
ÖZET

Liderlik Tarzlar› ile Örgüt Kültürü Türleri Aras›ndaki ‹liflkiler: Bir Alan Çal›flmas›

Örgüt kültürü ve liderlik alanlar›ndaki literatür incelendi¤inde, liderlik ve örgüt kültürü

aras›ndaki iliflkilere yo¤un ilgi duyuldu¤u ortaya ç›kmaktad›r. Literatürde, örgüt kültürünün

oluflumu ve yaflat›lmas›nda liderin önemli bir rol oynad›¤› savunulmaktad›r. Di¤er taraftan,

liderlik ile ilgili literatürde, kültürün do¤ru anlafl›lmas› ve o kültür içerisinde baflar›l› çal›flabilme

yetene¤i, liderlik baflar›s›n›n ön koflulu olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle, bu makalede

liderlik ile örgüt kültürü iliflkisi bir alan araflt›rmas› yap›larak incelenmektedir. Araflt›rma verileri

anket yöntemiyle toplanm›fl ve SPSS program› ile analiz edilmifltir. Makalede, liderlik ve örgüt

kültürüne iliflkin k›sa teorik bilgi verilmekte, daha sonra, alan araflt›rmas› verilerinin analizi ve

temel bulgular›na yer verilmektedir. Makalenin son bölümünde ise araflt›rmada ulafl›lan sonuçlar

ve araflt›rman›n uygulamaya yönelik önerileri yer almaktad›r. Araflt›rmada, farkl› liderlik tarzlar›

ile örgüt kültürü türleri aras›nda istatistiksel olarak anlaml› iliflkiler oldu¤u temel bulgusuna

ulafl›lm›flt›r. 

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Örgüt Kültürü, ‹liflki, Alan Çal›flmas›

ABSTRACT

The Relationships between the Types of Leadership and Organizational Culture: An

Empirical Study

The relationships between leadership and organizational culture have gained considerable

interest from the fields of organizational culture and leadership. In the literature, it is suggested

that leaders play a crucial role in creating and maintaining particular types of culture. On the

other hand, the literature on leadership argues that the ability to understand and work within a

culture is a prerequisite to the success of leadership. Thus, in this paper, the relationship between

leadership and organizational culture is investigated by conducting an empirical research. The

research data was gathered by using the questionnaire and analysed with the SPSS programme.

In the paper, a brief review of the literature on leadership and organizational culture is presented,

and then, the methodology adopted for the empirical study and the findings and analysis of

responses to the questionnaires are discussed. The paper also highlights the conclusions and

implications of the study in the final part. The findings showed that there are statistically

significant relationship between different types of leadership and organizational culture.
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Liderlik Tarzlar› ile Örgüt Kültürü
Türleri Aras›ndaki ‹liflkiler: 

Bir Alan Çal›flmas›

‹R‹fi

Liderlik ve örgüt kültürü konu-
lar› yönetim literatüründe yo¤un

ilgi duyulan konular aras›nda yer almakta-
d›r. Liderlik ve örgüt kültürüne iliflkin bir
çok araflt›rma yap›lm›fl olup, bu araflt›rma-
lar›n büyük ço¤unlu¤unda bu iki de¤iflken
birlikte de¤il birbirlerinden ba¤›ms›z konu-
lar olarak çal›fl›lm›flt›r. Ancak, baz› araflt›r-
mac›lar liderlik ile örgüt kültürü aras›nda
önemli bir iliflkinin bulundu¤undan hare-
ketle, iki de¤iflkeni ayn› anda ele alarak
analize tabi tutmufllard›r (Ogbonna ve Har-
ris, 2000). Örgüt kültürü literatüründe, kül-
türün yarat›lmas› ve yaflat›lmas› aflamas›n-
da liderin önemli bir role sahip oldu¤una
(Schein, 1992; Siehl, 1985), liderlik litera-

türünde ise liderlik etkinli¤inin art›r›lma-
s›nda kültürü kavrama ve o kültür içerisin-
de baflar›l› ifller ç›karabilme yetene¤inin
önemli oldu¤una (Hennessey, 1998) vurgu
yap›lm›flt›r. Liderlik ve örgüt kültürü iliflki-
si teorik ba¤lamda ele al›nm›fl olup, bu ilifl-
kinin varl›¤›n› ortaya ç›karacak yeterli say›-
da araflt›rma yap›lmam›flt›r (Ogbonna ve
Harris, 2000). Bu araflt›rman›n amac›, fark-
l› liderlik tarzlar› ile de¤iflik örgüt kültürü
türleri aras›ndaki iliflkiyi incelemektir. Bu
amaca yönelik bir alan araflt›rmas› yap›lm›fl
olup, bu makalede söz konusu araflt›rman›n
bulgular›na yer verilmifltir. 

Makalede, liderlik, örgüt kültürü ve li-
derlik-örgüt kültürü iliflkisine yönelik teo-
rik bilgilere k›saca yer verildikten sonra, li-
derlik-örgüt kültürü iliflkisini ele alan arafl-
t›rman›n metodolojisi anlat›lmakta ve temel
bulgular ortaya konulmaktad›r.
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1. L‹DERL‹K: KAVRAMSAL

YAKLAfiIM

Literatürde liderli¤in tan›m›, özellikleri
ve türlerine iliflkin bir çok teorik ve ampirik
yaz›n bulunmaktad›r (Bass ve Avolio,
1994; House, 1996; Conger ve Kanungo,
1988). Liderlik, üzerinde çok çal›fl›lan ve
tart›fl›lan bir konu olmas›na ra¤men, gerek
kavramsal gerekse kuramsal aç›dan henüz
tam olarak aç›kl›¤a kavuflturulamam›flt›r
(Paksoy, 2002). Liderlik kavram›n›n farkl›
yazarlar ve araflt›rmac›larca, farkl› bilim
dallar›nda, de¤iflik aç›lardan yap›lan farkl›
tan›mlamalar› bulunmakla beraber, üstünde
uzlaflmaya var›lm›fl tek bir liderlik tan›m›
bulunmamaktad›r. Kapsaml› bir literatür in-
celemesinde, liderlik kavram›n› tan›mlama-
ya çal›flanlar›n say›s›nca farkl› liderlik ta-
n›mlar›n›n mevcut oldu¤u sonucuna ulafl›l-
m›flt›r (Bass, 1985). Liderlikle ilgili verilen
baz› tan›mlar flunlard›r (Bakan, 2004):

Liderlik; insanlar› belirli amaçlara yö-
neltmeye ikna etme (Erdo¤an, 1997:330);
Liderin, kendisini takip eden izleyicilerini
amaçlar do¤rultusunda harekete geçirebil-
me yetene¤i (Ke ve Wei, 2007) veya insan-
lar›n çabalar›n› belirli amaç ya da amaçlar›n
gerçeklefltirilmesine yönlendirebilme veya
etkileme gücü ve sürecidir (Özgen, v.d.,
2001: 108 ve 159; Akat, 1985: 179).

Lider; baflkalar›n›n hareketlerini kendi
istedikleri yöne kanalize eden (Bender,
2000: 14) ve baflkalar›na bir fleyi yapt›rmak
istedi¤inde, o insanlar›n içinde verilen ifli

yapma özlemi uyand›ran kimsedir (Cemal-
c›lar, v.d., 1985: 116). Bir baflka ifadeyle li-
der; bir grup insan›n, kendi kiflisel ve grup
amaçlar›n› gerçeklefltirmek üzere takip et-
tikleri, emir ve talimat› do¤rultusunda dav-
rand›klar› kiflidir (Koçel, 2001: 466; Ertürk,
2000: 151).

O halde liderlik, belirli flartlar alt›nda,
belirli kiflisel veya grup amaçlar›n› belirle-
me ve belirlenen amaçlar›n gerçeklefltiril-
mesi için, bir kimsenin baflkalar›n›n davra-
n›fllar›n› ve faaliyetlerini gönüllülü¤ü sa¤la-
mak suretiyle etkilemesi ve yönlendirmesi
sürecidir. Dolay›s›yla, liderlik, liderin yap-
t›¤› fleylerle ilgili bir süreçtir. Lider ise bafl-
kalar›n› belirli bir amaç do¤rultusunda dav-
ranmaya yönelten, etkileyen kiflidir. Lider,
baflkalar›n›n davran›fllar›n› etkilerken kul-
land›¤› güce do¤ufltan sahip olabilece¤i gi-
bi, izleyicileri aç›s›ndan son derece de¤erli
olan birtak›m kiflisel özelliklerden kaynak-
lanan karizmatik yönüyle de sahip olabilir
(Bingöl, 1997: 244). Otoritenin yasal (bi-
çimsel) olmas› da mümkündür. 

Liderlik konusundaki araflt›rmalar genel
olarak özelliklere, davran›flsall›¤a, durum-
sall›¤a ve güncel duruma göre olmak üzere
dört grup alt›nda toplanabilir (Bakan,
2004). Özellikler yaklafl›m›n›n temel söyle-
mi, liderli¤in do¤ufltan geldi¤i ve lider olan
bireyi di¤erlerinden ay›ran temel unsurun
tafl›d›¤› bir tak›m özellikler oldu¤udur
(Argyris, 1955; Mahoney, v.d., 1960). Dav-
ran›flsal yaklafl›m, liderin özellikleri veya
“ne oldu¤u” yerine liderin nas›l davrand›¤›
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üzerine odaklanm›flt›r (Ertürk, 2000; Likert,
1961). Liderin davran›fl biçimi esas al›na-
rak otoriter, demokratik, kat›l›mc› ve umur-
samaz (serbestiyetçi) lider tan›mlamalar›
yap›lm›flt›r (Bowsers ve Seashore, 1966;
Ogbonna ve Harris, 2000).

Durumsall›k yaklafl›m›nda “en iyi” tek
bir liderlik tarz› yerine duruma göre duyar-
l› liderlik tarz› üzerine odaklan›lm›flt›r (Fi-
edler, 1967; House, 1971; Vroom ve Yet-
ton, 1974; Ogbonna ve Harris, 2000). Du-
rumsal liderlik kuramlar›nda örgüt kültürü,
astlar›n durumu, görevin yap›s› gibi durum-
sal de¤iflkenlere ba¤l› olarak farkl›laflan li-
derlik yaklafl›mlar› gelifltirilmifltir (Bakan,
2004). 

1980’lerden itibaren h›z kazanan küre-
selleflme olgusu hem çal›flma koflullar›nda
hem de yönetici ve iflgörenlerin ihtiyaçla-
r›nda zaman içinde de¤iflimler yaflanmas›n›
zorunlu k›lm›flt›r. Meydana gelen bu de¤i-
flimler, liderlik gibi önemli ve popüler bir
alanda da yeni geliflmeleri ve yeni teorileri
gündeme getirmifltir (Bakan, 2004). Son za-
manlarda liderlik konusunda transaksiyonel
(ifllemsel) ve transformasyonel (dönüfltürü-
cü) liderlik yo¤un bir flekilde ele al›nmakta-
d›r. Transaksiyonel (ifllemsel) liderler, li-
der-izleyiciler iliflkisini bir “de¤ifl-tokufl”
süreci olarak görür ve mevcut yönetim tek-
niklerini verimli ve kurallara uygun biçim-
de uygulamaya koymaya çal›fl›rlar (Bow-
ditch ve Buono, 2001). Bu liderler, kendile-
rini izleyenlerin gereksinimlerini önemser
ve bu gereksinimlerin tatmin edilmesine

öncelik verirler. Bu nedenle, transaksiyonel
liderler, izleyicilerinin zihninde çaba ve/ve-
ya performans› ödülle iliflkilendirirler (Ke
ve Wei, 2007). Transformasyonel (dönüfltü-
rücü) liderler hem transaksiyonel liderlik
özelliklerine sahip hem de bu özelliklere ek
olarak daha gelecek odakl› bir yönetim tar-
z›n› benimsemifl, izleyicilerine olaylara ye-
ni bak›fl aç›s›yla bakma imkan›n› kazand›-
ran, grubun amaçlar›na kendi kiflisel amaç-
lar›ndan daha çok önem vermeleri konu-
sunda izleyicilerini ikna edebilen, örgütle-
rinde gerekli de¤iflim ve yenileflmeyi ger-
çeklefltirerek üstün performans düzeyine
ulaflabilmesi için mevcut ilkeleri sorgulay›p
yeni ilkeler koyan liderlerdir (Savafl, 1998;
Koçel, 2001; Schermerhorn, v.d., 1995). Bu
liderler kendi bireysel yeteneklerini kulla-
narak izleyicileri üzerinde çok büyük etki-
ler yarat›rlar. Transformasyonel liderler, iz-
leyicilerini kendilerine görev olarak söyle-
nilenlerden daha fazlas›n› yapmalar› için
motive etmeye çal›fl›rlar. Bu nedenle, trans-
formasyonel lider ile izleyicileri aras›ndaki
yak›n iliflki, güven ve ba¤l›l›k merkezli ola-
rak ortaya ç›kar (Ke ve Wei, 2007).

