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OZET

Akredite ve Dijital Hastanelerde Orgiitsel Degisim ve Orgiit Kiiltiirii ile Liderlik

Iliskisinin Degerlendirilmesi

Akreditasyon ve dijital doniisiim siiregleri saglik hizmetlerinde kalite ve verimliliginin artirilmasinda,
hastalarin beklentilerinin karsilanmasmda énemli bir potansiyele sahiptir. Hastanelerde akreditasyon ve
dijitallesme stireglerine ulusal ve uluslararasi diizeyde artan ilgi, hastanelerde liderlik, drgit kultird,
orgiitsel degisim Ve aralarindaki etkilesimi incelemek i¢in énemli bir firsat sunmaktadir. Bu galismada,
akredite ve dijital hastane caliganlarinin doniisimct liderlik, orgiit kiltirii ve Orgiitsel degisim
algilariin belirlenmesi, bu algilarm kisisel ve mesleki 6zelliklere gore farkliliklarinin ortaya koyulmast,
dontisiimcii liderligin 6rgiitsel degisim algis1 Uzerinde, orgiit kiiltiirii alt boyutlarmin aracilik etkisinin
saptanmasi amaglanmaktadir. Kesitsel ve agiklayici turde olan ¢alismanin evrenini akredite ve dijital
hastane belgesine sahip izmir’de faaliyet gosteren iki kamu hastanesi ¢alisanlart (n=1606)
olusturmaktadir. Arastirmada mesleki temsiliyetin saglanmasi igin tabakali Grnekleme ydntemi
kullanilmis ve 527 calisan arastirma grubunu olusturmustur. Verilerin toplanmasinda doéniisiimcii
liderlik olgegi, orgiit kiiltiirii degerlendirme envanteri ve orgiitsel degisim algisi 6lgegi kullanilmigtir.
Aragtirmada, doniisiimeii liderlik, orgiit kiltiirii alt boyutlarmm ve orgiitsel degisim algisinin orta
diizeyde oldugu, 6rgut kltlrd alt boyutu olan adhokrasi kiiltiiriiniin hekim ve lisansiistii egitime sahip
olanlarda diger gruplara gére anlamh diizeyde diisiik oldugu bulunmustur. Doniisiimcii liderlik alt
boyutlarmdan olan 6zel hayata etkinin 29 yas alt1 ve ¢calisma deneyimi 1-5 y1l olanlarda anlamli diizeyde
diisiik oldugu saptanmistir. Déniisiimcii liderligin orgiitsel degisim algis1 ve orgiit kiiltiirii alt boyutlar
Uzerinde anlaml etkisi oldugu bulunmustur. Déniistiimeti liderligin 6rgiit kiiltiird alt boyutlari izerindeki
etkisinin biyiikligi sirasiyla; adhokrasi kiltird, klan kiltlrd, pazar kiiltiirii ve hiyerarsi kiiltiirti olarak
hesaplanmistir. Orgiit kiiltiirii alt boyutlarmin orgiitsel degisim algis1 {izerindeki etkileri anlaml
bulunmustur. Orgiit kiiltiirii alt boyutlarinin &rgiitsel degisim algisi iizerindeki etKisinin biiyiikliigii
sirastyla; adhokrasi kiiltlirti; hiyerarsi kilttird, klan kiltlri ve pazar kiltdrl olarak saptanmustir.
Doniistimeii liderligin  orgiitsel degisim algis1 Uzerindeki etkisi aract degiskenler modele dahil
edilmeden 6nce p=0,614 olarak anlamli bulunmusken, aract degiskenler modele dahil edildiginde,
dontistimet liderligin 6rgiitsel degisim {izerindeki etkisi anlamli diizeyde kalmaya devam etmis ancak
etki biiyiikligii p=0,614"den p=0,179’a dismiistiir. Bu sonuglar, 6rgiit kiiltiirii alt boyutlarinin kismi
aracilik etkisine sahip oldugunu gostermektedir. Aracilik etki blyUklukleri sirasiyla; adhokrasi kiltird,
klan kiltlrd, hiyerarsi kiiltiiri ve pazar kiiltiirii olarak saptanmustir. Dontigiimeii liderligin, orgtsel
degisim algis1 iizerindeki dogrudan etkisinde agiklanan varyans R?=0,40; drgiit kiiltiirii alt boyutlar ile
birlikte agiklanan varyans R?=0,60 olarak bulunmustur. Adhokrasi kiiltiiriiniin aracilik etkisi diger orgiit
kiiltiiri alt boyutlarina gére daha yiiksektir. Sonug olarak, hastanelerde saglik hizmetlerinin kalitesini
ve verimliligini artirabilmek igin yapilacak orgiitsel degisim c¢abalarinda; yenilik¢i, uyum saglama

yeteneginin gelistigi esnek ve dinamik orgiit kiiltiriiniin saglanmasi, 0zel hayata etki edebilen,



calisanlarini giiglendirebilen, bireysellestirilmis ilgi sunabilen ve entelektiiel uyarim olusturabilen

liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilerin gorev almasi Onerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Aracilik Etkisi, Déoniisiimcii Liderlik, Dijitallesme, Hastane Yonetimi, Orgiitsel

Davranis.



