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ONUR SOZU

Prof. Dr. Mehmet DENIZ damismanhginda hazirladigim doktora tez
calismasininbilimsel ahlak ve geleneklere aykiri diisecek bir yardima basvurmaksizin
tarafimdan yazildigin1 ve yararlandigim biitiin kaynaklar1 kaynak¢ada uygun bi¢imde
gosterdigimi belirtir ve bunu onurumla tasdik ederim.

Sinem SONMEZ



ONSOZ

Bu arastirmada, saglik sektoriinde belirlenen Orneklem iizerinde yapilan bir
arastirmayla ¢alisanlarin kurum iklimini nasil algiladiklar1 ve bunda yonetimin tavir ve
davraniglarinin nasil rol aldigi ile yoneticilerin sahip oldugu karizmatik liderlik
Ozelliklerinin bu etkideki rolii ortaya koyulmaya ¢aligiimistir.

Calismada, aragtirma konulariyla ilgili kapsamli bir literatiir taramasi yapilmais;
yonetim tarzi, orgiit iklimi ve karizma kavramlar1 kapsamli bir sekilde ele alinmistir.
Belirlenen 6rneklem iizerinden veriler saglik kurumlari araciligr ile analiz edilmistir. Bu
nedenle ¢alismanin yonetim tarzi, orgiit iklimi ve yonetici karizmasi kavramlariyla ilgili
literatiire katki saglayacagi disiiniilmektedir. Boylece gelecekteki calismalar ve
arastirmacilar ile uygulamacilar acisindan faydalar1 6ngdriilmektedir.

Calismanin bu kisminda, ortaya c¢ikan tezin tamamlanmis olmasmin verdigi
heyecan ve mutlulukla 6nemli bir diger adima ge¢mek istiyorum. Hazirladigim
calismanin son seklini almasina kadar gecen siirecte yardim, destek ve anlayislari ile
yanimda olan herkese tesekkiir etmek istiyorum.

[lk olarak degerli danismanim Sayin Prof. Dr. Mehmet Deniz'e doktora siirecim ve
tez calismam ile ilgili yonlendirme ve desteginden Gtiirii sonsuz tesekkiir ederim. Tez
izleme komitesinde yer alan hocalarim Sayin Prof. Dr. Liitfiye Ozdemir’e, Saym Prof.
Dr. Semih Mustafa Onen’e, Sayin Dog. Dr. Berat Cicek’e ve Sayin Dr. Ogretim Uyesi
Mehmet Yildinm’a tez savunmasina katilarak, tezimin son seklini almasindaki
katkilarindan 6tiirti ¢ok tesekkiir ederim.

Akademik yolculugum siiresince bilgi, destek ve inanglar1 ile bana 6nemli 6rnekler
olarak bu yolda yiiriime cesareti kazandiran, Atatiirk Universitesi Isletme Boliimii,
Karaelmas Universitesi Isletme Anabilim Dal1 ve indnii Universitesi Isletme Anabilim
Dalindaki tiim hocalarima sonsuz tesekkiir ederim.

Calismanin saglik kurumlarinda uygulanmasi asamasinda Oncelikle en biiyilik
tesekkiir iglerinin yogunlugu ve zorluguna ragmen anketleri dolduran degerli saglik
calisanlarimizadir. Ayrica ¢alismanin gerekli izinlerinin hazirlanmasinda emegi gecen
Malatya i1 Saghk Miidiirliigii calisanlar: ile anketlerin dagitimi, yanitlanmasi ve bu
stirecin kontroliinde yardimlarini esirgemeyen Malatya Egitim ve Arastirma Hastanesi ile

Turgut Ozal Tip Merkezi'ndeki tiim yetkili ve calisanlara ¢ok tesekkiir ederim.



Calismamin 6nemli tesekkiirlerinden biri de arasgtirmam siiresince yardim ve
destegi ile beni yalniz birakmayan degerli hocalarim Sayin Dog¢. Dr. Mustafa Aslan ve
Prof. Dr. Ali Riza Terzi'yedir. Ayrica ¢alismam siiresince fikir aligverisi yaptigimiz
degerli dostum ve meslektasim Saym Dr. Ogr. Uyesi Nese Caki'ya ve Saym Ogr.
Gorevlisi Dr. Elif Tuba Beydilli ile Ogr. Gérevlisi Saymn Dr. Ramazan Coban'a
desteklerinden otiirii tesekkiir ederim. Ayrica ¢alismamin bu agamaya gelirken yanimda
olan tiim dostlarim ve arkadaslarima da tesekkiir ederim.

Son paragrafi hayatimin anlami olan aileme; Canim Annem, Babam ve Biricik
Kardesime tesekkiir ederek bitirmek istiyorum. Akademik siirecin tiim yorgunluk ve
sikintilarinda benim her seyime katlanabildikleri ve her seyde destekleri ile yanimda
olduklari i¢in kendilerine sonsuz tesekkiir ederim.

Ogrenciligimin son satirlarini yazdigim galismamin bu kisminda 6zel bir tesekkiir
de gelecegin 6grenicilerine; bu ¢alismami okuyacak bilim insani, arastirmaci, 6grenciler,
is insanlar1 ve diger tiim kimseleredir.
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OZET

Bu arastirmanin amaci, 6nemli sektorlerden biri olan saglik sektoriinde belirlenen
orneklem {iizerinde yapilan bir alan arastirmasi araciligiyla yonetim tarzinin Orgiit
iklimine etkisinde yonetici karizmasinin roliinii ortaya koymaktir. Arastirmada yonetim
tarzi; otokratik yonetim, demokratik yonetim ve serbest birakici yonetim olarak ele
alinmistir. Bunlarin 6rgiit iklimine etki ettigi varsayilmistir. Ayn1 zamanda ydneticinin
sahip oldugu karizmatik liderlik 6zelliklerini ifade eden yonetici karizmasinin bu etkide
rolii oldugu diistiniilmiistiir.

Aragtirmada yonetim tarzi, orgiit iklimi, yOneticinin karizmasi ve demografik
ozellikler ile ilgili veriler belirlenen 6rneklemden nicel arastirma yontemlerinden olan
anket araciligiyla toplanmistir. Y 6netim tarzinin anlasilmasinda Ali Riza Terzi ve Tiirker
Kurt tarafindan 2005 yilinda gelistirilen ve Ali Riza Terzi tarafindan 2012 yilinda
diizenlemesi yapilan 'Yonetici Davranislar1i Olgegi- YDO' kullanilmustir. Calisanlar
tarafindan 6rgiit ikliminin nasil algilandigma iliskin kullamlan &lgek; Ozdemir (2005)
tarafindan Rogg ve digerlerinin (2001) Journal of Management dergisinde yayinlanan
'Human Resource Practices, Organizational Climate, and Customer Satisfaction' orijinal
isimli makalesindeki aslina sadik kalinarak Tiirkgelestirilen ‘Orgiit iklimi Olgegi’dir.
Calismanin diger degiskeni olan yonetici karizmasinin anlasilmasi amaciyla B. M. Bass
tarafindan gelistirilen 'Cok Faktorlii Liderlik Olgeginin  (Multifactor Leadership
Questionnaire-MLQ)" karizma boyutuna iliskin ifadeleri kullanilmigtir. Calismada
verilerin analizinde SPSS 26.0 ve SmartPLS istatistik programlar1 kullanilmigtir.

Saglik sektoriinden elde edilen veriler araciligiyla yapilan analizler sonucunda
yonetim tarzinin orgiit iklimini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi bulgulanmistir.
Ayrica yonetim tarzinin orgiit iklimine etkisinde yonetici karizmasinin aracilik rolii de
analiz verilerine gore desteklenmistir. Bu nedenle ¢aligmanin yonetim tarzi, 6rgiit iklimi
ve yonetici karizmasi ile ilgili literatiire katki saglayacagi diisiintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim, Yonetim Tarz, (")rgiit Iklimi, Yonetici Karizmasi,

Karizmatik Lider, Yapisal Esitlik Modeli, SmartPLS



ABSTRACT

This research aims to examine the role of executive/manager charisma in the effect
of management style on organizational climate through in the field study on a sampling
determined in the field of health, which is one of the important sectors.

The quantitative research method was conducted in this study and a survey
technique was employed for data gathering for management style, organizational climate,
executive charisma, and demographic characteristics in the health sector. To understand
the management style was used "The Manager Behavior Scale” was developed by Ali
Riza Terzi and Turker Kurt in 2005, and edited by Ali Riza Terzi in 2012. To measure
how the organizational climate is perceived by the employees is the "Organizational
Climate Scale" translated by Ozdemir (2005), adhering to the original article titled
"Human Resources Practices, Organizational Climate and Customer Satisfaction”
developed and published in the Management Journal by Rogg at al. (2001) were used.
And to measure executive charisma, which is the other variable of the study, the
expressions related to the charisma dimension of the "Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ)" developed by B. M. Bass were used. In the research, during the
analysis phase of data, SPSS 26.0 and SmartPLS statistics programs were used.

As a result of the analysis made of the data obtained from the health sector, it has
been determined that the management style affects the organizational climate positively
and meaningfully. The mediating role of executive charisma in the effect of management
style on organizational climate was also supported according to the analysis data.
Therefore it is thought that the study will contribute to the literature on management style,
organizational climate, and executive charisma.

Key Words: Management, Management Style, Organizational Climate, Manager

Charisma, Charismatic Leader, Structural Equation Model, SmartPLS
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GIRIS

Orgiitsel yapilarin olusmasinda 6nemli rolii bulunan is birimlerinin kaptanligimni
yapan yonetici ve onun faaliyetlerinin genel ismi olan yonetim, hazirlanan bu ¢alismanin
merkezinde yer almaktadir. Genel olarak yonetimi; onceden belirlenmis amaglarin
gerceklestirilmesinde beseri, maddi ve entelektiiel kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde
kullanilmast olarak ifade etmek miimkiindiir. Boylece i¢inde bulunulan is birimlerinin
faaliyetlerini yiiriitiirken ortaya ¢ikacak orgiit ve ¢alisan performansi, kurumun i¢ ve dis
paydaslarinca istenildigi gibi algilanacaktir. Bu durum ortaya beklenildigi gibi algilanan
bir kurum ya da orgiit iklimi ¢ikmasina neden olacaktir. Bu durumun meydana
gelmesinde 6nemli rolii olan ydneticilerin i¢ paydaslarina ve gevresine karsi gosterdigi
tutum ve davranislarinin en Onemli aktorii bunu gerceklestiren lider konumundaki
bireylerdir. Bu da karizmatik liderlik 6zelliklerine sahip yoneticiye isaret etmektedir.

Glniimiiz  kiiresel rekabet kosullarinda oOrgiitsel ama¢ ve misyonun
gerceklestirilmesi her zamanki gibi 6nemini korumaktadir. Bu durumun saglanmasi,
sadece idari bir sozlesme ile bagl i¢ paydaslar ve onlarin yaptig1 faaliyetler ile sinirlt
algilanmamalidir  (Kristiano vd., 2018). Iyi bir yonetim felsefesi ve bunun
uygulanmasinin 6neminden bahseden arastirmacilar bu sayede kurumlarin rekabet
giiclerini arttirarak, refahlarin1 siirdiirebileceklerinin altin1 ¢izmistir (Maamari ve
Majdalani, 2017; Sheibani, 2013). Yonetimin amag¢ ve misyonunun saglanmasinda i¢ ve
dis paydaslarina kars1 nasil davranacagi birtakim unsurlardan etkilenmektedir. Bunlar;
caligmada kiiltiir ve degerler, orgiitiin yapisi, yonetici ve g¢alisan Ozellikleri, Orgiitiin
hedefleri ve ¢evre sartlar1 seklinde gruplandirilmistir. Bu sayede yonetimin tutum ve
davraniglar1 belirleneceginden kurumsal ve orgiitsel iklim de sekillendirilmektedir.

Lussier (2005: 486) tarafindan yapilan tanimda orgiit iklimi, Orgiitiin iyeleri
tarafindan goreceli olarak algilanan ve daha sonrasinda calisanlarin davraniglarini
etkileyecek olan Orgiitiin i¢ ¢evresinin kalitesi hakkinda olusan calisan algis1 olarak
tamimlanmistir  (Kristiano vd., 2018). Bu alginin olumlu olmasi ile ¢alisanlarin
motivasyonlart ve tatmin diizeylerinin artacagini sdylemek miimkiindiir. Boylece
calisanlarin beklentileri de karsilanacagindan kurumun misyon ve amagclarina kendilerini
adamalar1 miimkiin olabilmektedir. Genel olarak c¢alisanlarin bulunduklar1 is yeri
ortamini nasil algiladig1 ve bu ortamin kendilerini nasil hissettirdigini ifade eden orgiit

ikliminin olumlu olmasi, kurumda gelir artis1, kar ve satig geliri gibi olumlu finansal



sonuglarin olugsmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir (Maamari ve Majdalani, 2017;
Goleman, 2000). Kurumun basari ve etkinliginin saglanmasinda 6rgiit ikliminin dnemli
bir rolii oldugundan yonetimin benimsedigi felsefe ve bunun nasil uygulandigini belirten
yonetim tarzi da burada kilit 6neme sahiptir. Bu agidan arastirmada bu iki kavramin
beraber degerlendirilmesi de 6nemli goriilmektedir.

Orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesinde yonetimin benimsedigi tarz ile olusacak
iklimin belirli bir dengede olmasi gereklidir. Burada yoneticinin sahip oldugu karizmatik
lider ozellikleri araciligiyla bir denge mekanizmasi kurulmalidir. Ciinkii orgiitlerin
varligin1 devam ettirmesinde yoneticilerin 6nemli bir rolii bulunmaktadir. Ancak i¢inde
bulunulan kosullara goére yoneticiler tarafindan belirlenen yonetim tarzi Orgiitiin
basarisini etkilemekle birlikte, tek basina yeterli goriillmemektedir. Calisanlarin isyerini
nasil algiladigini gosteren oOrgiit ikliminin olumlu bir sekilde degerlendirilmesi de
onemlidir. Isyerinin bu sekilde olumlu degerlendirilmesi, ¢alisanlarin performans ve is
verimlerinin artmasinda etki ederek, onlarin oOrgiitsel baglhiligini arttiracagindan
(Berberoglu, 2018) tatmin ve adanmislik diizeylerini belirleyecektir (Permarupan vd.,
2013). Boylece ¢alisanlarin sosyal ve psikolojik olarak daha giiglii olmalar
saglanacagindan, motivasyon diizeylerine etkisi olacak ve daha mutlu bir yasam
sirmelerinde etki edecektir. Tim bunlarin saglanmasit yoneticiler tarafindan
gercekleseceginden, onlarin  sahip oldugu karizmatik lider Ozellikleri 6nem
kazanmaktadir. Bu sayede orgiitlerin istedigi etkinlik diizeyi saglanacak ve Orgiitiin
basarist artacaktir. Bu agidan onemli goriilen kavramlar calismada birlikte ele alinarak
incelenmistir.

Yonetim tarzinin Orgiit iklimine etkisinde ydnetici karizmasinin aracilik roliiniin
incelendigi bu arastirma temel olarak, kavramlarin literatiirel incelemesini igeren teorik
ti¢ boliim ile aragtirma modeli ve analizinin yapilarak sonug¢ degerlendirmesinin yer aldig1
toplam dort boliimden olusmaktadir.

Yonetim tarzi genel olarak, yonetim ve yoneticinin tanimi ile kavramin arka
planindaki temel yaklagimlar baglaminda agiklanmistir. Arastirmanin bu kisminda
yonetim tarzini belirleyen unsurlar ile literatiirde bu alanda yapilan agiklamalar ve yaygin
olarak kullanilan galigmalara deginilmistir. Bunun yaninda arastirmada temel olarak

kullanilan Kurt Lewin'in yonetim tarzi ile ilgili agiklamalarina yer verilmistir.



Ikinci béliimde orgiit iklimi ele alinmustir. Boliimiin iceriginde kavramin tanimu,
ilgili yaklasimlari, alt boyutlar1 ve tiirleri ile 6zellikleri ele alinmistir. Arastirmanin
liclincii boliimiinde aract degisken ile ilgili agiklamalara yer verilmistir. Ayrica
arastirmada literatiirel olarak ii¢ kavramin ele alinisina genel olarak yer verilmistir.

Aragtirmanin dordiincii boliimiinde dncelikle ¢alismanin temel sorular ele alinarak
hipotezlerin nasil olusturuldugu agiklanmigtir. Ardindan uygulama modelinde;
arastirmanin amaci, yontemi ve modele gore gerekli analizler yapilarak elde edilen
bulgular yer almistir. Devaminda, konu ile ilgili degerlendirme yapilarak, tartisma ve
sonug¢ kisimlart diizenlenmistir. Bu amagla Malatya ilinde bulunan iki biiyiik saglik

kurumu ¢alisanlarindan belirlenen 6rneklem tizerinde aragtirmalar yapilmistir.



BIiRINCi BOLUM
YONETIM TARZI

1.1. YONETIM ve YONETICi KAVRAMLARI

Kokenleri yiizyillar 6ncesine dayanan yonetim ve yonetici terimleri hakkinda
stirdiiriilen arastirmalar giiniimiize kadar siirmektedir. Terimlerin kokeni incelendiginde
Latinceden tiiretilerek Fransizca iizerinden diger iilkelere uyarlandigi goriilmiistiir.

Cesitli kaynaklara gore yonetici kelimesi 1588 yilinda yonetimin icracisi olan bireyi
tanimlamak i¢in kullanilmistir. Bu terimin, "bir is yeri ya da kamu kurulusunu idare eden
birey" anlamimndaki kullanimi1 1705 yilinda ortaya ¢ikmistir. Diger yandan kokeni 1555-
1565 yillar1 arasinda atlarla ilgilenmek ve egitmek anlamina gelen "maneggiare"
kelimesine dayandirilmaktadir. Bu terim Latincede "el" anlamina gelen "mano"
kelimesinin tiirevidir. Ayn1 zamanda bu terim, atlarin egitilme, kontrol edilme ve
yonetilme seklinden dogmustur. Ancak giinliik kullanimindan ziyade giiniimiize kadar
gelen kullanimiyla yoOnetim ve yonetici terimlerinden bahsedebilmek 20. yiizyilin
baslarinda miimkiin olmustur. Dilimizde kullanilan yonetim terimi "kisiyi kibarlikla
yonetme" anlamimna gelen ve acilimi "manage-men-tactfully" olan Ingilizce
"management" sozciigliniin karsiligidir (Robbins vd., 2016: 7; Bateman ve Snell, 2016:
4; Ozturan, 2018: 54).

Y6netimin giinlimiizdeki seklini almasi Frederick Winslow Taylor'in ¢aligsmalari ile
mimkiin olmustur. Taylor'un 1911 yilinda yayimlanan (Principles of Scientific
Management) Bilimsel Y&netimin Ilkeleri isimli eseri diinya genelinde biiyiik begeni
kazanarak yoneticilerce benimsenmistir. Burada Taylor, bir 151 yapmanin en iy1 yolunu
bilimsel yontemlerin kullanilmasi ile agiklamistir. Ozellikle Pennsylvania'da bulunan
Midvale ve Bethlehem Celik Sirketleri'nde gecirdigi calisma deneyimi siiresince dikkatini
¢eken olaylar sonucu iglerin yapilmasinin en iyi yolu konusunda arastirmalar yaparak
bilimsel yonetimin Onciisii olarak kaynaklarda yonetimin "kurucusu", "babasi"

ifadeleriyle anilmaktadir!(Robbins vd., 2016).

! Kavramlarin kokeni ile ilgili ayrica bakilabilir; Robbins, Decenzove Coulter, 2016 s. 7;
https://www.etymonline.com/search?q=management;
https://www.dictionary.com/browse/management?s=t;
http://eduplanetbd.blogspot.com/2016/09/management-



Taylor gibi yonetim kavraminin gelisimi agisindan H. Fayol, M. Weber gibi
arastirmacilar, yonetim ile ilgili klasik baglamda katki sunarken; Mayo ve arkadaslari,
McGregor, Likert ve Lewin gibi arastirmacilar neo-klasik yonetim baglaminda;
Bertalanffy, Barnard, Drucker, Mintzberg ve Katz gibi arastirmaci ve bilim adamlar1 da
modern ve cagdas yonetim baglaminda katki saglamislardir. Bununla ilgili ayirim,

yonetim kavrami ve sonrasinda agiklanmaktadir.
1.1.1. YONETIiM KAVRAMI

Genel olarak insanin var oldugu her yerde yonetim faaliyetinden s6z etmek
miimkiindiir. Yonetim diisiincesinin baslangic1 Tarih¢i Daniel A. Wren'e gore, MO.
5000'li yillara kadar uzanmaktadir (Geng, 2012: 82). Is yapis stillerinde zaman iginde
gelisen ise ve insana yonelik tutum degisiklikleri yonetim diisiincesinin sekillenmesinde
onemli rol oynamistir. Tarih boyunca insanlar hem yonetmis hem de ydnetilmistir
(Bursalioglu, 2003). Bu sayede bilgi- enformasyon tekniklerinde meydana gelen
gelismeler ile kavram son haline ulagarak yonetim digiincesi glinlimiizdeki halini
almstir.

Gigliiol'a goére yonetim, Orgiitiin belirlenen politikalarii1 uygulamak igin
gerceklestirdigi etkinlikleri diizenleme siirecidir. Bu siire¢, mevcut kaynaklarla is gorerek
olas1 giigliikleri yenme ve beklenmeyen durumlarla miicadeleyi igermektedir (Oztabak
2002: 16).

Simon'a gore hicbir eylem karar vermeden yapilamayacagindan yonetimin yapma
ve karar verme siireciyle ilgilenmesi gerekir. Bu agidan yonetim, islerin
gerceklestirilmesini saglama sanatidir (Tozlu, 2016).

Baransel'e gore yonetim kavrami; evrensel bir siire¢, toplumsal yasam kadar eski
bir sanat ve gelismekte olan bir bilimdir. Siire¢ olarak yonetim kavrami, birtakim faaliyet
ve fonksiyonlari, sanat olarak yonetim bir uygulamayi, bilim olarak yonetim ise
sistematik ve bilimsel bilgi toplulugunu ifade etmektedir (Baransel, 1985).

Geng yonetim kavramini genel olarak is birligi yaparak amaca ulasma etkinligi

seklinde ifade etmistir. Yonetim her seyden dnce belirli bir hedefe baskalar1 araciligiyla

etymology.html#:~:text=The%20word%?20'Manage'%20derived%20from,agere'(to%20act).vetext=The%
20French%20word%20'm%C3%A9nagement'%20derived%20from%20'm%C3%A9nagerie’.



erisme cabasidir. Insanlar tarihin tiim dénemlerinde baskalariyla is yapma geregi
duydugundan yonetim faaliyeti insanlik tarihi kadar eskidir. Bununla birlikte bilimsel bir
yonetimden bahsedebilmek i¢in bir kurumsal yapinin isleyisine ihtiya¢ duyuldugundan
yonetim bilimi, idarenin bu isleyisini inceler. Diger bir tanimla kurumsal yapinin verimli
ve etkin sekilde orgiitlenerek yonetilmesinin yontemlerini olusturmak yonetim biliminin
temel amacini olusturur (Geng, 2012: 79).

Yonetim tanimlar1 incelendiginde bazi anahtar kelimeler dikkati ¢ekmektedir.
Bunlar; siire¢ verimlilik ve etkinliktir. Birbiriyle ilintili ve sliregelen faaliyetleri ifade
eden siire¢ kavrami yonetim literatlirinde de yonetici araciligiyla yiiriitiilen faaliyetleri
karsilamaktadir. Verimlilik ve etkinlik kavramlar1 yapilan is ve bunlarin nasil yapildig:
ile ilgilidir. Verimlilik, bir isin yerine getirilmesi sirasinda hangi yontemlerin kullanildigi,
yaygin kullanimiyla "isi dogru yapmak" i¢in kaynaklarin nasil kullanildigini belirtir.
Etkinlik, yOnetimin amaclara ulasabilmesini saglayacak olan "dogru isi" yapmaktir
(Robbins vd., 2016: 6).

Yonetim ile ilgili yapilan tanim ve aciklamalara gore terim; kurum ya da orgiitiin
elindeki beseri ve diger tiim kaynaklari araciligiyla belirlenen hedeflere etkin ve verimli

bir sekilde ulasma siireci (Bateman ve Snell, 2016: 4) olarak genellenebilir.
1.1.2. YONETSEL BECERILER ve GOREVLER

Giliniimiize kadar gelen orgiitlerin birbirinden farkli olmasi, buralarda faaliyette
bulunan yoneticileri de farklilastirmaktadir. Kurumlarin biiytikliigi ve icra ettikleri
faaliyetlerin cesitliligi dolayisiyla yoneticinin yaptig1 is de farklilagir. Bu nedenle
yoneticinin tek bir isi olmadigindan onu agiklamak da kolay olmayacaktir. Ancak
yonetim arastirmacilari, yoneticiyi yaptiklara iligkin {ic yaklasim araciligiyla
aciklamaktadir. Bunlar; islevler, roller ve beceri/yetkinliklerdir (Robbins vd., 2016: 8).

Yonetimin islevleri planlama, Orgiitleme, yoneltme (yiirlitme), koordinasyon
(esgiidiimleme) ve denetimi icermektedir. Kogel'in (2013) yaptig1 tanima gore; gelecegi
yonetme, kaynaklar1 dagitmaya araci olan planlama; neyin, nasil yapilacaginin, ne zaman
ve nerede harekete gegirileceginin, tiim bu aragtirmalarda kimlerin sorumlu olacaginin
belirlenip saptanmasi siirecidir. Orgiitleme; amaglara uygun bir sekilde islerin
gruplandirilmasi, boliim ve departmanlarin kurulmasi, yetki ve sorumluluklarin

belirlenerek verimli caligmaya uygun bir yapmin olusturulmasini igerir. YoOneltme



faaliyeti; oOrgiitiin amaclar1 dogrultusunda isletmedeki beseri ve maddi tiim kaynaklar
sevk ve idare etme ve ne yapilmasi gerektigi ile ilgili yonetsel bir ifadedir. Denetim islevi,
amaclara ulasirken olan ile olmas1 gereken arasindaki olumsuz durumlarin belirlenerek
diizeltici tedbirlerin alinmasini igerir. Bu yoniiyle denetim bir geribildirimdir. Calismay1
kolaylastirmak ve basartyr saglamak icin biitiin faaliyetlerin ve c¢alisanlarin
uyumlastirilmasi, koordinasyon islevini olusturur. Aym1 zamanda amaglarin
gergeklestirebilmesi i¢in ilgili tim birim ve kisilerin ¢abalarini birlestirerek bunlarin
zaman bakimindan ayarlanmasi, ortak amaca ulagsmak i¢in ¢abalarin birbiri ardi sira
gelmesi ve kenetlenerek birbirlerini biitiinlemesi, bunu yaparken diger islevlerin de kendi
icinde koordinasyonunun saglanmasi, bu islevin genel olarak diger dort islevin
merkezinde bulunmasini saglamaktadir (Kogel, 2013).

Ayni zamanda bir maden miihendisi olan Henri Fayol'un tanimladigi yonetimin
islevleri orgiit icerisinde yoneticiler iizerine yapilan calismalardan elde edilmemistir.
Bunlar Fayol'un madencilik sektoriindeki deneyimlerine dayanilarak olusturulan gézlem
ve deneyimlerini icermektedir (Fayol, 2005). Fayol bu gozlem ve deneyimlerine
dayanarak kuruluslarin nasil olmasi gerektigine dair temel sorunlari ele alarak yonetim
ilkelerini gelistirmistir. Fayol'un fikirleri, yoOnetim diislincesi acisindan bir temel
olusturarak; Gulick, Mintzberg gibi sonraki nesil yonetim diisiiniirlerini biiyiik 6l¢iide
etkilemistir (Wren ve Bedeian, 2009).

1967-1973 yillarinda Henry Mintzberg tarafindan farkli alanlarda ¢alisan bes tist
diizey (bir danismanlik firmasi, bir savunma teknolojileri gelisimi ve endiistri firmasi, bir
sehir hastanesi, bir tiiketim {riinleri firmasi ile bir okul) yonetici (Saah, 2017: 23-24)
araciligiyla ampirik (gorgiil) bir arastirma gergeklestirilmistir (Riizgar ve Kurt, 2013: 38).
Buna gore yoneticilerin is basinda sergiledikleri yonetsel rollere dayanarak yonetici
davraniglari siniflandirilmig ve yoneticiler yaptiklari izerinden tanimlanmigtir (Robbins
vd., 2016: 9). Bu tanima gore Mintzberg yoneticileri Tablo 1.1'deki gibi ii¢ kategoriye

ayirmig, bunlar1 da on rol ile agiklamistir.



Tablo 1.1: Genel Olarak Mintzberg'in Y6netimsel Rol Kavrami

Bireylerarasi Roller

— Temsil .
- _ Lider - Bilgi Saglama

— Iligki (Birlestiricilik)

Bilgiye Dayal1 Roller
— Gozlemleyici , o
Geri Bildirim - — Dagitimci - Islem Bilgisi

— So6zcu

Karar Rolleri
— Girisimci
- — Uyusmazliklart Coziimleyici - Bilgi Kullanimi
— Kaynak Dagitici
— Miizakereci
Kaynak: Mintzberg (1973)'ten aktaran Muma, R. D. (2004: 3-5).

Mintzberg (1973)'e gore, yoneticiler faaliyet ve rollerini stirdiiriirken kurumlari
icinde sahip olduklar1 yetki ve pozisyondan etkilenirler. Bu durum temelde bireylerarasi
iliskinin  gelismesinden kaynaklanmaktadir (Saah vd., 2020: 626). Mintzberg
siiflandirmasinda ilk siraya aldig1 bireylerarasi rolleri temsil, lider ve iliski/ birlestiricilik
seklinde ifade etmistir.

Mintzberg'in yonetsel rol ayrimindaki ikinci kavram gozlemleyici, dagitimer ve
sozcii olarak ifade edilen bilgiye dayali rollerdir. Eren (2016) bilgiye dayali rolleri
organizasyonun i¢inde ve disinda sebekesel bir ag olusturma ve bunu gelistirme
faaliyetleri olarak tanimlamistir. Bu sayede organizasyona gerekli olan bilginin nasil ve
ne sekilde saglanacag ile bunun nasil kullanilacagi da agikliga kavusturulacaktir (Eren,
2016: 14).

Karar vermek tiim organizasyonlar agisindan olduk¢a 6nemli olmakla birlikte tiim
faaliyetler de bir kararin sonucunda meydana gelmektedir (Kogel, 2013). Mintzberg
(1973) karar rollerini agiklarken; ayn1 zamanda bu stratejik karar alma faaliyetinin bir
6l¢ek boyunca degistigini savunmaktadir. Ona gore dlgegin bir ucunda organizasyonun
hayatta kalmasma yardimci olan girisimci kararlar yer alirken, diger ucunda da yine
kurumun belli basli sorunlarini ¢6zmeye yardimci kararlar bulunmaktadir. Bu durum
yoneticilerin kurum ig¢inde yerinde secimler yapmalarina yardimci olacaktir (Saah vd.,
2020: 627). Buna gore karar rolleri; girisimci, uyusmazliklart ¢ézlimleyici, kaynak

dagitic1 ve miizakereci olarak gruplandiriimaktadir.



Henry Mintzberg her bir yonetsel roliin dort ¢esit durumdan etkilendigini
belirtmistir. Bunlar; kurumun o&zelliklerini belirleyen ¢evre, c¢alisilan pozisyon, iist
yoneticinin Ozellikleri ile zamansal durum ve 6zelliklerdir (Ramezani vd., 2011: 559).
Cagdas yonetim uygulamalarinda yaygin olarak tavsiye edilen on yodnetsel rol ile
Mintzberg'in dikkat ¢ekmek istedigi nokta, kurumlarin herhangi bir soruna kars1 buna
uygun bilginin saglanmast ve bilginin kullanimi1 suretiyle siirecin devaminin
saglanmasidir. Nihayetinde bu durumun geri bildirim ile desteklenmesini (Muma, 2004:
3-7; Muma vd., 2006: 65-66) igermektedir.

Yoneticiyi yaptig1 faaliyetlere gore tanimlarken bahsedilen yonetsel fonksiyonlar
ile rolleri yerine getirmek, kurumlarin verimlilik ve etkililik amaglarina erigmesinin
yaninda rekabet iistiinliigli elde etmek agisindan da 6nemli bir yapi tasidir. Bunlarin
farkinda olmak tek basina yeterli olmamakla birlikte belli basli yeteneklerin varligini
gerekli kilar. Yetenek, bireyin belli bir konu hakkindaki bilgi birikimi, yatkin olma hali
ve enformasyon ile bunun siirekli hale gelmesi dolayistyla ortaya ¢ikan kabiliyeti ifade
etmektedir (Bateman ve Snell, 2016: 14). Yoneticilerde sahip olunmasi beklenen
yetenekler Robert Katz (1955: 44-47) tarafindan gelistirilerek; teknik, kavramsal ve
beseri yetenek/beceri olarak adlandirilmistir. Bu beceriler asagidaki gibidir:

I. Teknik yetenekler; bir tasarimcinin grafik ve renkleri bilebilmesi, bir avukatin
kanunlarin 6zilinii anlayabilmesi gibi kurumun her bir faaliyetinin temel kodlarini
bilme yetenegidir. Yoneticiler s6z konusu oldugunda, iistlenilen gorevle ilgili
gerekli olan her tiirlii bilgi ve beceriye sahip olunmasini ifade etmektedir.

ii. Insan iliskileri ya da bireylerlerarasi beceriler seklinde de ifade edilebilen beseri
yetenekler; teknik yeteneklerden farkli olarak kurum iginde bireyler arasindaki
birbirini anlayabilme yetenegini ifade etmektedir. Yonetici agisindan 6nemi, bu
yetenek ile birey ya da grup bazli faaliyetlerde ortak hedefler dogrultusunda hareket
etmeyi saglayabilmesidir. Yoneticiler islerini digerleri vasitasiyla yaptigindan
iletisim kurma, motive etme, yol gosterici olma ve yetki verebilmek i¢in beseri
yeteneklerinin iyi olmasi1 olduk¢a dnemlidir.

iii. Son olarak kavramsal beceri, ayn1 zamanda algisal beceri; analitik beceri, genel
anlayisa dayali beceri, teorik beceri ve bilissel beceri olarak da ifade edilmektedir.
Kavramsal yetenek sayesinde yoneticinin organizasyonu bir biitiin olarak goriip, is

ve faaliyetler arasindaki iligkiyi anlamasi1 ve buna gore davranabilmesi saglanir. Bu



yetenek, s6z konusu kurumun kendinden baglayarak i¢ ve dis ¢evresi ile iliskilerinin

sekillendirilmesinde rol oynayabilir (Robbins vd., 2016; Katz, 1955; Seyedinejat

vd., 2014).

Konunun buraya kadarki kisminda yonetim ve yonetici kavramlarina deginilmistir.
Kavram bizatihi yoneticinin yaptig1 faaliyetler ve bunlar1 yaparken sahip olmasi
beklenen, gereken rol ve beceri kavramlari ile irdelenmistir. Arastirmanin devaminda

yonetim diislincesinin arka planina deginilerek kavramin gelisimine yer verilmistir.
1.1.3. YONETIM DUSUNCESININ TEORIK ARKA PLANI

Yonetim disiplini teori ve pratik seklinde iki temel bilesene dayanir. Burada teori,
uygulamanin temel dayanaklarini olusturarak onun siirekliligi ve etkililigi gibi unsurlara
destek saglarken; uygulamada, yonetim teorilerinin gelisimini gili¢clendirmektedir. Bu
nedenle yoOnetim uygulamasi, mevcut yoOnetim bilgi ve teorilerinin eyleme
doniistiiriilmesi ile sonrasinda organizasyonel verimlilik ve etkililik hedeflerinin
saglanmasima yardimci olur. Giliniimiize uzanan siiregte uygulayicilarin teorilerden,
teorisyenlerin de uygulamadan faydalandigi goriilmektedir. Bu durum yonetim disiplinin
anlagilmas1 ve ayni zamanda toplumsal ve organizasyonel olarak gelisimine katki
saglamistr (Bateman ve Snell, 2016; Olarewaju ve George, 2014: 5; Daft, 2010).

Yonetim ve yonetici kavramlart agiklandiktan sonra arastirmanin bu kisminda
uygulamanin daha saglam bir temele oturmasina katki saglamasi agisindan yonetim
kavraminin teorik gercevesine yer verilmistir.

Yonetim kavraminin teorik olarak ele alinmasinda tipki kavramin tanimlanmasi
stireci gibi farkli bakis acilar1 mevcuttur. Bunlardan Koontz (1988) yaptigi
siiflandirmada alt1 adet yonetim diisiincesi okulu oldugunu belirtmistir. Bunlar; ampirik
(deneysel) okul, yonetim siireci okulu, insan davranislari okulu, sosyal sistem okulu,
karar teorisi okulu ve matematiksel diisiince okuludur. Diger yandan giiniimiizde de
yaygin olarak kullanilan Hitt ve digerleri tarafindan gelistirilen ayrimda yonetim teorileri

(Hussain vd., 2019: 157):

I. Klasik Yo6netim Teorisi,
Ii. Neo-klasik Yo6netim Teorisi,

iii. Modern Yonetim Teorisi olarak isimlendirilmektedir.
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Sridhar (2017), bahsedilen her bir diisiince okulunun ortaya attig1 yaklasimlarin
kesfedilip incelenmesi ile yonetim teorilerinin anlasilacagini belirterek (Sridhar, 2017,
Hussain vd., 2019) farkli bakis a¢ilarinin bir biitiin olarak birbirini tamamladigina yer
vermistir. Yonetim diislincesinin teorik arka planini olusturan teoriler arastirmanin

devaminda yer almaktadir.
1.1.3.1. Klasik Yonetim Teorisi

Formel yonetim diisiincesinin en eski yaklasimi olan klasik yonetim teorisi yaklagik
iki ylizy1l 6nce glindeme gelmistir. 19. yiizyilin sonlarinda diinyada 6zellikle Amerika ve
Bati1 Avrupa'da yayginlagan fabrikalagma ile bir sanayi devrimi meydana gelmistir. Bu
stiregte iggorenler ile yoneticiler arasinda agikg¢a belirlenmis sorumluluklar ile bunlara
uygun gorev ve roller henliz bulunmamaktaydi. Dolayisiyla etkili ¢alisma standartlari
olmadigindan ¢alisanlar beceri ve yetenekleri ile uyumlulugu gozetilmeksizin gorev ve
islere yerlestirilmistir (Robbins vd., 2016; Mullins, 2005).

Stoner'in deyimiyle, vasifli is giicii yetersizliginin giderilmesi ile iiretkenligin
arttirilmas1 ancak calisan verimliliginin arttirilmasi ile saglanacaktir. Bu da bilimsel
yonetim olarak bilinen ilkeler biitiiniiniin olusturulmasina neden olmustur (Olarewaju ve
George, 2014: 7). Uzmanlarca Bilimsel Yonetim olarak adlandirilan bu ilk yaklasim
Taylor tarafindan gelistirilmistir. Diger klasik yonetim teorileri Fayol tarafindan
gelistirilen Yonetim Stireci ve Weber'in gelistirdigi Biirokrasi Modelidir. Aragtirmanin

bu kisminda bu yaklagimlar ele alinmistir.
1.1.3.1.1. Bilimsel Yonetim ve Taylor

Bilimsel yonetim diisiincesi, temel kaygis1 daha yiliksek verimlilik saglanarak
uretkenligin arttirilmasi olarak ortaya c¢ikip, genis kitlelerce kabul goren ilk biiyiik
yonetim teorisidir. Yirminci yiizyilin baglarinda is diinyasini etkileyen bilimsel yonetim
ekollinden bu yana ortaya atilan yonetim teorileri ya ona kars1 bir reaksiyon ya da onun
daha gelismis bir hali olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Hindle, 2014: 231).

Bilimsel yonetim diislincesi yoneticilerin ellerinde kronometre ve not defteri ile
departmanlar arasinda gezerek zaman ve hareket etiitleri yapilmasini 6ngérmektedir. Bu
metot, isgorenlerin kullandiklari zamana gore degil de ortaya ¢ikarilan ¢ikt1 {izerinden

degerlendirilerek parga basi ticretlendirme sistemine yol agmistir. Ekoliin 6ziinde her isin
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istesinden gelmenin "en iyi yolu"nun tanimlanmasi yer almaktadir. Buna gore bilimsel
yonetim diislincesinin temelinde dort ilke yer almaktadir, bunlar (Hindle, 2014; Robbins
vd., 2016; Eren, 2016):

I. Geleneksel is yapis kurallar1 yerine, yapilmasi gereken gorevlerle ilgili bilimsel
aragtirmalara dayanan metotlarin bulunmasi,
ii. Is gorenlerin belirli islere gore belirlenip egitilmesi,
iii. Is gdrenlerin gorevlerini yapabilmeleri icin belirli talimatlarm verilip is sirasinda
bunlarin denetlenmesi,
iv. Is, once yoneticiler arasinda gruplandirilip ardindan yéneticilerin yaptig1 bilimsel

planlama dogrultusunda ¢alisanlarin bunlar1 uygulamasidir.

Bu ekoliin ilk savunucusu F. W. Taylor iken; Henry L. Gantt, Frank ve Lillian
Gilbreth ile Harrington Emerson gibi arastirmaci ve akademisyenlerin de katkilari
bulunmaktadir.

Taylor, kendinden sonra gelecek ¢ogu yonetim kuramcisinda oldugu gibi once
miihendislik egitimi almistir. Calisma yasamina da bir fabrikada en alt seviyede
baslayarak ilerlemis, ustabasi ve yonetici olarak devam etmistir. Ona gore isgorenler ile
igverenin ¢ikarlari i¢ ige gecmis ve yonetimin buradaki amaci her bir ¢alisan ile isverenin
zenginlestirilmesinin saglanmasidir. Bunun i¢in atilmasi gereken sistematik adimlar
yonetimin nasil daha i1yi olacagimin saglanmasinda bilimsel yonetimin gerekliligini
kamtlamaktadir. Oyle ki Drucker'in gdzlemine gére Taylor sadece ¢aligmay1 6n plana
almayip gozlem ve bunlara dayali incelemeler yapmak suretiyle bunun kanitin1 da
sunmaktadir (Hindle, 2014).

Giliniimiizde de kullanilan planlama, zamanlama ve kontrol grafiklerini gosteren
Gantt Semasi/Semalar1 olarak bilinen kavram Henry Gantt tarafindan gelistirilmigtir.
Gantt, Taylor gibi Midvale ve Bethlehem c¢elik sirketleri ile farkli kurumlarda ¢alismis
ayrica bazilarinda danismanlik da yapmistir. Gantt, isgérenlerin hedeflenen iiretim
diizeyini saglamalarini tesvik amagli prim uygulayarak farkli bir iicret tesvik sistemi
olusturmustur. Gantt'in digerlerinden farkli olarak bilimsel yaklagim ekolii icerisinde
degindigi diger bir konuda, kurumlarin toplumsal gereksinimlere uygun ¢alismak ile kar

beklentisi arasinda bir denge olusturulmasi gerektigidir. Bu sekilde ilgili is kolunda

12



faaliyetlerin dengeli yiiriitiilmesi fikri ile bilimsel yaklagim ve neo-klasik yaklasim
arasinda bir koprii kurmus (Eren, 2016: 32) oldugunu séylemek miimkiindiir.

Frank ve Lillian Gilbreth ¢ifti, Taylor'un 6nciisii oldugu bilimsel yonetim ekolii ile
ilgili calismalari olan diger arastirmaci ve akademisyenlerdir. Kendileri hareket ve zaman
etlitleri lizerine ¢alismalart ve is yeri psikolojisi calismalar1 ile taninmaktadir.
Arastirmacilardan Frank Gilbreth calistig1 is yerinde edindigi deneyim ve karsilastig
sorunlarla ilgili ¢oziimler gelistirirken bilimsel yonetimden faydalanmis. Esi Lillian ise
endiistri miihendisi ve alaninda doktora yapan ilk kadin aragtirmaci olarak ¢aligsmalarini
stirdiirmiistiir. Ayn1 zamanda sirketlere danismanlik yapmustir (Bateman ve Snell, 2016).

Harrington Emerson, bilimsel yonetim ekolii ile ilgili ¢aligmalarinda yoneticilerin
hedef tanimlamasi yaparken kullanabilecegi standart prosediirler olusturarak isgorenlerin
odiillendirilmesine olanak saglayan verimlilik ilkeleri tizerinde durmustur. Bu sayede is
ve gorev tanimlamalarinda belli standartlarin saglanmasinin miimkiin oldugunu (Hussain
vd., 2019: 157) belirtmistir.

Bilimsel yonetim ekoliiniin en 6nemli dezavantaji, isgoreni ¢ogunlukla ekonomik
olarak ele alarak maddi olgiitlerle degerlendirmesidir. Oysa c¢alisan davraniglarini
degerlendirirken sadece finansal gereksinimlerin ele alinmasi yeterli goriilmemektedir.
Sridhar'in dedigi gibi i ve faaliyetlerin yiirtitiilmesinde "en 1yi tek yol" fikrine giivenmek
yerine gorevlerin tamamlanmasinda farkli yontemler ele alinmalidir (Hussain vd., 2019;

Sridhar, 2017).
1.1.3.1.2. Yonetim Siireci ve Fayol

Klasik yonetim diisiincesi ile ilgili diger bir yaklasim Henri Fayol tarafindan
gelistirilen yonetim siireci ekoliidiir. Taylor'un Amerika'da yapmaya c¢alistigin1 Fayol,
Fransa'da gerceklestirmeye calismistir. ikisi ayn1 ddnemlerde yasamalarina ragmen
eserlerinin farkli zamanlarda diger dillere ¢evrilmesinden dolay1 taninma siireleri farkli
olmustur.

Taylor nasil ki "Bilimsel Yonetim (Scientific Management)" konusunda bir dncii
olarak kabul ediliyorsa, Fayol da yonetimde idarecilik okulu olarak da adlandirilan "Idari
Yonetim (Administrative Management)" diislincesinin Onciisii olarak goriilmektedir

(Hindle, 2014: 346; Olarewaju ve George, 2014: 8).
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Fayol yonetim siireci olarak ifade edilen bu goriise gore isletmeye bir biitiin olarak
bakmustir. Tiim yOneticilerin faaliyetlerini siirdiiriirken uygulamalar1 gereken kurallar ile
isletmenin genel faaliyet yapisini belirli boliimlere ayrilmasi suretiyle belirlemeye
calismistir. Fransa'da biiyiik bir maden sirketinde ¢alisirken edindigi deneyimler iizerine
kaleme aldig1 "Genel ve Endiistriyel Yonetim" kitabinda bu islev, ilke ve kurallardan
bahsetmistir.

Fayol'a gore bir isletmenin faaliyetleri temel olarak alti grupta toplanir, bunlar

(Fayol, 2005):

— Teknik faaliyetler (liretim ile ilgili),

— Ticari faaliyetler (alim, satim, takas gibi),

— Finansal faaliyetler (sermayenin aranmasi ve bunun en uygun sekilde kullanimu),
— Giivenlik faaliyetleri (kisilerin ve miilkiyetin korunmast ile ilgili),

— Muhasebe faaliyetleri (finansal bilgi saglanmasi ile ilgili),

— Yonetim faaliyetleri (planlama, organizasyon, liderlik ve kontrol) seklindedir.

Cogunlukla rasyonalite, mantik ve tutarliliga vurgu yaparak bunun saglanmasi
adina, Fayol tarafindan uyulmasi gereken on dort yonetim ilkesi gelistirilmistir (Fayol,

2005). Bunlar Geng (2012) tarafindan tablodaki gibi gruplandirilmstir.

Tablo 1.2: H. Fayol Yénetim Ilkeleri

- L . Sonuglarla Ilgili

Yapisal Yenilikler Siirec Ilkeleri ilkeler
— Is Boliimii — Kumanda Birligi — Diizen

e Tyiqi L — Personelin
— Yonetim Birligi ~ — Disiplin Devamlilig
— Merkezcilik — Adil ve Esit Muamele — Inisiyatif
— Yetki ve - — Birlik ve
Sorumluluk ~ Maas ve Ucretler Beraberlik
_ Hiyerarsi ilkesi — Genel Cikarlarin Kisisel Cikarlara

Ustiinliigii
Kaynak: Geng (2012).
Yonetim siireci ekoliinde yonetim diisiincesi genel olarak ele alinmis ve faaliyetler
daha sistematik bir sekilde kurgulanmistir. Fayol kendisi ile Taylor'un goriisleri

arasindaki farkliligi agiklarken sunlari soylemistir; "Taylor'un yaklasimi bizimkinden

farkli olarak organizasyonu asagidan yukariya dogru incelemektedir. O, faaliyetlerin en
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temel biriminden baglayarak sonra onlarin faaliyetlerinin verimlilige etkisini incelemis,
daha sonrasinda etkinligin saglanip arttirilmasi i¢in yeni metotlar tasarlamig ve alt
seviyelerde 6grendiklerini de hiyerarsiye uygulamistir" (Hindle, 2014: 346). Dolayisiyla
Fayol'un isletmeye {list yonetimin bakis agisiyla yaklasarak, sistemi yukaridan asagiya

dogru kurmaya calistigin1 soylemek miimkiindiir.
1.1.3.1.3. Biirokrasi Yaklasimi ve Weber

Klasik yonetim teorisi ile ilgili ortaya atilan ti¢lincii bir ekol de Alman sosyolog ve
akademisyen olan Max Weber tarafindan gelistirilmis olan "Biirokrasi Yaklasimi"dir.
Weber, ayn1 zamanda ¢agdaslar1 da olan Taylor ve Fayol'un aksine daha ¢ok kamu diizeni
ile ilgilenmistir. Bu amagla yonetimde etkinligin saglanmasi adina bir biirokrasi modeli
gelistirmistir (Geng, 2012: 102).

Weber'e gore biirokratik yonetim, bilgi temeli iizerinde denetim uygulanmasini
ifade etmektedir (Hindle, 2014: 467). Weber ayn1 zamanda, yonetimin nasil daha tutarl
olabilecegi ile ilgilendiginden biirokratik yapilarin farkli beceri, deneyim ve hedeflere
sahip yoneticilerdeki degiskenligin ortadan kaldirilmasina yardimci olacagina
inanmaktayd: (Mullins, 2005). Mullins'e gore (2005) Weber, organizasyon yapisi
dahilindeki gorev ve sorumluluklarin belirli bir hiyerarsi icerisinde tanimlanmasi
sayesinde 1lgili c¢alisanlarin degigmesi gibi durumlardan etkilenilmeyecegine
inanmaktadir. Bu durumun ayni zamanda, is prosediirlerinin istikrarli bir sekilde
betimlenmesi ve standardizasyonun saglanmasina yol agtigint da belirtmistir (Mullins,
2005; Olarewaju ve George, 2014).

Weber'in belirttigi biirokratik yonetimin 6zellikleri genel olarak sdyle 6zetlenebilir

(Geng, 2012; Olarewaju ve George, 2014; Robbins vd., 2016):

— Fonksiyonel uzmanlagsmaya dayanan is boliimii,

— Acik, anlasilir bir sekilde belirlenen hiyerarsik yapi,

— Yapilacak islerin fonksiyon olarak ve her kademe i¢in belirlenmis ilke ve
yontemlerin mevcudiyeti,

— Personel se¢im ve terfisinde teknik beceri ve yetenegin goz oniine alinmasi,

— Yasal yetkinin uygulanmasi,

— Karar ve eylemlerin yazili olarak formiile edilip kaydedilmesi.
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Temel 6zellikleriyle aciklanmaya ¢alisilan biirokratik yonetim diger klasik yonetim
yaklagimlarinda oldugu gibi ¢evresel belirsizlik, etkilesim ve degisikliklere uyum
konularinda yetersiz kalmistir. Amag saptama, karar verme ve yiirliitme gibi konularda ise
yalnizca tist yonetimi sorumlu tutarak gerceklerden ¢ok uzaklagmistir. Ayrica ¢evrenin
ekonomik, sosyal, teknolojik ve siyasal kosullarinda ortaya ¢ikan hizli degisim ve
gelismeler, bicimsel yapist kati olan biirokrasileri karigiklik ve yetersizliklere
stiriiklemistir (Eren, 2016: 30).

Sonug olarak "etkinlik, diizen, rasyonellik" kavramlari ¢er¢evesinde temellendirilen
klasik yonetim diigiincesi; orgiitiin mekanik unsurlar1 tizerinde durarak, ayn1 zamanda bir
sosyal sistem olan organizasyonlarin 6nceden belirlenen ilke ve kurallar dahilinde, bir
makine gibi isletilmesi iizerine kurulmustur (Geng, 2012: 94). Bu durum, orgiitiin
mekanik bir yapiya sahip olup faaliyetlerini kapali bir sistem akisinda siirdlirmesiyle
aciklanmigtir. Bunun sonucunda da meydana gelen gelismeler yeni yaklasimlarin

gelistirilip bu yapinin degigsmesine sebep olmustur.
1.1.3.2. Neo-Klasik Yonetim Teorisi

20. yiizyilin baslari, 6zellikle 1920 ve 1930'larda yasanan "biiylik buhran" sonrasi
orgiitler faaliyetlerini stirdiirmek i¢in yeni yollar aramistir. Bu siirecte yonetici, uzman ve
akademisyenlerin dikkati isyerindeki sosyal faktorler ile isgoren davranislarina kaymustir.
Ayni zamanda klasik yonetim diislincesi i¢cindeki goriislerin faaliyetleri istendigi sekilde
etkilemediginden buna bir tepki olarak yeni bir yaklasim olan Neo-Klasik Yonetim
Yaklasimi gelistirilmistir. Bu yaklagim temelinde insan iliskileri ve davranissal diislince
okullar1 gelistirilmistir (Mullins, 2005).

Temel felsefesi insanlarin birbirleri arasindaki farklilig: izerine kurulmus olan neo-
klasik yaklagim; insan davraniglarinin bir nedene dayanmasi, orgiitiin sosyal bir sisteme
sahip olmas1 ve isgdrenlerin diger iiretim faktorlerinden ayrilarak farkliliklarina gore
degerlendirilmesini igermektedir (Geng, 2012: 109). Bu husustaki arastirmalar; Elton
Mayo ve arkadaslari, Douglas McGregor, Rensist Likert, Kurt Lewin, Abraham Maslow
ve Mary Parker Follet gibi arastirmaci ve akademisyenlerin katkilari etrafinda gelismistir
(Eren, 2016; Geng, 2012; Daft, 2010).

