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ORGUT KULTURU VE LIDERLIK TARZI ARAYISINDA YENi ARGUMANLAR: MANISA
VESTEL FABRIKASINDA BiR CALISMA
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Ozet

Klasik olarak orgiit kiiltiirti kavrami; bir oOrgiitte insanlarn davranislarini sekillendiren normlar, davraniglar, degerler,
inanglar ve aligkanliklar sistemidir. Calisanlar Orgiitsel ortamda kendilerine 6zgii bu sisteme dayanarak bir kiiltiir
olustururlar, gelistirirler, degistirirler ve orgiitiin yeni calisanlarina aktarirlar. Orgiit kiiltiirii cogunlukla, vizyon, felsefe ve
isletme stratejileri gibi degerleri ve belli fikirleri ortaya koyan ve uygulayan bir lider, isletme yoneticisi yada sahibinin
faaliyetleri ile yaratilir. Bu fikir ve degerler basariya yol ac¢tiginda kurumsallasir ve liderin vizyon ve stratejileri yansitan
orgiit kiiltiiriiniin ortaya ¢ikmasina imkan verir. Bu nedenle liderin gosterdigi performans, liderlik sekli, 6rgiit kiiltiiriiniin,
stratejik amaglar dogrultusunda gekillenmesinde en onemli gosterge olabilmektedir. Yapilan aragtirmanin amaci; liderlik
tarzi ile Orgiit kiltiirii arasindaki iliskinin gii¢li olmasi durumunda, &rgiit iginde ne gibi degisimlerin yasandigini
gozlemleyebilmektir. Bu amagla, Manisa Vestel Fabrikasi’'nda 671 calisana anket uygulanmistir. Ayrica 10 yoOnetici
konumundaki personel ile yiiz yiize goriismeler gergeklestirilmistir. Yapilan istatistiksel analiz sonuglarina gore; ozellikle
liderlik tarzinin 6rgiit kiiltiiriinii daha ¢ok etkiledigi ortaya ¢ikmigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Liderlik Tarzi, Liderlik.

NEW ARGUMENTS IN ORGANIZATIONAL CULTURE AND LEADERSHIP STYLE:
A STUDY AT THE VESTEL FACTORY IN MANISA

Abstract

Classical concept of organizational culture is; norms, behaviors, values, beliefs and habits that shape the behavior of people
in an organization. Based on this unique system in the organizational environment, employees form a culture, develop,
change and transfer it to new employees. Organizational culture often begins with a leader or a pioneer who sets and applies
values and certain ideas, such as vision, philosophy and business strategies. These ideas and values are institutionalized
when they lead to success and allow the emergence of an organization's culture that reflects the vision and strategies of the
leader. For this reason, the leader's performance and leadership style will be the most important indicator when
organizational culture is shaped for strategic purposes. The purpose of the research is; When the relationship between
leadership style and organizational culture is strong, what changes can be observed in the organization. For this purpose, 671
employee surveys were conducted at the Manisa Vestel Factory. Face-to-face interviews with 10 custodians were also
conducted. According to the statistical analysis results; It has become clear that leadership style influences organizational
culture more.
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1.GIRIS

Hizla degisen is c¢evresinde bugiiniin isletmeleri bu degisime ayak uydurmak igin bir ¢ok yenilik
yapmak zorundadirlar. Yoksa bir sure sonra yok olmalart kaginilmazdir. Bunun i¢in yoOnetim
etkinliklerini arttirmali ve degisim icin isletmede uygun ortami yaratmalidirlar. Diinya genelindeki
isletmeler degisimi kendilerini degistirerek, bu degisime de kendi ydnetim pratikleri, sistemleri,
finansal yapilar1, Orgiit kiiltiirleri gibi yapilarii gelistirerek ayak uydurmalar1 beklenmektedir
(Dzuleira, 2003). Degisimi saglamak i¢in iyi yetismis ve donanimli liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Liderler orgiitsel degisimi gerceklestirirken ¢esitli yontemler izleyebilirler. Fakat en 6nemli sey insant
degistirebilmektir. Bu nedenle liderin gosterdigi performans, liderlik sekli, orgiit kiiltiiriiniin, stratejik
amaglar dogrultusunda sekillenmesinde en 6nemli gosterge olacaktir. Orgiitte liderler tarafindan
alman kararlar ve belirlenen hedefler, bir oOrgiitiin uzun doénemde basarist i¢in ¢ok Onemlidir.
Boylelikle ¢alisanlar, yaptiklart isin uzun vadeli hedeflerle dogrudan baglantili oldugunu bilmek
durumundadirlar.

Liderlik ile orgiit kiiltlirii arasinda karsilikli bir etkilesim s6z konusu olup, orgiit kiiltiirii lider
davranislarin1 ve sergilenen liderlik tarzini etkilerken, ayn1 zamanda liderin kendisi orgiit kiiltiirii ve
orgiitsel uygulamalar {izerinde etki yaratir (House vd., 2002). Yani, liderlik-6rgiit kiiltiirti iligkisi tek
yonlii olmayip, iki yonliidiir.

Bu calismada esas olarak orgiit kiiltiirii ve liderlik arasinda ki iliskinin hangi yonde olduguna cevap
bulunmaya calisilmigtir. Bu nedenle arastirmada Manisa’da faaliyet gosteren Vestel fabrikasi
calisanlari ile anket sorular1 kullanilarak bu iligki arastirilmigtir. Aragtirmanin ilk boliimiinde literatiir
taramasi yapilmis, ikinci boliimde ise arastirmanin bulgularina yer verilmistir.

2.LITERATUR TARAMASI

2.1.Liderlik

Liderlik sozctigii Latin “lira” kelimesinden gelir. Lira, saban izi anlamima gelmektedir. Bu mecazi
ifadeye gore liderlik, kendi kendini Orgiitleme ya da 0grenmenin meydana gelebilecegi sartlarin
yaratilmasidir (Hurst, 2000: 175).

Liderlikle ilgili literatiir incelendiginde liderlik yeteneginin “sonradan kazanilan” bir yetenek degil
“dogustan gelen Allah vergisi” bir yetenek olduguna dair goriiglerin agirlikli oldugu goriilmektedir.
Bu konudaki tartismalar 20. yiizyila tasinmis ve liderligin bir sanat mi1, yoksa bilimsel temelleri olan,
sonradan kazanilan bir beceri mi oldugu uzun siire zihinleri mesgul etmistir. Bu tartisma bugiinde
sona ermis degildir. Reinecke ve Schoell’e gore liderlik, dogustan kazanilan bir yetenek ve sonradan
kazanilan bilgi ve tecriibelerle daha da giiglii hale gelmistir (Leblebici, 2008: 63).