SUMMARY

Evaluation of the Relationship Between Organizational Change, Organizational Culture,
and Leadership in Accredited and Digital Hospitals

Accreditation and digital transformation processes have significant potential to enhance the quality and
efficiency of healthcare services and to meet patient expectations. The increasing interest in
accreditation and digitalization processes in hospitals at both national and international levels offers a
valuable opportunity to examine the interactions among leadership, organizational culture, and
organizational change in hospitals. This study aims to identify the perceptions of transformational
leadership, organizational culture, and organizational change among employees of accredited and
digital hospitals, to reveal the differences in these perceptions based on personal and professional
characteristics, and to determine the mediating effect of organizational culture sub-dimensions on the
relationship between transformational leadership and perceptions of organizational change. The study,
which is cross-sectional and explanatory, includes employees (n=1606) of two public hospitals in Izmir
that have accreditation and digital hospital certification. A stratified sampling method was used to
ensure occupational representation, and 527 employees formed the research group. Data were collected
using the Transformational Leadership Scale, the Organizational Culture Assessment Inventory, and
the Organizational Change Perception Scale. The findings revealed that transformational leadership,
organizational culture sub-dimensions, and perceptions of organizational change were at a moderate
level. The adhocracy culture, an organizational culture sub-dimension, was found to be significantly
lower among physicians and those with postgraduate education compared to other groups. The "impact
on private life" dimension of transformational leadership was significantly lower among employees
under the age of 29 and those with 1-5 years of work experience. Transformational leadership was
found to have a significant effect on both perceptions of organizational change and organizational
culture sub-dimensions. The effect sizes of transformational leadership on organizational culture sub-
dimensions were calculated in the following order: adhocracy culture, clan culture, market culture, and
hierarchy culture. The effects of organizational culture sub-dimensions on perceptions of organizational
change were also significant. The effect sizes of organizational culture sub-dimensions on perceptions
of organizational change were determined in the following order: adhocracy culture, hierarchy culture,
clan culture, and market culture. Before including mediating variables in the model, the effect of
transformational leadership on perceptions of organizational change was significant at =0.614. When
mediating variables were included, the effect of transformational leadership on organizational change
remained significant but decreased to p=0.179. These results indicate that the organizational culture
sub-dimensions have a partial mediating effect. The sizes of the mediating effects were determined in
the following order: adhocracy culture, clan culture, hierarchy culture, and market culture. The variance
explained by the direct effect of transformational leadership on perceptions of organizational change

was R2=0.40, whereas the variance explained when organizational culture sub-dimensions were

Vi



included was R2=0.60. The mediating effect of adhocracy culture was found to be higher than that of
other organizational culture sub-dimensions. In conclusion, to enhance the quality and efficiency of
healthcare services in hospitals, it is recommended to establish a flexible and dynamic organizational
culture that fosters innovation and adaptability. Moreover, appointing leaders with qualities such as the
ability to impact private life, empower employees, provide individualized attention, and create

intellectual stimulation is advised to support organizational change efforts effectively.

Keywords: Digitalization, Hospital Management, Mediating Effect, Organizational Behavior,

Transformational Leadership
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ONSOZz

Saglik sektorii, 6zellikle hastane ortamlarinda dijitallesme ve akreditasyona verilen
onemin artmasiyla birlikte son yillarda ©nemli déniisiimlere sahne olmustur. ileri
teknolojilerden yararlanirken yiiksek kalite ve gilivenlik standartlarin1 karsilayacak sekilde
tasarlanan akredite ve dijital hastaneler, saglik hizmetlerinin modernizasyonunda &nemli
bilesenler haline gelmistir. Bu hastaneler yalnizca operasyonel verimliligi artirmay1
hedeflemekle kalmamakta, ayn1 zamanda teletip, mobil saglik ve dijital saglik ¢oztimleri gibi
en son teknolojileri entegre ederek hasta sonuglarini iyilestirmeye ¢alismaktadir. Bu baglamda,
akredite ve dijital hastanelerde orgiit kiiltiird, liderlik ve orgiitsel degisim arasindaki iligki, bu
yeniliklerin basarili bir sekilde uygulanmasini saglamak i¢in kritik hale gelmektedir.

Bu ¢alisma, dijitallesme ve akreditasyon gercevelerini benimsemis hastanelerde orgiit
kiltiiri, doniisimcti liderlik ve orgiitsel degisim siireci arasindaki dinamik etkilesimi
degerlendirmeyi amaglamaktadir. Arastirma, bu iliskileri inceleyerek, liderlik, degisim ve
kiilttir iliskisine dair bilgi saglamaktadir. Ayrica bulgular, modern saglik hizmeti ortamlarinin
taleplerini karsilamak igin orgiitsel yapilari, liderlik stratejilerini ve kiiltiirel uygulamalari
optimize etmek isteyen saglik hizmeti yoneticileri ve politika yapicilar i¢in rehberlik sunmay1

amaglamaktadir.

Tez galismam boyunca bana yol gésteren ve destegini hi¢bir zaman esirgemeyen tez
danismanim Prof. Dr. Yasemin AKBULUT’a, tez izleme komitesi’nde yer alan ve ¢ok degerli
katkilar saglayan Prof. Dr. Ozgir UGURLUOGLU na ve Dog. Dr. Mehtap CAKMAK
BARSBAY'a, isbirliklerinden dolay:r Tire Devlet Hastanesi ve Odemis Devlet Hastanesi

yonetici ve calisanlarma tesekkiir ederim.

Destegini her an yanimda hissettigim degerli annem Hanim ORHAN’a, destegini hi¢bir
zaman esirgemeyen kiymetli esim Raziye ORHAN'a, ve varligiyla ¢alisma azmimi artiran

sevgili oglum Agah Mert ORHAN'a tesekkiir ederim.
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1. GIRIS

Ulusal saglik sistemleri; yiiksek kaliteli, hasta odakli hizmetler icin giderek artan
taleplerle kars1 karsiya kalmaktadir. Teknolojik ilerlemenin durdurulamaz yiikselisi, bitin
sektorlerin i yapma bigimlerinde kalic1 degisikliklere sebep olmaktadir. Bu ilerleme, genel
olarak saglik hizmetlerinde kapsamli degisikliklere yol agmaktadir. Saglik kurumlari artik hem
ekonomik isletmeler olarak modern is uygulamalarini benimsemek, hem de tibbi hizmet
saglayicilari olarak kendilerini daha da gelistirmek zorundadir. Hastalar, teshis ve tedavilerinin
giincel bilimsel en iyi uygulamalarla uyumlu olmasini ve hastanede gegirdikleri strenin
miimkiin oldugunca verimli olmasini beklemektedir (Juhra, 2022). Bu baglamda akreditasyon
ve dijital doniisiim siiregleri hastalar ve saglik c¢alisanlari icin 6nemli surecler olarak

gordlebilir.