- Hawthorne deneyi, Mayo ve arkadaslari tarafindan 1927 ve 1932 yillar1 arasinda

Amerika’da bulunan, Western Elektrik Sirketi’nde yiiriitillen bireysel ve grup
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davraniglarina dair bir bakis agis1 sunan bir dizi aragtirmayi igermektedir. Mayo ve
arkadaslar1 yirtttiikleri ¢aligmalarda, c¢alisanlarin  farkli is kosullarinda
davraniglarinin bundan nasil etkilendigine odaklanmistir. Buna gore; aydinlatma
deneyleri, role montaj1 testleri, toplu goriismeler ve kablolama gozlem odasi olmak
lizere dort asamada yapilan deneylerde calisanlarin davranislart gozlenmistir
(Sarker ve Khan, 2013).

- Insan iliskileri hareketi, Maslow, McGregor, Herzberg, Davis ve Likert gibi
aragtirmaci ve akademisyenin arastirmalarina dayanmaktadir. Singh’in de (1983)
degindigi gibi bu hareket, Hawthorne deneyleri sonrasinda orgiitlerde bireylerarasi
ve sosyal iligkiler alaninda yapilan arastirmalar neticesinde gelismistir. Bu hareket
temelde, calisanlarin sosyal kosullandirma, grup normlari, bireylerarasi dinamikler
ile orgiitiin sosyal baglamina bir karsilik olarak ifade edilmistir (Sarker ve Khan,
2013).

- Orgiitsel davranis, Argyris, Lewin, Katz, Kahn gibi birkag psikolog ve sosyolog
tarafindan gelistirilmistir. Insan iliskileri hareketinin daha gelistirilmis bir halini
iceren Orglitsel davranis; is ortaminda bireylerin ve gruplarin tutum, davranis ve
performanslarinin incelenmesini igermektedir. Bu yoniiyle davranissal yaklagim
olarak da bilinen oOrgiitsel davranista; psikoloji, sosyoloji ve antropoloji gibi bilim
dallarindan da istifade edilerek bilgi edinilmektedir. Bu sayede elde edilen bilgiler
yonetim problemlerine uygulanmaktadir. Bu durum orglitsel davranmisin ¢ok
boyutlu ve disiplinler arasi bir yaklasim oldugunu gostermektedir (Cole, 1984;
Sarker ve Khan, 2013).

1.1.3.3. Modern Yonetim Teorisi

Sridhar (2017: 11), modern yonetim teorisini agiklarken, orgiitlerin ve isgorenlerin

karmasiklik, baglantililik ve baglam (complexities, connectedness, context) dzellikleri ile

birey ve Orgiitin farklilasan ihtiyag ve beklentileri dogrultusunda her sartta

uygulanabilecek evrensel yonetim ilkelerinin olmadigin1 vurgulamaktadir. Bu nedenle,

klasik yonetim teorisindeki rasyonel ve ekonomik insan goriisii ile neo-klasik teorideki

sosyal birey goriisiinden ayr1 olarak karmasik i1sgoren (complex employee) fikri dikkate

alinmig; modern yonetim teorisinde, farkli durum ve sartlarda uygulanabilecek esnek

yapili strateji ve ilkeler gelistirmeye yonelinmistir (Sridhar, 2017; Haque vd., 2017).
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Klasik yonetim diisiincesi Orgiit-merkezli (organisation-centre) ve tiimdengelim
yontemi temelinde verimlilik ve etkinligin saglanmasina ¢alismistir. Neo-klasik
yaklasimda birey merkeze (person-Centric) alinarak, daha yiiksek timdengelimle mantik
yiiriitmeyi takip ederken davranigsal ve insan iligkileri yaklagimlar1 gelismistir (Sridhar,
2017). 1940'lardan sonra diinyada yasanan degismelerle organizasyonlarin yapisina bakis
acist degiserek sistem ve durumsallik yaklasimi olarak gelisme gosteren modern yonetim
teorileri gelismistir.

Sistem yaklagiminda orgiit, birbiri ile iliskili pargalardan olusarak ortak amag
etrafinda toplanan birlesik bir yapiy1 ifade etmektedir. ilgili yapr birbiri ile ilgili alt
sistemlerden olusmaktadir. Bu sayede yonetim orgiite biitlinciil ve ayr1 perspektiflerden
bakabilmektedir. Giiniimiizde de gecerliligini koruyan sistem yaklasimi ile yoneticilerin
kolay karar vermeleri saglanmistir (Olarewaju ve George, 2014).

Sistem yaklagimi Ludwig Von Bertalanffy isimli bir biyolog tarafindan psikoloji ve
dogal bilimlerde kullanilmistir. Kavram Chester Barnard ve Mary Parker Follet gibi
diistiniirlerin katkisi ile gelismistir (Mullins, 2005).

Diger bir modern ydnetim yaklasimi olan durumsallik yaklasimi; ingilizce karsilig
olarak "Contingency" ya da "Situational" olarak da kullanilmaktadir (Mullins, 2005;
Olarewaju ve George, 2014). Buna gore en iyinin belirlenmesi eldeki kosul ve sartlarin
degerlendirilmesi ile miimkiin olmaktadir. Yonetimin karar alirken ¢evresel belirsizlik,
orgiitiin boyutu, kullanilan teknoloji, bireysel farkliliklar gibi faktorleri dikkate almasi
gereklidir (Mullins, 2005). Robbins, Decenzo ve Coulter bu durumu agiklarken durumsal
yonetimi en 1yi agiklayan ifadenin "Eger ..., 0 zaman..." seklinde kisaltarak burada "eger
durum bdyle ise, 0 zaman bu benim i¢in en 1yi yonetim yoludur," seklinde ifade ederek
belirtmistir (Robbins vd., 2016: 26).

Yonetim ve organizasyon konusunda gelistirilen; klasik yaklasgimlardan modern
yaklasimlara kadar tiimii birbirini tamamlamaktadir. Yonetimin genel olarak oldugu gibi
yoneticilerin de bu teorileri bilmeleri faydalarina olacaktir. Giiniimiizde karsilasilan
tiretim verimliligi, Uretkenlik, 6zgilinliik ve kalite gibi konular yonetimin Onemini
arttirdigindan yoneticilerin de teori ve yaklagimlar hakkinda bilgi sahibi olmas1 6nem arz
etmektedir. Bu sayede basar1 saglanmasi miimkiin olabilmektedir. Ayni zamanda hem
bilim hem de sanat olarak ifade edilen yonetim kavrami planlama, organize etme,

yonetme ve gozlem yaparak bilimi kullanirken; bireylerin ise yonelik diislince yapisim
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olusturarak sanata isaret etmektedir. Iyi yonetim politikalar1 bahsedilen sanat ve bilimin
milkemmel karigtmindan olusur. Yonetim, ayri bir kimlik olmaktan ziyade yenilik¢i
fikirler ile orgiitlerin basarili olmasi i¢in gerekli ortak rehberlik ve ilham kaynagina sahip
bir grup bireyi ifade etmektedir. Bunun saglanmasi ve siirdiiriilebilirligi bahsedilen

yaklasimlarin anlasilip, yenilerinin gelistirilmesi ile miimkiindiir (Kitana, 2016: 20-21).
1.1.4. YONETIM TARZI

Yonetim tarzi konusu uzun yillardir arastirmacilarin ilgisini ¢ekmekle birlikte bu
alandaki teori gelisimi, kismen, yonetimin karar verme siireciyle ilgili bir 'tarz' taniminin
olmayip, bunun kabul edilmesinden dolayr smirli kalmistir. YoOnetim tarzi,
organizasyonun karar verme siireciyle iliskili olarak tekrar eden bir dizi 6zellik olarak
ifade edilmektedir. Burada dikkat edilen, karar eylemlerinin bireysel davranislarin aksine
orgiitsel davranigin bir 6zelligi olarak baskalarinin gézlemlerine dayanmasidir (Albaum
vd., 2010: 140-141).

Yonetim tarzi temel olarak, organizasyonu yoOnetmenin bir yolu seklinde
anlagilabilir (Field ve Dubey, 2001). Schleh (1977) yonetim tarzini, organizasyonun
cesitli faaliyet ve fonksiyonlarini birbirine baglayan bir tutkal olarak tanimlamistir. Ona
gore, bireylerin yeteneklerinden faydalanmak icin kullanilan felsefe ya da ilkeler
biitliniinii 1fade eden yonetim tarzi, orgiitiin genelinde isleyen bir yasam bi¢imidir. Bu
durum islerin 'nasil yapilacagina' dair prosediirlerden ziyade 'yapmak icin' bir ¢ergeve
sunmaktadir (Uche ve Timinepere, 2012; Quang ve Vuong, 2002).

Y Onetim tarzi, orgiitiin belirledigi ortak hedeflere ulagsmak amaciyla bir yoneticinin
yetkisi dahilindeki isgiiclinii yonlendirmenin siirekli, yenilik¢i ve gelismis bir yoludur.
Bunun saglanmasi dolayisiyla planlanan ¢iktiya ulasmak i¢in organizasyonun elindeki
sayisiz kaynaktan istifade etmesi gerekmektedir (Field ve Dubey, 2001; Baffoe, 2016).

Chandrani ve Kanchan (2017: 222), arastirmasinda yonetim tarzini, Orgiit
faaliyetlerinin planlanmasi, koordinasyonu, yonlendirilmesi ve kontrolii suretiyle
belirlenen amag ve hedeflere ulasilmasini saglamak icin yoneticilerin kullandig1 yonetsel
teknikler olarak ifade etmistir. Ayn1 zamanda yoneticinin, orgiitsel hedeflere ulagiimasi
girisiminde calisanlar1 yonlendirme ve astlar1 tizerinde yetki kullanma yaklagimi olarak
ele almistir. Burada esas amag calisanlarin performansinin yiikseltilmesidir. Kanyabi ve

Devi yonetim tarzinin orgiitiin basarisinda énemli bir pay1 oldugunu belirtmis ve bunu
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cok boyutlu olabilen organizasyonlarin bagar1 ya da basarisizliginda énemli bir kriter
olarak degerlendirmistir (Chandrani ve Kanchan, 2017).

Yu ve Yeh, yaptiklari tanimda yoOnetim tarzini, organizasyonun timi ile
departmanlar arasinda ve teker teker ¢alisanlar tarafindan benimsenen ¢esitli operasyon
ve islevleri birbirine baglayarak, isgorenler iizerinde kontrol uygulamak i¢in bireyleri
yonetmenin tercih edilen bir yolu seklinde ifade etmistir. Diger yandan Quang ve Vuong,
Khandwalla gibi arastirmacilar farkli bir yonden bakarak, yOnetim tarzini, bir
organizasyonun Karar almasi ve stratejiSinin olusturulup uygulanmasi ile tiim temel
yonetim faaliyetleri, kurumsal imaj olusturma gibi ¢esitli islevlerin yerine getirilmesinin
ayirt edici yolu olarak belirtmistir (Gutterman, 2015: 4). Bu tanimlamalardan ilkinde
davranigsal olarak kavrama bakilirken ikincisinde yonetimin ¢esitli islevlerini
belirlemeye ¢alisarak yonetim tarzi agiklanmistir. Beydilli (2014) hazirladig1 arastirma
ile yonetim tarzi tanimlarini ele alinan odak baglaminda incelemis ve tablodaki gibi

Ozetlemistir:

Tablo 1.3: Yénetim Tarz Ile Tlgili Yapilan Tanimlar

Yazar(lar) Tamm Odak Noktasi
Yonetim tarzi, yoneticinin inanglarinin seti,
Torre ve davranisla ilgi‘li (5'z‘ell‘iklerinin yOnetimi veya ustleri .
Toyne ve astlaryla iligkisinin yapisi, Flaha fazla isin Y onetici 'davrams}
(1978) basarilmasini diizenleme, yetki verme ve bunun ve Yonetim siireci
yiiriitiilmesi ile ilgili 6diil ve ceza mekanizmasinin
secimidir.
Utroska YoOnetim tarzi, yoneticinin ¢alisanlar ve karar alma | Yonetici davranist
(1992) stireciyle iligkili benimsedigi tutumdur. ve Yonetim siireci
Welge Yéne‘gim tarzi, organi;asyonla i}g?li gorev, ' .
(1994) fon kS|yon_ ve stireclerin merkezini olusturan karar YOnetim stireci
alma seklidir.
Y 6netim tarzi, personel ve planlama ile ilgili
Kras gelenekse‘l y(?netim fonksiyonlar%; 15/bos zaman ve ‘ .
(1995) baglilik gibi is degerleri; merkezilesme, egitim ve Y Onetim stirect
gelisme gibi makro uygulamalara iliskin
yaklasimlardir.
Hoang Yonetim tarzi, organizasyonda g¢esitli durumlara
yoneticinin yaklagimi ile astlara kars1 sergiledigi | Yonetici davranist
(2008) tutumdur
Erdil vd. Yonetim tarzi, yonetimin ¢aligsanlara karsi tutumu Yénetici davranisi
(2004) ile olusturulan kurallarin uygulanma seklidir. 3

Kaynak: Beydilli, (2014: 5-6).
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Arastirmada bahsedilen agiklamalar ile tablodan hareketle yOnetim tarzi
tanimlanirken arastirmacilar kavrami, 'yonetici davranist' ile 'yonetim siireci' a¢isindan
ele alarak, bunlar1 beraber ya da ayr1 bir sekilde degerlendirmistir. Literatiirdeki
arastirmalar incelendiginde zaman zaman yoOnetim tarzi ile liderlik tarzlarinin birbirinin
yerine gectigi gozlenmis, bu durumun, cogunlukla kavramin 'yonetici davranist'
ekseninde tanimlanmasindan kaynaklandigr gozlenmistir. Bu durum ayni zamanda
yonetim tarzi ile ilgili tek bir tanim olmamasina neden olmustur.

Genel olarak yonetim tarzi; organizasyonun faaliyetlerini siirdiirebilmesi igin
bireysel olarak yoneticilerin ve kurumsal olarak yonetimin ele aldigi ve gosterdigi
faaliyetler ile bunlar hakkindaki usiil ve esaslar1 igermektedir. Bu sayede organizasyon
kendi icinde isgorenlerin Orgiit amaclari dogrultusunda faaliyetlerini sevk ve idare
ederken, ayni zamanda Orgiitin dis c¢evresi ile ve paydaslariyla da iligkisinin
sekillenmesine katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bunlarin belirlenmesindeki birtakim

unsurlara aragtirmanin devaminda yer verilmistir.
1.1.5. YONETIM TARZINI BELIRLEYEN UNSURLAR

Genel olarak "kendine 6zgii" olmay1 ifade eden "tarz" kavrami, yonetim tarzi olarak
degerlendirildiginde, benzer sekilde yonetimin kararlarini alirken siirdiirdiigii kendine has
tavir, davranig ve politikalarini igermektedir. Yonetim tarzini ele alan arastirmalar
incelendiginde her durumda gecerli bir yonetim tarzinin olmadig1 bunun bazi faktorler
tarafindan etkilendigi belirtilmistir (Gutterman, 2015; Kanten ve Ulker, 2014; Poon vd.,
2005). Beklenen, kurum amaglarini gergeklestirmek oldugundan, uygulanacak yonetim
tarzinin belirlenmesinde birtakim unsurlar 6nem kazanmaktadir. Bunlar; kiiltiir ve
degerler, Orgiitiin yapisi, yonetici ve ¢alisanlarin 6zellikleri, 6rgiitiin hedefleri ile orgiitiin
dis ¢evre sartlaridir (Uche ve Timinepere, 2012; Argiiden, www.arge.com; Erdem, 2019).

Evans ve arkadaslarmin (1989) hazirlamis oldugu arastirmada belirtildigi gibi orgiit
acisindan, kuruluslarin belirli ¢aligma kosullarinda hangi yonetim tarzinin daha iyi
olacaginin belirlenmesi olduk¢a Onemlidir. Giiniimiizde kullanilan 'Amerikan, Japon,
Alman yonetim anlayis1 ya da ekolil' gibi ifadelerin varligi, bu toplumlara 6zgii kiiltiir ve
degerlerin kurumlarin idaresinde de etkili oldugunu bize gostermektedir. Dolayisiyla bu
kiltir ve degerleri yansitan bir 'cekirdek tarz' etrafinda orgiitlerin kendi ihtiyaclar

dogrultusunda kararlar alarak faaliyetlerini siirdiirdiigiinii sdylemek de miimkiindiir
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(Quang ve Vuong, 2002). Literatiir boyle soylerken, uygulamada/gergekte ise durum
biraz farklilasabilir. Bunda orgiitte etkili olan iklim faktorii gibi unsurlarin etkisinden
bahsetmek miimkiindiir (Ogunola ve Abrifor, 2013). Buna ek olarak giiniimiizde bilgi
teknolojisi ve iletisim alanindaki muazzam ilerlemeler dolayisiyla yonetim tarzi se¢imi
de etkilenmis ve cogunlukla yonetimin tercihleri dogrultusunda orgiitlerin kararlarini
verdigini sdylemek miimkiindiir (Quang ve Vuong, 2002).

Yonetimin amacinin genel olarak amaca doniik faaliyetlerin tesvik ve
koordinasyonu olmasi ve ¢alisanlarin kendi bireysel hedeflerini gerceklestirirken ayni
zamanda kurumun da beklentilerini karsilayabilmeleri kullanilan yonetim tarzinin
etkililigi ile dogrudan ilintilidir. Burada yonetimin ¢aliganlar1 yonlendirip istenen yonde
etkileyebilmesi i¢in duygusal zekd (Sonmez, 2010: 50) becerilerine sahip olmasi
beklenmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin da bu beceri ve 6zelliklere sahip olmasi ile
yonetim tarzinin uygulanmasinda etkisinin oldugu diisiiniilmektedir.

Orgiitiin sahip oldugu yapisal 6zellikleri faaliyetlerini siirdiiriirken kararlarin nasil
almacagi ile bunlarin uygulanmasinin nasil olmasi gerektigi gibi hususlarda yol
gdstermektedir. Orgiitiin mekanik ya da organik yapisal dzelliklere sahip olmasi demek,
yonetim ile calisanlar arasinda kurulacak amag ve faaliyet kopriisiiniin ilgili fonksiyonun
sekil ve 6zelliklerinin bilinmesinde etkili oldugu diistintilmektedir.

Orgiit hedeflerinin genel olarak belirli basar1 unsurlarini elde etmeye doniik olmasi
ile temelde uzun ya da kisa vadeye doniik olmas1 yonetimin kararlarini sekillendirecektir.
Bu sayede uygulanacak yonetim tarzi da ilgili sartlara gore belirlenebilecektir.

Yonetim tarzinin belirlenmesinde etkili olan unsurlardan sonuncusu olan ¢evre
sartlar1 ile kastedilen Orgiitiin sahip oldugu ekonomik ve sosyal c¢evre faktoriidiir.
Bahsedilen tiim unsurlarin birbiri ile ilgili oldugu varsayildiginda bunlarin ayn1 zamanda
isletmenin sahip oldugu i¢ ve dis ¢evre unsurlarini olusturdugunu da sdylemek
miimkiindiir. Dolayisiyla buraya kadar bahsedilen unsurlarin hepsi bir biitiin olarak
yonetim tarzinin belirlenmesinde 6nem arz etmektedir. Soyle ki, oOrgiitiin iginde
bulundugu ekonomik ve sosyal sartlarin onun sahip oldugu kiiltiir, deger ve becerilerin
orgiit hedefleri dogrultusunda  sekillenip  gelismesinde  katki  saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bu sayede olusturulan saglikli bir sistem ile aktif iletisim kanallarinin

varlig1 sonucunda uygulanan yonetim tarzindan beklenen sonuclar elde edilebilecektir.
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1.1.6. YONETIM TARZI CESITLERI

Gerek farkli yoneticiler gerekse ¢esitli akademisyen ve arastirmacilar tarafindan
kadar
gergeklestirilmistir. Bunun neticesinde arastirmacilar farkli yonetim tarzlarini tanimlayip

Ozellikle

glinlimiize uygulanan farkli yonetim usulleri ile ilgili arastirmalar

siniflandirmustir. 1950"lerden giinlimiize kadar yapilan arastirmalarda
yoneticilerin sorumluluklari ¢cergevesinde sergiledikleri yaklagimlar esas alinarak Rensis
Likert (1961 ve 1967), Burns ve Stalker (1961) ile Mintzberg (1973) gibi arastirmacilar
tarafindan gesitli tarz tanimi/calismalar yapilmistir (Uche ve Timinepere, 2012: 199).
Yénetimde Insan Iliskileri Yaklasiminin savunucularindan olan R. Likert 1961 ve
1967 yillarinda 'Yonetimin Yeni Modelleri' ve 'Insani Organizasyon' kitaplarimi
hazirlamistir. Likert burada 6rgiit i¢in elzem olan sermaye ve insan unsurlarinin iizerinde
durarak sermayenin yeniden kazanilabilirken insanin kolay kolay yeri doldurulamayan
bir unsur oldugunu vurgulamistir. Bundan 6tiirii orgiitlerde beseri kaynaklarin 6nemi
tizerinde durmustur. Likert ve arkadaslarinca gelistirilen 'Sistem 4 Modeli' ya da "Y 6netim
Sistemleri Yaklasimi'nda (Bakan ve Bulut, 2004: 157; Levent, 2020: 107) liderlik,
motivasyon, iletisim, etkilesim, karar verme, amag¢ belirleme ile performansin
tyilestirilmesi gibi hedeflerin etkililigine dayali bir bir orgiit iklimi tasvir edilmistir.
Hazirlanan model asagidaki tablodaki gibi, sistem 1'den sistem 4'e uzanarak istismarci
otokratik, yardimsever otokratik, katilimci ve demokratik seklinde siniflandirilmigtir

(Levent, 2020; Eren, 2016).

Tablo 1.4: Likert'in Sistem Dort Modeli

glivenmez ve
tiim kararlari
kendi alir.

— Yukaridan
asagiya dogru bir
iletisim bulunur.

giivenir.

— Calisanlart
korku, ceza ve az
biraz &diille
giidiilendirir.

— Asagidan
yukariya iletisime

az da olsa yer verir.

giivenir ve
kararlarinda onlarin
fikirlerini gozetir.
— Giidileme
odillendirme ile
yapilir.

.Sl.stem . Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Istismarci Yardimsever Katihmer Demokratik
Otokratik Otokratik

— Astlara — Astlarma ¢ok az | — Astlarina kismen | — Astlara giiven tamdir

ve kararlar ortaklasa
alinir.

— Grup katilimina dayali
bir odiillendirme
bulunur.

— Tam bir bilgi
paylasimi bulunur.

— Asagidan yukariya
dogru yatay iletisim
bulunmaktadir ve vizyon
tam katilim ile belirlenir.

Kaynak: Zel, (2006).
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Burns ve Stalker 1961 yilinda hazirladiklar1 ¢alisma ile orgiit yapisi ile yonetim
uygulamalarinin dis ¢evre sartlarindan nasil etkilendigini bulmayi hedeflemistir. Buna
gore Orgiit yapisi ile yapinin bir pargasi olan yonetim politikalarini siniflandirarak bunlari
'mekanik' ve 'organik' orgiit yapilari olarak tanimlamistir (Burns ve Stalker, 1961: 103-
108; Cubukgu, 2018: 179). Mekanik orgiitler; amag, hedef ve islemlerin Onceden
belirlendigi, her islevsel rol ile ilgili teknik, yontem ve gorevlerin agik olmamasindan
otlirti rijit, kat1 yapilardir. Organik 6rgiit yapilarinda ise gorev, islev ve amaglar yumusak
bir sekilde olusturuldugundan esnek bir nitelik tagimaktadir (Kogel, 2013).

Mintzberg genel olarak yonetimin 6zlinlin 'analiz'den ziyade 'sentez' oldugunu
vurgulamis ve yoneticilerin etkin bir dinleyici olmalari dolayisiyla enformasyonu
isleyeceklerini ileri stirmiistiir (Hindle, 2014: 401-402). Ayni zamanda Mintzberg (1973)
orgiitsel varlik agisindan yonetimce belirlenen tarzlari da girisimcilik ve stratejik
planlama olarak ele almistir (Uche ve Timinepere, 2012: 199).

Gliniimiizde yaygin olarak sergilenen yonetim tarzlar1 Effere (2005) tarafindan
siiflandirilmis, bunlar; otoriter, baskici, demokratik, birlestirici (affiliative), hosgoriilii
(permissive), ilgisiz (indifferent), kog, vizyoner, biirokratik ve savunmaci olarak ifade
edilmistir.

Farkl1 arastirmacilar tarafindan tanimlanip siiflandirilan benzer yonetim tarzlari
bulunmaktadir. Arastirmanin bu kisminda 6nceki arastirmalarda yaygin olarak kullanilan
bu ayirimlara deginilmistir.

Ozellikle uluslararas literatiirde oldukg¢a yaygin olarak kullanilan bir yonetim tarzi
ayrimi Culpan ve Kii¢iikemiroglu tarafindan ortaya konulmustur. Arastirmacilarin
yonetsel liderlik, karar alma, iletisim, kontrol mekanizmasi, departmanlar aras iliski ve
paternalistik yOonelme boyutlariyla agikladiklar1 yonetim tarzi farkli  kiiltiirel
ozelliklerdeki oOrgiitlerin yOnetim tarzlarmin karsilagtirilmasina olanak vermesi
bakimindan onemlidir. Ulusal literatiirde Elif Beydilli (2014) tarafindan kullanilan
calisma ile 2013 yilinda Tiirkiye'de faaliyette bulunan yerli ve yabanci otel isletmeleri
tizerinde bir arastirma yapilmistir. Buna gore yapilan analizler dogrultusunda otellerdeki
yOnetim tarzi boyutsal olarak incelenmistir. Aragtirmada yerli ve yabanci firmalar (zincir
otel isletmeleri) agisindan yonetsel liderlik ile paternalistik yonelme yonetim tarzi

boyutlarinda farkliliklar; karar alma, iletisim modeli, kontrol mekanizmasi ile
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departmanlar arasi iliski yonetim boyutlarinda da birtakim benzerlikler saptanmigtir
(Beydilli, 2014).

Yonetim tarzi ile ilgili diger bir 6nemli goriis Tannenbaum ve Schmidt (1973)
tarafindan ileri siiriilmiistiir. Temelde yonetici ya da liderin davranisinin keskin sinirlarla
belirlenemeyecegine vurgu yapilan goriise gore, yoOneticinin davranisi bir siireklilik
boyunca degismektedir. Bu degisim boyunca takipgilerin kararlara katilimi ve bu
stirecteki rollerinin degisecegi belirtilmistir. Hangi yonetim tarzinin belirlenebilmesinde
yonetici/liderler, icinde bulunulan durum ve takipgilerin kendisi ile ilgili degisikliklerin
etkili olacagia vurgu yapilmistir. Aragtirma bu nedenle yonetimin astlarina gore sahip
oldugu otorite ile takipgilerin iistlerine gore sahip oldugu 6zgiirliikk davranisi arasinda
degisen bir yap1 olarak yonetim tarzlari tarif etmistir (Sharma, 2018; Andres, 2020;
Beyhan, 2019).

Khandwalla, yonetim tarzlarinin 6zellikle belirli durum ve ¢evre sartlar iginde daha
iyi olacagini 1995 yilinda hazirladig1 arastirmasinda belirtmistir. Bu arastirmada yonetim
tarzlari muhafazakar, girisimci, profesyonel, biirokratik, organik, otoriter, katilimci,
sezgisel, ailevi (familial) ve fedakar olarak aciklanmistir. Khandwalla'ya gére endiistriyel
tabanin ¢esitlendirilip, ¢iktilarin hizli biiylimesinin saglanmasi i¢in girisimci bir yaklagim
gereklidir. Hizli degisen ortamlardaki orgilitler icin organik yaklasim Onemlidir.
Biirokratik yaklasim igin esitlik, diizen ve hesap verilebilir bir diizenin olusturuldugu
yapilarda ozellikle kamu ve biiylik kuruluslarda uygun olacaktir. Otoriter ve katilimci
yOnetim tarzi birbiri ile zit kutuplu olarak degerlendirilmistir (Quang ve Vuong, 2002;
Baffoe, 2016).

Buraya kadar bahsedilen yonetim tarzi ile ilgili arastirmalarda yoneticilerin
davraniglar1 kati ve tam serbesti taniyan yonetim tutumu arasinda yer almaktadir.
Dolayisiyla yapilan siniflandirmalar arasinda kiigiik farkliliklar olmasina ragmen genel
olarak Ortlistiiglinii soylemek miimkiindiir. Arastirmanin devaminda Kurt Lewin ve

arkadaslari tarafindan ¢alisilan yonetim tarzi ayrimi ele alinmistir.
1.1.7. KURT LEWIN’in YONETIM TARZI CALISMALARI

Yonetim tarzi ile ilgili yapilan ¢aligmalarin ¢ogunun dayanak noktas: Kurt Lewin
ve arkadaglar1 tarafindan yiiriitiilen arastirmalara dayanmaktadir. Lewin vd., tarafindan

1938 ve 1939 yillarinda yapilan arastirmalar neticesinde yonetim tarzi ile ilgili en genel
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ayirim ortaya atilmistir. Lewin ve arkadaglar1 10-11 yaslarindaki erkek ¢ocuklari tizerinde
tiyatro maskesi yapmak lizere iki deney yaparlar. Bu deneylerin ilkinde ¢ocuklar iki
gruba, ikinci deneyde de dort ayri gruba ayrilarak baslarindaki arastirmacinin
davraniglarina gore onlarin tepkisi Olgiilmek istenir. Arastirmacilar ¢ocuklara karsi
demokratik, otokratik ve laissez-faire (serbest birakici/ilgisiz) davranislar sergileyerek
onlarin tepkilerini ayrintili bir sekilde kayit altina alirlar. Bu {i¢ yOnetim tarzinin
sonucunda gruplar iizerinde grup atmosferi, iiretkenlik ve ydneticinin benimsenmesi
acisindan birtakim farkliliklar gozlenmistir. Arastirma sonuglarina gore, otokratik
yonetim tarzi ¢ocuklarin inisiyatif almaktan ka¢inmalarina ve saldirgan tavirlar takinarak
grup amaclart ile digerlerinin menfaatini gézetmeksizin faaliyette bulunmalarina sebep
olmustur. Dahasi otokratik ve laissez-faire yonetim tarzinin sergilenmesi ile ¢cocuklarin
birbirini sugladigi gézlenmis, ayrica arastirmacinin ortamda olmadigi sirada grup i¢inde
tansiyonun yiikseldigi de gozlenmistir. Demokratik yonetim tarzi ile ¢ocuklarin grup
tiyesi gibi davranmalart ve birlikte calisacaklar1 arkadaslarini segme hakki taninmis

sonrasinda bunun sonucu goézlenmistir (Lewin ve Lippitt, 1938; Lewin vd., 1939;

Wheeler, 2008).

Lewin ve arkadaslarinin elde ettigi sonuclar 1s1ginda hazirladiklar1 temel {ig

yonetim tarzi tablodaki gibi 6zetlenmistir.

Tablo 1.5: Lewin'in Yonetim Tarz1 Tlirleri

Otokratik
(Authoritarian)

Demokratik
(Democratic)

Serbest Birakicy/ilgisiz
(Laissez-Faire)

Politikalarin tiimii
yoneticilerce belirlenir.

Grubun tartisma ile karar
konusundaki tiim politikalar
yonetici tarafindan tesvik
edilerek desteklenir.

Y 6netici herhangi bir
miidahalede
bulunmadigindan bireysel
ve grup kararlarinda tam
serbestlik bulunmaktadir.

Gelecek ile ilgili bir
belirsizlik mevcuttur.
Bu durum teknik ve
fonksiyonel
basamaklarin yonetici
tarafindan
soylenmesinden

Faaliyetlerin nasil yapilacagi
basta belirlenmistir. Grup
amaclarinin
gerceklestirilmesinde gerektigi
durumda genel ve teknik
tavsiye yonetici tarafindan
birkag alternatif seklinde

Y onetici gerektigi
durumlarda yardimeci1
olacagini belirterek
gerekli olan techizatin
temininde bulunur.
Bunun disinda is ile ilgili
tartismalara dahil olmaz.

bunda yer alacak bireyleri
belirler.

kisileri secebilir ve gorev dagilimi
gruba birakilir.

kaynaklanir. tavsiye edilir.

Yonetici genel olarak . L Calisma gruplarinin
. Bireyler birlikte ¢alisacaklari . . N

yapilacak faaliyet ile belirlenmesi ve gorev

tayininde yoneticinin hicbir
etkisi bulunmamaktadir.
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Y onetici genel olarak . e o
: .. . . . Yonetici, etkinliklere
grup faaliyetlerinin Yonetici grubun iiyesi seklinde .. e
. katilip miidahale etmedigi
disinda kalmakta ve davranir fakat fazla gérev bi isler hususunda da
calisanlarin almaz. Ayni zamanda yOnetici gereksme dikee va da
faaliyetlerine doniik yaptig1 yorumlarda tarafsiz ve forulma dik ga yorum da
yorumlarinda kisisel gercekei davranir. bulunmaz sy
davranmaktadir. '

Kaynak: Lewin, Lippitt ve White, (1939: 273-274).
1.1.7.1. Otokratik (Autocratic) Yonetim Tarzi

Otokratik yonetim tarzi, literatiirde klasik yaklasimla esdeger tutulmaktadir. Ayn
zamanda idarecinin olduk¢a fazla gii¢ ile karar verme yetkisini elinde tuttugu ve
isgorenlerin yapilan faaliyetlere katki saglayamayacagimin diisiiniilmesi inancina
dayanmaktadir. Bu tarzda yoneticiler kontrolii ellerinde tutmaya calisarak isleri
basitlestirmeye ¢alisir. Bunun yaninda kati1 kural ve prosediirler sayesinde denetim ve
kontrolii saglamaya ¢alisarak merkezi bir yap1 olustururlar. Yoneticinin faaliyetlerinde
isgorenlerini dinlemesi ya da onlari ilgili faaliyete katmalar1 s6z konusu olmadigindan,
onlardan sadece emir ve talimatlara uymalar1 beklenir. Calisanlarin ise karst
motivasyonlar1 da yapilandirilmis birtakim 6diill ve ceza sistemi ile saglanmaktadir
(Ogunola ve Abrifor, 2013).

Dessler ve Starke (2004) yapmis olduklari ¢aligmaya gore, otokratik yonetim tarzi
sergileyen yoneticinin sorumlu oldugu grup ile ilgili herhangi bir karar verilmesi gerektigi
durumlarda bunu kendisinin yaptigin1 vurgulamislardir. Otokratik yonetici bu durumlarda
gerekli gozlem ve analizi yaparak grubun neye ihtiyacit varsa ona gore coziimler

bulduguna inanmaktadir (Val ve Kemp, 2012).
1.1.7.2. Demokratik (Democratic) Yonetim Tarzi

Demokratik yonetim tarzinda genel egilim, isgorenleri karar alma ile is yontemleri
belirlenirken alinan kararlara dahil etme, otoriteyi dagitma ile isgdrenlerin egitilmesi
amactyla geri bildirim verilmesi yoniindedir. Demokratik tarz kendi i¢inde istisari ve
katilimci olarak ikiye ayrilabilir. Demokratik- istisari yonetici, mevcut girdileri birer bilgi
olarak kullanarak, ¢alisanlar1 da dinleyerek nihai karar1 kendisi vermektedir. Demokratik-
katilimc1 yonetici, iggorenlerin katilimini saglayarak kararlarin alinmasinda onlarin s6z

sahibi olmasini saglar (Robbins vd., 2016: 302).

27



Yonetimin iggorenleri alinan kararlarin bir pargasi olmaya tesvik ederek onlarin
Orgiitin  faaliyetlerinden haberdar olmalarin1 saglayarak gerekli sorumluluklar
paylasmasini igeren demokratik yonetim, bu yoniiyle katilime1 yonetim tarzi olarak da
adlandirilmaktadir. Bu tarz ile yoneticiler son sozili sdylemelerine ragmen kararin alinma
siirecinde isgorenlerden bilgi toplayarak kogluk gorevi iistlenitler. Is gorenler acisindan
demokratik yonetim tarzi ile kendi performanslarini ve gelisimlerini daha yakindan
degerlendirip bunun gelismesinde gerekli tesvik ve destegi de gormeleri saglanmis olur.
Bu sayede bireylerin kisisel gelisim ve is tatmini gibi duygularinin gelismesinde firsatlar

dogabilmektedir (Ogunola ve Abrifor, 2013).
1.1.7.3. Laissez-Faire (Serbest Birakicy/ Ilgisiz) Yonetim Tarzi

Serbest birakici ya da ilgisiz (hands-off? ya da leave (it) alone) olarak isimlendirilen
laissez-faire yonetim tarzinda isgorenlere oldukga fazla 6zgiirliik verilmektedir. Yonetim,
faaliyetlerle ilgili tliim sorumluluk ve yetkiyi isgorenlere vererek kararlari kendilerinin
almasin1 ve sorunlar1 da kendilerinin ¢ozmelerini bekler. Boylece yonetim sorumluluk
almaktan kagimnarak takipgilerinin gelisimlerinde gerekli ihtiyag ve beklentilerinin
karsilanmasinda ¢ok az ¢aba sarf ederek onlarin ilerlemesinde yardimci olmamaktadir
(Ogunola ve Abrifor, 2013; Tosunoglu ve Ekmekgi, 2016).

Robbins ve digerlerinin yaptigi tanima gore, genelde ¢alisanlarinin karar verme ile
151 uygun bulunan yontemle yapilmasina izin veren yonetici basitge gerekli materyalleri
toplayarak sorulari cevaplayan kimsedir (Robbins vd., 2016: 302).

Val ve Kemp'e gore (2012) bu yonetim tarzi "Emin ol, hadi yapalim isi (Sure, Let's
do it)" diyerek yanit verilmesi gereken durumlar ile kararlarin fazla dikkate alinmadigi

durumlarda tercih edilebilir (Val ve Kemp, 2012).
1.1.8. YONETIM TARZI ile ilgili ARASTIRMALAR

Literatiir incelendiginde, yonetim tarzi ile ilgili yerli ve yabanci arastirmalarin

bazilarini asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

2 Kelime icin bakimiz, https://www.oxfordlearnersdictionaries.com/definition/english/hands-
off?q=hands-off
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Akgit, Barutcu ve Aksit tarafindan hazirlanan (2018) "Kurt Lewin'in Liderlik
Tarzlari ile Orgiitsel Sapma iliskisinin Incelenmesi" isimli arastirmada K. Lewin'in ortaya
koydugu yonetim tarzlar ile 6rgiitsel sapma arasindaki iliski incelenmek istenmistir. Bu
amagcla Balikesir Ilinde bulunan cesitli bankalarda calisan 135 bankacidan olusan bir
orneklem belirlenmistir. Yapilan analizler neticesinde demokratik ve otokratik yonetim
tarzi ile Orgiitsel sapma arasinda negatif yonlii, laissez faire (serbest birakici) yonetim
tarzi ile Orglitsel sapma arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Ayrica 6rneklem
tizerinde Orgiitsel sapma davranisi seviyesi diisiik sekilde gézlenmistir.

Salehi ve Baboli tarafindan hazirlanan (2017), “The Relationship between Work
Ethics and Management Style with Job Satisfaction Employees University” isimli
arastirmada, Mazandaran Universitesi calisanlar1 arasinda etik, yonetim tarzi ve is
doyumu arasindaki iligkiler arastirilmak istenmistir. Korelasyon arastirma yonteminin
kullanildig arastirma tabakali tesadiifi 6rnekleme ile fakiilte yoneticilerinin denetiminde
102 personelden 75 kisi ornekleme dahil edilerek gerceklestirilmistir. Elde edilen
bulgulara gore; is etigi ve yonetim tarzi ile onlarin bilesenlerinin is doyumuyla anlaml
bir sekilde iligkili oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica is doyumu derecesi yonetim tarzi
ile iligkili olarak bulunmustur. Ancak cinsiyet ve yonetim tarzi arasinda anlamli bir iliski
bulgulanmamustir. Aragtirma sonuglari, ¢calisanlarin 6rgiitiin is ve yonetim tarzini yoneten
etik algilarinin, 13 doyumu ile anlamli ve pozitif iliskili oldugunu gostermesi bakimindan
Oonemli goriilmiistiir.

Kanten ve Ulker tarafindan hazirlanan (2019) "Y6netim Tarzinin Uretkenlik Karsit1
Is Davranislarina Etkisinde Ise Yabancilasmanin Aracilik Rolii" isimli arastirmada,
yonetim tarzinin iiretkenlik karsit1 is davraniglarina etkisinde ise yabancilagmanin aracilik
etkisi incelenmek istenmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda Cerkezkdy ve Antalya
Organize Sanayi Bolgelerinde faaliyet gosteren dort isletmenin 215 ¢alisanindan olusan
orneklem belirlenerek anket teknigi ile veriler toplanmistir. Elde edilen veriler, kesfedici
ve dogrulayici faktor analizleri, korelasyon analizi, hiyerarsik regresyon analizi ve sobel
testi vasitastyla degerlendirilmistir. Arastirma bulgularina gore, demokratik yonetim
tarzinin iiretkenlik karsit1 is davraniglar: iizerindeki etkisinde ise yabancilasmanin kismi
araciliga sahip oldugu; otokratik yonetim tarzinin ise iiretkenlik karsiti i davraniglarini
etkilemedigi; ise yabancilagsmayi etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bu baglamda, otokratik

yOnetim tarzi lizerinde ise yabancilasmanin aracilik etkisinin olmadigt bulgulanmistir.
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Bennett ve Moital tarafindan hazirlanan (2017) “Management Style Preference and
Its Impact on Employee Job Satisfaction in Independent Hotels: An Exploratory Study”
isimli arastirmada, yonetim tarzinin bagimsiz otellerde, yOnetim tarzi tercihi ve
calisanlarin i memnuniyetine etkisinin kesfedici bir analiz ile test edilmesi
amaclanmistir. Buna gore aragtirmada sekiz resepsiyon gorevlisi ile yar1 yapilandirilmig
goriisme formlar1 kullanilarak goriisiilmiistiir. Yorumlayici ve tiimevarimer bir yaklagim
benimseyen arastirmacilara gore, katilimcilarin belirli bir yonetim tarzini degil, yonetim
tarz1 Ozelliklerinin karisimini tercih ettigi sonucuna varilmistir. Ayrica bu tercihlerin,
zaman i¢inde evrimlestigi, kisisel faktorlerin yani sira yonetici tarafindan gosterilen
motivasyon ya da hijyen faktorlerinden etkilendigi bulgulanmistir. Sonu¢ olarak
arastirma, yonetim tarzinin i doyumunu etkiledigini gostermistir. Ancak bu etkiyi
genellemenin ve ¢ok iyi bir yoOnetim tarzini tanimlamanin zor oldugu sonucuna
varilmigtir. Ek olarak arastirmacilar gelecekte yapilacak arastirmalarda yonetim tarzi ve
is doyumunun personel devamsizligi, personelin is degistirmesi ve isi birakmasi
tizerindeki etkisini incelemenin faydali olacagini belirtmistir (akt. Alanoglu, 2019).

Oriicii ve Coban tarafindan hazirlanan (2017), "Kamu ve Ozel Bankalarda
Uygulanan Liderlik Tarzlarmin Kiyaslanmasi Uzerine Bir Arastirma" isimli arastirma
kapsaminda Bankacilik Sektoriinde Kamu ve Ozel bankalar arasinda liderlik
uygulamalar1 acisindan farklilik olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir.
Aragtirmada liderlik uygulamalar1 bilgilendirici, babacan, demokratik, danismaci,
otokratik ve liberal liderlik tipleri olarak ele alinmistir. Arastirmanin evrenini Balikesir
ilinin Bandirma ve Erdek il¢elerinde faaliyet gosteren 25 kamu ve 6zel banka subesinin
316 calisan1 olusturmaktadir. Orneklem evreni temsil edebilecek tesadiifi 6rnekleme
yontemi ile se¢ilmesi sonucu belirlenen 123 ¢alisandan olusmaktadir. Elde edilen
aragtirma sonucuna gore, otokratik liderlik haricinde diger liderlik tiplerinde kamu ve 6zel
bankalar arasinda farklilik olmadig1r sonucuna ulagilmistir. Bunun yaninda otokratik
tarzin kamu bankalarinda 6zel bankalara gére daha fazla uygulandig: tespit edilmistir.
Ayrica hem kamu hem de 0zel bankalarda, babacan ve liberal tarzin c¢ok fazla
uygulanmadigi sonucuna da ulagilmistir.

Ogunola ve Abrifor tarafindan hazirlanan (2013), “Management Style As a
Correlate of Job Performance of Employees of Selected Nigerian Brewing Industries”

isimli arastirma ile is performansi ve yonetim tarzi iligkisi incelenmistir. Bunun igin
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Nijerya'da Oyo ve Osun Eyaletlerinde faaliyet gdsteren iki bira endiistrisinde c¢alisan
toplam 200 ¢alisandan olusan bir 6rneklem grubu tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina
gore, yonetim tarzlar ile is performansi arasinda bir iligki oldugu sonucuna varilmaistir.
Ayrica, calisanlarin sektoriin dogasi geregi otokratik yonetim tarzina daha fazla egilimli
olduklart goriilmiistiir. Buna gore yoneticinin, ¢alisanlarin islerinde basarili ve etkili bir
performans gostermesini etkileyecek olan tatmin ve baglilik duygusunu gelistirecek
sekilde kullandig1 yonetim tarzini benimsemesi gerektigi tavsiye edilmistir.

Avct ve Yasar tarafindan hazirlanan (2016), "Bir Kamu Kurulusunda Calisanlarin
Liderlik Algilari: Olgubilimsel Bir Yaklagim" isimli aragtirma ile ydnetim tarzi
yaklagimlarindan 6n plana ¢ikanlardan Kurt Lewin, Ron Lippitt ve Robert White’in lowa
Universitesi’nde yaptiklar1 arastirmalar sonucunda gelistirdikleri yonetim tarzlari dikkate
alinarak, enerji sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu kurulusunda calisanlarin liderlik
alg1 ve beklentileri ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir. Transandantal olgubilim yaklagimi
kullanilan aragtirmada 6lgiit 6rnekleme yontemi ile tespit edilen dokuz kamu calisaniyla
yart yapilandirilmis miilakatlarla veriler toplanilarak analiz edilmistir. Elde edilen
sonuclara gore, kamu calisan1 katilimcilarin; yoneticilerinin otokratik bir liderlik tarzi
benimsedikleri algis1 tasidiklari, bunun yan1 sira iletisim kanallar1 agik, demokratik ve
katilimer bir liderlik anlayist ile kurumlarinin daha basarili olacagini, diger bir deyisle

yoneticilerinden demokratik davraniglarda bulunmalarini bekledikleri tespit edilmistir.
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IKINCi BOLUM
ORGUT IKLiMi

Calismanin bu kisminda arastirmanin diger bir temel kavrami olan orgiit iklimi
konusu islenmistir. Buna gore 6ncelikle kavramin ilgili oldugu orgiit kavramu ile orgiit
kiiltiirli olgular agiklanmistir. Akabinde 6rgiit iklimi kavrami ile bunlar arasindaki iligki

genel olarak yer almistir.
2.1. ORGUT KAVRAMI

Insanlarin yalniz yasamalar1 ¢ok sik goriilen bir durum olmadigindan, farkli
nedenlerden Gtiirti bir araya gelerek sosyal gruplar meydana getirirler. Bu durum sosyal
yasamin getirmis oldugu bir zorunluluktur. Insanlar meydana gelen bu sosyal
zorunluluktan 6tiirii bir araya geldiklerinde orgiitlenme siireci de baglamis olur.

Orgiit; ortak bir hedefi gergeklestirebilmek amaci ile bir araya gelen birden fazla
birey tarafindan olusturulan, mali ve maddi kaynaklar ile donatilan etkin, dinamik ve
sosyal bir yapidir. Orgiitler hedeflerini gergeklestirebilmek adina galisanlarin etkin ve
verimli  galismasmna  biiyiik  ihtiyag  duyarlar.  Orgiitlerin  bu faaliyetleri
gerceklestirmesindeki en 6nemli faktorlerden biri de 6rgiit iklimidir (Hiindiir, 2019: 3).

Orgiit kavramu, teskilatlanma veya organize olma siireci sonucunda olusan yapiy1
anlatmak igin kullanilan bir kavramdir. Orgiit kavraminin basit bir diizeyde tanimlamasini
yapmak ¢ok kolay degildir. Insanlar giindelik hayatlarinda okullar, dernekler, kuliipler,
sirketler, farkli kamu kuruluslari, siyasi partiler, hastaneler gibi farkli orgiitler ile i¢ ige
yasamaktadir. Ancak buna ragmen bir orgiitii meydana getiren unsuru belirlemek yine de
zordur. Karsilikli davraniglar sonucu meydana gelen orgiitsel olaylar orgiitlerin karigik
yapisim meydana getirir. Orgiitlerin yapisinin dogasi geregi, insanlarin karsilikli
davraniglarinin 6zel nitelik icerisindeki siirecleri orgiitten orgiite farklilik gostermektedir.
Bununla birlikte her orgiitte insanlar belirli amaglar i¢in karsilikli davranislar igerisine
girmektedir. Ortaya c¢ikan bu Karsilikli davraniglarin ¢ogu zaman tek tip bir yapi ile
aciklanmas1 miimkiin olmamaktadir. Bigimsel Orgiitler i¢in yap1 birinci derecede 6nem
goren bir Ozellik olarak kabul edilir. Bicimsel orgiitlerde her tiirlii faaliyetler farkli
koordineler sonucunda meydana gelmektedir (Giiney, 2011: 2).

Orgiitlerin  kurulmasindaki en biiyilkk amaglardan biri kisisel ihtiyaglari

karsilayabilmektir. Orgiitler bununla birlikte insanlarin  sosyal ihtiyaclarmi
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karsilayabilmek adina kurulmus olan birer sosyal sistemdir. Insanlar &rgiitlerin
kendilerine saglamis olduklar1 sosyal doyuma her zaman ihtiyag duyarlar. Orgiitlenmenin
bu sosyal nedenlerinden farkli olarak kurulmalarindaki bir diger sebep ise ekonomik
nedenlerdir. Insanlar rgiitler sayesinde bazen tek baslarina yapamayacaklar1 birgok islevi

yerine getirmeyi basarirlar. Bu islevler asagida siralanmistir (Kaya, 2020: 5-6):

— Herhangi bir amaca ve hedefe ulasabilmek i¢in gerekli olan kaynaklari temin
etmek.

— Orgiit icinde yer alan kisilerin yeteneklerini gelistirmelerine imkan tanimak.

— Orgiit igerisindeki insanlarm faaliyetleri arasinda uyumu yakalayarak gereken

sinerjiyi meydana getirmek.

Glniimiizde bireyler tamamen orgiitlii bir diinyada varliklarini slirdirmektedir.
Orgiitler yalmzca galisma yasantisi i¢inde degil, insanin bulunmus oldugu her faaliyette
karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitlerin insanlarin hayatlarinda bu denli yer almasi onlarin
bireysel anlamda yasamlarina da etki etmektedir. Orgiitlerin her yerde olmasi onlarin tek
temel Ozelligi degildir. Bireylerin bir¢cogu i¢in bigimsel anlamdaki orgiitler ¢evrenin
onemli bir kismini meydana getirmektedir. Insanlar farkinda olmasalar da yetiskin
niifusun biiyiikk bir kismi gilinlinin biiylik bir boliimiinii ¢aligmis oldugu Orgiitte
gecirmektedir. Yine c¢ocuklar ve gencler de giinlerin biiyiik bir cogunlugunu okul adi
verilen Orgiitler i¢erisinde gegirmektedir. Bunun disinda kalan zamanlarda ise insanlarin

yine biiylik bir ¢cogunlugu zamanlarin1 farkli orgiitler igerisinde gegirmektedir (Akin,
2019: 2).

2.2. ORGUT KULTURU

Bu kavram, yonetim literatiiriindeki yerini Andrew M. Pettirrew’in 1979 yilinda
Administrative Science Quarterly isimli dergide yayinlamis oldugu “On Studying
Organizational Cultures” isimli makalesi ile almigtir. Orgiit kiiltiirii kavrami1 Blake ve
Moutan (1964) tarafindan farkli yazarlarin iklim olarak nitelendirdikleri kavrami ifade
etmek i¢in tesadiifi olarak kullanilmistir. Deal ve Kennedy’nin 1982 yilinda yaymlamis
olduklar1 kitap ve ayn1 y1l yayinlanan Peters ve Waterman’in “In Search Of Excellence”
isimli kitaplarindan sonra literatiir i¢inde yogun bir sekilde yer almis ve kavram tiim

Avrupa dillerine yayilmistir (Demir, 2007: 13).
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Hellriegel ve Slocum (1992) orgiitsel kiiltiir kavramini; orgiit iginde yer alan
calisanlarin bircogu veya tamami tarafindan paylasilan ve orgiit icinde ¢aligmak ve
yiikselmek isteyen yeni galisanlar tarafindan ogrenilebilen, orgitlerin kisiligi olarak
tanimlamistir. Hellrigel ve Slocum yapmis olduklar1 bu tanimlama ile orgiitsel kiiltiiriin
lic onemli noktasina temas etmislerdir. Bunlar; orgiitsel kiltiiriin  6grenilebilir,
paylasilabilir ve aktarilabilir bir olgu oldugudur. Orgiitsel kiiltiir birgok zaman herhangi
bir orgiitiin temel degerleri ve inanglar ile caligsanlara iletilen simgeler, seremoniler ve
mitolojilerin tamami olarak kabul edilmektedir (Ertiirk, 2007: 91).

Schwart ve Davis (1984) orgiit kiiltiriinii 6rgiitiin i¢inde yer alan galisanlar
tarafindan paylasilan degerler, beklentiler ve inang kaliplarinin yine orgiit igcerisinde yer
alan gruplar ve insanlar tarafindan davraniglarin bi¢imlendirilmesi sonucu olusan bir
sistemler biitlinii olarak ifade etmistir (Kiipeli, 2020: 43).

Schein’in (1988) orgiit kiiltiirii tanim1 daha ¢ok orgiit tiyeleri tarafindan kabul géren
varsayimlar, inanglar ve degerler {izerine kurulmustur. Schein’in (1988) yapmis oldugu
bu tanim, orgiit kiiltlirliniin iki temel islevini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu islevler; grubun ig
cevrede biitiinlesmesini ve dis ¢evreye uyum saglamasma yardimci olmustur. Orgiit
kiiltiirinlin olusmas1 grup iiyelerinin kaliplagsma ve biitiinlesme yoniinden bir ¢abasinin
uriiniidiir.

