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INCELEME / ARASTIRMA

Geng Liderlerin Liderlik Davranislari ve
Orgiit Kiiltiirii Tutumlarinin Belirlenmesi

Erkin Artantas*

Hakan Giirsoy**
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Gunumizde “liderlik” ve “Orgiit kultiirl” oldukca ilgi duyulan arastirma konulari arasindaki
yerini korumaktadir. Aslinda bu iki konu arasinda siire gelen iligki, tek yonlii olmanin aksine
birbiri igcine ge¢mis karsilikli iki konu olma ozelligine sahiptir. Bazi arastirmacilar liderin,
duygu, disiince ve tepkilerinin o6rgiit kilttirti tarafindan sekillendirilecegi tezini savunurken bazi
arastirmacilar ise liderlerin orgit kiltiirii Gistiinde 6nemli etkilesime sahip bulundugu goriistini
benimsemektedirler. Bununla birlikte kiiresellesen diinyada liderlerin kendi orgitlerinde basarili
farkliliklar olusturabilmek ve sorunlara yonelik c¢oziimler iiretebilmesi icin elastiki olmalari,
kapsamli ve ayrintiya 6nem veren stratejik liderlik hususiyetlerini haiz olmalar1 gerekmektedir. Bu
calismada alt ve orta diizey yonetimde yer alan gengc liderlerin, liderlik davranis boyutlarinin oérgit
kiltirini etkileme durumu incelenmistir. Ankara ilinde bulunan aligveris merkezlerinde (AVM)
calisan yaslari 21 ile 32 arasinda 317 kisiye degisik giin ve zamanlarda anket uygulamasi yapilmistir.
Arastirmada orgut kultirt tutumlar ile liderlik davranislarinin yedi alt boyutu arasindaki iligki
analizi yapilmistir. Arastirma sonucunda, yonetici liderlik davranislar: arasindaki yedi boyuttan

altisiyla orgiit kiiltiirdt arasinda anlamli bir iligki bulundugu sonucuna ulasilmistir.
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Abstract

Today, “leadership” and “organizational culture” maintain their place among the research topics of
great interest. In fact, the ongoing relationship between these two issues has the feature of being
two mutually intertwined issues rather than being one-way. While some researchers defend the
thesis that the leader’s feelings, thoughts and reactions will be shaped by organizational culture,
some researchers adopt the view that leaders have an important interaction on organizational
culture. However, in the globalizing world, leaders need to be flexible, apply comprehensive and
detail-oriented strategic leadership characteristics in order to make successful differences in
their own organizations and to produce answers to problems. In this study, the influence of the
leadership behavior dimensions of the young leaders in the lower and middle level management
on the organizational culture was examined. Questionnaires were applied to 317 people between
the ages of 21 and 32 working in shopping malls in Ankara on different days and times. In the
research, the relationship between organizational culture attitudes and seven sub-dimensions of
leadership behaviors was analyzed. As the result of the research, it was concluded that there is a
significant relationship between six of the seven dimensions of executive leadership behaviors and
organizational culture.

Keywords: Culture, Organizational Culture, Leader, Leadership.

Giris

Orgiitleri yoneten ve yonlendiren liderler ile 6rgiit kiiltiirti arasinda bir iligkinin varligi,
bu iliski sonucunda aralarinda nasil bir etkilesimin bulundugu bircok arastirmaci
icin 6nem arz etmis ve yapmis olduklari ¢alismalarina konu olmustur. Nihayetinde
yapilan literatiir taramalarinda, toplumlarin kiiltiirel degerleri ile yine orgiitlerde lider
konumunda bulunan kisilerin yaptiklar: is ve eylemler arasinda iliskinin var oldugu
acikca goriilmekte olup bu alanda bir¢ok ¢alismanin bulundugu séylenebilir.

Orgt kalttrd ve liderlik degiskenleri arasindaki iliskinin varligl birgok arastirmacinin
calismasi sonucu ortaya cikarilmistir. Orgat kaltara ile lider ve liderlik kavramlari,
arastirmacilar tarafindan énemli ve arastirmaya deger iki konu olarak goriilmiis ve bu
iki degiskenle ilgili kavramsal tanimlamalar ortaya konulmustur.

“Orglt kaltird ile liderlik” arasindaki baglantinin var oldugunu tespit eden bilim
insanlar1 ayni zamanda “orgiit kiltirtinin m liderligi etkiledigi, liderligin mi orgit
kultirind etkiledigi” konusunda da birgcok arastirmalar yapmuislar ve her iki degiskenin
de iki yonld bir etkilesim icerisinde bulunduklarini ortaya koymuslardir.

Ornegin Masood ve arkadaslari yapmis olduklar1 calismalarinda, liderlik tarzlari ile
orgiit kiltirdi arasinda iliski oldugunu, orgiit kiltiiriniin liderligi etkiledigini ve kiiltiire

gore liderlik tarzinin belirlenmesi gerektigi sonucuna ulasirken (2006), yine Urrabazo, bir
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Geng Liderlerin Liderlik Davranislar: ve Orgiit Killtirii Tutumlarinin Belirlenmesi

Orgiit icin Orgiit kiltiiriiniin ¢cok 6nemli oldugun, yoneticilerin liderlik sorumluluklarini
yerine getirerek buna gére davranmalar: gerektigi sonucuna varmistir (2006). Gul ve
Aykanat arastirmalari sonucunda, karizmatik lider ozelliklerinin orgit kultird ile
iligkilerin pozitif yonde oldugunu (2012), Nwibere ise, biirokratik ve uzlagsmaci orgiit
kiltiirlerinin otokratik liderlik tarzi tizerinde énemli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu
tespitinde bulunmustur (2013). Warrick’e gore liderler; kiltirii anlamayi, insa etmeyi
ve surdirmeyi liderlik rollerinin bir parcasi olarak gormeli, saghkli kiiltiirlerin nasil
olusturulacag: ve kiiltiir ile stratejinin nasil uyumlu hale getirilecegi konusunda daha
iyi egitim almalidirlar. Warrick, liderler i¢in kiltiirel egitim ve etkili kiiltir yonetimini
yiiksek bir 6ncelik haline getirmenin getirisi yiiksek bir yatirim olabilecegi ve bir
organizasyonun basarisi ve rekabet avantaji tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilecegi
sonucuna ulasmistir (2017). Tikiroglu Yanar, yaptig1 arastirma sonucunda orgit kiltiiri
ile yonetici liderlik tutumlar: arasinda anlaml bir iligkinin var oldugunu (2019), Sag,
orgitsel baghligin olusmasinda 6rgiit kiltiirintn liderlik tarzlarini etkiledigini (2019),
Cesur vd. paternalist liderlik anlayisini kiiltiirel boyutlarla iligkilendiren varsayimdan
yola cikarak, paternalist liderlik ve orgiit kultirt arasinda bazi kiilttirel boyutlarda
anlamli bir iligki oldugunu (2019), Balli ve Balli ise karanlik liderlik ile orgut kiltirt
arasinda anlamli iligkiler bulundugunu tespit etmislerdir (2019).

Yapilan bu arastirmalar sonucunda anlasilmstir ki liderlik ve orgiit kiiltiirii her zaman
calisma hayatinda 6nem arz eden kavramlar olmuslardir. Ayrica 6rgit kiiltiriintin yani sira
onun sirekliliginin saglanmasi da bir o kadar énemlidir. Strekliligin saglanmasi orgiiti

basariya ve hedeflerine ulastiracak olup bu ise liderlerin tutumlariyla iliskili olmaktadir.

Kavramsal Cerceve
Lider ve Liderlik

Lider kelimesinin, Yunanca karsilif1 “hegemon”dur. Yol gdsteren manasini ifade eden
bu kelime 1755 yilinda Johnson'un hazirladig: ingilizce sozliikte “6nden giden, kaptan,
kumandan” olarak tanimlanmustir. Kelime, Tirk dilinde ise “6nder” manasindadir (Gul
ve Aykanat, 2012).