Liderlerin temel ti¢ gorevi vardir. Bunlar; ¢alisanlar1 harekete gegirmek, engelleri ve performans
diisiikliigiinii ortadan kaldirmak, izleyenlerini motive edebilmektir (Yuspeh, 2003: 14). Liderler, neler
yapilabilecegine dair bir vizyona sahip olan ve bunu diger kisilere dogru bir sekilde aktarabilen
kisilerdir. Calisanlari motive eden, dis etkenlere karsi koruyan, strateji gelistiren, amaglari
gerceklestirmek icin kaynaklar1 ve diger gerekli olan argiimanlar1 bir araya getirebilen bir yetiye
sahiptirler (Torrington, Hall, 1987: 392). Gary Yukl (2006) liderligi "bagkalarini etkileme siireci"
olarak tanimlar. Liderlik, neler yapilmasi gerektigi ve nasil yapilacagini anlamak, bunlari kabul
ettirerek paylasimi gergeklestirmek, bireysel ve toplu ¢abalari kolaylastirma siirecidir”. Peter
Northouse (2007), liderligi "ortak bir hedefe ulasmak i¢in bireyin bir grubu etkilemesi” olarak
tanimlar. Lider bir grubu ortak hedef ve amaglar dogrultusunda etkiler, onlara yon verir. Bunun igin
ise saglam bir Orgiit yapisina ihtiyag duyar. Amin ve Hassan (2010)’a gore bir liderin etkisini ve
liderligi anlamak i¢in Orgiit hedeflerine ulasmak i¢in, calisanlari nasil etkiledikleri ve motive
ettiklerini anlamak gerekmektedir.

Liderligi agiklamaya yonelik goriisleri 6zellikler yaklagimi, davranis yaklasimi, durumsallik yaklagimi
ve ¢agdas liderlik yaklasimlari olmak iizere dort temel baslikta toplamak miimkiindiir. Bu
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yaklagimlarin hicbirisi tek basina liderlik kavramini tiim yonleriyle tanimlamada yeterli olmamakta,
birbirini tamamlar nitelik tasimaktadir.

2.2.0rgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii kavrami yOnetim bilimi literatiiriinde, yirminci yiizyilin son g¢eyreginden itibaren
ozellikle orgiitlerin performanslarina, verimliliklerine, yonetsel etkinlige ve orgiitsel davraniglara
odaklanan ¢aligmalarla popiiler hale gelmistir (Alvesson, 1990; Hofstede, 1998).

1980’11 wyillarda, orgiit kiiltiirii kavraminin Orgiitlerin analizinde bir ara¢ olarak kullanilmasi,
arastirmacilar tarafindan biiyiik oranda kabul gérmiis olmasina ragmen, ilgili alanyazin, kavramin
farkli yorumlarini icermekte ve kavramin tanimi rgiit arastirmacilarina ve orgiitlerin yapilarina gore
faklilik gostermektedir (Gizir, 2003). Bu kavramin tanimi ve kullaniminin bu kadar farklilik
gostermesi, ilgili calismalarin orgiit kiiltliriinii farkli amag¢ ve derinlikte ele almasi (Alvesson ve
Billing, 1997) ile bu kavram iizerine ¢alisan bilim insanlarinin arastirma yaklagimlarinin, pozitivist
arastirma yaklasimindan yorumlamaci ve post-modern arastirma yaklagimma dogru degisiklik
gostermesi gibi nedenlerle iligkilendirilebilir (Alvesson, 1993; Smircich ve Calas, 1987; Sisman,
2002). Ayn1 zamanda, antropoloji, sosyoloji, psikoloji ve folklor gibi farkli bir¢cok disiplinden bilim
insanin bu kavrami ele alarak bir ¢ok kuramsal ve uygulamali ¢aligmalar yapmis olmasi, kavramin
farkli tanimlanmasi, yorumlanmasi ve kullanilmasina neden olmaktadir (Alvesson, 1993; Martin,
1992). Orgiit kiiltiiriiniin, orgiit calisanlar1 arasinda ortak degerler ve inanglar olusmasi temelinde
sosyal bir tutkal oldugu ve orgiitiin derinliklerinde yer eden bu olgunun, 6rgiit calisanlari igin 6rgiitsel
bir kimlik olusturdugu konusunda uzlas1 saglandigi goriilmektedir (Kuh ve Witt, 2000; Peterson ve
Spencer, 1993; Smircich, 1983; Tierney, 1992). Benzer sekilde, Kuh ve Witt (2000), orgiit kiiltiiriiniin
orgiit calisanlarina kimlik kazandirmak, onlarin 6rgiit icerisinde bagimsiz bireyler olarak etkinliklerde
bulunmalarindan 6te, bir biitiin olarak hareket etmelerini saglamak, ¢alisanlar arasinda sosyal bir
sistemin kurulmasi ve onlarin davranislarina yon vermek ve rehberlik etmek gibi dort temel islevinin
oldugundan s6z etmektedir.

Wallach (1983), orgiit kiiltiiriinli biirokratik, yenilik¢i ve destekleyici kiiltiir olarak ii¢ alt boyutta ele
almigtir. Biirokratik kiiltiirde gii¢ ve kontrol, sorumluluk ve otorite agik¢a tanimlanmakta ve sistemli
bir yap1 ve formalite etrafinda konumlandirilmaktadir. Yenilik¢i alt kiiltiir ise degisim, girisimcilik,
heyecan ve dinamizm gibi degerleri igerisinde barindirmaktadir. Bu iki alt kiiltiire ek olarak,
destekleyici alt kiiltiir de genis bir aile ile uyumlu iliskiler ve insani degerleri odak noktasina
almaktadir (Wallach, 1983: 32-34).

Orgiitlere gore degiskenlik gdsteren orgiit kiiltiirii ile ilgili, tanimin olusmasindan giiniimiize degin
bircok tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimlamalarin bir g¢ogu paylasilan degerler, inanglar,
varsayimlar, iliski ve davranig kaliplarini igermektedir (Odom vd., 1990: 158).

Bu tanimlart i¢ine alan genis bir tanimda orgiit kiiltiirii su sekilde yer almistir; Birtakim degerlerden
olusmus, bu degerlerin oldugu gibi kabul edildigi ve orgiit i¢indeki ¢alisanlar tarafindan ortaya atilmig
bir yonetim kavramdir. Bu degerler 6rgiit i¢indeki ¢alisanlarin istendik ve istenmedik davranislarini
belirlerler ve isgdrenlerin birbiriyle kurmus olduklar: iletisim ile kazanilir ve dgrenilir (Okzalp ve
Kirel, 2001: 179). Makro acidan, yani toplum kiiltiirii diizeyinden bakildiginda ise, orgiit kiiltiirli bir
alt kiiltiirdiir (Eren, 2001:135).

Kisacasi, “Orgiit Kiiltiirii”; orgiitii diger orgiitlerden ayiran, ¢aliganlarin diisiince ve davramislariyla
tarih i¢inde olusan, Orgiitin bireyleri tarafindan kabul gorerek, onlari birarada tutan davramslar,
degerler ve normlar toplamidir, denilebilir (Ozyaman, 2010: 87).