Orgiit kiiltiirii bir grubun toplu 8grenimi seklinde meydana gelmektedir. Ancak bu
kiiltiiriin  icerigini agiklamak c¢ok kolay degildir. Bu dogrultuda grup iiyelerinin
karsilagmis oldugu iki temel problem bulunmaktadir. Bu problemlerden ilki hayatta
kalabilmek, biiyiimek ve dis ¢evreye uyum saglamaktir. Ikinci problem ise giindelik
islerin yiiriitilmesine ve bunlara uyum saglayabilmesine izin verecek olan igsel
biitiinlesmeyi gergeklestirebilmektir. Bu noktada Schein (2004) orgiit kiiltiiriind; “Kiltiir,
bir grubun digsal uyum ve icsel biitiinlesme ile ilgili problemlerini ¢6zdiigii sirada
ogrendigi, saglam bir temele oturtulmus, gecerliligini ispat edecek kadar iyi isleyen ve bu
sekilde yeni iiyelere, problemlere karsi dogru algilama, diisiinme ve hissetme yollar
seklinde aktarilabilecek olan, ortak temel varsayimlar kalibi” seklinde tanimlamigtir
(Can, 2006: 428).

Orgiitler yapisal olarak bircok ozellikleri bakimindan birbirleri ile benzerlikler
gbstermis olsalar da tamamen birbirlerine benzemezler. Orgiitleri birbirinden ayiran en

onemli Ozellikleri ise sahip olmus olduklar1 orgiitsel kiiltiirleridir. Dogan (1997) orgiit
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kiiltiirinlin meydana gelmesini toplamda dort asamada acgiklamigtir. Bu agamalar agsagida

stralanmistir (Arslan, 2021: 19):

i. Ilk asamada, &rgiitiin kurucusu olan birey ortaya orijinal bir fikir atar.

ii. Ikinci asamada, drgiitiin kurucusu 6rgiit igine yeni iiyeler katar. Orgiit icine yeni
katilanlar 6rgiitiin kurucusu ile bakis acilarini paylasirlar.

iii. Uglincii asamada, meydana getirilen yeni grup orgiit i¢in gereken kaynaklar1 ve
yeri temin eder.

iv. Son asamada ise Orgiit igerisinde yer alan {liye sayis1 artirilarak, orgiitiin kiltiirii
saglam temeller {izerine oturtulmaya baslanir. Orgiit kiiltiiriiniin meydana
gelmesinde en Onemli kilit isim orgiiti meydana getiren bireylerdir. Orgiit
kuruculari kendileri ile ortak amaclar paylasan bireyleri bir araya getirerek orgiitleri
genisletirler. Boylece bireyler; duygulari, tutumlar1 ve davranislart ile orgiit

kiiltiirintin olusumuna katki saglamis olurlar.

Kiiltiir kelimesi pek ¢ok anlami ihtiva etmektedir. Kiiltiir kelimesini ¢ok sik
kullanilan o6rgiit kelimesi ile birlestirdigimiz zaman hem kavramsal hem de anlamsal bir
karmasa ile karsi karsiya kaliriz. Orgiit kiiltiiriiniin varlig1 ve énemi konusunda hemfikir
olmak ile ne oldugu ile ilgili farkl fikir ve yaklasimlarin oldugu da sdylenebilir. Orgiitsel
kiltiri tanimlamada yasanan zorluk; orgiit kiltiiriiniin sosyoloji, psikoloji, sosyal
psikoloji, antropoloji ve siyaset bilimi gibi birgok disiplinin sentezinden meydana gelen
ve bu manada disiplinler aras1 bir disiplin olan Orgiitsel davramisin kapsaminda yer
almasimdan kaynaklanmaktadir. Orgiit kiiltiirli; orgiite iliskin ydnetimsel politikalarin,
stratejilerin ¢alisma ilkelerinin, tutum ve davraniglarin, rollerin, degerler ve normlarin,
sembollerin, geleneklerin olusturmus oldugu bir biitiin veya paylasilan degerler biitiinii
olarak tanimlanmaktadir (Erkmen, 2010: 5).

Insanlar herhangi bir drgiite katildiklar1 zaman isleri nasil yapacaklari, kimlere karst
sorumluluk duyacaklari, orgiitiin degerleri ve inanglarinin neler oldugu kendilerine
ogretilir. Ancak dgretilen bu kavramlar bireyler icin yeterli degildir. insanlar isletmelerin
belirli durumlarda nasil tavir sergiledigi, nasil tepki gosterdigi ve nasil yaklastigini da
ogrenmek isterler. Orgiit kiiltiirii karsilasilan problemlerin ¢dziimiinde dogru bir sekilde

diisiinebilme, algilayabilme ve hissetme bilimidir. Orgiit kiiltiirii hakkinda bir¢ok tanim

35



yapilmis olsa da tiim tanimlar; normlar ve degerler iizerine odaklanmistir (Erbaslar, 2015:
38).

Orgiit kiiltiiriiniin meydana gelmesinde birgok faktdriin  etkili oldugunu
soyleyebiliriz. Orgiit kiiltiiriiniin olusum siirecinde bircok arastirmaci farkli tanimlar
yapmislardir. Schein (2004), herhangi bir orgiit iginde meydana gelen kiiltiiriin
bicimlenme siirecini kurucu bir grubun etkisi ile basladig1 tezini ileri siirerek agiklamistir.
Ayrica her Orgiitiin tarihi i¢ginde bu durumun degisiklikler gosterebilecegini ancak izlemis
oldugu temel asamalarinin ise ayni oldugunu ileri stirmiistiir. Yine Schein’e (2004) gore
orgiit kiiltiiriiniin olusumu toplamda dort asamadan meydana gelmektedir. Bu agsamalar

asagida siralanmistir (Erkmen, 2010: 9):

I. Kurucu 6zgiin ve farkli bir girisim i¢in belirli bir fikre sahiptir.

ii. Kurucu grup, sahibi olmus oldugu fikrin birtakim risklere girmeye degecek ve
elverisli bir fikir oldugu hakkinda hemfikir oldugu zaman ilk uzmanliginin
temelleri atilmis olur.

iii. Kurucu grup; bina temini, sermaye ¢ogaltimi gibi 6rgiitlerin temellenebilmesi igin
planlayici eylemler yiiritiir.

iv. Kurucularin belirlemis olduklari ilkelere gore orgiit igine alinacak diger ¢alisanlar

islerini yapmaya ve orgiitlerin tarihsel gelisimlerini saglamaya baslar.

Orgiit kiiltiirii; orgiit iiyelerinin 6rgiit toplumunda yasamlarmi sekillendiren,
toplumun kiiltiirline uymakla beraber ondan farkliliklar gdsteren ve calisan personel
tarafindan {iretilen deger ve diizgiilerin® bir &riintiisiidiir. Orgiit kiiltiiriinii toplum
kiiltiirlinden aymran iki 6zellik bulunmaktadir. Bu 6zelliklerden ilki; orgiit kiiltiirtintin
ulusal kiiltiire yeni degerler kazandirmasidir. Orgiitler, toplumlarin ihtiyaglarmi ne kadar
yiiksek karsilarsa toplumsal konumunu ve 6nemini de bir o kadar artirir. Bu da 6rgiitiin
toplum katinda degerinin artmasina neden olur. Bu sekilde degeri artan orgiit, dile, inanca,
ilkelere, kurallara, geleneklere, goreneklere, teknolojiye, bilime yeni degerler katar. Bu
yeni degerler toplumun 6z degerlerine aykiri olmadigi zaman toplumun kiiltiiriiniin

gelismesine de katki saglar. Orgiit kiiltiiriinii ayiran bir diger dzelligi ise; orgiitlerin

% Diizgii kelimesi norm, kural olarak ifade edildigi gibi toplum bilimi ve felsefe kavramlarim da
kapsamaktadir. Ayrintili bilgi i¢in bakiniz; https://sozluk.gov.tr/; https://kelimeler.gen.tr/duzgu-nedir-ne-
demek-102681
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toplumlarin tiretmis oldugu degerler ile ulusal kiiltiir degerlerinin bir araya gelmesi ile
olusmus olmasidir. Orgiitler toplumun amagclarmi gergeklestirmek igin toplumun
kiiltiirtinden kendine gerekli olan degerleri, diizgiileri, tiyelerinin eli ile igeri alarak ve bu
tiyelere kendi iiretmis oldugu degerleri, normlar1 kazandirarak toplumdan ya da bagka
orgiitlerden farkli olan bir kiiltiir meydana getirirler. Boylece ¢alisanlar 6rgiit toplumunun
gelistirmis oldugu kiiltiiriin degerlerini benimseyerek yine orgiit toplumuna uyum
saglamis olurlar (Basaran, 2008: 396-397).

2.2.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri ve Islevleri

Orgiitlerin kiiltiirel yapis1, i¢sel ve gevresel faktdrler gercevesinde sekillenmekte ve
farkliliklar gosterebilmektedir. Bununla beraber, ¢ok farkl: tiirlerdeki orgiit kiiltiirlerinin
birtakim ortak ozellikleri de bulunmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin belirleyici 6zelliklerini
asagidaki (Acuner, 2010: 10-11) sekilde ag¢iklamak miimkiindiir:

i. Orgiit kiiltiirii ya égrenilmis ya da kazanimis bir olgudur: Orgiitlerin icinde
mevcut olan kiiltiir yapis1 birgok unsura bagl olarak ortaya cikar. Orgiit kiiltiirii;
orgiitiin faaliyet gostermis oldugu konular, bulunmus oldugu sektor, toplum iginde
tagimis oldugu misyon, dnceki donemler icinde gérev yapmis olan ve halen gorevi
basinda bulunan tist kademe idari amirler ve liderlerin empoze etmis oldugu norm
ve davranislar ile ortaya ¢ikar ve orgiit igerisinde yer alan tiim ¢alisanlar1 dogrudan
etkiler.

ii. Orgiit kiiltiirii grubun iiyeleri arasinda paylasilir bir yapida olmaldir: Orgiit
kiiltiirii genellikle her orgiit i¢in farkli bir nitelik tasiyan ve Orgiitiin kendi
ozelliklerinin sonucu ortaya ¢ikarmis oldugu ortak bir iiriindiir. Orgiit i¢inde yer
alan her birey ortaya ¢ikan bu ortak tiriine inanmali, saygi duymali, bu kiiltiiriin
yasamasi ve gelistirebilmesi i¢in orgiit icinde yer alan iiyelere ve 6zellikle orgiite
yeni katilanlara s6z ve davranislar1 ile mesajlar géndermeli, hikayeler anlatmali,
geemis tecriibelerini paylagsmalidir. Orgiit kiiltiirii ancak bu sekilde varligini devam
ettirecek, tiim iiyeler tarafindan paylasilacak ve orgiitiin tamamina yayilma ve kabul
gorme Ozelligi kazanacaktir.

iii. Orgiit kiiltiirii yazulh bir metin halinde degildir: Kiiltiir ad1 verilen kavram orgiit
tiyelerinin diisiince yapilarinda, biling ve belleklerinde inanglar ve degerler olarak

yer edinir. Schein’e (1998:9) gore orgiit kiltirii Tablo 2.1'deki gibi farkli

37



katmanlara ayrilarak incelenebilir. Bu katmanlarin her biri kiiltiiriin yansimasina ve

anlasilmasina katki saglar.

Tablo 2.1: Schein Orgiit Kiiltiirii Kademeleri

Goriilebilir orgiit yapisi ve siireclerdir

ARTIFAKTLAR (DESIFRE ETMESI ZORDUR).

Stratejiler, hedefler, felsefeler (KABUL

DEGERLER EDILMIiS GEREKCELERDIR).

Bilingaltinda kabul edilmis inanislar, adetler,
TEMELDE OLAN algilar, diisiinceler ve hisler DEGERLER VE
VARSAYIMLAR/SANILAR DAVRANISLARIN TEMEL
KAYNAKLARIDIR).

Kaynak: Schein’den (1998) aktaran Bakir, (2019: 4).

Ik katman, icinde bulunulan fiziksel diizen ve sosyal cevre olarak kabul
edilmektedir. Uretim i¢in kullanilan teknoloji, is akis1, ofis diizeni, konusulan dil, toplant:
odalarinin diizeni, toplantilar1 yapma ve tartisma diizenidir. Orta katman ise davranislara
rehberlik eden ve sorunlara ¢o6ziim yollar1 bulan deger yargilarindan meydana
gelmektedir. Grup i¢inde yer alan tiyeler yazili olmayan bu deger yargilarini konusarak
birbirlerine aktarir ve anlasirlar. En alt katmanda ise orgiit i¢erisinde genel kabul gormiis
varsayimlar yer almaktadir. Inang ve degerlerin meydana getirilmesinde bahsi gegen bu
varsayimlarin tiim tiyeler tarafindan bilinmesi ve farkinda olunmasi gerekmektedir. Bu
varsayimlar yazili degildir. Ancak en iist katmandan en alt katmana kadar olan
varsayimlarin bilinmesi, kabullenilmesi ve farkinda olunmasi ortaya c¢ok giiclii bir
iletisim, paylasma ve orgiitsel 6grenmeyi miimkiin kilan bir diizen ¢ikarmaktadir.

iv. Orgiit kiiltiirii diizenli bir sekilde tekrarlanan veya ortaya cikarilan davranissal
kaliplardwr: Orgiit kiiltiirlerinin diizenli ve tekrar edilen, gegmisten bugiine,
bugiinden ise gelecege aktarilan bir yapis1 bulunmaktadir. Orgiit igerisinde {iyelerin
gostermis olduklar1 ve diger {lyelere aktardiklari, kullanmis oldugu diller,
semboller, seremonik hareketler birgok kez iiyelerin otomatik olarak ve sorgulama
yapmadan almig ve kabullenmis olduklari ortak davranis kaliplar1 bigimindedir.
Stephen ve Judge (2009: 585-586) orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleri hakkinda yapmis

olduklar1 arastirmalar sonucunda orgiit iklimi 6zelliklerini yedi baslik altinda toplayarak

aciklamaya ¢alismiglardir (Bakir, 2019: 8-9). Bunlar kisaca su sekildedir:
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— Takim odaklilik: Orgiit iglerinde yapilmasi gereken islerde yiiriitiilen ekip
caligmalarinin sonucu ortaya ¢ikan sinerjinin getirileri iizerine yapilan odaklanma.
— Detaya dikkat etme: Yiiriitiilen islerde sifir hata esas alinarak ulasilacak sonug
icin gerekli sistemin kurulmasi, detaylara ¢ok hassas bir bicimde dikkat edilmesi.
— Yenilik ve risk alma: Orgiit iglerinde yer alan calisanlarin girisimci ve risk
alabilme kapasitelerinin yiiksek olmasi, yani hem yeni fikirlere hem de modern
yaptya agik olabilmeleri.

— Insan odakhlik: Orgiit iclerinde hem liderlerin hem de &rgiitiin kendisinin almis
oldugu kararlarin ve yontemlerin ¢aligsan kisilerde olusacak etki geribildirimlerinin
algilanabilir olmast.

— Sonug¢ odaklilik: Ortaya ¢ikan sonuca odaklanabilmek igin uygulanan strateji ve
taktiklerden daha ¢ok beklentilere ve sonuglara odaklanabilme.

— Saldirganhik: Orgiit i¢cinde calisan kisilerin is performanslarmi artirabilmesi
amaci ile rekabetci olma seviyelerinin belirlenmesi.

— Duraganlik: Orgiitlerin niteliklerini iyilestirebilmek adina kullanilmak istenilen

stratejilerin se¢ilmesi ve gerekli eylemlere gecilmesi.

Yapilan birgok aragtirma orgiitsel kiiltiiriin temelini meydana getiren yedi temel
ozellikten bahsetmektedir. Bunlar Erkmen (2010: 18) tarafindan asagidaki gibi

aciklanmustir:

— Yenilik ve risk alabilme: Calisanlarin hem yenilik¢i olabilmesi hem risk almaya
tesvik dereceleri.

— Ayrintiya dikkat etme: Calisanlarin analize ve detaya 6nem vermeleri ile ilgili
olusan beklenti diizeyi.

— Sonuca odaklilik: Y onetimin sonuca ulastiracak siire¢ ve tekniklerden daha ¢ok
sonucun kendisine odaklanma derecesi.

— Insan odaklilik: Y 6netimin vermis oldugu kararlarda orgiitsel sonuglarin bireyler
tizerindeki etkisini dikkate alma diizeyi.

— Takim odaklilik: Is aktivitelerinin kisiden ziyade takima odaklanma derecesi.

— Saldirganlik: Grup iiyelerinin uyumlu olmak yerine saldirgan ve rekabet i¢cinde

olma seviyeleri.
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—  Duraganlik: Orgiitsel aktivitelerin biiyiimek yerine duraganlik ve statiikoyu

vurgulama derecesi.

Genel olarak herhangi bir 6rgiitiin kiiltiirii, ¢alisanlarin edimleri ve 6rgiite baglanma
diizgiilerine uyumlu olunmasini ister ve buna zorlamaktadir. Edimler, ¢alisanlardan
beklenilen iiretimin tiiriinii, niceligini ve niteligini ortaya koymaktadir. Orgiite baglanma
diizgiileri ise ¢alisanlarin Orgiitli yasatabilme yiiktimliiliiklerini ortaya koymaktadir
(Basaran, 2008: 305-306).

Orgiit kiiltiirii ¢alisanlar arasinda birligi, beraberligi, bagliligi, saglikl iliskiler
kurmay1, dayanismay1 ve denetimi saglayarak hem orgiitsel yapinin varligini hem de
devamliligini saglayan temel faktorlerden biridir. Bu dogrultuda orgiit kiiltiiriiniin bazi
temel iglevleri bulunmaktadir. Bu iglevleri su sekilde siralanmaktadir (Giiney, 2011: 190-
191):

— Orgiit kiiltiiri, kontrol ve koordinasyonun kurulmasim saglar. Ozellikle 6rgiit
kiiltiirti icindeki kurallar, degerler, inanclar, tutum ve davranislar bu fonksiyonlarin
saglanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

— Orgiit kiiltiirii, orgiitiin mevcut yapisini bigimlendirmektedir.

— Orgiit kiiltiirii, grup iiyelerinin sosyallesme siirecinde etkili olan bir faktordiir.

— Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel problemleri ¢cdzme ydntemlerinden biridir.

— Orgiit kiiltiirii, calisanlarin moral ve motivasyonlarini arttirmaktadir.

— Orgiit kiiltiirii, sicak 6rgiitsel bir iklimin olusmasini saglar ve bu sekilde grup
tiyelerinin etkinlik ve verimliligini saglamaktadir.

— Orgiit kiiltiirii, orgiitsel degisimi belirleyen temel bir aractir.

— Orgiit kiiltiirii, grup iiyeleri icin bir kurumsal kimlik meydana getirir. Baska bir
sOylem ile calisanlar1 Orgiitleri ile biitiinlestirerek kurum benliklerinin olusmasini
saglamaktadir.

— Orgiit kiiltiirii, grup iiyelerinin hal ve hareketlerini denetim altinda tutan bir
kontrol mekanizmasi islevi tistlenmektedir.

— Orgiit kiiltiirii, bir orgiitii diger kiiltiirlerden ayiran énemli bir islev gérmektedir.
— Orgiit kiiltiirii, ydnetim kadrosunun gorev ve sorumluluklarini belirleme ve onlari

motive etme gibi fonksiyonlara sahiptir.
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2.3. ORGUT iKLiMi

Orgiit iklimi {izerine yapilan arastirmalar 1930’lu yillar itibari ile baslamstir.
Hawthorne’nun basini ¢ekmis oldugu insan hareketi ile aragtirmacilar bireyler i¢in sert
fiziksel ortamlardan yumusak psikolojik ortamlara dikkatlerini yogunlastirmistir. Bu
durum 6rgiit iklimi kavramimin dogmasina neden olmustur. Orgiit iklimi {izerine yapilan
ilk arastirmalart 1968 yilinda Litwin ve Stringer ger¢eklestirmis ve bu alanda bir ¢igir
agmuslardir. Orgiit iklimi iizerine ciddi manada yapilan nicel arastirmalar ise 1970°li yillar
itibari ile baslamistir (Yiikselbilgili, 2016: 25).

Orgiitler, insanlarin ihtiyaglarmin Kkarsilanmasi temelinde meydana getirilen
organik bir sistem olarak ifade edilebilir. "iklim" kelimesi Yunanca k&kenli bir sozciiktiir
ve egilim kavramini Karsilamaktadir. Orgiitsel iklim denildigi zaman ise oOrgiitleri
meydana getiren insanlar1 kapsayan kurallar, bu insanlarin davranis sekilleri, algilar ve
bakis acilar1 anlasilmaktadir. Orgiit iklimi, drgiitiin i¢ cevresinin, orgiit iiyeleri tarafindan
onaylanmasi, liyelerin davraniglarindan etkilenmesi, karakteristik 6zelliklerinin orgiit
iyelerince tanimlanabilmesi bi¢iminde ifade edilebilmektedir (Giircay, 2019: 44).

Giinlimiiz literatiiriine bakildig1 zaman orgiit iklimi ile alakali ¢ok fazla aragtirma
yapildigimi sOylesek de orgiit ikliminin herkes tarafindan kabul edilen tek ve tam bir
taniminin yapilmadigi gozlenmistir. Hazirlanan literatiir arastirmalarinda 6rgiit ikliminin
farkl1 yabanct ve Tiirk arastirmacilar tarafindan ortaya konulan birgok tanimi
bulunmaktadir (Yiiksekbilgili, 2016: 25).

Litwin ve Stringer (1968), orgiit iklimi kavramini gevredeki bireyler tarafindan
dogrudan veya dolayl olarak algilanabilen cevresel 6zellikler, beklentiler ve giidiiler
kiimesi seklinde tanimlamistir (Okudan, 2018: 26).

Silva (2004) orgiit iklimini; orgiitsel degerler, inanglar, normlar, prosediirler ve
faaliyetler hakkinda ortaya ¢ikan ortak bir algi olarak ifade etmektedir (Halis ve Ugurlu,
2008: 105).

Moran ve Volkwein (1992) ise orgiit ikliminde belirli 6zelliklerine dikkat ¢ekerek
bir tammlama yapmayi tercih etmislerdir. Iklim orgiitleri benzer orgiitlerden ayiran ve
biiyiik 6l¢iide siireklilik arz eden bir 6zellige sahiptir. Moran ve Volkwein’ina gore orgiit

iklimi (Bilir, 2005: 28):
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— Ozerklik, giiven, takdir, uyum, yenilik¢ilik ve adalet gibi konularda grup
tiyelerinin ortak algilari,

— Grup iiyelerinin birbirleri ile etkilesiminden meydana gelen,

— Herhangi bir durumda bulunulan ortami tanimlayan,

— Orgiitiin icinde bulundugu kiiltiirden ¢ikan ve &rgiite hakim olan normlar ve
tutumlar ile,

— Davranislar sekillendiren ve etkileyen ¢evredir.

Arastirmacilar 6rgiit iklimini, orgiitiin iginde bulundugu ¢evrenin karakteri veya
kisiligi olarak ifade etmektedirler. Bu tanim daha da genisletildiginde orgiit iklimi (Halis
ve Ugurlu, 2008: 104):

— Orgiitleri farkli 6rgiitlerden ayiran,
— Zaman i¢inde siireklilik kazanan,
— Orgiit icindeki bireylerin davranislarina etki eden &zellikler dizisi olarak

tanimlanmaktadir.

Orgiit iklimi ad1 verilen kavram grup iiyelerini idare, koordine ve motive eden
iligkilerin tamami olarak kabul edilebilir. Bu durum grup tyelerini rgiitiin amaglarini
basarabilmek i¢in is birligi icinde arastirmaya tesvik eder. Orgiit iklimini olusturan en
onemli 6geler; liderlik, otorite, sorumluluk, uygulamalar1 planlama gibi kavramlardir.
Orgiit icinde yer alan yodneticilerin gorevleri; grup iiyelerini c¢alismalar1 igin
cesaretlendirme, destekleyici bir is ortami meydana getirme, calisanlarin igbirlik¢i bir
sekilde galismalarina imkan saglayacak orgiitsel bir yapt meydana getirmektir. Iklimin
nasil olusturuldugu grup tyelerinin orgiit i¢indeki davraniglarina da etki etmektedir.
Orgiit iklimi; kisilerin Kararlarini, motivasyonlarmi, birlikte calisma ruhunu, sosyal
iligkilerini ve gostermis olduklar1 yiiksek performans sonucunda almis olduklar: édiillere
kadar etkilemektedir (Kalafat, 2017: 8).

Orgiit iklimi, bir 6rgiit ile ilgili olarak psikolojik acidan ifade edilen ve orgiit
tiyelerinin iligkilerinin niteligini ortaya koyan bir kavramdir. Dolayisiyla 6rgiitlerin sahip
olmus olduklar1 psikolojik ortamlara 6rgiit iklimi denmektedir. Orgiit iklimi drgiit kiiltiirii
kavrami ile kiyaslandiginda herhangi bir 6rgiitiin daha ¢ok goz ile goriilebilen tarafini
ortaya ¢ikaran bir kavramdir. Orgiitii 6rgiit disindan herhangi bir kisi ziyaret ettiginde ve

grup Uyelerinin calisanlar arasindaki iliskileri gozlemlediginde ve bazi grup iiyeleri ile
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konustugunda o drgiitiin iklimi hakkinda birtakim yargilara ulagabilir. Orgiit iklimi eger
resmi iligkilere dnem veriyor ve resmi olmayan iligkileri kabul etmiyorsa kapali bir iklim
veya negatif bir iklim atmosferinin varligindan s6z edilebilir. Ancak bunun tam tersi
durumunda orgiit tiyeleri arasinda samimi, yakin, dostca ve arkadasca iligkilere agirlik
veriliyorsa bu orgiitlin iklimi daha olumlu bir 6rgiit iklimi olarak kabul edilebilir (Akyol,
2010: 4).

Pozitif orgiit iklimi ile amaglanan, genel ve 6zel olmak iizere iki baslik altinda
toplanabilir. Bunlardan genel amaglar; orgiitleri kar ettirmeye yonlendiren, egitim, saglik
ya da benzer iglevleri yerine getirmeye yarayan, toplumun yararini ve refahini dikkate
alan 6zellikleri igine almaktadir. Ozel amaglar1 ise genel amaglara ulasma siirecine hiz
kazandiracak olan kiigiik hedefleri esas almaktadir. Hedefi kar elde edebilmek olan bir
Orgiitiin 6zel amaglart icinde; miisteri ile iletisime dair olarak belirlenen amaclar
olabilmektedir. Bir 6rgiitiin amaglarinin net, anlasilir ve yazili olarak iiyelerine iletilmesi
son derece Onemlidir. Orgiitlerin hedefleri hem resmi olarak c¢izilmeli hem de
beklentilerin kolay bir sekilde her iiye tarafindan gergeklestirilebilir olmasi
gerekmektedir. Orgiit igerisinde yer alan iiyeler 6rgiitlere dahil olduklarinda kendileri ile

hedeflerini de orgiitlere dahil etmektedir (Celikel, 2021: 7).
2.3.1. Orgiit ikliminin Ozellikleri

Orgiitlerin yapilar1 birbirinden farkli olmasina ragmen orgiitlerin belirli baz1 ortak
ozellikleri ve degerleri bulunmaktadir. Orgiit ikliminin genel olarak 6zellikleri

Demirdoken tarafindan (2017: 10) asagidaki sekilde 6zetlenmistir:

— Hedeflerin biitiinlesmesi,

— Uygun bir 6rgiit yapisinin varhigi,

— Orgiitlerin demokratik fonksiyonlari,

— Orgiit igerisinde adalet kavraminin uygulanabilmesi,

— Orgiitin  kademeleri arasinda saglanacak ortak sorumluluklar, odiiller ve
destekler,

— Yonetimin tutum ve liderlik tarzlar,

— Bireylerin ihtiya¢ ve beklentilerinin, kisisel farkliliklarinin ve ozelliklerinin
ortaya c¢ikarilmasi,

— Orgiit icerisinde yer alan grup iiyelerinin ¢alisma yasamlarmin kalitesi,
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— Bireysel gelisim ve kariyer gelistirme firsatlar1 gibi 6zelliklerin saglikli bir orgiit

ikliminde ortaya ¢ikmasi beklenmektedir.

Orgiit ikliminin, yukarida sayilan 6zelliklere sahip olmasi halinde, saglikl1 bir 6rgiit

ikliminden s6z etmek miimkiindiir. Orgiit iklimi aslinda orgiitlerin genel bir ifadesidir ve

calisanlarin i¢inde bulunduklar orgiitsel i¢ gevreye ait gozlemlerini yansitmaktadir.

Poole, orgiit ikliminin ana 6zellikleri tizerine yapmis oldugu arastirmalarda bunlar

asagidaki gibi 6zetlemistir (Yiiksekbilgili, 2016: 28):

— Orgiitsel iklim ¢ok genis birimler ile alakalidir ve drgiitiin biitiin dzelliklerini
ortaya koyar.

— Orgiitsel iklim herhangi bir 6rgiitiin birimlerini degerlendirmek ya da &rgiite
yoneltilen duygusal tepkileri isaret etmek yerine, orgiitiin birimlerini ifade eder.

— Orgiitsel iklim hem &rgiit hem de &rgiit iiyeleri i¢in 6nemli kabul edilen giinliik
orgiitsel uygulamalardan ortaya ¢ikar.

— Orgiitsel iklim grup iiyelerinin hem davranislarini hem de tavirlarmi etkiler.

Batlis (1980) orgiit ikliminin sahip oldugu 6zellikleri su sekilde siralamistir (Ar1, 2011:

4):

— Orgiit iklimi, grup iiyelerinin birbirleri ile olan etkilesimi, drgiitiin politikalarini,
caligma siireglerini ve Orgiitiin yapisit gibi faktorlerin meydana getirmis oldugu
genel izlenimlerden meydana gelmektedir.

— Iklim algs1, érgiit igerisindeki olaylarin ve durumlarin degerlendirilmesi degil bir
nevi tanimlanmasini ifade etmektedir.

— Ara degisken olarak da goriilebilen orgiit iklimi hem liderlik tiplerinden hem de
cesitli is aktivitelerinden etkilenmektedir. Orgiit iklimi bu degiskenlerden
etkilendigi gibi, grup tiyelerinin davraniglarini ve ise yonelik tutumlarma da etki
edebilmektedir.

— Cok boyutlu bir yapiya sahip olan orgiit iklimini etkileyecek olan bir¢ok faktor

olabilmektedir.

Orgiit ikliminin dzellikleri birgok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde siralanmis

olsa da bazi ortak yonleri bulunmaktadir. Bunlar Giir¢ay (2019: 50) tarafindan asagidaki

gibi belirtilmistir:
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—  Orgiit iklimi soyut bir kavram olarak kabul edilebilir.
—  Orgiit iklimi aslinda orgiit iiyelerinin ortak algilarini ifade eder.

— Birden fazla kisinin bir araya gelerek olusturdugu sentez bir yapiya sahiptir.

Sekil 2.1: Orgiit Ikliminin Buzdag1 Seklindeki Goriiniimii

Gizli Ozellikler

-
§h>
s

. Maddi Kaynakiar
|- -

Hiveraryi Orgitin Amacian
Teknolojik Durum Personelin Yetenek ve Kabiliyetieri

Performans Standartian

Ethdnlik Olglmibert

. Normiar

harpabikihy lliskiler

Acikta Olan Ozellikler
Kaynak: Altman vd.,’den (1985:613) aktaran Yiiksekbilgi (2016: 29).

Yukaridaki sekilde orgiit ikliminin buzdag: seklindeki goriiniimii gosterilmekledir.

Orgiitsel iklim igerisinde hiyerarsi, orgiitiin hedefleri, ekonomik kaynaklar, grup
tiyelerinin yetenek ve kabiliyetleri, teknolojik imkanlar, performans standartlar1 ve
etkinliklerin Ol¢imleri buzdaginin goriinen tarafi olup bunlar disaridan kolaylikla
gozlenebilmektedir. Ancak degerler, diizgiiler, ikili iligkiler, tavirlar, destek olma
duygusu ve doyum gibi Ozellikler buzdaginin goriinmeyen yiizii olmaktadir. Bu

goriinmeyen ylizii ayn1 zamanda orgiitlerin davranigsal bakis agilarin1 da yansitmaktadir

(Altman vd., 1985).
2.3.2. Orgiit klimi ile Orgiit Kiiltiirii iliskisi

Orgiit iklimi ve drgiit kiiltiirii belirli bir zamana kadar birbirlerinin yerini karsilayan
kavramlar olarak kabul gérmiis ve arastirmalarda bu sekilde yer almistir. Zaten her iki

kavram da birbiri ile ¢ok yakin bir iligki igerisindedir. Ancak buna ragmen aralarinda
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birtakim belirgin farkliliklar bulunmaktadir. Bu nedenle giiniimiizde her iki kavram
birbiri ile iliskili ancak farkli kavramlar olarak kabul edilmekte ve bu sekilde ele
alinmaktadir.

Orgiit iklimi o&rgiit kiiltiiriine nazaran genellikle daha kisa siireli olarak
degerlendirilmektedir. Orgiit iklimi genellikle gecicidir ve goreceli olarak daha kisa bir
zaman dilimi i¢inde daha biiyiik ve farkli degisiklikler sergileyebilmektedir. Kiiltiir ise
orgiit icindeki davraniglart meydana getirmektedir. Bununla birlikte iklim ise kurallara
hangi oOl¢iilerde uyuldugu ile ilgilenmektedir. Aslinda orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi
birbirine benzer kavramlardir ve her iki kavram da; orgiit i¢inde hem c¢alisanlarin
deneyimlerini, hem de belirli 6rgiitlerde meydana gelen psikolojik olaylart anlamamiza
yardimer olmaktadir. Bununla birlikte; orgiitlerin davranislarini, tutumlarini ve kisilerin
refahlarin1 nasil etkiledigini, bazi orgiitlerin neden ¢evreye uyum saglayabildiklerini ve
orgiitlerin farkli 6rgiitlerden neden basarili olabildikleri hakkinda bilgiler saglamaktadir.
Orgiit iklimi ve orgiit kiiltiirii kavramlar1, herhangi bir orgiitiin calisma atmosferi ile
alakalidir. Buna ilaveten her iki kavram da 6rgiit i¢inde sosyal baglamlari ele almakta ve
her iki kavram da ¢alisanlarin davranislarina etki etmektedir (Demirdéken, 2017: 30-31).

Orgiit iklimi ile 6rgiit kiiltiirii kavramlar1 arasinda bulunan benzerlik tartismalar
temelde ii¢c temel dayanaga sahiptir. Bu li¢ temel nokta ise asagidaki sekildedir (Halis ve
Ugurlu, 2008: 112):

— Her iki kavram da Oncelikle oOrgiit ve davramigsal Ozellikler tizerinde
yogunlagsmistir. Bu nedenle orgiitsel birimlerin davranislarin analizi igin uygun
olabilecegini ifade etmektedir.

— Her iki kavram aslinda ¢ok genis bir dizi fenomen igermektedir. Her iki kavram
da kiiltiirii meydana getiren varsayimlari ve kokleri bu varsayimlara dayanan fiili
uygulamalar1 ve davranis kaliplarini igerisinde barindirmaktadir.

— Her iki kavram da aslinda ayni problemi paylasir. Bu problem herhangi bir
sistemin davranigsal Karakteristiklerinin insanlarin davranislarina nasil etki ettigini
aciklamaya ¢alisirken, farkli bir taraftan da zaman i¢inde bireylerin davraniglarinin

orgiitsel sistemin 0zelliklerine ne sekilde yon verdigini agiklamaya calismaktadir.

Orgiit iklimi; grup icerisinde yer alan ¢alisanlarin duygu, diisiince ve davranislari

ile alakali, yoneticilerin etkilerine Karsi agik, gecici ve 6znel bir sekildedir. Orgiit kiiltiirii
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ise insanlar tarafindan gelistirilmis, kokleri gegmise dayanan, grup tarafindan meydana
getirilen, anlasilan ve birgok zaman yoneticilerin degistirme ¢abalarina kKarsi direnen bir
kavram olarak kabul edilmektedir. Orgiit i¢lerinde hem igerikler hem sosyal unsurlar var
olan psikolojik iklim iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Paylasilan algilar ve sosyal
yapilar, ortaklasa olusturulan bir anlayis ve is ortami sayesinde orgit iklimini ortaya
¢ikarmaktadir (Tunger, 2018: 44).

Orgiit ikliminin kiiltiir ile degerlendirilmesi ve arasindaki iliski bahsedildigi gibidir.
Bunun yaninda kavramlar arasindaki farkliliklar Solmaz tarafindan (2016) Tablo 2.2'deki
gibi ¢esitli boyutlar dikkate alinarak 6zetlenmistir.

Tablo 2.2: Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi Arasindaki Farkliliklar

Boyutlar Kiiltiir Literatiirii Iklim Literatiirii
Seviye Deger Yonelimli Pratik Yo6nelimli
YoOnelim Bir Organizasyonun Tarifi | Organizasyonlarin Kiyaslanmasi
Metodoloji Niteliksel Alan Calismas1 | Niceliksel Arastirma
Dayanak Sosyal Yapi Lewinin Teori
Zaman Perspektifi | Tarihsel Belli Zaman
Disiplin Antropoloji Sosyoloji Psikoloji
Zamansal Yoni Tarihsel Evrim Anlik Durum
Analiz Seviyesi Varsayimlar ve Deger Yiizeysel Seviye
Bakis Emik Etik
Epistemoloji Kendine Ozel Sartlar: Kanun Koyan Kiyaslamali

Kaynak: Fey vd.’den (2001) aktaran Solmaz (2016: 74).
2.4. ORGUT IKLiMININ BILESENLERI

Orgiitlerde mevcut bir iklimin meydana gelmesi belirli bir sistem déngiisii i¢inde
meydana gelmektedir. Bu dongii birgok faktoriin bir araya gelmesi sonucu olugmaktadir.
Orgiit icinde daha &nceden tanimlanmis iliskileri ve sistem icinde olusan geri
bildirimlerin ortaya ¢ikarmis oldugu etkilerin sonucu dongiilerin meydana gelmesinde
onemli bir yer tutmaktadir.

Orgiit ikliminin olusmasindaki temel faktor érgiitlerin amaclarini belirlemektedir.
Orgiit hedeflerine uygun olarak iist kademe yoneticilerin almis olduklar1 Kararlar iic
faktorii etkilemektedir. Bunlar; orgiit iglerinde hangi teknolojilerinin kullanildigi, grup
tiyelerinin davraniglarini ortaya ¢ikarmak i¢in meydana getirilen normlar ve fonksiyonel
boliimlendirmedir. Bahsi gecen siireclerin belirlenmesinden sonra Orgiit i¢indeki

hiyerarsik yap1 meydana getirmektedir. Grup igine yeni iiye alim1 gercgeklestirildiginde,
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once rol tanimlar1 yapilir ve grup iiyeleri kendi boliimleri arasinda etkilesim igine
girmektedirler. Grup iiyelerinin performanslarina bagli olarak almig olduklari ddiiller,
grubun diger iiyeleri ile etkilesimi sonucu elde edilmis deneyimler, tiyeleri orgiitlerin
karakterlerini degerlendirmeye itmektedir. Bu durumun sonucunda grup iiyeleri
tarafindan algilanan orgiitsel iklim meydana gelmis olmaktadir. Algilanan Grgiitsel iklim
grup iiyelerinin ve orgiitin performansina dogrudan etki yapmaktadir. Orgiitsel
performansin seviyesi ve kalitesi orgiitlerin amaglarina ulagmasi derecesinde énemli rol

oynamaktadir (Cakar, 2020: 12-13).

Sekil 2.2: Orgiit iklimi Olusum Siireci

= Wommlar
Amagla # [dari Kavoakle | Teknoloj #  Stain Yapma
[ 3
'it;.lﬂ':.rl -
B Gliimlendimme i;r Almanlarn
Ohgiitsel EUI )
Pesfcrmans Sosvalizasvonu
L 1
¥
Bélimler Arass | Uyelilderin Rol
Etkilesim Hliskiles
'l.:}'ele-.r U}'f.'le-re Yapilan
Tarafindan - Siireg
Almlanana Degedendirme ¥
Oduller -+ Fol Performans

Kaynak: Evan’dan (1968) aktaran Halis ve Ugurlu (2001: 105).

Yukaridaki sekilde goriildiigii tizere orgiitlerin hedefleri gergevesinde faaliyetlerini
gergeklestirip arzu etmis olduklar1 performansi saglamak amaci ile birtakim siirecleri
gerceklestirmeleri gerekmektedir. Orgiitler bu siiregleri gerceklestirebilmek adina
birtakim sistemler kurmakta ve bu sistemlerin saglikli bir sekilde isleyebilmesi i¢in de
orgiit i¢lerinde uygun bir 6rgiit iklimi meydana getirmektedir. Bu siireg 6rgiitiin icerisinde
hedeflerin belirlenip bu hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in idari kaynaklarin kullanilmasi

ve uygun olan orgiitsel normlarin belirlenip, kullanilacak olan teknolojik kaynaklara karar

48



verilip, orgiit iginde yer alan boliimler arasi iligkileri ortaya ¢ikaran bir teskilat yapisinin
kurulmas1 ve hiyerarsik durum ile belirlenmektedir. Ise alimlar ise bu hiyerarsik
pozisyona gore gerceklestirilmektedir. Ortaya ¢ikarilan performanslara gore de 6diil ve
diger sistemler ile siire¢ degerlendirilmesi yapilarak ¢alisan bireylerde bir algi meydana
getirilerek oOrgiit icinde orgiit iklimi meydana getirilmektedir (Halis ve Ugurlu, 2008;
Solmaz, 2016).

2.4.1. Orgiit ikliminin Olusumunu Etkileyen Faktorler

Orgiit iklimi ile ilgili olarak ortaya konulan tiim ¢alismalarda temel hedef, 6rgiitiin
kalitesini ve Onemini artirmak i¢in gerekli hedefleri belirleyerek bu hedefleri siirekli
olarak gelistirmektir. Bu nedenle 6rgiit iklimini etkileyen faktorler orgiitiin kalitesini ve
onemini artirmak admna biiyiik bir énem tasimaktadir. Orgiit iklimi bircok faktorden
etkilenmektedir. Orgiit i¢inde yer alan kisilerin orgiitsel davranislari {izerinde son derece
etkili olan oOrgiit iklimi; kisisel faktorlerden, oOrgiitsel faktorlerden ve Orgiitiin dis
¢evresinde yer alan faktorlerden etkilenmektedir.

Orgiitler toplum igerisinde yer alan agik bir sisteme sahip yapilardir. Bu nedenle
orgiit iklimleri hem grup liyelerinin bireysel 6zelliklerinden hem i¢ ¢evreden hem de dis
cevreden siirekli olarak etkilenmektedir. Asagidaki sekilde (Sekil 2.3) goriildigii tizere
orglitlerin yapilar1 ve politikalari, liderlerin davranislarina ve is siirecine dogrudan etki

etmektedir.
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Sekil 2.3: Orgiit ikliminin Toplam Etkisi

UST YOMNETIM
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ALT DUZEY YOMETIM

Crglit Yapis) ve Politikas)

Lider Davranigi

Kaynak: Altman vd.’den (1985: 609) aktaran Yiikselbilgili, (2016: 30).

Pozitif Orgiit iklimi; 6rgiit i¢lerinde her diizeyde is doyumuna ve is performansina
pozitif yonde etki etmektedir. Orgiit iklimi 6rgiitlerin her ydnetim kademesinde etkisini
ortaya koymaktadir. Orgiit i¢indeki liderlik davranislari, drgiitlerin yapis1 ve politikalar:
orgiit i¢indeki is stirecini de etkilemektedir (Yiiksekbilgili, 2016: 29-30). Dolayisiyla

orgiit iklimi de bundan etkilenmektedir.
2.4.1.1. Orgiitiin Yapisi

Orgiitiin yapis1; hem orgiit iiyelerinin birbirleri ile olan iliskilerini hem de is
hayatlarmi diizenlemeye yarar. Orgiitiin yapismin igerigi bircok faktdriin bir araya
gelmesi ile olusur. Bu faktorler; orgiit i¢cindeki birimlerin ve kisimlarin tanimi, yonetim
ve denetim sekilleri, idarecilerin kontrol noktalari, yetkilerin nasil ve ne kadarinin
devredilecegi, grup liyelerinin is ve gorev tanimlar1 ve fiziksel yerlesme gibi faktorler
olarak siralanabilir. Ornek olarak orgiit yapisinin tasimis oldugu bircok 6zellik, drgiit
iklimi tizerinde son derece 6nemli bir etkiye neden olmaktadir. Cok kati kurallar olan ve
degismez yazili iliskilere sahip olan Orgiitler daha etkili bir biirokratik orgiit iklimi
olusturma egiliminde olmaktadirlar. Orgiit iklimi &rgiitin yapisindan ¢ok fazla
etkilenmektedir. Bunun sebebi ise orgiit ikliminin orgiitiin sahip olmus oldugu kati

kurallar veya daha esnek ve tesvik edici bir yapiya sahip olmasina bagl olarak farkliliklar
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gosterebilmesidir (Kenanoglu, 2020: 18). Buna gore oOrgilitsel yapt ve oOrgiit iklimi

tizerindeki temel etki Sekil 2.4 araciligi ile 6zetlenmistir.

Sekil 2.4: Orgiitsel Yap1 ve Iklim Uzerindeki Temel Etkiler
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Orgiitsel
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Kaynaklar Tam Fisk Alma Yetenakler
Telmolop Statii —* | Destekloame | +— Tatmin
Bagimlihk (CHorrte Eontrol Hadeflar
Sahiphk

Bireyin Oz
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Y ometict
Is Arfadaslan
Odiil Ristemi
Géravler

Kaynak: Landy J. Frank’tan (1989) aktaran Demirdoken, (2017: 14).
2.4.1.2. Orgiitsel Amaclar

Orgiit iklimi igerisindeki orgiitsel amaclar; grup iginde yer alan galisanlarin
ulasabilmek igin belirli araglar kullandif1 ve eylemler yaptigi hedeflerdir. Orgiitler
hedeflerine ancak bireyler tarafindan gergeklestirilecek olan eylemler ile ulasmaktadir
(Agikalin, 1996: 3). Bunun sebebi, orgiit igin ortaya konan misyonlar, hedefler ve yapilar
baslangicta simgesel bir anlatimdir. Aslinda bunlar1 hayata gecirecek olan bireylerin
eylemleridir. Diger taraftan orgiitler kisisel hedefleri gerceklestirmede yalnizca bir
aractir. Hedefleri gerceklestirirken de bireylerin sinirli ancak farkli yeteneklerinden
faydalanmaktadirlar. (Aydin, 1991: 13; Demirdoken, 2017: 12).
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Orgiitsel hedefler belirlenirken ilk olarak siire¢ ortaya konulmaktadir. Daha sonra
orgiit i¢i ve dis1 veriler ele alinmaktadir. Paydaslardan alinan geribildirimler toparlanarak
bir araya getirilir ve orgiit hizmetlerinde yasanan yetersizlikler analiz edilmektedir. Son
olarak ise hedef se¢imi veya hedef yenilenmesi yapilmaktadir. Acil sorunlar ya da 6ncelik
derecesi yiiksek olan durumlar da hedefler i¢ine dahil edilmektedir. Bununla birlikte
hedefler oOrgiitlerin vizyonu ve misyonu ile bir uyum iginde olmalidir (Yiiksekbilgili,

2016: 40).
2.4.1.3. Odiillendirme

Orgiit igerisinde ortaya ¢ikan basarilar belirli bir zaman dilimi igerisinde mutlaka
odiillendirilmelidir. Odiillendirmek igin uygulanacak stratejiler ayni zamanda
miisterilerin duyarliligini artiracak bir bigimde tasarlanmalidir. Bunun sebebi oOrgiit
tiyelerini isletmeye c¢ekebilmenin, se¢ebilmenin, gelistirebilmenin ve elde tutabilmenin
onemli sorunlardan birisi olmasidir. Herhangi bir 6rgiit kaliteli personelii aramaz, egitmez
ve gelistirmez ise; baska bir orgiit bunu gergeklestirecektir. Orgiit kiiltiiriiniin giiglii
olmasi ve olumlu bir 6rgiit iklimi meydana getirmesinin Onlinde duran en biiyiik
engellerden biri, genellikle iyi diizeydeki personele sahip olunamamasidir. Calisanlar,
emeklerinin takdir edildigini goérdiilkce hem motive olurlar hem de zor gorevleri
basarmaya istekli olurlar. Idareciler iyi performans sergileyen personelin farkina varmali
ve bu personelii ya hemen ya da en kisa zaman dilimi igerisinde takdir etmelidir. Ancak
bu noktada yoneticiler hangi davramiglarin takdir edilmesini gerektigini ya da

odiillendirilmesi gerektigini konusunda titizlikle davranmalidir (Bora, 2010: 28).
2.4.1.4. Orgiitsel Tletisim

Iletisim, bireyler agisindan yasamsal bir zorunluluktur. Orgiitler igerisinde de
iletisim vazgecilmez bir aracidir. Orgiit icinde saglanan etkili bir iletisim sayesinde
olumlu bir orgiit iklimi saglanabilir. Yazili, sozlii, beden dili, ses tonu ve daha bir¢ok
iletisim arac1 grup iiyeleri arasinda olumlu ya da olumsuz etki meydana getirebilir. Orgiit
icindeki grup ftyelerini ilgilendiren bilgilerin yonetim tarafindan gizlenmesi grup
iiyelerini olumsuz yonde etkileyecektir. Orgiit icerisinde yer alan ydnetim kademesi grup
tiyeleri ile olumlu bir iletisim kurmasi halinde grup tiyeleri ile olumlu bir bag olusacak ve

grup iiyeleri daha istekli bir sekilde gorevlerini yerine getireceklerdir. Orgiit icerisinde
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onemli bir yere sahip olan Orgiitsel iletisimin saglikli bir sekilde isledigi zaman

saglayacagi yararlar su sekilde siralanmaktadir (Yiiksekbilgili, 2016: 40):

— Orgiit igerisinde yer alan ydnetime karar almada ihtiya¢ duyulan bilgileri elde
etme imkan1 saglar.

— Idarecilerin almis oldugu kararlarin galisan bireyler tarafinca algilanmasi ve
uygulamaya doniistiiriilmesini saglar.

— Orgiit igerisinde yer alan ¢alisanlarmn drgiite olan bagliliklar1 artirilarak, miisteri
hizmetlerinin iyilestirilmesini saglar.

— Motivasyon, orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi liyelerin davraniglari lizerinde
olumlu etkiler meydana getirerek orgiitsel performansi etkiler.

— Orgiit iiyelerinin paylasim duygularini artirir.

— Orgiit igerisinde siirtiismeleri ve baskilar1 azaltir.

— Orgiit faaliyetlerinin hem istikrar hem de isbirligi i¢inde gerceklesmesine katki
saglar.

— Orgiitiin degisimine kars1 giiven olusturur ve degisim siirecini hizlandirir.

— Hatalarin daha az olmasim1 ve sonugta giderlerin daha da azalmasina imkan
saglar.

— Hem karlilig1 hem etkinligi artirir.

— Orgiit i¢in dnemli olan stratejik planlarin etkili bir sekilde uygulanmasima

yardimec1 olur.

Ortak bir hedefi basarmak i¢in bir araya gelen tiim grup, topluluk ya da orgiitler
icin iletisim, diin oldugu gibi bugiin de biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Yasantimizin her
alaninda oldugu gibi iletisim orgiitler icin de vazgegilmez bir unsurdur. Orgiitlerin tiim
faaliyetlerinin uyumlastirilmasi, islerin diizene konulmasi i¢in hem yeterli hem de etkin

bir diizeyde iletisime her donemde ihtiya¢ duyarlar (Ozdemir, 2006: 32).
2.4.1.5. Orgiitsel Deger ve Normlar

Orgiitler, bireysel kiiltiir ve iklimlerini meydana getirirken birtakim geleneklerden,
ahlaki kural ve yasaklardan faydalanir. Orgiitlerin iklimleri ve kiiltiirleri hem formal
orgilitlerin degerlerini ve davranis kaliplarini hem de bu degerler ve davranis kaliplarinin

orgiit i¢cindeki yorumlarini yansitir. Her toplumun nasil bir kiiltiir miras1 varsa, toplum
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icinde yer alan orgiitlerde de yeni gelen orgiit iiyelerine birakilan 6rgiit i¢i diizgii ve deger
kaliplar1 vardir. Orgiitlerin sahip olmus oldugu degerler ve davrams kaliplar1 bunlarin
meydana gelmis oldugu toplumdan bagimsiz bir yapiya sahip olamaz. Varliklarini uzun
yillar devam ettirmek isteyen orgiitler sahip olmasi gereken degerleri ortaya koymadan
once, arzu edilen degerlerin olusabilecegi organizasyonel faktdrlerin ortaya konulmasi
son derece dnemlidir (Ozdemir, 2006: 32).

Orgiitlerin sahip olmus oldugu degerler calisan personelin is ve eylemlerini
nitelendirir. Orgiitsel degerler, normlara gére daha somut kavramlardir. Ancak &rgiitsel
normlar degerlere bagl olarak ortaya gikar. Bu deger ve diizgiiler zaman iginde ¢alisanlar
tarafindan uygulanmas1 gereken kurallara dontisiir. Diizgiiler ise orgiitsel kiiltiir icerisinde
davraniglart etkileyen, sosyal sistemleri kurumsallastiran ve giiclendiren 6geler olarak
kabul edilebilir. Diizgiiler, orgiitte calisan bireylerin nasil davranacaklarinin yollarini
ogretir. Calisanlarin rolleri dizgiiler ile degerlendirilebilir. Bu diizgiiler, isgoérenlerin
orgiite karsi sorumluluk almalarini saglarken, diger taraftan da orgiit igerisindeki rollerini

onaylar (Demirdoken, 2017: 16) diyebiliriz.
2.5. ORGUT IKLIMININ TURLERI

Orgiit iklim tiirleri icinde arastirmacilarin {izerinde en fazla durmus oldugu iklim
Ozelliklerinden biri olarak biitlin sistemlerde acik iklimin s6z konusu olmasidir. Agik
iklimin anlami, tim tyeler agisindan kolay bulunabilen bilgi ve serbest haberlesme
anlamlarina gelmesidir. Olusturulan bu seffaf orgiit iklimi icinde problemler,
basarisizliklar ve deneyimler paylasilir, asla sakli tutulmaz. Orgiitlerde var olan acik iklim
hem ¢atisma hem de problem ¢6zme stireglerinde pozitif etkisini dogrudan gosterir. Agik
iklime sahip oOrgiitlerde bireysel ¢atigmalar nadiren goriiliir. Bunun nedeni ¢aligmalarin
bireysel degil takim ¢alismasi seklinde olmasidir. Grup iiyeleri dogru olan fikirleri, uygun
olan ¢6ziim yollarini hep birlikte calisarak gelistirir ve 6grenirler (Donmez ve Korkmaz,

2011: 176).
2.5.1. Halpin ve Croft’un Orgiit Iklimi Tiirleri

Orgiit iklimi tiirleri ile ilgili olarak arastirmacilar bircok farkli smiflandirmalar

yapmislardir. Bu arastirmacilar igerisinde Halpin ve Croft 6rgiit ikliminin ¢esitlerini alt1
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farkls tiir icinde smiflandirmistir. Bunlar Ozcan (2021: 8-9) tarafindan asagidaki sekilde

aciklanmistir:

I. A¢tk iklim: Grup tiyeleri i¢inde yer alan yoneticiler ve ¢alisanlar bu iklim tiirii

iginde birbirleri ile uyum igindedirler. Calisan bireylerin motivasyonlar1 son derece
yiiksektir. Grup liyeleri gorevlerini zevkli ve istekli hale getirerek yerine getirirler.
Idareciler her zaman elestirilere acik olurlar. Idarecilerin hem ise doniikliik hem de
personele kars1 anlayisli olma diizeyleri siirekli yiiksektir. Idareciler kisisel kurallar
olusturma ve personelin Karar alma stire¢lerine dahil olmalarina 6nem verirler.