Dolay›s›yla, liderlik yaklafl›mlar›n›n te-
mel amac› lideri bir flekilde tan›mlamakt›r.
Özellikler yaklafl›m›nda lider, sahip oldu¤u
bireysel özellikleri (yafl, cinsiyet, analitik
düflünebilme vb.) ile tan›mlanmaya çal›fl›-
l›rken, ayn› özelliklere sahip olmalar›na
ra¤men lider olarak ortaya ç›kamam›fl bi-
reylerin varl›¤›ndan yola ç›k›larak yaln›zca
bireyin özelliklerinin esas al›nmas›n›n ye-
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terli olmad›¤› kabul edilmifl ve liderin dav-
ran›fllar›n› ele alan davran›flsal yaklafl›m or-
taya ç›km›flt›r. Liderlerin farkl› zamanlarda
sergiledikleri davran›fllar tan›mland›ktan
sonra hangi davran›fl›n en iyi davran›fl oldu-
¤u sorunsal› ile karfl›lafl›ld›¤›nda, bu defa da
en iyi olarak tan›mlan›lacak bir davran›fl›n
tarif edilemeyece¤i ve duruma göre hangi
davran›fl›n en iyi sonuçlar do¤uraca¤›na ka-
rar verilmesi gerekti¤i ortaya ç›km›fl ve bu-
nun sonucunda durumsall›k yaklafl›m› ka-
bul görmeye bafllam›flt›r. Ancak küresellefl-
me olgusunun ifl dünyas›nda kendisini iyice
hissettirmesiyle birlikte transaksiyonel ve
transformasyonel liderlik gibi tan›mlamalar
ortaya ç›km›flt›r. Asl›nda transaksiyonel ve
transformasyonel liderlik son zamanlarda
tan›mlanm›fl liderlik tipleri olmas›na ra¤-
men, liderin kendilerini izleyenlerin gerek-
sinim ve görüfllerine önem veren, örgütün
gerekli de¤iflim ve yenileflmeyi gerçekleflti-
rebilmesi için izleyenlerin kararlara kat›l›-
m›n› sa¤layarak onlar› örgütsel amaçlar›
benimseme yönünde ikna etmeye çal›flan
“kat›l›mc›”, “destekleyici” ve “yönlendiri-
ci” gibi liderlik tipleri daha önceleri (Fle-
ishman, 1957; Stogdill, 1963; House, 1971;
House ve Dessler, 1974) gelifltirilmifl olup,
bu tiplemeler son zamanlarda yine araflt›r-
mac›lar (Ogbonna ve Haris, 2000) taraf›n-
dan ilgiyle ele al›nmaya devam edilmifltir.
Bu makalede de güncel yönetim yaklafl›m-
lar›nda s›kl›kla vurgulanan kat›l›mc› yöne-
tim anlay›fl›n› ön plana ç›karan “kat›l›mc›”,
“destekleyici” ve “yönlendirici” liderlik

tiplemeleri alan araflt›rmas›nda ele al›narak
incelenmifltir. 

Kat›l›mc› liderlikte; lider sürekli kendisi
taraf›ndan oluflturulan emirler vererek ast-
lar›n› yönetmek yerine, astlar›n›n görüflleri-
ni alarak ve onlar›n kat›l›mlar›n› sa¤lamak
suretiyle kararlar oluflturur. Birlikte verilen
kararlar›n astlar taraf›ndan en üst düzeyde
kabul görece¤i ve bu nedenle de kararlara
uygun davran›fllar›n astlar taraf›ndan gönül-
lü olarak sergilenece¤i anlay›fl› kabul görür.
Bir baflka deyiflle, kat›l›mc› lider, kararlar›-
n› vermeden önce astlar›n›n görüfl ve öneri-
lerini al›r.

Destekleyici liderlikte; liderin davran›fl›
sempatik, dostça ve astlar›n gereksinimleri-
ni karfl›lamaya yönelik bir davran›fl olarak
kabul edilir (Ogbonna ve Harris, 2000).
House taraf›ndan gelifltirilen liderlikle ilgili
“Yol-Amaç Modeli”nde de destekleyici li-
derlik “astlar›n ihtiyaç ve beklentilerine ilgi
gösteren ve arkadaflça bir ifl iklimi yaratan”
(Bakan, 2004) liderlik olarak tan›mlanm›fl-
t›r.

Yönlendirici liderlikte ise; lider, beklen-
tileri tan›mlayan, süreçleri oluflturan ve gö-
rev da¤›l›m› yapan lider (Ogbonna ve Har-
ris, 2000) olarak tan›mlan›r. 

2. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ: KAVRAMSAL

YAKLAfiIM

Antropoloji’den ödünç al›nan örgüt kül-
türü kavram›, karmafl›k bir içeri¤e sahip
olup, tan›m› aç›s›ndan üzerinde henüz bir
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fikir birli¤i oluflturulamam›flt›r. Genel an-
lamda kültür, ortaya ç›kan sorunlara do¤ru
yan›tlar ve reaksiyonlar vermeye iliflkin
normlar, inançlar ve de¤erler grubu olarak
kabul edilir (Korte ve Chermack, 2006). 

Kültür konusunu örgütsel aç›dan ele
alan Smircich (1983) örgüt kültürünü, ör-
gütü bir arada tutan sosyal yap›flt›r›c› olarak
tan›mlam›flt›r. Sosyal idealler, inançlar ve
de¤erler kültür arac›l›¤›yla paylafl›l›r ve
mitler, ritüeller, hikayeler ve örgüte özel dil
fleklinde aç›¤a vurulur (Smircich, 1983).
Örgüt kültürü, örgütün tarihsel geliflimi içe-
risinde biçimlenmifl gelenekler, inançlar ve
de¤erler örüntüsüdür (Deal ve Peterson,
1991:7). Bir baflka tan›ma göre örgüt kültü-
rü, örgütteki gruplar›n ve bireylerin davra-
n›fllar›n› güçlü bir biçimde flekillendiren
normlar› yaratan, örgüt üyeleri taraf›ndan
paylafl›lm›fl beklentiler, de¤erler ve inançlar
kal›b›d›r (Schwartz ve Davis, 1981:33).

Literatürde yer alan farkl› örgüt kültürü
tan›mlar›n›n ›fl›¤›nda örgüt kültürü; bir gru-
bun, bir örgütün veya bir iflletmenin üyele-
rinin ortaklafla paylaflt›klar› ve kabul ettik-
leri, onlar›n davran›fllar›n› yönlendiren ve
örgütü karakterize eden, gelenekselleflmifl,
düflünme, hissetme ve tepki verme yollar›-
n›n sonucu ortaya ç›kan normlar, davran›fl-
lar, de¤erler, inançlar ve al›flkanl›klardan
oluflan temel say›lt›lar, semboller ve uygu-
lamalar bütünü olarak tan›mlanabilir (Ba-
kan, v.d., 2004). Örgüt kültürünün temel
amac›, bireyin örgüt içerisindeki faaliyetle-
rine rehberlik ederek, çevresiyle olan iliflki-

lerinde daha baflar›l› olmas›na olanak sa¤la-
makt›r (Korte ve Chermack, 2006).

Her grup veya insan toplulu¤u kendi
üyelerinin bireysel faaliyetlerini koordine
etmek için farkl› mekanizmalara sahiptirler.
Bunun ötesinde, ortak düflünce, his ve dav-
ran›fllara dayand›r›lan di¤er sosyal meka-
nizmalar da sosyal sistem içerisinde önem-
li rol oynarlar. Müflterek varsay›mlar, pay-
lafl›lan de¤erler ve normlar, ayn› anlam
yükletilen semboller, ayn› yöndeki yorum-
lamalar ve iletiflim kurallar› insan örgütle-
rindeki sosyal ba¤l›l›¤› sa¤layan temel un-
surlard›r (Schein, 1997). Bu konular›n hep-
si örgüt kültürü içerisinde yer al›rlar. Örgüt
kültürü ne monoton ne de dura¤an bir yap›-
da de¤ildir (Kavanagh ve Ashkanasy,
2006). Zaman içerisinde geliflme gösterdi-
¤inden dolay›, örgüt kültürünün sürekli de-
¤iflti¤i vurgulan›rken (Watzlawick, v.d.,
1974; Weick ve Quinn, 1999), iflletme için-
de di¤er unsurlara göre en yavafl de¤iflen
unsur oldu¤u kabul edilmektedir. Bu ba¤-
lamda, örgüt kültürü, kompleks ve dinamik
dünyaya bir duygu, oryantasyon ve istikrar
getirir. Kültür ö¤eleri bilinçli olarak ö¤re-
nilmekten ziyade, sosyalleflme süreciyle bir
nesilden baflka bir nesile aktar›l›rlar (Baum-
gartner ve Zielowski, 2007).

Örgüt kültürü çok farkl› flekil ve metot-
larla ölçümlenmeye çal›fl›lm›flt›r (Tsui, v.d.,
2006). Kültürün güçlü veya zay›f olmas›
(Kotter ve Heskett, 1992), kültürün özellik-
leri (Denison ve Mishra, 1995), kültürün
uygunlu¤u (Quinn ve McGrath, 1984), kül-
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tür türleri (Cameron ve Freeman, 1991) ve
paylafl›lan de¤erler (O'Reilly, v.d., 1991)
aç›s›ndan farkl› kültür tan›m ve ölçümleme-
leri yap›lm›flt›r (Tsui, v.d., 2006). Bir baflka
deyiflle, farkl› yazarlar örgüt kültürüne ilifl-
kin farkl› s›n›fland›rma ve modeller gelifl-
tirmifllerdir. Örne¤in, Handy kültürleri, güç
kültürü, rol kültürü, görev kültürü ve birey
kültürü olarak s›n›fland›rm›flt›r (Handy,
1981). Schneider (1999) yapt›¤› araflt›rma
sonucunda dört tür örgüt kültürü tan›mla-
m›flt›r. Bunlar; kontrol, iflbirli¤i, yetenek ve
geliflmedir. Vries ve Miller (1986) ise ka-
rizmatik, paranoid, çekinik, ihtiyatl› ve bü-
rokratik kültür türlerini tan›mlam›fllard›r
(Bakan, v.d., 2004). Ogbonna ve Harris
(2000) literatürde bulunan farkl› örgüt kül-
türü türlerini inceleyerek, Deshpande ve ar-
kadafllar›n›n (1993) gelifltirdikleri ve “yeni-
likçi”, “rekabetçi” ve “toplumcu” kültür
olarak isimlendirdikleri örgüt kültürü türle-
ri ve bunlar› ölçmek için oluflturduklar› öl-
çe¤in ça¤dafl örgüt kültürü teorilerine uy-
gun oldu¤u sonucuna ulaflm›fl ve kendi ça-
l›flmalar›nda da bu kültür türlerini kullan-
m›fllard›r. Bu makalede de daha önceden
belirtildi¤i gibi ça¤dafl yönetim anlay›flla-
r›yla uyum gösteren “kat›l›mc›”, “destekle-
yici” ve “yönlendirici” liderlik tiplemeleri
ölçümlendi¤inden, bunlarla uyumlu olmas›
aç›s›ndan ça¤dafl örgüt kültürü teorileriyle
ba¤daflt›¤› ifade edilen (Ogbonna ve Haris,
2000) “yenilikçi”, “rekabetçi” ve “toplum-
cu” kültür türleri alan araflt›rmas›nda ince-
lemeye al›nm›flt›r. Dolay›s›yla, hem liderlik

tarzlar› hem de örgüt kültürü türlerinin öl-
çümlenmesinde ça¤dafl yönetim yaklafl›m›-
na uygunluk esas al›nmaya çal›fl›lm›flt›r.

Yenilikçi kültür; yenilikçili¤e, geliflme-
ye, risk almaya, yeni fikirlere aç›k olmaya,
yeni rekabet koflullar›na uyum sa¤lamaya
ve büyümeye önem veren de¤erler bütü-
nünden oluflan kültür türüdür. ‹nsanlar› bir
arada tutan de¤erler bu de¤erler olup, bu
kültürün hakim oldu¤u iflletmeler dinamik
ve güçlüdürler.

Rekabetçi kültür; rekabet avantaj› sa¤la-
mak ad›na üretkenli¤e, yo¤un çal›flmaya ve
amaçlara ulaflabilmek için görevi sadakatle
yerine getirmeye önem veren bir kültürdür.
Bu kültürde, iflletmenin rekabet gücünü ko-
ruyacak ve art›racak faaliyetler, amaçlar ve
baflar›lar iflletmeyi bir arada tutan önemli
de¤erler olarak kabul edilir.