Orgiit kiiltiiriiniin en agik etkilerinden birisi ¢alisanlarin davramislari iizerindeki etkisidir (Odom vd.,
1990: 157). Diger bir yandan, bir veya daha fazla alt kiiltiir igeren bir kiiltiire de sahip
olunabilmektedir. Ornegin diinyadaki bir ¢ok kurumda bir dizi alt kiiltiir birbirleriyle i¢ ige
caligsmaktadir. Farkli kademedeki tiim ¢alisanlarin her biri farkl kiiltiirel kimliklere sahiptirler ve her
bir grup, orgiitsel sembol anlayislarii etkileyen, kendilerine 6zgli yorumlama sistemine gore
caligmaktadirlar (Brooks, 2003:241).
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2.3.Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Tliskisi

Liderlik tarz1 ve orgiit kiiltlirii kavramlar1 1990 yilindan sonra aragtirma konusu olarak ele alinmis ve
bu konuda pek ¢ok arastirmalar yapilmistir. Orgiit kiiltiirii ile liderlik tarzi arasindaki karsilikli
etkilesim, kurumlarin gelismesine mi, gerilemesine mi katkida bulunur? sorusuna cevap arayan
caligmalar literatiirde karsimiza ¢ikmaktadir Yapilan arastirmalarin dnemli nedenlerinden birisi, 6rgiit
kiiltiirii ile liderlik tarzi arasinda ne tiir bir iligkinin olduguna dair olmustur. Kiiltiiriin gelistirilmesi ile
ilgilenen liderlik ve orgiit kiiltiirii ile ilgili teorilerin temelinde degiskenlik ve yani sira dis ¢evrenin
degisimi vardir (Zhen, 2012).

Insanlar bir 6rgiite katildiklarinda grendiklerini, inanglarim ve degerlerini de kendileri ile birlikte
orgiite getirirler. Orgiitte bireylerin basarili olmalari icin bu deger ve inanglar yeterli olmamaktadir.
Ayn1 zamanda bireylerin orgiitiin kiiltiiriinii 6grenmeye de ihtiyaglar1 vardir. Her orgiit iistli kapali
kurallar, anlasmalar ve varsayimlarin bir setini gelistirir. Orgiite yeni katilanlar bu kurallar1 grenene
kadar tam anlamiyla 6rgiitiin bir parcasi olamazlar (Robbins 2003:525).

Orgiit kiiltiirii icerisinde liderlerin sorumluluk anlayis1, yeniliklere karsi agik olmasi, is gorenler
arasinda uyum saglayabilmesi, is gorenleri ile arasinda olumlu iletisim kurabilmesi ve basarili is
gorenleri motive etmek iizere Odiillendirmesi, Orgiit iiyelerinin orgiit kiiltiirlinii anlamalarini ve
paylasmalarini saglamaktadir. Isletme iginde orgiit kiiltiiriiniin paylasilmasi verimliligin artmasini
saglayan onemli bir etkendir.

Literatiirde liderlik ve orgiit kiiltiirii iligkisi teorik baglamda ele alinmig olup, bu iligkinin varligin
ortaya cikaracak yeterli sayida aragtirma yapilamamistir (Ogbonna ve Harris 2000). Liderlik ve orgiit
kiiltiirii son yillarda pek cok disiplinin ilgi odagi olmustur. Bu c¢aligsmalarla, bir yandan yasanan
toplumsal siire¢ anlasilmaya ¢alisilirken, bir yandan da orgiitlerin bilgi ¢agindaki yeri irdelenmeye
baglanmisg liderlere orgiitlerini ¢aga ayak uydurtma konusunda 6nemli gérevler yiiklemistir.

Kurumun iginde bulundugu kosullara gore, liderlik tarzinin katilimci ya da serbest olmasi
gerekebilmektedir. Bir kurumda basarili olan lider, diger kosullar altinda da basarili olur seklinde bir
formiil gelistirilemez (Learned ve Sproat, 1972: 60). Diger bir taraftan, kurum kiltiiriiniin
olusmasinda en 6nemli etkenlerden bir tanesi gii¢lii liderlik tarzidir. Kurumda gii¢li liderlik tarzi ile
kargilasan birey, onun kisiligini 6rnekleme yoluna gider. Bu durum, kurumda liderlik figiirtinii
modelleme yoluyla benimseme seklinde ortaya ¢ikar ve kiiltliriin olusumuna 6nemli katki saglar.
Ornekleme yoluyla kazanilan davranis tarzlari, diger kurum calisanlari igin de model olusturur
(Erdem ve Dikici, 2009).

Bakan (2008), yoneticilerin demografik ozellikleri ile “liderlik tarzlar1” (katilimci, destekleyici ve
yonlendirici liderlik) ve “Orgiit kiiltiirii tirleri”ne (yenilik¢i, rekabetci ve toplumcu) iligkin
algilamalar1 arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmasinda “orgiit kiiltiirii tiirleri” ve “liderlik tarzlar1” ile
bireylerin demografik oOzellikleri arasindaki iliskiler ele almg olup, iliskilerin varligim veya
yoklugunu ortaya ¢ikarmis, fakat iliskilerin yonii ve neden-sonug iligkisi arastirma kapsamina
almamistir. Erdem ve Dikici (2009) calismalarina gore; liderlik tarzi ile kurum kiiltiirii arasinda
kargilikli bir etkilesim vardir. Bu durum hem liderligin hem de kurum kiiltiiriiniin dinamik bir siireg
olmasini kaginilmaz kilmaktadir. Lider, kurum kiltiiriinii yenilemeye tabi tutma yetki ve imkanina
sahiptir. Ancak kurum kiiltiiriiniin direnci ve baskis1 da liderlik tarzinin olusmasina sebep olan 6nemli
bir unsurdur. Titiincii ve Akgiindiiz (2012), seyahat acentalari iizerinde yapmis olduklar1 arastirmada;
orgiit kiiltiriine uygun liderlik tarzi sergileyenlerin Orgiitsel amaca daha g¢abuk ulagabilecekleri
sonucuna varmuslardir. Acar (2013), 39 lojistik isletmesinde 448 anket ile yaptig1 calismasinda
doniisiimeii liderlik ile orgiit kiiltiir arasinda ki iligkinin giiglii oldugunu tespit etmistir. Arastirmasinda
ayrica Batili ve Batili olmayan isletmelerde ki liderlik ve orgiit kiiltiirli farkim1 koymaya ¢aligmistir.
Swailes (2002)’ye benzer bir sekilde isletmelerde calisanlarin Ozgiir karar alabilmesi ve
uygulayabilmesinin isten ayrilma egilimine kars1 bir bariyer olacagi da ayri bir ¢ikarimlaridir. Jati
(2015) ve arkadaglan, liderlik ve orgiit kiiltlirii arasinda ki iliski ile ilgili yaptiklar aragtirmalarinda
doniistimcii liderlik ile orgiit kiiltiirli arasindaki iligkinin 6nemine deginmislerdir.
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3.YONTEM

3.1.Arastirmanin Amaci

Manisa ili’nde faaliyet gdsteren Vestel fabrikas1 calisanlar1 ve yoneticilere anket uygulanarak, iki
amaca yonelik bir arastirma yapilmasi 6n goriilmiistiir. Birincisi; isletmede mevcut “Liderlik ve Orgiit
Kiltirt” arasindaki iligkiyi tespit edebilmektir. Bir diger amag ise; c¢alisanlarin isletmenin misyonu,
vizyonu ve stratejik planlarini ne 6lgiide benimsediklerini gézlemleyebilmektir.