Bagumsiz iklim: Mantik olarak acik iklim ile aynidir. Ancak bagimsiz iklim tipinde

acik iklimden farkli olarak idareciler ¢alisanlar ile aralarina mesafe koyarlar.

iii. Kontrollii iklim: Bu iklim tipinde grup tyelerinin samimiyet ve anlayisli olma

diizeyleri diisiiktiir. Orgiit icerisinde siirekli olarak yakindan gézlem séz konusu
olmaktadir. Grup iiyeleri arasindaki sosyal iliskiler ve arkadagliklar i¢in fazla
zaman ayrilmamakla beraber Onemli olan Orgiit icindeki gorevlerin

tamamlanmasidir.

. Samimi iklim: Bu iklim tipinde idareciler fazlas: ile anlayishdir. idareciler birlik

ve beraberlik i¢in mutlu bir aile tablosu olusturma anlayisi i¢erisindedir.

. Babaerkil iklim: Bu iklim tipinde samimiyet, ise doniikliik ve motivasyon

kavramlar1 ¢ok azdir. Idareciler c¢alisanlar ile is yapmaktan hazzetmezler.
Idarecilerin personelleri denetleme ve sosyal ihtiyaclarimi karsilama diizeylere

diistiktiir.

Vi. Kapali iklim: Bu iklim tipinde anlayig, ¢alismaya donikk olma ve samimiyet

sergileme gibi davranis boyutlar1 ¢ok disiiktiir. Personelin samimi olma ve

arkadasca iliskileri s6z konusu olmamaktadir.

Halpin ve Croft yapmis olduklar1 ¢aligmalarda ii¢ farkli unsura gore iklim tiirlerini

aciklamaya calismiglardir. Bu tiirler otantiklik, tatmin ve liderlik olarak ge¢cmektedir.

Otantiklik; grup liyelerinin agik olmasi, tatmin; grup tiyelerinin is basarilarindan ve sosyal

anlamdaki ihtiyaglarinin Karsilanmasi ile tatmin olmalari, liderlik; 6rgiit icindeki liderlik
tarzinin seklidir (Cakar, 2020: 21).
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2.5.2. Litwin ve Stringer’in Orgiit Iklimi Tiirleri

Litwin ve Stringer (1968) yilinda yapmis olduklari ¢alismalarinda liderlik yapisini

esas alarak liderlik 6zelliklerine gore farkliliklar gosteren orgiit iklimi tilirlerini asagida

aciklandig gibi ifade etmislerdir (Cakar, 2020: 21-22):

Otokratik yapili orgiit iklimi; bu iklim tiriinde Orgiit i¢inde calisanlarin is
tanimlari, rolleri ve gorevleri dnceden belirlenmistir. Grup i¢inde yer alan tiim
calisanlar bahsi gecen bu tanimlara uygun bir bi¢cimde performans sergilemek
zorundadir. Orgiit igindeki iletisim genellikle dikey olarak saglanir. Tiim grup
tiyeleri bagli bulunmus oldugu yoneticiden bagka bir yonetici ile irtibata gegemez.
Orgiit icinde yer alan kurallar ihlal eden ceza alir. Bu érgiit tipinde calisanlar drgiit
icinde yer alan formel yapiya tepki gosterirler ve is ortamini1 ¢ok sevmezler. Bu
orgiit iklimi tipinde hem is tatmini hem de verimlilik diistiktir.

Demokratik yapili iklim; bu orgiit iklimi tipinde grup tiyelerinin birlikte calisma ve
dayanigma iklimi hakimdir. Yonetim ¢aliganlarina kiymet ve deger verir. Grup
tiyeleri hemen hemen her kademede Kararlara katilirlar. Grup iyeleri arasinda
iletisimi artirabilmek adma farkli organizasyonlar, toplantilar yapilir. Orgiit
igerisinde yer alan kisiler arasinda uyum islerden daha 6nemlidir. Bu iklim tipinde
is tatmini ¢ok yiiksek olmasina Karsilik verimlilik ise orta diizeydedir.

Basariya yonelik iklim; bu iklim tipinde en 6nemli olan sey yliksek verimliliktir.
Grup iiyeleri kisisel hedeflerini belirlemeleri ve sorumluluk almalar1 yoniinde
ozendirilmektedirler. Ozgiin ve yenilik¢i olan ¢alismalar yonetim tarafindan biiyiik
destek gormektedir. Grup tiiyeleri arasinda meydana gelen kisisel basarilar terfi,
ekstra iicret, yonetim onay1 gibi yontemler ile ddiillendirilir. Bu iklim tipinde temel
hedef yiiksek bir verim ve basar1 saglamak oldugu i¢in 6rgiit i¢inde hem orgiite

baglilik hem de performansin yiiksek olacagi diisiintilmektedir.

2.5.3. Wallach’in Orgiit Iklimi Tiirleri

Wallach orgiitlerin siniflandirmasini destekleyici, yenilik¢i ve biirokratik olmak

tizere li¢ ana baslik altinda toplamistir. Wallach’a gore bu iklim tiirlerinin farkl 6zellikleri

bulunmaktadir. Bu iklim tiirlerinin 6zellikleri ise asagidaki gibi ifade edilebilir

(Demirddken, 2017: 23):
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i. Destekleyici Iklim: Bu iklim tiirii, calisanlarin gérevlerini ve sorumluluklarini
yerine getirmeleri konusunda birlikte calistigr kisiler, yoneticileri ve farkli
departmanlar tarafindan desteklenmeleri sonucu ortaya ¢ikar. Grup tliyeleri arasinda
dostluk havasi vardir. Grup tiyeleri hem oOrgiit tarafindan hem orgiit ¢alisanlari
tarafindan siirekli desteklenirler. Bu durumun sonucu olarak destekleyici iklime
sahip bu orgiitlerde ortaya c¢ikan is birligi hem orgiitsel bagliligt hem de is
doyumunu olumlu olarak etkiler.

ii. Yenilikci Iklim: Bu iklim felsefesinin temelinde yeniliklere a¢ik olma ilkesi
hakimdir. Bu iklim tilirline sahip olan oOrgiitlerde iletisim diizeyi son derece
yiiksektir. Kademeler arasinda meydana gelen yardimlagmalar son derece
onemlidir. Bu iklim tiirlinde takim ¢aligmalaria biiylik 6nem verilir. Bu iklim
tiriinde yetkiler, sorumluluklar ve islerin tamimlar1 net bir sekilde ortaya
konulmustur.

iii. Biirokratik Iklim: Bu iklim tiirii iginde orgiit igerisinde yer alan tiim is ve islemler
onceden belirlenen prosediirlere uygun olarak ve kati kurallara dayandirilarak
yapilir. Biirokratik iklimin temel faktorlerinden olan gii¢ ve denetim mekanizmasi
hem yapilan is hem de calisan personelin tutumlarina etki eder. Bu iklime sahip
olan orgiitlerde iletisim her zaman resmi kanallar araciligi ile yapilir. Ayn1 zamanda

bu orgiit iklimlerinde sosyal iliskiler olduk¢a zayiftir.
2.6. ORGUT IKLIMININ BOYUTLARI

Orgiit ikliminin boyutlar1 drgiitlerin temel 6gelerini i¢ine alan kistaslardir. Bunlar
genel manada arastirmacilarin 6nem vermis oldugu ve iklimi etkiledigi varsayilan
nitelikler olarak kabul edilmektedir. Bu konu hakkinda bir¢ok arastirmaci orgiit ikliminin
boyutlarmni degisik yonlerden ele almislardir. Orgiit iklimini meydana getiren boyutlar is
ortami agisindan dort farkli boyuttan meydana gelmektedir. Bu boyutlar (Kalafat, 2017:
10):

— Orgiit icindeki bireylerin gdrev stresleri ve is igerisindeki uyumsuzluklari,
— Orgiit icindeki islerdeki zorluk diizeyi ve dzerklik,
— Yoneticilerin saglamis oldugu destekler,

— Orgiit ierisinde ortaya ¢ikan is birligi ve yakimliktir,
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Orgiitsel davranislarin analizlerinin yapilmasinda ve orgiit icindeki iklimin
dlgiilebilmesinde &rgiit ikliminin boyutlar1 bir 6lgek olarak kabul edilebilmektedir. Orgiit
ikliminin boyutlar1 genellikle aragtirmacilarin 6rgiit havasini etkilediklerini kabul ettikleri
ve Orgiitiin yapis1 hakkinda bilgi elde ederken 6nem verdigi 6zellikler olarak ifade
edilebilir. Asagida verilen dort farkli unsurun orgiit ikliminin olusmasinda ortak oldugu

kabul edilmektedir (Alkan, 2020: 41):

— Grup tlyelerinin 6rgiit igerisinde kendilerine taninan yonetme 6zerkligi,

— Orgiit igerisinde yapilacak olan islerin yonetim tarafindan yaptiriima bigimi,

— Ust kademe yéneticilerinin rgiit calisanlarini 6diillendirme ve motivasyonlaria
yonelik istekleri,

— Orgiit icindeki calisanlarin birbirleri ile iliskilerinde saygi, i¢tenlik ve destekleme

gibi faktorlere 6nem vermesidir.

Ertekin (1978) orgiit ikliminin boyutlarini bireysel, orgiitsel ve c¢evresel olmak
tizere toplamda iic boyut altinda ele almistir. Her boyutun ozellikleri ayr1 ayri ele
alimmistir. Bu boyutlar ve 6zellikleri asagidaki tablodaki gibi 6zetlenebilir (Kenanoglu,
2020: 12).

Tablo 2.3: Orgiit ikliminin Boyutlar

Iklim Boyutlar Boyutlarin Ozellikleri

Bireysel Bireye verilen 6nem, kariyer yolunun agik olmasi, giiven,
Ozellikler duyarhlik, arkadaslik iligkileri, risk alabilme gibi 6zelliklerdir.
Orgiitsel Iletisim, iicret, liderlik, gdzetim, denetim, orgiitiin hedefleri
Ozellikler olarak siralanabilir.

Cevresel Destek, baski, uyum, saglikli calisma kosullarini

Ozellikler orneklendirebiliriz.

Kaynak: Ertekin’den (1978) aktaran Kenanoglu, (2020: 13).

Orgiit ikliminin boyutlar1 ne kadar farkli olursa olsun gercekte tiim orgiitler
tiyelerinin ihtiyaclarini kKarsilayacak bir iklim meydana getirmek ve siirdiirmek
mecburiyetindedir. Bu iklimi meydana getirmenin sebepleri arasinda hem Orgiitlerin
stirekli olarak gelisip biiyiimeleri hem de idarecilerin profesyonellesmeleri gelir. Gelisen
teknoloji ile birlikte de orgiit icinde yer alan ¢alisanlarin daha ¢ok farkli becerilere sahip
olmasi anlayis1 siirekli olarak énem kazanmaktadir. Orgiit icerisinde yer alan ¢alisanlar

daha saglikli 6rgiitsel imkanlarda c¢alisabilmek ve daha ¢cok doyuma ulasmak icin ¢aba
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gostermektedirler. Hi¢ siiphesiz tiim bu faktorlerin tamamini etkileyen bir faktor de
orgiitlerin degisimin ve gelisimin kendisi olmasidir (Coban, 2016: 20-21).

Asagida birgok arastirmacinin Orgiitsel ikliminin boyutlar1 hakkinda farkli
goriislerine yer verilmistir. Orgiitsel iklimin boyutlar1 Karsimiza orgiitsel iklimin
olusumunda etkin olan bir faktor olarak ¢ikmaktadir. Birgok arastirmaci birgok faktoriin

orgiitsel ikliminin boyutlari etkiledigini vurgulamaktadirlar.
2.6.1. Litwin ve Stringer Iklim Boyutlar

Litwin ve Stringer (1968), motivasyon ve oOrgiit iklimi konusu hakkinda yapmis
oldugu ¢alismada, orgiit ikliminin boyutlarini sekiz baslik altinda incelemisglerdir. Litwin

ve Stringer’e gore bu boyutlar sunlardir (Coban, 2016: 19):

i. Dayanisma ve Arkadaslhk: Bu boyut grup tiyeleri arasinda baglanma giidiisiiniin
artmasini saglar, bu durum da basar1 gilidiistinii artirir.

ii. Sorumluluk: Bireysel sorumluluga deger veren orgiitsel iklimlerde basari son
derece 6nemlidir. Basarili olmay1 seven grup tiyeleri sorumluluk almay1 da severler.

iii. Odiil ve Cezalar: Odiiller, bireylerin hem basar1 hem de baglanma giidiilerini
artirir. Ceza ise bireylerin orgiitten duymus olduklar1 beklentilerini azaltir.

iv. Orgiit Icinde Meydana Gelen Catismalar: Hem konusularak hem tartisilarak
¢Ozlimlenen c¢atigmalar Orgiitsel ikliminin basaris1 agisindan 6nemli oldugundan
grup iiyeleri arasinda bilgi aktarimina sebep olur.

V. Etkinlik Olciitleri: Orgiitsel iklimde yiiksek diizeyde meydana gelen etkinlik
oOl¢iileri beraberinde basariy1 getirir.

Vi. Orgiitii Benimseme: Baglanma giidiisii yiiksek olan kisiler hem grup baglhiligma
hem de biitiinliigiine sahiptir. Bu 06zellik kisiler arasindaki yakin iligkinin ve
dayanigma kiiltiiriiniin artmasina neden olur.

vii. Tehlike ve Tehlikeyi Géze Alma: Orgiit iginde tehlikelerin goze alinmasi basart
giidiilenmesinin olusumuna katki saglar.

viii. Orgiit Yapisi: Orgiit i¢inde hiyerarsi ve is kurallari ortaya ¢iktikca bicimsellik artar

ve grup iyeleri arasinda yakin iligkiler azalir.
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2.6.2. Schneider’in Orgiit iklim Boyutlar

Schneider (1996) yapmis oldugu calismalarinda orgiit iklimini degistirmekten
bahsetmis ve ¢alismalari iginde orgiit ikliminin boyutlar1 i¢in dort farkli gruplandirma
yapmustir. Schneider (1996) orgiit ikliminin boyutlarin1 sorular sorarak acgiklamaya

calismigtir. Bu boyutlar agsagida agiklanmistir (Cakar, 2020: 17-18):

i. Kisilerarast Iliskilerin Dogasi: Orgiit icinde karsilikli giiven ve paylasim
bulunmakta midir? Yoksa giiven ve paylasim yerine gilivensizlik ve ¢atisma mi
vardir? Orgiit igerisindeki birimler arasinda beraber calisma duygusu mu yoksa
rekabet mi vardir? Orgiite yeni katilan bireylere karsi destek mi yoksa engelleme
mi vardir?

ii. Hiyerarsinin Dogast: Orgiit igerisinde hem isleri hem isleyisleri etkileyen kararlar,
bu kararlardan etkilenenler tarafindan m1 yoksa yalnizca tist yonetim tarafindan m1
almiyor? Orgiitte sadece is ile ilgili mi yoksa yalnizca kisisel bir rekabet anlayist
mi var? Yonetim birimini astlarindan ayiran 6zel park yerleri, 6zel yemek tesisleri
gibi ayricaliklar var midir?

iii. Isin Dogasi: Orgiitte yiiriitiilen isler zor mu yoksa sikict mi? Yapilacak olan isler
bu isleri yerine getiren bireyler tarafindan uyarlanabiliyor mu yoksa herkesin
benzer sekillerde yapmalari i¢in kat: bir sekilde mi tanimlanmis? Orgiitler islerin
yapilmasi i¢in ¢alisanlarina gerekli kaynaklar1 sagliyorlar m1?

iv. Destek ve Odiillerin Odagh: Orgiitte yiiriitiilen islerin amaglar1 ve standartlari genel
olarak biliniyor ve bagkalar ile paylasiliyor mu? Misteri iliskileri iyi bir sekilde
destekleniyor mu? Islerin nitelikli bir bigimde ve dogru bir sekilde yapilmasi i¢in

odiillendirme yapiliyor mu? I igin yapilan alimlarda hangi kriterler uygulaniyor?

Schneider, orgiitsel iklimin boyutlandirmasinda yukarida yer alan sorulari sorarak
orgiit ikliminin boyutlandirmasindan tamamen farkli bir boyutlandirma ortaya

cikarmustir.
2.6.3. Koys ve DeCotiis’in Orgiit Iklimi Boyutlandirmasi

Koys ve DeCotiis (1991) yapmis olduklar1 aragtirmalar ile literatiir igerisinde
seksenden daha fazla degisik iklim boyutlar1 oldugunu saptamislardir. Ancak Koys ve

DeCoctiis (1991) herhangi bir kavrama ait bir boyutun gecerli olabilmesi i¢in ii¢ temel
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kriterin tasinmasi gerektigini dile getirmistir. Bu kriterler kavramin boyutunun
algilanabilir bir dl¢iitiiniin olmasi, eylemleri tanimlayacak bir 6l¢ilimiiniin olmasi ve rgiit
yapisinin ya da gorev yapisinin bir goriinlimii olmasidir. Bu kriterlere gore arastirmalari
yiiriiten Koys ve DeCotiis (1991) orgiit ikliminin boyutlarim1 sekiz baslik altinda
siiflandirmislardir. Bu boyutlar asagida agiklanmistir (Mumcu, 2018: 20):

i. Ozerklik: Orgiit icinde galisan personelin is prosediirleri, gérevleri ve dnceliklerini
hayata geg¢irmeleri konusunda kendilerini etkin bir unsur olarak algilamalaridir.

ii. Iy birligi: Orgiit iclerinde ¢alisanlarin paylasimda meydana getirmis olduklar
birliktelik algisidir.

iii. Gitven: Orgiitte dzellikle hassas ve bireysel konularda iist kademelerde yer alan
yonetici ve personel ile gizliligin ihlal edilecegi kaygisim1 diisiinmeden net bir
sekilde iletisim kurma 6zgiirliigline hangi derecede sahip olundugunun personeller
tarafindan algilanmasidir.

iv. Baski: Orgiit i¢i c¢alisanlarda gorevlerin tamamlanmasi ve performans
standartlarina uyulmasi i¢in belirlenen zaman talepleri ile meydana gelen algidir.

v. Destek: Calisanlarin ceza korkusunu yasamadan yanliglarindan ders ¢ikarabilme
isteginin kirilmamasi dahil olmak iizere istlerinin Orgiit ¢alisanlarina toleransla
yaklastiginin ¢alisanlarca algilanmasidir.

vi. Fark Edilme: Calisanlarin orgiit i¢in yapmis olduklar1 katkilarin yonetim
tarafindan bilindiginin algisidir.

vii. Adalet: Orgiit icerisinde hem keyfi hem de kisiye 6zgii olmaktan uzak ve adil
orglitsel uygulamalarin varliginin algilanmasidir.

viii. Yenilikgilik: Orgiit calisanlarinin ¢ok az veya hi¢ deneyimi olmadig1 yeni alanlarda
bile degisim ve yenilik¢ilik alanlarindaki girisimlerinin yonetim kademesi

tarafindan tesvik edildiginin algilanmasidir.
2.6.4. Zammuto ve Krackover’a Gore Orgiit Ikliminin Boyutlar

Zammuto ve Krackover (1991) yapmis olduklar1 arastirmalarda orgiit iklimini
aciklarken toplamda yedi boyut belirlemislerdir. Bu boyutlar asagida agiklanmistir
(Purtas, 2020: 38):

I. Giiven: Herhangi bir orgiitte insanlar birbirlerine kars1 agik, paylasimcet ve diirtist

olurlarsa o drgiit icerisinde giiven derecesi de bir o kadar yiiksek olur. Insanlarin
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paylasimlara kapali olan, fikirlerini diiriist¢e ve agikga ifade edemedikleri bir ortam
icinde caligsmalari kendilerini endiseli ve glivensiz hissetmelerine neden olmaktadir.

ii. Catisma: Orgiit icerisinde yer alan ¢alisanlar arasinda gii¢, hedef ve inanglar biiyiik
Olclide karsit oldugu zaman ¢alisanlar arasinda uyugsmazliklar ve anlagsmazliklar
yasanir. Buna karsin orgiit i¢inde insanlarin hedef ve inanglarinin uyumu ¢aligsanlar
arasinda is birligi ruhunu ortaya cikariyorsa, ¢atisma diizeyi olduke¢a diisiik
olmaktadir.

iii. Moral-Birlik Ruhu: Herhangi bir 6rgiit igerisinde yer alan insanlar orgiite karsi
kendilerini inangli ve hevesli hisseder ise moralli birlik ruhu o kadar yiiksek
olacaktir. Orgiit ¢alisanlarinin inanglar1 ve orgiit ile ilgili hevesleri eksik oldugu
zaman bireylerin hedeflerinin bilincinde olma ve gelecekleri ile ilgili 6rgiite giiven
duyma konusunda eksik kalmalari durumunda moralleri bir o kadar diisiik
olmaktadir.

iv. Odiil: Orgiit igerisinde calisan insanlar adam kayirma ve taraflilik olmadan haklari
olan odiilleri alabiliyorsa bu orgiit Odiillendirme yoniinden adaletli olarak
nitelendirilmektedir. Insanlar ddiillendirilirken adam kayirma, taraf tutma ve is
disindaki kriterlerin esas alindigina inaniyorsa bu orgiitte 6diillendirmeler adaletsiz
olarak nitelendirilmektedir.

V. Degisime Direng: Orgiit icerisinde yer alan insanlar orgiit i¢inde adaletin yiiksek
olduguna inanir ve orgiit i¢inde bugiin isler nasil devam ediyorsa yarin da aym
sekilde devam eder diislincesine sahip ise o orgiitte degisime direng yliksek diizeyde
demektir. Insanlar degisimi normal kosullarda benimsiyor ve yarimn farkli olacak
diisiincesinden hoslaniyorsa orgiitte degisime direng diislik olacaktir.

Vi. Lider Itibari: Insanlarin liderlere olan inanci, liderlerine saygi duymalari, liderden
ilham almalar1 ve liderin karar ve davramiglarini onaylama duygulari yliksek
oldugunda o6rgiit i¢inde lider itibar1 da yiiksek olarak nitelendirilmektedir.

Vii. Giinah Kegiligi: Bu iklim boyutunda giinah kegiligi yiiksek bir diizeyde ise orgiit
icinde ortaya ¢ikacak basarisizliklarin sorumlulugu iist yonetim, ¢caligsanlar ve ig¢iler
gibi bagkalarmin {izerine atilir. Ancak giinah keciligi diisiik diizeyde ise insanlar
basarisiz davraniglarin sorumlulugunu o isi yerine getirmekle yiikiimlii olan kisi

tarafindan kabullenilmesi gerektigi varsayimina inanmaktadir.
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2.6.5. Halpin ve Croft’un Orgiit Iklimi Boyutlari

Halpin ve Croft yapmis olduklar aragtirmalarda 6rgiit iklimini sekiz boyut seklinde
incelemislerdir. Belirlemis olduklar1 boyutlarin dort tanesi yonetici davraniglarini diger
dordii ise c¢alisanlarin davraniglarini tanimlamaktadir. Halpin ve Croft calisanlarin
davranig Ozelliklerini samimiyet, moral, engelleme ve ¢oziilme boyutlar1 adi altinda

incelemistir. Bu boyutlar agsagida agiklanmistir (G6¢men, 2018: 12):

i. Samimiyet: Orgiit i¢inde ¢alisan bireylerin kendi iglerinde, arkadas ¢evrelerinde
ve sosyal iligkilerinde almis olduklar1 keyfi ifade eder. Bu boyut g¢alisanlarin
gorevlerini yapmalarindan ziyade daha ¢ok sosyal iligkilerinin tatminine iligskindir.

ii. Moral: Orgiit calisanlarinin sosyal ihtiyaglarmin karsilanmasi ve bununla beraber
mesleklerindeki basar1 duygularimin keyfini ¢ikarip hissedebildiklerine iliskin
boyuttur.

iii. Engelleme: Orgiit icinde yer alan ¢alisanlarin yonetim kademesi tarafindan giinliik
islerin veya angarya olarak yorumladiklari, kendi ¢aligma alanlari i¢inde olmayan
diger islerin istlerine yikildigi hissi igerisinde engellendiklerini ve islerinin
zorlastirildiginmi diistindiikleri boyuttur.

iv. Coziilme: Orgiit iginde yer alan insanlarin birlikte iyi calismadiklarinin
gostergesidir. Calisanlar, gorevler ile ilgili olarak degisik yonlere dogru hareket
ederler, birbirleri ile c¢atisir, grup ¢alismalar1 yapamaz ve siirekli olarak

birbirlerinden sikayet¢i olurlar.

Halpin ve Croft (1963) yoneticilerin davranig 6zelliklerini ise yakindan kontrol, ise

dontikliik, anlayis gosterme ve uzak durma boyutlari tizerinden tanimlamislardir:

— Yakindan Kontrol: Bu iklim boyutunda yoneticinin, Orglit icerisinde yer alan
calisanlarin yakindan gozetimi ile karakterize edilebilen davraniglarini ifade
etmektedir. Yonetici bu iklim tiiriinde son derece empoze edici, ¢alisma odakli ve
insanlardan gelen geribildirimlere duyarsiz, genellikle tek yonlii iletisimi tercih
eden bir tutum takinmaktadir.

— Kendini Ise Verme: Orgiit icinde ¢alisan insanlarin yakindan goézetimi ile
belirlenmis ve smirlanmis davraniglar1 yerine, yoneticilerin bizzat kendilerinin
ortaya koyduklar1 6rnekler ile ¢alisanlart motive etme ¢abalarini ifade eder. Kendi

yapmis oldugu fedakarliktan ¢ok daha fazlasimi calisan insanlardan yapmasini
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istemez; bunun yerine istemis olduklar1 davraniglart 6rnek olma yolu ile motive
eder, tamami ile calisma odakli olmasina ragmen, c¢alisan kisiler tarafindan
begenilmektedir.

— Anlayig Gosterme: Y Oneticilerin Orgiit calisanlarina insanca davranmasini, insan
iliskileri baglaminda insanlar i¢in ek olarak kiigiik seyler yapmaya ¢alismasini ifade
eder.

— Uzak Durma: Yonetimin, resmi ve bireysel olmayan sekilde karakterize edilen
davraniglarin1 anlatir. Yoneticiler yonetmelige uygun davranir ve calisanlar ile
gayri resmi yliz yiize durumlarda ilgilenmek yerine kurallara ve politikalara gore

davranmayi tercih eder.
2.7. ORGUT IKLIMI ile ilgili YAKLASIMLAR

Arastirmanin bu kismina kadar orgiit iklimi kavramu ile ilgili temel kavramlar ve
kavramin nasil olustugu ile bu olusumu etkileyen unsurlar ele alinmigtir. Bu baslik altinda
ise, orgiit ikliminin tiirleri ve hangi boyutsal ayrimlara sahip olduguna deginilmistir.
Devaminda kavramin yapisal, algisal, etkilesimsel ve kiiltiirel olmak {izere ele alindig:

dort yaklagim ile kavram agiklanmaya ¢alisiimustir.
2.7.1. Yapisal Yaklasim

Orgiit ikliminin agiklanmasi ile ilgili olarak ortaya atilan ilk yaklasim yapisal
yaklagim modelidir. Bu yaklagima gore orgiit iklimi, orgitlerin 6zellikleri olarak ele
alinmaktadir. Orgiitlerin sekillenmesi orgiit iiyelerinin rgiitlerin temel yapisal
Ozelliklerine maruz kalmasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu yaklagim igerisindeki yapisal

ozellikler:

— Kisisel davranislar1 sinirlandiran resmi politikalar ve kurallarin 6l¢iisti.
— Orgiitlerde kullanilan teknolojilerin dogasi.

— Orgiit icerisindeki hiyerarsideki kademelerin sayisi.

— Karar alabilmenin merkezilik 6l¢iisii.

— Orgiitiin yapisal olarak biiyiikliigiidiir.

Yukarida sayilan bu yapisal 6zellikler ile siirekli olarak bir etkilesim i¢inde olan

orglit iiyeleri benzer anlayis ve algilara sahip olabilmektedir. Ortaya ¢ikan bu benzer
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anlayis ve algilar ise orgiitlerin iklimlerini temsil etmekte ve yansitmaktadir (Bilge, 2020:

9). Sekil 2.5 araciligi ile bu durum asagidaki gibi 6zetlenmistir:

Sekil 2.5: Moran ve Volkwein’in Yapisal Yaklagimi

Bireysel Algilayici Q Orgiit Iklimi @ Orgiit Yapisi
Kaynak: Moran ve Volkwein’den (1992) aktaran Okudan (2018: 27).

2.7.2. Algisal Yaklasim

Bu yaklasim tiiriinde Orgiitsel ikliminin kaynaginin bireylerden geldigi
varsayllmaktadir. Ancak bu yaklasim orgiitsel iklimin temeli olarak kabul edilen yapisal
yaklasima dogrudan ters diismektedir. Bu yaklasim tiirline gore kisiler psikolojik
durumlar1 baglaminda kendilerine 6zgii bir bicimde yorumlama ve yanitlama bi¢imine

sahiptir.

Sekil 2.6: Moran ve Volkwein’in Algisal Yaklagimi

Bireysel Algilayici @ Orgiit Iklimi @ Orgiit Yapisi

Kaynak: Moran ve Volkwein’den (1992) aktaran Okudan (2018: 28).

Yukaridaki sekilde (Sekil 2.6) goriildiigii iizere insanlar orgiitsel kosullar
algilamakta ve sonrasinda iklimin psikolojik bir temsilini meydana getirmektedirler.
Orgiitiin icerisinde bulunun kosullar yapisal yaklasimda vurgulanan yapisal 6zelliklere
atifta bulunmaktadir. Ancak iletisim, etki, liderlik ve karar alabilme kaliplar1 gibi 6rgiitsel
slirecleri de igine alan ¢ok daha genis bir kapsama sahiptir (Moran ve Volkwein, 1992).
Bu yaklagim tiirii, iki yol ile iklimlerin birlesmelerine yol agmaktadir. Her iki durum
icinde mevcut psikolojik 6zellikler ikliminin temelini meydana getirmektedir (Okudan,

2018: 28).
2.7.3. Etkilesimsel Yaklasim

Etkilesimsel yaklagima gore aymi Orgiit sartlarina cevap veren kisilerin
etkilesimlerinden ortak bir anlayis ¢ikar ve bu anlayis orgiit iklimlerinin kaynagini
meydana getirir. Bu yaklasimda oOrgiit i¢cindeki calisan kisilerin birbirleri ile olan
etkilesimlerinden ve etkilesimlerin Orgiitiin yapisina yansimasindan yola c¢ikilarak

orgiitsel iklimlerin olusumlarina yonelik arastirmalar yapilir (Sener, 2017: 17).
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Bu yaklagim da o6rgiit ve kisiler arasinda meydana gelen etkilesimi, orgiitsel iklimi
tanimlama ve degerlendirmede bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Etkilesimsel yaklagima
gore Orgiit ikliminin ortaya ¢ikis noktasi orgiitleri meydana getiren bireyler arasindaki
etkilesimdir. Orgiit ikliminin kaynagim ilk olarak bireylerin gevresiyle olan sosyal
davranigsal etkilesim ve sonra da kisilerden meydana gelen gruplarin ayn1 ¢evreyle olan
etkilesimleri meydana getirmektedir. Bahsi gecen mikro iklimler bir araya gelerek

orgiitsel iklimleri meydana getirirler (Tunger, 2018: 47).
2.7.4. Kiiltiirel Yaklasim

Bu yaklasim, orgiitlerin resmi olan 6zelliklerine odaklanmamakla beraber kisilerin
bireysel, psikolojik 6zellikleri ile ya da bu iki yaklagimin bir araya nasil geldigi konulari
ile de ilgilenmektedir. Kiiltiirel yaklasima gore oOrgiitsel iklim; bireylerin orgiitlerin
talepleriyle ugrasmasi, ayni grup icinde yer alan bireylerin orgiitsel kiiltiirii paylagmasi
ve etkilesime girmeleri ile bireyler tarafindan sekillendirilmektedir. Kiiltiirel yaklasim
kisilerin etkilesimini iklimin bir kaynag1 olarak gérmesiyle etkilesimsel yaklagimla ayni
gOriisii savunmaktadir. Bununla beraber, kiiltiirel yaklasim 6rgiitsel iklimin gelismesine
onemli bir unsur olan 6rgiit kiiltiirlinii de i¢ine almaktadir (Okudan, 2018: 30).

Kiiltiirel yaklagim, Sekil 2.7'de 6zetlendigi gibidir:

Sekil 2.7: Orgiit iklimine Kiiltiirel Yaklasim

s Crgiitsel
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Kaynak: Thomas ve Fredericks’den (1992) aktaran Sener (2017: 17).
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Buna gore, orgiitsel kosullar1 kisilerin birbirleri ile olan etkilesimlerinden dolay1
kisisel algilanigini, insanlarin kisiligini kavramasit ve Ozneler araciligi ile nasil
algiladiklarini ortaya koymaktadir. Bu durum ise 6rgiit iklimini dogrudan etkilemektedir.

Orgiit iklimi kisilerin algilarindan, rgiitiin kiiltiiriinden ve siireclerden etkilenmektedir.
2.8. ORGUT IKLIiMIiNiN ORTAYA CIKARDIGI SONUCLAR

Orgiit ikliminin ortaya ¢ikardig1 sonuglar drgiitlerin olumlu ve olumsuz yapida

olmalarina gore arastirmanin bu kisminda agiklanmaistir.
2.8.1. Olumlu Orgiit ikliminde Ortaya Cikan Sonuclar

Olumlu orgiit ideal 6rgiit olarak da kabul edilir. Ideal bir &rgiit ikliminde ise;
ictenlik, aciklik, katilimeilik, giivenirlilik, inanilirlik, yardimseverlik, doyum ve beklenti
seviyeleri son derece yiiksektir. Bu orgiit ikliminde ortaya ¢ikan basarili personel
iligkileri, etkili iletisim, hosnut ve manevi gii¢leri yiiksek olan caligsanlar1 gibi herkes ile
iyi iligkileri veya miimkiin oldugunca iyilestirilmesi kolay olan iliskileri beraberinde
getirmektedir. Boylece tiim bunlarin bir sonucu olarak da orgiitsel basari kaginilmaz
olmaktadir (Kenanoglu, 2020: 20-21).

Olumlu orgiit ikliminin ortaya ¢ikarmis oldugu sonuclar orgiitsel acidan ele
alindiginda bu o6rgiit ikliminde verimlilik ve etkinlik yiiksektir. Calisanlar agisindan ele
alindiginda ise olumlu 6rgiit ikliminde ¢alisan personelin yiiksek bir motivasyon giiciine
sahip oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte yapilan bir¢ok arastirma bu caligma
ikliminde yer alan ¢alisanlarin islerine ve oOrgiitlerine daha ¢ok bagli olduklarini
gostermistir (Akyol, 2010: 20).

Olumlu orgiit ikliminin ¢iktilarin1 asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir

(Kenanoglu, 2020: 20-21):

— Bagarili calisan iligkileri ve etkin iletigim.
— Moralleri yliksek ve doyuma ulagmis ¢alisan kisiler.

— Uygun ¢alisma ortam1 ve sonugta ortaya ¢ikan yiliksek verim.
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2.8.2. Olumsuz Orgiit Ikliminde Ortaya Cikan Sonuglar

Bu orgiit ikliminde siklikla goriilen durumlar arasinda is tatminsizligi, isi birakma,
ise devam etmeme, fiziksel ve zihinsel sagligi kaybetme gibi sikdyetler ve benzeri
tutumlar yer almaktadir. Bu 6rgiit iklimi i¢erisinde hem verimde hem de motivasyonda
cok biiyiik diistisler goriiliir. Olumsuz orgiit ikliminde meydana gelen bu ve buna benzer
sorunlarin ortadan kaldirilmasi1 oOrgiit agisindan son derece Onemlidir. Ayrica bu
sorunlarin ortadan kaldirilmasi i¢in yoneticilerin yapmalar1 gereken bir¢cok gorev

bulunmaktadir. Bu gérevler asagida siralanmistir (Kenanoglu, 2020: 21-22):

— Insanlara problemlerin ¢dziimlenmesinde fiziksel ve zihinsel kapasitelerini
gelistirme ve bu kapasitelerinden yararlanma firsati taniyacak zenginlestirilmis bir
is ortam1 saglanmalidir. Bununla birlikte bireylerin kapasitelerini asmayacak islere
yonlendirilmesi de olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir.

— Orgiit icinde adaletli bir ddiillendirme sisteminin kurulmas1 gerekmektedir.
Yonetim tiim ¢alisanlarina karsi agik ve tarafsiz olmalidir.

— Insanlara isleri gerceklestirme amaglarina uygun bir bigimde isle ilgili fiziksel ve
materyal kosullarinin saglanmasi gerekmektedir.

— Calisanlara tesvik edici, 6rgiit icinde 6nemli bir varlik oldugunu hissettiren sosyal

bir ¢evrenin olusturulmasi gerekmektedir.
2.8.3. Orgiit Iklimi ile Tlgili Arastirmalar

Literatiir incelendiginde, orgiit iklimi ile ilgili yerli ve yabanci calismalarin
bazilarini asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

Deniz ve Coban'in hazirladigi (2016) ¢aligsma ile 6rgiit iklimi ile ¢alisan bagliliginin
iligkisi analiz edilmek istenmistir. Bu amagla Malatya ili genelinde faaliyetlerini siirdiiren
bir firmanin imalat boliimii c¢alisanlar1 {izerinde anket uygulanmistir. Arastirma
sonuclarina gore, isyerinde bulunan orgiitsel iklim algisi ile orgiitsel baglilik ve kavramin
alt boyutlar ile arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Adnan Igbal tarafindan 2006 yilinda "An Investigation of Leadership Styles and
Their Effect on Organizational Climate and Organizational Commitment A Case of The
Pakistani Knitwear Industry” isimli arastirma hazirlanmistir. Arastirmada orgiit iklimi

kavramu ile orgiitsel baglilik birlikte ele alinmigtir. Bunun yaninda liderlik tarzlarinin bu
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iki kavram iizerindeki etkisi incelenmistir. Bu amagla Pakistan'da bulunan ve tekstil
sektoriline bagl triko endiistrisinde arastirmanin analizi i¢in gerekli verilerin toplanmasi
karma yontem ile gerceklesmistir. Arastirmacinin baslangigta bu sektorii segmesinde
temel alinan iki 6zellikten ilki bu alanda isgiliciiniin yogun olmasi ve aragtirma konusu
olan temel kavramlar arasindaki iligkinin tespitinde bu alanin daha etkin sonug
vereceginin diisliniilmesidir. Arastirma i¢in Lahore ve Faisalabad'da faaliyet gosteren 100
firma kullanilmus. 1k olarak toplamda dagitilan 415 anketten 365 tanesi degerlendirmeye
alinarak gerekli istatistik analizi yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore arastirmada,
yonetim tarzi ile orgiit iklimi ve orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
korelasyon tespit edilmistir. Bu arastirmaya gore liderlik diisiince tarzi ile orgiit iklimi
arasinda 6nemli bir iliski oldugu vurgulanmis ve arastirmada {ist yonetimin iklim ve
baglilik saglanmasinda bunlara dikkat edilmesi gerektigi belirtilmistir. Arastirmanin
devaminda ayni sektdrde bulunan iist diizey yoneticilerden olusan 20 kisiden yari
yapilandirilmis goriisme yoluyla veri elde edilmistir. Buradan elde edilen sonuglara gore
bu oOrgiitlerde otoriter, geleneksel (Bossy; otoriter) yonetim stillerinden katilimci ve
demokratik tarza dogru bir yonetim kaymasi ger¢eklesmistir. Bu da is ortami ve orgiitsel
verimlilik agisindan bu konularin 6rgiitlerce anlasilmasi gerektigi sonucunu dogurmustur.

Halis ve Ugurlu (2008) tarafindan ikincil veriler kullanilarak hazirlanan "Giincel
Calismalar Isiginda Orgiit Iklimi" isimli arastirma ile giiniimiiz ve sonrasi i¢in 6nemli
¢ikarimlarda bulunmus. Arastirmacilar bu amagla Orgiit ikliminin tanimlanmasi ve
orgiitlerde uygulanmasi gereken 1limli iklimin nasil olmasi gerektigi ve bunun
saglanmasinda dikkat edilecek sosyal baglam, psikoloji ve davranigsal yaklagimlara
vurgu yapmistir.

Rogg ve arkadaglari tarafindan 2001 yilinda hazirlanan "Human Resource
Practices, Organizational Climate, and Customer Satisfaction" isimli arastirma ile orgiit
ikliminin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile miisteri memnuniyeti iliskisine ne sekilde
aracilik ettigi aragtirilmistir. Bu amacla Amerika'da bulunan ve ayni sektordeki 351 kiiciik
ve orta dlgekli isletmeden (KOBI) veriler anket ydntemi ile toplanmistir. Buna gore,
calsmanin sonuglarinin aracilik degiskeni varsayimini destekledigi bulgulanmustir.
Ayrica arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalarinin miisteri memnuniyeti lizerindeki

dolayli etkisinin 6nemli ve nispeten biiyiik olmasi yaninda dogrudan etkinin de 6nemsiz
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ve sifira yakin oldugu gozlenmistir. Arastirmanin bu agidan sosyal baglam modelini
destekledigi sonucuna varilmistir.

Ugar 2019 yilinda hazirladigi "Innovation in the Workplace: the Roles of
Employee's Psycap (Psychological Capital) and Multidimensional Organizational
Climate on the Individividual Innovation Process" isimli arastirma ile igsgorenlerin
psikolojik sermayesi ve ¢ok boyutlu orgiitsel iklim kavramlarinin bireysel inovasyon
stirecindeki roliinii incelemistir. Bunu isyerindeki inovasyon baglaminda ele alan
arastirmaci psikolojik sermaye kavramini moderator olarak degerlendirmistir. Bu amagla
aragtirma llkemizde bulunan ve Telekom sektdriindeki yerli ve yabanci firmalarda
bulunan 432 isgdrenle gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglarina gore ¢ok boyutlu bir
sekilde ele alinan oOrgiit iklimi, isgdrenin psikolojik sermayesi ve calisanin yenilik¢i
davranisi arasinda olumlu ve baslangigta beklendigi gibi bir iliski oldugu bulgusuna

ulasiimistir.
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UCUNCU BOLUM
YONETICi KARIZMASI

Yonetim kavrami belli bir yap1 i¢gindeki dnceden belirlenmis amag ve hedeflerin
gergeklestirilmesi i¢in eldeki kaynaklarin planlanma, orglitleme, koordinasyon, yoneltme
ve denetimini icermektedir. Yonetici burada icraci vasfindadir. Bu sayede bir idareci
olarak takipcilerinin destek ve is birligini saglamaktadir. Yoneticiye olumlu sonucu
verebilecek onun kisiligi, zekasi, olgunlugu ve tecriibesi gibi sahip oldugu beceriler ile
yetenekleridir. Yoneticiligi bir ekol, yonetimi de bunu icra eden birey olarak
degerlendirmek miimkiindiir (Ulus ve Kerim, 2020). Boylece yonetici sahip oldugu ve
halihazirda gelistirdigi birtakim ozellikler ile takipgilerini amaclar dogrultusunda
yonlendirebilecektir.

Karizma teriminin en etkileyici yonlerinden biri, karizmanin iki bin yildan uzun
stiredir icat edilmesinin ardindan hala ayni gizem ve olaganiistii havayr korumus
olmasidir. Tarihsel siiregte karizma kavrami, olaganiistii basarilar elde edilmesini
saglayan ve Tanr1 tarafindan verildigi diisiiniilen armaganlara sahip olduklarina inanilan
kraliyet ailesi ya da dini liderlere atfedilmistir. Béylece karizmanin giicii, komutanlar ve
dini liderlerce toplumlarin etkilenmesine ilham verici giic olmustur. Modern ve siradan
terimlerle karizma daha gercekei bir hale gelerek; cekicilik, cazibe ya da sevilebilirlik ile
ilgili tipik bir kisilik 6zelligi olarak anlasilmaya baglanmistir (Beyer, 1999). Bu haliyle
baskalarin1 anlatirken kullanilan bir kelime olarak s6z dagarcigimiza katilmis ve daha
ziyade politikacilar, tinliiler, sporcular ve liderler i¢in kullanilmigtir (Grabo vd., 2017).

Bilimsel literatiir ve yonetim dergilerinde gittikce artan bir dnemle arastirmalara
konu olan karizma kavrami dar bir ¢ergeveden bakildiginda psikologlarin ¢ozebilecegi
ilging bir bilmece ya da orgiitler agisindan bir yonetim becerisi olarak goriilebilir. Ancak
burada kavramin genel olarak ele alinmasi onun birey, grup, orgiit ekseninde toplum ile
olan iliskisinde karizmatik lider/yoneticiye olan duyarliligi yansitmasi bakimindan
onemlidir. Bu durum karizmanin kavramsallastiriimasinda kullanilan iki ana akimi ortaya
cikarmustir. Ilki sosyoloji ve siyaset bilimi iken ikincisi de uygulamali psikoloji ve
yonetimdir (Grabo vd., 2017; Antonakis vd., 2016).

Aragtirmanin bu kisminda karizma kavramu ilgili literatiire bagl kalinarak yonetici
ekseninde agiklanmak istenmistir. Bu amacla oncelikle karizma ve yoneticilik ile ilgili

temel unsurlara yer verilmistir. Bu kavramlar ele alinirken de yonetici karizmasi teriminin
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kavram karmasasina neden olmamasi agisindan karizmatik liderlik ekseninde

degerlendirilmesine ¢alisilmistir.
3.1. KARIZMA ve YONETICI KARIZMASI

Karizma terimi genellikle Max Weber'e ithaf edilerek arastirmalarda
kullanilmaktadir. Sohm 1923 yilinda hazirladig1 arastirmasinda Weber'in temeli eski
inanislara dayanan bu terimi sekiilerlestirerek ele aldigini vurgulamistir. Béylece Weber,
karizma kavramini genisletmis ve lideri takipgilerin iginde bulunduklari durumdan onlar1
kurtararak olaganiistii vasiflara sahip bir sekilde degerlendirmistir (Antonakis vd., 2016).
Kavram olarak olgunluk, 6zveri, rahatlik, giiven, canlilik ve enerji olusturma gibi
boyutlar araciligtyla takipgileri lizerinde olduk¢a énemli etkiler birakan karizma koken
itibariyle eski Yunan uygarligina ve mitolojiye dayandirilmaktadir (Giiney, 2012).

Karizma kelimesi eski Yunan Felsefesine dayanmakta ve Hristiyanligin kutsal
kitab: incil'de de ge¢mektedir. Kavram, "ilahi bir hediye" anlaminda kullanilarak "gift"
kelimesinden tiiretilmistir. Karizma ayni zamanda "rahmet" ve "merhamet" anlamlarina
gelen "charis" ile "charizestai" kelimelerinden tiiremistir. Kilise tarafindan da kullanilan
kavram, yaratici tarafindan belli kisilere verilen olaganiistii liderlik yeteneklerini ifade
etmektedir. Bundan hareketle karizma, bireye yaratici tarafindan verilen olaganiistii giic,
izleyenleri 6zel bir yetenekle kendine baglayan degisik bir liderlik biiyiistidiir (Antonakis
vd., 2016: 295; Conger vd., 2009: 291; Giiney, 2012: 418).

Karizma kavrami dini, sosyal, politik ve orgiitsel baglilik gibi farkli alanlardan
arastirmacilarca ele alinmistir. Gelinen siiregte kavramin tanim1 hakkinda bir fikir birligi

saglanamamistir. Ancak genel olarak karizma kavramini, bir grubun atif ve algilarinin

(Gl ve Col, 2010: 165):

— Liderin 6zellik ve davraniglari,

— Liderligin yer aldig sart ve kosullar ile,

— Takipgi gereksinimleri tarafindan etkilenmesi sonucu olarak elde edilerek
takipgilerin, liderin kendisi i¢in harekete ge¢melerini saglayicit bir gii¢ olarak

tanimlamak miumkindiir.

Sabuncuoglu arastirmasinda karizmay1 liderin takipgilerinin duygu ve ruhlarina

niifuz etmesi olarak ifade etmistir. Diger bir ifade ile, karizma kavramui iletisime gecilen
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bireylerde yiiksek diizeyde heyecan olusturmaktir. Boylece takipgilerin lideri olagan dis1
algilamas1 miimkiin olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013).

Karizmanin olaganiistii zamanlarda ortaya ¢ikmasi ve takipgilerini amag etrafinda
birlestirmesi onun sosyal, politik, dini ve diger alanlarda ilgi ¢ekici olmasini saglamistir.
Bu sayede karizma sahibi yoneticiden de birtakim ilkelere dikkat etmeleri
beklenmektedir. Bu ilkeler Ulus ve Kerim'in (2020:135-136) hazirladig1 aragtirmaya gore
asagidaki gibidir:

— Egitlik Ilkesi: Yoneticinin belli bir bireye baglh kalmaksizin, ayrimciliktan uzak,
adil ve ahlaki degerlere sahip olarak hareket etmesini icermektedir.

— Giiven Ilkesi: Bu ilkeye gore yoneticinin séz ve davranislartyla takipgilerine adil,
anlasilir, tarafsiz, yapicit oldugunu gdstermesi onun dogru algilanmasina neden
olacaktir. Bu yoneticinin kisiligi ile orantili olarak gelisebilecegi gibi hélihazirda
var olan 6zellikleri ile de dogru rol ve model olmasin1 saglayacaktir.

— Sorumluluk Ilkesi: Y 6neticinin orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi hususunda
kaynaklarmi dogru ve yerinde kullanabilmesi gerekmektedir. Bu da kendisinde
bulunan sorumluluk ilkesi ile dogru orantilidir. Bunu kullanarak kendini motive
edip yetenek ve becerilerini dogru bir sekilde kullanabilecektir.

— Empati Ilkesi: Bireyleri dogru anlamay1 saglayan empati duygusu, ydneticinin
de sahip olmasi gereken en 6nemli 6zelliklerdendir. Empati duygusunun gelistigi
bir orgiit ortaminda takipegiler anlasildiklarini bilerek daha etkin ve verimli
calisabilecektir. Bu sayede sikayet ve sorunlarin oniine gecilmesi de saglanabilir.
— Agiklik Tlkesi: Takipgiler agisindan yapilmasi gereken gorevlerin, orgiit ici ve
disindaki uyulmasi gereken kural ve uygulamalarin agik ve net bir sekilde
belirlenmis olmasi olduk¢a 6nemlidir. Bu sayede organizasyon igindeki islem
trafiginin yoni ve usulii de beklenildigi gibi gerceklestirilebilir.

— Katthmcilik Tlkesi: Organizasyonun yapisini olusturan bireylerin yine bu yap1
icerisinde gerceklesen cesitli siireclerde etkin olarak yer almasi katilimciligi ifade
etmektedir. Takipgilerin yoneticinin katilimcilig1 sayesinde karar alma siirecine
katilmasi1 onlarin ¢alisma istek ve azmine etki etmesi bakimindan 6nemlidir.

— Odiil ve Cezalandirma Ilkesi: Takipgilerin is yapma motivasyonunun

diizenlenmesi icin yoneticinin dikkat etmesi gereken diger bir ilke de 6dil ve
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cezalandirmadir. Bu sayede organizasyon icinde etkili ve verimli ¢alismanin 6nii

acilarak takipgilerin desteklenmesi saglanacaktir.

Yoneticinin sahip oldugu karizma ve bahsedilen tiim ilkeler ile onun takipgiler
tizerindeki etki ve yonlendirmesi gerceklesebilecektir. Aragtirmanin bu kisminda yonetici
karizmasi ile bahsedilmek istenen, liderlik becerilerine haiz ve karizmanin gerektirdigi
ozellikleri sergileyen liderdir. Bu nedenle arastirmanin devaminda karizma ya da
karizmatik liderligi belirleyen unsurlar ile bunu/onu diger liderliklerden ayiran 6zelliklere
yer verilmistir. Bu sayede benzer arastirmalardan farkli olarak karizma ve bu 6zellige

sahip yOnetici ya da liderin ayirt edici 6zellikleri ele alinmak istenmistir.
3.2. KARIZMAYI BELIRLEYEN UNSURLAR

Karizma kavrami ele alinirken genel olarak dikkate alinan iki bakis acisindan ilki
olan sosyoloji ve siyaset bilimi literatiiriine gore lider, kendinde bulunan yeteneklerin
giicli ile takipgileri iizerinde derin ve olaganiistii etkiler birakan kisidir. Bu sayede liderin
sOylediklerini sorgulamadan yerine getiren takipgiler kendi ¢ikarlarini gézetmeksizin
talimatlar1 yerine getirirken ayni zamanda liderden ilham almaktadirlar. Boylelikle
siklikla olugan/basarilan sosyal degisimler bu tiir liderlerin etkisiyle ortaya ¢ikmaktadir
(House, 1977). Karizma kavrami ve lider olarak buna sahip olan bireyler ile ilgili
arastirmalar 1950'i yillardan giiniimiize kadar siirmekle birlikte bunlarin temeli Weber'in
arastirmalarina dayanmaktadir. Weber, karizmanin biiyiik bir etki oldugunu ve kimsede
olmayan 6zel bir hediye, ulagilamayan bir ruh hali oldugunu varsaymistir. Bu fikrin {in
kazanmasiyla ¢esitli bilim insanlar1 olan, sosyologlar, politika bilimcileri, psikoloji ve
yonetim arastirmacilari arastirmalarinda bu konudan etkilenmistir. Bu arastirmacilardan
bazilari, Bass, Davies, Downton, Etzioni, House ve Shils'dir (Antonakis vd., 2016).