Akreditasyon, saglik kurumlarinda kalite ve giivenligin saglanmasi igin kritik bir
mekanizma olarak yaygin bir sekilde kabul gormektedir. Bu siireg, hastanelerin akreditasyon
kuruluglar1 tarafindan belirlenen standartlara uyum sagladigimi kamtlamak igin gegmesi
gereken kapsamli bir degerlendirme siirecini igerir. Akreditasyonun amaci, kurulus i¢inde
“iyilestirme kiiltiiriinii’’ tesvik ederek, hasta sonuglarini iyilestirmektir. Uluslararas: dlgekte,
akreditasyon onemli bir 6l¢it olarak hizmet vermekte ve hastanenin kalite ve givenlik
acisindan siki kriterlere uydugunu hastalara, saglik profesyonellerine ve diizenleyicilere isaret

etmektedir (van Vliet vd., 2023).

Akreditasyon ¢abalarina paralel olarak, dijitallesme saglik hizmetlerinde doniisiimeti bir
giic olarak ortaya cikmistir. Dijitallesmeye dayanan hastane yoOnetim bilgi sistemlerinin
uygulanmasi, teletip, cevrimigi teshis ve robotik cerrahi gibi 6nemli ilerlemelere olanak
saglamaktadir. Dijital teknolojiler, hastanelerin idari siireclerini hizlandirarak kaynak
yonetimini optimize etmekte, operasyonel verimliligi artirmakta ve karar alma siireclerini
iyilestirmektedir. Bu sayede, hizmet kalitesi ve hasta memnuniyeti yiikselebilmekte, ayni
zamanda maliyet etkinligi saglayabilmektedir. Sonug olarak, hastalar hastanede daha kisa siire
kalmakta ve bu sayede hem hastane kaynaklari hem de hastanin ailesi tizerindeki mali yiikii

azaltmaktadir (Saifudin vd., 2021). Ancak, akreditasyon stre¢lerinin tamamlanmasi ve



dijitallesmeye gecis, orgiitsel uygulamalarda, is akislarinda ve hatta hastanenin kiiltiiriinde

onemli degisiklikler gerektirmektedir.

Saglik hizmetleri dogas1 geregi degisikliklerin yaygin oldugu ve yapilan degisimlerin
uygulamasinin karmasik oldugu bir sektordir (Kumah vd., 2016). Basarili degisim cabalari,
hem galisanlar hem de yoneticiler dahil olmak tizere ilgili tim paydaslarm 6nemli Slgiide
katilimini ve bagliligimi gerektirmektedir. Ayrica, paydaslarin kurumsal degisim girisimlerine
aktif katilimi, basariya ulasmak i¢in kritik bir faktor olarak kabul edilmektedir (Smith vd.,
2014). Basarili bir degisim siireci i¢in liderlerin yaraticiliga, problem ¢bzmeye, risk almaya ve

deneyimlemeye elverigli 6rgiit Kultirini tesvik etmesi beklenmektedir (Bass, 1999).

Orgiit kiiltiirii, bir kurumun karakterini belirleyen paylasilan degerler, inanglar ve
normlar olarak tanmimlanir. Hastane iginde degisimin nasil algilandigini ve uygulandigini
sekillendirmede kritik bir rol oynar (Denison, 1990). Yenilikgiligi, isbirligini ve siirekli
O0grenmeyi yasayan bir Kkiltlr, degisim ile ilgili zorluklar1 benimsemeye daha yatkindir
(Greenfield ve Braithwaite, 2008). Buna karsilik, degisime direngli bir kiiltiir, yeni
uygulamalar1 ve teknolojileri uygulamakta zorlanabilir ve bu durum hastanenin bu 6nemli
asamalara ulasma c¢abalarin1 engelleyebilmektedir (Bolman ve Deal, 2013). Liderlik, bu
denklemde bir diger onemli faktordiir. Etkili liderlik, hastanelerin degisim sireclerinden
gecerken rehberlik saglamada hayati 6nem tasir. Liderler, degisime nasil yaklasildigini
belirler, bu girisimlerle ilgili vizyon ve hedefleri iletir ve personelin ¢abalarini hastanenin

stratejik hedefleriyle uyumlu hale getirmeleri i¢in onlart motive eder (Khaw vd., 2023).

Akredite ve dijital hastanelerde orgiitsel degisim, orgiit kiiltiirii ve liderlik arasindaki
iligkiler karmasik ve ¢ok yonliidiir. Bu unsurlar birbirinden bagimsiz olarak islememekte;
aksine, hastanenin hedeflerine ulasma yetenegini kolaylastirabilecek veya engelleyebilecek
dinamik yollarla etkilesime girmektedir (Jordan vd., 2015). Hastanelerde akreditasyon ve
dijitallesmenin kesisimi, oOrgiitsel degisim, orgiit kiiltiirii ve liderlik arasindaki etkilesimi
incelemek igin 6nemli bir firsat sunmaktadir. Bu g¢alisma, akreditasyon ve dijitallesme
siireclerini basariyla tamamlamis hastanelerde oOrgiitsel degisim, oOrgiit kiiltiirii ve liderlik

arasindaki iligkileri degerlendirmeyi amaglamaktadir.

Caligmanin bulgulari, hastanelerin degisimi nasil etkili bir sekilde yonetebilecegi, Orgut
kiiltiirtinii ve stratejik hedeflere ulasmak i¢in liderligi nasil kullanabilecegi konularinda daha

derin bir anlayisa katkida bulunacaktir. Saglik sektorii gelismeye devam ederken, bu



arastirmadan elde edilen bilgilerin, yalnizca Tirkiye'deki hastaneler i¢in degil, ayn1 zamanda
akreditasyon ve dijitallesme yoluyla performanslarini ve saglik sonuglarmi iyilestirmeye

caligsan kurumlar i¢in de degerli olacag diisiiniilmektedir.