Liderlikle ilgili cesitli tanimlar olsa da hepsinin ortak yani temel olarak liderligin
“idari ig” faaliyeti olmasidir. Liderle ilgili tanimlama yaparken, ilk olarak idari isin ne
oldugunu ortaya ¢ikarmak onemlidir. Buradaki idari is ise liderlerin zamanlarini nasil
planladiklari, kimlerle etkilesime girdikleri, hangi isi yaptiklar1 gibi hususlardan olusur
(Erdem ve Dikici, 2009).

Yine liderle ilgili bir diger tanimda ise kisileri kendi istekleri dogrultusunda
yonlendirebilen, yapmak istedigi bir isi yaptirmak amaciyla onlarin iginde istek
uyandiran, emir ve talimat vermek suretiyle kendi sahsi ve grupsal menfaatlerini

yaptiran kisi olarak soz edilmektedir (Sarusik, 2010).
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Oztop (2008)'un Akat ve Budak’'tan aktardigina gore ideal bir lider; gelecegi gorebilmeli,
sagduyulu olmali, sorunlara karsi sabirli kararli ve cesaretli olmali, etrafina giiven ve

moral vermeli, zekaci ve akilci olmali, ahlakli ve ilkeli olmalidir.

Ozkan (2016) ise liderlik makalelerinin hangi alanda kullanildigini tespit etmek icin
yaptif1 arastirmada, Turkiye'deki bilimsel dergilerde ve ULAKBIM veri tabaninda
yayimlanan 402 makaleyi incelemistir. inceleme sonucunda makalelerin en ¢ok egitim
alanlarinda kullanildigini ve makalelerin dortte birinin déniistimcii liderlik ile ilgili

oldugunu tespit etmistir.

Liderlik kelimesinin kokenine baktigimizda bunun ilk defa 1828 senesinde Amerikan
Webster Sozliglinde kullanilmis ve “liderin durumu, kosullar1” seklinde ifade edilerek

tanimlamasi yapilmistir (Gul ve Aykanat, 2012).

Orgiitlerin kiiresellesen diinyadaki rekabet ortaminda en az zararla hayatta kalabilmeleri
icin etkili bir liderlik gereklidir. Bu sekilde bir liderlik yonetimi ile verimli orgitsel
hedeflere ulasilabilir. Orglitlerde liderler calisanlarin performansina ve basarili olarak

onlardan faydalanma giicline etki yapmaktadirlar (Wamy ve Swamy, 2014).

Liderlik ile ilgili tanimlar liderlerin bazi 6zelliklerine gore degismektedir. Bunlar o liderin
niifuz iligkileri, kendi kisisel 6zellik ve yetenekleri, yapmis oldugu yonetim ve yonelimleri

sonucunda olusan faaliyetlerine gore degismektedir (Keles, 2010).

Kouzes ve Posner liderligi, bireyleri miisterek amaclar: etrafinda biraraya getirebilen,
onlarda miicadele azmi uyandiran bir sanatkar olarak tanimlamis ve liderligi 5
boyutla ele almistir. Bass ile Avolio ise bu boyutlar gelistirerek, “calisanlarin streklilik
ve devamlilik arz eden faaliyetlerini faydali ve etkin hale getirmeye calisan lider”
olarak tanimlanan etkilegsimci lider tizerinde durarak yedi boyuta c¢ikarmislardir. Bu
boyutlar; “Orgiitsel degerlerin revize edilmesini ve takipcileri esinlendirecek bir 6rnek
olusturulmasini” kapsayan rol model olmak boyutu, “gelecegi éngoren kapsayici bir
vizyon olusturmayi ve diger insanlari bu vizyona dahil etmeyi” kapsayan paylasilmis
bir vizyon olusturmak boyutu, “firsatlarin arastirilmasi, denemelerde bulunma ve
risk alma” gibi davranislari kapsayan siireci sorgulamak boyutu, “isbirligini tesvik
etmek ve ¢alisanlar giiclendirmek” davranislarini kapsayan harekete gecmeye imkan
saglamak boyutu, “katkilarin farkinda olmayi, degerleri ve zaferleri kutlamay1”
kapsayan calisanlari cesaretlendirmek boyutu, “liderin proaktif yaklasimla takipgilerin
performansini gozlemleyen ve sapmalar oldugunda ivedilikle diizeltici miidahalelerde
bulunan” davranislar1 kapsayan istisnalarla aktif yonetim etkilesimci lider boyutu,
“liderin yonetme konusunda kendisini yetistirmis calisanlarin hedef sapmalarinda
mildahalelerde bulunma” durumunu kapsayan istisnalarla pasif yonetim etkilesimci

lider boyutu olarak ele alinmistir (Dalgin, 2015).

/73 Erkin Artantag ® Hakan Giirsoy



Geng Liderlerin Liderlik Davranislar: ve Orgiit Killtirii Tutumlarinin Belirlenmesi

Kiiltiir ve Orgiit Kiiltiirii

Kiltir kelimesi Latince “cultura” kokiinden gelmektedir. Kiltiir konusunda orgiit
bilimi, yonetisim bilimi, iletisim bilimi gibi alanlarda bir¢ok bilim adami ¢aligmalarda
bulunmustur. Bircok tanimi bulunan kiltiiriintekdiize bir tanimi bulunmamaktadir (Gill,
2013).

Kultur kavrami ilk defa 1871 yilinda Tylor tarafindan tanimlamasi yapilan ve bir toplum
icinde yasayan bireylerin inanclari, etik ve ahlaki degerleri, gelenekleri, yetenek ve
becerileri, siiregelen aligkanlik ile birirkimleri seklinde ifade edilmistir (Sag, 2019).

Toplumlarda bulunan her tiirlii bilgi ve siiregelen aligkanliklar o toplumun kiltirint
olustururlar. insanlar kaltara kalitsal olarak degil gerek maddi gerekse manevi olarak

tabiata yaptiklar: katkilarla olustururlar (Eroglu, 2009: 42).

Kongar (2016) a gore de kultiir geleneksel olarak toplumlarin tarihinden gelmekte olup
oncekilerden kalan biitiin manevi ve maddi miraslardan tegkil olmaktadir (25-29).
Edgar Schein (1985) kiiltiirii tanimlarken onun hepimizi cevreleyen bir olgu oldugunu,
ayni zamanda adetler ve haklardan meydana geldigini, orgiiti anlamak i¢in kiltiir
anlamanin gerektigini, kiltirin liderligi tanimladigini ifade etmistir. Schein, 1980’li
yillardan itibaren giintimiize kadar orgiit kiiltiiriit konusunda oldukc¢a 6nemli caligmalar
yapmuistir. Schein, orgiit kiilltiriniin ne demek oldugu, birey ile orgiit arasinda ne gibi
islevlerinin bulundugu vedrgiit kiiltiird ile ilgili derinlemesine arastirmalar yapilmasi
gerektigini bu sayede orgiitiin islevlerini etkili bir sekilde yapabilecegini ifade etmistir.
Orgt kiltiirt kavramina bakildiginda, 6rgiit bireylerinin; 6rgtitii ne sekilde diisindiikleri
ne sekilde algiladiklari, iceride ve disarida iliskinin ne sekilde olmasi gerektigi yoniinde

degerlendirmelerde bulunduklar: goriilmektedir (Kreitner ve Kinicki, 2008).

Ancak Wilson (2018)’ a gore bu bir yontyle eksik kalacaktir. isletmenin kiiltari biittiiniyle
ele alindiginda degisik kiltiire sahip farkli gruplar tarafindan degisik alt kiltiirler
meydana gelebilecegini, teknolojik yenilik, miisteri ve paydaslar gibi birtakim etmenlerin
bunda etkili olabilecegini ileri stirmiigtiir.

Orgiitlere ait gerek yiksek degerde gerekse diisiik degerde olusturulan davranissal
durumlar, o orglte ait kiltiirin bicimini 6nemsenecek seviyede etkilemektedir. Cinki
o orgltiin bireyleri olumlu ya da olumsuz yonde olusan bu davranislara etkilesim
gostermektedirler (Warrick, 2017).