Weber'in karizma ile ilgili goriisleri liderlik nomolojisinde* karizma olgusunun

yerlesmesi bakimindan biiyiikk fayda saglamistir. Ancak sadece Weber'in fikirlerinin

4 Nomoloji: Kavramin dilimizdeki karsilig1 yaygin olarak yasa ile ilgili, hukuk ve kanun yapma ilmi
ile ilgili seklinde ifade edilmektedir. Online sozliiklerde (fibiler.com/Nomoloji Kavram 16448; Erisim
Tarihi: 28.08.2021) kavramin tanimi; doga ve mantik bilimlerinde kanunlar1 (yasa) bulmak i¢in yapilan
arastirma seklinde ifade edilmektedir. Nomoloji kavraminin bilimsel perspektifle irdelenmesi temelde Carl
G. Hempel'in "Kapsayict Yasa Modeli"ne dayandirilmaktadir. Doga bilimlerinde olay ve olgularin
aciklanmasinda kullanilan "nedensellik yasasi"nin sosyal bilimlere de uygulanmasi iizerine birgok
aragtirma yapilmig, bunlardan Hempel'in "dediiktif-nomolojik (D-N)" ve "indiiktif-istatistiksel (1-S)"
modeli 6ne ¢ikmistir. Bu modeller felsefe ve bilim literatiiriinde ilk nedensel agiklamalar olarak
degerlendirilmistir. Ayn1 zamanda daha sonra ortaya ¢ikan goriisler bunlar1 desteklemis ya da itirazda
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kullanilmast karizmanin dogasinin anlasilmasi ile yapilacak incelemelerin sistematik
olarak izlenmesini zorlastiracagindan birka¢ onemli soruyu da glindeme getirmistir.

Bunlar:

— Hediyenin dogasi1 nedir ve nasil bir 6l¢iitii vardir?
— Bu liderlerin sahip oldugu doga iistii yetenekler ne tiirdiir?

— Karizma her zaman bir kriz potasinda m1 dogar?

seklindedir. Bu sorular karizmanin psikolojik temelde degerlendirilmesine zemin
hazirlayarak, karizmanin daha genis bir sekilde ele alinmasina ve sosyal baglamda
bakilan bir anlayisa tasinmasina zemin hazirlamistir (Friedland, 1964). Temel olarak
sosyologlarin ¢cogunun fikri, karizmanin yapisal ve/veya kurumsal 6zellikleri ile birey ve
Orgiit baglaminda aralarindaki iligkinin ikisinin de faydasina olacak sekilde nasil
bagdastirilacagiyla ilgilidir (Shils, 1965). Buna gére Weber'in karizmatik lider ya da

liderlik ile ilgili goriisleri bes unsurda 6zetlenebilir:

— Lider dogatistii ve ilahi hediyelerle donatilmistir,

— Karizmatik liderin ortaya ¢ikisi sosyal bir kriz halinin varligini gerektirmektedir,
— Karizmatik liderler, krizlere radikal ¢oziimler 6nermektedir,

— Takipgiler, liderin dogaiistii gii¢leri olduguna inanmaktadir,

— Liderin dogaiistii  yetenekleri ile kazanilan basari, onun liderligini

saglamlastirmaktadir (Beyer, 1999; Beyer ve Browning, 1999; Hunt vd., 1999).

bulunmustur. Bilim felsefesi incelendiginde nedensellik ile ilgili Aristoteles'in; herhangi bir olay ya da
fenomenin agiklanmasi ile onun nedeninin belirlenebilecegi vurgulanmis. Aristoteles'in bahsettigi bu
nedensellik kurami 20. yiizyilin basina kadar agiklama kurami ile ayn1 anlamda degerlendirilmistir. 20.
ylizyilin baglarinda bilim felsefesindeki gelismeler agiklama kavraminin daha spesifik bir sekilde ele
alimmasinin 6nemini gostermistir. Bu baglamda kuramin agiklanmasinda "dogruluk" ve "agiklayicilik"
ayrimi 6nem kazanmigtir. Bu iki kavramin realist ve realist olmayan (epistemik) yorumlara agik olmasindan
otiiri glintimiizde de tartisilmaya devam etmesine ragmen genel kani dogru ve agiklayici bir kuram ile
deneyimlerimizi diizenlememizin yanlis ve agiklayict olmayan bir kuramdan daha giiglii oldugu
yoniindedir. Ciinkii dogru ve agiklayici bir kuram aracilifiyla evrenin nedenselligi de anlasilmis olur. Bu
noktada Hempel'in kapsayici yasa modeli degerlendirildiginde bilimsel agiklamanin Dediiktif-nomolojik
(D-N) ile indiiktif-istatistiksel olarak iki modele gore kuruldugu gézlenmistir. Bunlardan D-N modeli
aciklamalarinda evrensel yasalari, I-S modeli de istatistiksel yasalari kullanmaktadir. (konu ile ilgili
ayrintih bilgi i¢in bakiniz; (Tagman, 2013). https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/567426; Erisim
Tarihi: 25.08.2021) Agiklamanin bu kisminda liderlik nomolojisi ile kastedilen yine Hempel'in "nedensel
yasa herhangi belli 6zellige sahip bir olayin kendine has bir karaktere doniisen baska bir olayla birlikte
olmasini ifade etmesi" diislincesinden yola ¢ikilarak Weber'in vurguladigi olagan iistii durumlar ile bireyin
kendi 6zelliklerinin karmasi ile ortaya ¢ikan sonugtur.
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Etzioni (1961, 1964), Max Weber ve Karl Marx'in diisiincesine dayali olarak
yiriittiigli  yapisaler arastirmalarinda  diger sosyologlar gibi 6nemli katkilarda
bulunmustur. Etzioni orgiitsel dengenin saglanmasinda hem bigimsel-rasyonel hem de
bigimsel olmayan-insan ihtiya¢larinin nasil sergilendigini agiklamaya ¢aligsmistir. Daha
acik bir ifadeyle Etzioni, takipgilerin karizma atfedilen lideri neden takip ettigi tizerinde
durmustur. Ona gore yonetimce benimsenen liderlik tarzi kurumun bagarisinda 6nemli rol
oynayarak, takip¢ilerin daha fazla baglilik ve daha az yabancilasma gdstermesine neden
olmaktadir (Antonakis vd., 2016; DiTomaso, 1993).

Karizmaya onemli katkilarda bulunan diger bir disiplin de siyaset bilimidir. Bu
alanda karizma terimini kullanan ilk kisinin James Davies oldugu diisiiniilmektedir.
Davies'e gore karizma, liderin bir 6zelliginden ziyade takipgiler ile arasindaki iliskiyi
ifade etmektedir (Antonakis vd., 2016; Davies, 1954).

Antonakis ve arkadaslari 2016 yilinda hazirladiklar1 arastirma ile karizma
kavraminin tanimi ve 6l¢timii ile ilgili detayli bir arastirma yapmustir. Buna gore kavramla
ilgili aragtirmalarin temel alintilanma seviyelerini Sekil 3.1°de gosterildigi gibi

gruplayarak agiklamiglardir.

Sekil 3.1: Karizmanin Ortaklasa Alintilanma Haritas1
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Sekil 3.1’e gore ele alinan disiplinler renklerine gore ayrilmistir. Sosyoloji ve
siyaset bilimi yesil renkte, uygulamali psikoloji ve yonetim kirmizi ve sosyal psikoloji de
mavi renkle gosterilmistir. Arastirmay1 karizmanin ortak kullanim/alintilanma haritasi
olarak adlandiran yazarlara gore olusan diiglimlerin boyutu ile kavramin alintilanma
siklig1 gosterilmek istenmistir. Arastirmada ele alinan arastirmalarin ilk yazarlar ile
gosterildigi sekilde goriildiigii tizere sosyoloji ve siyaset bilimi ile ilgili arastirmalarda
Weber'in arastirmalarindan etkilenilmistir. Karizma ile ilgili en yogun arastirmalar
dikkate alindiginda yonetim ve uygulamali psikoloji disiplinlerinin pay1 digerlerine gore
dikkat cekici bir sekilde gozlenmistir. Ayni zamanda bu disiplinle ilgili Bass'in
arastirmalariin alintilanmasi 6ne ¢ikmistir. Sosyal psikoloji ile ilgili alintilanma dikkate
alindiginda, Hogg'un arastirmalarinin orani dikkat ¢ekici bulunmustur. Karizma kavrami
ile ilgili arastirmalar sadece bununla smirli olmamakla birlikte arastirmacilarca
hazirlanan bu derlemede analiz edilen 280 makaleden elde edilen genel alintilanma
verileri kullanilmistir. Bu nedenle arastirmada sadece genel olarak en yaygmn
alintilananlara yer verilmistir (Antonakis vd., 2016).

Karizmatik liderlik ile ilgili literatiir arastirmalar1 ve bu meslegi icra etmeyenlerce
ortaya atilan goriisler incelendiginde karizmanin belirli birtakim kisisel ozellikler
araciligiyla tanimlanacagi konusunda bir fikir birligi bulunmaktadir. Karizmatik liderin
olaganiistii bir etkiye sahip olduguna inanilmasi onun sahip oldugu ii¢ temel 6zellige
atfedilmektedir. Bunlar; son derece yiiksek diizeyde 6z giiven, hakimiyet/gii¢ sahibi olma
ve inanglar1 konusunda bunlarin ahlaki dogruluguna olan inang (House, 1977) seklinde
karsimiza ¢ikmaktadir. House'un yaptig1 bu tanimlamaya dayanarak karizmanin lider ile
takipei arasinda bir etkilesime neden oldugu sdylenebilir. Dahas1 House, karizmanin
takipgiler ile lider arasinda istenen davranislarin gergeklestirilmesinde bir giiven olusmasi
ve istenen sonuglar agisindan da bir rol modeline neden oldugunu belirtmistir. Ortaya
atilan bu teori ile House karizma ve karizmatik liderlige psikolojik bakisi giiglendirici
aciklamalarda bulunmustur.

Karizma ile ilgili diger bir katki Bass tarafindan yapilmistir (Bass vd., 2006).
Literatlirde daha ziyade "Transformasyonel Liderlik" kavrami ile taninan Bass, liderlik
ve karizmay1 aciklarken Burns ve House'un yaklagimlarindan yararlanmistir. Ona gore
karizma sayesinde lider ile takipgiler arasinda bir 6zdeslesme olabilecektir. Bass ayni

zamanda karizmatik liderlerin sahip olmasi1 gereken ozellikleri; liderin karizmatik
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olabilmesi i¢in sahip olmasi gereken zorunlu yetenekler, enerjik ve hareketli olma ile tavir
ve davranislarini yenileyerek, kendini ifade edebilme, diirlist olma gibi kisisel 6zellikler
ve rol model olabilme, imaj olusturma, gilivenilir olma ve motivasyon yiikseltme gibi
anlamli davranislar olarak belirtmistir.

Bahsedilen ozellikler, Bass’in karizmatik liderlik ile ilgili ardillar1 ile benzer
unsurlart  vurgularken yine diger meslektaslarina gore kavrami biraz daha
detaylandirdigin1 gostermektedir. Bass'in vurgulamak istedigi takipgiler ile lider
arasindaki iligkinin 6nemidir (Giingavdi, 2017). Yammarino ve Bass hazirladiklar
arastirmalarinda liderligin; bireysel 6zellikler ile durumsal faktorlerin yaninda, bunlarin
ikisinin karsilikli etkilesimine dayali oldugunu belirtmistir. Boylelikle birey ile durum ve
birey-durum uyumunun gergeklesmesi liderligin anlagilmasina da katkida bulunacak
(Yammarino ve Bass, 1991) dahasi takipgileri agisindan onun karizmasinin anlasilacagini
sOylemek miimkiindiir.

Karizmatik liderlik ve karizma hakkindaki diger bir 6nemli yaklasim da Conger ve
Kanungo tarafindan gelistirilmis ve yaygin olarak "Karizmaya Atif Kurami" olarak
anilmaktadir. Burada temel alinan nokta takipgiler tarafindan lidere yapilan atifin onun
karizmatik oldugunu gostermesi ile ilgilidir. Conger ve Kanungo tarafindan 1987 ve 1988
yillarinda  gelistirilen teoriye gore karizma, atifsal bir olay varsayimina
dayandirilmaktadir (Hunt ve Conger, 1999). Buna gore liderlik kalitesinin bireylere
etkisi, takipcilerin bireysel olarak bunu kabul ederek atifta bulunmasi seklinde
aciklanmistir. Kuram 1989 yilinda Conger tarafindan test edilerek daha somut bir hale
getirilmistir (Conger ve Kanungo, 1988; Conger, 1999).

Conger ve Kanungo'ya gore karizma olgusu, orgiitteki bireylerce belirli bir kisiye
yani lidere karsi yapilan atifi ifade etmektedir. Hazirladiklar1 farkli arastirmalar ile
Conger ve Kanungo da takipgilerin lider ve onun vizyonuna karizma atfettiklerini
belirtmistir (Conger vd., 2009; Conger ve Kanungo, 1987). Bu nedenle ortaya konulan
teori karizmatik liderlige atifta bulunulmasini saglayacak olasi1 davranis tarzlarinin ortaya
konulmasinda diger bir deyisle, liderin gergeklestirdigi hangi tiir davranislarin, takipgiler
tarafindan karizmatik olarak algilandiginin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir
(Bryman, 1993). Bu durumda takipgilerce gergeklesen atiflarin, liderin gézlemlenen
davraniglarina dayandigi takdirde bu atifa neden olan davranigsal bilesenlerin

tanimlanmasi ile karizmanin dogasinin agiklanmasi miimkiin olmaktadir (Giil, 2003).
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Daha agik bir ifade ile orgiitlerde karizmatik liderligi anlamanin yolu, karizma kavramin
mistik atmosferinden ¢ikararak, onun davranissal bir siiregte ele alinmasidir. Karizmatik
liderlik, diger liderlik tiirlerindeki gibi gozlenebilir davranigsal bir siire¢ olarak
degerlendirilmelidir. Bu onun formal bir model olarak tanimlanarak analiz edilmesini
saglayacaktir (Conger ve Kanungo, 1987: 639).

Conger ve Kanungo'nun Kkarizmatik liderlik diisiincesi, asamali bir yapidan
olusmasi dolayisiyla diger modellerden farklilasmaktadir (Conger, 1999: 153). Bu
asamalardan ilki; bu liderlerin diger yoneticilerden farkli olarak, takipgileri tarafindan,
statiilkoda degisimi daha fazla istemesi dolayisiyla ¢evresel degerlendirme yapmalaridir.
Diger asama; vizyonun formiile edilmesidir. YOneticinin vizyonunu paylasarak
ideallestirmesi ve etkin olarak bu vizyonun ilham verici sekilde agikga ifade edilmesini
icermektedir. Son olarak da takipgilerde, liderin kisisel risk alma ve kendini feda etme
yoniinde davranis gosterecegine dair kanaatlerin olmasi ve ayni zamanda da liderin 6rnek
niteliginde davranislar gostermesi, bu davranislarin da takipgilerce uygulanmasi (Conger
vd., 2000) seklinde ifade edilmektedir.

Karizmayi agiklamaya calisan diger bir yaklagim da Shamir’in “Benlik Kuram1™dir.
Buna gore; karizmada motivasyonel siireglere odaklanilmistir. Liderin, takipgilerin kendi
benliklerini ortaya ¢ikarmasi ya da artirmasina ne kadar 6nem verilirse, takipgilerin de
kendilerini o derecede degerli hissedecegine ve dahast o oranda lideriyle
Ozdeslesebilecegine isaret edilmistir (Shamir vd., 1993).

Karizmaya dair diger yaklasimlar da "Psiko Analitik Yaklagim" ile Meindl’in
"Sosyal Sirayet Kurami"dir. Adi gegen iki yaklasim da liderden ziyade takipgilerin
tepkilerini dikkate almayi One siirmiis. Bunlardan Sosyal Sirayet Kurami'na gore,
izleyiciyle herhangi bir etkilesimi olmayan liderin karizmasindan bahsedebilmek i¢in
gerekli olan sosyal sirayet yoludur. Buna gore izleyicilerin birbirlerini etkilemesi sonucu
lidere karizma atfedilebilir (Conger, 1999).

Karizmanin kavramsal olarak ve liderlik ile kazandigi anlamin daha iyi anlagilmasi
hakkinda temel alinan goriisler bahsedildigi gibidir. Bunlarin birlikte degerlendirilmesi
sonucu Yukl hazirladigl arastirmasinda kavramla ilgili en faydali tanimin, karizmanin
orijinal anlamin1 siirdiirmesi bakimindan, Conger ve Kanungo tarafindan bahsedilen atif
kurami1 oldugunu belirtmistir (Yukl, 1999). Buna gore takipgiler, liderin siradisi

Ozelliklerini algiladiklarindan dolay1 ondan etkilenirler. Buradaki etkinin odagi, lider ve
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liderligin nasil algilandigz ile ilgilidir (Conger, 1999). Hazirlanan bu arastirmanin geneli
dikkate alindiginda bu durumun ydnetim tarzi ile orgiit iklimi arasindaki etkinin
analizinde yonetici karizmasinin roliiniin daha iyi anlasilacagina da katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bu sebeple arastirmanin literatiiriinde Conger ve Kanungo'nun
aragtirmalar1 temel alinarak, yonetici karizmasi arastirmacilarinin yaklagimi gozetilerek

ele alinmistir.
3.3. KARIZMAYI BELIiRLEYEN UNSURLARIN DEGERLENDIRILMESI

Aragtirmanin 6nceki kisminda karizma kavraminin tanimi ve buna bagli olarak
karizmay1 agiklayan goriigsler genel olarak ele alinmistir. Bu baglamdaki yaklagimlarin
onemli benzerlikleri bulunmasina ragmen bazi farkliliklar1 da mevcuttur. Ayn1 zamanda
karizmanin farkli usullerde ele alinmasi, onun farkli yollarla 6l¢iilmesine de neden
olmustur.

Karizma ile ilgili goriislerin temelini olusturan Weber'e gore siradan insanlardan
farkli olarak bir kimsenin olagan {istii Ozelliklere sahip olmasi ve iiyesi oldugu
organizasyonda kendisine buna uygun davranilmasi onun bireysel kalitesinin, diger bir
deyisle kisiliginin bir unsurudur. Buna bagl olarak takipgilerinin kahraman olarak
gordiigl birey tarafindan ortaya atilan normatif kurallarin tiimiine uyulmasi biitiin olarak
karizmatik liderligi agiklamaktadir (Nikoloski, 2015).

House karizma sahibi olan lideri tanimlarken onun digerlerinden farkli niteliklere
sahip olmasi lizerinde durmustur. Karizmaya Atif Teorisi ile Conger ve Kanungo lidere
atfedilen karizmaya neden olan davraniglar ile bireyleri etkileme yontemlerine vurgu
yapmustir. Karizmay1 6rgiit amaglarina baglilik olusturma stireci olarak ifade eden Yukl,
karizmanin takipgilerin tutum ve davraniglarinda etkili oldugunu belirtmistir. Cogunlukla
motivasyonel siiregler lizerinde duran Karizmatik Liderlige Benlik Kavrami Shamir
tarafindan, House ve Conger Kanungo'nun teorilerinin bir sentezi olarak olusturulmustur.
Bu teoride karizmatik liderin ozellikleri ile bu atifa sebep olan faktorler {izerinde
durulmaktadir (Giil, 2003; Nikoloski, 2015; Yukl, 1989).

Karizma ile ilgili ortaya atilan diger bir yaklagim olan Sirayet Teorisi'nde Meindl
karizmay1 takipgilerin tepkisini merkeze alarak degerlendirmistir. Ona gore, takipgilerin

davraniglarin1 harekete gegiren onlarin sahip oldugu duygulart temsil eden bireyle
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karsilasmis olmalaridir. Karizmatik liderlik ile ilgili yaklagimlarin 6zet degerlendirmesi

Giil tarafindan 2003 yilinda asagidaki tablodaki gibi hazirlanmistir (Giil, 2003: 43-44):

Tablo 3.1: Karizma ile ilgili Yaklasimlar Ozet

Teorisyenler Teorilerin Yonelimi Liderin Ozellikleri
Yiiksek 6zgiiven etkileme ve
baskin olma ihtiyaci
inanglarinin dogru olduguna

Karizmatik liderleri
House digerlerinden farkli kilan
faktorlere yonelinmistir.

ikna etme.
Fedakarlik, bireysel risk
Karizmatik liderlerin iistlenme, vizyona ulasmak
takipgilerce karizmatik olarak icin gesitli kiilfetlere katlanma,
Conger ve Kanungo | , . e .. N
degerlendirdigi davraniglar giiven verme, takipgilerin
iizerine odaklanilmstir. ihtiyaglaria duyarli olma,

cevresel hassasiyet gdsterme.

Karizmatik liderin kendine

yonelen ilgiyi canlandirarak Anlamli davranislar, bireysel
Bass takipcilerin tutum ve ozellikler ve gerekli olan

davraniglarimi etkilemesi konusu | yetenekler.

vurgulanmigtir.

Benlik kurami ile karsilikl
olarak lider ve takipgilerin orgiit
Shamir ¢ikarlar1 dogrultusunda
hareketleri i¢in giidiilenmeleri
konusuna yonelinmistir.

Bu yaklasimda, karizmatik
lidere yonelik tepkilerin
karsilikl1 etkilesimde Takip¢i yonelimli bir goriis
Meindl bulunmayan bir¢ok bireyde ayni | oldugundan liderin 6zellikleri
anda nasil ortaya ¢ikabilecegi fazla dikkate alinmamustir.
sorusuna yanit aranmasina
yonelinmistir.

Kaynak: Giil, (2003: 43).

Gidiileri harekete gegirme ve
kendini feda etme.

Karizma kavraminin gelisimi ve bunun liderlik ile degerlendirilmesi literatiirde
uzun zamandir arastirilan bir konu olarak yerini almaktadir. Yukarida tabloda da
Ozetlendigi gibi karizmatik liderlik ile ilgili gelistirilen bes temel yaklasim mevcuttur.
Bunlarin birlikte degerlendirildigi Conger'in arastirmasinda yaklasimlarin ortak noktalari
ile farkliliklar1 tizerinde durulmustur (Conger, 1999).

Karizmatik liderlik yaklagimlari ile ilgili ortak noktalar asagidaki gibi 6zetlenmistir
(Conger, 1999: 155-161):

— Karizmatik liderlik ile ilgili House, Conger ve Kanungo, Shamir ile Bass'in

kullandig1 terim ve kavramlar benzerdir. Bunlar; vizyon, ilham verme, entelektiiel
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tesvik, takipcilerin ihtiyag ve beklentilerine odaklanma, rol modelleme,
icsellestirme, kolektif 6zdeslesme, giiclendirmedir.
— Karizmatik liderligin temel unsuru tiim goriislerde yinelenen vizyon kavramidir.
— Teorilerin tiimiinde takipgilerin kendilerine olan giiven ve cesaretlerinin
arttirllmasi adina giliglendirme siireclerine ayri bir 6nem verilmektedir. Bu sayede
takipcilerin bireysel performanslarinda artis beklenmektedir.
— Incelenen yaklasimlarin tiimiinde lider, olaganiistii yetkinliklere sahip bir birey
olarak degerlendirilmistir. Bu sayede liderin sahip oldugu bu 6zellikler dolayisiyla
takipgilerin de lideri olaganiistii bir birey olarak algilayacagi diistiniilmiistiir.
— Yaklasimlar ile ilgili diger bir benzer nokta da karizmatik liderligin ortaya cikis
kosullaridir. Bununla ilgili yaklasimlarin ortak noktasi, karizmatik liderin
olaganiistii durumlar ya da orgiitsel stres ve degisim gerekliligi gibi durumlarda
kendini gosterecegi ile ilgilidir. Bu durumlarin varligi karizmatik liderligin 6nemini
arttirarak, ortaya ¢ikmasina neden oldugu yaygin olarak diisiiniilmektedir.
— Karizmatik liderlerin olaganiistii 6zelliklere sahip olmasi goriisii House ve
Conger ile Kanungo'nun goriisleriyle ortiismektedir.
Karizmatik liderlik yaklasimlari ile ilgili farkli noktalar asagidaki gibi 6zetlenmistir
(Conger, 1999: 155-161):
— Takipgilerin lidere kars1 sergiledigi itaat ve sadakat konusunda karizmatik liderlik
yaklasimlar1 arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Lidere kars1 kayitsiz sartsiz itaat
hususunda House ile Conger ve Kanungo'nun gelistirdigi yaklagimlara gore
takipgilerin lider ile bireysel olarak 6zdeslesmelerinde liderin sahip oldugu
ozellikler etkilidir. Diger yandan Shamir'in goriisiine gore ise takipgilerce
sergilenen sadakat ve itaat liderin ortaya koydugu ideoloji ile iligskilendirilmistir.
— Diger yaklagimlarin aksine Meindl, takip¢i yonelimli bir yaklasim {izerinde
durmus, Shamir de gelistirdigi yaklasim ile motivasyonel siireclere agirlik
vermistir.
— Lider tarafindan sergilenen davranislar da diger bir farklilik unsuru olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Buna gore, House, Conger ve Kanungo ile Shamir
gelistirdikleri yaklasimlarinda liderin takipgilerinin beklenti ve arzulari ile ilgili bir
vizyonun ortaya koyulmasi noktasinda ayni fikirde yer almislardir. Diger yandan

Meindl'in gelistirdigi yaklasimda ise liderin izleyicilerin etkilenmesi bakimindan
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bdyle bir vizyonun vurgulanmasi gerekli goriilmeyerek, bunun yerine, takipgilerin
duygu ve ihtiyaclarinin anlagilarak onlarin belirli bir yone kanalize edilmesinin alt1
¢izilmistir.

— Gelistirilen yaklasimlarin temeli ¢ogunlukla Weber'in goriisiine dayanmakla
birlikte bunlardan biri olan Karizmatik Liderlik Yaklasimi ile Conger ve
Kanungo'da arastirmalarinda takipgilerin liderin olaganiistii 6zelliklerinden
etkilenmesini temel almistir. Bunun yaninda Bass, gelistirdigi model ile liderin
olaganiistii 6zelliklerinden ziyade, onun takipcilerine dair sahip oldugu yiiksek
beklentiler 15181nda hedefler koymasi ve sahip olunan gorevlere yonelik yetenekleri
vurgulanmaktadir.

— Conger ve Kanungo gelistirdikleri yaklasim ile karizmatik liderligin ortaya
¢ikmasinda mevcut durumun degerlendirilmesi ile vizyon belirleme ve agiklama
olmak iizere temel alinan iki siirecten bahsetmistir. Bu yoniiyle diger
yaklagimlardan ayrilarak karizmatik liderligin ortaya ¢ikmasinda karsilasilan

stireclere vurgu yapmustir.
3.4. KARIZMAYI ORTAYA CIKARAN KOSULLAR

Karizma ve karizmatik liderlik konusu literatiirde arastirmacilarin ilgisini birgok
acidan ¢ekmektedir. Bunlardan biri de kuskusuz takipgilerini orgiitsel amag etrafinda
toplayan bireyde bulunmasi gereken ve ¢ogunlukla olaganiistii bir durum olarak kabul
edilen karizmanin hangi kosullarda ortaya ¢ikacag ile ilgilidir. Konuyla ilgili yapilan
arastirmalarda bu durumun ortaya c¢ikmasinda bazi faktorlerin 6nem arz ettigini
belirtmistir. Bu aragtirmalardan Giil'iin 2003 yilinda hazirladig1 arastirmaya dayanilarak
hazirlanan karizmanin ortaya ¢ikmasini saglayan kosullar1 Tablo 3.2' deki gibi 6zetlemek

mumkuindir:

Tablo 3.2: Karizmanin Ortaya Cikmasini Saglayan Kosullar

- Kriz ve kaos ortaminda karizmatik lidere duyulan ihtiya¢ daha fazla olmaktadir.

- Takipgilerin gorevlerini yerine getirirken biiyiik resmi daha iyi gorebilmeleri adina
karizmatik liderin bu durumu onlara anlatabilmesi gereklidir.

- Mevcut kosullarda tatminsizlik duygusunun olduk¢a yogun bir bicimde yasanmasi.
- Gergekte var olmayan sorunlarin yapay bir sekilde olusturulmus olmasi.

- Geleneksel is gérme yol ve yontemlerinin eski dnemini yitirmesi.

- Takipgilerin kimlik, hedef ve degerlerinin liderin vizyonu ile uyumlu olmasi.

- Orgiitsel baglilig1 saglayan bir misyonun mevcut olmasi.
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- Orgiitte ¢ok sayida insanin yetersizlik, korku, pismanlik, sucluluk, diismanlik gibi
duygulara sahip olmasi.

- Bastirilmis duygu ve tepkileri harekete gecirecek bir dayanagin mevcut olmasi.
Kaynak: Giil, (2003: 27-29).

Tabloda ifade edildigi gibi yonetici ya da liderin karizmasinin ortaya ¢ikmasi

cogunlukla ona ihtiya¢ duyulan olagan iistii ve zor kosullar halinde miimkiin olmaktadir.
Burada takipgilerin kurum amaglarina uygun davranmasi i¢in liderin karizmatik oldugunu
algilayip ona bunu atfetmesi gerekmektedir (Giingavdi, 2017).

Weber, karizmatik liderligin devrimsel oldugunu belirtmis, ona gore liderin
geleneksel yontem ve degerleri sarsarak otoritesini gerektiginde kurallara meydan
okuyarak kullanmasi gereklidir. Weber bahsedilen ve mesru olan bu otoritenin ii¢ temel
sebebi/dayanagi oldugunu belirtmistir. Bunlar, mantiksal temeller (kanuni otorite),
geleneksel temeller (geleneksel otorite), karizmatik temellerdir (karizmatik otorite).

Mantiksal temellerin dayanagi olan kanuni otorite durumunda, yasal olarak sinirlari
belirlenmis dolayisiyla bireysel olmayan bir diizene itaat s6z konusudur. Geleneksel
otorite durumunda, bireysel ve belirsiz bir diizene bagli olmaksizin birine itaat s6z
konusudur. Bu kiside aranan da geleneklere olan bagliligi olmaktadir. Karizmatik otorite
digerlerinden farkli olarak sabit degildir ve otoritesi yasalara dayanmamaktadir. Bunun
yerine karizmatik liderin otoritesini hak ederek kazanmasi ve kendi gabasiyla bunu
siirdiirmesi beklenir. Buna bir komutandan kahramanlik beklenmesi O6rnek olarak
verilebilir. Bunun yaninda karizmatik otoritede liderlik sabit kalmadigi gibi ya
geleneksellesir ya da mantiga biiriinebilir veya ikisinin birlesimi seklinde karsimiza
cikabilir (Weber'den akt. Giiney, 2012: 420-421). Tim bunlar karizma igin gerekli
temellerin varligr yaninda bunun saglanmasi adina gerekli otorite sartlarina da vurgu
yapmaktadir.

Karizmaya siyasal agidan yaklasan Heper hazirladigi arastirmasinda karizmatik
lideri geleneksel sistemden modern sistemlere geciste bir manivela seklinde ifade
etmistir. Buna gore i¢inde bulunulan duruma gore toplum ya da orgiitsel yapi igerisinde
mevcut yapinin yenilenmesi ve yerine gelecek yeni degerlerin olusturulmasi karizmatik
liderligin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Bu sekilde bakildiginda karizmatik liderligin
ortaya ¢ikmasi i¢in gerekli olan, liderin kendi eseri olan orgiitsel yapiya damga vurup

vurmadigidir (Heper, 1977).
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Karizmanin ortaya ¢ikmasi ile iligkilendirilen diger bir ayrim Scweitzer tarafindan
yapilmistir. Dogal, inang ve deger karizmasi seklinde {i¢lii bir tipoloji olusturularak bu
durum aciklanmistir. Dogal karizma liderin bireysel ozelliklerinden, cekiciliginden
dogmakta bu da onun etkisinin siirmesi i¢in kriz gibi durumlarin varhigim gerekli
kilmaktadir. Inan¢ karizmasinda dinsel bir durum sz konusudur. Son olarak deger
karizmasi ile kastedilen liderin belli basli ilke ve degerlerinin olmasi ayni zamanda
takipgilerin de birtakim degerlere sahip olmasi gerektigidir. Burada dikkat ¢ekici olan
lider ile izleyenlerin degerlerinin birbirine ge¢mesidir (Heper, 1977).

Giliney (2012), karizmatik liderligi agikladigi arastirmasinda karizmanin ortaya
cikmasi ve kaliciliginin saglanmasinda etkili olan degiskenlerden bahsetmistir. Bunlardan
ikisi toplumsal ortam ile kiiltiirdiir. Kriz durumlan ile karizma arasinda yakin iliski
olduguna vurgu yapan Giliney'e gore toplumsal ortamda yasanan gelismeler karizmanin
ortaya ¢ikmasina biiyiik oranda etki etmektedir. Bunun yaninda kiiltiir de karizmanin
ortaya ¢ikmasi ve kaliciliginda izleyicilerin kahramanlik, cesaret gibi kavram ve olgulara
verdikleri deger nispetinde etkisini gostermektedir (Giiney, 2012).

Karizmatik liderligin ortaya ¢ikmasi arastirmada bahsedilen durumlarla
iligkilendirilerek her ne kadar kaos, kriz, kiiltiirel ve toplumsal beklentiler, diigmanlik ya
da tatminsizlik duygular1 gibi olumsuz siiregleri gerektirse de Giil'lin de arastirmasinda
belirttigi gibi (2003) bazi zamanlarda degisim, atilim, yenilik, reform, gelisme gibi
gorevlerin varlig1 gibi olumlu kosullarda da karsimiza ¢ikabilir.

Genel olarak gelinen noktada karizmatik liderligin ortaya c¢ikisi hususunda
bahsedilen goriisler ortaya atilmistir. Buna ragmen, karizmatik liderlerin bireysel
ozelliklerinin giiciiyle, takipgileri lizerinde olusturacagi herhangi bir etkinin ¢ok otesinde
derin ve olagandis1 bir etkiye sahip olmasi (Giiney, 2012) onunla ilgili kavramlarin da bu

sekilde degerlendirilmesinin 6nemini arttirmaktadir.
3.5. KARIZMATIK LIDERLIK ile ilgili KAVRAMLAR

Orgiit ya da kurum igerisinde beklenen karizmatik 6zelliklere sahip olan ydneticinin
bu yetkinliklerle donanmis olmasini anlatan karizmatik liderlik olduk¢a 6nemli bir konu
olarak arastirmacilarin ilgisini uzun siiredir ¢ekmektedir. Temeli inisiyatif alinmasi,
girisimcilik, degisim, 6z giivenli olma, empati, etkin ve dogru hareket kabiliyeti ile giiclii

bir etkiye neden olmay1 kapsayan bir liderlik anlayisidir. Bu yoniiyle ayn1 zamanda
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goreceli de bir kavramdir. Ayn1 zamanda liderin izleyenlerinin yol haritasinda liderin
sahip oldugu saygin konumu, cekiciligi ile tutma ve etkileme giiciinii de ifade etmektedir

(Banks vd., 2016; Demircioglu, 2015; Karakas, 2009).
3.5.1. Karizmatik Lideri A¢iklayic1 Davrams ve Ozellikler

Karizmatik liderlik ile ilgili yapilan aragtirmalara gore bu liderler, gozlemlenebilir
ve tanimlanabilir bir sekilde bazi agik davranigsal 6zellikler tasimaktadir. Bunlar Nadler
ve Tushman'm (1990: 82-84) hazirladig1 "Beyond the Charismatic Leader: Leadership
and Organizational Change" isimli arastirmasinda planlayici/tasarimei, canlandirici ve
giiven/yetki verici seklinde li¢ temel davranig olarak karakterize edilmistir. Bunlar 6zet
olarak asagidaki gibidir:

a. Tasarimc1 (Envisioning)

» Tkna edici bir vizyon sunmak
= Yiiksek beklentiler belirlemek
= Tutarli davraniglar konusunda model olmak
b. Enerji Verici (Energizing)
= Bireysel heyecan1 gostermek
= Bireysel giliveni ifade etmek
= Basariy1 aramak, bulmak ve kullanmak
. Miimkiin Kilic1 (Enabling)
= Bireysel destegi agiklamak
= Empati kurmak
* Insanlara duyulan giiveni agiklamak
Karizmatik liderligin ilk bileseni planlayict ya da diger bir deyisle tasarimeidir. Bu
davranis, gelecek veya insanlarin 6zdeslesebilecegi ve heyecan meydana getirebilecek,
arzu edilen bir gelecek resminin tasavvurunu igermektedir. Lider vizyon olusturarak,
bireylerin baglilik gelistirmeleri i¢in bir arag ile bireylerin etrafinda toplanabilecegi ortak
bir hedef ve kendilerini basarili hissetmeleri i¢in bir yol saglamaktadir. Bu durum, bir dizi
farkli eylemle gergeklestirilebilmektedir ve en basit haliyle zorlayici bir vizyonun agik ve
dramatik terimlerle ifade edilmesidir. Vizyon zorlayici, anlamli ve takip edilmeye deger
olmalidir. Ancak ayni zamanda inandirict da olmasi gereklidir. Bu sayede vizyon

arayiginda basarili olmanin miimkiin olduguna inanmak miimkiin olmaktadir. Vizyon,
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liderin ifade ettigi beklentiler ve liderin kisisel olarak bu vizyonu simgeleyen ve daha da
ileriye gotiiren davranis ve faaliyetler sergilemesi gibi baska yollarla da iletilir.

Karizmatik lider davranisinin ikinci bileseni enerji verici ya da canlandirici olarak
ifade edilebilir. Burada liderin rolii, 6rgiitiin tiyeleri arasinda hareketi saglayici, dogrudan
enerji-motivasyon olusturmaktir. Bu nasil yapilir? Farkli liderler farkli sekillerde enerji
verirler, ancak en yaygin olanlarindan bazilari; organizasyondaki ¢ok sayida bireyle
dogrudan temas yoluyla bu heyecandan yararlanma ve birlikte kendi bireysel heyecanlari
ile enerjilerini gostermeyi igermektedir. Bu liderler, basarili olmak i¢in kendi
yeteneklerine olan giivenlerini ifade ederler. Boylece vizyona dogru ilerlemeyi kutlamak
icin basarilar1 bulur ve kullanirlar.

Karsimiza ¢ikan diger bilesen giiven verici/yetki verici olarak ifade edilmektedir.
Bu davranis bileseni ile lider psikolojik olarak insanlarin zorlu hedefler karsisinda
harekete gegmelerine veya performans gostermelerine yardimci olmaktadir. Ciinkii
bireyler, meydana getirilen bir gorlinti igerisinde, canlandirilmis bir motivasyonla
faaliyetlerini siirdiiriirken, gorevlerini basarma noktasinda duygusal destege ihtiyag
duyabilirler. Bu etkinlestirmenin birkag yolla saglanmasi miimkiindiir. Karizmatik
liderler empati gosterir, boylece izleyenleri dinleme, anlama ve duygularini paylagsma
yoluyla onlar igin destek ifade etmektedir. Diger bir deyisle, karizmatik lider, insanlarin
etkili bir sekilde performans gosterme ve zorluklarla basa ¢ikma yeteneklerine olan
glivenini ifade etme egilimindedir (Nadler ve Tushman, 1990: 82-84).

Karizmatik liderler bahsedilen bu davraniglar araciligiyla izleyenleri amag etrafinda
etkin bir sekilde birlestirme firsat1 elde etmektedir. Boylece izleyiciler iizerinde olumlu
etkiler birakma imkani saglanabilir. Bahsedilen davranislari sergileyen liderlerin

ozelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Kiling, 1996; Giiney, 2012):

— Sistemi degistirme kabiliyeti,

— Karmagik fikir ve disiinceleri takipgilerin anlayabilecegi mesajlarla iletme
kabiliyeti,

— Yasanmus olay ya da hikayeler araciligiyla takipgiler ile iletisim kurma kabiliyeti,
— Riski kendi avantajina olacak sekilde gevirebilme yetenegi,

— Mevcut yapiya meydan okuyarak miicadele edebilme yetenegi,

— Diistincesi i¢in kendini adamasi,
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— Direkt olarak etkili bir iletisim kurabilme yetenegi,
— Degisimi baglatma ve ayn1 zamanda sonlandirabilme yetenegi,
— Yiiksek 0zgiivene sahip olunmasi,

— Takipgiler arasinda yiiksek giliven olusturulmasidir.

Yukarida bahsedilen 6zellikler ile karizmatik liderin belirleyicisi olan davraniglar
incelendiginde bunlar1 s6zlii ve sozlii olmayan iletisim kurallariyla iligkilendirmek
mimkiin olmaktadir. Shamir (1995) hazirlamis oldugu arastirmasinda karizmatik
liderlerin sahip olmasi gereken 6zellik ve yetenekleri yiiksek enerji, zeka ve kisiler arasi
iletisim seklinde 6zetlemistir. Bunun yaninda yapilan literatiir incelemesinde karizmatik
liderlerin disadoniik bir kisilige sahip olmasi, dinleme kabiliyeti ve empati yetenegine
sahip olmasi ile iyi konusabilme ve ¢esitli s6zsiiz iletisim becerilerine sahip olmasi gibi
beceri ve yeteneklere sahip olmasi gerektigi vurgulanmistir (Téremen vd., 2015; Levine
vd., 2010).

Juurikkala (2012) hazirladigi " Likeness to the divinity? Virtues and charismatic
leadership" isimli makalesinde karizmatik liderin sahip olmasi gereken ozellikleri belli
basl erdemler ve bunlarin lider iizerindeki etkisini gozeterek belirtmistir. Buna gore

hazirladig1 6zellikler Tablo 3.3' te 6zetlendigi gibidir:

Tablo 3.3: Karizmatik Liderin Sahip Olmas1 Gereken Ozellikler

Erdemin Zat ifadelerin
Tamim ve . Karizma Karizma
Erdem Anahtar Zat Ifadeler - . . .
Sézciikler Uzerindeki Uzerindeki
" Etkisi Etkisi
Dogru kararlar Sorumiuluk
& sahibi olma, Liderlik
9 alabilme Ussallagtirma,
Sagduyu . . o alinan kararlara | edemeyerek,
o becerisi, diisiincesizlik, N
Sahibi - - giiven karmasa, kaos ve
bilgelik, yetersizlik ve . A
Olma . duyabilme ve uzun siireli
yeterlik ve karasizlik .t
uzun siireli basarisizlik
tarafsizlik
basari
Adil ve esit Adil ve diiriist Kamu varart Imkanin kotiiye
Adil sekilde herkese | olunmamasi ile -an y ’ kullanilmasi ile
Y birlik ve ortak . <
Olma hakkini verme | esitsizlik ve iven duveusy thanet ve giiven
iradesi taraflt olunmast | © e noksanligi
Takip edilen Dayanikli olma, Ceklngel'lhlf ile risk
yolda devam . - ve belirsizliklerden
Cesaret Korkaklik azim ve risk alma
ederek baskilara o korkma, bunlara
. ile inang
kars1 gelebilme yaklasamama
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Kendini Sakin, olgun ve
) Kendini yoillendlrecelf sagfiuyulu bir Giiveni sarsarak
Oz anlayarak degerlere sahip | sekilde sasduvusuzlusa
Kontrol | yonetebilme olmamak davranarak 1Sauyu &
g .. yoneltme
yetenegi (Aldiris etmeme | giiveni
durumu) gelistirme
?enqlhgm Qurur, kendine Yetkilendirme -
Algak istesinden Onem verme . Bencillik ve
o e1qen o ile takim o et
Gondlli | gelerek gibi sahte digerlerini kotiiye
.. caligmasi
Olma davraniglarint | miitevazilik . ) kullanma
N yapilabilmesi
yonetme davranisi
Biiyiik isler .Il)e\llamll
Yiice icin gayret 1erieme ve Gergekei olmayan
I .o Korkaklik ya da | 6rnek olma, :
Gontilli | gésterme ve bu . hedefler pesinde
N . dar kafalilik vizyoner
Olma yonde tesvik N kosma
. hedeflerle gorev
edebilme Ny
bilinci edinme

Kaynak: Juurikkala, (2012: 4-15).

Karizmatik liderin 6zelliklerini belirttigi arastirmasinda Juurikkala (2012), bu
liderlerin sadece fiziksel Ozellikleri ile degil, kisisel Ozellikleri ve bunun yaninda
konusma, duygu ve diisiincelerini ifade ederken kullandig1 jest, mimik ve ses tonuyla da
dikkat c¢ekici olduklarini belirtmistir. Arastirmaci karizmatik liderin temel 6zelliklerinde
bunlar gibi sozel olan ve olmayan iletisim yontemlerinin altin1 ¢izmistir. Tabloda
belirtildigi gibi bu liderlerin sahip olmasi gereken belli bash erdemler olan sagduyu, adil
olma, cesaret, 6z kontrol sahibi olma, ylice goniillilik ve algak goniilli olma
degerlendirilirken bunlar1 karsilayan ifadeler ile bunlarla zit olan ifadelerin lider
tizerindeki etkisi beraber bahsedilmistir. Buna gore liderin karizmatik 6zelliklere sahip
olmasi bireysel 6zelliklerinin yaninda sahip oldugu erdemler ve sergiledigi davraniglar

aracilifiyla anlasildigl vurgulanmaktadir.
3.5.2. Karizmatik ve Karizmatik Olmayan Lider Davramslar:

Karizmatik liderlik kavrami ile ilgili yapilan tanimlarin farkli bakis acilarini
icermesi bu liderlere olan 6nemi arttirmaktadir. Bu nedenle hazirlanan aragtirmalarda
karizmatik liderin daha iyi anlasilabilmesi adina onun belli bashi davraniglari {izerine
odaklanan aragtirmalar bulunmaktadir. Bunlardan biri olan Atwater vd. (1991) tarafindan
hazirlanan arastirmadir. Hazirlanan bu aragtirmada karizmatik lideri tanimay1 saglayan
ozellikler takipcilerin bakis agis1 ile sunulmaya g¢alisilmistir. Bu sayede karizmatik olan

ile karizmatik olmayan lider arasindaki fark ortaya konulmaya calisilmistir.
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Arastirmacilar ilk etapta Orneklem grubundan, 250 adet sifat arasindan bunlarin
hangisinin karizmatik olan ve olmayan liderde bulunup bulunmamasina gore

derecelendirmelerini istemistir. Buna gore olusturulan liste asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 3.4: Karizmatik Lideri Tanimlayan Ozellikler ile Bunlarla iliskilendirilen

Kavramlar
Lideri Tanimlayici Lideri Tamimlayic1 Ozelliklerle iliskilendirilen
Ozellikler Kavramlar
Dinamik Dinarpik, coskulu, ilham verici, disa dontik, girisken,
neseli
Anlayish Anlayigh, parlak, entelektiiel, bilge, yetkin,
Girisimci Girisimci, hirsly, hayal giicii kuvvetli,
Kendinden emin Kendinden emin, giivenli, (degil) uysal, sogukkanli
Risk alma Risk alma, maceraperest, cesur, ciiretkar, cesur
Vizyoner Vizyon sahibi, ileriye doniik,
Kararli Kararli, ¢aligskan, 1srarci, amacli, ¢aliskan
Etik Etik, ilkeli, saglikli,
Uyumlu Uyumlu, disiplinli, geleneksel,
Iddiali Iddial1

Kaynak: Atwater vd., (1991: 7-10).

Elde edilen sonuglara gore on temel nitelik liderlerin karizmatik o6zellikler
gostermesi acgisindan belirleyici kabul edilmistir. Aragtirmada dinamik, anlayish,
girisimcei, kendinden emin, risk alabilme, vizyonerlik, kararlilik, etik deger sahibi olma,
uyumluluk ve iddiali olma olarak belirlenen on temel nitelik belirlenirken onlarla iliskili
ya da benzer olan kavramlar da katilimcilar tarafindan benzer olarak degerlendirilmistir.
Boylece Tablo 3.4'teki gibi olusturulan nitelikler genel olarak karizma sahibi lider ile
buna sahip olmayan lideri ayirmada 6nemli vurgulayicilar olarak gozlenmistir. Ayrica
aragtirma sivil ve askeri yoneticileri kapsadigindan bazi kavramlar bu iki grupta
karizmatik liderin sahip oldugu ozellikleri de farklilastirarak; geleneksellik, cesaret,
uyumluluk, sogukkanlilik, risk alabilmek, ahlaki degerlere sahip olmak ile erdemli olma
niteliklerinin bu ayirimda vurgulanmasina neden olmustur.

Karizmatik olan ve karizmatik olmayan liderin davranissal bilesenleri ile ilgili
hazirlanan 6nemli bir aragtirma da Conger ve Kanungo tarafindan hazirlanan "Toward a
Behavioral Theory of Charismatic Leadership in Organizational Settings” (1987) isimli
arastirmadir. Bu arastirmada amag literatiirde yaygin olarak karizmanin politika bilimi,
sosyoloji, sosyal psikoloji ve psikoloji agisindan degerlendirilmesinin yaninda kavramin

orgiitsel olarak da degerlendirilerek, davranigsal bilesenlerinin ag¢iklanmasinin
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istenmesidir. Arastirmacilar bu amacgla karizmatik lideri on temel 6zellik gozeterek
karizmatik olmayan liderden ayirmaya calismistir. Bunlart Tablo 3.5'te goriildiigii gibi

Ozetlemek mumkiindiir:

Tablo 3.5: Karizmatik Olan ve Olmayan Liderin Davranigsal Bilesenleri

Ozellikler Karizmatik Lider Karizmatik Olmayan Lider
Statiiko ile Statiikoya kars1 oldugundan onu Temel olarak statiikoya katilir ve
Tlgili degistirmeye caligir onu korumaya calisir
Gelecek Statiikodan farkl ve ideal bir vizyonu | Gelecege dair hedefleri statiikodan
Hedefi barindiran gelecek hedefi bulunur farkli olmadan belirler

Paylasilan bakis acis1 ve
idaellestirilmis vizyonu onu

gee‘;'e'ggil sevilebilir ve takdiredilir bir Onu sevilebilirlalan paylasilan
kahraman yaparak taklit edilmesini sac
saglar

Giivenilirlik Bireysel risk ve sonuclarinin Ikna gabalarindan dolayi tarafsiz

iistlenilmesi dolayisiyla giivenilirdir bir gliven s6z konusu
Varolan diizenin siirlari
igerisinde bir hedefe ulagsmak
adina var olan imkanlarin
kullanilmasinda uzmandir
Geleneksel kural ve normlara

Var olan diizenin agilmasi adina
Uzmanhk alisilmig disindaki diger olanaklari
kullanmada uzmandir

Davranislar Geleneklere ve kurallara aykiridir

uyumludur
Mevcut durumun degistirilmesinde Mevcut durumun korunmasinda
Cevresel N o .o .
yiiksek ¢evresel duyarlilik ihtiyaci diisiik seviyede gevresel duyarlilik
Duyarhhk o
vardir ihtiyaci vardir

Gelecek hedeflerinin ifade
edilisinde ve motivasyon
saglanmasinda zayif bir giicii
bulunur

Bulundugu pozisyondan kaynakli
uzmanlik, ddiillendirme ile 6rnek
gosterilen bireye sevgiden
kaynaklanan bireysel giicii

Gelecek hedeflerinin giiglii ifadesi ile
ifade Etkinligi | motivasyonun saglanmasinda énemli
bir giicii bulunur

Kisisel giiciiniin temelinde sahip
oldugu ve hayran olunan bir
kahramana duyulan takdir, saygi ve
uzmanlik giicli bulunur

Gii¢ Tabani

bulunur
Miikemmeli arayarak bunu Esitlikgi, uzlastirict ya da yonetici
Lider-Takipci planlamasindan .dolayl vb.lr-eyler.l 0¥mf151 d-ollaylslyla kendi .
fle 1 . destekler ve radikal degisimlerin goriiglerinin kabullenmesi adina
liskisi . o .. .
paylagilmasinda yeniden digerlerini zorlayarak emir veren
bigimlendirici olarak yer alir kisidir

Kaynak: Conger ve Kanungo (1987: 641); Giiney, (2012: 427-428).
Tabloda 6zetlendigi gibi karizmatik lider, karizmatik olmayan lidere gore daha
reformist olup, mevcut durumu daha iyiye gotiirmek adina siirekli ¢alisan ve takipgilerini
de bu yonde hem yonlendiren ayn1 zamanda onlar1 destekleyen ve onlara 6rnek olan

kimse seklinde ifade edilebilir.
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Bazi aragtirmacilara gore karizmatik liderin digerlerinden farkli olmasi durumu bu
liderlerin takipgileri agisindan da benzer 6zellik gdstermektedir. Conger ve Kanungo
(1987: 639) hazirladiklar1 arastirmada karizmatik liderin takipgilerini asagidaki

Ozelliklerle digerlerinden ayirmistir:

— Lideri kosulsuz bir sekilde kabul etmeleri,

— Liderin goriis ve inanglarina glivenmeleri,

— Lideri sevmeleri ve onunla kendilerini 6zdeslestirmeleri,
— Lidere karsi i¢lerinden bir uyum gostermeleri,

— Verilen gorevle duygusal bir bag kurmalari,

— Lider gibi yiiksek amaglara sahip olmalaridir.

Bahsedilen 6zellikler dolayisiyla karizmatik lider ile takipgileri arasinda bir uyum
meydana gelerek aralarinda gii¢lii bir bag olusacagini sdylemek miimkiindiir. Karizmatik
liderin digerlerinden farkli olmasi ve takipgileri ile sergiledikleri uyum dolayisiyla gorev
ve performans agisindan olumlu sonuglar meydana gelmektedir (Giiney, 2012: 429). Bu
durumun kurumdaki iklimin yerlesip gelismesinde ayrica yonetim tarzinin belirlenip

uygulanmas1 asamasinda etkili olacag diisiiniilmektedir.
3.5.3. Karizmatik Liderin Takipcilerini Etkilemesi ve Simirhiliklar:

Karizmatik liderler takipgilerinin basaracagina olan inanglarini onlara gosterecek
sekilde ortaya onemli bir hedef koyarlar ve onlardan bekledikleri performansin yiiksek
oldugu beklentisine dair mesaj verirler. Ayn1 zamanda takipgileri ile onlarin beklentileri
konusunda empatik yaklasimlarini onlara belli ederler. Bazi arastirmalara gore karizmatik
liderlerin ¢ekim kuvveti baslangigtaki rasyonel temellerin aksine takipgilerin kosulsuz
sadakati ile boyun egme ve baglilik gibi duygusal temellere dayanmaktadir (Howell ve
Frost, 1989).