3.2.Arastirmanin Metodu

Arastirmada, Denison ve Mishra (1995) tarafindan ele alinan, orgiit kiiltiiriine Sl¢tilebilir bir nitelik
kazandirmak amaciyla iki ana eksen ve buna baglh dort temel orgiitsel kiiltiir boyutu dikkate
almmstir. Yatay eksen; oOrgiitin kontrolii disinda kalan dis g¢evreye uyum yapabilme ve igsel
biitiinlesme yetenegini anlatmaktadir. Dikey eksen ise isletmelerin dis kosullara uyum yapabilmek
icin gerekli olan yapisal ve islevsel degisimleri gerceklestirmede gosterdigi esnekligi ve kendi i
biinyesindeki kararliligi simgelemektedir (Kendirligil, 2006; Yahyagil, 2004a). Buna gore; dort
isletme kiiltiirii: Katilim (Involvement); Tutarlilik (Consistency); Uyum (Adaptability) ; Misyon
(Mission) seklinde tanimlanmustir.

Her orgiit bu dort orgiit kiltiiriine iliskin 6zellikleri belli oranda barindirmaktadir. Bdéylelikle
orgiitlerin degisen kurumsal ve dis kosullara ne Sl¢lide uyum saglayabildigini ya da degisime ne
6lciide acik oldugunu belirlemek genellikle miimkiin olmaktadir (Kelez, 2008).

Arastirmanin ikinci amacina yonelik olarak da, isletme iginde genel bir tespitin yapilmasi
arzulanmistir. VMH, Aralik ay1 igerisinde yilda bir kez diizenlenen KalDer- Tirkiye Kalite
Dernegi’nin diizenledigi Kalite Odiilleri arasinda bulunan ve EFQM- Miikemmellik Modeli’ni yapan
bir igletme olduklarini iddia ettikleri bir faaliyete ge¢mislerdir. Cikan sonuglar, isletme ¢alisanlarinin
bu konuya ne kadar duyarli olduklarin1 ve liderlik konusunda ne gibi temel gereksinimlere ihtiyag
duyduklarin1 géstermesi agisindan da 6nemli bir veri saglayacaktir.

Giliniimiiziin gelisen kalite ve yonetim yaklasimlar1 dogrultusunda kurumsal miikemmellik anlayisini
benimseyen iilkeler ve isletmeler, en taninmis ve yaygin kullanim zemini bulmus EFQM kriterlerini
esas alan Mikemmelik Modelini benimseyerek gelisim ve doniisiimlerini saglama yollarina
gecmislerdir. Dokuz kriterden olugsan bu model; miisteri, c¢alisan ve toplum mutlulugunun;
stratejilerinin; calisanlarin, kaynaklarin ve siireglerin etkili bir liderlik yaklagim ile yonlendirilerek
saglayabilecegi ve kurumlarin ve kuruluglarin miikemmel is sonuglar1 elde edecegi mantigi tlizerine
kurulmustur. Bu dokuz kriterden birisi de “liderlik’tir. Bu acidan bakildiginda yapilan anket
formunda, hem EFQM’i agiklayan hem de isletme de benimsenen liderlik modelinin de isletme
misyon ve vizyonu ile ne kadar ortlistiigiinii aciklamak adina ¢ok dnemli bir bulgu sunacaktir.

Ayrica arastirmanin sorularinin sunumu sirasinda, yanit verenlerin dikkatlerini 6lgmek ve ne dlgiide
dogru yamit vermis olduklarini kontrol etmek amaciyla, bazi sorular ters kodlanmugtir. Ornegin;
Hizmet sundugumuz miisterilerin talepleri is faaliyetlerimizde dikkate alinmaz” seklindeki bir soruya
7’li Likert olgeginde, ortalama 2,4337 seklinde yanit verilmistir. Bu sonug, ¢alisanlarin “miisteri
taleplerini” dikkate almis olduklarin1 daha gergekei bir sekilde agiklamaktadir.

3.3. Arastirmamn Orneklemi

Aragtirmanin  drneklemini, Manisa’da elektronik sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin
yoneticileri ve ¢alisanlari olugturmaktadir.

Anket sorulari, fabrika i¢inde, Genel Miidiirliigiin onay1 alinarak biitlin ¢alisanlarin mail adreslerine
gonderilerek baslatilmistir. Anket ile ulagilmasi hedeflenen say1 900 olmasina ragmen, 671 kisiye
ulasilmistir. Bu say1 arastirma sonuglarinin dikkate deger nitelikte oldugunu gostermektedir.
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3.4.Arastirmanin Sonuclari ve Degerlendirme
3.4.1 Arastirmaya Katilan Gruplar

Arastirmaya toplamda 671 kisi katilmistir. Yanit verenlerin biiyiik bir cogunlugu iletisim Merkezi
Operasyon Miidiirliigiinde ¢alisanlardir (%21,5). ikinci sirada “Ozel Projeler Miidiirliigii” (%17,3),
Ucgiincii sirada ise: “KEA ve Yedek Parca Miidiirliigii” (% 10,0) bulunmaktadir. Bu sonuglar
gostermektedir ki, aragtirmaya katilan ¢alisanlardan biiylik bir cogunlugu yonetimde s6z sahibi olan,
calisanlarina liderlik yapan ve gelisimlerden haberdar olan kisilerdir. Bu nedenle, hem isletmede
benimsenen liderlik tipinin, hem de orgiit kiiltiirlinlin ne sekilde tanimlandigin1 agiklamada tutarl
sonuglara ulasilabilecegi disiiniilmektedir.

Tablol: Boliimlere gore frekans dagilimi

Boliimlere gore frekans dagilimi Say1 Yiizd
€

Valid | 1. VMH Ust Y®netimi 1 1
10. Kaynak Planlama EKibi 5 7
11. Ege ve Akdeniz Servis Bolge Miidiirligi 9 1,3
12. Ege ve Akdeniz Merkez Servisleri 18 2,7
13. Giineydogu Anadolu Servis Bolge Miidiirliigii 10 1,5
14. Giineydogu Anadolu Merkez Servisleri 18 2,7
15. Marmara Servis Bolge Miidiirliigii 14 2,1
16. Marmara Merkez Servisleri 17 2,5
17. Orta ve Dogu Anadolu Servis Bolge Midiirliigii 7 1,0
18. Orta ve Dogu Anadolu Merkez Servisleri 24 3,6
19. gliiVENUSsii & Ozel Projeler Miidiirliigii 116 17,3
2. Asistanlar 3 4
20. Saha Operasyonlart Destek Sorumlulugu 10 1,5
21. Yutdist Servis Operasyonlar1 Ekibi 1 1
3. Egitim ve Kalite Sistemleri Miiduirligii (Y onetim 23 3,4
Raporlama&Biitce, Servis Denetleme dahil)
4. Beyaz Esya ve Elektronik Teknik Miidiirligii 38 5,7
5. KEA ve Yedek Parca Mudirliigii 67 10,0
6. iletisim Merkezi Operasyon Miidiirliigii 144 21,5
7. Coziim Merkezi Operasyon Miidiirliigi 103 15,4
8. Cagr1 Merkezi Kalite & Gozlem Sorumlulugu 25 3,7
9. Is Gelistirme Miidiirliigii 18 2,7

3.4.2. Denison ve Mishra (1995) Orgiit Kiiltiirii Boyutlar1 ve Arastirma Bulgular

Denison ve Mishra tarafindan 1995 yilinda gelistirilmistir. Denison Kiiltiir Olgegi dort temel boyut ve
oniki kavramsal alt boyut olmak iizere altmis ifadeden olugmaktadir. Olgegin gecerlik ve giivenilirlik
testleri Denison ve Mishra ve Jae Cho tarafindan yapilmis olup istatistiksel olarak anlamli diizeydedir.