Bireylerin orgiite alinmalarinda ve onlarin secilmelerinde orgiit kiiltirinin onemli
Olctide etkisi bulunmaktadir. Orgat kiltiirinde etik degerlerin de 6nemli bir yeri
bulunmakta olup bu degerler, bireylerin is davranislarini etkilemekte ve onlara yol

gosterici olmaktadir (Adewale ve Anthonia, 2013).
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Kursun (2019), arastirmasinda, orgiit kaltiriinin, calisanlar ile yoneticiler arasinda
problemleri ¢ozme ve oOrgiit kiltlirini glclendirmede orgiite ait basarili degerler
sistemini meydana getirmesinden dolayr her birimde ve seviyede oziimsetilmesi
gerektigini séylemistir.

Orgiit kaltirinG anlamak; orgitiin, vizyonunu, misyonunu, gelecek hedeflerini,
karar alma mekanizmalarini, yonetim siireclerini, politikalarini, érgit ici yonetici ve
calisanlarin uyumlarini yonetmek ve orguti basariya ulastirmak demektir (Desson ve
Clouthier, 2010).

Wei ve arkadaslar: yapmis olduklar1 arastirma sonucunda, érgiit kiiltirtiniin firmalarin
yonetim ve pazarlama konularindaki bir dizi faaliyetlerine ait performanslarini

etkilediginin kanitlandi81 degerlendirmesinde bulunmuslardir (2014).

Orgt kaltlird, insanlarin kisisel ve mesleki hedefleri belirleme, gorevleri gerceklestirme
ve bunlar1 gerceklestirmek icin kaynaklari yonetme bicimini etkileyebilir. Orgiit
kaltard, insanlarin bilingli ve bilingalt: olarak diisiinme, karar verme ve nihayetinde
algiladiklari, hissettikleri ve davranis bicimlerini etkiler (Lok ve Crawford, 2004). Watkins
(2013), orgut kilturiinin giicinden soz ederken “glicli bir tartisma yapmak istiyorsaniz,
orgiit kiltirtinlin onemi, orgiitler Gizerindeki rold, kiiltiirel davraniglari nasil etkiledigi

ve liderleri davranigsal olarak degistirebilecegi izerine bir tartisma baslatin” demektedir.
Arastirmanin Amaci

Liderlerin liderlik davranislari ile 6rgat kiiltlirti arasindaki iligkinin varligi, genc yonetici
liderler lzerinde yapilan bu arastirma ile ortaya konulmaya calisilmistir. Liderlik
uygulamalarinin orgiit kultirind etkileme durumunu, etkiliyorsa hangi seviyede
oldugunu tespit etmek maksadiyla bir ¢alisma yapilmistir. Alt ve orta kademedeki
yoneticilerin liderlik yonlerinin orgiit kiiltiiriine bakis agisi, drgiitlerin kendi kultiirlerini
olusturmada ve kiltiirin 6nemi konusunda onlara fikir verme agisindan énemli bir rol

oynayabilecektir.

Yontem

Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada kullanilan model, Ankara ilinde bulunan AVvM’lerde orta diizey yonetici
olarak calisan liderlerin liderlik davraniglarinin orgit kaltiruna etkileme iligkisi
sonucunda elde edilebilecek veriler 1s1ginda yazarlar tarafindan olusturulmustur.
Yazarlarin bu modeli tercih etme sebebi yapmis olduklar: arastirmalar sonucunda, kendi

yapacaklari ¢alismaya en uygun model oldugunu disiinmelerinden kaynaklanmuistir.
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Sekil 1. Liderlik Uygulamalar: ve Orgiit Kiiltiirii iliskisi Model Deseni

Calisanlar1
Cesaretlendirmek

Etkilesimci Lider Paylasilan
(Pasif istisnalarla Bir Vizyon
Yonetim) Olusturmak

0y 02

Etkilesimci Lider Orgﬁt Kiiltira
(Aktif istisnalarla 06 03
Yonetim)

Rol Model
Olmak

siireci Sorgulamak Harekete Ge¢meye
Imkan Saglamak

Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma modelinde orgiit kltiird bagiml ve yonetici liderlik davranislar: bagimsiz
olmak fizere iki degisken kullanilmistir. Orgt kiltiirG butlniyle tek boyut olarak,
yonetici liderlik davraniglar ise yedi alt boyut olarak modele eklenmistir. Arastirma
asamasinda hipotezler, yonetici liderlik davranislarinin alt boyutlarinin érgit kiltiiriine
olan etkileri tizerine yedi baslikta kurulmustur.

H1. Orgiit kiiltiirii ile yonetici liderlik davramslart alt boyutu olan calisanlar
cesaretlendirmek arasinda anlaml bir iligski bulunmaktadir.

H2. Orgiit kiiltiirii ile yonetici liderlik davramglart alt boyutu olan paylasilmis bir
vizyon olusturmak arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

H3. Orgiit Kiiltiirii ile yonetici liderlik davramslart alt boyutu olan rol model olmak
arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

H4. Orgiit kiiltiirii ile yonetici liderlik davranislart alt boyutu olan harekete gecmeye

imkan tanimak arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.
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H5. Orgiit kiiltiirii ile yonetici liderlik davramsglar: alt boyutu olan siireci sorgulamak

arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

H6. Orgiit kiiltiirii ile yonetici liderlik davramislar: alt boyutu olan aktif istisnalarla
yonetim etkilesimci lider arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H7. Orgiit kiiltiirii ile yonetici liderlik davranislart alt boyutu olan pasif istisnalarla

yonetim etkilesimci lider arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Aragtirmanin Evren ve Orneklem ile Kapsam ve Sinirliliklar:

Arastirmada evren ve érneklem olarak Ankara’da bulunan 39 AvM’den 16 aligveris merkezi
ve bu merkezlerde bulunan isyerlerinde gorevli alt ve orta kademe yonetici konumunda
bulunan kisiler secilmistir. Bu is yerlerinde ¢alisan ve yaslari 21 ile 32 arasinda degisen,
muddr, sef, birim amiri, grup sorumlusu, ekip amiri, departman sorumlusu vb. orta ve
alt kademede bulunan 317 kisi ile gonilliiliik esasina dayal olarak gerceklestirilmistir.
Arastirmada basit tesadiifi 6rnekleme metodu kullanilmistir (Saldamli, 2016). Orneklemin
biiytikligiini hesaplamak amaciyla “n = N t?p q / d? (N-1) + t? p @” formld kullanilmistir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2014). Bu formil uygulandiginda drneklemdeki olmasi gerekli
birey sayisi n=317 x 1.96% x 0.50 x 0.50 / 0.05% (317-1) + 1.96% X 0.50 x 0.50 = 263 olarak
bulunmustur. Bu say1 olasi en biiytik 6rneklemin giivenilirlik diizeyi %95 ve hata pay1
%5 oldugunu gostermektedir.

Arastirma calismalarina 2018 yilinda baslanmis ve 2019 yilinda son verilmistir. Bu nedenle
Ankara’da bulunan aligveris merkezlerinde bu yillar arasinda anketlere katilan kisileri
kapsamakta olup onlarin 6lcek ifadelerine verdikleri ifadeler ile sinirli bulunmaktadir.

Yine bu calismada arastirma ve yayin etigi ilkelerine uyulmustur.
Arastirmanin Veri Toplama Yontemleri, Araclar1 ve Olcekler

Arastirma asamasinda, tez, makale, kitap vb. kaynaklarla ilgili literatir taramasi
ile kavramsal ve analitik ¢oziimleme gibi bircok yontemlerden yararlanilmistir. Veri
toplama yontemlerinden biri olan anket yontemine basvurulmustur. Bu anketlerde ¢oklu
olgeklerden olan, Hi¢ Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4)

ve Tamamen Katiliyorum (5) ifadelerinin kullanildig1 “Likert 6lcegi (5'1i)” kullanilmigtir.

Arastirma esnasinda ortaya ¢ikan veriler SPSS 21.0 programi ile 6l¢imlenmistir.