Karizmatik liderin izleyenlerini etkilerken yararlandigi en 6nemli yontem kuskusuz
kendi karizmasini kullanmaktir. Bununla ilgili olarak Kiling tarafindan hazirlanan
"Liderlikte Durumsalligin Otesi (II) Karizmatik Liderlik Yaklasimi1", isimli arastirmada
karizmatik liderin takipgilerini etkilemede kullandig1 yontemler agiklanmistir. Buna gore
kisisel O0zdeslesme, igsellestirme, sosyal Ozdeslestirme ile kendine gliven nitelikleri

arastirmada asagidaki gibi aciklanmistir (Kiling, 1996):
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— Kisisel ézdeslesme: Bu kavram 6zellikle otoriteye baglanma ihtiyaci yiiksek olan
takipgiler tarafindan lidere karsi goniilden gelen baghiligi ifade etmektedir.
Takipgiler karizmatik liderle kendilerini 6zdeslestirdiklerinde kurumdaki amag,
vizyon, strateji gibi hususlardan ziyade karizmatik liderin kendisine sadik olma
egilimindedir. Dolayisiyla bu durum liderin herhangi bir sekilde kaybi
yasandiginda takipgilerin bagka figiirlere kaymalarina neden olmaktadir.

— Sosyal ozdeslesme: Takipcilerin kendi ihityaglarindan ziyade kurum ya da
bulundugu toplumun ihtiya¢ ve beklentilerini daha fazla diisiinmesi sosyal
0zdeslesmeyi ifade etmektedir. Burada karizmatik liderlerin takipgilerinin bireysel
ozellik ve algilart ile kurumca paylasilan degerler arasinda kuracagi baglanti ve
iligki sosyal 6zdeslesmeyi arttirmaktadir. Ayrica sosyal 0zdeslesmenin artmasi
toplumsal anlayisin da gelismesine neden olmaktadir.

— I¢sellestirme: Karizmatik liderlerin belirlenen hedeflere ulasiimasini, sahip
olunan degerlerin bir ifadesi seklinde takipgilerine benimsetilmesi igsellestirme
kavramini ifade etmektedir. Burada lider kurumun degerlerinden yola ¢ikarak
olusturulan yeni degerleri takipgilerin gorevleri ile iliskilendirmektedir.

— Kendine giiven: Karizmatik liderler takipcilerinin 6z gilivenini gelistirerek sahip
olunan amaglarin sosyal bir katilimeilik igerisinde gergeklesmesini saglamaktadir.
Bu durum kurumsal igbirliginin saglanmasinda énemli rol oynamaktadir (Giiney,
2012; Kiling, 1996).

Baz1 durumlarda bireylerin karizmatik liderlik ile ilgili 6zellikleri tagimasi ve

bunlara gore davranmasi takipgilerini etkilemede yeterli olmayabilir. Nadler ve Tushman

(1990) gozlem ve arastirmalarina dayanarak hazirladiklar1 "Beyond the Charismatic

Leader: Leadership and Organizational Change" isimli makalede bu konuya deginerek

karizmatik liderin etkinliginde karsilagilabilecek birtakim sinirliliktan bahsetmistir.

Karizmatik liderin etkinligini engelleyen bu potansiyel sorunlar; gercek dis1 beklentiler,

bagimlilik ve kars1 bagimlilik, liderle ayni fikirde olma istegi, biiyiiyli devam ettirme

gerekliligi, potansiyel ihanet hissi, yonetim seviyesinde inisiyatif alamama ve liderin

erisim sinirlamasi olarak belirtilmistir. Bunlar kisaca asagidaki sekilde 6zetlenmistir:

— Gergek dist beklentiler; Bir vizyon olusturulurken ve takipgileri harekete

gecirirken lider tarafindan gercek¢i olmayan ve ulasilmasi olanaksiz beklentiler
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olusturulabilir. Boyle bir durumda lider beklentileri karsilayamazsa durum geri
tepebilir.

— Bagimlihk ve karst bagimlhihk; Guglii, goriiniir ve enerjisi yiiksek bir lider
etrafinda farkli bir psikolojik etki olusturur. Bazi takipgi ya da bireyler asir1 bir
sekilde lidere bagmmlilik gostererek onun eylemi baglatip kendilerini
yonlendirmesini bekler. Diger yandan bazi takipgiler de liderin gii¢li kisisel
mevcudiyetinden rahatsiz olabilir. Bu durumda ilkinde takipgiler pasif davranirken
ikinci olasilikta da takipgiler enerji ve cabalarini rahatsiz olduklar1 liderin
yanliglarini aramaya ayirmaktadir.

— Liderle ayni fikirde olma istegi; Giigli bir liderin varligi s6z konusu oldugunda
takipgileri onunla aynmi fikirde olmadigin1 sdylemekten c¢ekinebilir. Karizmatik
liderin bireyi onaylamasi ya da onaylamamasi Onemli bir meta olarak
goriildiigiinden bireyler lider ile fikir ayriligina diismek ya da catismaya girmekten
¢ekinebilir.

— Biiyiiyii devam ettirme gerekliligi; Karizmatik lider, genellikle karizmayla
iligkilendirilen biiyliniin azalmadan devam edecegi beklentisiyle tuzaga diisebilir.
Bu durum liderin islevsel olmayan hareketlerine neden olarak bir lider giivenilirligi
krizine yol acabilir.

— Potansiyel ihanet hissi; Islerin liderin éngordiigii gibi gitmedigi bir durum séz
konusu oldugunda takipgiler lider tarafindan ihanete ugramis hissine kapilabilirler.
Takipcilerdeki bu hayal kiriklig1 dolayisiyla lidere karsi bir kizginlik ve ofke
meydana gelebilir. Sonug olarak bu 6fkenin bir kismi buna sebep olan lidere
yoneltilebilir.

— Yénetim seviyesinde inisiyatif alamama; Gugli bir karizmatik liderin sebep
olacagi sonuglardan biri de diger ydnetim seviyelerinin kolayca haklarindan
mahrum birakilarak se¢cim hakki olmayan birer alt kademe halini almalaridir. Bu
durumda diger kademelerde hi¢bir 6neri, vizyon, 6diil ya da ceza takipgilere anlamli
gelmeyecektir. Ciinkii liderin direktiflerine bagli olarak siirdiiriilen faaliyetler
digerlerini pasiflestirip giigsiiz gériinmelerine neden olabilir.

— Liderin erigim stmirlamast; Liderlik siirecinin bir birey etrafinda insa edildigi
durumlarda yonetimin ¢esitli sorunlarla basa ¢ikma yetenegi o bireyin zamani,

enerjisi, uzmanhgt ve ilgi alani ile siirhidir. Bu durum o6zellikle farkli tiirdeki
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konularin tek bir kimsenin sahip olamayacag: farkli tiirde yetkinlikler gerektiren

degisim donemlerinde soruna neden olmaktadir. Farkli tiirde stratejik degisiklikler,

farkli yoOnetsel ihtiyaglar gerektirdiginden farkli bireysel 6zellikler de

gerektirmektedir. Bu durumda liderin yasami boyunca yonetebilecegi stratejik

degisiklikler de sinirli olmaktadir (Nadler ve Tushman, 1990: 84-85).

Bahsedilen bu smirliliklar karizmatik liderin takipgilerini etkilemeye caligirken
gozden kacirilmamasit gerekmektedir. Bu sayede organizasyonel etkinligin

saglanmasinda karizmanin roliinden bahsetmek miimkiin olmaktadir.

3.5.4. Karizma ve Vizyoner Liderlik

(13

Latince “videre” kokiinden gelen vizyon kelimesi, temel olarak gormeyi ifade
etmektedir. Buna ek olarak vizyonun esas niteligi gerceklerin ona higbir sinir
cizememesidir (Erturgut ve Erturgut, 2010: 225). Adi gecen vizyona sahip liderler yeni
firsatlar yakalamak i¢in girisimcilik egiliminde bulunarak yeni yaklasimlar denemektedir.
Bu sayede lider tarafindan yeni firsatlar yakalanmaktadir. Olusturulan yeni fikirler
vizyonun bulunmasi ve takipgilerin ikna edilmesinde oldukc¢a etkilidir. Gerektiginde
kabul edilen grup normlarinin disinda diisilinlip hareket etme yetenek ve cesaretine sahip
olan bu liderler, insanlar1 olduk¢a olumlu bir iklim iizerinden ortak hayallere dogru
cekmektedir (Sonmez, 2010: 12). Bu yoniiyle bakildiginda vizyonerligin karizma
merkezli ele alindigin1 sdylemek miimkiindiir.

Literatiirde "yeni liderlik" olarak da adi gegen bu kavramlar farkli arastirmalarda
karizma merkezli ya da vizyonerlik merkezli olarak ele alinmistir. Khatri vd., (2001: 374-
375) hazirladiklar arastirmada bu durumu agiklamaya c¢alismistir. Buna gore, karizmay1
aciklayan arastirmalar temelde karizmatik lideri siradan liderden ayiran Tanri vergisi bir
ozellikten bahsederek baslamis, ilerleyen arastirmalar ile liderin takipgiler iizerinde
olusturdugu etkisi, liderin davraniglart ve olusturdugu motivasyonel etki iizerinde
durulmustur. Bahsedilen arastirmalarin bazilar1 Weber ile baslayarak, House, Conger ve
Kanungo ile Meindl gibi arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir. Bunun yaninda
vizyoner liderlik hakkinda ele alinan iki temel arastirmada vizyon farklilagtirilarak ele
alinmigtir. While Sashkin vizyonerligi kisisel 6zellikler, biligsel yetenekler, vizyonu
anlama ve acikca ifade edebilme seklinde ve biitilinciil olarak ele almistir. Diger yandan

Westley ve Mintzberg vizyoner liderin retorik yeteneklerine vurgu yaparak kavrami
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aciklamaya caligmistir. Kisacasi, hayati yapilar olan bu kavramlar karizma ve vizyon
temel yapisi etrafinda aciklanarak Shamir ve digerlerinin de belirttigi gibi yeni liderligi
karizma catisinda "neo-karizmatik teoriler" olarak ele almaktadir (Beyer, 1999; Conger
ve Kanungo, 1987; Shamir vd., 1993; Yukl, 1999).

Kisaca karizma ve vizyoner liderlik birbirinden bagimsiz  olarak
degerlendirildiginde; karizmatik liderler takipgilerinin ihtiyag ve duygularina Karsi
duyarli davranarak; ilging, canli ve sosyal becerilerde usta bir sekilde davranabilirler.
Ciinkii karizmatik liderler sosyal ¢evreye duyarli ve uyumlu bireylerdir. Vizyoner liderler
ise bilgili ve zeki insanlar oldugundan uzmanliga ve oldukg¢a fazla deneyime sahiptir. Bu
yoniiyle; fiitiiristtirler, stratejik diiglintirler ve gorev ortamina duyarlilik gosterirler.
Ayrica, karizma bir "glic" olarak diisliniilebilirken, vizyon "yon" kazandirarak,
karizmanin "iyi" veya "kotii" amaglar igin kullanilip kullanilmayacagini belirlemektedir

(Khatri vd., 2001: 377).
3.5.5. Karizma ve Doniisiimsel Liderlik

Microsoft'un kurucusu ve yoneticisi olan Bill Gates'in dedigi gibi "Gelecegin
diinyas1 gii¢lii liderlerin degil gii¢lendiren liderlerin eseri"dir. Bu nedenle liderin
takipcilerini etkilemesi, onlar1 gelistirmesi, bunu tesvik etmesi ve onlarla birlikte ayni
hayalin pesinden gidebilmesi giliniimiizde transformasyonel (doniisiimsel) liderlik ile
karizmatik liderlik gibi kavramlarin 6nemini vurgulamaktadir.

Liderlik arastirmalarinda gelinen siirecte liderin organizasyonu nasil doniistliriip
giiclendirmesine odaklanilmas1 doniisiimsel liderlik ile karizma kavramlariin
gelismesine olanak tanmmistir. Ikisinde de ortak olan kurumun amaglarinm
gerceklestirilmesi, Orgiitsel baglilik ve isgorenlerin giliclendirilmesi gibi konulardir.
Bunlar arastirmacilarca zaman zaman karizma ile transformasyonel liderligin benzer
anlamlarda kullanilmasina neden olmustur. Bu durumun aksine transformasyonel liderlik
kavraminin karizma kavramini kendi i¢inde bir boyut olarak ele almasi ile karizmanin
karanlik ve aydinlik iki yiiziiniin olmast da kavramlarin birlikte degerlendirilirken
farklilasan yonlerini olusturmaktadir (Khatri vd., 2001; Sénmez, 2010; Judge vd., 2006).

Kavramlarla ilgili House ile Conger ve Kanungo (1998) da nispeten kiigiik
farkliliklar 1ile benzerlikleri olmasinda ayni fikri paylasmislardir. Bunun yaninda

transformasyonel liderlik kavraminin esas gelistiricisi olan Bass ve Avalio (1994) bu
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kavramin karizmadan daha genis anlam ifade ettigini belirtmistir. Diger yandan Bass
(1985) da karizmayr transformasyonel liderligin bir parcasi olarak gormiis, sadece
kavramin tek basina organizasyondaki "doniisiim siirecini" agiklamada yeterli
olmayacagini belirtmistir (Bass ve Avalio, 1994; Conger ve Kanungo, 1998; Judge vd.,
2006).

3.6. KARIZMATIK LIDERLIK ile ilgili ARASTIRMALAR

Karizmatik liderlik ile ilgili hazirlanan arastirmalar yogun olarak sosyal bilimler
alaninda isletme, kamu y6netimi, uluslararasi iligkiler gibi boliimlerde ¢alisilmis. Bunun
yaninda Egitim Bilimleri ile Saglik Bilimlerinde de konu ile ilgilenilmistir.

Ulkemizde vyiiriitiilen arastirmalar gozetildiginde bunlardan bazilarmi asagidaki
gibi 6zetlemek miimkiindiir:

Gl tarafindan 2003 yilinda hazirlanan doktora tezi ve bu tezden tiiretilmis olan
makale ile karizmatik lider 6zellikleri ile orgiitsel bagliligin tiirleri karsilastirilmis ve
aralarindaki iligki incelenmistir. Arastirmada karizmatik liderlik Conger ve Kanungo
tarafindan hazirlanan 6l¢ek yardimiyla test edilmis, orgiitsel baglilik icin de Allen ve
Meyer tarafindan hazirlanan arastirmacilarca gecerlikleri de kontrol edilen dlgeklerden
faydalanilmistir. Arastirmalarda Orneklem olarak Aksaray ve Karaman Emniyet
Miidiirliikleri'nde calisan polis memurlarinin tiimii se¢ilmistir. Anketlerin uygulanmasi
ile elde edilen bulgular 15181inda, karizmatik lider 6zellikleri ile Grgiitsel baghligin g
boyutu arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica doktora tez
aragtirmasinda elde edilen sonuclarda orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu ile
karizmatik lider 6zellikleri arasinda baghiligin diger iki boyutu olan devam ve duygusal
baglilik tiiriine gére daha giiclii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda
hazirlanan makale arastirmasinda da 6zellikle duygusal baghlik ile karizmatik liderlik
arasindaki iliski incelenmistir. Elde edilen bulgulara dayanarak, bu baghlik tiirii ile
karizmatik lider ozellikleri arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmis. Ayrica
arastirmada duygusal baghligin ortaya cikmasinda karizmatik liderlerin takipgiler
acisindan orgiitsel objelere dayanilarak orgiitle 6zdeslesilmesini saglayacak davraniglara
onem verilmesi gerektigi vurgulanmistir (Giil, 2003; Giil ve C6l, 2010; Oktay ve Giil,
2003).
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Vuran tarafindan hazirlanan (2019) arastirma ile karizmatik liderligin is tatminine
etkisindeki lider-takipgi etkilesimi ile orgiitsel vatandasligin aracilik rolii incelenmistir.
Bu amagla Diyarbakir ilinde bulunan kamu kurumlarinda ¢alisanlar iizerinden 6rneklem
secimi yapilmistir. Yapilan analiz neticesinde elde edilen bulgulara gore; karizmatik
liderlik ile is tatmini, lider-takipg¢i etkilesimi ve orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda
pozitif ve anlamli bir iliskiye ulagilmistir. Arastirmada elde edilen diger bir sonug¢ da
lider-takipgi etkilesimi ile orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini arasinda pozitif ve
anlaml bir iligski oldugudur. Yapilan aracilik analizi dogrultusunda karizmatik liderligin
is tatmini tzerindeki etkisinde lider-takipgi etkilesimi ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda kismi bir aracilik oldugu bulgusu elde edilmistir.

Karizma ve karizmatik liderligi felsefik agidan ele alan bir arastirma olarak
Karizma isimli makale Ozen tarafindan (2012) hazirlanmistir. Teorik olarak karizmanin
ne oldugu ile ilgilenilen bu arastirmada karizmanin ge¢misten gliniimiize nasil algilandigi

ve yonetim agisindan dnemine deginilmistir. Arastirmada ayrica (Ozen, 2012):

— Karizmanin yalnizca igsel bir irade olarak kabul edilmesi,

— Var olan otorite bi¢imlerini yikarak her yoniiyle biirokratik egemenligin
karsisinda olmasi,

— Yeni sorumluluklar, fikirler ve toplumsal iliskiler olusturmast,

— Giiven ve ilham vermek gibi psikolojik bir yoniiniin bulunmasi,

— Rasyonel, ekonomik davranislarin tiimiinii reddetmesi,

— Olumlu ve olumsuz olmak {izere iki yoniiniin bulunmasi,

— Karizmatik egilimli toplumlarda farkli derecelerde ortaya ¢ikmasi,

— Rutinin ve kurumsal kaliciligin karsisinda yer almasi,

— Kaos ve kargasanin yasandigi ortamlarda ortaya ¢ikmasi,

— Yenilik¢i ve degisken olmasi durumuna vurgu yapilmistir.

Toéremen vd., hazirladiklar1 arastirma ile Karizmatik Liderlik iletisim Olceginin
Tiirk Kiiltiiriine Uyarlanmasi planlanmustir. Olgegin orijinali Levine Kenneth tarafindan
2007 yilinda gelistirilmistir. Literatiirde karizmatik liderin etkili iletisim becerilerine
sahip olmasi konusuna oldukga fazla vurgu yapilmaktadir. Kenneth tarafindan belirlenen
orijinal 6l¢ege gore karizmatik iletisimin dort boyutu bulunmaktadir. Bunlar, sozlii

iletisim ya da ikna boyutu, liderin kendinden emin ve is odakli olmasi boyutu, etkili
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iletisim boyutudur. Olgegin uyarlanmasi arastirmasinda dncelikle asamali olarak geviri
ve dil uyumu gerceklestirilmistir. Ardindan on bes maddeden olusan 6lgegin anket
verilerinin gegerlik ve giivenilirliginin test edilmesine ge¢ilmistir. Arastirmada uygun
orneklem biiyiikliigiiniin elde edilmesine uygun olarak iki ¢alisma grubuna ayrilarak
anket uygulanmistir. Arastirma i¢in segilen gruplar Gaziantep ili, Sahinbey ve Sehitkamil
ilcelerinde gorev yapan Ogretmenlerden olusmaktadir. Secilen bu gruplarin ilkine
Ac¢imlayic1 Faktor Analizi (AFA), ikincisine Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilarak
Olgegin yap1 gegerliligi olgtilmustiir. Yapilan diger istatistiki analizler sonucunda ilgili
6l¢egin Tiirk kiiltiiriine uygunlugunun miimkiin oldugu fakat bunun iki boyutlu bir yapida
gerceklestigi  belirtilmistir. Buna gore karizmatik liderlik iletisim ile birlikte
degerlendirilmistir (T6éremen vd., 2015).

Ozdemir ve Pektas tarafindan (2020) hazirlanan arastirmada orijinali Conger ve
Kanungo tarafindan gelistirilen Karizmatik liderlik 6l¢eginin Tiirk kiiltliriine uyarlanmasi
gerceklestirilmistir. Bu amagla hazirlanan arastirmada kullanilan 6rneklem Ankara'da 15
farkli okulda gdrev yapan ogretmenlerden olusmaktadir. Olgegin uyarlanmasinda
oncelikle gerekli izinler alinmig ve dil uyumu kontrol edilmistir. Ardindan arastirmada
gecerlik ve giivenilirlik analizleri gerceklestirilmistir. Alti boyut olarak incelenen
karizmatik liderlik Ol¢eginin 1ilgili tiim analizler sonucu Tiirk kiiltiiriine uygun ve
kullanilmaya elverisli olarak gegerli ve giivenilir bir veri toplama aract oldugu sonucuna
ulasiimistir (Ozdemir ve Pektas, 2020).

Degirmenci tarafindan (2015) hazirlanan arastirma ile Karizmatik liderlik yonetsel
acgidan ele alinarak incelenmistir. Kavramsal olarak hazirlanilan arastirmada kurumlarin
amaclarina ulasmasindaki en 6nemli unsurlardan olan motivasyon kavrami ile liderlik
tiirlerinin iliskisi agiklanmaya ¢alisilmistir. Bu amagla karizmatik liderligin takipgilerini
nasil etkiledikleri ve hedefleri nasil belirledikleri ile karizmatik liderlerin vizyon
belirlenirken izledikleri yollar agiklanmaya ¢alisilmistir. Boylece arastirmada karizmatik
liderin gii¢ kaynaklari ile 6rgiitsel motivasyonun nasil giiclendirildigi incelenerek aradaki
iligki tizerinde durulmustur (Demircioglu, 2015).

Akan ve Unsar tarafindan hazirlanan arastirmada Karizmatik liderligin iletisim
becerilerinin etik davranislara etkisi incelenmistir. Hazirlanan arastirmanin amacina
uygun olarak analiz edilmesi adma Kirklareli ilinde faaliyetini siirdiiren bilisim

sektoriinde yer alan ¢alisanlar araciligiyla orneklem biyiikligi saptanmigtir.
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Arastirmanin sonuglarina gore; karizmatik liderin iletisim becerileri ile etik davraniglari
arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Ozellikle karizmatik
liderlik iletisim becerilerinin sozsiliz iletisim becerisi boyutu ile etik davranislarin
sorumluluk boyutu arasinda giiglii iliski bulunmus, etik davranislarin diiriistliik boyutu
arasinda zayif bir iliski bulunmaktadir. Ayrica karizmatik liderligin iletisim becerilerinin,
etik davranislar anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir (Akan ve Unsar,
2019).

Ozgenel'in hazirladig (2020) "Okul Kiiltiiriinde Karizmatik Liderin Rolii (The Role
of Charismatic Leader in School Culture)” isimli arastirma ile okul miidiirlerinin
ogretmenlerce algilanan karizmatik liderlik tarzlariin okul kiiltiiriinii yordama diizeyinin
bulgulanmasi amaglanmustir. Istanbul 1li Uskiidar Ilgesinde gorev yapan 6gretmenlerin
katilimiyla bir 6rneklem kiimesi olusturulmustur. Arastirmada nicel arastirma modeli
olan korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir. Analizler sonucunda elde edilen
bulgular ise karizmatik liderlik ile basar1 kiiltiirii, destek kiiltiirii, misyon kiiltlirii ve
biirokrasi kiiltiirii arasinda pozitif ve anlamli yonde bir iliski oldugudur. Arastirmada
ayrica karizmatik liderligin sirasiyla basart kiiltiirti, destek kiiltiirii, misyon kiiltiirii ve
biirokrasi kiiltiiriiniin bir yordayicist oldugu da bulgulanmistir. Karizmatik liderligin
orgiit kiiltiirtiniin boyutlarina gore toplam varyans icindeki degerleri; misyon kiiltiirtinde
%29, destek kiiltiiriinde %35, basari kiiltiirtinde %36 ve biirokrasi kiiltiirde %5'lik kismi
seklinde agiklanmistir. Arastirmaya yonelik c¢ikarimlarda da okul kiiltiiriinii etkin bir
sekilde yoneten karizmatik liderlerin basarili olabileceginden dolay1, okul miidiirlerinin
okul kiltiiriiniin sekillenmesinde karizmatik liderlik rollerinin vurgulanmasi gerektigi
one ¢ikartlmistir (Ozgenel, 2020).

Karizmatik liderlik olgusuna farkl1 bir agidan bakilmasi amaciyla Avci, "Orgiitsel
Degisim ve Orgiit Yonetiminde Karizmatik Liderlik ve Elestirel Bir Bakis" isimli bir
makale hazirlamigtir. Arastirmada orgiitsel degisim ve Orgiit yonetiminde karizmatik
liderligin etkileri incelenmistir. Yiriitilen metodolojik arastirmanin sonucunda
karizmatik liderligin orgiitsel degisim ve orgiitsel yonetimde etkili olabilecegi ile bunun
da olumlu ve olumsuz sekillerde karsimiza ¢ikacagi belirtilmistir (Avci, 2019).

Karizmatik liderlik ile ilgili diger bir arastirma da Aslan (2009) tarafindan
hazirlanan "Karizmatik Liderlik ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Iliskisi: 'Kurumda

Arastirma Y1ili' ve 'Ucret' Degiskenlerinin Rolii"diir. Literatiirde olusan genel kaniya gore
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karizmatik liderlik algisi, orgiitsel performans: arttirdigindan isgorenlerdeki orgiitsel
vatandaslik davranisinin olumlu yonde gelismesi beklenmektedir. Bu temel yaklasima
dayanarak Aslan arastirmasinda, karizmatik liderlik ile oOrgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 kurumda arastirma yili ve tcret degiskenlerinin etkisi gozetilerek
incelemistir. Bu amagla arastirmada drneklem olarak, Istanbul ve Konya illerinde faaliyet
gosteren bes tekstil firmasinda calisan 316 isgdren se¢ilmistir. Aragtirma sonucunda elde
edilen bulgulara dayanilarak, karizmatik liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bunun yaninda {icret degiskeninin
bu iliskide pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Diger yandan kurumda
aragtirma yil1 degiskeninin bu iliskiye etkisinin negatif ve anlamli oldugu sonucuna
vartlmistir (Aslan, 2009).

Karizmatik liderlik ile ilgili yabanci literatiirdeki arastirmalarin bazilarim
asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

Liderlik ve 6zellikle karizmatik liderlik ile ilgili aragtirma ve konusmalar1 (TEDx,
YouTube®) ile Lozan Universitesi Profesdrlerinden John Antonakis son on yilda énemli
arastirmalar yiriitmistiir. Aragtirmacilar Gardner ve Shamir ile karizmatik liderlik ile
ilgili temel ele aldiklar1 ve gelecege doniik aragtirmalarinin sinirlarini 2014, 2015 ve 2017
yillarindaki arastirmalarinda belirtmislerdir. Buna gore karizma ile ilgili konular,
bahsedilenlerle sinirli olmamak tizere, asagidaki gibi 6zetlenmistir (Antonakis ve Shamir,
2014; Antonakis ve Gardner, 2015; Antonakis ve Gardner, 2017):

— Bir sosyal ag i¢inde kurulan karizmanin teorik agiklamalarimi 6nermek,

— Karizmanin, bir grubun 6zelligi olarak kavramsallastiriimasi,

— Karizmatik liderligin hibrit teorileri ile siire¢ modellerini kesfetmek,

— Karizmanin giinlimiizdeki 6l¢iim ve kavramsallastirilmasini elestirel olarak
analiz etmek,

— Karizmanin takip¢i merkezli liderlik goriislerini  benimseyen teorilerle
baglantisini kurmak,

— Karizmanin s6zel ve sozel olmayan iletisim ortamlarindaki etkisinin nasil

sonuclar dogurdugunu belirlemek,

5 Ayrica bakilabilir; https://www.youtube.com/watch?v=beF6paCaXIg,
https://www.youtube.com/watch?v=SEDvD1IICfE
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— Performans ipuglari, orgiitsel baglam, kiiltiir, organizasyon tipi gibi "li¢iincii
degiskenlerin (third variables)" karizma ve sonuglari ile nasil etkilesime girdigi ile
kisilik ve zeka gibi bireysel farkliliklarin karizma ile iliskisinin belirlenmesi,

— Lider karizmasinin fizyolojik baglantilarin1 lider ve aym1 zamanda gozlemci
perspektifinden incelemek,

— Takipgilerin hangi bireysel farkliliklar ile karizmaya karsi duyarli olduklar1 ve
takipciler arasindaki siireclerin karizma fenomenini nasil meydana getirdigini

incelemektir.

Karizmatik liderligi farkli agilardan ele alan arastirmalardan biri Grabo ve
arkadaslarinin  (2017) hazirladigidir.  Arastirmacilar "Charisma as Signal: An
Evolutionary Perspective on Charismatic Leadership" isimli makale ile karizmaya evrim
teorisi ekseninde yaklasarak kavrami "Signaling Theory- Sinyal Teorisi" ile agiklamistir.
Buna gore arastirmacilar karizmanm evrimsel ve biyolojik kokenlerini agiklayarak
kavramin neden 6nemli oldugu iizerinde durmus, bu amagla sinyal teorisi kullanilmistir
(Grabo vd., 2017). Karizma kavramina bahsedilen arastirmaya benzer sekilde yaklasan
"Perceptions of Charisma from thin Slices of Behavior Predict Leadership Prototypicality
Judgments" isimli makale ile aragtirmacilar Tskhay ve Rule (2017), liderin gosterdigi
sinyallerin neden 6énemli oldugu tizerinde durmuslardir (Tskhay vd., 2017). Bahsedilen
iki makaleyi tamamlamas1 acisindan Reh ve arkadaglar tarafindan hazirlanan “The Aura
of Charisma: A Review on the Embodiment Perspective as Signaling” isimli makaleden
bahsetmek miimkiindiir. Buna gore, karizmadan gelen isaretlerin sadece liderden degil,
liderin i¢inde bulundugu yapisal cevre unsurlari ile de baglantis1 kurulmaktadir.
Arastirmanin temelinde liderin 6zellikleri ve liderin davraniglarinin takipgileri izerindeki
etkisini inceleyen diger yaklasimlardan farkli olarak karizmanin agiklanmasi yer
almaktadir (Reh vd., 2017; Antonakis ve Gardner, 2017).

Crant ve Bateman (2000) tarafindan hazirlanan "Charismatic Leadership Viewed
From Above: The Impact of Proactive Personality" isimli arastirma ile karizmatik liderlik
algilart ile proaktif kisilik arasindaki iligki test edilmek istenmistir. Bu amagla 156
yoneticiden olusan bir 6rneklem grubu kullanilarak veri toplanmistir. Arastirmada bes
faktorlii kisilik modeli yardimiyla bireysel farkliliklar 6l¢iilmek istenmis ayrica bununla

birlikte proaktif kisilik olglimleri gerceklestirilmistir. Bu sayede karizmatik liderlerin
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davraniglar1 derecelendirilmeye c¢aligilmistir. Arastirmada elde edilen sonuglara gore
proaktif kisilik ile yoneticilerin bagimsiz bir sekilde yaptigi karizmatik liderlik
derecelendirmesi arasinda olumlu bir iliski oldugu goézlenmistir. Ayrica yapilan
hiyerarsik regresyon analizi ile proaktif kisiligin bir dizi kontrol degiskeni araciligiyla
(bes kisilik faktorii, rol i¢i davranislari ve sosyal arzu edilebilirlik), yoneticinin karizmatik
liderligindeki varyansini agiklananin tesinde bir sekilde acikladigi bulgulanmastir.

Levay (2010) tarafindan hazirlanan "Charismatic Leadership in Resistance to
Change" isimli arastirma ile 6rgiit ortaminda karizmatik liderligin iki tarih igerisinde nitel
vaka incelemesi yapilarak, karizmatik liderligin degisime direng gosterme ve ayni
zamanda statilkoyu savunma durumu incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore, degisime
diren¢ karizma ile saglanabilirken, olaganiistii durumlarda da karizma aracilig: ile
noktasinda hareket edebilecegini gosteren arastirmalar belirtilmek istenmistir.
Arasgtirmada genel olarak degisim karizma araciligiyla saglanabilirken, kriz ortam1 gibi
durumlarda da statiikonun korunmasinda karizmanin etkisinden bahsedilmektedir
(Levay, 2010).

Hayibor ve arkadaglar1 (2011) tarafindan hazirlanan "Value Congruence and
Charismatic Leadership in CEO-Top Manager Relationships: An Empirical
Investigation” isimli arastirma ile lider-takip¢i deger uyumunun karizmatik iliskilerin
gelisiminde oynadig1 rol test edilmek istenmistir. Bu amagla toplam 329 CEO ve iist
yonetim ekiplerinin 1807 iiyesini iceren iki aragtirmadan elde edilen verileri kullanilarak,
liderler ve takipgileri arasindaki deger uyumunun, liderlerinin karizmasma iligkin
takipgilerin algilariyla bilimsel olarak baglantili oldugu hipotezi test edilmistir.
Karizmatik liderlige iliskin iliskisel bir bakis agistyla tutarl olarak, liderler (CEO'lar) ve
takipcileri (iist yonetim ekiplerinin {yeleri) arasinda algilanan deger uyumunun,
takipgilerin sahip olduklari karizma derecesine iligkin algilari ile pozitif yonde iligkili
oldugu bulunmustur. Bunun yaninda, ger¢ek deger uyumunun karizmatik liderlik
algilartyla baglantili oldugu hipotezi i¢in yalnizca siirli destek oldugu tespit edilmistir
(Hayibor vd., 2011).
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DORDUNCU BOLUM
YONETIM TARZLARININ ORGUT IKLIiMINE ETKISINDE YONETICI
KARIZMASININ ETKiSi ARASTIRMA MODELI

Aragtirmanin bu boliimiinde Oncelikle yonetim tarzi, orgiit iklimi ve ydnetici

karizmasi ile ilgili verilen teorik bilgiler 1s18inda hazirlanan metodolojik analiz ve

degerlendirmeler yer almaktadir. Bu amagla sosyal bilim aragtirmalarinda kullanilan

genel adimlar takip edilmistir. Bu adimlar (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 51-90; S6nmez, 2021:

— Amaci belirlenen arastirmanin kavramsal ¢ercevesinin olusturulmasi; kuram,
model, degisken ve hipotezlerin belirlenmesi,

— Arastirmanin tasarim ve yonteminin belirlenmesi; bu kisim arastirmanin nasil’
oldugu veya gergeklestigi sorusuna verilen yanit ile ilgilidir. Arastirmada elde
edilen sonuglarin hangi yontem ile elde edildiginin belirtilerek arastirmanin
bilimsel a¢idan gecerlik ve giivenirligine dair bir kanit sunmaktadir,

— Aragtirmanin evren ve oOrnekleminin tespit edilmesi; Arastirma sonuglarinin
genellenecegi evren ile verilerin toplanacagi drneklemin tespitini igerir,

— Veri toplama aracglarinin belirlenmesi ve ilgili verilerin toplanmasi; bu kisimda
aragtirma verilerinin nasil toplanacagi, anket, gozlem, miilakat vb tekniklerden
hangisinin kullanilacagi ile bunlardan nasil faydalanilacag: belirtilir,

— Toplanan verilerin analizi ve yorumlanmasi; bu kisimda arastirmada toplanan
veriler kodlanarak belli bagli istatistik programlar1 araciligiyla analiz edilerek
incelenir,

— Elde edilen arastirma bulgularmin raporlanarak yayimlanmasi ile son

bulmaktadir.

Bununla ilgili olarak bu baslikta arastirmanin amaci, kapsami ve smurliliklari,

aragtirmanin uygulandigi evrene dair bilgiler veri toplama yontemi, arastirma

degiskenleri verilerin analizi ve veri toplama araglar1 ile anket formunun hazirlanmasi

asamalari, arastirma modeli ve dordiincii boliimde aciklanan hipotezler genel olarak yer

almaktadir. Devaminda, SmartPLS programi kullanilarak degiskenlere uygulanan
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istatistiksel yontem ve tekniklere iligkin bilgi ve bulgular yer almaktadir. Buna gore

arastirmanin degiskenlerine ait:

— Faktor analizi ve i¢ tutarliliklar tespit edilmis,
— Ayrigsma gegerliligi tespit edilmis,
— Degiskenlere iliskin ¢oklu dogrusallik analizi yapilmis ve

— Arastirma modeli ile hipotezler test edilerek elde edilen bulgular yorumlanmistir.

Son olarak elde edilen bulgulara dayanilarak sonugclar tartigilarak degerlendirmesi

yapilmistir. Buna gore birtakim 6neri ve sonuglar sunulmustur.
4.1. ARASTIRMANIN AMACI ve ONEMI

Bu baslik altinda arastirmanin amaci ve énemi konularina deginilmektedir.
4.1.1. Arastirmanin Amaci

Glintimiizde orgiitlerin verimlilik ve siirdiiriilebilirlikleri agisindan ¢aliganlara nasil
davranildig1 ve nasil davranilmasi gerektigi gibi konularin 6nemi artmistir. Ayni zamanda
onlarin motivasyonu ve orgiitsel baglilik olusturulmasi gibi hususlar agisindan 6rgiitiin
genel yaklasimi ve yoneticilerin davranis sekillerini iceren yonetim tarzi ile orgiitleri
digerlerinden ayirmaya yarayan havayi ifade eden oOrgiit iklimi ile yOneticinin sahip
oldugu karizma konular1 olduk¢a 6nemlidir. Bu dogrultuda arastirmanin temel amaci,
yonetim tarzlarinin (otokratik yonetim tarzi, demokratik yonetim tarzi ve serbest birakici
yonetim tarzi) orgiit iklimine etki edip etmedigi, eger etki ediyorsa hangi yonde ve ne
Olctlide etki ettigi, s6z konusu degiskenlere yonetici karizmasinin aracilik edip etmedigi
ve aralarindaki etkinin saglik kurumlar1 6rnegine gore incelenmesidir.

Literatlir incelendiginde yoOnetim tarzi ile orgiit iklimi ve yonetici karizmasi
kavramlari arasindaki etkinin belirlenmesine yonelik arastirmalara rastlanmamistir. Ele
alinan aragtirmalar da farkli sekillerde analiz edilmistir. Bu arastirmada amac, alanda yer
alan bu boslugu doldurarak yonetim tarzinin 6rgiit iklimi tizerindeki etkisinin incelenmesi
ve bu etkide yonetici karizmasinin roliinii analiz etmektir.

Bu kapsamda degerlendirildiginde yukarida belirtilen amaca baglh olarak

arastirmanin alt amaglar1 su sekilde ifade edilebilir:
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— Yonetim tarzinin 6rgiit iklimine nasil bir etkisinin oldugunu tespit etmek,

— Demokratik yonetim tarzinin orgiit iklimine nasil bir etkisinin oldugunu tespit
etmek,

— Otokratik yonetim tarzinin orgiit iklimine nasil bir etkisinin oldugunu tespit
etmek,

— Laissez Faire (Serbest Birakici) yonetim tarzinin 6rgiit iklimine nasil bir etkisinin
oldugunu tespit etmek,

— Yonetici karizmasinin yonetim tarzlar ile orgiit iklimi arasindaki etkide aracilik
rolii olup olmadigini tespit etmek,

— Belirlenen saglik kurumlar1 6rnegi araciligiyla yonetim tarzlarinin 6rgiit iklimine

etkisini tespit etmek ve bu etkide yonetici karizmasinin roliiniin belirlenmesidir.

4.1.2. Arastirmanin Onemi

Birey ve toplum ihtiyaclarinin kargilanmas1 amaciyla farkli alanlarda giiniimiize
kadar birgok orgilit kurulmustur. Bu orgiitlerin fonksiyonlarini tam anlamiyla yerine
getirebilmesi i¢in iyi yonetilmesi gerekmektedir ve bir orgiit ne denli iyi kurulursa
kurulsun, galisanlart etkileyerek arastirma ortaminda meydana gelen birtakim degisiklige
cogunlukla yonetim tarzi neden olmaktadir.

Yonetim tarzi kavram olarak liderlik yontemi olarak tanimlanmasinin yaninda
orgiitleri yonetmede yoneticilerin kullandiklar1 kontrol, yonetme gibi yonetsel siireclerde
yer alan tiim araglari ise kogma ile astlar1 motive etmeyi de igermektedir.

Yonetim tarzi, yoneticinin gérevi geregi sergiledigi davranis ile ¢alisanlarla
kurdugu iliskide gosterdigi davranigin etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan davraniglar
orlintiisiini ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle, bir yoneticinin kendi orgiitiinii basarili
bir noktaya tasima siirecinde uyguladigr bilgi, beceri ve tutumlarinin tamamin ifade
etmektedir. Bir isi gergeklestirmede yoneticinin ortaya koydugu yonetim tarzi, yonetsel
eylemleri olusturmaktadir. Yonetim tarzi, her yoneticinin kendine 6zgitidiir. Bu nedenle
yonetim tarzi, 6rgiitiin yonetimi ile ilgili genel niteligini de yansitmaktadir.

Uche ve Timinepere'ye (2012) gore yoneticilerin ¢alisanlarla olan iliski diizeyi ve
orgiitsel amaglara ulagsmak i¢in onlar tizerindeki yetkilerini kullanma sekilleri
yoneticilerin yonetim tarzi olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel siireclerin etkili ve verimli

bir sekilde yonetilerek orgiit amaglara ulasilmasini saglayan yonetici ve isgorenler
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orgiitiin dnemli birer 6gesidir. Orgiitiin yonetim tarzi, drgiitte ¢alisanlarin birbirlerine ve
oOrgiite, yoneticinin astlarina karsi tutum ve davranislarini etkilemektedir. Yonetici ile
astlar arasindaki etkili iletisim, astlarin sorumluluk alma ve kararlara katilim diizeyleri
yoneticinin yonetim uygulamalarina gore degisebilmektedir. Sonug olarak yonetim tarzi,
isgorenlerin  Orgiitsel adanmislhiklarini, Orgilitiin amaglarinin  gergeklestirilmesi ve
vizyonuna ulagmasinda gosterdikleri ¢abalarini olumlu ya da olumsuz bir sekilde
etkilemektedir (Ertiirk ve Nartgiin, 2018: 221-223).

Orgiitlerde tek ve evrensel bir yonetim tarzinin uygulanmasi miimkiin olmamakla
birlikte yoOneticilerin yonetim tarzlart c¢esitli faktorlerce etkilenerek degisiklik
gosterebilir. Bu durum orgiit iklimini etkilemektedir. Bireylerin orgiitlerinde hissettikleri
duygu ve algilar1 seklinde ifade edilen Orgiit iklimi, Orgiitiin nesnel 6zelliklerini, is
ortaminda meydana gelen olaylar ile diger faktorlerin ¢alisanlarca nasil algilandigini ifade
eden kapsamli bir kavramdir. Literatiir incelendiginde orgiit iklimi konusunun daha
ziyade liderlik ile iligkilendirildigi gbzlenmistir. Bu aragtirmada araci degisken olarak
varsayilan karizma, yonetici/ lider acisindan ele alinmaktadir.

S6z konusu olan lider ya da yoneticinin karizmasi birey, is gruplar1 ve orgiitsel
acidan olaganiistii performans ve yetenekleri ortaya koyarak, onunla izleyicileri
arasindaki iligkiy1r aciklamaya yardimci olmaktadir. Karizma sahibi bir yonetici ile
arastirmak ve onun tarafindan yetkilendirilmek, izleyicilerin iizerinde ¢ok énemli etkiler
meydana getirmektedir. Orgiit, kurum ve bireyin ihtiyaglarini tatminle sonuglandiracak
bir aragtirma ortami olusturarak uygun Orgiit ikliminin tesisinde de yer alacaktir. Bu
sayede bireyin harekete gegmesini saglamak miimkiin olmaktadir. Her yonetici ve isletme
icin en dnemli sorun; farkli ihtiya¢ ve 6zelliklere sahip olan bireylerin isletme amaclari
dogrultusunda nasil yonlendirilecegi oldugundan orgiitler agisindan yoneticilerin hangi
durumda nasil davranacaklarini bilmeleri son derece dnem arz etmektedir. Ancak o
zaman kurumsal biitiinlesme ile astlarin verimliligi artirilabilir.

Calisanlarin amaclar dogrultusunda hareket etmesinin saglanmasi konusu o6rgiitiin
yonetim tarzina, insanlarin icinde yasadigi toplumsal g¢evreye ve bu cevreden alip
kullandig1 kiiltiir ile deger yargilarindan olusan oOrgiit iklimine gore degismektedir.
Kavramin buradaki degeri bireylerin psikolojik algisina gore sekilleneceginden onemli

goriilmektedir. Dahasi yoOneticinin sahip oldugu karizmanin da yine iklimin

107



algilanmasinda ve yonetim tarzi hakkinda daha somut sonuclar olusmasinda énemli bir

rol Uistlenecegi diistintilmektedir.
4.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI ve SINIRLILIKLARI

Hazirlanan bu aragtirmanin genel kapsami; yoOnetim tarzinin Orgiit iklimine
etkisinde yonetici karizmasmin aracilik rolliniin tespiti iizerinedir. YOnetim tarzi
literatiirde tarz kavraminin lider ve yonetici agisindan ele alinmasi yoniiyle farkli
sekillerde diigtintilmiistiir. Aragtirmada bu durum yonetici davranis1 ve yonetim siireci
acisindan kavramin ele alinmastyla sinirlandirilmistir. Diger bir kavram olan 6rgiit iklimi,
kurum igerisinde calisanlarca algilanan hava olarak degerlendirilmistir. Ayrica karizma
kavrami da hem yoneticinin bu 6zellige sahip olmasi hem de bir liderlik sekli olarak
degerlendirilmesi agisindan arastirmada ele alinmustir. Sosyal psikoloji, sosyoloji ve
yonetim bilimi perspektifleri ile ele alinan kavram, arastirmada tiim boyutlar ile ele
alinmig ve ayrimlari verilerek sinirlart belirtilmistir.

Arastirmanin  uygulama agisindan kapsamini, saglik kurumlart calisanlar
olusturmaktadir. Bu amacla Malatya ilinde bulunan ve T.C. Saglik Bakanligi'na bagl
olarak calisan iki biiyiik saglik kurulusu ¢alisanlarindan belirlenen anakiitle ve 6rneklem
lizerinden arastirmanin sinirlart belirlenmistir.

Aragtirmanin  kesitsel olmasi, uygulamanin bir an/donemi igermesine neden
oldugundan ¢aligsanlarin fikirlerinin degisebilmesi gibi sinirhiliklar bulunmaktadir.

Arastirmanin diger sinirliligi, arastirmanin ytriitiilmesinin diinyamizi ve tilkemizi
etkileyen pandemi donemine rast gelmis olmasidir. Bu nedenle arastirmaci ve saglik
kurumu ¢alisanlar1 acisindan ¢esitli riskler olmasi aragtirmanin yiiriitiilmesi sirasinda
sorunlara neden olarak siirlilik olusturmustur.

Saglik alaninda 7/24 seklinde arastirmanin devam etmesi dolayisiyla c¢alisanlarin
bulunduklar1 birime goére cesitli vardiyalarda aragtirmasi mimkiindiir. Bu durum
calisanlarin yanitlamasi istenen ifadeleri igeren anketlerin ulagtirilmasinda sinirliliklara
neden olmustur. Bu nedenle ¢alisanlara online platformlar araciligi ile ulasilmaya
calisilmistir. Arastirmada elektronik ortamda hazirlanan anket ifadeleri galisanlarca
kullanilan uygulamalarda bulunan 'kurum i¢i haberlesme gruplart' araciligiyla kendilerine
ulastirilarak kKatilimlar1 saglanmistir. Bunun yaninda anket verilerinin bir kismi da form

olarak ¢ikarilarak saglik ¢alisanlarina elden ulastirilmis ve yanitlamalar1 saglanmistir.
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Arastirma kapsaminda anket uygulamasi yapilirken katilimcilara, arastirmanin
sadece bilimsel amaclara yonelik oldugu acik¢a ifade edilmistir. Ayrica anketlerden
dagitilmadan Once ¢esitli alanlarda calisan saglik c¢alisanlarindan anketlerin ifadeleri
hakkinda fikirleri alimmistir. Anlasilmayan ifadeler aslina uygun olarak yeniden
diizenlenmistir. Bu nedenle katilimcilarin, kendilerine yonlendirilen anket formlarindaki
sorulart dogru sekilde anlayarak, sorulara dogru yanitlar verdikleri varsayilmistir.
Paylasilan 700 adet basili ve tiim birimlere ulastirildig1 varsayilan anketlerin toplam
567'sinden geri doniis saglanmistir. Bunlarin 12 adeti bos ve 18 adeti de noksan

dolduruldugundan kapsam dis1 birakilarak, 537 anket aragtirmaya dahil edilmistir.
4.3. ARASTIRMANIN KAVRAMSALLASTIRILMASI

Arastirmanin kavramsallastirilmas: asamasinda arastirmada analize konu olan
degiskenler ile bunlarin olusturdugu arastirma modeli ve test edilecek hipotezler yer

almaktadir.
4.3.1. Arastirmada Kullamilan Degiskenler

Sosyal bilim arastirmalarinda kullanilan degiskenler genel olarak dort kisimda ele
alinmaktadir. Bunlar;

a. Aldiklar1 degere gore; stirekli, siireksiz

b. Ozelliklerine gore; nitel ve nicel

. Nedenselliklerine gore; bagimli ve bagimsiz

d. Gozlemlenebilirliklerine gore; ortiik ve gozlenen seklinde (Giirbiiz ve Sahin,

2016: 79) gruplandirilmaktadr.

Yapilan genel agiklamaya gore, "Yonetim Tarzlarmm Orgiitsel Iklime Etkisinde
Yonetici Karizmasinin Rolii"nilin incelendigi arastirmanin arastirma modeline gore
aragtirmada temel olarak ii¢ degisken bulunmaktadir. Bunlar nedenselliklerine gore yani,
aralarindaki neden-sonug iliskisine gore bagimli ve bagimsiz degisken seklinde
adlandirilmaktadir. Arastirmalarda kullanilan bagimsiz degisken, yordayan veya tahmin
degiskeni olarak da ifade edilir ve bagimli degisken iizerinde bir etkisi oldugu
varsayllmaktadir. Kisaca bagimsiz degisken, diger degiskenler ilizerinde bir degisime

neden olan ve onlarin belirleyicisi ya da onciilii olarak ifade edilmektedir. Arastirmada
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kullanilan bagimsiz degisken yonetim tarzidir (otokratik yonetim tarzi, demokratik
yOnetim tarzi ve serbest birakici yonetim tarzi).

Neden-sonug iliskisi ile incelenen diger unsur da yordanan ya da sonug¢ degiskeni
olarak da ifade edilen bagimh degiskendir. Bagimli degiskenler, bagimsiz degisken
tarafindan yordanan, agiklanan ya da etkilenen unsur olarak bir tepki ya da sonucu ifade
etmektedir. Arastirmaci genel olarak bagimli degiskenin neden ve neye bagl olarak
degistigini analiz etmek ister. Hazirlanan bu arastirmada kullanilan bagimli degisken
orgiit iklimi kavramudir.

Sosyal bilim arastirmalarinda ele alinan bagimli ve bagimsiz degisken iligskisinde
Oonemli bir nokta da bagimli degiskene etki eden sadece tek bir degiskenin olmadigidir.
Bagimli degiskenin degisimi ile ilgili onu farkl tarz ve sekillerde etkileyen birden fazla
bagimsiz degisken bulunabilir. Bu degiskenler diizenleyici (moderator), araci (mediator),
kontrol, manipiile edilmis (manuplated) ve segilmis (selected) olarak isimlendirilmektedir
(Giirbiiz ve Sahin, 2016: 80).

Arac1 Degisken: Miidahaleci degisken olarak da ifade edilen araci degisken,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini gostermeye yardimcidir.
Bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligkinin analizinde 'nasil ve neden?' sorularinin
cevabi araci degisken vasitasiyla incelenir. Ayni1 zamanda bagimli ve bagimsiz degisken
arasinda bir baglanti mekanizmasi gorevi goren aract degisken tipki bir domino tas1 gibi
hareket etmektedir. Bu sayede bagimsiz degisken bagimli degiskeni etkilemektedir.
Hazirlanan bu arastirmada kullanilan araci degisken yonetici karizmasidir. Bunun
yaninda diger bagimsiz degiskenler de asagidaki gibi kisaca 6zetlenebilir.

Diizenleyici (moderator) Degisken: Bagimli ve bagimsiz deg§isken arasindaki
iliskinin yon ve siddetini etkileyen niceliksel ya da niteliksel bir degiskendir. Degiskenler
arasindaki iliskideki 'nasil?' sorusunun cevabini vermektedir. Bu degiskenin degisimi
bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi de etkilemektedir.

Kontrol Degiskeni: Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiye neden
olabilecek diger bir tiir de kontrol degiskenidir. Degiskenler arasinda bir iliski yokken de
bir etki meydana getirebilen bu degiskenlerin etkisinin kontrol edilmesi gerekmektedir.
Sosyal bilimlerde daha ¢ok demografik degisken olarak ifade edilen kontrol degiskenleri
yapay bir etkiye sahip oldugundan arastirma sirasinda dikkat edilmesi gereklidir.
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Manipiile Edilmis Degisken (Manuplated): Arastirmada bagimli degisken tizerinde
etkisi bulunan, aragtirmaci tarafindan degistirilen ya da manipiile edilen degisken olarak
ifade edilmektedir. Bunu bir 6rnekle agiklarsak; isten ayrilma niyetinin bireyin kendi
Ozelliginden mi ya da otokratik yonetim tarzindan m1 kaynaklandigimin incelendigi bir
arastirmada yonetim tarzi degiskeni degistirilebildiginden bu degisken manipiile edilmis
bagimsiz degisken olur.

Secilmis (Selected) Degisken: Deneysel bir arastirmada bagimli degisken {lizerinde
bir etkisi bulunan ve arastirmaci tarafindan belirlenen degisken seklinde ifade
edilmektedir. Bir onceki Ornekte deginilen bireyin kisilik 6zelligi {izerinden devam
edilirse, bu aragtirmacinin degistiremeyecegi bir durum olmasina ragmen farkl kisilik
ozelliklerine sahip bireylerin se¢ilebilmesi durumu bu degiskeni aciklamaktadir.

Genel olarak aciklanan aragtirmanin degiskenleri agiklamalarda bahsedildigi gibi
yonetim tarzlar (bagimsiz), orgiit iklimi (bagimli) ve yonetici karizmasi (aract)
kavramlarindan olusmaktadir. Bu kavramlardan olusan arastirma modeli de aragtirmanin

bu kisminda ilerleyen baslikta anlatilacaktir.
4.3.2. Arastirma Modeli

Bir sosyal bilim arastirmasinda, dogrudan gdzlemlenemeyen olgularin
anlasilmasi basitlestirmek ic¢in kullanilan analitik ¢ergeveler arastirma modeli olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu modeller sayesinde karmagik ve kavranmasi gii¢ oriintiiler
daha anlasilir hale gelmektedir. Bir aragtirma modeli kurulurken genel olarak bir kuram
ya da daha Once yapilmig gorgiil bir arastirma sonucuna dayanmasi gerekmektedir. Bu
sayede modeller tanimlayict olmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2016: 78).