Toplumcu kültür; iflletmenin genifl bir ai-
le gibi düflünüldü¤ü, insan kaynaklar›na
önem verildi¤i, sosyal diyaloglar›n kuvvet-
lendirildi¤i, geleneklere uygun davran›fllarda
bulunuldu¤u ve sadakatle örgüte ba¤lanma-
n›n önemli bir de¤er olarak kabul edildi¤i bir
kültür türüdür. Bakan ve arkadafllar›na
(2004) göre “toplumcu kültürel yap›, yüksek
sosyallik ve yüksek dayan›flma düzeyinde-
dir. Çal›flanlar›n kendilerini organizasyonla
özdefllefltirme düzeyleri yüksektir.”

3. L‹DERL‹K VE KÜLTÜR ‹L‹fi-

K‹S‹: TEOR‹K YAKLAfiIM

Literatürde, toplumun kültürel de¤erleri
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ile o toplumun örgütlerinde lider olarak fa-
aliyette bulunan bireylerin davran›fllar› ara-
s›nda bir iliflkinin varl›¤›ndan söz edildi¤i
gibi, ayn› zamanda liderlik ile örgüt kültürü
aras›nda da karfl›l›kl› bir iliflkinin varl›¤› or-
taya konulmaya çal›fl›lmaktad›r. Bu ba¤-
lamda liderlik ve kültür aras›ndaki iliflki iki
aç›dan ele al›nacakt›r: (1) Toplumun kültü-
rel de¤erleri ile liderlik iliflkisi ve (2) lider-
lik ile örgüt kültürü iliflkisi. 

3.1. Toplumun Kültürel De¤erleri ve

Liderlik ‹liflkisi

Küreselleflme, kültürel farkl›l›klar›n ele
al›nmas›n›n önemini artt›rm›fl ve bu farkl›-
l›klar›n bireysel, sosyal ve örgütsel uygula-
malar üzerindeki etkileri son zamanlarda
yo¤un flekilde araflt›rmalara konu olmaya
bafllam›flt›r (Kaushal ve Kwantes, 2006).
Kültür ve kültürel farkl›l›klar aç›s›ndan ele
al›nan konulardan birisi de kültür-liderlik
iliflkisidir.

Toplumun kültürel de¤erleri ve uygula-
malar› liderin nas›l davranaca¤›n› etkiler
(House, v.d., 1997; House, v.d., 2002). Bir
örgütün özgün lideri olarak tan›mlanabile-
cek örgüt kurucular›, kendi toplum kültür-
lerinden etkilenir ve bu kültür taraf›ndan
kabul gören liderlik davran›fllar›n› sergiler-
ler. Kurucular, rol modeli olarak veya sos-
yalleflmenin bir sonucu olarak örgütte ast
konumundaki di¤er liderleri etkilerler. Bu
ba¤lamda, örgütteki liderlerin tutum ve
davran›fllar›, bir yandan örgütsel uygulama-

lar›n di¤er yandan da toplumsal kültürün
yans›mas› olarak ortaya ç›kar (Kopelman,
v.d., 1990; House, v.d., 2002). 

Kültürler aras› inceleme yapan literatür,
kültür ile liderlik türleri aras›nda güçlü bir
iliflki oldu¤una vurgu yapmaktad›r (House,
v.d., 2002). Gerçekten, kültür ile liderlik
aras›ndaki iliflkiyi inceleyen çok say›da ül-
ke, spesifik veya kültürler aras› karfl›laflt›r-
mal› araflt›rma yapm›flt›r (House, v.d.,
1997). Araflt›rmac›lar›n büyük ço¤unlu¤u,
ülkeler aras› yap›sal faktörlerden çok, spe-
sifik kültürel gelenekler, de¤erler, ideoloji-
ler ve normlar›n liderlik türleri üzerinde da-
ha fazla bir etkiye sahip oldu¤unu savun-
maktad›rlar (Lammers ve Hickson, 1979;
House, v.d., 2002). Ülkeler aras› ekonomik
ve sosyal benzerliklere ra¤men, iflbirli¤i,
moral ve örgütsel ba¤l›l›k gibi alanlarda ya-
flanan tarihsel geliflim ve farkl›l›klar, farkl›
ülkelerde farkl› liderlik türlerinin daha yo-
¤un kabul görmesine yol açabilmektedir
(House, v.d., 2002). 

3.2. Liderlik ve Örgüt Kültürü ‹liflkisi

Genel anlamda toplumun kültürel de¤erle-
ri, liderin tutum ve davran›fllar›n› etkilerken,
ayn› zamanda örgüt kültürünün de lider üze-
rinde etki yarataca¤› savunulmaktad›r (Hou-
se,v.d., 2002). Herhangi bir birey, bir örgütün
üyesi olarak faaliyette bulunmaya bafllad›¤›n-
da, bu faaliyetlerini örgütte kabul edilen ve
paylafl›lan normlar, inançlar ve de¤erlere gö-
re flekillendirir. Bir baflka deyiflle, örgüt kül-
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türü, örgüt üyelerinin tutum ve davran›fllar›n›
etkiler (Korte ve Chermack, 2006). Bu ba¤-
lamda, örgüt üyeleri aras›nda yer alan liderin
tutum ve davran›fllar›n›n da örgüt kültürü ta-
raf›ndan etkilenmesi gayet do¤al bir sonuç-
tur. Örgüt kültüründen etkilenen liderler,
kendi davran›fl ve tarzlar›n› örgüt kültürüyle
uyumlaflt›rmaya çal›fl›rlar (Schein, 1992; Tri-
ce ve Beyer, 1984). Bir taraftan, flayet kültür
örgütün tamamlay›c› bir parças› olarak kabul
edilirse, bu durumda liderin duygu, düflünce
ve tepkisi kültür taraf›ndan biçimlenir, görü-
flü savunulurken, di¤er taraftan liderin örgüt
kültürü üzerinde önemli etkilere sahip oldu¤u
görüflü ileri sürülmektedir (Bass ve Avolio,
1994; Schein, 1992).

Örgüt kültürünün oluflumu, gelifltirilme-
si ve kurumsallaflt›r›lmas›nda liderin önem-
li bir role sahip oldu¤u ifade edilmektedir
(Jung, 2001; Schein, 1992; Hennessey,
1998; Tsui, v.d., 2006). Schein (1992) lide-
rin neyi do¤ru neyi yanl›fl gördü¤üne iliflkin
görüfllerinin örgüt kültürünün ö¤eleri haline
dönüfltü¤ünü ileri sürmüfltür. Örgüt kültürü,
liderin önemli etkiye ve kontrole sahip ol-
du¤u müflterek sosyal yap›y› temsil etmek-
tedir (Mumford, v.d., 2002). 

Liderlik davran›fllar› ile örgüt kültürü
aras›ndaki iliflkiyi inceleyen Tsui ve arka-
dafllar› (2006) bu iliflkiyi aç›klayan üç fark-
l› yaklafl›mdan söz etmifllerdir:

Fonksiyonel yaklafl›m (the functiona-

list perspective): Örgüt kültürü literatürün-

deki en bask›n yaklafl›md›r (Tsui, v.d.,

2006). Davis (1984) örgüt kültürünün en te-
mel kaynaklar›, aktar›c›lar› ve koruyucula-
r›n›n örgüt kurucular› ve üst yöneticiler ol-
du¤unu ileri sürmüfltür. Fonksiyonel yakla-
fl›ma göre, üst yönetimin liderlik davran›fl-
lar› ile güçlü örgüt kültürü aras›nda s›k› bir
iliflki bulunmaktad›r. Faaliyetleri ve davra-
n›fllar› ile lider, örgüt kültürünün oluflumu-
na etki eder. 

Atfetme yaklafl›m› – (The attribution

perspective): Atfetme yaklafl›m›n› benim-

seyen araflt›rmac›lara göre, nedensellik aç›-
s›ndan örgüt içerisindeki insanlar kendi iç-
sel teorilerini gelifltirirler (Tsui, v.d., 2006).
Çal›flanlar, liderlerine yüksek düzeyde etki-
leme ve kontrol gücü devretme e¤iliminde-
dirler (Calder, 1977; Pfeffer, 1977). Meindl
ve arkadafllar› (1985) taraf›ndan gerçeklefl-
tirilen teorik ve uygulamal› araflt›rma bul-
gular›, atfetme yaklafl›m›n›n söylemleri ile
uyum içerisindedirler. Bu araflt›rmalara gö-
re, örgüt çal›flanlar›, örgütün performans
ç›kt›lar›n›n tan›mlanmas›nda liderlerin rol-
lerini gere¤inden daha abart›l› bir flekilde
ifade etme e¤ilimindedirler. 

Durumsall›k yaklafl›m› (The contin-

gency perspective): Durumsall›k yaklafl›m›-

na göre örgütsel ç›kt›lar üzerinde liderli¤in
etkisi yaln›zca baz› durumlarda ortaya ç›kar
(Tsui, v.d., 2006). Örne¤in, kriz ve çevresel
belirsizlik durumlar›nda liderler önem kaza-
n›rlar (House, v.d., 1991; Waldman, v.d.,
2001). Krizler, zay›f durumlar yaratt›¤›ndan
dolay›, liderlerin performans ve kültür gibi



farkl› alanlarda etki yaratmalar›na olanak
sa¤larlar. Bir baflka deyiflle, bu durumlar li-
derleri kahraman k›lar (Tsui, v.d., 2006). Li-
derlere kendi yorumunu katabilme f›rsat› ta-
n›yan yüksek derecede belirsizlik yaratan du-
rumlar›n bütün ayr›nt›lar›yla ele al›nmas›, li-
derin kültür üzerindeki etkisinin daha iyi an-
lafl›lmas›na yol açar (Tsui, v.d., 2006).

Özetle, liderlik-kültür iliflkisinin varl›¤›-
n› kabul edip bu iliflkinin yönünü konu edi-
nen akademik yaz›nda “liderlik mi örgüt
kültürünü etkiler, yoksa örgüt kültürü mü
liderli¤i etkiler?” sorusunun yan›t› gayet
aç›k olup, iliflkinin tek yönlü olmay›p iki
yönlü oldu¤u ve liderlik ile örgütsel kültür
aras›nda karfl›l›kl› bir etkileflimin varl›¤› or-
taya ç›kmaktad›r. Toplum kültürü veya ör-
güt kültürü, lider davran›fllar›n› ve sergile-
nen liderlik tarz›n› etkilerken, ayn› zaman-
da liderin kendisi örgüt kültürü ve örgütsel
uygulamalar üzerinde etki yarat›r (House,
v.d., 2002). Örgüt kurucular› örgüt kültürü-
nü oluflturur (Schein, 1992) ve söz konusu
kurucular ve daha sonra ortaya ç›kan lider-
ler örgüt kültürünü etkilemeye devam eder-
ler (Bass, 1985; Schein, 1992; Yukl, 1994). 

Literatürde, farkl› liderlik türleri ile örgüt
kültürü aras›ndaki iliflkiyi aç›klamaya çal›-
flan araflt›rmalar da yer almaktad›r. Bass
(1985) transaksiyonel ve transformasyonel
liderlik türleri ile örgüt kültürü aras›ndaki
iliflkiyi incelemifl ve transaksiyonel liderle-
rin mevcut kültürün söylemleri ve limitleri
içerisinde hareket ettiklerini, buna karfl›n
transformasyonel liderlerin ise kendi viz-

yonlar› do¤rultusunda örgütsel kültürü de-
¤ifltirmeye yönelik faaliyetler içerisinde bu-
lunduklar›n› belirtmifltir. Bu ba¤lamda, Bass
ve Avolio (1994) ve Conger ve Kanungo
(1987) örgüt kültürünün yarat›lmas›, yöne-
tilmesi ve de¤ifliminde transformasyonel li-
derli¤in önemli rol oynayaca¤›n› savunmufl-
lard›r. Genelde transformasyonel liderli¤in
örgüt kültürü üzerinde önemli bir role sahip
oldu¤una vurgu yap›l›rken, Trice ve Beyer
(1993) ise transaksiyonel liderlerin örgüt
kültürünü entegre etmede daha baflar›l› ol-
duklar›n› belirtmifllerdir. Bunun gerçeklefle-
bilmesi için, örgüt üyelerinin kendilerine da-
n›fl›ld›¤› ve karar verme sürecine kat›l›mlar›-
n›n sa¤land›¤› alg›s› içerisinde olmalar› ge-
rekir. Transformasyonel ve transaksiyonel
liderlik d›fl›nda, birçok yazar (Bennis, 1986;
Schein, 1985; Davis, 1984; Trice ve Beyer,
1993) güçlü bir “vizyoner” ve “karizmatik”
liderin, örgütün de¤er ve varsay›mlar›n›n te-
mel yap›s›n› belirleyece¤ini ifade etmifller-
dir. Peterson ve Smith (2000) örgüt kültürü-
nün de¤iflimine iliflkin hangi araflt›rmaya ba-
k›l›rsa bak›ls›n, liderin gücü ve etkisinin gö-
rülebilece¤ini belirtmifllerdir.