Aragtirmada Oncelikle Cronbach Alfa (o) katsayisi kullanilmak suretiyle anketin
givenilirligi 6lcilmistiir. Daha sonra giivenilirligi belirlenen dlceklerin yapi gecerliligini
6l¢mek icin (KMO) Kaiser-Meyer-0Olkin ile Bartlett kiiresellik testleri uygulanmaistir. Veri
yapisinin faktor analizi yapilarak her bir ifadenin faktor yiikleri bulunmustur. Yapilan
testler sonucunda anlam degeri genel olarak 0,05 olan ve normal dagilim gosteren
bu degiskenler arasindaki dogrusal iligskinin analiz edilmesi maksadiyla parametrik

olan Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Calismada yedi hipotez kullanilmis olup
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hipotezler, degiskenler arasinda dogrusal bir baglanti olup olmadiginin tespit edilmesini
saglayan basit dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir.

Bu arastirmada alt ve orta kademedeki yoneticiler bulunmakta ve bunlarin liderlik
yonleri ele alinmaktadir. Bu nedenle yonetici liderlik uygulamalar: dlgegi esas alinmigtir.
Yoneticilerin liderlik uygulamalarina yonelik algi durumunu 6l¢gmek i¢in 2007 yilinda
Kouzes ile Posner’in olusturdugu ve yine liderlik davraniglarinin etkilesimci yoniiyle
ilgili algi durumunu 6l¢mek icin 1990 yilinda Bass ile Avolionun gelistirdikleri, Dalgin
tarafindan Tlrkceye uyarlanan Liderlik Uygulamalari Olgegi kullanilmistir (2015).
Liderlik Uygulamalari Olgegi toplam 36 madde ve 7 alt boyutta incelenmistir. Calisanlari
cesaretlendirmek alt boyutu 25,26,27,28,29,30, paylasilmis bir vizyon olusturmak alt boyutu
7,8,9,10,11,12, rol model olmak alt boyutu 1,2,3,4,5,6, harekete gecmeye imkan tanimak alt
boyutu 19,20,21,22,23,24, streci sorgulamak alt boyutu 13,14,15,16,17,18, etkilesimci lider
aktif istisnalarla yonetim alt boyutu 32,33,34, etkilesimci lider pasif istisnalarla yonetim
alt boyutu 31,35,36 ifadeleri olarak toplam 36 maddede ele alinmistir. Orgiit kaltirini
6l¢mek amaciyla ise 1999 yilinda Cameron ile Quinn’in gelistirmis olduklari, Ulutirk’in
2016 yilinda yaptig1 calismasinda kullanmis oldugu 18 maddeden olusan orgiit kiiltiir
6lceginden faydalanilmistir. Analiz sonucunda Liderlik Uygulamalari Olgceginde bulunan
36 maddenin Cronbach Alpha degeri 0,960, Orgit Kaltiirii 6lcegi icerisinde bulunan 18
maddenin Cronbach Alpha diizeyi ise 0,920 olarak bulunmustur.

Arastirmanin Bulgular

Tanimlayic istatistik Bilgiler

Katillmcilarin %55,2'i erkek, %44,8'1i kadin, %40,440 evli, %59,6’s1 bekar, %45,1'i 21-26
yaslari, %54,9'u 27-32 yaslari arasinda, %88,’i lise, on lisans ve lisans, %12,’si ise Yiiksek

Lisans ve Doktora mezunu, %66,6's1 1-4 y1l, %33,4'U ise 5-9 y1l ¢calisma siiresine sahiptir.

Tablo 1. Demografik Bilgiler

Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Demografik Degiskenler Katilan Kisi Sayis1 Katilma Yiizdesi

Cinsiyet Durumu

1. Erkek 175 55,2
2. Kadin 142 448
Toplam 317 100,0

Medeni Durum

1. Evli 128 40,4
2. Bekar 189 59,6
Toplam 317 100,0
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Yas Durum

1.21-26 143 45,1
2.27-32 174 54,9
Toplam 317 100,0

Egitim Durumu

1. Lise, Onlisans ve Lisans 279 88,0
2.Y. Lisans ve Doktora 38 12,0
Toplam 317 100,0

Calistig fs Siiresi (Y1l)

1.1-4 211 66,6
2.5-9 106 33,4
Toplam 317 100,0

Demografik bilgilere iliskin tanimlayici istatistikler Tablo I'de gosterilmistir.
Arastirmada elde edilen bulgulara ait veriler tablolar haline doéntsturtlerek ilgili
aciklamalar tablolarin altinda gosterilmistir.

Tablo 2. Orgiit Kiiltiirii Giivenilirlik Katsayilari ile Faktor Yapisi

Aciklanan

R )
1 685
2 682
3 688
4 593
5 736
K(l)lll‘,tgllll:u 6 592 64,626 0,92
7 825
8 676
9 659
10 675
1 579
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12 442
1B 678
14 675

K?l‘{tgl‘l‘:u 15 688 64,626 0,92

16 602
7 689
18 468

(KMO) Kaiser Meyer Olkin test degeri 0,893

Bartlett Kiiresellik Testi Degeri (Ki Kare)

2968,418 (df: 153) (sig: ,000)

Orgiit kiltiri 6lcegine ait maddelerin faktér, KMO ve Cronbach Alfa degerleri elde

edilerek Tablo 2'de gosterilmistir.

Tablo 3. Liderlik Uygulamalari Giivenilirlik Katsayilar ile Faktor Yapisi

Bagimsiz Degisken Maddeler Faktor Yiik A‘(’}::_I;ar;;n Cronbach
onetici Li i Degerleri . . geri
(Yonetici Liderlik) f-{ Pay1 Defieri % Alpha Degeri
25 ,698
26 ,539
hsan 27 746
Calisanlarin
Cesaretlendirilmesi 27,998 0,794
28 ,591
29 ,867
30 ,804
7 ,603
8 ,765
Paylasilmig 9 ,866 17,020
Bir Vizyon (Kumulatif) 0,879
Olusturulmasi 10 804 45,018
1 ,786
12 ,690
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2 , 747
3 ,789 7,607
Rol Model Olmak (Kumulatif) 0,864
4 ,679 52,625
5 ,636
6 ,668
19 ,735
20 ,750
Harekete Gecmeye A 789 6,334
imKkan Tanimak (Kumulatif) 0,835
22 »719 58,959
23 ,611
24 ,753
13 ,684
14 ,799
15 ,625 5,395
Siireci Sorgulamak (Kumulatif) 0,792
16 ,731 64,354
17 ,786
18 ,866
32 ,867
Etkilesimci Lider 5,081
Aktif Istisnalarla 33 ,715 (Kumulatif) 0,786
Yonetim) 69,435
34 ,797
31 ,614
Etkilesimci Lider 3,283
Pasif Istisnalarla 35 ,680 (Kumulatif) 0,678
Yonetim 72,718
36 ,667
(KMO) Kaiser Meyer Olkin test degeri 0,910
Bartlett Kiiresellik Testi Degeri (Ki Kare) 2296,107 (df: 210) (sig: ,000)

Liderlik uygulamalar1 dlcegine ait maddelerin faktér, KMO ve Cronbach Alfa degerleri

elde edilerek Tablo 3'te gosterilmistir.
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Tablo 4. Orgiit Kiiltiirii Algilamalar:

Bagimh Maddeler ort.  SS.
Degisken
OK1. Isyerimdeki uygulama ve igleyis igyeri calisanlar: tarafindan
. o1 . 3,224 3,224
iyi derecede bilinmektedir.
OK2. isyerimin hedefleri, gayesi, ilke ve rittielleri tim calisanlarca
X . 3,139 1,0432
benimsenmis durumdadir.
OK3. Buisyerinde calisanlarin iletisimleri giiclii tezahiir etmektedir. 3,508  1,0603
OK4. isyerinde ise yeni baslayan calisanlar bu isyerinin ge¢misini
R . . 2,890 1,1869
yansitan oyki, ani ve olaylari bilmektedirler.
OKS5. isyeri tarafindan tiim calisanlar arasinda isbirligi icerisinde
e . 2,811 1,0859
calisma kiltiiri desteklenmektedir.
OK6. Bu isyerinde tiim calisanlara ailenin bir ferdi gibi bakilir. 2,915  1,2205
OK7. Bu isyerinde cal 1 ki hu ile ¢al lar igin destek
/ sy' calisanlara ekip ruhu ile caligmalari i¢in deste 3476 11010
verilmektedir.
OK8. Bu isyerinde karar verme siireci, calisanlarla miisterek karar 2050 11545
alinmasi esasi ile saglanmaya calisiimaktadir. ’ ’
g OK9. Buisyerinde her zaman yeni diistince, yeni yaklagim, yenilikler
= . o . .. . 3,076 1,1421
B ile degisime dnem verir ve destekler.
= o
= o™
X &  OKI10.Bu isyerinde yeni sart ve kosullara hizlica yanit verebilecek bir
= ~ . . 2,931 1,1726
?o bicimde elastiki yapidadir.
St
He]

OK1l. Bu isyerinde tiim calisanlar yiksek verimlilik ve icraat

Ca . 2,328 1,1905
gostermeleri i¢in desteklenmektedir.