Denison Orgiit Kiiltiirii Olgegi Tiirkceye Goksen (2001) tarafindan uyarlanmis giivenirlik katsayisi
(Cronbach Alpha) 0.96 bulunmustur. Yahyagil (2004) ise, 6l¢egin on iki alt boyutunun her birinin ii¢
ifade ile temsil edildigi 36 ifadelik bigimini olusturmus, gegerlilik ve gilivenilirligini yapmustir.
Denison 6lgme araci, orgiitlerin kiiltiirel profilini 6l¢gmek amaciyla gelistirilmistir. Bu model; etkin
orgiitlerin dayandig1 dort temel 6zellik iizerine konumlandirilmistir. Bu 6zellikler; katilim, tutarlilik,
uyum ve misyon olmak {izere dort temel kavramsal boyuttan olugmaktadir. Her kavramsal boyutta ti¢
alt kavramsal boyuttan olusmaktadir.
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3.4.2.1. Katilhim Kiiltiirii:

Orgiitiin icsel biitiinlesmesini ve calisanlarin katthmini 6n plana cikaran, c¢alisanlarda sahiplik
duygusunun olusumunu saglayan katilim kiiltiirii ayn1 zamanda esneklik ve degisim sergileyebilme
kapasitesinin 6nemini yansitir. Calisanlarda yetenek, sahiplenme ve sorumluluk duygusunu gelistirir.

Katilim kiiltiiriiniin etkili oldugu organizasyonlar; yetki devreder, takim halinde ¢alismay1 kullanir ve
calisanlarinin siirekli olarak yetenegini gelistirir. Yoneticiler ve ¢alisanlar kendilerini kurumlarina
adarlar ve islerini giiclii hislerle sahiplenirler. Calisanlar tiim seviyelerde kararlara katilarak
organizasyonel amagclar icin calisirlar. Bu durum organizasyonun basarisina da yansir (Kelez, 2008).

Tablo 2: Katilim Kiiltiirii Boyutlari

N Minimum [Maximum [Ortalama [Std. Sapma
KK _yet 671 1,00 7,00 5,0368 1,32421
KK _tak 671 1,00 7,00 5,2961 1,30318
KK _yetgel 671 1,00 7,00 5,1018 1,49051
alid N (listwise) |671

Katilim Kiiltiirii boyutunu destekleyen ii¢ temel alt boyut vardir. Yetkilendirme, takim caligsmasit ve
yetenek gelistirme. Bu gruplara verilen ortalamalara gore yanit verenlerin biiyiik ¢cogunlugu ortalama
puanlar sirasiyla 5.03, 5.29, 5.10°dur. Bu durum igletmede “Katilim Kiiltiirii”niin “orta diizeyde”
benimsendigini gostermektedir.

3.4.2.2. Tutarhlik Kiltiirii:

Orgiitiin igsel biitiinlesmesini 6n plana cikararak, tutarlilik ve kontrol yeteneklerini vurgular.
Organizasyonlarda kontrol ve koordinasyonu saglayacak temel degerlerin, sistem ve siireglerin dnemi
iizerinde durur. Ortak bir yOnetim anlayisina, dogru ve yanlis yollar hakkinda fikir birligine,
koordinasyon ve uyuma odaklidir.

Orgiit iiyelerince paylasilan inanglar, temel degerler ve sdylenmeden de anlasilan semboller sistemi ile
tutarlilik kdltiirti giliglenir ve yerlesik bir hale gelir. Giiglii bir tutarlilik kiiltiire sahip etkili
organizasyonlar ise yiiksek seviyede bir tutarlilik, iyi bir koordinasyon, kontrol ve biitiinlesme
gosterirler (Kelez, 2008).

Tablo 3: Tutarlilik Kiiltiirii Boyutlari

IN  [Minimum [Maximum [Ortalama [Std. Sapma

TK_Tem 671 |1,00 7,00 4,4665 1,18748
TK_Uz 671 [1,00 7,00 5,1644 1,35270
TK_Koor 671 (1,00 7,00 4,6905 1,13883

\Valid N (listwise) 671

Tutarlilik Kiltiiri’niin degerleri arasinda; temel degerler, uzlasma ve koordinasyon bulunmaktadir.
Buradaki degerleri dikkate aldigimizda Vestel genelinde bu kiiltiirel 6zelliklerin ¢ok kabul géormedigi
soylenebilir. Ciinkii yanit verenlerin biiyiik cogunlugunun ortalamalari 4 tiir.

3.4.2.3.Uyum Kiiltiirii:

Orgiitin dis ¢evreyle olan iliskilere verdigi onemi, esnekligini ve degisim yetenegini yansitir.
Orgiitlerin varhiklarini siirdiirebilmesi ve gelisebilmesi icin, gerekli kurum ici degisikliklerin
saglanmasi yoluyla dis cevreden gelen taleplerin karsilanmasini destekler.
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Uyum kiiltiiriniin baskin oldugu organizasyonlar; i¢ degiskenlerden, dis ¢evreden ve pazardan gelen
uyarilara ¢cabuk cevap verebilme kapasitesine sahiptirler. Hizmet sunulan kesimle birlikte risk alirlar,
hatalarindan bir seyler 6grenirler ve deneyimleriyle degisirler (Fey ve Denison, 2003; Kelez, 2008).

Tablo 4: Uyum Kiiltiirii Boyutlari

N Minimum|[Maximum |Ortalama  [Std. Sapma
UK _deg 671 1,00 7,00 5,2881 1,19206
UK _musod [671 1,00 7,00 4,4337 ,99261
UK _orogr 671 1,00 7,00 5,3167 1,41181

\Valid N
(listwise)

671

Uyum Kiiltiiri; degisim, miisteri odaklilik ve orgiitsel 6grenme boyutlar ile yakindan iligkilidir.
Degerlere bakildiginda yine isletme diizeyinde bu orgiitsel yapinin ¢aliganlar tarafindan orta degerde
kabul gormedigi sdylenebilir.