Liderlik ve örgüt kültürü aras›ndaki ilifl-
kinin varl›¤›n› teorik ba¤lamda ifade eden
yeterli say›da akademik yaz›n›n varl›¤›ndan
söz eden Ogbonna ve Harris (2000), buna
karfl›n bu iliflkiyi inceleyen çok az say›da
alan araflt›rmas›n›n bulundu¤unu ve konu-
nun daha detayl› flekilde ele al›nd›¤› yeni
alan araflt›rmalar›na gereksinim oldu¤unu
belirtmifllerdir. 
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4. L‹DERL‹K-ÖRGÜT KÜLTÜRÜ

‹L‹fiK‹S‹N‹ ‹NCELEMEYE YÖNEL‹K

ALAN ARAfiTIRMASI

4.1. Araflt›rman›n Amac› ve Metodo-

lojisi

Araflt›rman›n Amac›: Son y›llarda yö-

netim literatüründe en yo¤un ilgi duyulan
konular›n bafl›nda “liderlik” ve “örgüt kül-
türü” konular› yer almaktad›r. Gerek ulusal,
gerekse uluslararas› literatürde liderlik ve
örgüt kültürü konular›n›n teorik ba¤lamda
yeterince ele al›nd›¤› söylenilebilir. Konu-
nun pratik yaflamdaki yans›mas›n› ortaya
koymaya yönelik bir çok araflt›rma da ya-
p›lm›flt›r. Ancak, bu araflt›rmalar›n büyük
ço¤unlu¤unda bu iki de¤iflken birlikte de-
¤il, birbirlerinden ba¤›ms›z konular olarak
çal›fl›lm›flt›r. Liderlik ile örgüt kültürü ilifl-
kisini konu alan çok az say›da araflt›rma bu-
lunmaktad›r. Bu nedenle, araflt›rmac›lar
(örne¤in, Ogbonna ve Harris, 2000) liderlik
ve örgüt kültürü iliflkisinin varl›¤›n› ortaya
ç›karacak yeterli say›da araflt›rman›n henüz
yap›lmam›fl oldu¤unu ileri sürmüfllerdir.
Buradan yola ç›karak, bu araflt›rman›n ama-
c›, liderlik ile örgüt kültürü de¤iflkenleri
aras›ndaki iliflkiyi incelemek ve bu konuda
literatürdeki eksikli¤i gidermeye yönelik
bir katk› yaratmakt›r. Hatta bu araflt›rmada,
araflt›rma amac› bir ad›m daha ileri tafl›na-
rak, de¤iflik liderlik tarzlar› (kat›l›mc›, des-
tekleyici ve yönlendirici) ile farkl› örgüt
kültürü türleri (yenilikçi, rekabetçi ve top-

lumcu) aras›ndaki iliflkinin incelenmesi
amaçlan›lmaktad›r. 

Araflt›rman›n Temel De¤iflkenleri: Ör-
güt kültürü alan›nda çal›flan de¤iflik araflt›r-
mac›lar, örgüt kültürü de¤iflkeninin ölçüm-
lenmesine yönelik bir birinden farkl› bir dizi
örgüt kültürü ölçe¤i gelifltirmifllerdir (örne-
¤in, Cooke ve Rousseau, 1988; Xenikou ve
Furnham, 1996). Bu ölçekleri inceleyen Og-
bonna ve Harris (2000), gelifltirilen her bir
örgüt kültürü ölçe¤inin, ölçe¤i gelifltiren
araflt›rmac›ya ve örgüt kültürünün nas›l ta-
n›mland›¤›na göre farkl›l›k gösterdi¤ini be-
lirtmifllerdir. Ogbonna ve Harris kendi arafl-
t›rmalar› için veri toplamaya bafllamadan
önce, örgüt kültürünün ölçülmesine yönelik
hangi ölçe¤i kullanacaklar›na karar vermek
üzere çeflitli firmalarda görev yapan yöneti-
cilerle görüflmeler yapm›fl ve bunun sonu-
cunda, Deshpande ve arkadafllar›n›n (1993)
gelifltirdikleri ölçe¤in hem uygulay›c›lar›n
görüfllerini yans›tmaya elveriflli hem de ça¤-
dafl örgüt kültürü teorilerine uygun oldu¤u-
nu ortaya ç›kararak çal›flmalar›nda bu ölçe¤i
kullanm›fllard›r. Deshpande ve arkadafllar›
bu ölçe¤i Campbell ve Freeman (1991) ve
Quinn (1988)’in çal›flmalar›na dayand›rarak
gelifltirmifllerdir. Bu ölçek, de¤iflkeni en et-
kin flekilde ölçümledi¤i, uygulamas›n›n ko-
layl›¤› ve yan›tlayanlar›n anlayaca¤› kolay-
l›ktaki önermeleri içerdi¤i için bu araflt›rma-
da da kullan›lmas› planlanm›flt›r. Söz konu-
su ölçe¤i kendi araflt›rmalar›nda kullanan
Ogbonna ve Harris, Deshpande ve arkadafl-
lar›n›n belirledi¤i kültür tiplerini biraz de-
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¤ifltirerek “yenilikçi”, “rekabetçi” ve “top-
lumcu” kültür isimlerini kullanm›fllar ve bu
araflt›rma için de ayn› isimlerin kullan›lmas›
faydal› görülmüfltür. 

Örgüt kültürü de¤iflkeninde oldu¤u gibi,
alg›lanan liderlik tarzlar›n›n ölçümlenmesi-
ne yönelik de çok say›da ölçek gelifltiril-
mifltir. Liderlik literatürünün kapsaml› bir
flekilde araflt›r›lmas› durumunda liderlik
davran›fllar›, tarzlar› ve özelliklerine iliflkin
bir çok ölçe¤in gelifltirilmifl oldu¤u fark
edilecektir (örne¤in, Fiedler, 1967; Bow-
sers ve Seashore, 1966). Buna ra¤men, bu
konuda ilk çal›flmalardan olan Fleishman
(1957) ve Stogdill (1963)’in çal›flmalar›na
dayand›r›larak House (1971) ve House ve
Dessler (1974) taraf›ndan gelifltirilmifl olan
alg›lanan liderlik türleri ölçe¤i, bu alanda
iyi tan›nm›fl yazarlar ve araflt›rmac›lar tara-
f›ndan en güvenilir ve geçerli ölçeklerden
birisi olarak kabul edilmifltir (örne¤in, Te-
as, 1981; Kohli, 1989). Ogbonna ve Harris
(2000) de bu ölçe¤in literatürde en yayg›n
olarak kullan›lan ve en çok be¤enilen ölçek
oldu¤unu belirterek kendi araflt›rmalar›nda
da kullanm›fllard›r. Söz konusu ölçek litera-
türde bu ölçüde kabul gördü¤ünden dolay›,
bu araflt›rmada da liderlik tarzlar›n› ölçmek
için kullan›lmas› uygun görülmüfltür. Og-
bonna ve Haris (2000)’in kendi çal›flmala-
r›nda kulland›klar› gibi bu çal›flmada da li-
derlik tarzlar› “kat›l›mc›”, “destekleyici” ve
“yönlendirici”olarak isimlendirilmifllerdir. 

Araflt›rman›n Hipotezleri: Yöneticile-
rin iflletmelerinde sergiledikleri kat›l›mc›,

destekleyici ya da yönlendirici liderlik tarz›
ile kurum kültürünün yenilikçi, rekabetçi
veya toplumcu kültür olmas› aras›nda iliflki
oldu¤u varsay›m›ndan hareketle, araflt›rma-
n›n hipotezleri flu flekilde kurulmufltur:

H1: Kat›l›mc› liderlik ile yenilikçi kültür
aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H2: Kat›l›mc› liderlik ile rekabetçi kültür
aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H3: Kat›l›mc› liderlik ile toplumcu kültür
aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H4: Destekleyici liderlik ile yenilikçi kültür
aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H5: Destekleyici liderlik ile rekabetçi kül-
tür aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H6: Destekleyici liderlik ile toplumcu kül-
tür aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H7: Yönlendirici liderlik ile yenilikçi kültür
aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H8: Yönlendirici liderlik ile rekabetçi kül-
tür aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H9: Yönlendirici liderlik ile toplumcu kül-
tür aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

Örneklem ve Veri Toplama Yöntemi:

Liderlik tarzlar› ile örgüt kültürü türleri ara-
s›ndaki iliflkiyi inceleyen araflt›rma, Kahra-
manmarafl’ta farkl› alanlarda (Tekstil, G›da,
Çelik Eflya, Madencilik, Kimya ve di¤er
alanlar) faaliyette bulunan 12 iflletmede ya-
p›lm›flt›r. Veri toplama arac› olarak anket kul-
lan›lm›flt›r. ‹flletmelerdeki üst, orta ve alt ka-
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deme yöneticilere da¤›t›lan 120 anketten
105’i geri dönerek araflt›rma kapsam›na al›n-
m›flt›r. Anket üç bölümden oluflmaktad›r. Bi-
rinci bölümde anketi yan›tlayanlar›n demog-
rafik özellikleri ve araflt›rman›n yap›ld›¤› ifl-
letmelere iliflkin bilgiler, ikinci bölümde ifl-
letmenin örgüt kültürünü ortaya koyaca¤›
varsay›lan önermeler ve son olarak üçüncü
bölümde de iflletmedeki yöneticilerin liderlik
tarzlar›n› ortaya koymay› amaçlayan önerme-
ler yer almaktad›r. Gerek örgüt kültürü gerek-
se liderlik türlerinin ölçümünde daha önceki
çal›flmalar›n ço¤unda (örne¤in Kohli, 1989)
oldu¤u gibi bu çal›flmada da 5’li likert ölçe¤i
kullan›lm›flt›r. Elde edilen veriler SPSS paket
program›nda güvenilirlik, frekans, korelas-

yon, Ki-Kare (x2) ve tek yönlü varyans anali-
zine tabii tutulmufltur.

Araflt›rmada kullan›lan bütün de¤iflken-
ler için birden fazla önermeden oluflan öl-
çekler (multiple item scale) kullan›lm›flt›r.
Araflt›rmada yer alan de¤iflkenlerle ilgili so-
ru adetleri ve güvenilirlik analizi sonuçlar›
Tablo 1’de verilmifltir. Ankette yer alan
araflt›rma de¤iflkenlerinin güvenirlili¤i, lite-
ratürde yayg›n olarak kullan›lan (Bryman
ve Cramer, 1997; Norusis, 1992) Cronbach
Alfa de¤erleri ile ölçümlenmifltir. Tablo
1’de görüldü¤ü gibi, Cronbach Alfa de¤er-
leri 0,67 ile 0,84 aras›ndaki de¤erlerden
oluflmufltur. 6 de¤iflkenden 4’ünün de¤eri
Nunally’nin (1978) kabul edilebilir düzey
olarak tan›mlad›¤› 0,7’nin üzerinde olup,
bu de¤iflkenlerin hiçbir tart›flmaya yol aç-
maks›z›n güvenilir flekilde ölçümlenmifl ol-
du¤u söylenebilir. Buna karfl›n, geri kalan

iki de¤iflkenin Cronbach Alfa de¤eri, Nu-
nally’nin belirledi¤i de¤erin çok az alt›nda
ç›km›flt›r. Nunally’nin (1978) 0,7 kriterinin
aksine, Peterson (1994) ve Slater (1995) ise
0,6 de¤erinin kullan›labilir ve kabul edile-
bilir bir de¤er oldu¤unu ileri sürmüfllerdir.
Ölçekte yer alan baz› önermelerin ölçekten
ç›kar›lmas› durumunda da Cronbach Alfa
de¤erinde bir art›fl olmad›¤› gözlemlendi-
¤inden ve de de¤erlerin 0,69 ve 0,67 gibi
0,6 kriterinden oldukça yüksek ve 0,7 krite-
rinden biraz düflük olmas›ndan hareketle,
bu iki de¤iflkenin de güvenilir flekilde öl-
çümlendi¤inin kabul edilebilece¤i sonucu-
na ulafl›lm›flt›r. Ayr›ca, Tablo 1’de görüldü-
¤ü gibi, bu çal›flmada de¤iflkenler için elde
edilen Cronbach Alfa de¤erleri ile Ogbonna
ve Harris’in (2000) araflt›rmalar›nda elde
ettikleri de¤erlerin, kat›l›mc› liderlik
(0,79’a karfl›n 0,93) ve destekleyici liderlik
(0,84’e karfl›n 0,77) d›fl›nda, birbirlerine
çok yak›n olduklar› görülmekte ve bu du-
rum de¤iflkenleri ölçen önermelerin kat›-
l›mc›lar taraf›ndan güvenilir bir flekilde an-
lafl›ld›¤› ve yan›tlan›ld›¤› görüflünü destek-
lemektedir. Dolay›s›yla, Tablo 1’deki
Cronbach Alfa de¤erlerine bak›ld›¤›nda,
araflt›rma de¤iflkenlerinin güvenilir olarak
ölçümlendi¤i söylenilebilir. 