OK12. Bu isyerinde tiim ¢alisanlara kariyerlerinde ilerleme ve beceri

. A . . 2,858 1,2178
kazanma konularinda imkanlar verilmektedir.

OK13. Bu isyerinde calisanlarin isleriyle ilgili ne yapmalar:

R . - . 3,170 1,0978
gerektigini dgretecek sorumluluk ve vazifeleri ifadelendirilmistir.

OK14. Bu igyerinde orta seviyede risk alan tiim calisanlara bir takim

3,032 1,1190
oncelikler verilmektedir. ’ ’

OKI15. Bu isyerinde ¢alisanlarin ise alinmalari ve onlarin terfilerinde
bireysel iligkiler yerine bireysel kabiliyet ve basarilarina dnem 2,770  1,2172
verilir.

OK16. Bu isyeri calisanlarina 6zgiir hareket etme ve karar alma

. . . 2,927 1,0271
konularinda serbest olduklarini hissettirmektedir.

OK17.Bu isyerinde ¢alisanlarin yaptiklar: hatalara karsi miissamahali

2,713 1,2129
davranilmaktadir.

OK18. Bu igyerinde calisan yoneticiler tenkite agik yapidadirlar. 2,814  1,2013
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Tablo 4'te goriilecegi tizere Orgiit Kiiltlirii boyutunda en yiiksek seviyedeki ifadeyi temsil
eden madde “Bu isyerinde calisanlarin iletisimleri giliclii tezahtr etmektedir.” (3,50)
ifadesine verilen cevap olan 3'incii maddedir. Katilimcilar tarafindan anlam degeri en
disiik olan yani en disik seviyede algilanan Orgat Kiltiiri maddesi ise “Bu isyerinde
tim c¢alisanlar yiiksek verimlilik ve icraat gostermeleri icin desteklenmektedir.” (2,33)

ifadesine verilen cevap olan 11'inci maddedir.

Tablo 5. Yonetici Liderlerin Liderlik Uygulama Algilar:

Bagimsiz
Degisken =
(vonetici  © Maddeler Ort. S.S.
Liderlik)
E YLD25. Bu isyerinin lideri, islerini verimli yaptiklarinda 2915 12205
B calisanlar: takdir eder.
:E
2 Y]_.'DZG. Bq isyerinin lideri, calisanlarin kabiliyet ve 2972 11996
5 htinerlerine itimat eder.
g
g YLD27. Bu igyerinin lideri, ¢calisanlari ise katilim ve katkilari
= . in 2,603 11278
= Q nedeniyle onlar1 miikafatlandirir.
=1 O
g S
T “  YLD28. Bu isyerinin lideri, calisanlari paylasilan degerlere 3495 11897
=1 bagl olmak konusunda destekler. ’ ’
g
o . U
g YLD29. Bu isyerinin lldgr{, degisik metodlarla ¢alisanlarinin 3104 11874
= basarilarini takdirlendirir.
g
G YLD30. Bq isyerinin lideri, ekip tiyelerine takdir ve 3322 11183
desteklerini sunar.
YLD7. Bu igyerinin lideri, calisanlarin yaptiklari
isi etkilemesi muhtemel gelecege doniik degisim 2,814 1,2013
= prostdirlerden onlara s6z eder.
«
§ YLD8. Bu isyerinin lideri, gelecegin bityiik resmini inangla 3416 10807
§ calisanlarina ifade etmeye calisir. ’ ’
&
S YLD9. Bu isyerinin lideri, calisanlar: gelecek konularinda
o . 3,486 11816
g v hayalleri paylagsmaya sevk eder.
g 3
P el . . . - . - .
= YLD10. Bu igyerinin lideri, ekibin arzu ve isteklerini temsil
= 3,322 1,183
- eder.
E
.‘_.? YLDll..Bu igyerinin lideri, calisanlarina inangla isin 3438 11053
> oneminden s0z eder.
&
YLD12. Bu igyerinin lideri, etrafindaki ¢alisanlarina 3303 11376

hayallerinin ne sekilde gerceklesebilecegini dgretirler.
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YLD1. Bu isyerinin lideri, calisanlarinin gelecege yonelik

gerceklestirmelerini destekler.

T ) 3,132 1,0710
beklentilerine yon verir.
YLD2. Bu isyerinin lideri, isyeriyle ilgili kararlastirilmis
normlara uyma konusunda umumi bir fikir birligi teskil 3,233 1,1648
eder.
= YLD3. Bu is yerinin lideri, calisanlarina vaad ettigi soz ve
g 3,353  1,0798
S - anlasmalara uyar.
T 2
= —
§ o™
YLD4. Bu isyerinin lideri, yaptigl fiillerin ¢alisanlarin
S TR T, S 3,022 1,0862
& verimliligi Gistlindeki etkilerine 6nem gosterir.
YLD5. Bu isyerinin lideri, orgiitsel degerlere iliskin diisiince
o . 3,016  1,2616
blitinligh teskil eder.
YLD6. Bu isyerinin liderinin, acik ve kesin bir liderlik
) o 3,259  1,0744
ideolojisi bulunur.
YLD19. Bu isyerinin lideri, isbirligi esas iligkilere onem verir. 3,110  1,1842
YLD20. Bu isyerinin lideri, calisanlarin degisik baku
X ) ¥ calls &8 ; 3,363 1,0956
g acilarini 6nemser.
5]
&
o YLD21. Bu igyerinin lideri, ¢calisanlarina karsi saygili
< ) 3,353  1,0798
= " davranir ve onlara dnem atfeder.
= 0
@ —
g o
é YLD22. Bu isyerinin lideri, ¢calisanlarin almis olduklari
g i 3,385  1,1868
> kararlar: tesvik eder.
9]
¥
e
§ YLD23. Bu isyerinin lideri, calisanlarin isleri ne sekilde 3230 11641
yapacaklar1 hususunda se¢me ayricalifl tanir. ’ ’
YLD24. Bu isyerinin lideri, calisanlarin islerinde kendilerini
2,839 1,1540
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YLD13. Bu igyerinin lideri, ¢calisanlarin yeteneklerini test
etmek icin firsatlar: sonuna kadar arama ve zorlamalarina 3,366  1,1794
imKkan tanir.

YLD14. Bu igyerinin lideri, yeni yaklasimlar: denemeleri

konusunda ¢alisanlari destekler. 3379 11032
E
= YLD15. Bu isyerinin lideri, yenilik¢i metodlar: gelistirmek
5 ¥ maksadiyla diger isyerlerinin uygulamalarini inceler 3,073 11270
80 S y 8Er 15y yg .
3 P
§ YLD16. Bu igyerinin lideri, ne 6grenebiliriz sorusunun 3240 11770
i cevabini arasturir. ’ ’
YLD17. Bu isyerinin lideri, Yap1 taslari, gaye ve hedefleri ile 3284 9944
ilgili kesin hikiimlere sahip bulunmaktadir. ’ ’
YLD18. Bu isyerinin lideri, risk almay1 ve denemeyi bilir. 3,486  1,1816
= g YLD32. Bu igyerinin lideri, ¢alisanlarinin sorumluluk 3104 11874
% = sahalarini acik bir bicimde gosterir. ’ ’
5 S
=R o
[ 3 YLD33. Bu isyerinin lideri, kurallara ve prensiplere uyulmasi 3155  1.0303
E _,_"‘g & hususunda oldukca hassas davranir. ’ ’
.% g
k- YLD34. Bu isyerinin lideri, calisanlarin yetki ve
e sorumluluklarini ile vazifelerini; isyerinin politikalari, is 3,205 1,133
tanimlari ve usullerine gore yapar.
= YLD31. Bu igyerinin lideri, kararlarini genellikle kendi
E § basina alma egilimindedir. 4,016 7002
B
=S @
o= g YLD35. Bu isyerinin lideri, biitiin dikkatini olumsuzluklar, 4104 6403
E _,_‘e < hatalar ve sikayetlerle miicadele tizerinde odaklar. ! ’
-z}ﬂ g
= 2 YLD36. Bu igyerinin lideri, herhangi bir problem meydana 3937 7264

gelmedikge eylemde bulunmaz.