3.4.2.4. Misyon Kiiltiirii:

Misyon kiiltiirii organizasyonun var olma nedenini ve nereden baslanacagina isaret eder. Orgiit ile dis
cevre arasindaki iliskiye biiyliik 6nem vererek, gelecekte arzulanan konuma ulagmak {izere izlenecek
yolu, hareket tarzin1 ve sergilenecek davraniglar1 belirler. Ayni1 zamanda orgiitiin tutarlilik ve kontrol
yetenegini yansitir.

Etkili organizasyonlar ¢alisanlarina yon verecek bir misyonun pesine diiserler. Bu organizasyonlarin,
gelecegi de kapsayan agik bir amaglari, hedefleri ve yonleri, belirlenmis stratejileri, eylem planlari ve
ortaya acik¢a konmus gelecek vizyonlari vardir. Misyonun degismesi halinde degisim oOrgiit
kiiltiiriiniin goriintiisiinde kendini gosterir (Fey and Denison, 2003; Kelez, 2008).

Tablo 5: Misyon Kiiltiirii Boyutlari

IN Minimum |Maximum [Ortalama |Std. Sapma
MK _str 671 1,00 7,00 4,4031 198436
MK _org 671 1,00 7,00 5,6617  |1,25823
MK viz 671 1,00 7,00 5,4300  |1,29794
\alid N
(istwise) P71

Misyon Kiiltiirii; stratejik yonetim, Orgiit amaclari ve vizyonun isletme calisanlar1 tarafindan ne
ol¢iide kabul edildigi ile ilgilidir. Sonuglara bakildiginda; isletmede misyon kiiltiiriiniin de ortalama
diizeyde benimsendigi sdylenebilir.

3.4.3. Liderlik Tarzlari, EFQM, Stratejik Yonetim Algisi

Arastirmanin ikinci boliimiinde, ¢alisanlarin EFQM Miikemmelik Modelini ne sekilde benimsedikleri,
isletme misyon ve vizyonunu ne 6l¢iide dnemsedikleri ve igsellestirdikleri; son olarak da VMH’nin
mevcut stratejik yonetim yaklagimini ne kadar etkin bir sekilde tanimladiklar aragtirilmaya
calisilmistir.

Isletmenin 6nemli hedefleri arasinda bu dénem sonunda KalDer Dernegi Odiilii olan EFQM-
Mikemmellik Modeli bulunmaktadir. Glnlimiiziin gelisen kalite ve yonetim yaklasimlar
dogrultusunda kurumsal miikemmellik anlayisini benimseyen lilkeler bu cagdas yaklasimi cesitli
ulusal/uluslararas1 modellerle tesvik etmektedir.
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EFQM Modeli’ni bir 6zdegerlendirme araci olarak benimseyen kurum ve kuruluslarin uygulama
sonuglarin1 gozden gegirerek kuvvetli yonlerini ve iyilestirmeye acgik alanlarii belirlemekte, bu
dogrultuda yaklagimlarini iyilestirme firsatini da elde etmektedirler. Bu dogrultuda ozellikle
isletmenin EFQM ile ilgili temel yaklasimlarina, 6zellikle de “liderlik” ile ilgili genel tanimlamalarin
calisanlar tarafindan ne kadar onaylandigi bu boliimde goriilebilecektir. Burada temel baglanti
aracihigr ile; yonetici veya liderlerin isletmede arzu edilen Orgiit kiiltiiriinii ne Olgilide
olusturabildiklerini de, tespit edilebilecektir. Konuyla ilgili arastirmada alt1 soru sorulmustur. Bu
sorularin ortalama degeri 5,2466 seklindedir. Yani, ankete katilanlar sorulan sorulara ¢ok yiiksek
diizeyde olmasa da, katildiklarini belirtmislerdir.

Bu sonuca gore isletmede;

e Yoneticiler, calisanlarina esin veren davraniglari, faaliyetleri ve deneyimleri araciligi ile
sahiplenme, yetkilendirme, iyilestirme ve hesap verebilir bir VMH kiiltiirii yaratmustir.

e Yoneticiler, siirdiiriilebilir tistiinliigii korumanin gerektiginde bir yoneticinin ¢abuk dgrenme
ve hizli yanit verme yeteneklerine bagli oldugunun farkindadirlar.

e Yoneticiler, calisanlarin1  kendi planlari, amaclar1 ve hedeflerini gerceklestirmesi
dogrultusunda destekler.

e Yoneticiler, calisanlarinin g¢abalarin1 ve basarilarin1 zamaninda ve uygun bi¢imde takdir
ederler.

e Yoneticiler, yenilesimi ve kurumsal gelisimi 6zendirmek amaciyla yeni fikirlerin ve yeni
diisiince bigimlerinin gelistirildigi bir kiiltiirti her zaman desteklerler.

e Yoneticiler, firsat esitligini ve cesitliligini destekler ve cesaretlendirirler.

3.4.4. EFQM Miikemmellik Modeli ve Liderlik Tarzlar

Arastirmanin bu boliimiinde, konuyla ilgili yedi adet soru sorulmustur. Bu sorularin hepsine biitiin
calisanlarin her soruya “kesinlikle katiliyorum” yanitin1 verdiklerini sdyleyebiliriz. Yani;

-Yoneticiler, caliganlarma esin veren, davraniglari, faaliyetleri ve deneyimleri araciligi ile
sahiplendirme, yetkilendirme, iyilestirme ve hesap verebilir bir kiiltiir yaratabimiglerdir.

-Yoneticiler, siirdiiriilebilir tistiinliigii, korumanin gerektiginde bir yoneticinin ¢abuk 6grenme ve hizlh
yanit verme yeteneklerine bagli oldugunu bilebilmislerdir.

-Yoneticiler, c¢alisanlarin1 kendi amaglar1 ve hedeflerini gerceklestirmeleri dogrultusunda
desteklemislerdir

-Yoneticiler, ¢alisanlarin ¢abalarini ve basarilarini zamaninda ve uygun bi¢cimde takdir etmislerdir.

-Yoneticiler, yenilesmeyi ve kurumsal gelisimi 6zendirmek amaciyla yeni fikirlerin ve yeni diisiince
ve bigimlerinin gelistirildigi bir kiiltiirii her zaman desteklemislerdir.

-Yoneticiler, firsat esitligini ve cesitliligi destekleyip, cesaretlendirdiklerini belirtmislerdir ki, biitiin
bu sayilan 6zellikler hem ¢alisanlar1 motive edebilecek diizeydedir. Hem de isletmenin amaglarma
uymaya calistig1 stratejik planlamada basarili bir “liderlik tarzini1” isaret etmektedir.

3.4.4.1.isletme’nin Misyon ve Vizyonu ile Calisanlarin Uyumu

Isletmenin vizyonu: “Oncii ve beklentilerin 6tesinde hizmetlerle Tiirkiye’de bir numara olmak igin
caliginiz” ifadesine 671 kisinin yaklagik %67’si tamamen katildiklarii belirtmiglerdir. %20,7’si
“katildiklari1” soylemislerdir. Bu iki degerin toplami, kurumda isletme vizyonunun calisanlar
tarafindan ne kadar kabul edildigini acgikca anlatmaktadir. Misyon ile ilgili sorulan “beklentiyi
memnuniyete, memnuniyeti tesekkiire doniistiiren hizmetler sunulur” sorusuna %64,8 ile tamamen
katildiklarini, %18,7 ile katildiklarini ifade etmislerdir. Yani, vizyon ve misyon ile ilgili sirkette bir
tereddiit yagsanmadigi goziikmektedir.