Liderlik tarzlar› ile kültür türleri aras›n-
daki iliflkiler ortaya konulmadan önce her
bir tarz›/türü ölçen önermeler ile ilgili fre-
kans da¤›l›mlar› tablolar halinde gösteril-
mifl ve k›saca yorumlanm›fllard›r. Liderlik
tarzlar› ile kültür türleri aras›ndaki iliflkileri
inceleyebilmek için her bir de¤iflkeni ölçen
önermeler SPSS program›nda “compute
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mean” opsiyonu kullan›larak birlefltirilmifl,
korelasyon, Ki-Kare (x2) ve tek yönlü var-
yans (ANOVA) analizinde kullan›lacak de-
¤iflkenler elde edilmifltir. Elde edilen bulgu-
lar tablolar halinde düzenlenmifltir.   

4.2. Araflt›rma Verilerinin Analizi ve

De¤erlendirilmesi

Anketi yan›tlayan yöneticilerin demog-
rafik özellikleri ve çeflitli liderlik ve örgüt
kültürü türlerine iliflkin önermelere verdik-
leri yan›tlar›n frekans analizi sonuçlar› afla-
¤›da tablolar halinde verilmektedir. 

4.2.1. Demografik Özellikler

Ankete kat›lan yöneticilerin demografik
özellikleri incelendi¤inde, kat›l›mc›lar›n %
84,8’ini erkeklerin oluflturdu¤u görülmek-
tedir (Tablo 2). Anketi yan›tlayanlar›n %
60,6’s› evli, kalan % 39,4’ü ise bekard›r.
E¤itim durumlar›na bak›ld›¤›nda, yönetici-

lerin % 25,7’si ortaö¤retim, % 25,7’si önli-
sans, %32,4’ü lisans ve  % 16,2’sinin lisan-
süstü e¤itim ald›klar› görülmektedir. Lisans
veya lisansüstü e¤itim alan yöneticilerin %
31,4’ü iflletme, % 30,0’› ise mühendislik
bölümlerinden mezun olduklar›n› ifade et-
mifllerdir. Kat›l›mc›lar›n % 73,3’lük ço¤un-
lu¤u 41 yafl›n alt›ndad›r. Kat›l›mc›lar›n %
45,1’i üst düzey, % 35,3’ü orta düzey, %
19,6’s› ise alt düzey yönetici olduklar›n› be-
lirtmifllerdir. Anketi yan›tlayanlar›n %
58,7’si daha önce baflka iflletmede çal›flt›k-
lar›n›, bunlar›n % 46,0’› ise baflka iflletme-
de 1-3 y›l aras› çal›flt›klar›n› ifade etmifller-
dir. Kat›l›mc›lar›n bulunduklar› sektördeki
çal›flma süreleri sorguland›¤›nda, % 53,9’u
4-9 y›l aras›, %24,0’› ise 10 y›l veya daha
fazla süredir bulunduklar› sektörde çal›flt›k-
lar›n› bildirmifllerdir. Kat›l›mc›lar›n %
38,8’i 1-3 y›l aras› yöneticilik tecrübesine
sahip olduklar›n› bildirmifllerdir. 

DDee¤¤iiflflkkeennlleerr  SSoorruu  ssaayy››ss›› CCrroonnbbaacchh  AAllffaa  DDee¤¤eerrii CCrroonnbbaacchh  AAllffaa  DDee¤¤eerrii
((BBuu  aarraaflfltt››rrmmaa  iiççiinn)) ((OOggbboonnnnaa  vvee  HHaarrrriiss’’iinn  

aarraaflfltt››rrmmaallaarr››nnddaa  
uullaaflfltt››kkllaarr››  ddee¤¤eerrlleerr))

Kat›l›mc› liderlik 5 0,79 0,93

Destekleyici liderlik 4 0,84 0,77

Yönlendirici liderlik 4 0,69 0,67

Yenilikçi kültür 5 0,77 0,76

Rekabetçi kültür 4 0,77 0,77

Toplumcu kültür 4 0,67 0,67

Tablo 1 : Araflt›rman›n Temel De¤iflkenlerine ‹liflkin Güvenilirlik Katsay›lar›
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Not: *Makalede yer alan bu ve bundan sonraki tablolarda baz› sorulara deneklerden baz›lar› cevap vermediklerinden, soru-
yu yan›tlayanlar›n toplam›, anketi yan›tlayanlar›n toplam say›s› olan 105’ten düflük ç›kmaktad›r.  

Tablo 2 : Kat›l›mc›lar›n Demografik Özellikleri

Demografik Özellikler Say›* % Demografik Özellikler Say› %

Cinsiyet Medeni durum

Kad›n 16 15,2 Evli 63 60,6

Erkek 89 84,8 Bekar 41 39,4

E¤itim durumu E¤itim durumu lisans

veya üstü ise bölümü

Ortaö¤retim 27 25,7 ‹flletme 22 31,4

Önlisans (MYO) 27 25,7 ‹ktisat 10 14,3

Lisans 34 32,4 Mühendislik 21 30,0

Yüksek lisans 15 14,3 Di¤er 17 24,3

Doktora 2 1,9

Yafl Statü

20-30 38 36,2 Üst düzey yönetici 46 45,1

31-40 39 37,1 Orta düzey yönetici 36 35,3

41-50 22 21,0 Alt düzey yönetici 20 19,6

51 ve üstü 6 5,7

Baflka iflletmede çal›flma Baflka iflletmede çal›flma       

süresi 

Evet 61 58,7 1 y›ldan az 9 14,3
Hay›r 43 41,3 1-3 y›l aras› 29 46,0

4-6 y›l aras› 12 19,0
7-9 y›l aras› 9 14,3
10 y›l ve üstü 4 6,3

Sektördeki çal›flma süresi Yöneticilik tecrübesi

1y›ldan az 1 1,0 1 y›ldan az 11 10,7

1-3 y›l aras› 22 21,2 1-3 y›l aras› 40 38,8

4-6 y›l aras› 34 32,7 4-6 y›l aras› 28 27,2

7-9 y›l aras› 22 21,2 7-9 y›l aras› 7 6,8

10 y›l ve üstü 25 24,0 10 y›l ve üstü 17 16,5
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Tablo 3 : Kat›l›mc›lar›n Çal›flt›klar› ‹flletmelerin Özellikleri

‹flletme Özellikleri Say› % ‹flletme Özellikleri Say› %

Ticaret unvan› Kurulufl tarihi

Anonim flirket 44 42,7 1-5 y›l 28 27,2

Limited flirket 41 39,8 6-10 y›l 36 35,0

Kolektif flirket 12 11,7 11-15 y›l 17 16,5

Komandit flirket 5 4,9 16-20 y›l 4 3,9

Di¤er 1 1,0 21 y›l ve üstü 18 17,5

Personel say›s› Çal›fl›lan endüstri kolu

1-49 aras› 38 36,5 Tekstil-Konfeksiyon 44 42,3

50-99 aras› 32 30,8 G›da 18 17,3

100-149 aras› 12 11,5 Çelik eflya 9 8,7

150-249 aras› 4 3,8 Madencilik 8 7,7

250 ve üstü 18 17,3 Kimya 15 14,4

Di¤er 10 9,6

Ankete kat›lan yöneticilerin çal›flt›klar›
iflletmelerin özellikleri incelendi¤inde, %
42,7’sinin anonim flirketlerde çal›flt›klar›, %
35,0’›n›n 6-10 y›l aras› geçmifle sahip ifllet-
melerde çal›flt›klar› görülmektedir (Tablo
3). Kat›l›mc›lar›n % 36,5’i 1-49, % 30,8’i
50-99, % 15,3’ü 100-249 aras› personele
sahip iflletmelerde, % 17,3’ü ise 250 ve üs-
tü personele sahip iflletmelerde çal›flmakta
olduklar›n› belirtmifllerdir. Ankete kat›lan
yöneticilerin % 42,3’ü tekstil- konfeksiyon
kolunda, % 17,3’ü g›da, % 14,4’ü kimya,
kalan % 26,0’› ise madencilik, çelik eflya ve
di¤er kollarda çal›flt›klar›n› belirtmifllerdir.  

4.2.2. Liderlik Tarzlar›

Bu araflt›rmada “kat›l›mc›”, “destekleyi-
ci” ve “yönlendirici” liderlik türleri ele
al›nm›fl ve ölçümlenmifltir. Ankete kat›lan-
lara iflletmelerindeki yöneticilerin liderlik
tarzlar›n› ortaya koymay› amaçlayan  (ça-
l›flt›klar› iflletmedeki yöneticilerin geneline
iliflkin) çeflitli önermeler sunulmufl ve bu
önermeler için al›nan yan›tlar Tablo 4’de
say›sal veriler olarak sunulmufltur.

a) Kat›l›mc› Liderlik: Kat›l›mc› liderli-
¤i ölçmeye yönelik 5 önerme anket içerisin-
de kullan›lm›flt›r (Bak›n›z Tablo 4). Anketi



yan›tlayan kat›l›mc›lar›n yar›s›ndan fazlas›
(%50,0-73,1 aral›¤›nda) iflletmelerinde yö-
neticilerin genelde karar vermeden önce ve-
ya karar verecekleri zaman astlar›n›n görüfl
ve önerilerini dikkate ald›klar›, bir sorunla
karfl›laflt›klar›nda astlar›na dan›flt›klar› ve
yap›lacak ifllerle ilgili harekete geçmeden
önce astlar›n›n önerilerini dinledikleri ve
onlara dan›flt›klar›n› ifade etmifllerdir. Do-
lay›s›yla, Tablo 4’e bak›ld›¤›nda, anketlerin
yap›ld›¤› iflletmelerde, yöneticilerin karar
verirken astlar›n›n da görüfllerini ald›klar›
kat›l›mc› liderlik tarz›n›n benimsendi¤i
söylenebilir.

b) Destekleyici Liderlik: Destekleyici
liderli¤i ölçümlemek için 4 önerme anket
içerisinde kullan›lm›flt›r (Bak›n›z Tablo, 4).
Ankete kat›lan yöneticilerin ço¤unlu¤u
(%60,5-86,9 aral›¤›nda), iflletmelerindeki
yöneticilerin, grup üyelerinin kiflisel refah-
lar›n› artt›rmak için faaliyette bulunduklar›,
tüm grup üyelerine eflit muamele ettikleri,
çal›flanlar›n ifllerini daha severek yapabil-
meleri için onlara yard›mda bulunduklar›
ve iflleri daha sevecen hale getirmek için
küçük düzeyde de olsa bir fleyler yapt›klar›-
n› rapor etmifllerdir. Bu sonuçlardan hare-
ketle, anketlerin yan›tland›¤› iflletmelerde
genel olarak destekleyici liderlik tarz›n›n
sergilenmekte oldu¤unu söylemek müm-
kündür (Tablo 4).  

c) Yönlendirici Liderlik: Tablo 4’de
yönlendirici liderlik tarz›na iliflkin önerme-
ler ve kat›l›mc›lar›n bu önermelere iliflkin

yan›tlar› görülmektedir. Ankete kat›lan yö-
neticilerin ço¤unlu¤u (%63,8-75,0 aral›¤›n-
da), iflletmelerindeki yöneticilerin genelde
yap›lacak iflleri programlayarak hangi iflle-
rin yap›laca¤›na ve bunlar›n nas›l yap›laca-
¤›na karar verdikleri ve görevlerin nas›l ya-
p›laca¤›n› aç›klayarak önceden belirlenen
performans standartlar›na ulaflmay› sa¤la-
d›klar›n› ifade etmifllerdir. Tablo 4’ün ge-
neline bak›ld›¤›nda anketin yap›ld›¤› ifllet-
melerde yönlendirici liderlik tarz›n›n hakim
oldu¤u görülmektedir. 

Özetle; ankete kat›lanlara, çal›flt›klar› ifl-
letmedeki yöneticilerin genelinin liderlik
tarzlar›n› ortaya koymay› amaçlayan Tablo
4’de yer alan çeflitli önermeler sunulmufl ve
bu önermelere verilen yan›tlar›n aritmetik
ortalamalar› Tablo 5’de gösterilmifltir.