Yine Tablo 5'te goriilecegi tizere Etkilesimci Lider Pasif istisnalarla Yonetim alt boyutu
katilimcilar tarafindan anlam degeri yiiksek olan yani en yogun algilanan bir yonetici
liderlik davranisi olmaktadir. En yiiksek seviyedeki ifadeyi temsil eden madde ise “Bu
isyerinin lideri, btittin dikkatini olumsuzluklar, hatalar ve sikayetlerle miicadele tizerinde
odaklar” (4,10) ifadesine verilen cevap olan 35'inci maddedir. Katilimcilar tarafindan
anlam degeri en diisiik olan yani en diisiik seviyede algilanan alt boyut ise Calisanlar:
Cesaretlendirmek olan yonetici liderlik davranisidir. En disiik seviyedeki ifadeyi temsil
eden madde ise “Bu isyerinin lideri, calisanlar: ise katilim ve katkilar: nedeniyle onlar:

miikafatlandirir” (2,60) ifadesine verilen cevap olan 27nci maddedir.
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Tablo 6. Liderlik Uygulamalar: ve Orgiit Kiiltiirii Arasindaki Korelasyon Sonugclar:

" Z P
= 4§ § § £ § % @
: 2 ® 2 5§ &£ = 5
=~ 2 F ° & B§B
o=}
ORKUL Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 317
CALCES Pearson Correlation ,854** 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 317 137
PAYVIZOL Pearson Correlation ,647°* ,760** 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 317 317 317
ROLMODOL Pearson Correlation ,692** ,803** ,855** 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 317 317 317 317
HARGECIMTAN Pearson Correlation ,758** 813" 887" 852" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 317 317 317 317 317
SURSOR Pearson Correlation ,755**  816** 818™* 818" 864™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 317 317 317 317 317 317
ETLiDAKOL Pearson Correlation ,756™* 847  699** |794** |754* 787" 1
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 317 317 317 317 317 317 317

ETLiDPASOL Pearson Correlation 084 J122% 169%F  149™ 195" 174 085 1
Sig. (2-tailed) ,136 ,029  ,003 ,008 ,000 ,002 ,133

N 317 317 317 317 317 317 317 317

Tablo 6'daki korelasyon analizi sonuclarindan gorilecegi izere orgiit kiiltiirQ ile yonetici
liderlik uygulamalar: alt boyutlari olan (Calisanlari Cesaretlendirmek, Paylasilmis
bir vizyon olusturmak, Rol Model Olmak, Harekete Ge¢meye imkan Tanimak, Siireci

Sorgulamak ve Etkilesimci Lider Aktif istisnalarla Yonetim arasinda pozitif yonli bir
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iliski belirlenmistir. Ancak Etkilesimci Lider Pasif istisnalarla Yonetim alt boyutu ile

arasinda bir iligki tespit edilememistir.

Tablo 7. Liderlik Uygulamalar: ve Orgiit Kiiltiirii Arasindaki Regresyon Sonugclari

<. z . . Tahminin  Durbin- .
o F 1g.
Model Degiskenler R Diizelt. R St. Hatast Watson Sig

Faktor Al ,730 ,729 ,38644 1,988 850,447  ,000
2 Faktor A2 ,418 ,416 ,56693 1,903 226,515 ,000
3 Faktor A3 ,479 ,478 ,53628 1,925 290,167  ,000
4 Faktor A4 ,574 ,573 ,48500 1,909 424,898  ,000
5 Faktor A5 ,569 ,568 ,48779 1,844 416,466  ,000
6 Faktor A6 ,571 ,570 ,48659 2,053 420,074,000
7 Faktor A7 ,007 ,004 ,74070 1,749 2,230 ,136

Katsayilar

.. 7 " . Tahminin  Durbin- .
Model Degiskenler R Diizelt. R St. Hatas: Watson F Sig.

Sabit ,618 ,084 7,381 ,000 ,000
1 Faktor Al ,768 ,026 ,854 29,162 ,000 ,000
Sabit 1,205 ,122 9,896 ,000 ,000
i Faktor A2 ,537 ,036 ,647 15,050 ,000 ,000
Sabit 1,091 ,115 9,528 ,000 ,000
’ Faktor A3 ,594 ,035 ,692 17,034 ,000 ,000
Sabit ,836 ,107 7,79 ,000 ,000
) Faktor A4 ,665 ,032 ,758 20,613 ,000 ,000
Sabit ,638 ,118 5,422 ,000 ,000
i Faktor A5 ,707 ,035 ,755 20,408 ,000 ,000
Sabit 1,077 ,096 11,167 ,000 ,000
° Faktor A6 ,601 ,029 ,756 20,496 ,000 ,000
Sabit 2,508 ,314 7,977 ,000 ,000
’ Faktor A7 ,116 ,078 ,084 1,493 ,136 ,000
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Yonetici liderlerin liderlik uygulamalar1 alt boyutlarinin orgit kultirii Gzerindeki
etkilerini tespit etmek amaciyla “basit ¢coklu regresyon” analizi yapilmistir. Arastirmadaki
Regresyon testlerinde “Enter” yontemi kullanilmistir. Analiz sonucunda tim alt boyut
¢ikan sonuglari bir araya getirilerek Tablo 7ye yansitilmis olup en yiiksek R* degeri ,729

ile Faktor Al yani “calisanlari cesaretlendirmek” alt boyutunda gergeklesmistir.

Tartisma ve Sonug

Orgiit kiltird ve yonetimsel liderlik uygulamalar1 {izerine yapilan arastirmalarda
degiskenlerin cesitli kisisel ve orgilitsel sonuclarin temel belirleyicileri olabilecegi
belirlenmistir. Ayni zamanda orgiit kiltirdi ve liderligin o orgiitiin performansina
katkida bulundugu tespit edilmistir. Nijerya’daki biiyiik petrol sirketlerinde yaptigi
calismasinda kurum kultiirlerinin demokratik liderlik stili istiinde degerli ve pozitif bir

etki glicii bulundugu durumunu gostermistir (Nwibere, 2013).

Cesur vd. (2019) yaptiklar: arastirmada paternalist liderlik ve érgiit kiltiirti arasindaki
iliskiyi ele almis ve Sakarya Universitesinde bir arastirma yapmaislardir. Yapmis olduklari
arastirma sonucunda bazi araliklardaki kiiltiirel boyutlarin liderlik egilimini etkilemekte

oldugunu tespit etmislerdir.

Tikiroglu (2019) yapmis oldugu calismasinda, katilimcilarin caliganlari cesaretlendirmek,
paylasilmis bir vizyon olusturmak, rol model olmak, harekete gecmeye imkan tanimak,
stireci sorgulamak ve aktif olarak istisnalarla yonetim algilari ile 6rgiit kultira diizeyleri

arasinda pozitif ve orta diizeyde anlaml bir iligki oldugu (p0,05)'nu tespit etmistir.

Aykanat (2010), calismasinda yapmis oldugu korelasyon analizinde liderlik ile orgiit
kultura arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir.

Topaloglu ve Kara (2004), orgiit kiltiira ile yoneticilerin yonetsel davranislar: arasindaki
iligkiyi inceledigi arastirmasinda, orgiit kiiltiirai ile yonetici davraniglar: arasinda birbiri
ile iligkili olarak isletme basarisina katki sagladigini tespit etmistir. Yaptig1 korelasyon
analizi sonucunda 0.05 6nem seviyesinde (p= 0,004, < 0.05) degiskenler arasinda anlaml

iliski bulmustur.