Ilerleyen boliimlerde, dijital hastane, akreditasyon, &rgiitsel degisim, orgiit kiiltiirli ve
liderlik ile ilgili literatur ayrintili olarak incelenmektedir. Kavramlarin teorik temelleri ve

hastaneler i¢cin 6nemi, akredite ve dijital hastaneler baglaminda ortaya koyulmaktadir.

1.1. Saghk Kurumlarinda Dijitallesme ve Akreditasyon

Bu bohimde saglik kurumlarinda dijitallesmenin gegirdigi tarihsel siireg, mevcut
durum ve Orgitsel yansimalari, akreditasyon siirecleri ve Orgiitsel yansimalari

incelenmektedir.

1.1.1. Dijital Hastane

Yeni teknolojiler saglik hizmetlerinin sunumunda koklii degisikliklere neden olmus ve
bu degisim halen devam etmektedir. Ornegin, 1816 yilinda Fransa'da René Laennec tarafindan
gelistirilen stetoskop odyolojiyi miimkiin kilmis ve neredeyse tiim uygulama alanlarinda kulak
borazaninin yerini almistir. Birkag¢ yil sonra anestezinin tamitilmasi, siiresi ve iligkili agri
nedeniyle Onceden diisiiniilemeyen operasyonlarin gerceklestirilmesini miimkiin kilarak
modern tibbin yolunu agmustir (Juhra, 2022). Cagin degisen taleplerine uyum saglayan
hastaneler, artik eski benzerlerinden 6nemli Ol¢lide farkliliklar gostermektedir. Modern
hastaneler; teletip, mobil saglik ve dijital hastane sistemleri gibi ileri teknolojileri hizmet
siireclerine entegre etmeyi amacglamaktadir. “Dijital hastane” modeline dogru yasanan bu
degisim, saglik hizmetlerinin zaman veya cografya kisitlamasi olmaksizin sunulmasina olanak

taniyarak geleneksel saglik hizmeti sunumunu doniistirmektedir (Kilig, 2016).

Saglik hizmetlerinde dijitallesme ve dijital doniisiim agiklanmadan once, dijitallesme
terimini ve bunlarla ilgili surecleri birbirinden ayirmak gerekmektedir. “Dijitallestirme”
terimi, fiziksel nesnelerin dijital bir temsilini olusturmakla ilgilidir. Kagit belgelerin taranmasi
ve dijital bir dosya olarak kaydedilmesi dijitallestirme siirecine bir 6rnektir. Baska bir deyisle,
dijitallestirme terimi, dijital olmayan bir seyi dijital bir temsile veya esere doniistiirmek

anlamina gelmektedir. Dijitallesme, bir hizmet veya {iriiniin iiretimi ve sunumu baglaminda



dijital teknolojilerin kullammiyla ilgilidir. Dijital teknolojiler, saglik hizmetlerinin yeni

yollarla organize edilmesine, liretilmesine ve sunulmasina olanak tanir (Juhra, 2022).

Saglik hizmetlerinde dijitallesme, hasta-hekim iliskilerini yeniden tanimlayarak, saglik
hizmetinin ne oldugu, nasil sunulacagi ve deneyimlenecegini yeniden belirlemektedir.
Gelecek nesiller igin bu durum, yiiksek kaliteli saglik hizmetini garanti etmektedir. Tip ve bilgi
teknolojilerindeki  ilerleme, saglik hizmetlerinin kiiresel c¢apta iyilestirilmesini
kolaylastirmaktadir (Dieleman vd., 2017). Ozellikle 2012 yilindan bu yana, hekimlerin
%85'inden fazlast klinik uygulamalarinda ilag rehberlerine (%79), ders kitabi/referans
materyallerine (%55), siniflandirma/tedavi algoritmalarina (%46), tibbi bilgiye (%43), tibbi
hesaplama uygulamalarma (%18), kodlama ve faturalama uygulamalarina (%4) erismek igin
akilli telefon uygulamalarini kullanmaktadir ve bu tiir uygulamalarin kullaniminin artmaya
devam edecegi ongoriilmektedir. Bunun yani sira 2014 yili itibariyle, hastanelerin yaklasik
%095'i, hekimlerin arastirma yapmak ve verileri raporlamak i¢in diziistii bilgisayarlarni,
tabletlerini ve akilli telefonlarini kullanmalarmi saglayan sertifikali, elektronik saglik kaydi

sistemlerini benimsemistir (De Wachter, 2015; Weinman, 2015).

Dijitallesme ve dijital doniisiim siiregleri, temel is operasyonlarinda degisiklikleri
icermekte, iiriin ve siireglerin yani sira Orgiitsel yapilar1 da degistirmektedir. Orgiitler bu
karmasik doniistimleri yliriitmek i¢in yonetim uygulamalar1 olusturmak zorundadir (Matt vd.,
2015). Dijitallesme ve dijital doniisiim sadece tiretime yoOnelik organizasyonu degil, ayni
zamanda saglik kuruluslarmi ve diger tiim hizmet kuruluslarmi da etkilemektedir (Gavrilov
vd., 2020). Endistri 4.0 tabanli standart teknolojinin uygulanmasi, optimizasyonunu
saglamakta ve bunun sonucunda verimlilik, etkinlik ve kalite gostergeleri genel olarak
iyilesmektedir (Matt vd., 2015). Saglik bilgi sisteminin devreye sokulmasi dijital doniistimiin

temel adimlarindan biri olarak kabul edilmektedir (Gavrilov vd., 2020).