Tablo 5’deki veriler dikkate al›nd›¤›nda,
ankete kat›lan yöneticilerin; yönlendirici,
destekleyici ve kat›l›mc› liderlik türlerine
iliflkin önermelere genelde olumlu yan›tlar
verdikleri görülmektedir. Bu ba¤lamda,
araflt›rman›n yap›ld›¤› iflletmelerde hangi
ifllerin, nas›l ve hangi performans standart-
lar› esas al›narak yap›laca¤›n› aç›kça belir-
leyen (yönlendirici liderlik), tüm çal›flanla-
ra ifllerini severek yapmalar› için her türlü
yard›m› sa¤layan, çal›flanlar›n beklentileri-
ni sürekli göz önünde bulunduran ve çal›-
flanlara eflit davran›fl sergileyen (destekleyi-
ci liderlik) ve gerek yap›lacak faaliyetlere
iliflkin gerekse bir sorunun çözüme kavufl-
turulmas›nda astlar›n›n önerilerini dikkate
alan (kat›l›mc› liderlik) liderlik anlay›fl›n›n
egemen oldu¤u görülmektedir.
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Tablo 4 : Liderlik Tarzlar›

Bu iflletmede genelde yöneticiler…

% % % % % %
n n n n n n

Kat›l›mc› Liderlik

Karar vermeden önce astlar›n›n 7,6 16,2 9,5 48,6 18,1 100,0

görüfllerini dikkate al›rlar. 8 17 10 51 19 105

Harekete geçmeden önce astlar›na dan›fl›rlar. 16,3 18,3 10,6 36,5 18,3 100,0

17 19 11 38 19 104

Bir problemle karfl›laflt›klar›nda astlar›na dan›fl›rlar. 9,6 26,0 14,4 25,0 25,0 100,0

10 27 15 26 26 104

Bir konuda karar verece¤i zaman astlar›na 7,7 12,5 6,7 57,7 15,4 100,0

önerilerini sorarlar. 8 13 7 60 16 104

Yap›lacak ifllerle ilgili astlar›n›n önerilerini 5,7 17,1 21,0 35,2 21,0 100,0

dinlerler. 6 18 22 37 22 105

Destekleyici Liderlik

Çal›flanlar›n ifllerini daha severek yapabilmeleri  2,9 6,7 13,5 45,2 31,7 100,0

için onlara yard›m ederler. 3 7 14 47 33 104

Grup üyelerinin kiflisel refahlar›n› artt›rmak için 8,7 5,8 17,3 43,3 25,0 100,0

faaliyette bulunurlar. 9 6 18 45 26 104

‹flleri daha sevecen hale getirmek için küçük 7,6 6,7 16,2 37,1 32,4 100,0

düzeyde de olsa bir fleyler yaparlar. 8 7 17 39 34 105

Tüm grup üyelerine eflit muamele ederler. 7,7 11,5 20,2 36,5 24,0 100,0

8 12 21 38 25 104

Yönlendirici Liderlik

Görevlerin nas›l yap›laca¤›n› aç›klarlar. 7,6 4,8 13,3 42,9 31,4 100,0

8 5 14 45 33 105

Hangi ifllerin yap›laca¤›na ve bunlar›n nas›l 5,8 6,8 12,6 39,8 35,0 100,0

yap›laca¤›na karar verirler. 6 7 13 41 36 103

Önceden belirlenen performans standartlar›na 3,8 7,6 24,8 37,1 26,7 100,0

ulaflmay› sa¤larlar. 4 8 26 39 28 105

Yap›lacak iflleri programlarlar. 3,8 4,8 16,3 38,5 36,5 100,0

4 5 17 40 38 104
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4.2.3. Örgüt Kültürü Türleri

Bu araflt›rmada örgüt kültürü türleri ola-
rak “yenilikçi”, “rekabetçi” ve “toplumcu”
kültürler ele al›nm›flt›r. Anketin uyguland›-
¤› iflletmelerdeki kültür türünü belirlemeye
yönelik kat›l›mc›lara çeflitli önermeler su-
nulmufl ve elde edilen bulgular her kültür
türü (yenilikçi kültür, rekabetçi kültür, top-
lumcu kültür) için Tablo 6’da sunulmufltur. 

a) Yenilikçi Kültür: Yenilikçi kültür 5
anket önermesi ile ölçümlenmifltir. Söz ko-
nusu önermeler ve bu önermelere iliflkin
kat›l›mc›lar›n görüflleri Tablo 6’da sunul-
mufltur. Anketi yan›tlayan yöneticilerin ço-
¤unlu¤u (%61,0-77,2 aral›¤›nda) iflletmele-
rini bir arada tutan de¤erlerin yenilikçilik
ve geliflmeye aç›kl›k oldu¤unu, iflletmeleri-
nin yeni koflullar elde etmeye, yeni fikirleri
de¤erlendirmeye, yeni rekabet koflullar›na
uyum sa¤lamaya ve büyümeye önem verdi-
¤inden dolay› oldukça dinamik ve güçlü bir
yap›da oldu¤unu rapor etmifllerdir. Ayr›ca,
iflletmelerinde giriflimci, yenilikçi olan ve
risk almaya haz›r bulunan yöneticilerin en
iyi yöneticiler olarak kabul edildi¤ini ve ça-

l›flanlar›n risk almaya haz›r olduklar›n› be-
lirtmifllerdir. Bu verilerden yola ç›karak,
anketin yap›ld›¤› iflletmelerin yenilikçi bir
kültüre sahip oldu¤u söylenebilir.

b) Rekabetçi Kültür: Ankete kat›lan
yöneticilere rekabetçi kültüre iliflkin dört
önerme sunulmufltur (Bak›n›z Tablo 6). Ka-
t›l›mc›lar›n ço¤unlu¤u (%62,8-75,0 aral›-
¤›nda), iflletmelerini bir arada tutan önemli
de¤erler aras›nda iflletmenin rekabet gücü-
nü artt›racak faaliyetler baflar›lar ve amaç-
lar›n yer ald›¤›n› ve iflletmelerinin önemli
de¤erleri aras›nda rekabet avantaj› sa¤la-
mak ad›na amaçlara ulaflabilmek için göre-
vi sadakatle yerine getirmenin bulundu¤u-
nu rapor etmifllerdir. Ayr›ca, iflletmelerinde
insanlar›n kiflisel özellikleriyle ilgilenmek
yerine iflletmeye rekabet avantaj› kazand›-
racak ifllerin bafllat›lmas› ve tamamlanmas›-
na önem verildi¤ini ve üretken olan ve yo-
¤un çal›flmay› seven yöneticilerin en iyi yö-
neticiler olarak kabul edildi¤ini belirtmifl-
lerdir. Bu sonuçlara dayanarak, anketin uy-
guland›¤› iflletmelerin rekabetçi kültüre sa-
hip olduklar› söylenebilir.  
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Tablo 5 : Liderlik Türlerine ‹liflkin Tan›mlay›c› Veriler

De¤iflkenler Soru say›s› Aritmetik Ortalama Standart Sapma

Kat›l›mc› liderlik 5 3,43 1,24

Destekleyici liderlik 4 3,76 1,14

Yönlendirici liderlik 4 3,88 1,09

Not: Ankette 1 = Kesinlikle Kat›lm›yorum, 2 = Kat›lm›yorum, 3 = Karars›z›m, 4 = Kat›l›yorum, 

5 = Kesinlikle Kat›l›yorum’u ifade etmektedir.
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Tablo 6 : Örgüt Kültürü Türleri

% % % % % %
n n n n n n

Yenilikçi Kültür

Bu iflletme, yeni koflullar elde etmeye, yeni görüflleri de¤er- 5,7 7,6 14,3 41,0 31,4 100,0
lendirmeye, yeni rekabet koflullar›na uyum sa¤lamaya ve  6 8 15 43 33 105
büyümeye önem verir. 

Bu iflletme oldukça dinamik ve güçlüdür. 5,0 5,9 11,9 48,5 28,7 100,0
5 6 12 49 29 101

Bu iflletmede çal›flanlar risk almaya haz›rd›rlar. 6,8 10,7 14,6 46,6 21,4 100,0
7 11 15 48 22 103

Bu iflletmeyi bir arada tutan de¤erler yenilikçi olmak 3,8 7,6 17,1 38,1 33,3 100,0
ve geliflmeye aç›k olmakt›r. 4 8 18 40 35 105

Bu iflletmede giriflimci, yenilikçi olan ve risk almaya haz›r 6,7 9,5 22,9 41,0 20,0 100,0
bulunan yöneticiler en iyi yöneticiler olarak kabul edilir. 7 10 24 43 21 105

Rekabetçi Kültür

Bu iflletmede rekabet avantaj› sa¤lamak ad›na amaçlara 4,8 10,5 14,3 35,2 35,2 100,0
ulaflabilmek için görevi sadakatle yerine getirmek 5 11 15 37 37 105
iflletmenin önemli de¤erleri aras›nda say›l›r.

Bu iflletmede üretken olan ve yo¤un çal›flmay› seven  5,8 5,8 15,4 46,2 26,9 100,0
yöneticiler en iyi yöneticiler olarak kabul edilir. 6 6 16 48 28 104

Bu iflletmenin rekabet gücünü artt›racak faaliyetler, 6,7 4,8 13,5 48,1 26,9 100,0
baflar›lar ve amaçlar iflletmeyi bir arada tutan önemli 7 5 14 50 28 104
de¤erlerdir. 

Bu iflletmede insanlar›n kiflisel özellikleriyle ilgilenmek 7,6 11,4 18,1 53,3 9,5 100,0

yerine iflletmeye rekabet avantaj› kazand›racak ifllerin 8 12 19 56 10 105

bafllat›lmas› ve tamamlanmas›na önem verilir.

Toplumcu Kültür

Bu iflletmede geleneklere uygun davran›fllarda bu- 7,6 6,7 15,2 39,0 31,4 100,0

lunmak ve sadakatle örgüte ba¤lanmak iflletmeyi 8 7 16 41 33 105

bir arada tutan önemli de¤erlerdir.

Bu iflletme genifl bir aile gibidir. 6,7 4,8 18,3 32,7 37,5 100,0

7 5 19 34 39 104

Bu iflletmede insan kaynaklar›na önem verilir. Kifliler aras› 6,7 5,7 19,0 28,6 40,0 100,0
sosyal diyalo¤un artmas› ve moral seviyesinin yükseltilmesi 7 6 20 30 42 105
önemlidir.

Bu iflletmede baflkalar›na fikirler vererek yard›mda bulunan,  10,5 9,5 22,9 39,0 18,1 100,0
bilgili ve anne/baba yaklafl›m›yla astlar›na davranan 11 10 24 41 19 105
yöneticiler en iyi yöneticiler olarak kabul edilir.
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c) Toplumcu Kültür: Ankete kat›lanla-
ra toplumcu kültürü tan›mlayan dört öner-
me sunulmufl ve Tablo 6’daki yan›tlar al›n-
m›flt›r. Ankete kat›lan yöneticilerin ço¤un-
lu¤u (%57,1-70,4 aral›¤›nda), iflletmeleri-
nin genifl bir aile gibi oldu¤u ve iflletmede
baflkalar›na fikirler vererek yard›mda bulu-
nan, bilgili ve anne/baba yaklafl›m›yla ast-
lar›na davranan yöneticilerin en iyi yöneti-
ciler olarak kabul edildi¤ini belirtmifllerdir.
Ayr›ca, iflletmede insan kaynaklar›na önem
verildi¤inden, kifliler aras› sosyal diyalogun
artmas›, moral seviyesinin yükseltilmesi,
geleneklere uygun davran›fllarda bulunul-
mas› ve sadakatle örgüte ba¤lan›lmas›n›n
iflletmeyi bir arada tutan önemli de¤erler
olarak kabul gördü¤ü rapor edilmifltir. Tab-
lo 6’ya bak›ld›¤›nda, anketin yap›ld›¤› ifllet-
melerde toplumcu kültürün egemen oldu¤u
söylenebilir.

Özetle; anketin uyguland›¤› iflletmeler-
deki kültür türünü (yenilikçi kültür, reka-
betçi kültür, toplumcu kültür) belirlemeye
yönelik kat›l›mc›lara Tablo 6’da yer alan
çeflitli önermeler sunulmufl ve elde edilen

bulgular aritmetik ortalama türünden Tablo
7’de sunulmufltur.

Tablo 7’deki veriler dikkate al›nd›¤›nda,
ankete kat›lan yöneticilerin; yenilikçi, reka-
betçi ve toplumcu kültür türlerine iliflkin
önermelere genelde olumlu yan›tlar verdik-
leri görülmektedir. Bu ba¤lamda, araflt›r-
man›n yap›ld›¤› iflletmelerde dinamik, yeni-
likçi, risk almaya haz›r, iflletmeye rekabet
avantaj› sa¤layacak ifllere önem veren ve
bunlar› yaparken de iflletmesini bir aile gibi
gören anlay›fl›n hakim oldu¤u görülmekte-
dir.