Balli ve Balli (2019), liderlik davraniglari alt boyutlar: ile érgiit kiltéirQ alt boyutlar:
arasindaki iligkiyi incelemek tzere yaptig1 korelasyon analizinde kismen de olsa
boyutlar arasinda anlamli iliski tespit etmistir. Ornegin Narsis liderlik ile gii¢ kiltr
(r= 0,94, p< 0,01) ve basar: kultiira (r= 0,80, p< 0,05) arasinda ve pasif agrasif liderlik ile
basar: kaltird (r= 0,79, p< 0,05) arasinda anlamli pozitif yonla iliskiler bulgulanirken,
paranoyak liderlik ile destek kulturi (r= -0,104, p< 0,01) arasinda anlaml negatif yonli
-166- bir iliski tespit edilmistir.

Toor ve Ofori (2009)nin yapmis oldugu calismasindaki korelasyon sonugclarina
bakildiginda etik liderligin dontistimsel kiltiir ile pozitif iliskili oldugu (r = -0.29, p <0.05)
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acitk bir sekilde goriilmektedir. Ayrica ¢alismasinda elde ettigi diger bir bulguda ise
¢alisanlarin sonuglari agisindan dontisim kiiltiriintin katkisinin hem etik liderlik hem

de orgiit kiltiird tizerinde gerilediginde bile her zaman olumlu olmasidir.

Taormina (2008) yapmis oldugu ¢alismasinda elde ettigi korelasyon analizi sonuglarinda
liderlik davraniglar tizerindeki kontroliin baskinliginin varliginin orgiit kaltard ile
birbirine sasirtici iliskilerle bagli oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Lok ve Crawford (2004) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda elde ettikleri korelasyon ve
regresyon analizlerinde, Orgiit kiiltird ve liderlik tarzi arasindaki iliskinin onemli
oldugunu ve bunun calisanlarin is tatmini tizerindeki etkilerini artirmaya yonelik aktif

bir girisim oldugunu ve orgiitsel dnciilleri oldugunu tespit etmislerdir.

Tablo 8. Hipotez Test Sonuclar

Hipotez
No

Kabul/

Hipotezler Red

H Orglit Kultirti ile Yonetici Liderlik Davranmiglari alt boyutu olan Calisanlar: Kabul
abu
! Cesaretlendirmek arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

H Orgiit Kiltiird ile Yonetici Liderlik Davranislar: alt boyutu olan Paylasilmis Bir Vizyon Kabul
u
2 Olusturmak arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H Orglit Kiltard ile Yonetici Liderlik Davranislar: alt boyutu olan Rol Model Olmak Kabul
abu
: arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

° Orglit Kaltara ile Yonetici Liderlik Davraniglar alt boyutu olan Harekete Gegmeye Kabul
: A T abu.
‘ Imkan Tanimak arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

° Orglit Kulturd ile Yonetici Liderlik Davraniglar alt boyutu olan Streci Sorgulamak Kabul
abu
° arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

° Orglit Kiltiirti ile Yonetici Liderlik Davraniglari alt boyutu olan Aktif istisnalarla Kabul
u
¢ Yonetim Etkilesimci Lider arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H Orglit Kultiirt ile Yonetici Liderlik Davraniglari alt boyutu olan Pasif istisnalarla Red
e
7 Yonetim Etkilesimci Lider arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Aragtirmanin bulgular1 elde edildikten sonra cikan sonuglarin degerlendirilmesine
gecilmistir. Oncelikle yapilan arastirmanin daha iyi anlasilabilmesi amaciyla

degiskenlerin modellenmesiyle ortaya konan hipotezlerin sonuglarina bakilmistir.

Tablo 8deki hipotez sonuclarindan da goriilecegi tizere “Etkilesimci Lider Pasif
istisnalarla Yonetim” alt boyutu reddedilmis bunun disinda kalan diger tim hipotezler

kabul edilmistir.

Yapilan regresyon analizlerinden de goriilecegi tizere orgiit kiiltiiriinii en dnemli seviyede
etkileyen (R?=,730) degeri ile Faktdr Al yani calisanlari cesaretlendirmek alt boyutu
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olmustur. Bu boyut diger degisken alt boyutlar: ile kiyaslandiginda oldukga gilicli bir
sekilde fark ortaya ciktig1 goriilmektedir. Diger degisken alt boyutlarina bakildiginda,
(R?=,574) degeri ile Faktor A4 yani harekete gegmeye imkan tanimak, (R%=,571) degeri ile
Faktor A6 yani etkilesimci lider aktif istisnalarla yonetim ve (R?=,569) degeri ile Faktor
A5 yani slreci sorgulamak alt boyutlarinin ayni derecede orgiit kiltiirinii etkiledigi

gorilmektedir.

Yine etki derecesi siralamasinda (R?=,479) degeri ile Faktdr A3 yani rol model olmak
yerini alirken (R?=,418) degeri ile Faktdr A2 yani paylasilmis bir vizyon olusturmak en
az etki derecesine sahip bir konumda ortaya ¢ikmistir. Zaten orgiit kiiltiirdi ile arasinda
iligki bulunmayan ancak arastirmacilarin biitinii gérmelerini saglamak maksadiyla
regresyon tablosuna konulan Faktor A7 yani etkilesimci lider pasif istisnalarla yonetim
al boyutun (R?=,007) degeri’'de acikca goriilmektedir.

Bu arastirmada incelenen yonetici lider davraniglar: degiskeni alt boyutlariyla orgiit
kiltlirti degiskeni arasindaki iliskileri daha acik belirtmek maksadiyla, bu iki degisken
arasindaki iligkilerin regresyon analizleri sonucunda elde edilen Beta katsayilarindan

olusan degerler kullanilarak olusturulan sema sekil 2’'de gosterilmistir.

Sekil 2. Liderlik Uygulamalar ve Orgiit Kiiltiirii iliski Seviyesi

Harekete
Gecmeye imkan
Tanimak

Orgiit Kulturt

Sekil 2’'de gortldiigli lizere elde edilen regresyon analizi sonuclarina gore degisken
iligkilerindeki beta katsayilarina bakildiginda drgiit kiiltiirinii en ist seviyede ¢aligsanlari
cesaretlendirmek alt boyutunun etkiledigi (,854) goriilecektir. Yine sirasiyla harekete
gecmeye imkan tanima (,758), etkilesimci lider aktif istisnalarla yonetim (,756), siireci
sorgulamak (,755) ve alt boyutlarinin ayni seviyede etkiledigi goriilecektir. rol model

olma (,692) ve paylasilmis bir vizyon olusturma (,647) birbiri ardina siralanmuistir.
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Arastirmacilar tarafindan Orgiit KiltiirQi ile Lider ve Liderlik Davranislari arasindaki
etkilesimi incelemek tizere bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar sunu
gostermistir ki; bu iki kavram birbiri igerisine ge¢cmis ve her iki kavraminda birbirini
etkiledigi sonuclar ortaya ¢ikan kavramlardir. Artik glinimiiz diinyasinda strekli
degisen rekabetin ve cevre kosullarinin, i¢ ve dis etkenlerin énem kazandig1 dikkate
alindiginda sirketlerin varliklarini siirdiirebilmesi veya basariy1 yakalayabilmesi icin
liderlerin orgiitlerinde stratejik onemli degisiklikler yapabilmeleri ve stratejik liderlik

Ozelliklerini aktif kullanmalari elzemdir.

Bu calisma sonucunda elde edilen veriler, yonetici liderlik davraniglari alt boyutlarindan
calisanlari cesaretlendirmek alt boyutunun digerlerine gore daha yiiksek seviyede drgiit
kiltiirtint etkiledigini gostermektedir. Calisanlari cesaretlendirmenin orgiit kaltird

ustiinde oldukga dnemli bir etkilesime haiz bulundugunu kanitlamaigtir.