Bir hastanin hayati boyunca kisisel saglik bilgilerinin titizlikle toplanmasi, uygun
bakimin saglanmasinda en 6nemli girdilerden biri olarak degerlendirilebilir. Ancak ¢ogu insan
icin, saglk bilgileri kot diizenlenmis, okunaksiz ve dagilmis kayitlar olarak
tutulabilmektedir. Bu nedenle, siklikla izlenmesi gereken ve siirekli hasta destegi gerektiren
birgok kronik hastaligi yonetmek neredeyse imkansiz hale gelmektedir (Baker, 2001). Kagit
tabanli tibbi kayitlar, saglik sistemlerinin hem verimsiz olmasinin hem de yiiksek kaliteli
bakimin yetersiz sunulmasinin nedenlerinden biridir. Bu kayit sistemleri, kritik klinik bilgi

parcalarmin, klinik kararlarini verirken karar vericiler tarafindan tutarl bir sekilde erisilebilir



olmasina izin vermemekte, bu durum tibbi hatalarin yani sira gereksiz saglik hizmeti talebi
olugsmasina yol agmaktadir. Saglik bilgi teknolojisinin saglik hizmetleri ekosisteminde genis
ve derin kullanimi yoluyla saglik hizmetlerinin dijital doniisiimiiniin, entegre diizenlemeler
yapilarak kaliteyi artirmayir ve maliyetleri azaltmayi1 saglayabilecegi ifade edilmektedir

(Baker, 2001).

Yiritilen ¢alismalar incelendiginde; van Poelgeest vd. (2017) tarafindan yapilan
caligma hastanelerin dijitallesme diizeyi ile kolorektal kanser ameliyatindan sonra kalig stiresi
arasinda anlamli bir iligki ortaya oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bunun yaninda hastanelerin
dijitallesme seviyeleri artikga hastanelerde kalig giiniiniin azaldig1 ifade edilmektedir (van
Poelgeest vd., 2017). Bir baska c¢alisma dijitallesmenin yiiksek diizeyde oldugu birimlerde
zaman kaybimin azaldigi, birim i¢i veri akiginin hizlandigi, konsiiltasyon siirelerinde
kisalmalarin ortaya ¢iktigi, kayitlarin daha giivenilir hale geldigi ve kagit kayitlardaki olas1
yanlis anlasilma (yazim sekli nedeniyle) olasiliginin diistiigii gibi sonuglara ulagmustir (Scott
vd., 2016). Ayrica, hastane siireglerinin dijitallestirilmesi kagit kullamminin azalmasina
katkida bulunarak gevreye verilen zarar1 azaltmaktadir. Ayrica dijitallesme, hem hastaneler
hem de ¢evre i¢in 6nemli riskler olusturan tibbi atik tiretiminin azaltilmasinda énemli bir rol
oynamaktadir. En onemlisi, dijitallesme saglik profesyonellerinin tehlikeli ve yuksek riskli

prosediirlere maruz kalmalarimi azaltarak givenliklerini artirmaktadir (Saifudin vd., 2021).

Saglik Bilgi ve Yonetim Sistemleri Dernegi (Healthcare Information and Management
Systems Society-HIMSS), 2015 yilindan itibaren diinya ¢apinda standart olan Elektronik Tibbi
Kayit Benimseme Modeli (Electronic Medical Record Adoption Model-EMRAM)

gelistirmistir. Bu model toplam 7 asamadan olugsmaktadir.

HIMSS (2023a) tarafindan tanmimlanan asamalar su sekildedir:

e Seviye 0: Bu ilk asamada, hastaneler heniiz bir elektronik tibbi kayit sistemini
uygulamaya koymamustir. Laboratuvar, eczane, kardiyoloji ve radyoloji gibi
baslica yardimci boliim sistemleri tam olarak kurulmamistir. Bu asamadaki
hastaneler dncelikle kagit tabanl kayitlara giivenmektedir.

e Seviye 1: Bu asamada, hastaneler bir elektronik tibbi kayit sistemi uygulamaya
baglamistir ancak kapsamui simirhidir ve tiim temel ozellikleri yoktur. Kritik
yardimci klinik sistemler kurulmustur ve klinik veri deposunda trend analizi ve

klinik karar destegi i¢in laboratuvar verilerinin %90'indan fazlasi tutulmaktadir.



Elektronik tibbi kayit siteminin varligina ragmen, potansiyelini tam olarak
optimize etmek icin 6nemli 6l¢iide genisletilmesi gerekmektedir.

Seviye 2: Bu asama, elektronik tibbi kayit sistemlerinin Klinik karar destek
araclarmi ve elektronik ilag siparisini igerecek sekilde genisletilmesine isaret
etmektedir. Hasta basi tarama, numune toplama ve klinik olarak ilgili kagit
belgelerin taranmasi i¢in politikalar ve prosediirler uygulanir. Hastaneler uygun
kullamm ve giivenlik egitimi protokollerini tamimlar, uygulamalar is siirekliligi
icin 6nem derecelerine gore onceliklendirilir.

Seviye 3: Bu asamadaki hastaneler, hekim dokiimantasyonu ve kapali dongii ilag
yonetimi dahil olmak Uzere yiiksek diizeyde elektronik tibbi kayit islevselligine
ulasmigtir. Klinik dokiimantasyonun %25'inden fazlasi ¢evrimigi olarak
olusturulur ve klinik veri ambar1 araciligiyla klinik ekip iiyeleri tarafindan
kullanilabilir. izin verilen yerlerde hasta kayitlara uzaktan erisim saglanmakta
ve klinik yonetisim komitesi klinik karar destegi firsatlarini diizenli olarak gbzden
gecirmekte ve giincellemektedir. Hastaneler, segilen yerlerde hasta basi tarama
altyapis1 planlar veya kurar. Sistem Kkesintilerine karsi hazirlik planlari iyi
tanimlanmustir.

Seviye 4: Bu asama, hekim istemlerinin %350'sinden fazlasinin elektronik olarak
olusturuldugu bilgisayarli hekim istem girisi sistemlerinin uygulanmasi ile
karakterize edilir. Hekim istem girisi, temel tutarsizliklar1 kontrol eden bir klinik
karar destek motoru tarafindan desteklenir. Emirler hemsirelik ve klinik veri
ortamlarina entegre edilir. Hastaneler ayrica kilit alanlarda klinik sonug¢ hedefleri
belirlemekte ve tiim klinik kayitlarm %50'sini asan klinik dokiimantasyon i¢in
¢evrimici araglarin kullanimini artirmaktadir.