4.2.4. Liderlik-Örgüt Kültürü ‹liflkisi

Araflt›rmada liderlik tarzlar› ile kültür
türleri aras›ndaki iliflkiyi incelemek ama-

c›yla korelasyon analizi, Ki-Kare (x2) ve
tek yönlü varyans analizi yap›lm›flt›r. Kore-
lasyon analizi sonucunda elde edilen veriler
Tablo 8’de görülmektedir. Yap›lan korelas-
yon analizi sonucunda liderlik tarzlar› (ka-
t›l›mc›, destekleyici ve yönlendirici) ile ör-
güt kültürü türleri (yenilikçi, rekabetçi ve
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Tablo 7 : Kültür Türlerine ‹liflkin Tan›mlay›c› Veriler

De¤iflkenler Soru say›s› Aritmetik Ortalama Standart Sapma

Yenilikçi kültür 5 3,62 1,13

Rekabetçi kültür 4 3,74 1,10

Toplumcu kültür 4 3,76 1,18

Not: Ankette 1 = Kesinlikle Kat›lm›yorum, 2 = Kat›lm›yorum, 3 = Karars›z›m, 4 = Kat›l›yorum, 

5 = Kesinlikle Kat›l›yorum’u ifade etmektedir.



toplumcu) aras›nda p ≤ 0,01 düzeyinde an-
laml› iliflkiler bulunmufltur. Korelasyon
analizi bulgular›n› güçlendirmek ve liderlik
türleri – örgüt kültürü türleri aras›ndaki ilifl-
kiyi istatistiksel olarak ortaya koyup arafl-
t›rma hipotezlerinin test edilmelerini sa¤la-

mak amac›yla Ki-Kare (x2) testi kullan›l-
m›flt›r. 

a) Kat›l›mc› Liderlik – Örgüt Kültü-

rü: Yap›lan x2 testi sonucunda, kat›l›mc› li-
derlik ile üç örgüt kültürü türü (yenilikçi,
p=0,002; rekabetçi, p=0,002; toplumcu,
p=0,000) aras›nda p’s<0,05 de¤erleri bu-
lundu¤undan, araflt›rman›n ilk üç hipotezi
olan afla¤›daki hipotezlerin kabul edilmesi
gerekmektedir.

H1: Kat›l›mc› liderlik ile yenilikçi kültür
aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H2: Kat›l›mc› liderlik ile rekabetçi kültür
aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H3: Kat›l›mc› liderlik ile toplumcu kültür
aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

Gerek korelasyon gerekse x2 hipotez

testi sonucunda H1, 2 ve 3 kabul edilmifl ve
kat›l›mc› liderlik ile yenilikçi, rekabetçi ve
toplumcu kültür aras›nda istatistiksel olarak
anlaml› iliflkiler oldu¤u bulgusuna ulafl›l-
m›flt›r. ‹liflkinin yönünü görebilmek ve li-
derlik önermeleri ile kültür önermelerine
verilen yan›tlar aras›nda bir farkl›l›¤›n olup
olmad›¤›n› aç›¤a ç›karabilmek için tek yön-
lü varyans analizi (One-Way ANOVA) kul-
lan›lm›flt›r.  

Tablo 9’da kat›l›mc› liderlik tarz› ile ör-
güt kültürü türlerine iliflkin yap›lan tek yön-
lü varyans analizi sonuçlar› görülmektedir.
‹flletmelerinde kat›l›mc› liderlik tarz›n›n var-
l›¤›na kat›lmayan, karars›z kalan ve kat›lan
yönetici gruplar›n›n, örgüt kültürü türlerin-
den yenilikçi (F=6,45; p<0,001), rekabetçi
(F=11,42; p<0,001) ve toplumcu (F=11,69;
p<0,001) kültürlere iliflkin önermelere ver-
dikleri yan›tlar aras›nda p’s<0,001 düzeyin-
de anlaml› farkl›l›klar bulunmaktad›r. ‹fllet-
melerinde yenilikçi kültür yap›s›n›n oldu¤u-
nu belirten yöneticiler, iflletmelerinde kat›-
l›mc› liderlik tarz›n›n benimsendi¤ini ifade
etmektedirler. Yenilikçi kültürle ilgili öner-
melere kat›l›yorum ve kesinlikle kat›l›yorum
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Tablo 8 : Araflt›rman›n Temel De¤iflkenlerine ‹liflkin Korelasyon Tablosu

Kat›l›mc› liderlik Destekleyici liderlik Yönlendirici liderlik

Yenilikçi kültür 0,389 ** 0,570** 0,671**

Rekabetçi kültür 0,480** 0,589** 0,598**

Toplumcu kültür 0,465** 0,675** 0,690**

Not: * p≤ 0,05      ** p≤ 0,01   *** p≤ 0,001



diyenlerin kat›l›mc› liderlikle ilgili önerme-
lere verdikleri yan›tlar›n ortalamalar› da di-
¤erlerinden daha yüksektir (kat›lmayanlar›n
ortalamas› 3,45, karars›zlar 3,55, kat›lanlar
4,08, kesinlikle kat›lanlar 4,36). Tablo 9’dan

da anlafl›laca¤› gibi kat›l›mc› liderlik tarz› ifl-
letmede daha fazla benimsendikçe gerek ye-
nilikçi, gerek rekabetçi, gerekse toplumcu
kültürle ilgili önermelere kat›l›m oran› art-
maktad›r. 
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Tablo 9 : Kat›l›mc› Liderlik- Örgüt Kültürü ‹liflkisi

N Ortalama F Anlaml›l›k

Yenilikçi kültür

1 - -

2 20 3,45

3 20 3,55 6,45 0,000

4 46 4,08 p≤ 0,001

5 19 4,36

Toplam 105 3,91

Rekabetçi kültür

1 - -

2 20 3,15

3 20 3,70 11,42 0,000

4 46 4,17 p≤ 0,001

5 19 4,26

Toplam 105 3,90

Toplumcu kültür

1 - -

2 20 3,25

3 20 3,45 11,69 0,000

4 46 4,30 p≤ 0,001

5 19 4,31

Toplam 105 3,94

Not: Tablo 9, 10 ve 11’de; 1 kesinlikle kat›lm›yorum, 2 kat›lm›yorum, 3 karars›z›m, 4 kat›l›yorum, 

5 kesinlikle kat›l›yorum seçeneklerini ifade etmektedir.



Araflt›rman›n ilk üç hipotezinin kabul

edilmesinden yola ç›karak ve liderin örgüt

kültürü üzerinde önemli etkilere sahip oldu-

¤u (Bass ve Avolio, 1994) görüflünden ha-

reketle flu yorumlar yap›labilir:

• Lider sürekli olarak kendisi taraf›ndan

oluflturulan emirler vermek yerine, astla-

r›n›n görüfllerini alarak örgüt içerisinde

yenilikçili¤e, geliflmeye, risk almaya,

yeni fikirlere aç›k bir yenilikçilik kültü-

rü oluflturmaya bafllar. 

• Kat›l›mc› liderlik anlay›fl›n›n benimsen-

di¤i örgütlerde örgütün rekabet gücünü

koruyacak ve art›racak faaliyetler örgüt

üyeleri taraf›ndan sadakatle yerine geti-

rilerek rekabetçi kültür yarat›lm›fl olu-

nur. 

• Örgüt üyelerinin karar verme sürecinde

aktif k›l›nd›klar› kat›l›mc› liderlik tarz›-

n›n bulundu¤u örgütlerde, çal›flanlar ara-

s›ndaki sosyal ba¤lar›n güçlendi¤i ve

herkesin kendisini örgüt ailesinin bir bi-

reyi olarak gördükleri toplumcu kültür

yap›s› ortaya ç›kar.

Bu yorumlar liderin örgüt kültürü üze-

rinde önemli etkilere sahip oldu¤u görüflün-

den yola ç›k›larak yap›lm›flt›r. Ancak, ma-

kalenin teorik bölümünde de vurguland›¤›

gibi, liderlik-örgüt kültürü iliflkisi tek yönlü

olmay›p, çift yönlü bir yap›ya sahiptir. Kül-

tür, örgütün tamamlay›c› bir parças› olarak

kabul edilecek olunursa, bu durumda lide-

rin duygu, düflünce ve tepkileri kültür tara-

f›ndan biçimlenmifl olur (Schein, 1992).
Örgüt kültürünün, liderin davran›fllar› üze-
rinde önemli bir etkiye sahip oldu¤u kabul
edilirse, Hipotez 1, 2 ve 3’ün kabul edilme-
sine iliflkin flöyle bir yorum yap›labilir: fia-
yet örgüt,  yenilikçi, geliflmeci, riske aç›k
ve rekabet avantaj› elde etmeyi arzulayan
“yenilikçi” ve “rekabetçi” bir kültür yap›s›-
na sahip ise ve bu hedeflerine ulaflabilmek
ad›na üyeleri aras›nda sosyal iliflkilerin
güçlü oldu¤u “toplumcu” bir kültürel anla-
y›flla hareket etmek istiyorsa, bu örgütte be-
nimsenecek liderlik türü “kat›l›mc› liderlik”
olacakt›r.

b) Destekleyici Liderlik – Örgüt Kül-

türü: Araflt›rman›n 4, 5 ve 6. hipotezleri
destekleyici liderlik ile üç kültür türü ara-
s›nda anlaml› iliflki oldu¤u yönünde kurgu-
lanm›flt›r. Bu hipotezleri do¤rular yönde,
korelasyon analizi sonuçlar› destekleyici li-
derlik tarz› ile yenilikçi, rekabetçi ve top-
lumcu kültür aras›nda anlaml› iliflkiler ol-
du¤unu göstermifltir (Bak›n›z Tablo 8). Bu
sonuçlardan yola ç›karak, destekleyici li-
derlik ile kültür türleri aras›ndaki iliflkiyi
ifade eden hipotezlerin test edilmesi için
Ki-Kare (x2) testi kullan›lm›flt›r. Yap›lan x2

testi soncunda, destekleyici liderlik ile ye-
nilikçi, rekabetçi ve toplumcu kültür aras›n-
da p’s<0,05 de¤erleri bulundu¤undan, arafl-
t›rman›n 4, 5 ve 6 nolu hipotezleri olan afla-
¤›daki hipotezlerin kabul edilmesi gerek-
mektedir:
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H4: Destekleyici liderlik ile yenilikçi kültür
aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H5: Destekleyici liderlik ile rekabetçi kül-
tür aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H6: Destekleyici liderlik ile toplumcu kül-
tür aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

Korelasyon analiz ve x2 hipotez testi so-

nucunda H4, 5 ve 6 kabul edilmifl ve des-

tekleyici liderlik ile yenilikçi, rekabetçi ve

toplumcu kültürler aras›nda istatistiksel

olarak anlaml› iliflkiler oldu¤u bulgusuna

ulafl›lm›flt›r. ‹liflkinin yönünü görebilmek

ve destekleyici liderli¤e iliflkin önermelere

“kesinlikle kat›lm›yorum, kat›lm›yorum,

karars›z›m, kat›l›yorum ve kesinlikle kat›l›-

yorum” yönünde görüfl bildiren yönetici

gruplar›n›n örgüt kültürü türlerine iliflkin

önermelere ne yönde yan›tlar verdikleri ve-

ya verdikleri yan›tlar aras›nda anlaml› bir

farkl›l›¤›n olup olmad›¤›n› aç›¤a ç›karabil-

mek için tek yönlü varyans analizi yap›l-

m›flt›r. 

Tablo 10’da destekleyici liderlik tarz› ile

örgüt kültürü türlerine iliflkin yap›lan tek

yönlü varyans analizi sonuçlar›na yer veril-

mifltir. ‹flletmelerinde destekleyici liderlik

tarz›n›n varl›¤›na kat›lmayan, karars›z ka-

lan ve kat›lan yönetici gruplar›n›n, örgüt

kültürü türlerinden yenilikçi (F=17,53;

p<0,001), rekabetçi (F=15,95; p<0,001) ve

toplumcu (F=25,60; p<0,001) kültürlere

iliflkin önermelere verdikleri yan›tlar ara-

s›nda p’s<0,001 düzeyinde anlaml› farkl›-

l›klar bulunmaktad›r. Tablo 10’da iflletme-
lerinde yenilikçi kültürün olmad›¤›n› belir-
tenlerin (kesinlikle kat›lmayanlar 2,50, ka-
t›lmayanlar 2,88) destekleyici liderlik tarz›-
na iliflkin verdikleri yan›tlar›n ortalamas›
daha düflükken, yenilikçi kültürle ilgili
olumlu alg›ya sahip olanlar›n destekleyici
liderlik tarz›na iliflkin önermelere daha
olumlu (kat›l›yorum 4,18, kesinlikle kat›l›-
yorum 4,20) yan›tlar verdikleri görülmekte-
dir. Ayn› durum rekabetçi ve toplumcu kül-
türle destekleyici liderlik iliflkisinde de gö-
rülmektedir. 