Sonug olarak liderler tarafindan orta ve alt kademedeki yoneticiler iglerini verimli ifa
ettiklerinde onlara iltifatta bulunulmasi, kabiliyetlerine ve yeteneklerine giivenilmesi,
yaptiklari katki ve ige katilimlari icin 6dillendirilmesi, paylasilan degerlere bagl kalmak
hususunda destek verilmesi, basarilarinin tebrik edilmesi, takim tyelerine takdir ve
desteklerinin belirtilmesi dnemli bir etken olmaktadir. Bu arastirma sonucunda ortaya
¢ikan anlamli etkiye sahip etkenler dikkate alindiginda, basarili liderlerin, sirketlerinin
gelecekteki misyon, vizyon ile hedeflerine ulasmak i¢in yapacaklari calismalarda onlara
katki ve fayda saglayacagl disiinilmektedir. Ayrica yapilan bu ¢alismanin sonuglari bu
konuda arastirma yapan diger arastirmacilara bir veri kaynagi olusturmasi bakimindan

onem tasimaktadir.
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Extended Abstract
in the English dictionary prepared by Johnson in 1755 as “leading, captain, commander”.

It means “leader” in Turkish language (Giil, Aykanat, 2012). Although there are various
definitions of the leader, what they all have in common is that leading is basically an
“administrative business” activity. When defining a leader, it is important first to reveal

what administrative work is. The administrative work here consists of issues such as
how the leaders plan their time, with whom they interact and what work they do (Erdem,

Dikici, 2009). An effective leadership is necessary for organizations to survive with the

The word leader means “hegemon” in Greek. This word, which means guiding, shown

least damage in the competitive environment of the globalizing world.
The word “culture” comes from the its Latin root “cultura”. There are many definitions

of culture and there is no uniform definition (Gill, 2013). It can be said that all kinds of
knowledge and ongoing habits in societies form the culture in societies. People create
culture not inherited but by their contributions to nature both materially and spiritually
(Eroglu and Ozkan, 2009). When the concept of organizational culture is examined, a result
emerges that the individuals belong to an organization think about the organization they
are in, how they perceive it, and how they evaluate the relationship both inside and

outside (Kreitner, Kinicki, 2008).
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Leadership and Organizational Culture have always been important concepts in working
life. The relationship between organizational culture and leadership variables has also
been analysed by many researchers. Scientists who determined the existence of the
relationship between “organizational culture and leadership”, also conducted many
studies on whether organizational culture affects leadership or leadership affects
organizational culture. As a result of the research, they revealed that they are in a two-
way interaction in both variables (Tikiroglu, 2019).

Methodology

Purpose of the Research: This study aims to examine whether there is a statistically
significant relationship between the leadership behaviors of young executive leaders
and organizational culture. The aim of the research is to determine whether leadership
practices affect organizational culture and if so, to what extent does it affect the other.
The perspective of the leadership aspects of the lower and middle level managers to the
organizational culture can play an important role in creating their own culture and
giving them an idea about the importance of culture.

Research Design: In the research model, two variables, organizational culture as
dependent and executive leadership behavior as independent, were used. Organizational
culture was added to the model as a single dimension, and executive leadership behaviors
were added to the model as seven sub-dimensions. At the research stage, hypotheses
were established under seven sub-titles on the effects of sub-dimensions of executive
leadership behaviors on organizational culture.

Figure 1. The Leadership Practices and Organizational Culture Relation Model
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The Study Group of the Research: In this research, all the shopping malls in Ankara and
the people who are in the lower and middle level managerial positions in the workplaces
in these centers were selected as the study group of the research. The study was carried
out on a voluntary basis with 317 people aged between 21 and 32 at middle and lower
managerial positions including managers, chiefs, unit supervisors, group supervisors,
team supervisors, department supervisors, etc. Simple random sampling method was
used in the study (Saldamli, 2016). In order to calculate the size of the sample, the formula
“n=Nt2pq/d2(N-1) + t2 p q” was used (Yazicioglu, Erdogan, 2014). When this formula
was applied, the required number of individuals in the sample was found as n = 317 x
1.962 X 0.50 x 0.50 / 0.052x (317-1) + 1.962 X 0.50 x 0.50 = 263. This number indicates that
the reliability level of the largest possible sample is 95% and the margin of error is 5%.
Research studies started in 2018 and ended in 2019. For this reason, it covers the people
who participated in the surveys in shopping centers in Ankara between these years and
is limited to the statements they gave to the scale statements. Again, in this study, the

principles of research and publication ethics were followed.

Data Collection: In this study, the survey method was used as the data collection method.
Obtained data were measured using SPSS 21.0 for Windows program. In the study, first
of all, the reliability of the questionnaire was measured by using the “Cronbach Alpha”
(o) internal consistency coefficient. As a result of the analysis, the Cronbach Alpha value
of 36 items in the Executive Leadership Behaviors Scale was found to be 0.960, and the
Cronbach Alpha level of 18 items in the Organizational Culture Scale was found to be
0.920. Then, “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO) coefficient and “Bartlett sphericity” tests
were conducted to measure the construct validity of the scales whose reliability was
determined. The factor loadings of each statement were found by performing factor
analysis of the data structure. Parametric Pearson correlation analysis was performed
in order to analyze the linear relationship between these variables, significance value of
which is generally 0.05 and shows normal distribution. Seven hypotheses were used in
the study and the hypothesis were tested with simple linear regression analysis, which

is used to test whether there is a linear relationship between the variables.

Findings of the Research: 55.2% of the participants were male and 44.8% female; 40.44%
married and 59.6% single; 45.1% 21-26 years old and 54.9% between the ages of 27-32;
88% of them are high school, associate degree and undergraduate and 12% are graduate
and doctorate; 66.6% are with 1-4-year seniority and 33.4% are with 5-9-year seniority.
Simple multiple regression analysis was conducted to determine the effects of the sub-
dimensions of executive leadership behaviors on organizational culture. The highest R*

value was ,729 in the Factor Al sub-dimension “Encouraging the Employees”. However,
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in the sub-dimension “ Passive Management by Exceptions as an Interactive Leader , a
significant relationship could not be established, as previously obtained in the correlation
data.

Discussion and Conclusion: As can be seen from the regression analysis made, Factor
Al, that is, encouraging the employees, has been the sub-dimension (R2=.730), which
affects the organizational culture most significantly. When this dimension is compared
with other variable sub-dimensions, it is seen that there is a very strong difference.
Considering the other variable sub-dimensions, Factor A4 with the value of (R2=,574),
that is, enabling to act, Factor A6 with the value of (R2=,571), management with active
exceptions, and Factor A5 with the value of (R2=,569), questioning the process, seem to
equally affect the organizational culture. Again, in the ranking of the degree of influence,
Factor A3, that is, being a role model, with the value of (R2=,479) and Factor A2, that is,
creating a shared vision, with the value of (R2=,418) emerged in a position with the least
degree of influence. It is clearly seen in Factor A7, that is, the value of management with
passive exceptions (R2=,007), which is not related to organizational culture, but was put

into the regression table in order to enable researchers to see the whole.

Figure 2. Leadership Practices and Organizational Culture Relation Level

Enable Others

Y
% Organization

Culture

As seen in Figure 2, according to the findings, when the beta coefficients in the variable
relations are examined, it will be seen that the organizational culture is affected at the
highest level by the sub-dimension of encouraging employees (,854). Again, it will be
seen that the sub-dimensions of enabling others to act (,758), interactive leaders (active
management by exceptions) (,756), challenge the process (,755) seem to have equal effect
on organizational culture. Being a role model (.692) and inspiring a shared vision (.647)
are listed one after the other.
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In this research, a study was conducted to determine whether executive leadership
behaviors affect organizational culture. The existence of this relationship has clearly been
revealed as a result of the analysis of the survey studies conducted with young managers,
aged between 21 and 32, working at the level of middle and lower-level managers in
shopping malls. Correlation and regression tests performed to see the hypotheses created

and their results revealed the level and degree of impact of the relationship.

As the result of the research, it is shown that the sub-dimension of encouraging
employees, which is one of the sub-dimensions of managerial leadership behaviors, has
a higher level and significant effect on organizational culture than other dimensions.
In this context, it is an important factor for leaders to praise middle and lower level
managers when they do their jobs well, to be trusted in their abilities and skills, to be
rewarded for their participation and contributions, to be encouraged to adhere to shared
values, to congratulate their success, and to express their appreciation and support to
team members. Considering these factors, it is thought that successful leaders will
contribute and benefit their companies in their efforts to achieve their future mission,

vision and goals.
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