Hazirlanan bu arastirma ile incelenecek olan degiskenler; yonetim tarzi, orgiit
iklimi ve yonetici karizmas1 kavramlar ilgili literatiir 1s181nda ilk béliimlerde kavramsal
olarak belirtilmistir. Arastirmanin bu kisminda bagimli, bagimsiz ve arac1 degisken
ayrimlar1 verilen kavramlarin aralarindaki iligkinin anlagilmasinda kullanilan arastirma
modeli asagidaki gibi hazirlanmistir. Hazirlanan model genel olarak asagidaki Sekil 4.1'
de gosterildigi gibidir. (Model i¢indeki kisaltmalar, otokratik yonetim tarzi, demokratik

yOnetim tarzi ve serbest birakici yonetim tarzlarini ifade etmektedir.)
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Sekil 4.1: Arastirma Modeli

Y Onetici Karizmasi

Yonetim Tarzlar
- Otokratik YT
- Demokratik YT
- Serbest Birakici
YT

\ 4

Orgiit iklimi

4.3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez testi, 6nceden belirlenmis bir anakiitle parametresinin elde edilen 6rneklem
kiitlenin parametresi ile karsilastirip test edilmesini ifade etmektedir. Eger orneklem
istatistigi, test edilen parametrik degere yakin ise hipotez dogru olarak kabul edilmekte
ve reddedilmemektedir. Fakat 6rneklem istatistigi test edilen parametrik degerden ¢ok
farkli ise hipotez kabul edilmemektedir (Kalayci, 2009: 65). Hipotez testinde, test
edilmek istenen gruplarla ilgili olarak Oncelikle, sifir ve alternatif hipotezler
olusturulmalidir. Istatistiki agidan ele alman hipotezlerin ilki olan sifir hipotezi (H,) ile
karsit ya da alternatif hipotez olan (H1) birbirini tamamlamalidir. Bu sayede, 6l¢iilmek
istenen grup faktorleri ile ilgili saglikli bulgular elde edilmektedir.

Sifir hipotezi, bir farklilik yoktur anlaminda; esitlik ile formiile edilir ve
reddedilmek amaciyla kurulur. Sifir hipotezinin reddedilmesi durumunda kabul edilecek
hipoteze alternatif hipotez denmektedir ve bu hipotez arastirmacinin siiphe yoniinii ifade
etmektedir. Arastirmacilar bulmak ya da kanitlamak istedikleri iddiay1 daima alternatif
hipotez seklinde sunmaktadir (Karagoz ve Ekici, 2004: 28).

Arastirmanin bu kisminda yonetim tarzi, Orgiit iklimi, yOnetici karizmasi
kavramlari birlikte ele alinmistir. Buna goére kavramlarin birbirine olan etkisi literatiire
dayali olarak irdelenerek, arastirmanin temel hipotezleri gelistirilmistir.

i. Yonetim Tarz ve Orgiit Iklimi
Y Onetim tarzi, bir kurumun ¢alisanlarini ve islerini yonetme seklini belirlemektedir.

Bu nedenle calisanlarin 6zellikleri, yapilan faaliyetler ile orgiit kiiltiirii ve iklimi gibi
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faktorlere bagl olarak degismektedir. Yonetim tarzinin basarisi, kurumun gorev ve
fonksiyonlarma uygun ekiplerin etkili bir sekilde olusturularak, calisanlarin motive
edilmesini icermektedir. Bu durum calisanlarin 6rgiite dair bir iklim algisina neden
olacagindan 6nemli goériilmektedir. Literatiirde bu konuda yapilan ilk arastirmalardan
olan Litwin ve Sitringer (1968) tarafindan yiiriitiilen aragtirmalarda yonetim tarzi ile orgiit
iklimi arasinda bir baglanti oldugu belirtilmistir (Eustace, 2013). Bu nedenledir ki
yonetim tarzi kavrami Orgiit ikliminin en O©nemli belirleyicilerinden biri olarak
gorilmektedir. Dolayisiyla yonetim tarzinin Orgiit iklimine etkisinde yonetici
karizmasinin aracilik roliinlin incelendigi arastirmada ilk hipotezimiz asagidaki gibidir:

H1: Yonetim tarzimin orgiit iklimine bir etkisi vardir.

Otokratik yonetim, demokratik yonetim ve serbest birakici (laissez faire) yonetim
Oonemli yonetim tarzlarini olusturmaktadir. Bunlardan otokratik yonetim, orgiitlerde
yaratici fikirlerin ortaya cikarilmasinda ve bunlarla problem ¢oziilmesinde bir engel
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tarzin birtakim avantajlar1 olsa da (islerin daha hizli
¢oziilmesi gibi) uzun vadede yasanacak inisiyatif eksikligi ve kurumsal anlagsmazliklara
neden olmasi dolayisiyla her orgiitte tercih edilmeyebilir (Chukwusa, 2018). Ciinki
otokratik yonetim tarzinda esas olan ¢alisanlarin duygu, diisiince ve isteklerinin goz ardi
edilerek, onlar1 dislinin bir parcast gibi gostermektir. Bu durum orgiitiin algilanmasinda
farklilik olugmaktadir. Dolayisiyla otokratik yonetim tarzi uygulandiginda orgiit
ikliminin daha sert olmasi beklenmektedir. Bununla ilgili arastirmanin hipotezi su
sekildedir:

Hia: Otokratik yonetim tarzi orgiit iklimini olumsuz yonde etkiler.

Lewin’in kendi arastirmalar1 ve arkadaslar ile yiiriittiigli arastirmalarda en etkili
yonetim tarzi olarak ifade ettigi tarz, demokratik ydnetimdir. Orgiit igindeki tiim
calisanlarin karar ve uygulamalara katiliminin 6n planda oldugu bu tarz ile ¢alisanlarin
destegi ve faaliyetlerin siirekliligi saglanmaktadir. Literatiirde genel olarak katilim
verimlilik, memnuniyet ve baghlik ile iliskilendirilen (Sharma ve Singh, 2013)
demokratik yonetim tarzi ayni zamanda Orgiitiin ikliminin dogru algilanmasinda da
olumlu etkiye sahip olacag1 beklenmektedir. Bu yoniiyle diger bir hipotezimiz asagidaki
gibidir:

Hiv: Demokratik yonetim tarzi 6rgiit iklimini olumlu yonde etkiler.
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Diger bir yonetim tarzi, yine Lewin'in belirttigi gibi, laisseze faire yani serbest
birakic1 yonetim tarzidir. Bu tarzda genel olarak yonetimin varligi ile yoklugu belli
olmadigindan Orgiit ic¢inde faaliyetlerin yiirlitilmesinde birtakim aksilikler ve
gecikmelerin yasanmas1 muhtemeldir (Tosunoglu ve Ekmekei, 2016). Orgiit hedeflerinin
gerceklestirilmesini  olumsuz  etkileyebilecegi ve  c¢alisanlarin  faaliyetlerini
baltalayabileceginden orgiit ikliminin algilanmasinda da buna gore bir etkisi olacagi
beklenmektedir. Buna gore arastirmanin hipotezi asagidaki gibidir:

Hic: Laissez-faire (serbest birakici) yonetim tarzi érgiit iklimini olumsuz yénde
etkiler.

ii. Yonetim Tarz, Orgiit Iklimi ve Yonetici Karizmast

Yonetim tarzi genelde orgiit tarafindan yoneticinin karizmasi ile degerlendirilir.
Ciinkii yonetimin tutum ve davraniglarini gosteren tarzlarin uygulanabilmesi bunu
bizatihi yapacak olan yoneticinin sahip oldugu birtakim o6zelliklerle miimkiin
olabilmektedir. Orgiitlerin istedigi kurumsal hedeflere ulasilmasinda firma yapisina
uygun davranilmasi 6nem arz etmektedir. Bunun saglanmasi da tipki yonetim tarzinin
daha etkili yansitilmasinda oldugu gibi ydneticinin sahip olmasi beklenen birtakim
ozelliklerle saglanabilir. Dolayisiyla bu durum bize yonetim tarzinin uygulanmasi ve
orgiit ikliminin en etkili sekilde algilanmasinda yoneticinin karizmasmin bir etkisi
olacagini diislindiirmektedir. Bu nedenle arastirmanin bu kisminda arastirilmak istenen
diger temel hipotezimiz de bu etkinin anlasilmasi tizerinedir.

H?2: Yonetim tarzimin 6rgiit iklimine etkisinde yonetici karizmasinin aracilik rolii

vardir.
4.4. ARASTIRMANIN TASARIMI ve YONTEMI

Arastirmanin kavramsallagtirllmasindan sonra arastirmanin hangi strateji ile
ilerleyecegi ve hangi tekniklerin kullanilacagi gibi sorularin ¢6ziim buldugu kisim
arastirma tasarimidir. Sosyal bilim arastirmalarinda kullanilan farkli yontemler olmakla
birlikte, aragtirmacilar kullanacaklar1 yontemi belirlerken bu usuller ile uygulamayi
kiyaslayarak hareket etme imkanina sahiptirler. Sosyal bilim aragtirmalarinda kullanilan
tasarimlar benimsenen temel felsefelerine gore bes temel baglikta incelenmektedir.

Bunlar (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 101):

— Temel felsefesi agisindan: Temel ve uygulamali aragtirma tasarimi/ yaklagimi
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— Arastirmanin amaci agisindan: Kesfedici, agiklayici ve tanimlayici arastirma
— Yontem acisindan: Nitel ve nicel aragtirma
— Siire acisindan: Kesitsel ve boylamsal

— Analiz birimi agisindan: Birey, grup, orgiit ve toplum aragtirmalari seklindedir.

Hazirlanan bu arastirmada kullanilan arastirma tasarimi kullanilan yonteme gore
nicel arastirma yontemidir. Bu arastirmalar, sayisal veriler kullanarak, kesin ve
genellenebilir ¢ikarimlar elde etmeyi amaglamaktadir. Arastirmacinin amaci gelecege
doniik kestirilebilir sonuglar elde etmek ve genellenebilir agiklamalar yapabilmek oldugu
takdirde kullanilan bu yontem ile sayisal veriler toplanarak, istatistik ve matematikten
faydalanilarak analizler yapilmaktadir. Bunlarin yaninda nicel arastirmalar nesnelligin 6n
planda tutuldugu, gorgiil nitelikli ve tiimdengelimci yaklagimlardir. Nicel arastirmalar
kullanilirken uygulanabilecek bir¢ok arastirma deseni bulunmakla birlikte sosyal bilim
arastirmalarinda kullanilan en yaygin yontem tarama arastirmasidir. Bu yoOntemin
uygulanmasinda anket kullanilmaktadir.

Nicel arastirmalar ile kavramsal biitiinliigi olmas1 acisindan ele alinan diger
yontem nitel arastirma yonelimidir. Sonugtan ziyade siiregle ilgilenilen bu yontemde
arastirmaci olayin i¢ine girerek goriisme, gozlem ve dokiiman incelemesi yaparak belirli
bir ortam, durum ya da olgu ile ilgilenmektedir.

Arastirma tasarim1 yapilirken nicel ve nitel arastirmalarin birlikte kullanildig:
arastirmalar da miimkiin olabilmektedir. Bu tiir durumlarda uygulanan yontem karma
yontem ya da zenginlestirilmis desen olarak ifade edilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:
107).

Son olarak uygulamali bir aragtirma seklinde tasarlanan arastirmada siire agisindan
kesitsel analiz kullanilmistir. Bunun yaninda oOrneklemin saglanmasinda evrenin
tamamina ulagma zorlugundan 6tiirii orgiit ya da toplum arastirmalari tercih edilmemistir.

Bunun yerine 6rneklemi olusturan bireyler temel alinarak analiz birimi olusturulmustur.
4.5. ARASTIRMANIN ANAKUTLESI ve ORNEKLEMI

Aragtirma anakiitlesi, genel olarak, arastirmaya konu olan 6rneklemin igerisinden
secildigi biiyiik grubu ifade etmektedir. Orneklem de bu anakiitleyi temsil ettigi

diisiiniilen ve daha kiigiik birimlerden olusan kiimelerdir. Arastirma Orneklemi tayin
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edilirken evrenin biiytikliigii, giiven diizeyi, tahmini standart sapma ve kabul edilebilir
hata toleransi gibi unsurlar goz oniine alinmaktadir (Cing1, 1990). Bu sayede uygun
orneklem secilmektedir.

Orneklem seciminde kullanilan teknikler farkli siniflandirmalar icermekle birlikte
yaygin olarak genellikle rastlantisallik kurali ile hareket edilmektedir (Gilirbiiz ve Sahin,
2016: 133). Segkisizlik ya da yansizlik olarak da ifade edilen rastlantisallik
(randomization), genel olarak arastirma evrenindeki her 6genin 6rnekleme dahil edilme
olasiliginin esit olmasi durumu ile ilgilidir. Buna gore rastlantisallik kuralinin gegerli olup
anakiitledeki birimlerin ornekleme dahil edilmesinin esit oldugu durumlar (tesadiifi,
seckisiz) olasilikli 6rneklem; esitligin olmadig: teknik de olasilikli olmayan olarak ifade
edilmektedir.

Olasilikli olmayan o6rneklem teknikleri; Kolayda, amacli, kota, kartopu ve aykiri
olarak adlandirilmaktadir. Olasilikli 6rneklem teknikleri; Basit tesadiifi, sistematik,
tabakal1, kiimeli 6rneklem olarak gruplandirilmaktadir. Arastirilan evrenin bulundurdugu
Ogelerin ozelliklerinin benzer oldugu durumlarda olasilikli olmayan teknikler tercih
edilmekle birlikte arastirmada orneklem hatasi gibi sorunlarin Oniine ge¢mek icin
olasilikli teknikler tercih edilebilir. Olasilikli 6rnekleme tekniklerinde genel olarak belli
basli tablolardan yararlanilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 137-140).

Arastirmanin saha arastirmast T.C. Saglik Bakanligi'na bagl saglik kurumlar
tizerinedir. Saglik sektor olarak ele alindiginda belirli bir kurumsal kiiltiir, norm, deger ve
standartlara sahiptir. Sahip olunan bu gii¢lii kurumsal kiiltiir ve degerler dolayisiyla
kendine has bir yapiya sahiptir. Bu yap1 ile kurum i¢inde ¢ok sayida yonetici bulunmakta
ayn1 zamanda kurumun hastalara hizmet vermesi dolayisiyla farkli ¢alisan gruplarini
bilinyesinde barindirmaktadir. Bu durum y6netimin yaklasiminin zaman i¢inde belli bash
diizenlemeleri beraberinde getirmesine neden olmustur. 5018 sayili Kamu Mali Y 6netim
ve Kontrol Kanunu kapsaminda 2006 ve 2007 yillarinda stratejik yonetim alaninda ilk
diizenlemeler yapilmaya baslanmistir. 02 Kasim 2011 tarihli Resmi Gazete'de yayinlanan
663 sayili kanun hiikmiinde kararname ile bakanlik yeniden bir yapilandirmaya giderek
bagl kurumlar iginde "Strateji Gelistirme Baskanlig1" kurularak "i¢ Kontrol Sistemi"®

olusturulmasimi kararlastirmistir. Boylece ¢esitli eylem planlart i¢in de kurum iginde

6 Ayrintili bilgi icin bakiniz; (Erisim Tarihi: 02.09.2021) https://sgh.saglik.gov.tr/TR-64960/ic-
kontrolun-tarihcesi.html ve https://sgh.saglik.gov.tr/TR-60632/ic-kontrol.html
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gelisim saglanmaya calisilmistir. Bahsedilen agiklamalar ve kamu kaynakli gerceklesen
bu adimlar dolayistyla arasgtirmanin saha arastirmasinin saglik kurumlarinda yapilmasina
karar verilmistir. Bu amacla Malatya ilinde bulunan biiyiik iki saglik kurumu (kamu)
calisanlar1 araciligiyla arastirma yiiriitilmiistiir.

Saglik kurumlarinin dogasi geregi belli bagh bir diizen ile hareket etme zorunlulugu
ile hareket etmesi bu sektoriin diger faaliyet alanlarma kiyasla temel farkliligini
olusturmaktadir. Bunun yaninda yapilan isin dogasi1 geregi kendi i¢ yapilanmasinin diger
kurumlardan farklilik gostermesi de onemli goriilmektedir. Saglik kurumlarinda bir
stiredir devam eden gelismelerin kurumlarin kendi i¢cinde meydana getirdigi degisimin
beklentilere uygun olup olmamasmin incelenecek olmasi da arastirmada saglik
kurumlarinin secilmesindeki diger nedendir. Buna gore arastirmada kullanilan anakiitle
ve Orneklem sirayla ele alinmistir:

— Aragtirmanin saglik sektorii evrenini 2021 Y1ili Eyliil-Aralik doneminde Malatya

ilinde bulunan gesitli saglik kurumlar1 olusturmaktadir. Bu nedenle aragtirmada

Malatya ilinde bulunan iki biiyiik saglik kurumu olan Malatya Turgut Ozal Tip

Merkezi (TOTM) ile Malatya Egitim ve Arastirma Hastanesi (eski ismiyle Devlet

Hastanesi-DH) ¢alisanlarindan kolayda o6rnekleme yontemi kullanilarak elde

edilmistir.

— Arastirmanin 6rneklemi Bas (2010:39) ve Giirbiiz ve Sahin (2016:132) tarafindan

belirtilen 6rneklem biiyiikliigli tablosundan faydalanilarak olusturulmustur. Buna

gore TOTM (3008) ve DH (3682) birlikte 6690 olarak belirlenen evrenin 6rneklem
bliytikliigl tablosu araciliiyla hesaplanan degeri; 384,217423 olarak bulunmustur.

Arastirmada elde edilen verilere dayanilarak tespit edilen anket sayis1 bu degerin

%40 tstii (537) seklinde gergeklesmistir. Bu oranin diger aragtirmalarda yer alan

orneklem biiyiikliigiinii karsilamasi dolayisiyla arastirmaya devam edilmistir.
4.6. VERILERIN TOPLANMASI ve ANALIZI

Veri ya da data kelime olarak, nicel veya nitel degiskenlerin 6zelliklerinin setidir.
Sosyal bilimler agisindan veri kavrami, herhangi bir 6l¢lim ya da sonugtan ortaya ¢ikan
bilgi kavraminin temel tasidir. Bilimsel arastirmalarda olgusal ve yargisal seklinde iki
sekilde karsimiza ¢ikmaktadir. Olgusal veriler, nesnel temellere dayali olarak bireysel

diisiince ve yorumlardan uzak verilerdir. Bunun yaninda yargisal veriler, 6znel nitelikteki
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ve bireysel diisiince ve yorumlar igerebilen verilerden olusmaktadir. Arastirmalarin
genellenebilir ve saglikli sonuglar ihtiva etmesi adina olgusal veriler 6nem arz etmektedir.

Verilerle ilgili diger ayrim, kaynaginin birincil ve ikincil olmasina goredir. Buna
gore, arastirmaci tarafindan ulasilan ya da gergeklestirilen anket, gézlem, goriisme ve
odak grup gibi kaynaklarin kullanilmas1 birincil veriyi olusturmaktadir. Genel olarak
daha oOnce elde edilmis verilerin kullanilmast da ikincil verileri olusturmaktadir.
Aragtirmalarda iki kaynak da kullanilmaktadir.

Genel olarak veri kavrami ve kaynaklari ile ilgili agiklamanin ardindan arastirmanin
devaminda arastirmada verilerin nasil toplandigi ve kullanilan araglardan bahsedilmis
ayrica veri analizinin nasil oldugu ile arastirmanin 6rnekleminin demografik 6zellikleri

belirtilmistir.
4.6.1. Veri Toplama Araclari

Arastirmada verilerin toplanmasinda nicel arastirmalarda en yaygin kullanilan
yontem olan anket yontemi kullanilmistir. Temel olarak ii¢ degiskenin ele alindigi
arastirmada bunlarin birbirine etkisinin analizi i¢in {i¢ dl¢ekten faydalanilmistir. Bunlar;
Yonetim Tarzi igin 'Yénetici Davramislart Olgegi', Orgiit 1klimi igin 'Orgiit Iklimi Algist
Olgegi' ve Yonetici Karizmasi i¢in de 'Cok Faktorlii Liderlik Olgegi-Karizma Boyutu'dur.
Bunlar ile ilgili bilgiler asagidaki gibidir.

4.6.1.1. Yonetim Tarz1 Olcegi

Arastirmada yonetim tarzinin belirlenmesinde Terzi ve Kurt tarafindan 2005 yilinda
gelistirilen ve Terzi tarafindan 2012 yilinda diizenlemesi yapilan 'Y 6netici Davraniglar
Olgegi- YDO' kullanilmustir (Terzi ve Kurt, 2009). Ayrica dlgegin kullanimi igin
arastirmacidan izin alinarak orijinal maddeler kendisinden temin edilmistir.

Yénetici Davranislari Olgegi hazirlanirken literatiir incelemesi yapilarak otokratik,
demokratik ve laissez faire (serbest birakici) seklinde ii¢ temel davranis 6zelligi tespit
edilmistir. Bu 6zellikler arastirmanin temel ¢ergevesini olusturmustur. Elde edilen form
ifadeleri Egitim Yonetimi alanindaki bazi uzmanlar ile psikolojik danigma ve rehberlik
alanindaki bir uzman tarafindan incelenmis ve gerekli diizenlemeleri yapilmistir. Formun

son halini almas1 Tiirk Dili ve Edebiyati alanindaki bir uzmanin incelemesi ile dil
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denetimi yapilarak saglanmistir (Terzi ve Kurt, 2005). Arastirmada kullanilan 6lgek

ifadeleri 28 madde ve {i¢ boyut olarak asagida tabloda belirtildigi gibidir.

Tablo 4.1: Otokratik Yonetim Tarzi Ifadeleri ve Anketteki Siralamasi

11 Y Oneticimizin personele kars1 yaklagimi kuralcidir OoYT1
12 Yoneticimiz tek adam yonetimine inanir OYT 2
13 Y Oneticimiz personele karsi resmi davranir OYT 3
14| X | Yoneticimiz sik1 denetimden yanadir OYT 4
15 § Y Oneticimiz kararlarina kimseyi karistirmaz OYT5
16 f‘g Y Oneticimiz kararlarinin nedenlerini cani isterse agiklar OYT6
17| O |Kendisinin korkulmasi gereken biri olduguna inanir OYT7
18 Kendisine mutlak itaat edilmesini bekler OYT S8
19 Kendisinden yardim istenmesini Sevmez OoYT9
20 Y oneticimiz personelin istek ve sikayetlerini géz ard1 eder OYT 10

Tabloda belirtildigi gibi otokratik yonetim tarzinin belirlenmesi i¢in kullanilan

Olgek ifadeleri ayrintili ve kisaltilmis halleri ile 11 ve 20. ifade araliginda yukaridaki gibi

yer almistir.

Tablo 4.2: Serbest Birakici Yonetim Tarzi ifadeleri ve Anketteki Siralamasi

1 YoOneticimiz kurumu gelistirmek i¢in girisimde bulunmaz SBYT 1
2 Yoneticimiz kurum amaglari i¢in ¢aba sarf etmez SBYT 2
3 | o | YOneticimiz kurum i¢i faaliyetlerde ¢ok az karar verir SBYT 3
4 -E Yoneticimizin is yerindeki varligi ile yoklugu belli degildir SBYT 4
5 "',:' Y 6neticimiz personelin motivasyonu ile ilgilenmez SBYT5
6 § Y Oneticimiz sorunlarla yiizlesmek istemez SBYT 6
7 'cj Yoneticimiz ¢aligsanlarla yiizeysel olarak iletisim kurar SBYT 7
8 Yoneticimiz is yerini kendi haline birakmistir SBYT 8
9 Y Oneticimiz yetkilerini kullanmaktan kaginir SBYT9
10 Y 6neticimiz personel ve i yerine kars1 yabancilagmistir SBYT 10

Tabloda belirtildigi gibi serbest birakict yonetim tarzinin belirlenmesi igin

kullanilan 6lgek ifadeleri ayrintili ve kisaltilmig halleri ile 1 ve 10. ifade araliginda

yukaridaki gibi yer almistir.
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Tablo 4.3: Demokratik Yonetim Tarzi Ifadeleri ve Anketteki Siralamasi

21 YoOneticimiz yapilacak isleri personelle birlikte karara baglar DYT 1
22 M Yoneticimiz ¢alisanlarda takim ruhunu gelistirmeye ¢abalar DYT 2
23 = Yoneticimiz ¢aligsanlar1 yonetime katar DYT 3
24| & | Yoneticimiz ¢alisan Onerilerini ciddiye alir DYT 4
25 g YoOneticimiz ¢alisanlarin kendisine karsi rahat olmasini ister DYT 5
26| & | Yoneticimiz kurum amaglari ile ¢alisanlarin ihtiyaclarini dengeler  |DYT 6
27 Yoneticimiz ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerine dikkat eder DYT 7
28 Y Oneticimiz c¢alisanlarin yaraticiliklarini sergilemelerine firsat verir |[DYT 8

Tabloda belirtildigi gibi demokratik yonetim tarzinin belirlenmesi i¢in kullanilan
Olgek ifadeleri ayrintili ve kisaltilmis halleri ile 21 ve 28. ifade araliginda yukaridaki gibi
yer almistir.

Arastirmada ilk 28 ifadeyi olusturan yonetim tarzinin belirlenmesinde 5'li Likert
tipi Olgekten faydalanilmistir. Buna gore ifadeler 1 puan "hi¢ katilmiyorum", 2 puan
"biiyiik dl¢lide katilmiyorum", 3 puan "orta diizeyde katiliyorum", 4 puan "biiyiik dl¢lide

katiliyorum", 5 puan "tamamen katiliyorum" seklinde derecelendirilmistir.
4.6.1.2. Orgiit iklimi Ol¢egi

Aragtirmada analiz edilmek istenen ikinci degisken olan orgiit iklimi, ¢alisanlarin
bu konudaki algilarin1 8lgmeye déniiktiir. Bu amagla Ozdemir (2005) tarafindan Rogg ve
digerlerinin (2001) Journal of Management dergisinde yaymnlanan 'Human Resource
Practices, Organizational Climate, and Customer Satisfaction' orijinal isimli
makalesindeki aslina sadik kalmarak Tiirkcelestirilen 'Orgiit iklimi Olgegi' kullanilmistir.

Toplam 17 ifadeden olusan 'Orgiit Iklimi Olgegi' arastirmaci tarafindan 'Orgiitsel
Iklimin Is Tatmin Diizeyine Etkisi: Tekstil Sektoriinde Bir Arastirma’ isimli doktora
arastirmasinda kullanilarak Adana, Mersin, Kahramanmaras ve Gaziantep illerinde
toplam 18 isletmede uygulanarak gecerlilik ve giivenirligi de belirtilmistir (Coban, 2016:
100; Ozdemir, 2005: 115).

Orgiit Iklimi Olgeginin arastirmada kullamilan ifadeleri ve bunlarin kisaltilmig

halleri tabloda goriildiigii gibidir.
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Tablo 4.4: Orgiit ikliminin Ifadeleri ve Anketteki Siralamasi

29 | Yoneticiler islerine ve hedeflerine ¢ok dnem verirler OIKL 1

30 Yonetici ve calisanlar, ise iliskin hedef ve sorumluluklari OIKL 2
paylagmaktadir

31| Yoneticiler, calisanlardan gelen yeni fikirleri ciddiye alir ve uygular OIKL 3

32| Yoneticiler tiim ¢aliganlara kars1 saygili davranmaktadir OIKL 4

33 Yoneticiler karar alirken galisanlarin diisiincelerini de g6z oniinde OIKL 5
bulundurur

34 | Is ve sorumluluklar ¢alisanlar arasinda adil bir sekilde dagitilmistir OIKL 6

35| Calisanlar birbirine kars1 giiven icerisindedir OIKL 7

36 | Kurum calisanlar1 iglerinden gurur duyar OIKL 8

Baska bir kurumdan teklif gelse dahi ¢ogu personel/calisan burada

37 : OIKL 9
calismayi tercih eder

38 | Calisanlar kurumun basarist i¢in gerekli fedakarligi yapmaktadir OIKL 10

39 | Calisanlar kendilerine deger verildigini hissetmektedir OIKL 11

40 Bu kurum, iyi bir ¢alisma ortami1 olmasi agisindan bagkalarina da OIKL 12

tavsiye edilebilir
41| Yaptigim iste kendimi verimli hissediyorum OIKL 13
42 Islerin etl‘<ili ve yerimli bir sekilde yerine getirilmesinde birimler OIKL 14
arasinda is birligi vardir

Birimler islerin verimli bir sekilde yerine getirilmesi konusunda
onemli bilgileri birbirine aktarir

44 | Yonetici ve calisanlar/personel arasinda iyi is iliskileri vardir OIKL 16

45 z(dl;rt;lirllil;l, hizmetlerinden dolay1, herkes yakinlarina rahatca tavsiye OIKL 17

43 OIKL 15

Arastirmada 29 ile 45. ifadelerde yer alan 6rgiit ikliminin belirlenmesinde 5'i Likert
tipi Olgekten faydalanilmistir. Buna gore ifadeler 1 puan "hi¢ katilmiyorum", 2 puan
"biiylik 6l¢lide katilmiyorum", 3 puan "orta diizeyde katiliyorum", 4 puan "biiylik 6lclide

katiliyorum", 5 puan "tamamen katiliyorum" seklinde derecelendirilmistir.
4.6.1.3. Yonetici Karizmasi Olcegi

Arastirmada kullanilan son degisken yonetici karizmasidir. Kavramin analizinde
kullanilan dlgek Bass (1985) tarafindan gelistirilen yaygin kisaltilmig hali MLQ olarak
bilinen 'Multifactor Leadership Questionnaire' orijinal isimli 'Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi' kullanilarak elde edilmistir. Bass ve Burns tarafindan gelistirilen 6lcek temelde
transformasyonel liderlik ile transaksiyonel liderlik olarak da bilinen 'Doniisiimsel ve
Etkilesimsel' lider davranig ve Ozelliklerinin gruplanmasi {izerine kurulmustur.
Karizmatik liderlik burada transformasyonel liderligin 6nemli bir boyutu olarak ele

alinmistir (S6nmez, 2010).
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Karizma kavramimin, gelistirilen MLQ Olcegindeki yeri ve glinlimiiz
arastirmalarinda doniisiimsel yani transformasyonel liderligin bir boyutu olarak
degerlendirilmesi (Antonakis, 2012: 218) dolayisiyla hazirlanan arastirmada da kavram

buna uygun olarak ele alinmistir.

Tablo 4.5: Yénetici Karizmasmin Olgiildiigii Karizma ifadeleri ve Anketteki Siralamasi

16 Giiclii bir amag¢ duygusuna sahip olmanin ne kadar 6nemli oldugunu YK 1
digerlerine anlatir

47 Gelecekte basarilmasi gereken seyleri digerlerine/bagkalarina coskuyla YK 2
anlatir

48 | Basari ile iistesinden geldigi islerden digerlerine 6vgii ile bahseder YK 3

49 | insanlara giiciinii gosterir, onlari etkiler ve giiven verir YK 4

50 Ileriyi goren bir birey olarak gelecekte her seyin ¢ok daha giizel olacagim1 | YK 5
digerlerine anlatir

51 Bir birey olarak, gelecekte gerekli olacak vizyonu etrafindakilere bugiinden | YK 6
acikca ifade eder

52 | Bagkalarinin saygisini kazanacak sekilde davranir YK7

Yonetici karizmasinin Olgiilmesinde kullanilan Olgek ifadeleri ile bunlarin
kisaltilmis halleri ve anketteki siralamasi tabloda belirtildigi gibidir. Arastirmada
kullanilan karizma degiskeninin yer aldigi MLQ 6l¢eginin gecerlik ve gilivenirligi ile Tiirk
yonetim tarzina uygunlugu ve 6lgegin yerli literatiire kazandirilmasi Demir ve Okan
(2008) tarafindan hazirlanan arastirma ile gergeklesmistir. Karizma boyutu tablodaki gibi
yedi madde ile ifade edilmistir.

Arastirmada son yedi ifadeyi olusturan yonetici karizmasinin belirlenmesinde 5'li
Likert tip1 Olcekten faydalanilmistir. Buna gore ifadeler 1 puan "hi¢ katilmiyorum", 2
puan "biiyiik 6l¢iide katilmiyorum", 3 puan "orta diizeyde katiliyorum", 4 puan "biiyiik

Olciide katiltyorum", 5 puan "tamamen katiliyorum" seklinde derecelendirilmistir.
4.6.2. Demografik Ozellikler

Aragtirmaya katilan saglik kurumu ¢alisanlarina ait demografik bilgiler toplu olarak
Tablo 4.6 ve Tablo 4.7' de belirtilmistir. {lk tabloda érneklemin hangi kurumda ¢alistig,
gorevi/unvani, toplam i hayatinda bulunma siiresi ile kurumda arastirma siiresi ve egitim
durumu yer almaktadir. ikinci tabloda ise &rneklemin mesleki deneyimlerine iliskin

bilgiler yer almaktadir.
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Tablo 4.6: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategoriler Siklik Dagilimu (f) Yiizde Dagilim (%)
Kadin 416 77,5
Cinsiyet Erkek 121 22,5
Toplam 537 100,0
Bekar 409 76,2
Medeni Durum Evli 128 23,8
Toplam 537 100,0
3 bin ve alt1 169 31,5
4 bin- 7 bin 138 25,7
Aylik Gelir 8 bin- 12 bin 149 27,7
13 bin- 15 bin 43 8,0
16 bin ve usti 38 7,1
Toplam 537 100,0
18- 24 114 21,2
25-34 102 19,0
35-44 201 37,4
YRk 45-54 100 18,6
55-+ 20 3,7
Toplam 537 100,0

Elde edilen sonuglara gore arastirmaya katilan 537 orneklemden olusan saglik

kurumu calisanlarinin 416's1 (%77,5) kadin, 121'1 de (%22,5) erkeklerden olusmustur. Bu

calisanlarin %37,4'0 35-44 yas araliginda yer almistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin en

az oldugu yas grubu %3,7 ile 55 yas ve lizerindekilerden olugsmustur. Katilimcilarin aylik

geliri incelendiginde 4 bin ile 7 bin aralig1 ile 8 bin ile 12 bin araliginda bu oranin %25,7

ve %27,7 oranlariyla yaklasik olarak %55 ile en yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu durum

kurumda calisanlarin ¢cogunlukla geng¢ ve orta yash calisanlardan olusmasindan Otiirii

kidem ve deneyim agisindan bu siirda olundugunu diisiindiirmektedir. Tabloya gore

katilimcilarin %23,8'inin medeni durumu evlidir.

Tablo 4.7: Katilimcilarin Mesleki Deneyimi ile ilgili Bilgiler

Degisken Kategoriler Sikhik Dagilim (f) | Yiizde Dagilimi (%)
Devlet Hastanesi 236 439

Calisilan Kurum | Turgut Ozal Tip Merkezi 301 56,1
Toplam 537 100,0

Hekim 93 17,3

Hemsire/Ebe 159 29,6

. Memur 89 16,6
Gorev/Unvan o) hisven 77 14,3
Diger 119 22,2

Toplam 537 100,0

Toplam 1-5yil 110 20,5
Calisma Siiresi 6-10 yil 112 20,9
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11- 15yl 87 16,2
16-+ yil 228 42,5
Toplam 537 100,0
1-5 yil 277 51,6
6-10 y1l 57 10,6
16-+ yil 126 23,5
Toplam 537 100,0
Lise ve orta gretim 227 42,3
Mesl_ek Yiksek Okulu 204 38,0
e ve Lisans
Egitim Durumu Yiksek Lisans 70 13,0
Doktora 36 6,7
Toplam 537 100,0

Calismaya katilan saglik kurumu c¢alisanlarinin mesleki bilgileri baglaminda
hazirlanan tabloya gore temel olarak iki kurum arastirmada yer almaktadir. Bunlarin
%56,1' dzerk yapistyla Turgut Ozal Tip Merkezi ayn1 zamanda Inonii Universitesi Tip
Fakiiltesi olarak da hizmet sunmaktadir. Diger yandan Devlet Hastanesi olarak faaliyet
eden Malatya Egitim ve Arastirma Hastanesi de veri saglamilan diger kurumdur. Iki
kurum ¢alismada kolaylik olmasi acisindan DH ve TF seklinde kisaltilarak kullanilmistir.
Bu iki kurumda c¢alisanlarin %17,3'i (93 kisi) hekim, %29,6's1 (159) hemsire/ebe,
%16,6's1 (89 kisi) memur, %14,3"i (77) teknisyendir. Katilimcilarin %22,2'si de bu
tanimlara dahil olmayan biyolog, eczaci, kimyager, diyetisyen, bilisim uzmani ve diger
saglik ¢alisanlarindan olugmustur. Katilimcilarin yaklasik %20'si lisans iistii egitim almis,
geri kalan1 da lisans, meslek yiliksek okulu ve lise egitimi almigtir. Bunlarin sahip oldugu
oran yaklasik %80'dir. Tabloya gore katilimcilarin genel olarak is hayatinda bulunma
siireleri bes yil ve daha az olanlar %20,5 (110 kisi), 6 ve 10 yi1l arasinda olanlar %20,9
(112 kisi), 11 y1l ve 15 yil arasinda olanlar %16,2 (87 kisi), 16 yil ve daha fazla olanlar
da %42,5 ile 228 kisidir. Calisanlarin sadece bulunduklar1 kurumda g¢alisma siireleri
gozetildiginde %351,6's1 277 kisi ile bes yi1l ve daha az siirede ¢alisanlardan olusmustur.
Bunun yaninda kurumlarinda ¢aligma siiresi baglaminda 6 yil ile 10 y1l aras1 ¢alisanlarin

oran1 %10,6 ve 57 kisi ile en az seviyede seklinde gdzlenmistir.
4.6.3. Verilerin Analizi

Hazirlanan bu tez ¢aligmast kapsaminda toplanan veriler, Tanimlayict istatistikler

icin SPSS ve diger analizler i¢cin Smart PLS-Yapisal Esitlik Modeli (PLS-YEM)
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kullanilarak analiz edilmistir. Bu baglamda aragtirmada oncelikle betimleyici istatistikler,
6l¢eklerin dogrulayici faktor analizi ve giivenilirlik analizleri yapilmigtir. Ayrica yapisal
gecerlilik testi, degiskenler arasindaki iliskiler, tiim degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki etkisi ve modelin agiklayiciligi incelenerek aracilik analizleri yapilmistir.

Bulgular incelenmeden 6nce aragtirmada Smart PLS programinin neye dayandigi
ve arastirma i¢inde kullanimi agiklanmistir. Giiniimiizde arastirmalarda kullanilan veriler
ele alindiginda degiskenleri etkileyen sadece bir degisken olmadigi fikri yayginlagmustir.
Eski tekniklerin uygulanabildigi arastirmalar olmakla birlikte artik verilerin analizinde
birden fazla degiskenin etkisinden s6z edilmektedir. Cok degiskenli analiz olarak
isimlendirilen bu istatistik teknigi ile birden fazla degiskenin ayni zamanda analiz
edilmesi miimkiin olmaktadir (Cakir, 2019)

Hair vd. hazirladiklar1 arastirma ile (2017) ¢ok degiskenli analiz yontemlerini
birinci ve ikinci nesil olarak gruplandirmistir. Bu teknikler 6zet olarak asagidaki tablodaki

gibidir (Cakir, 2019; Hair vd., 2017).

Tablo 4.8: Cok Degiskenli Analiz Teknikleri

Birinci Nesil Teknikler
Aciklayici Dogrulayici
- Kiimeleme Analizi - Varyans Analizi
- Agiklayici Faktor Analizi - Lojistik Regresyon
- Cok boyutlu Olgeklendirme - Dogrulayici Faktor Analizi
Ikinci Nesil Teknikler
Aciklayici Dogrulayici
- En Kiigiik Kareler Yapisal Esitlik - Kovaryans Tabanli Yapisal Esitlik
Modellemesi (PLS-SEM) Modellemesi (CB-SEM)

Kaynak: Hair vd. (2017)'den uyarlayan Cakir (2019)'dan alintidir.

Smart PLS programi ikinci nesil teknikler olarak adlandirilan ve SEM olarak
kisaltilan "Structural Equation Modeling", Tiirk¢e ismiyle YEM "Yapisal Esitlik
Modeli"ne dayanmaktadir. Oncelikle bir yol analizini tarif eden YEM (SEM), teoriye
dayanarak degiskenler arasindaki neden sonug¢ iligkisini ongorebilmeyi saglayan bir
yontemdir. Saglik bilimleri, sosyal bilimler ve egitim bilimleri alanlarinda teorileri
dogrulamak amaciyla karsimiza ¢ikan bu yontemin kismi en kiigiik kareler yol analizi
"Partial Least Square" (PLS-SEM) ve kovaryans temelli yapisal esitlik modeli
"Covariance Based" (CB-SEM) olarak iki ¢esidi bulunmaktadir. Bunlardan PLS-SEM

teknigi bize, temel bilesen analizi ile ¢oklu regresyon analizleri sonuglarini birlestirerek
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genellestiren bir yol analizi sunmaktadir. Bdylece bagimli ve bagimsiz degisken
kiimelerinin arasindaki iligkiyi tahmin ederken olduk¢a kullanigli bir metot olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Polat, 2018: 5326).

Genel olarak birbirini tamamlamak i¢in gelistirilen varyans ve kovaryans temelli
bu iki yapisal esitlik modeli literatiirde tanindikca kendine yer bulmaktadir. Bu
aciklamalara gore, ilgili aragtirma baglaminda PLS-SEM yonteminin tercih edilme
gerekcgesi ve bunun kullanildigi SmartPLS programi kullanilmasinin nedenleri su sekilde
aciklanabilir (Cakir, 2019; Cigek ve Almali, 2020; Kara, 2019; Hair vd., 2017; Hair vd.,
2019; Henseler, 2018; Polat, 2018; Sosik vd., 2009; Wetzels vd., 2009):

— Kiigtik 6rneklemlerde yasanan sonuglarin saglikli olmasinin saglanmasi ile biiyiik

orneklem gruplarinda yasanabilecek kayip deger etkilerinin azaltilmasinda etkili

olmasi,

— Normallik kosuluna her kosulda ihtiyag duymamasi ve dagilimla ilgili

diizenlemelerin daha kolay yapilabilmesi,

— Teorinin tam olarak gelismedigi ve literatiirde benzeri bulunmayan, kesifsel

arastirmalar i¢in en uygun yontem olarak bilinmesi,

— Dogrulayici faktor analizleri ile dogrusal regresyonun ayni zamanda yapilmasina

olanak saglayarak dogru sonuclar sunmasi,

— Yeniden ornekleme yontemi ile regresyon analizinin sonuglarini daha etkin

kilmasi,

— Orgiit ikliminin ¢aliganlar1 nasil etkilediginin belirlenmesi gibi konularda

kullanilabilir olmasi,

— PLS yonteminin, hesaplamalarda sadece bir parametrenin alt kiimesini tahmin

ettigi i¢in daha karmasik modellerin hesaplanmasinda kovaryans temelli

yaklasimlara gore daha iyi sonuglar vermesi,

— Parametrik olmayan ve yerlesik teorilerin uzantilarin1 arastirarak artan

karmasikligin incelenmesinde Ve aracilik analizlerinde daha iyi sonuglar vermesi.

Tiim bunlardan 6tiirii hazirlanan arastirmada PLS-SEM tabanli SmartPLS programi

kullanilmistir.
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4.7. ARASTIRMA BULGULARI

Arastirmalarin analizinde 6nemli olan dncelikle degiskenlerin dogru ve dlgiilebilir
bir sekilde belirlenmesi ve bunlarla kurulan model ile arastirma sorularinin bizi
amacimiza uygun bir sonuca ulagtirmasidir. Bu amagla 6l¢lilmek istenen degiskenler
belirlendikten sonra bunlara agimlayici ve / veya dogrulayici (AFA, DFA) faktor
analizleri uygulanarak her bir maddenin istenen amaca uygun olarak belirlenip
belirlenmedigini bulmak miimkiindiir. Bahsedilen analizler, arastirmada kullanilan
Olcegin arastirmaci tarafindan gelistirilip gelistirilmemesine gore kullanilmaktadir. Sayet
arastirmact aragtirmasinda Olgegi kendi gelistirirse AFA analizi ve ardindan DFA
yapmast uygun olacaktir. Bunun yaninda arastirmada literatiirde uygulanan olgekler
kullanildigi takdirde bu kez sadece DFA uygulanabilir. Bu analizler sonucunda,
arastirmada "faktor katsayilar1" elde edilerek, 6l¢iim araglarindaki her bir maddenin
6l¢iim i¢in uygunlugunu gérmek miimkiin olacaktir.

Analizi yapilacak degiskenlerin uygun ve dlgtilebilirligi konusunda faktor analizleri
yaninda diger 6nemli adimlar giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yardimiyla i¢ tutarliligin
tespitidir. Bir arastirmanin 6lglim aracinin gegerli ve giivenilir olmasi demek, onun genel
gecerligini gostermesi bakimindan 6nemlidir. Soyle ki, arastirmada kullanilan 6lgegin
farkli durumlarda da kullanilabilmesi ve bunun sonucunda kabul edilebilir sonuglar elde
edilmesi yaninda bunlarin 6l¢iimii ne derece sagladigi onemli goriilmektedir. Literatiirde
bununla ilgili kullanilan gegerlilik ve giivenilirlik degerleri ile bunlarin analizler
acisindan hangi degerler cergevesinde kullanildigi Tablo 4.9 ve 4.10 aracilig: ile

Ozetlenmistir.

Tablo 4.9: Kabul Edilebilir Gegerlilik Degerlerine iliskin Veriler

Gegerlik Tiirii (;'ffiigl:;( Deger Arahgi Referans
Birl Afthanorhan,
G‘er;;‘?gei Gésterge Yiikii | .60 ve fizeri 2013;
(Convergent 50 ve tizeri Che . 1688
validity) AVE 40 ve iizeri Hair vd., 2017
Ayrigma Buvkrltere gore AYE.. ... | Afthanorhan,

e degerlerinin karekdkiiniin, ilgili
Gegerligi Fornell ve >, o oy 2013
o degiskenin diger degiskenlerle - )
(Discriminant Larcker . Hair vd.2014:
Validity) olan korelasyonlarindan da_ha Wong, 2013;
biiyiik olmasi gerekmektedir. ’ ’
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Capraz yiikleme kriterine gore
Capraz bir gdstergenin ilgili oldugu
Yiikleme degiskendeki gosterge yiikii -
(Cross diger degiskenlerle olan Dogan, 2019
Loading) gosterge yiiklerinden daha
yiiksek olmalidir.
HTMT
&_Ioert]i:?;?lt_ .90 degerinin altinda olmalidir. I(-IZ%r:ILSSE)Ier vd,
Ratio)
C Gosterge
Istatistiksel ikleri icin < 05 Gefen ve
anlamlilik ywertigmp | p<- Straub, 2005
degeri

Kaynak: Kara, (2019: 62).

Aragtirmanin gecerliliginin saglanmasinda literatiirde temel alinan yaklasimlarda,
birlesme gecerliligi, ayrisma gecerliligi ve istatistiksel anlamlilik degerleri dikkate

alinmaktadir. Bunlar 6l¢iimiin nasil saglandigin1 gostermesi bakimindan énemlidir.

Tablo 4.10: Kabul Edilebilir Giivenilirlik Degerlerine liskin Veriler

Giivenirlik Kriteri Deger Aralig: Referans
.60 ve lizeri
.70 tizeri Bagozzi ve Yi, 1988
Bilesik Giivenirlik Hair vd., 2019
(Composite Reliability-CR) Hair vd.,2014
.70 ve .95 arasi Hair vd., 2017
.80 tizeri
rho_A .70 lizeri Henseler vd., 2016
, . Hair vd., 2019
Cronbach’s Alpha .70 tizeri Urbach ve Ahlemann, 2010
40 tizeri
o _Ijgsilif:rliarastmada Hulland, 1999.
Gosterge Giivenirligi Nunnally 1978;
(Item Reliability) 50 iizeri Hair vd., 2017
' Kock, 2012
.70 lizeri

Kaynak: Kara, (2019: 63).

Giivenilirlik tespitinde yaygin olarak cronbach's alpha degerinin kullanilmasinin
yaninda arastirmacilar tarafindan bunu destekleyici ve tamamlayicisi olarak farklh

analizler de 6nerilmistir. Bunlar da tabloda belirtildigi gibi bilesik giivenilirligi ifade eden
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CR degeri, rho_a (veri tutarlilik katsayisi) ve gosterge gilivenilirligi seklinde analizlerde
kullanilmaktadir.

Aragtirmanin bu kisminda; hipotez testlerinden oOnce kullanilan Olgeklerin
dogrulayic1 faktor analizleri ve arastirma modelindeki degiskenlerin gecerlilik ve
giivenilirlik analizleri SmartPLS programi kullanilarak yapilmistir.  Gegerlik ve
giivenilirlik analizleri kapsaminda i¢ tutarlilik giivenilirligi (internal consistency
reliability), birlesme gegerliligi (convergent validity) ve ayrisma gegerliligi (discriminant
validity) analizleri gergeklestirilmistir. Bunlar ile ilgili sonuglarin analiz ve yorumlanmasi
yukaridaki tablolarda sunulan kriterler ile Hair vd. (2019; 2017; 2014), Henseler (2018;
2016; 2015; 2009), Wetzels vd. (2009) tarafindan yapilan agiklamalar ile Colakoglu vd.
(2021), Aslan (2020), Cakir (2019), Cicek ve Almali (2020) ile Kara’nin (2019)
aragtirmalarinda yer alan SmartPLS programi ile PLS-SEM yo6ntemi kullanilarak
yaptiklar1 analizleri nasil raporladiklarina dair onerileri dikkate alinarak hazirlanmistir.
Buna gore aragtirmanin bu kisminda ilk olarak faktor analizi ile i¢ tutarlilik tespiti
yapilmis ve akabinde modelin yol analizi ile degiskenler arasi etkinin belirlenmesi

amactyla hipotez testleri incelenmistir.
4.7.1. Degiskenlere Ait Faktor Analizleri ve I¢ Tutarlihgin Tespiti

Arastirmada i¢ tutarlilik giivenilirliinin tespitinde Cronbach Alfa ile birlesik
giivenilirlik (CR: Composite Reliability) katsayilar1 ve rho A degeri dikkate alinmastir.
Birlesme gecerliliginin dogrulanmasi hususunda, faktor yiikleri ve aciklanan ortalama
varyans (AVE: Average Variance Extracted) degerleri kullanilmistir. Ayrica faktor
yiikleri i¢in esik deger 0,70 olarak alinmistir. Sonucun bu degere esit ya da bu degerden
biiylik olmasina dikkat edilmistir. Bunun yaninda Cronbach Alfa degerinin 0,60 veya
tizeri (Lyeberg et al., 1997) bir deger almasi ve birlesik giivenilirlik katsayisinin da 0,70
veya lizerinde bir degere ¢ikmasi, agiklanan ortalama varyans degerinin de 0,50 veya
tizeri bir deger olmasi beklenmektedir (Hair vd., 2006; Hair vd., 2014; Fornell ve Larcker,
1981). Veri tutarliliginin goériilmesinde kullanilan rho A katsayisinin 0,70’in {izerinde
olmasi beklenmektedir (Cakir, 2019; Dijkstra ve Henseler, 2015). Hair vd. (2014), faktor
yiiklerinin 0,708 veya iizeri bir deger almas1 gerektiine vurgu yapmistir. Faktor yiikii
0,40’1n altinda olan ifadelerin 6l¢lim modelinden ¢ikarilmasi; ayrica 0,40 ile 0,70

arasindaki ifadelerin de AVE ya da CR degerlerinin esik degerin altinda olmasi
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durumunda 6l¢iim modelinden ¢ikarilmasi gerektigini belirtmislerdir (Colakoglu vd.,

2021: 105). Buna gore yapilan analizlerde, tabloda goriildiigii gibi, faktor yiiklerinin

0.40"'mm altinda olmamasindan dolay1 ifadeler model icerisinde degerlendirilmistir.

Tablo 4.11: Degiskenlere Ait DFA, Cronbach Alfa, CR, AVE ve rho_A Degerleri

Degisken Ifade Faktor Katsayis1 | Cronbach Alfa | CR | AVE | rho A
DYT1 0,671
o 8 DYT 2 0,840
= 5 DYT 3 0,808
s DYT 4 0,887
5 % DYTE 0842 0,932| 0,944| 0,680| 0,938
8= DYT6 0,854
>~ DYT 7 0,818
DYTS8 0,860
OoYT1 0,582
g OYT?2 0,780
= OYT3 0,673
S OYT 4 0,424
>~ R OYT5 0,675
% E OYT 6 0811 0,901| 0,916| 0,528| 0,929
= oYT7 0,804
S OYTS8 0,818
< OYT9 0,778
OYT 10 0,815
£ SBYT1 0,812
g SBYT 2 0,822
£ SBYT 3 0,743
i_: SBYT 4 0,771
28 SBYT5 0,834
z 5 SBYT 6 0845 0,928| 0,939| 0,609| 0,938
A SBYT 7 0,694
§ SBYT 8 0,794
5 SBYT9 0,695
x SBYT 10 0,778
OIKL 1 0,711
OIKL 2 0,801
OIKL 3 0,802
OIKL 4 0,729
— OIKL 5 0,816
.é OIKL 6 0,788
= OiKL 7 0,708
?55 (:)iKL g 0687 0,942| 0,948| 0,524| 0,947
S giKL 9 0,695
OIKL 10 0,527
OIKL 11 0,797
OIKL 12 0,772
OIKL 13 0,489
OIKL 14 0,695
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OIKL 15 0,679
OIKL 16 0,774
OIKL 17 0,739
YK1 0,806
z YK 2 0,860
§ YK3 0,757
1 5
¥ YK 4 0,824 0,919 0,935| 0,672| 0,925
2 YK5 0,852
“:3 YK6 0,852
YK7 0.752

Tablodaki degerler incelendiginde yukarida yer alan, gegerlilik ve giivenilirlik
degerlerini igeren, Tablo 4.9 ve 4.10 verilerine de dayanilarak, degiskenlerin birlesme

gecerliliklerinin saglandig1 sdylenebilir.
4.7.2. Degiskenlere Ait Ayrisma Gegerliliginin Tespiti

- Ayrigma gecerliliginin tespitinde kullanilan ilk olarak Fornel ve Larcker (1981)
tarafindan oOnerilen kriter kullanilmistir. Bu kritere gore; arastirmada bulunan yapilarin
aciklanan ortalama varyans degerlerinin (AVE) karekokiiniin arastirmadaki yapilar
arasindaki korelasyondan biiylik olmasi Ongoriilmektedir. Buna gdre Tablo 4.12°de

Fornell-Larcker kriterine gore yapilan ayrisma gegerliligi sonuglar yer almaktadir.