Seviye 5: Bu asamada hastaneler, hasta bakimini gelistirmek i¢in klinisyenlere
gercek zamanl uyarilar, hatirlaticilar ve diger bilgileri saglayan daha gelismis
klinik karar destek araglar1 uygular. Klinik dokiimantasyonun %75'inden fazlasi
cevrimigi olarak gerceklestirilmekte ve klinik ekip genelinde kesintisiz erisime
olanak saglanmaktadir. Hastanede ilaglarin 6nemli bir kismi yatak basinda
elektronik olarak takip edilerek, is akis1 verimliligi artirilmakta ve hasta giivenligi
iyilestirilmektedir. Bu asama ayni zamanda, saglik riskleri tespit edildiginde
zamaninda miidahaleye olanak tamyacak sekilde hastalarin durumlarmin siirekli
olarak izlenmesini de miimkiin kilmaktadir.

Seviye 6: Bu asamadaki hastaneler, klinik ve operasyonel verilerin sofistike bir

sekilde analiz edilmesini saglayan gelismis analitik yetenekler gelistirmistir.



Saglik bilgisi paylasimi, yapilandirilmig veya kodlanmig harici verilerin klinik
veri  havuzuna entegrasyonunu  kolaylastirir.  Hasta — memnuniyetini
degerlendirmek icin dijital araclar kullanilir ve hastalar taburcu bilgileri ve egitim
kaynaklar1 da dahil olmak iizere klinik verilerinin bir kismina erigebilir. Hastalar
ayrica kendi degerlendirdikleri saglik sonuglarini raporlayabilmekte ve ilgili tibbi
verileri sisteme ekleyerek bakimin siirekliligini artirabilmektedir.

e Seviye 7: Son asama, gelismis elektronik tibbi kayit sistemlerinin tiim saglik
hizmetleri operasyonlarima tam olarak entegre edildigi, tamamen kagitsiz bir
hastane ortamini temsil etmektedir. Klinik veriler, tibbi goriintiiler ve diger
belgeler tamamen dijitallestirilerek saglik hizmeti sunumunun kalitesi, giivenligi
ve verimliligi artirilir. Bu asamadaki hastaneler, siirekli iyilestirme saglamak i¢in
veri analitigini kullamir ve klinik bilgileri yetkili orgutlerle giivenli bir sekilde
paylasarak kapsamli bakim koordinasyonunu kolaylastirir. Vakalarin en az
%90"1nda hekim dokimantasyonu ve elektronik girisler kullanilmakta, klinik
islemlerin %95'inde kapali dongii siiregleri uygulanmakta ve bdylece en yiiksek

standartlarda hasta bakimi ve operasyonel verimlilik saglanmaktadir.

Dinya genelinde dijital hastane seviyelendirmesi icin 6nde gelen llke, 380 tane seviye
6 hastane ve 256 tane seviye 7 hastane ile Amerika Birlesik Devletleri’dir. Avrupa bolgesinde
ise Tirkiye onde gelen iilke konumundadir. Avrupa bolgesinde Tiirkiye’yi Birlesik Krallik
takip etmekte, 4 tane seviye 6 hastane ve 4 tane seviye 7 hastane bulunmaktadir. Tiirkiye’de,
7. seviyeye ulasan 7 hastane bulunmaktadir (HIMSS, 2023b). Bunlar; Yozgat Sehir Hastanesi,
Izmir Tire Devlet Hastanesi, Izmir Odemis Devlet Hastanesi, Istanbul Bahcelievler Devlet
Hastanesi, Istanbul Egitim ve Arastirma Hastanesi, Isparta Sehir Hastanesi, Sinop Ayancik
Devlet Hastanesi’dir. Bunun yaninda 6. seviye ulasan 55 hastane bulunmaktadir (Saglik
Bakanligi, 2019). HIMSS seviye 7 akreditasyonunun ayrilmaz bir pargasi olan “sifir kagit”
kriteri, dijital doniisiimiin saglik kurumlarinda operasyonel verimliligi artirmadaki énemli bir
rolii bulunmaktadir. Segkiner ve Sofuoglu (2024) tarafindan yuruttlen bir galismada, HIMSS
seviye 7 hastanelerinin kirtasiye giderlerinin azalmasi nedeniyle ortalama olarak daha yiiksek
verimlilik puanlar sergiledigini ortaya koyarken, HIMSS seviye 6 hastaneleriyle yapilan
karsilastirma, her iki seviyenin de énemli dl¢iide verimlilik gosterdigini ortaya koymaktadir.
Bu seviyelerdeki tek tek hastaneler arasinda verimlilik puanlarinda anlamli farkliliklar
olmamasina ragmen, genel egilim dijitallesmenin kaynak optimizasyonundaki etkinligini

vurgulamaktadir.



Hastalar perspektifinden degerlendirildiginde; teshis ve tedavilerinin mevcut bilimsel
en iyi uygulamalara uygun olmasi ve hastanede kaliglarinin miimkiin oldugunca verimli olmasi
beklenmektedir. Hizmet sunucusu perspektifinden ise; hemsirelik ve diger tibbi hizmetlerde
artan personel sikintisi, hastaneleri personel gereksinimlerini diisiik tutmak i¢in siireclerini
dijital olarak entegre etmeye zorlamaktadir. Teknolojik ilerleme hastanelerde kapsamli
degisikliklere ve daha genis olarak tipta degisikliklere yol agmaktadir. Hastaneler ekonomik
anlamda modern ig uygulamalarim benimserken, tibbi hizmet saglayici olarak siirekli gelismek
ve degismek durumundadir (Juhra, 2022). Bu doniisiim siirecine ek olarak, hizmet kalitesini
ve uluslararasi standartlara uyumu garanti altina almak i¢in akreditasyon sureci oldukca

onemli hale gelmektedir.