Caligsanlarin igletmenin misyon ve vizyonlarini iyi anlamasi 6nemli bir avantajdir. Ancak daha
onemlisi; “sektorde bir numara olmak” ve “miisteri memnuniyetini” saglamak i¢in neler yapilmasi
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gerektiginin iyi tespit etmek ve bunu gerceklestirecek oOrgiit kiiltiiriinii olusturmaktir. Aksi taktirde
yapilan arastirmalar, sadece sdzde kalacaktir.

3.4.4.2.Vestel Miisteri Hizmetleri (VMH)’nin Stratejik Planlari ile Cahisanlarin Uyumu

Son bdliimde, calisanlarin isletmenin stratejik planlar hakkinda ne kadar bilgili ve etkin olduklar
tespit edilmeye caligilmustir.

Burada amag, hem isletme igindeki sorunlar1 gbzlemleyebilmek, hem de bu konuda calisanlarin her
hangi bir Onerileri yada diisiincelerinin olup olmadigini kontrol edebilmektir. Bu nedenle, her bir
maddeyi tek tek agiklamak yararh olacaktir;

-Tiim calisanlar sonug odakli calisirlar; VMH’de samimi ve agik bir iletisim vardir; VMH’de yenilikgi
ve yaratict ¢alismalar yapilir; toplumsal ve cevresel konulara duyarhilik sahipligi yiiksektir; etik
degerlere ve farkliliklara saygi duyulur; VMH’de tiim caligmalarda kaliteli ve giivenilir olmak
benimsenir; siirekli iyilestirme ¢aligmalari devam etmektedir; ekiplerin motivasyonu yiiksektir; marka
degeri ve miisteri algisin1 olumlu yonde gelistirmeye yonelik ¢aligmalar devam etmektedir.

Belirtilen biitiin maddelerin hepsine c¢alisanlar “tam katiliyorum” seklinde ifade birakmuslardir. Bu
sonuclar isletmede stratejik planlamaya yonelik yapilacak ¢aligmalarda ¢alisanlarin ciddi bir biling
diizeyine sahip olduklar1 sonucu ¢ikmaktadir.

4.SONUC VE DEGERLENDIRME

Schein (1997), “Orgiit Kiiltiirii ve Liderlik” adli kitabinda, kiiltiir yaratimi ve yonetimi liderligin
oziidiir ve ikisi bir paranin iki yiizii gibidir demektedir. Kiiltlir davranisa yon veren ve onu sinirlayan
goriinen yiizeyin altindaki bir olgudur. Liderlik kiiltiirii yaratir ve degistirir ama kiiltlir de lideri etkiler
ve tanimlar. Yani karsilikli iletisimleri siireklidir ve 6nemlidir. Problemlerin ¢6ziimiinde, kisilerin
adaptasyonunda ve isletmeye bagliliginin artmasinda ikisinin de yeri ¢cok dnemlidir.

Literatiirde orgiit kiiltiirii ve liderlik ile ilgili ¢ok sayida calisma yapilmis ve farkli yaklagimlarda
bulunmustur. Orgiit kiiltiirii konulu arastirmalar; performans, is tatmini ve miisteri memnuniyeti gibi
konulara temel olusturmustur. Liderlik konulu aragtirmalar ise, liderin davranigsal 6zellikleri, orgiitsel
baglilik, motivasyon, i goren bagliligi, 6z yeterlilik ve performans gibi konulara temel olusturmustur.
Liderlik ve orgiit kiiltiirii iligkisi teorik baglamda ele alinmistir (Ogbonna ve Harris 2000).

Manisa-VMH’de yapilan bu ¢alisma ile “Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii” arasinda giiclii ve kuvvetli bir
bagin oldugu sdylenebilir. Bu arastirma ile elektronik sektoriinde faaliyet gosteren isletmenin kiiltiirel
yapisinda hangi degiskenlerin daha etkin oldugu tespit edilmistir. Bu durumun literatiire katki
saglayacagi degerlendirilmektedir.

1984 yilinda baglayan faaliyetleri ile 1994 yilindan bu yana Zorlu Holding biinyesinde Vestel, sekiz
Ar-Ge merkezi, yilda 170 milyondan fazla Ar-Ge yatirimi, Tiirk mithendisleri tarafindan tasarlanan ve
gelistirilen ilk akilli telefonu, ilk SK HD Kavisli Tv’ler ile yiiksek seviyede tasarruf saglayan
teknolojisi ile hizmet sunmaya devam etmektedir. Bu isletmede 671 kisi iizerinde yapilan arastirma
sonuglarina gore;

1) Isletmede c¢alisanlar, isletmenin misyon ve vizyonu hakkinda g¢ok iyi diizeyde bilgi
sahibidirler.

2) lsletmede calisanlar, “Miisteri memnuniyetini” O6nemsemekte, ve “marka degerlerini”
artirmak {izere ¢aba harcamaktadirlar.

3) Calisanlarin, yaptiklar is ile biitiinlesmede, birimler arasinda, bilgiye her an ulasabilirlikte,
farkli birimler arasinda isbirligi saglanabilmesinde; takim ¢aligma kiiltiiriiniin biitiin caligsanlar
tarafindan kabul edilmesinde; kurum amaglari ile ¢alisanlarin kendi gorevleri arasinda yakin
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iligkiyi  kavrayabilmelerinde; yoneticilerin = verdikleri sozleri uygulayabilmelerinde;
anlagmazliklar oldugunda tatmin edici ¢oziimler bulunabildiginde; farkli bakis agilarina sahip
olunmasi durumunda isletme iginde ¢alisanlarin gesitlilik ve zenginlik kazandirdigina; yenilik
ve gelismelerin yoOnetimler tarafindan izlendigi ve basariyla uygulandigina; karsilasilan
olumsuzluklarin bir 6grenme ve degisim olarak degerlendirildigine; uzun dénem bireysel ve
orgiitsel hedeflerin kabul edildigi ve uygulanabildigine ve buna uygun giiglii bir kiiltiiriin
uygulanabildigine; iletisimin giiclii olduguna; sonu¢ odakli olunduguna; paydaslarin
onemsendigine; hizmetlerin siirekli iyilestirilmeye calisildigina yonelik “ORTA” diizeyde
memnuniyete sahip olduklarini vermis olduklar1 yantilar ile gdstermislerdir.

Bu verilen “ORTA” diizey yanitlar yorumlandiginda; ¢alisanlarin bu is yerinde hem olumlu hem de
olumsuz durumlar yasamis olduklar1 diisiiniilmektedir. isletmenin kendilerine sundugu sartlar ¢ok
yeterli goriilmemektedir. Bu durum, calisanin isten ayrilmasina neden olabilir. Onemli konulardan
birisi ¢alisanlarin “kariyer planlamalari” ile ilgilidir. Vestel’de bu konu ¢6ziim bekleyen énemli bir
konudur. Bu nedenle daha “uzlagsmaci bir ortamin” nasil yaratilacagi performans degerlendirme
toplantilar sirasinda yapilarak saglanabilir.