Tablo 4.12: Ayrisma Gegerliligi Sonuglari (Fornell-Larcker Kriteri)

DYT YK OIKL oYT SBYT
Demokratik YT 0,825
Yonetici Karizmasi 0,618 0,803
Orgiit Tklimi 0,801| 0,789 0,724
Otokratik YT 0,444 0,354 0,433| 0,746
Serbest Birakic1 YT 0,473 0,424 0,527 0,729 0,780

Tablo incelendiginde, koyu renkli degerler AVE’nin karekdkiinii gostermektedir.
Elde edilen degerlere gore, tiim yapilarin agiklanan ortalama varyans degerinin
karekokiintin 6teki yapilarla gergeklesen korelasyondan daha biiyiik oldugu gézlenmistir.
- Ayrisma gecerliliginin tespiti amactyla kullanilan diger bir kriter, Henseler vd.
(2015) tarafindan tavsiye edilen "Heterotrait-Monotrait Ratio™ isimli HTMT Kkriteridir.

Bu kriter ile arastirmada yer alan biitiin degiskenlere ait ifadelerin korelasyon
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ortalamasinin; yine ayni1 degiskene ait ifadenin korelasyonunun geometrik ortalamasina
oranlanmasima gore degisimi dikkate alinmistir. Buna gore bahsedilen oranin igerik
olarak birbirine yakin olan kavramlar i¢in 0,90'1n altinda olmas1 ve yine igerik olarak

birbirine uzak kavramlarda da 0,85'in altinda olmas1 6ngoriilmektedir.

Tablo 4.13: Ayrisma Gegerliligi Sonuglart (HTMT Kriteri)

DYT YK OIKL oYT SBYT
Demokratik YT
Yonetici Karizmasi 0,658
Orgiit Tklimi 0,830 0,845
Otokratik YT 0,444 0,345 0,414
Serbest Birakic1 YT 0,492 0,442 0,543 0,780

Yapilan analizler neticesinde, degiskenler arasindaki degerlerin Tablo 4.9'da da
verilen aralig1 sagladigi tespit edilmistir. Bu nedenle arastirmanin iki kritere gore de

ayrigsma gegerliligini sagladigi sonucuna varilmaistir.
4.7.3. Degiskenlere fliskin Coklu Dogrusallik Analizi

Arastirmanin bu kisminda arastirmanin bagimsiz degiskenleri arasinda bulunan
yiiksek iligkilerin ortaya ¢ikmasinda birden fazla baglanti olup olmamasi durumunu
gosteren VIF (Varyans Biiyiime Faktorii) degerleri incelenmistir. Literatiirde 3, 5 ya da
10 degerinden kiigiik olmasi tavsiye edilen VIF i¢in genel olarak 10'dan biiyiik olmasi
coklu baglantiy1 gosterirken (Eren ve Onder, 2020: 216); 5'ten kiiciik olmasi durumunda
da degiskenler arasinda ¢oklu dogrusalligin olmadig1 sonucuna varilmaktadir (Colakoglu
vd., 2021; Rahman vd., 2016). Analiz sonuglarina gore elde edilen VIF degerleri
tablodaki gibidir.

Tablo 4.14: Coklu Dogrusallik Analizi

VIF Degerleri
DYT YK OIKL oYT SBYT
Demokratik YT 1,319 1,812
Yonetici Karizmasi 1,681
Orgiit Tklimi
Otokratik YT 2,337 2,338
Serbest Birakic1 YT 2,416 2,476
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Tabloda yer alan ¢oklu baglant1 analizi incelendiginde VIF degerlerinin 3,3'ten
kiiglik olmasi (Cigek ve Almali, 2020) dolayisiyla degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik
durumunun olmadig1 sonucuna varilmistir. Béylelikle iki temel analizden olusan PLS-
SEM yontemi kullanilarak siirdiiriilen analizde modelin giivenilirlik ve gegerliligi test
edilmistir. Ayrica igsel tutarlilik ile birlesme ve ayrisma gegerlilikleri incelenerek ilk
asama tamamlanmistir. Analizin ikinci asamasinda yapisal model test edilerek; yol
katsayilarinin biiyiikliik ve anlamli olup olmamasi incelenerek, arastirmanin hipotezleri

test edilmektedir (Hair vd., 2017).
4.7.4. Cahlymanin Arastirma Modeli

Model, bir aragtirmanin temel degiskenleri arasinda nasil bir iliski oldugunu
gostermesi ve aradaki etkiyi yansitmasi bakimindan 6nemli bir aragtir. Bu nedenle
hazirlanan arastirmada Onceden de belirtildigi gibi degiskenler belirlenmistir.
Arastirmada iki temel degisken ile bir aract degisken kullanilarak modelin incelemesi
yapilmistir. Bu amagla SmartPLS programindan faydalanilmistir. Elde edilen sonug sekil

yardimiyla asagidaki gibi 6zetlenmigtir.

Sekil 4.2: Kullanilan Olgeklerle Olusturulan Arastirma Modeli

Karizma

0450

Serbesiyetci 0148

0,047

i Orgut [klimi
Otokratik 0473

S

Demaokratik
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Yukaridaki sekilde belirtildigi gibi olan aragtirma modeli ile dlgeklerdeki her bir
ifadeye iliskin faktor katsayilari 6zetlenmistir. Model {izerindeki katsayilar takip eden
okun iizerinde yer alirken, her bir 6lgegin R? (degiskenler aras1 etkiyi agiklama) degeri de
mavi dairelerin igerisinde yer almaktadir. Buna gore arastirmanin bagimsiz degiskeni
olan yoOnetim tarzi li¢ temel boyutla incelenmistir. Elde edilen faktor yiikleri bu
boyutlardan demokratik yonetim tarzi (0,473) ve otokratik yonetim tarzinin (0,047) orgiit
iklimine pozitif yonde etki ettigini ayrica serbest birakici yonetim tarzinin da (-0,148)
negatif yonde bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yonetim tarzi olarak bagimsiz
degiskenin arastirmanin bagimli degiskeni olan orgiit iklimine etkisini agiklama diizeyi
pozitif yonli ve 0,792 olarak gozlenmistir.

Arastirma modeline gore elde edilen diger bir sonug da, araci degisken olan yonetici
karizmasi ile olan etkinin belirlenmesi yoniindedir. Buna gore arastirmada bagimsiz
degiskenlerin yonetici karizmasina olan etkisi demokratik yonetim tarzinda (0,541) ve
otokratik yonetim tarzinda (0,028) pozitif yonlii olmakla birlikte bu etki serbest birakici
yonetim tarzinda (-0,189) negatif yonde ger¢eklesmistir. Bunun yaninda aradaki etkiyi
aciklama diizeyi ise 0,405 olarak gerceklesmistir.

Incelenen degiskenler aras1 etkinin anlamliliginda arastirmacilara fikir veren faktor
katsayilar1 genel olarak isareti dnemsenmeksizin 0,60 ve {izeri bir deger aldiginda yiiksek
olarak kabul edilmekte ve 0,30 ile 0,59 degerleri arasinda orta diizeyde kabul ederek,
aragtirma i¢in uygun kabul edilmektedir (Biiyilikoztirk, 2002: 473). Buna gore
aragtirmada elde edilen faktor katsayilarinin degiskenler arasindaki etkiyi agikladigini
belirtmek miimkiindiir.

Arastirma modelinin tahmin giicii olan Q? ile arastirmanin bagimh degiskeninde
meydana gelen degismeyi aciklama diizeyi olan R? degeri olarak ifade edilmektedir. Bu

degerler agagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 4.15: Modele Ait Q? ile R? Degerleri

RZ QZ

Yonetici Karizmasi 0,405 0,255
(")rgiit IKklimi 0,792 0,407

Hazirlanan tabloya gére Q? degerinin sifirdan biiyiik olmasi ile bagimli degiskene
ait R? degerinin 0,10'dan biiyiik olmas1 modelimizin gegerli oldugunu gdstermektedir. Bu

degerlerin yaninda aragtirmada kullanilan yapisal modelin uygunlugunu tespite yardime1
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diger bir ara¢ da etki biiyiikliigiinii gosteren f* degeridir. Degiskenlerin birbirine olan

etkisini gdsteren f2 degerleri asagida tabloda 6zetlendigi gibidir.

Tablo 4.16: Arastirma Modeline fliskin Etki Biiyiikliigii () Degerleri

Orgiit iklimi
Demokratik YT 0,593
Yonetici Karizmasi 0,578
Otokratik YT 0,005
Serbest Birakic1 YT 0,042

Etki biyiikliigiine iligkin degerler incelendiginde otokratik yonetim tarzinin bagimli
degisken olan orgiit iklimine etkisinin olmadig1 ve serbest birakict yonetim tarzinin bu
etkiyi orta diizeyde acikladig1 gozlenmistir. Ayrica demokratik yonetim tarz1 ile yonetici
karizmasinin orgiit iklimine olan etkiyi yliksek diizeyde agikladigi da tabloya dayanilarak
elde edilen diger bir sonuctur. Bu durum yonetim tarzinin orgiit iklimine etkisinde
yonetici karizmasinin bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Boylelikle arastirmanin

diger adimi olan hipotezlerin analizine gecilebilir.
4.7.5. Arastirmanin Hipotez Analizi

Arastirmada kismi en kiigiik kareler yol analizi (PLS-SEM) kullanilarak model
analizi yapilmistir. Bu amagla veriler SmartPLS istatistik programi araciligi ile analiz
edilmistir. Arastirmada ele alinan model baglaminda 6nce genel etki analizi yapilmigtir.
Ardindan, modelin yol katsayilar1 ile bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki
etkisinin anlamliligin1 degerlendirmek amaciyla yeniden ornekleme (bootstrapping)
yapilmis, Orneklem {iizerinden 5000 alt orneklem alinarak t-degerleri hesaplanmistir.

Buna gore hazirlanan yapisal esitlik yol analiz sonuglar1 tablodaki gibi raporlanmistir.

Tablo 4.17: Degiskenler Arasindaki Dogrudan Etki Analizi

B Ortalama |Standart Sapma T p
DYT-> YK 0,541 0,542 0,044| 12,365| 0,000
DYT-> OIKL 0,470 0,470 0,036| 12,990| 0,000
YK-> OIKL 0,454 0,454 0,031| 14,813| 0,000
OYT-> YK 0,029 0,028 0,0561| 0,564| 0,573
OYT-> OIKL 0,050 0,049 0,033| 1,500 0,134
SBYT-> YK -0,189 -0,189 0,052 3,610| 0,000
SBYT-> OIKL -0,149 -0,148 0,035| 4,265| 0,000

135



Bulgular incelendiginde genel olarak bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki etki
istatistiki olarak anlamli bulunmustur. Bununla ilgili tablo degerleri asagidaki gibi
Ozetlenmistir:

— Degiskenler incelendiginde demokratik yonetim tarzinin yonetici karizmasina

olan etkisi (p=0,541; p=0,000) pozitif ve anlamlidir.

— Demokratik yonetim tarzimin orgiit iklimine olan etkisi ($=0,470; p=0,000)

pozitif ve anlamlidir.

— Yonetici karizmasmin orgiit iklimine etkisi ($=0,454; p=0,000) pozitif ve

anlamlidir.

— Serbest birakici (laissez-faire) yonetim tarzinin yonetici karizmasina etkisi (B= -

0,189; p=0,000) negatif ve anlamlidir.

— Serbest birakici (laissez-faire) yonetim tarzinin 6rgiit iklimine etkisi (B= -0,149;

p=0,000) negatif ve anlamlidur.

— Otokratik yonetim tarzinin yonetici karizmasina etkisi (B= 0,029; p= 0,573)

anlamli bulunmamustir.

— Otokratik yonetim tarzinin 6rgiit iklimine etkisi (B= 0,050; p= 0,134) anlamli

bulunmamastir.

Tablo 4.18: Degiskenler Arasindaki Dolayl Etki Analizi

B Ortalama |Standart Sapma| t p
SBYT->YK-> OIKL -0,086 -0,086 0,024| 3,551| 0,000
OYT->YK-> OIKL 0,013 0,013 0,023| 0,563| 0,573
DYT-> YK-> OIKL 0,246 0,246 0,027| 8,929 0,000

Aragtirma sonuclarina gore elde edilen dolayli etkiye iliskin bulgular tabloda
belirtildigi gibi 6zetlenmistir. Buna gore elde edilen sonuglar yonetim tarzinin orgiit
iklimine etkisinde yonetici karizmasmin aracilik rolii oldugunu istatistiki olarak
dogrulamaktadir. Elde edilen bulgulara gore:

— Demokratik yonetim tarzinin (= 0,246; p= 0,000) orgiit iklimine etkisinde

yOnetici karizmasinin aracilik etkisi pozitiftir.

— Serbest birakici (laissez-faire) yonetim tarzinin (B= -0,086; p= 0,000) orgiit

iklimine etkisinde yonetici karizmasinin aracilik etkisi istatistiki olarak anlamli ve

bu etki negatiftir.
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— Otokratik yonetim tarzinin (B= 0,013; p= 0,573) orgiit iklimine etkisinde yonetici

karizmasinin aracilik etkisi anlamli bulunmamustir.

Tablo 4.19: Arastirmanin Yeniden Ornekleme (Bootstrapping) ile Yapisal Esitlik

Analizi
B Ortalama | Standart Sapma t p
DYT-> YK 0,53 0,532 0,045| 11,782| 0,000
DYT-> OIKL 0,482 0,481 0,037 12,99| 0,000
YK-> OIKL 0,43 0,43 0,032 13,537| 0,000
SBYT-> OIKL -0,16 -0,16 0,036| 4,386| 0,000
SBYT-> YK -0,178 -0,177 0,053| 3,366 0,001
OYT-> OIKL 0,047 0,047 0,034| 1,366| 0,172
OYT-> YK 0,031 0,028 0,053 0,578| 0,563

Arastirmanin yapisal esitlik yol analizi yeniden ornekleme yontemi ile

hesaplanmistir. Buna gore elde edilen beta katsayilar1 (B), ortalama, standart sapma ve T

istatistikleri (>1.96) ile P (<0.05) anlamlilik degerleri Tablo 4.19'da belirtildigi gibidir.

Elde edilen sonuglar asagidaki gibi 6zetlenebilir:

— Degiskenler incelendiginde demokratik yonetim tarzinin yonetici karizmasina
olan etkisi (p=0,530; p=0,000) pozitif ve anlamlidir.

— Demokratik yonetim tarzimin orgiit iklimine olan etkisi (p=0,482; p=0,000)
pozitif ve anlamlidir.

— Yonetici karizmasmin orgiit iklimine etkisi ($=0,430; p=0,000) pozitif ve
anlamlidir.

— Serbest birakici (laissez-faire) yonetim tarzinin yonetici karizmasina etkisi (f= -
0,178; p=0,001) negatif ve anlamlidir.

— Serbest birakici (laissez-faire) yonetim tarzinin 6rgiit iklimine etkisi (p= -0,160;
p=0.000) negatif ve anlamlidur.

— Otokratik yonetim tarzinin yonetici karizmasina etkisi (B= 0,031; p= 0,563)
anlamli bulunmamustir.

— Otokratik yonetim tarzinin orgiit iklimine etkisi (p= 0,047; p= 0,172) anlamli
bulunmamustir.

Elde edilen bulgulara dayanilarak arastirmanin temel hipotezlerinin genel olarak

kabul edilebilir oldugunu belirtmek miimkiindiir. Bununla ilgili hipotez sonuglar1 tabloda

belirtilmistir.
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Tablo 4.20: Arastirma Modeli Hipotez Test Sonuglari

Hipotez Analiz Sonucu
H1: Yonetim tarzinin 6rgiit iklimine bir etkisi vardir Desteklenmistir
Hia: Otokratik yonetim tarzi 6rgiit iklimini olumsuz yonde etkiler Desteklenmigtir

Haip: Demokratik yonetim tarzi orgiit iklimini olumlu yonde etkiler | Desteklenmistir
Hic: Serbest birakic (laissez-faire) yonetim tarzi orgiit iklimini
olumsuz yonde etkiler

H2: Yonetim tarzinin orgiit iklimine etkisinde yonetici karizmasinin
aracilik rolii vardir

Desteklenmisgtir

Desteklenmisgtir

Hazirlanan arastirmada temel olarak incelenen iki temel soru olan yonetim tarzinin
orgiit iklimine etkisinin olmasi ve yine bu etkide yonetici karizmasinin da aracilik etmesi
elde edilen bulgular aracihigi ile dogrulanmigtir. Kuskusuz bunda etkili olan,
degiskenlerin her birinin birey ve oOrgiit baglaminda birlikte ele alinabilir olmas1 ve
belirlenen orneklemin yanitlamasina elverisli olmasidir. Her bir hipotezin ayri ayri
degerlendirilmesine gore;

— Otokratik yonetim tarzinda idare tamamen yOnetimin ve onu temsil eden
yoneticinin oldugundan bu durum orglitsel yap1 i¢inde kontroliin dagitilmadigi daha
merkezi bir yapiya neden olacaktir. Boyle olmasi yapi iginde sorumlulugun
dagitilmas: ve kararlara katilim noktasinda tek yonlii bir mekanizma olusmasina
neden olacaktir. Dolayisiyla tek yonlii bir yonetim tarzi olarak karsimiza ¢ikan bu
tarzin uygulanmasi yenilikgilikten uzak bir ortam olusturacagindan 6rgiit ikliminin
olumsuz sekilde algilanmasina neden olacaktir.

— Isbirlik¢i bir arastirma bicimini tesvik eden demokratik ydnetim tarzinda

takipgiler tarafindan beklenen rehberlik saglanmaktadir. Boylece orgiit iiyeleri

karar verme siireglerinde aktif olarak yer alma firsat1 elde ederek kendi fikirlerini
iletme konusunda tesvik edilmektedir. Bu durumda demokratik yonetim tarzi orgiit
ikliminin olumlu anlagilmasinda etkili olabilir.

— Laissez-faire yonetim tarzi literatiirde Fransizca "leave alone- yalniz birakmak"

ve “hands-off; ilgisiz” seklinde ifade edilmistir (Tosunoglu ve Ekmekgi, 2016).

Genel olarak bakildiginda "kendi halinde birakmak", "serbest birakici/birakmak"

sekillerinde ifade edilen bu tarz otokratik yOnetim tarzinin tersi bir {slup

sunmaktadir. SOyle ki, otokratik yonetim tarzinda takipgilerin alinan kararlara
katilmasindan ziyade onlarin bu kararlar1 direkt uygulamasi beklenirken serbest

birakic1 yonetim tarzinda bireylere kararlarinda ve hedeflere ulagmalarinda tam bir
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serbestiyet sunulmaktadir. Bu tarzin uygulanmasi halinde yonetimden bir onay
almadan faaliyetlerin siirdlriilmesi beklenir. Bu durum orgiit ikliminin
algilanmasinda birtakim sorunlar olusturabileceginden her yapi i¢in kullanilmasi
uygun olmayabilir. Arastirmada elde edilen bulgular da bu durumu dogrular
niteliktedir. Bu nedenle diyebiliriz ki; yonetim tarzinin serbest birakici olmasi
dolayisiyla orgiitsel yapi iginde iklim beklendigi gibi algilanmayabilir.

— Aract degisken incelemesi sonrasinda elde edilen bulgulara gore yonetici
karizmas1 yonetim tarzinin orgiit iklimine etkisinde aracilik etmektedir. Bu etki
demokratik yonetim tarzinda en giiclii sekilde gerceklesirken, serbest birakict
yonetim tarzinda bu etki negatif yani diisiik seviyede gergeklesir. Otokratik yonetim
tarzinda ise bu tarzin kendine has bir sistem icerisinde sadece kendi kurallar ile
hareket etmesi dolayisiyla, orgiitii olusturan diger bireylerin karar ve davraniglari
da buna gore sekillenecektir. Bu nedenle orgiitsel yapiyr olusturan bireylerin
kendilerini ifade etmeleri ve ¢evrelerini etkileyerek karizmalarini kullanabilmeleri
zorlasmaktadir. Dolayisiyla bu durum araciliktaki etkiyi agiklamakta yardimci

olmaktadir.
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TARTISMA VE SONUC

Yonetim tarzlarmin orgiitsel iklime etkisinde yonetici karizmasinin roliiniin
incelendigi arastirmada buraya kadar gelinen asamada, arastirmanin degiskenleri ele
alinarak bunlarin literatiirel agiklamalar1 konu biitiinliigli olacak sekilde ele alinmistir.
Sonrasinda aragtirmanin uygulama kisminda SPSS paket programi ile SmartPLS analiz
programlari araciligtyla veriler incelenmistir. Arastirmada elde edilen veriler genel olarak
saglik kurumlarindan elde edilmistir. Anakiitlenin biiyiikliigli ve pandemi kosullart
dolayisiyla aragtirmada kullanilan 6rneklem Malatya ilinde faaliyet gosteren (il genelinde
iki biiyiik hastane) bir iiniversite hastanesi olan Turgut Ozal T1ip Merkezi (TOTM/TF) ile
devlet hastanesi olarak da bilinen Malatya Egitim ve Arastirma Hastanesi (DH) olarak
sinirlandirilmistir.

Arastirmanin saglik kurumlar iizerinden ele alinmasinda saglik alaninin siirekli
degisen ve kendini yenileyen bir alan olmasi etkili olmustur. Bu durum sagligin ¢oklu
disiplinlerden beslenerek farkli sorunlara bir ¢6ziim bulma arayisi ile agiklanmaktadir
(Sahin ve Ocak, 2019). Boyle olmasi dolayisiyla diinyada ve iilkemizde yapilan
arastirmalarda saglik alani ile ilgili arastirmalar giderek artmaktadir. Farkli disiplinler
tarafindan ele alinabilecek olan kavramin oncelikle ne oldugu ve ne ile ilgili oldugu
hususu tizerinde durulmaktadir. Arastirmanin bu kisminda saglik alaninin neden se¢ildigi
tizerinde durularak anlatilanlar1 tamamlamasi agisindan genel olarak saglik kavrami
tanimlanmistir. Ardindan saglik bir sektor olarak degerlendirildiginde ele alinan saglik
yOnetimi arastirmalarina yer verilmistir. Bu arastirmalar hazirlanan bu tezin degiskenleri
gozetilerek ele alinmistir.

Saglik kavramini ele aldig1 arastirmasinda Rai (2016), kavramin zaman i¢inde dort
acidan tanimlandigini belirtmistir. Buna gore kavram; biyomedikal, ekolojik, psikososyal
ve holistik (biitiinciil) bakis ile agiklanmistir. Bu tanimlar genel olarak (Rai, 2016):

— Biyomedikal kavram; bireydeki "bir rahatsizligin yoklugu", olarak kabul

edildiginden bireyin hastaliklardan ari olmasi ile saglikli kabul edilmesi ifade edilir.

— Ekolojik kavram; Bireyin iglevlerini verimli bir sekilde siirdiirebilmesi igin

cevreye uyum gostermesi ve bu uyumun stirdiiriilmesinde agr1 ve rahatsizliklarin

varligina vurgu yapilmistir. Burada birey yasadigi cevreye uyumlu davranislar
iistlenirken rahatsizlik ve agrilarinin olmamasi durumu onun saglikli olarak

degerlendirilmesine neden olmustur.
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— Psikososyal Kavram; Burada biyolojik ve ayn1 zamanda sosyal bir olgu olarak ele
alinmistir. Bunlarin bir biitiin olarak degerlendirilmesi ile saglikli olundugundan
bahsedilmistir.

— Holistik (biitiinciil/biitliinsel) Kavram; Burada dikkat edilmek istenen husus genel

olarak "saglik" ve "saglikli olma" {lizerinde etkisi olan birden fazla unsurun

oldugudur. Bunlar, bireyin kendi fiziksel yapisi, aile ve diger sahip oldugu ¢evresel
unsurlar ile bunlarin disinda kalan tarim, hayvancilik, sanayi, egitim gibi toplumu
olusturan tiim sektor ve unsurlardan olusmaktadir.

Saglik ile ilgili en genel tanim Diinya Saglik Orgiitii (DSO-World Health
Organization-WHO) tarafindan yapilmistir. DSO'ye gére saglk; sadece hastalik veya
herhangi bir rahatsizlik olmadan sosyal ve ekonomik olarak iiretken bir yasam siirme
yetenegi degil, bununla birlikte fiziksel, zihinsel ve sosyal yonden de tam bir iyilik halini
ifade etmektedir (WHO, 2000). Bu yoniiyle bakildiginda arastirmanin degiskenleri
arasindaki etkinin anlasilmasinda saglik alanindan istifade etmenin 6nemli oldugunu
belirtmek miimkiindiir.

Saglhk alam ile ilgili aragtirmalar uzun yillardir siirmektedir. Ulkemizdeki
arastirmalarin genel goriintiisiinii gostermesi bakimindan Sahin ve Ocak (2019)
tarafindan hazirlanan arastirma 6nemli goriilmektedir. Hazirlanan arastirmada 1978 ile

2017 yillarinda iilkemizde yiiriitiilen akademik tezlerin bibliyometrik analiz’ yapilmistir.

! Bibliyometrik analiz; sosyal bilimler ve egitim bilimleri arastirmalarinda kullanilan sistematik
derleme usullerindendir. Genel olarak sistematik derlemeler, belirli bir aragtirma sorusuna cevap vermek
amaciyla, belirli dl¢iitlere gore, daha 6nce ele alinan ¢alismalarin birlikte incelenip sentezlenmesi seklinde
olugmaktadir. Bunlarin genel 6zellikleri Lasserson, Thomas ve Higgins tarafindan (2019: 4), bir arastirma
sorusunun dnceden tanimlanmasi; incelemenin kapsami ve hangi calismalarin dahil edilmeye daha uygun
olduguna dair kesinlik; tiim ilgili arastirmalart bulmak ve dahil edilen ¢aligmalardaki 6nyargilarin dikkate
alinmasini saglamak adina her tiirlii gabay1 gostermek ve tespit edilen tiim aragtirmalara dayanarak tarafsiz
ve objektif bir sekilde sonuglara varmak i¢in dahil edilen ¢alismalar1 analiz etmek (Yilmaz, 2021) olarak
ifade edilmistir. Sistematik derlemeyi acikladigi calismada Yilmaz, bu yontemin alt1 asamali oldugunu
belirtmistir. Bunlar; arastirma sorusunun belirlenmesi ve planlama, kavramsal ¢er¢evenin olusturulmasi,
secim oOlgiitlerinin tespiti, ¢calismanin genel degerlendirilmesi, verilerin analizi ile sentezi, son olarak da
sonuglarin yazilarak, diizenlenmesi, yorumlanmasi ve nihayete erdirilmesi seklindedir (Y1lmaz, 2021).

Sistematik analizin bir tiirli olan bibliyometrik analiz, ele alinan konunun literatiire dayali olarak
nasil, ne sekilde ve ne zaman ele alindigini belirlemek; bunlar1 anlasilir kilmak ve sonuglar1 degerlendirmek

i¢in kullanilan, dolayisiyla, ¢caligmalarin nitelik ve nicelik agisindan daha anlagilir olmasina katki saglayan
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Buna gore hazirlanan arastirmalarin %57'si Saglik Bilimleri Enstitiileri ve %43'i de
Sosyal Bilimler Enstitiilerinin baglh oldugu farkli tiniversitelerde yiiriitiilmiistiir. En ¢ok
arastirma Hacettepe Universitesi olarak belirtilmistir. Bu arastirmalarin ¢ogu yiiksek
lisans arastirmasi olmakla birlikte; alan olarak incelendiginde en fazla arastirma orgiitsel
davranis ve saglik yonetimi ile ilgili konulardan segilmistir. Incelenen arastirmalarin
cogunda veriler anket yontemi ile saglanmis ve ¢ogunlukla Ankara'da yer alan saglik
kurumlari ile Istanbul, Isparta gibi illerde arastirmalar yiiriitiilmiistiir. (Sahin ve Ocak,
2019). Buna gore hazirladigimiz bu arastirmada saglik kurumlarinin ele alinmis
olmasinin literatiirii destekledigi belirtilebilir. Bunun yaninda arastirmanin degiskenleri
ele alindiginda arastirmanin literatiire yonetim tarzlarinin agiklanmasi ve bunlarin liderlik

tarzindan ayrildig1 noktalar1 géstermesi bakimindan ve 6rgiit iklimi kavrami araciligi ile

bir yontemdir (Sahin ve Ocak, 2019: 547). Donthu vd. (2021), tarafindan hazirlanan g¢aligmada
bibliyometrik analizin temel teknikler ve gelismis teknikler araciligi ile yapildigini belirtmistir. Buna goére
temel tekniklerde, ¢aligmalarin literatiirde ele alimis1 iizerinde durarak, hangi endekslerde ve nicel olarak
degerlendirmesi seklinde gerceklesen performans analizleri ile bilimsel haritalama olarak adlandirilan
(science mapping) alinti analizi kullanilmaktadir. Gelismis teknikler de ag Olciitleri, kiimeleme ve
gorsellestirme tekniklerinden olusan ag analizinden meydana gelmektedir (Donthu vd., 2021: 286-290).

Ozet olarak denilebilir ki, bibliyometrik analiz biiyiik hacimli verilerin elde edilmesi, tanimlanmasi,
aciklanmast ve degerlendirilmesinde kullanilabilen 6nemli bir aragtir. Literatiirde bazi sinirlamalari
bulunmasina ragmen gelistirilen bibliyometrik yazilimlar ve veritabanlari araciligi ile 6nemli bir sentez ve
degerlendirme araci olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Donthu vd., 2021: 295).

Sistematik derleme usullerinden bir digeri olan meta analiz de bibliyometrik analiz gibi bir sentez
aracidir. Kavramlarin 6neminden dolayr meta analiz kavraminda da bahsedebiliriz. Burada farkli olarak
literatlirdeki caligma sonuglari iizerinden yeni sonuglar elde edilmek istenir. Bu sayede yeni fikirler ve
aciklamalar olusturulmak istenir. Bunun i¢in ya belirli bir alandaki g¢oklu c¢aligmalarin bulgulari
biitiinlestirilir ya da farkli ¢aligmalarin sentezi yapilabilir veyahut da nitel bir ¢alismanin nicel 6zeti
yapilabilir (Y1lmaz, 2021: 1470-1474).

(Kavramlarla ilgili ayrintili bilgi i¢in linkler iizerinden bakilabilir;
https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/1277926,

https://sci-hub.se/10.1016/].jbusres.2021.04.070,

https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/812294).
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de orgiitsel davraniga farkli bir agidan yaklagilmasi yoniiyle 6nemli bir katki sagladigi
sOylenebilir. Bu durum Potas''n da arastirmasinda belirttigi gibi saglik alanindaki
arastirmalarin giderek artmasi uygulama acisindan birtakim faydalar saglandigim
dogrulamaktadir (Potas, 2017).

Saglik kurumlar ile ilgili yiiriitiilen arastirmalardan bir digeri Kog¢ tarafindan
hazirlanan doktora tezidir. Bu aragtirmaya gore Giimiishane ilinde bulunan saglik kurumu
calisanlarindan toplanan veriler araciligi ile oOrgiit kiiltlirii ve doniisiimsel liderlik
kavramlar1 beraber ele alinmistir. Aradaki iliskinin tespiti amaciyla Avalio ve Bass ile
Podsakoff ve arkadaglarinin gelistirdigi liderlik 6lgegi kullanilmis. Ayn1 zamanda orgiit
iklimi i¢in de Denison tarafindan gelistirilip, Yahyagil tarafindan uyarlamasi yapilan
Olcek kullanilmustir. 451 katilimer (hekim, ebe, hemsire, vd. saglik ¢alisanlar) tizerinden
elde edilen verilere dayanilarak, orgiit iklimi ile doniisiimsel liderlik arasinda anlamli bir
iliski oldugu bulgulanmistir. Arastirmaya gore katilimer ve uyumlu orgiit kiiltiiriiniin
olugmasi doniisiimsel lider ile iliskilendirilmistir (Kog, 2020). Burada ele alinan
kavramlarin hazirlanan bu arastirma ile ele alinan 6rgiit iklimi ve yonetici karizmasi
kavramlari ile ilgili olmas1 dolayisiyla onemli goriilmektedir. Genel olarak yoneticinin
sahip oldugu karizmasi onun doniisiimsel olmasini saglamaktadir. Ayrica orgiit kiiltiirii
kendi i¢inde iklimlere ayrildigindan kiiltiiriin sahip oldugu katilimcilik, uyumluluk,
uyarlanabilirlik gibi 6zelliklere sahip olunan iklim algisini etkilemesi beklenmektedir.

Saglik alaninda yapilan diger arastirmalar incelendiginde genis bir alanda ¢alisildig:
gozlenmistir. Kalanlar arastirmasinda, 100. yilinda iilkemizde saglik sektoriinii
degerlendirmistir. Elde edilen verilere gore genel olarak saglik sistemi i¢inde kurumlarin
uymalar1 gerekenler agisindan Onerilerde bulunulmustur (Kalanlar, 2018). Yar ve
digerleri (2019), saglik sistemi ile ilgili kapasite gostergelerini, ekonomik biiyiime ile
iliskilendirerek ele almistir. Bunun ig¢in arastirmada ekonometrik analizden
faydalanilarak yaklasik 50 yillik zaman serisi Egbiitiinlesme Analiz yontemi
kullanilmistir. Elde edilen verilere gore kurum sayisi, personel sayisi ve kullanilan temel
araglar kapasite gostergesi olarak degerlendirilmistir. Boylece bunlarda meydana gelen
artisin ekonomik bliylimeyle aralarinda nedensel bir iligskiyi gosterdigi sonucuna
vartmustir (Yar vd., 2019). Bu durum gii¢lii bir saglik alt yapisinin varlhigi ile ekonomik

gostergelerin olumlu seyrini agiklamaktadir.
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Saglik ile ilgili hazirlanan giincel arastirmalardan bir digerinde, o6zellikle bu
aragtirmanin da i¢inde bulundugu pandemi dénemine vurgu yapilarak, bu siiregte saglik
kurumlar1 araciligiyla miisteri deneyimi baglaminda dijital pazarlama konusu
incelenmistir. Aragtirmada ornek olay teknigi kullanilarak nitel arastirma teknigi
kullanilmistir. Arastirma sonuglarina gore pandemi sonrasi dijital araglarin kullanimi ve
bunlarin miisteri deneyimine uyumlastirilmasinin pandemi Oncesine gore daha fazla
oldugu belirtilmistir (Orak, 2022).

Saglik alanindaki arastirmalarin genel goriintiisiinii igeren arastirmalar ile
literatiirdeki arastirma ornekleri degerlendirildiginde, hazirlanan bu aragtirmanin
literatiire farkli degiskenler araciligiyla bir katki sundugu sdylenebilir. Genel olarak
bakildiginda saglik her seyi etkileyebilecek bir alandir. Bu nedenle sagligi olusturan
kurumsal ve bireysel unsurlarin etkinliginin saglanmasinda yonetim, yonetim tarzi ve
yoneticilerin davranigi, liderlik ve yaklasimlari, 6rgiitsel degiskenlerden olan orgiit iklimi,
orgiitsel kiiltiir, orglitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, tutum ve algiy1 iceren sosyal ve
orgiitsel destekler, genel olarak tiim yap1 ve siiregleri ilgilendirerek harekete gegiren
iletisim, motivasyon gibi kavramlarin 6nemi artmaktadir.

H1: Yonetim tarzimin 6rgiit iklimine anlamli diizeyde bir etkisi vardir. Arastirmanin
baslangi¢c sorularinin basinda gelen bu etki elde edilen bulgular araciligr ile
desteklenmistir. Buna gore denebilir ki, genel olarak yonetim siireci ile yoneticilerin
davraniglar1 dolayisiyla olusan yonetim tarzi isgorenlerin temel inang, tutum ve
degerlerini etkileyeceginden kendilerini bulunduklar1 grup ve orgiitle birlikte ya da
onlardan ayr1 diisiinmelerine sebep olacaktir. Boyle olmasi isgdrenlerin algiladiklar
sosyal ve oOrgiitsel destegin siddetini gostereceginden ayni zamanda is yerindeki davranis
ve baglilik davraniglarini da etkileyecektir. Tiim bunlar bize orgiit ikliminin nasil
algilandigin1 gostermesi bakimimdan 6nemli goriilmektedir.

Hia: Otokratik yonetim tarzi orgiit iklimini sert olmasi yoniinde/ olumsuz yonde
etkiler. Yonetimin otokratik olmasi demek, orgiit i¢inde tek sesli ve tek yonlii bir iletisim
seklinin meydana gelmesidir. Iletisim esasinda karsilikli olmasi gereken bir sistem
oldugundan bu durum isgdrenlerin, kendilerini baski altinda hissedeceklerinden, olumsuz

etkilenmelerine sebep olacaktir. Bdylece is yerinde olumsuz tavir ve davraniglar
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benimseyerek isten (sosyal ya da fiili olarak) kaytarma, presenteizm®, absenteizm?® gibi
durumlar olusacaktir. Dolayisiyla boyle bir durum ile karsilasan iggorenler agisindan
orgiit iklimi ile ilgili olumsuz ve sert yonde bir alg1 gerceklesecektir.

Hib: Demokratik yonetim tarzi orgiit iklimini olumlu yéonde etkiler. Bireyler, gruplar
ve oOrgiitler agisindan demokratik yonetim tarzinin benimsenmesi orgiitsel ve bireysel
acidan Onemli sonuglar1 da beraberinde getirecektir. Esasinda oOrgiitiin karar ve
uygulamalarinda herkesin fikrini acgik¢a belirtebilecegi bir ortamin varli§i ¢cogu zaman
arzu edilen bir durumdur. Boylece bireyler kendilerini i¢inde bulunduklar1 yapiya ait
hissedeceginden lider-liye etkilesimi bundan olumlu etkilenecektir. Yine bu sayede
bireyler grup bilinci ile hareket ettiklerinden kendilerini yalnizlastirmadan birlikte
hareket etme egilimi gosterebilecektir. Tiim bunlar Orgiite performans, yaraticilik ve
baglilik gibi konularda avantaj saglayacagindan, kurumun toplumdaki imaj1 ve ¢ekiciligi
baglaminda takip edilen bir yapiya kavusmasina sebep olacaktir. Dolayisiyla yonetimin
demokratik tarzi benimsemesi orgiit iklimini olumlu sekilde etkilemektedir.

Hic: Serbest birakici (laissez-faire) yometim tarzi orgiit iklimini sert olmast
yoniinde/ olumsuz yonde etkiler. Serbest birakici yonetim tarzi 6ziinde idarenin ¢alisanlar
aliman kararlarda ve icrasi gereken gorevlerde kendi basma birakmasidir. Otoriter
yOnetim tarzinin aksine burada idare iggérenleri karar ve uygulamalarda baski altinda
tutmadan hareket etmektedir. Hatta higbir seye karismiyor denebilir. Bu da hi¢ kuskusuz
bir otorite boslugu algisina neden olacaktir. Boyle olmasi 6rgiit iklimine dair olusan algiy1
olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Clinkii boylesi bir durum temelde basibosluga neden
olarak grup i¢inde giiclii olanin 6ne ge¢meye arastirmasina neden olarak digerlerinin
rahatsiz olmasina neden olacaktir. Sonucta birey ve gruplar arasinda bir ¢atigsma ortami
olusabilecektir. Boyle olmasi is tatminini etkileyerek bireylerin algiladiklar1 orgiitsel
destegin azaldigini diisiinerek kendilerini yalnizlagtirma ya da orgiit iginde olumsuz

davraniglar sergilenmesi gibi istenmeyen sonuglara neden olacaktir. Bunlar kuskusuz

8 Presenteizm; isgorenlerin bir saglik sorunu olmasina ragmen is yerine gelmelerini ve calismalarin
ifade etmektedir. Bu durum ¢ogunlukla is yerinde verimsizlik yasanmasi gibi olumsuz sonuglar doguran
bir durumdur (Cooper ve Dewe, 2008). Dilimize iste sozde var olma ya da iste var olmama sekillerinde
cevrilmistir.

® Absenteizm; devamsizlik olarak da ifade edilen kavram, isgorenlerin herhangi bir sorun olmaksizin
caligmaktan kaginmalar1 ve ise gelmeme durumlari i¢in kullanilmaktadir (Gosselin vd., 2013). (Ayrintili
bilgi igin bakilabilir; - https://sci-hub.se/10.1093/occmed/kqnl24 ; - https://sci-hub.se/10.1037/a0030932)
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orgiit i¢ci huzursuzluklara neden olarak bireysel ve Orgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesinde ¢esitli sorunlara neden olarak, i¢ ve dis paydaslar agisindan
kurumun kimligini olumsuz etkileyecektir. Boyle olmasi isgorenlerin stres diizeyi artarak
beklentilerinin azalmasina neden olacaktir.

H2: Yonetim tarzimin orgiit iklimine etkisinde yénetici Karizmasit aracilik rolii
tistlenmektedir. Hazirlanan bu arastirma verilerine dayanilarak ortaya c¢ikan etkide
yonetici karizmasi da araci olarak belirtilmistir. Karizma esasinda bir etkileme becerisi
ya da yetenegidir. Bunun ister dogustan ister sonradan edinildigi diisiiniilslin; temelde
olan, bireyleri amaglar ¢ercevesinde istenen yere ulastirmayi igermektedir. Elde edilen
sonuglar gostermistir ki yonetimin igsgorenleri kararlara daha fazla kattigi, onlara daha
adil kariyer firsatlar1 sundugu ve performanslarini sergilemelerinde onlar1 daha ¢ok
desteklemeleri, onlarin sahip oldugu karizma araciligi ile daha rahat tespit edilebilecektir.
Bunun yaninda yonetimin takindigi otoriter tavir ve davraniglar da isgdrenlerin
faaliyetlerine devam etmelerine neden olsa da bireyler kendilerini mecbur ve stresli
hissettiklerinden gercek performanslarini aciga ¢ikarmak istemeyeceklerdir. Bu durum da
karizmanin araciliginin anlamli olmamasina neden olacaktir. Diger bir yonetim tarzi olan
serbest birakici tarzi ile ilgili elde edilen aragtirma bulgusuna gore bu tarzin uygulanmasi
ile olusan etkide yonetici karizmasinin aracilig1 arasinda ters bir iligki bulunmaktadir. Bu
durum yonetimin bireyleri kararlarinda serbest birakmasiyla olusacak otorite boslugunu
azaltmalar1 ve yerine goére bazi kurallar ve diizenlemeler getirmelerinin 6nemini
belirtmesi bakimindan 6nemlidir. Bdylece is yerinde olusacak verim kayiplari, psikolojik
ve sosyal sorunlar gibi durumlarin Oniine gecilerek istenen amacglarin gerceklesmesi
saglanabilir.

Malatya ilinde bulunan iki biiyiik saglik kurumu ¢alisanlari araciligi ile elde edilen
veriler ile elde edilen analiz sonuglarina gore, hazirlanan hipotezlerin degerlendirilmesi
yukaridaki gibidir. Arastirmanin devaminda aragtirmanin kisitlar1 ve birtakim Oneriler
verilerek sonug¢ degerlendirmesine yer verilmistir.

- Aragtirmanin yiiriitiilmesinde karsilasilan ilk kisit arastirmanin pandemi siirecinde
gerceklesmis olmasi ve belli bagli zaman simirlamasina tabi olmasi dolayisiyla
yasanmistir. Bu nedenle arastirma Malatya ilinde bulunan saglik kurumlarinda
yuriitiilmek istenmistir. Bahsedilen kosullardan &tiirii DH ve TF araciligiyla veriler elde

edilmistir. Bu durum arastirmanin kesitsel olarak ele alinmasina neden olmustur.
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Gelecekteki aragtirmalar agisindan bakildiginda arastirmanin farkli kurum ve
kuruluglar araciligi ile yapilabilecegi ve yine saglik ile ilgili bir kurumda yapildiginda
pandeminin getirdigi olumsuz sartlarin olmamasi durumu da goézetilmelidir. Bu sayede
ilgili siirecin etkileri daha net anlasilabilecektir.

— Arastirmanin pandemi siirecinde gergeklesmis olmasi dolayisiyla saglik kurumu

calisanlarinin diger zamanlara gore daha yogun bir stres ve tiikenmislik igerisinde

olduklar1 disliniilmektedir. Bu durum o©nemli bir kisit olarak karsimiza
cikmaktadir.

Pandeminin olumsuz etkisinin daha kontrol edilebilir oldugu 6niimiizdeki siirecte
bu tiir bir arastirma tekrar edilebilir. Boylece calisanlarin karsilastigi zorluklar ile
olaganiistii durumlar hakkinda 6ngdrii sahibi olunabilir.

— Arastirmada kullanilan degiskenlerin birlikte degerlendirildigi arastirma

sayisinin literatiirde pek fazla bulunmamasi analiz sonuglarinin karsilastirilmasi

hususunda bir sinirlilik dogurmaktadir.

Bahsedilen durumun ¢6ziimii i¢in gelecekteki arastirmalarda saglik alaninda farkli
bolge ve kurumlar iizerinde olabilecegi gibi yine farkli kurumlar araciligi ile de bu
degiskenlerin kullanilacagi arastirmalar yapilabilir. Bu durum ortaya ¢ikan sonuglarin
daha genellenebilir ya da ayirt edilebilirligi hakkinda fikir verici olarak goriilmektedir.

— Arastirmada ¢esitli bilimsel aragtirmalarda yaygin olarak kullanilan nicel

yontemler benimsenmis ve bunlardan anket aracilig: ile veriler toplanmistir. Bu

yontemin kullanimi aragtirmada genis bir Ornekleme ulagsmayr saglamasi
bakimindan 6nemlidir. Bunun yaninda arastirmalarda kullanilan diger bir yontem
olan nitel arastirmalar araciligl ile daha derinlemesine bilgi edinilebileceginden
daha sonraki arastirmalar a¢isindan bu durumun dikkate alinmasi 6nerilmektedir.

Buna gore gelecekteki arastirmalar acisindan bu iki yontemin beraber kullanildigi

karma yontemlerin tercih edilmesi 6nemli goriilmektedir.

Buraya kadar anlatilanlar genel olarak literatiirdeki saglik yonetimi aragtirmalari ile
yonetim ve organizasyon literatiirine katki saglayacag diisiiniilen bir tespit aragtirmasini
icermektedir. Bu amagla Malatya ilinde faaliyetini siirdiiren saglik kurumlari araciligiyla
veriler toplanmis ve analiz edilmistir. Elde edilen veriler belirli bir donemi kapsadigindan
kesitsel analiz yapilarak bu donemdeki yonetim tarzi, 6rgiit iklimi ve yonetici karizmast

degiskenleri arasindaki etki ele alinmistir.
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Saglik alaninin her seyi etkileyebilecek olmasi onun her alanda kullanilmasini
saglamig, dolayisiyla yOnetim ve organizasyon alaninda da Oneminin arttig
diistiniilmektedir. Bu alandaki mevcut ve gelecekteki arastirmalara bir katki saglayacagi
diisiiniilen aragtirma bu yoniiyle nemli goriilmektedir.

Saglik kavrami genel haliyle bireylerin fiziksel ve ruhsal iyi oluslart ile ilgilidir.
Bunun bireyler agisindan saglanmasi bu alanin uzmanligini almig bireyler tarafindan ve
onlarin yer aldig1 kurumlar aracilig1 ile gergeklesmektedir. Bu kurumlarin sevk ve idaresi,
onlarin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi, yonetim ve yonetim tarzi ile 6rgiit iklimi
gibi kavramlari akla getirmektedir. Bunlarin yerinde ve dogru kullanilmas: 6rgiitsel saglik
acisindan 6nemlidir. Ciinkii kurumlarin kendi amaglarina gore hareket edebilmeleri
bunun saglanmasi ile gerceklesecektir. Bu nedenle uygulanan yonetim tarzi kurumun
olumlu ya da olumsuz olarak algilanmasina etki ederek orgiit ikliminin anlagilmasina
katki saglamaktadir.

Yonetim tarzi agisindan uygulamadaki kilit unsur katilimeilik, otorite ve baglilik
unsurlarinin ne kadar ve nasil yansitilmasi gerektigi ile ilgilidir. Temelde "en iyi yonetim
tarz1" olmamakla birlikte uygulamada takip¢i ve izleyenlerden beklenen, amaclar
dogrultusunda hareket edilirken, bu hususlara dikkat edilmesidir. Ciinkii esas olan sonuca
ulagsmak ise yonetimin buna nasil ulagsmas1 gerektigini bilmesi 6nemli ve gereklidir.

Genel olarak yonetimin tutumu ve yonetici davraniglart beraber diisiintilerek
tasarlanan demokratik, otokratik ve serbest birakici yonetim tarzlarindan uygun olan
tercih edilmelidir. Demokratik yonetim tarzinda 6nemli olan her bir orgiit liyesinin
kurumda sunulan imkén ve olanaklardan ayn1 oranda faydalanabilmesidir. Ayn1 zamanda
kurum igerisinde alinan kararlarda tiim bireylerin katilimciliginin saglanmasi da diger bir
onemli husustur. Yonetimin alinan kararlarin uygulanmasi noktasinda takindig: kati ya
da yumusak tutumu onun otoritesini nasil kullandigin1 gostereceginden otoriter yonetim
tarzin1 yansitmaktadir. Ayrica bu tutumlarin miimkiin olmadigi durumlarda bir otorite
boslugu olmasi da muhtemeldir. Serbest birakic1 yonetim tarzini ifade eden bu durumda
calisanlar kendileri ile bagli olduklari kurum arasinda bir bag kuramadiklarindan tavir ve
davraniglar1 buna gore belirlenecektir.

Elde edilen arastirma sonuglarinda yonetim ve yoneticilerin uyguladigi demokratik,
otokratik ve serbest birakici yonetim tarzlari 6rgiit iklimini etkilemekte ve bu durumda

yoneticilerin sahip oldugu karizma araci olarak yer almaktadir. Ayrica saglik kurumu
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calisanlar1 aracilig1 ile elde edilen verilere gore; bu kurumlarda uygulanan yonetim tarzi
cesitlerinin katilimcilarin bulunduklari kurumu olumlu ya da olumsuz algilamalarina
neden oldugu gozlenmistir. Bunun yaninda yoneticilerin karizmatik lider 6zelliklerine
sahip olmasit halinde bu etkinin olumlu gelistigi elde edilen bulgulara gore

sOylenmektedir.
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Sayin Katilimci,

Bu anket formu, Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dali’nda siirdiiriilen doktora tez ¢alismasi i¢in hazirlanmistir. Arastirmanin temel amaci
yonetim tarzinin Orgiit iklimine etkisinde yonetici karizmasmin aracilik roliiniin
incelenmesidir. Bu amagla Saglik Kurumlarinda inceleme yapilarak bu iliskinin analizine
calisilmgtir.

Anket 3 boliimden olusmaktadir. ilkinde demografik 6zelliklerinize iliskin sorular,
ikinci boliimde yonetim tarzi ile ilgili ifadeler, tiglincti boliimde orgiit iklimi ile ilgili
ifadeler ve sonuncu kisimda da karizma ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Sizden istenen,
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Yoneticimiz i yerini kendi haline birakmigtir

O oo | N | |W|N|F

Yoneticimiz yetkilerini kullanmaktan kaginir

[EY
o

Yoneticimiz personel ve is yerine karst yabancilagmistir

[EEN
[EEN

Y o6neticimizin personele karsi yaklasimi kuralcidir

[EY
N

Y oneticimiz tek adam ydnetimine inanir

[y
w

Yoneticimiz personele karst resmi davranir

[N
o

Yoneticimiz siki denetimden yanadir

[y
a1

Yoneticimiz kararlarina kimseyi karigtirmaz

[y
[op}

Yoneticimiz kararlarinin nedenlerini cani isterse agiklar

[EN
~

Kendisinin korkulmasi gereken biri olduguna inanir

[y
(e}

Kendisine mutlak itaat edilmesini bekler

[EY
©

Kendisinden yardim istenmesini sevmez

N
o

Yoneticimiz personelin istek ve sikayetlerini gbz ard1 eder

A R R N S R G I S R N =

N
[

Yoneticimiz yapilacak isleri personelle birlikte karara
baglar

[EN

N
N

Yoneticimiz ¢aliganlarda takim ruhunu gelistirmeye ¢abalar

N
w

Yoneticimiz ¢aliganlart yonetime katar

N
N

Yoneticimiz ¢alisan 6nerilerini ciddiye alir

N
(6]

Yoneticimiz ¢alisanlarin kendisine karsi rahat olmasini ister

Rl |R|R

N
»

Yoneticimiz kurum amaglari ile galisanlarin ihtiyaglarini
dengeler

[EN

N
~

Yoneticimiz ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerine dikkat eder

N
[ee]

Yoneticimiz ¢aliganlarin yaraticiliklarini sergilemelerine
firsat verir

= |

N
[{e]

Yoneticiler islerine ve hedeflerine ¢ok 6nem verirler

w
o

Yonetici ve ¢alisanlar, ise iliskin hedef ve sorumluluklari
paylasmaktadir

N (N NN N[NNI DN (NDINININDINDININDININDINDININDINININDININININDN
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31

Yoneticiler, calisanlardan gelen yeni fikirleri ciddiye alir ve
uygular

N

w

(¢, ]

32

Yoneticiler tiim ¢aligsanlara karsi saygili davranmaktadir

33

Yoneticiler karar alirken ¢alisanlarin diisiincelerini de g6z
oniinde bulundurur

34

Is ve sorumluluklar calisanlar arasinda adil bir sekilde
dagitilmigtir

35

Calisanlar birbirine kars1 giiven icerisindedir
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36

Kurum ¢aliganlar1 islerinden gurur duyar

37

Baska bir kurumdan teklif gelse dahi ¢cogu personel/calisan
burada calismayi tercih eder

38

Calisanlar kurumun basarisi igin gerekli fedakarlig
yapmaktadir

39

Calisanlar kendilerine deger verildigini hissetmektedir

40

Bu kurum, iyi bir ¢alisma ortami olmast agisindan
baskalarina da tavsiye edilebilir

41

Yaptigim iste kendimi verimli hissediyorum

42

Islerin etkili ve verimli bir sekilde yerine getirilmesinde
birimler arasinda igbirligi vardir

43

Birimler islerin verimli bir sekilde yerine getirilmesi
konusunda &nemli bilgileri birbirine aktarir

44

Yonetici ve ¢alisanlar/personel arasinda iyi is iliskileri
vardir

45

Kurumu, hizmetlerinden dolay1 herkes yakinlarina rahatca
tavsiye edebilir

46

Giglii bir amag¢ duygusuna sahip olmanin ne kadar 6nemli
oldugunu digerlerine anlatir

47

Gelecekte bagarilmasi gereken seyleri
digerlerine/baskalarina coskuyla anlatir

48

Basart ile iistesinden geldigi islerden digerlerine 6vgii ile
bahseder

49

Insanlara giiciinii gosterir, onlar1 etkiler ve giiven verir

50

Ileriyi goren bir birey olarak gelecekte her seyin ¢ok daha
giizel olacagini digerlerine anlatir

51

Bir birey olarak, gelecekte gerekli olacak vizyonu
etrafindakilere bugiinden agikca ifade eder

52

Bagkalarinin saygisini kazanacak sekilde davranir
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