1.1.2. Akreditasyon

Akreditasyon, bir kurumun 6nceden belirlenmis ve ilan edilmis alana uygun standartlar
ile degerlendirdigi goniillii bir stre¢ olarak ifade edilebilir (Shaw, 2004). Akreditasyon ve
devamli iyilestirme, saglik hizmetlerinin ifade ve eylemlerinin ayrilmaz bir pargasi haline

gelmistir (Greenfield ve Braithwaite, 2008).

Akreditasyon programu, hastanelerinin siiregleri ve sonuglari tizerinde olumlu yoénde
degisikliklere neden olmaktadir (Juul vd., 2005; Salmon J, 2003). Dis gbzden gegirme
sistemleri olarak ifade edilen akreditasyon; kurumsal degisimi kolaylastirir, hizmet kalitesini
yiikseltir ve kalite standartlarina ulagsmaya calisir (Flodgren vd., 2016). Akreditasyon
calismalar1 orgiitsel degisim faaliyeti olarak ifade edilirken, kurum icinde sonrasinda
gerceklesecek degisimlerin de hazirlayicis1 durumundadir. Yapilan arastirmalara gore,
akredite bir saglik kurumunun orgiitsel degisim gecirme ihtimalinin akredite olmayan
kurumlara gore daha fazla oldugu ortaya koyulmustur (Greenfield ve Braithwaite, 2008).
Belirtilen degisimler ile birlikte, akreditasyonun hastanelerde bulunan o6rgiit kiiltiirii ve liderlik
tizerinde etkileri bulunmaktadir (Andres vd., 2019; Park vd., 2017). Bahsedilen bu etki ¢ift
yonli olabilmekte, oOrgiit kiiltiirii ve liderligin akreditasyon siireci ilizerinde etkileri de

olabilmektedir (Corréa vd., 2018).

Uluslararasi alanda, 1970'li yillardan itibaren saglik hizmetleri akreditasyon programlar1 ve
akreditasyon kuruluslar1 faaliyete ge¢mis ve gelismistir. Ozellikle Uluslararas: Saghk
Hizmetlerinde Kalite Dernegi (International Society for Quality in Health Care-ISQua),
akreditasyon kuruluslarin1 akredite etmektedir (Greenfield ve Braithwaite, 2008). ISQua’ya



tUye bircok akreditasyon programi bulunmaktadir. En saygin kurumlardan birisi olan Joint
Commission International (JCI), Amerika Birlesik Devletleri disindaki kuruluglar i¢in saglik
bakimi akreditasyonu ve kalite gelistirmede liderlik saglamak {izere The Joint Commission
tarafindan kurulmus, kar amaci giitmeyen bagli bir kurulustur. 2023 yilina kadar JCI,
uluslararasi diizeyde 34’1 Tiirkiye’de bulunmak tizere 900’t askin saglik kurumunu akredite
etmistir (Joint Commission International, 2023). JCI akreditasyonu almak isteyen bir saglik
kurumu, her ti¢ yilda bir hastane operasyonlarini gézlemleyen, goriismeler yapan ve tibbi
belgeleri bir dizi standarda uygunluk agisindan degerlendiren bir arastirma ekibi tarafindan
denetlenmektedir. Denetimin amaci, bakim ve drgitsel siiregleri degerlendirmek ve denetim
altindaki organizasyon i¢in siirekli iyilestirmeyi tesvik etmek amaciyla egitim saglamaktir

(Devkaran ve O’Farrell, 2015).

Tiirkiye’de Tiirkiye Saghik Hizmetleri Kalite ve Akreditasyon Enstitiisii (TUSKA),
ISQua’ya tiye kuruluslar igerisindedir. ‘‘Sagligin konu oldugu her yerdeyiz’’ slogani ile
hareket eden TUSKA, ulusal ve uluslararasi alanda saghik hizmetlerinin kalitesinin
gelistirilmesine katkida bulunmak amaci ile faaliyet gostermektedir (TUSKA, 2022a).
TUSKA, Saglik Bakanligi tarafindan 2012 yilinda baslatilan akreditasyon siireglerinin
bagimsiz bir dis denetim kurulusu tarafindan yiiriitiillmesini saglamak amaciyla Tirkiye Saglik
Enstitiileri Baskanligi biinyesinde kurulmustur (Kavak ve Esatoglu, 2021). Tirkiye’de
TUSKA tarafindan akredite edilmis hastaneler incelendiginde; Tire Devlet Hastanesi, Ozel
Medical Park Gaziantep Hastanesi, Saglik Bilimleri Universitesi Gaziler Fizik Tedavi ve
Rehabilitasyon Egitim ve Arastirma Hastanesi, Odemis Devlet Hastanesi, Ozel Reyap Istanbul
Hastanesi, Ozel Medicana International Ankara Hastanesi, Ozel Emsey Hospital Hastanesi
olmak Uzere toplam 7 hastane bulunmaktadir (TUSKA, 2022b).

1.2. Liderlik

Bu béliimde liderlik kavrami, evrimi ve liderlik teorileri tarihsel bir perspektiften
incelenmektedir. Ozellikle bu galismanin temel gercevesini olusturan doniisiimeii liderlik
teorisi ve diger teorilere odaklanilmaktadir. Ayrica, saglik hizmetleri baglaminda liderlik

arastirmalarinin bulgularma yer verilmektedir.



1.2.1. Liderlik Tanim ve Tarihi

Antik ¢aglardan on dokuzuncu yiizyilin sonlarina kadar liderlik literatiirii ¢ogunlukla
hiikiimdarlar, generaller ve siyasi liderler hakkindaki anlatilardan olusmaktaydi. ilerleyen
yillarda biiylik isletmelerin yiikselisi, biiyiik sirketler kuran devlerin niteliklerine olan ilgiyi
tetiklemistir. Ayni donemde sosyal bilimler felsefeden ayrilmaya ve ayri bir akademik alan
olarak ortaya cikmaya baslamustir. Harvard Universitesi’nden psikolog William James,
Ingiltere'de sosyolog Herbert Spencer ve Fransa'da Emile Durkheim gibi akademisyenler,
sistematik arastirmaya dayali bir toplum ve insan davranigi biliminin entelektiiel temellerini

atmaya baglamiglardir (Bolman ve Deal, 2013).