4) EFQM ile ilgili boliimdeki sorular ve verilen yanitlara gore;

a. Yoneticiler esin verecek davraniglar gostermekte ve yetki vermektedirler.
Caliganlarin yaptiklari islerine katkida bulunmalari onlarin ancak is ile ilgili yetki almalart durumunda
ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle isletmede yoneticilerin calisanlar1 ile daha yakin iligki kurarak, bu
problemi nasil ¢ozeceklerini konusmalar1 yararli olabilecektir. Yetki vermek bir yonetici i¢in kolay
olmayan bir “devir siireci”dir. Ancak caligsanlarin islerinde basarili, tiretken, inovatif olmalari igin
mutlaka yetki verilmelidir. Bunun i¢in ¢esitli egitimler verilebilir. Calisan ile yonetici arasinda bu
sorunu ¢ézmek boylelikle kolaylasabilir.

b. Yoneticiler ¢alisanlarinin ¢abuk 6grenmelerini ve hizla yanit verebilmelerini ne 6l¢iide
kolaylastirmaktadirlar?
Isletmelerde “Ogrenme” konusu ¢ok 6nemlidir. Isletme siireclerinin ¢alisanlar tarafindan bilinmesi,
bu siireclerin iyilestirilmesi, gegmiste yapilanlarin degerlendirilmesi yani isletmenin “6grenen orgiit”
olmasi muhakkak saglanmalidir.

C. Yoneticiler ¢aliganlarinin hedeflerine ve amaglarina ulasabilmelerini ne dlglide
desteklemektedirler ?

Isletmelerin amagclar1 ve hedefleri ¢alisanlar1 tek bir noktaya odaklanmalarimi saglayan onemli bir
yonetsel aractir. Ancak onemli olan bu amacim biitiin ¢alisanlar tarafindan dogru anlasilmasi ve
gercgeklestirilmesi dogrultusunda ¢aba gostermelerini saglatmasi gerekir. Yoksa sadece bir sdylevden
bagka bir anlam ifade etmeyecektir. Arastirma sonuglari igerisinde ¢alisanlar igletmenin vizyon ve
misyonunu ¢ok iyi anlamig olduklan tespit edilmistir. Bu onemli bir bulgudur. Yapilacak biitiin
caligmalarin bu amaca yonelik olarak tasarlanmasi, hedeflere ulasilmasini da kolaylastiracaktir.

d. Yoneticiler ¢calisanlarmin yeni fikir ve diisiince bi¢imlerini ortaya ¢ikarmalarina ne Sl¢iide
imkan sunmaktadirlar?
Vestel’de su anda ¢alisanlarin biiyiikk ¢ogunlugu genglerden olusmaktadir. Bu Vestel gibi inovasyon
ve yenilik tiretme iddiasinda bulunan bir isletme i¢in biiyiik bir sanstir. Ancak bu sansin avantaja
doniistiirilmesi igin, kusaklar arasindaki farkliliklar muhakkak ¢6ziilmeli, ve genglerin kendilerini
gostermeleri saglanmalidir.

e. Yoneticiler firsat esitligi ve cesitliligin ortaya ¢ikmasina ne Olglide yardimci
olmaktadirlar?

Cesitlilik isletmeler i¢in yenilik {iretme, sorunlara farkli bakisg agilari ile bakabilme Ozgiirligi

sunacaktir. Bu nedenle yoneticilerin, calisanlarin diisiincelerine saygili olmalar1 ve onerdikleri
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coziimleri de uygulamaya koyacak bir yapilanmaya gidebilmeleri daha sicak, istekli ve kararh
caligsanlarin ortaya ¢ikmasina yardimci olacaktir.

Genel bir degerlendirme ile literatiirde ki benzer bazi ¢alismalar ile aragtirma karsilastirildiginda;
Bakan (2008), Erdem ve Dikici (2009), Tiitincti ve Akgiindiiz (2012), Acar (2013), Jati (2015) ve
arkadaslari, liderlik ve orgiit kiiltliri arasinda ki iliski ile ilgili yaptiklar1 arastirmalarinda aradaki
iliskiyi tespit etmisler ve ozellikle dontisiimcii liderlik ile orgit kiiltiiri arasindaki iligkinin 6nemine
deginmislerdir. Manisa-VHM’de yapilan bu arastirmada ise; oOzellikle ¢alisanlar tarafindan,
isletmede  “Katilime1 Kurum Kiiltlir™iiniin  6zelliklerine sahip bir yapmin olusmus oldugunu
belirtmeleri oldukg¢a 6nemli bir bulgunun ortaya ¢ikmasina yardimei olmustur. Katilimci Kurum
Kiiltiri’'niin 6nemli &zelliklerinden birisi olan “takim calismasi” faaliyetlerinde, calisanlarin
yeteneklerinin gelistirilmesi durumunda, gelecekte yapilacak olan stratejik planlamalarin ve gelisim
odakli galigmalarin ¢aliganlar daha istekli ve kararli katilimini saglayacagi diisiiniilebilir. Ayrica,
Takim calismasi, Uzlagma, Orgiitsel 6grenme ve Orgiitsel amaglar ile ilgili olumlu ortam, isletmenin
“degerleri” de olabilecek nitelikte olan kavramlardir.

Her isletmenin kendine has problemleri bulunmaktadir. Bu problemlerin ¢dziimiinde, isletmenin
sahiplerinin tutum, davranig, misyon ve vizyonu; ¢alisanlarin isletmelerine bagliliklar1 ve gelisim igin
gayretleri; isletmenin Orgiit kiiltiirii ve buna bagl olarak orgiit kimligi gibi pek fazla faktor de
isletmeleri gelecege tasimaktadir. Calisanlarin, isletmenin misyon ve vizyonu hakkinda hem fikir
olmalari yapilacak olan g¢aligmalarda siiphesiz bir avantaj saglayacaktir ama basarili olunmada itici bir
faktor degildir. Liderin hedefe giden yolda calisanlarini ne sekilde etkiledigi, motive ettigi, Orgiit
kiiltiiriinii ne sekilde etkiledigi ve etkilendigi daha 6nem arz etmektedir. Bu nedenle, benzer sekilde
aragtirmalarin  yapilmasinin, hatta Tirkiye’de wulusal ve uluslararasi firmalarda yapilarak
karsilagtirilmasinin, farkli kiiltiire sahip firmalarda bu iligkinin ne sekilde oldugunun belirlenmesinin
literatiire 6nemli katkilar saglayacagi degerlendirilmektedir.

Bilgilendirme / Acknowledgement: Bu calisma 21-23 Eylil 2017 tarihlerinde Urgiip/Nevsehir'de diizenlenen 1.
Uluslararast Ipekyolu Akademik Calismalar sempozyumunda s6z1i bildiri olarak sunulmustur.
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