Bu sonuçlardan yola ç›karak flu yorum
yap›labilir: Liderin davran›fl›n› sempatik,
dostça ve astlar›n gereksinimlerini karfl›la-
maya yönelik bir davran›fl (destekleyici li-
derlik) olarak alg›lamayan örgüt üyeleri,
örgütlerinde yenili¤e aç›k, rekabetçi ve top-
lumcu bir örgüt kültürünün varl›¤›n› da be-
nimsemeyeceklerdir. Bu gayet do¤al bir so-
nuçtur. Çünkü, örne¤in, iflletmenin genifl
bir aile gibi düflünüldü¤ü, insana önem ve-
rildi¤i ve sosyal diyaloglar›n art›r›lmaya ça-
l›fl›ld›¤› bir toplumcu kültürün yarat›labil-
mesi veya böyle bir kültürün örgüt üyeleri
aras›nda kabul görebilmesi için liderlerin
destekleyici lider davran›fl› sergilemeleri
gerekir. Anketi yan›tlayan kat›l›mc›lar›n
büyük ço¤unlu¤u örgütlerinde hem “yeni-
likçi”, “rekabetçi” ve “toplumcu” kültürün
varl›¤›n› hem de liderlerin destekleyici li-
derlik tarz› sergilediklerini kabul etmifller-
dir. Liderlik-örgüt kültürü iliflkisi iki yönlü
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bir iliflki oldu¤una göre, örgütte yenilikçi,
rekabetçi ve toplumcu kültürün geliflimi ar-
zulan›yor ise destekleyici liderli¤in ön pla-
na ç›kart›lmas› ya da destekleyici liderli¤in
hakim k›l›nmas› için örgütte yenilikçi, re-
kabetçi ve toplumcu kültür yap›lar›n›n olufl-
turulmas› faydal› sonuçlar yaratabilir. 

c) Yönlendirici Liderlik – Örgüt Kül-

türü: Araflt›rma hipotezlerinden üçü yön-
lendirici liderlik ile yenilikçi kültür (H7),
rekabetçi kültür (H8) ve toplumcu kültür
(H9) aras›nda anlaml› iliflkiler oldu¤u yö-
nünde kurgulanm›flt›r. Yap›lan korelasyon
analizinde (Tablo 8), bu üç hipotezi destek-
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Tablo 10 : Destekleyici Liderlik- Örgüt Kültürü ‹liflkisi

N Ortalama F Anlaml›l›k

Yenilikçi kültür

1 4 2,50

2 9 2,88 17,53 0,000

3 9 3,00 p≤ 0,001

4 58 4,18

5 25 4,20

Toplam 105 3,91

Rekabetçi kültür

1 4 2,50

2 9 3,11 15,95 0,000

3 9 3,00 p≤ 0,001

4 58 4,06

5 25 4,36

Toplam 105 3,90

Toplumcu kültür

1 4 2,00

2 9 2,88 25,60 0,000

3 9 2,88 p≤ 0,001

4 58 4,17

5 25 4,48

Toplam 105 3,94



ler nitelikte yönlendirici liderlik ile yenilik-
çi, rekabetçi ve toplumcu kültür aras›nda
p’s<0,01 düzeyinde anlaml› iliflkiler oldu¤u
bulgusuna ulafl›lm›flt›r. Hipotezlerin testi

için Ki-Kare (x2) analizi kullan›lm›flt›r. Ya-

p›lan x2 analizinde de yönlendirici liderlik
ile yenilikçi, rekabetçi ve toplumcu kültür

aras›nda p’s<0,001 düzeyinde anlaml› ilifl-
kiler oldu¤u ortaya ç›kt›¤›ndan, afla¤›daki
hipotezlerin kabul edilmesi gerekmektedir:

H7: Yönlendirici liderlik ile yenilikçi kültür
aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

H8: Yönlendirici liderlik ile rekabetçi kül-
tür aras›nda anlaml› iliflki vard›r.
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Tablo 11 : Yönlendirici Liderlik- Örgüt Kültürü ‹liflkisi

N Ortalama F Anlaml›l›k

Yenilikçi kültür

1 1 1,00

2 7 2,28 24,26 0,000

3 5 3,00 p≤ 0,001

4 61 4,00

5 31 4,35

Toplam 105 3,91

Rekabetçi kültür

1 1 1,00

2 7 2,71 15,20 0,000

3 5 3,40 p≤ 0,001

4 61 3,88

5 31 4,38

Toplam 105 3,90

Toplumcu kültür

1 1 1,00

2 7 2,28 23,77 0,000

3 5 3,00 p≤ 0,001

4 61 3,95

5 31 4,54

Toplam 105 3,94



H9: Yönlendirici liderlik ile toplumcu kül-
tür aras›nda anlaml› iliflki vard›r.

Gerek korelasyon gerekse x2 hipotez
testi sonucunda H7, 8 ve 9 kabul edilmifl ve
yönlendirici liderlik ile yenilikçi, rekabetçi
ve toplumcu kültür aras›nda anlaml› iliflki-
ler oldu¤u bulgusuna ulafl›lm›flt›r. ‹liflkinin
yönünü ortaya ç›karabilmek ve yönlendirici
liderli¤e iliflkin önermelere “kesinlikle ka-
t›lm›yorum, kat›lm›yorum, karars›z›m, kat›-
l›yorum, kesinlikle kat›l›yorum” yönünde
görüfl bildiren yönetici gruplar›n›n örgüt
kültürü türlerine iliflkin önermelere ne yön-
de yan›tlar verdiklerini veya verdikleri ya-
n›tlar aras›nda anlaml› farkl›l›klar›n olup
olmad›¤›n› aç›¤a ç›karabilmek için tek yön-
lü varyans analizi yap›lm›flt›r. Yönlendirici
liderlikle örgüt kültürü türlerine iliflkin ya-
p›lan tek yönlü varyans analizi sonuçlar›
Tablo 11’de görülmektedir. ‹flletmelerinde
yönlendirici liderlik tarz›n›n varl›¤›na kat›l-
mayan, karars›z kalan ve kat›lan yönetici
gruplar›n›n, örgüt kültürü türlerinden yeni-
likçi (F=24,26; p<0,001), rekabetçi
(F=15,20; p<0,001) ve toplumcu (F=23,77;
p<0,001) kültürlere iliflkin önermelere ver-
dikleri yan›tlar aras›nda p’s<0,001 düzeyin-
de anlaml› farkl›l›klar bulunmaktad›r. Tab-
lo 11’de görüldü¤ü gibi, iflletmede yönlen-
dirici liderlik tarz›n›n varl›¤›na iliflkin yö-
neticilerin olumlu yarg›lar› artt›kça, yeni-
likçi, rekabetçi ve toplumcu kültürlerle ilgi-
li önermelere kat›l›m oran›n›n da artt›¤› gö-
rülmektedir. 

Dolay›s›yla, örgüt içerisinde lider örgüt
üyeleri aras›nda görev tan›m› ve da¤›l›m›n›
etkin flekilde yaparak, her bir örgüt üyesini
baflar›l› olabilece¤i alanlarda istihdam ede-
rek ve örgüt-birey beklentilerini karfl›l›kl›
olarak iyi alg›lay›p bu beklentileri tatmin
edecek bir liderlik tarz› sergileyerek, örgüt-
te yenili¤e aç›k, rekabetçi ve örgütün bir ai-
le olarak ele al›nd›¤›, sosyal iliflkilerin iste-
nilen düzeye ulaflt›r›ld›¤› toplumcu kültür
yap›lar› oluflturulmas› ve benimsenmesinde
anahtar rol oynam›fl olur. 

5. SONUÇ VE ÖNER‹LER

“Liderlik” ve “örgüt kültürü” yönetim li-
teratüründe yo¤un ilgi duyulan konular ara-
s›nda yer almaktad›r. Küreselleflen ifl dün-
yas›nda baflar› ad›na yöneticilerin lider-yö-
neticiler olmalar› gerekti¤ine vurgu yap›l-
makta (Bakan, 2004) ve lider-yöneticilerin
vizyoner bak›fl aç›lar›n› örgütsel amaçlarla
bütünlefltirebilecekleri bir örgüt kültürüne
gereksinim duyduklar› ifade edilmektedir.
Liderlik ve örgüt kültürü konular› birbiri
içine geçmifl iki konu olup, liderlik ve örgüt
kültürü aras›ndaki iliflkinin tek yönlü olma-
y›p karfl›l›kl› bir iliflki oldu¤u belirtilmekte-
dir. Bir taraftan liderin örgüt kültürü üzerin-
de önemli etkilere sahip oldu¤u görüflü sa-
vunulurken, di¤er taraftan liderin duygu,
düflünce ve tepkilerinin örgüt kültürü tara-
f›ndan biçimlendirilece¤i ileri sürülmekte-
dir. Bu araflt›rmada, de¤iflik liderlik tarzlar›
ile örgüt kültürü türleri aras›ndaki iliflki in-
celenmifltir. Araflt›rman›n verileri anket
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yöntemiyle toplanm›fl ve SPSS program›
kullan›larak analiz edilmifltir.

Yap›lan alan araflt›rmas›nda flu bulgula-
ra ulafl›lm›flt›r:

• Kat›l›mc› liderlik ile yenilikçi, rekabetçi
ve toplumcu kültür aras›nda anlaml› po-
zitif bir iliflki mevcuttur. Bu sonuç flunu
ifade etmektedir; bir lider kararlar›n›
yaln›z bafl›na vermek yerine, astlar› veya
kendisini izleyenler ile birlikte karar ko-
nusunu inceleyerek, onlar›n görüfl ve
önerilerini alarak, onlar›n sahiplenece¤i
ve gönüllü olarak uygulamaya geçecek-
leri kararlar verirse, örgütte yenilikçi, re-
kabetçi ve toplumcu örgüt kültürünün
geliflmesi ve yerleflmesine olanak yarat-
m›fl olur.

• Destekleyici liderlik ile yenilikçi, reka-
betçi ve toplumcu kültür aras›nda an-
laml› pozitif bir iliflki bulunmaktad›r. Bu
ba¤lamda, lider sempatik, dostça ve ast-
lar›n›n gereksinimlerini karfl›lamaya yö-
nelik arkadaflça bir örgüt iklimi yaratt›¤›
sürece, liderlik yapt›¤› örgütte yenili¤e,
geliflmeye ve risk almaya aç›k (yenilikçi
kültür), örgütün rekabet gücünü koruya-
cak ve art›racak faaliyetlere önem veri-
len (rekabetçi kültür) ve çal›flanlar›n ör-
gütü bir aile gibi benimsedikleri ve ken-
dilerini bu aileyle özdefllefltirdikleri
(toplumcu kültür) kültür türleri yarat›l›r.

• Yönlendirici liderlik ile yenilikçi, reka-
betçi ve toplumcu kültür aras›nda istatis-
tiksel olarak anlaml› pozitif bir iliflki

vard›r. Dolay›s›yla, örgüt ve çal›flanlar›n
beklentilerinin en iyi flekilde belirlendi¤i
ve bu iki beklenti aras›nda uyumun sa¤-
land›¤›, süreç ve görevlerin bütün örgüt
bireyleri taraf›ndan rahatl›kla anlafl›ld›¤›
ve uygulanabildi¤i liderlik tarz›n›n (yön-
lendirici liderlik) varl›¤›n› sürdürdü¤ü
örgütlerde yenili¤e aç›k, rekabet üstün-
lü¤üne önem veren ve örgütle özdefllefl-
menin ön plana ç›kt›¤› örgüt kültürü tür-
leri ortaya ç›kar.

Araflt›rma bulgular›n› bu flekilde özetler-
ken liderli¤in örgüt kültürünün oluflumu ve
uygulanmas›nda önemli bir role sahip oldu-
¤u varsay›m›ndan yola ç›k›lm›flt›r. Ancak,
literatürde, yarat›lan ve zaman içerisinde
iyice yerleflmifl olan örgüt kültürünün lide-
rin davran›fl tarz›n› flekillendirebilece¤i ger-
çe¤i de ileri sürülmüfltür. Bu görüflten yola
ç›karak, yenilikçi, rekabetçi ve toplumcu
örgüt kültürü türlerinin, liderde kat›l›mc›,
destekleyici ve yönlendirici davran›fllar›n
geliflmesine yol açaca¤› da söylenilebilir.
Liderlik tarz›n›n m› örgüt kültürünü, yoksa
örgüt kültürünün mü liderlik tarz›n› flekil-
lendirdi¤i, yani sebep-sonuç iliflkisini daha
aç›k bir flekilde ortaya ç›karabilmek için de-
¤iflik türden araflt›rmalar›n yap›lmas›na ge-
reksinim duyulmaktad›r. Bu araflt›rmada, li-
derlik tarzlar› ile örgüt kültürü aras›nda lite-
ratürde var oldu¤u ileri sürülen iliflki do¤ru-
lanm›fl olup, iliflkinin yönü hakk›nda kesin
bir yarg›ya varmak bu araflt›rman›n kurgu-
su aç›s›ndan pek de mümkün de¤ildir. An-
cak, çal›flanlar› veya izleyicilerini destekle-
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yen, onlar› karar verme sürecine katan ve
örgütte beklentileri önemseyen ve beklenti-
leri karfl›layabilecek görev tan›mlar› ve sü-
reçlerini yaratabilen liderlik tarzlar›n›n bu-
lundu¤u örgütlerde, rekabete aç›k ve reka-
bet üstünlü¤ünü elde etmeyi en temel de¤er

olarak benimseyen, yenilikçi ve risk almay›
hedef edinmifl, örgütte bir aile ortam› yara-
tan ve örgütle özdeflleflmeyi kolaylaflt›r›c›
örgüt kültürü türlerinin daha kolay bir fle-
kilde benimsenebilece¤i söylenilebilir. 
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