Liderlik kapsamli sekilde arastirilmasina ragmen halen tam olarak anlasilamamistir
(Fisher, 1985). Ancak en basit haliyle, hedeflerin basarilmas igin takipgileri etkileme siirecidir
(Hughes, 2009). Burns (2012) liderligi tamimlarken; hem liderlerin hem de takipgilerin
degerlerini ve motivasyonlarini (istek ve ihtiyaclari, 6zlemleri ve beklentileri) temsil eden
belirli hedefler i¢in harekete gegmeye tesvik eden kisi olarak tanimlamaktadir. Liderligin
herhangi bir tammini ortaya koyarken, onu kavramsal olarak gii¢ ve yonetimden ayirmak
o6nemlidir ¢linkl bu iki kavram siklikla liderlikle karistirtlmaktadir. Giig, liderlerin baskalarini
etkilemek icin potansiyel olarak sahip olduklari araglar1 ifade eder ve "kisinin iradesini
varliklar lizerinde asimetrik olarak uygulamak icin takdir yetkisine ve araglara sahip olmas1"
olarak tanimlanabilir (Antonakis ve Day, 2017, s: 6). Bir liderin temel ozelligi giivenirliktir
ve bu da genellikle ahlaki ve agik ¢aligma yontemleriyle elde edilir. Liderler gerekli gordiikleri
durumlarda statiikoyu sorgulayabilir, 6l¢iilii riskler alabilir, hesap verebilirligi kabul edebilir
ve degisim i¢in inisiyatif gosterebilirler. Gergek hayatta bu tiir eylemler duygusal zeka, kisiler

arasi beceriler ve stratejik diisinme gerektirir (Hughes, 2009).

Saglik kurumlari, karmasik sekillerde etkilesim halinde olan ¢esitli meslek gruplari,
cesitli uzmanlik alanlar1 ve cesitli departmanlarin bir araya gelmesiyle olusan kurumlardir.
Saglik kurumlarmi karmasik hale getiren sebeplere bireysel hedeflerin varligi, uzmanhiga 6zgi
talepler, birbirinden farkli is yapma sekillerine sahip ekiplerin varligi 6rnek gosterilebilir (Al-
Sawai, 2013). Daha fazla rekabet ve diizenleme, artan hesap verebilirlik talepleri ortak
zorluklardir. Saglik sektorii doniisiim i¢in dnemli bir baski yagsamaktadir. Saglik kuruluslari,
daha etkili, uygun fiyatli ve daha kaliteli hizmetler sunmaya calisarak, gelisen ve karmasik bir
ortamda rekabet etmeye zorlanmaktadir. Bu sektordeki hizmet kullanicilar1 daha biiyilik bir

etkiye sahiptir ve medya ile desteklendiklerinde saglik sistemleri tizerinde dnemli bir baski
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olusturabilmektedir. Ayrica, sektdriin teknolojiye olan yogun bagimliligi ve hizli teknolojik
gelismeler, saglik kuruluslarinin siirekli gelisen bu ortama hizl bir sekilde adapte olmalarini
zorlastirmaktadir (Walston, 2022). Hao ve Padman (2018) tarafindan yapilan bir ¢aligma, lider
etkilerinin teknoloji uygulama siireci boyunca anlamli oldugunu gdstermistir. Liderler
teknoloji kullanimlarini %10 oraninda artirirsa, bu liderlerle yakin ¢aligan hekimler, bireysel
diizeydeki sabit etkiler, zaman etkileri, caligma ortami ve is yiikii kontrol edildikten sonra
teknoloji kullanimlarimi yaklasik %3,5 oraninda artwmistir. Bir saglik sistemi yeni bir
planliyorsa, liderin Onciiliigiinden yararlanmalar1 gerektigini

teknolojiyi tanitmayi

gostermektedir. Hao ve Padman (2018)’a gore, herhangi bir finansal tesvik olmaksizin,
liderler teknoloji kullanimini artirmaya devam ederse, etkileri altindaki hekimler buyuk
olasilikla yeni teknolojiyi benimseyecektir. Mevcut yapilar1 ve orgiitsel siiregleri degistirmek,
yeni taleplere ve kosullara uyum saglamak icin liderlige kaginilmaz bir sekilde ihtiya¢ vardir
(Walston, 2022). Saglik sektortindeki hizli degisim ve belirsizlik, organizasyonlarini ileriye

tagimak igin esnek ve yetkin liderleri gerekli kilmaktadir (Walston, 2022).

1.2.2. Liderlik Teorileri

Liderlik, sosyal bilimlerin en ¢ok incelenen olgularindan biridir. Liderligin evrensel bir
faaliyet oldugu diisiiniildiigiinde, liderligin bu denli incelenmesi sasirticit degildir. YUz yili
askin siiredir devam eden liderlik arastirmalari bir ¢ok paradigma degisimine ugramus, bir cok
liderlik stili arastirmacilara konu olmustur. Liderligin ne oldugu ve nereden kaynaklandigina
dair bakis agis1 gectigimiz ylizyilda evrim gegirmistir. Antonakis ve Day (2017) Cizelge 1.1°de
sunuldugu tizere yirminci ylizyilin bagindan bu yana, liderlik teorisi ¢aligmalarinin; 6zellikler
teorisi, davranigsal teori, durumsallik teorisi, lider-iiye degisimi ve doniisiimeii liderlik olmak

tizere bes ana diisiince okulunu kapsadigini 6ne siirmektedir.

Cizelge 1.1. Liderlik Arastirmalarinin Kisa Tarihi

Liderlik Teorisi

Ana Fikir

Ozellik nasil

farklilagir?

teorisi:  liderler

Liderler ayirt edici kisisel oOzelliklere (zeka, Ozgiliven,
diiriistliik, disadoniikliik vb.) sahiptir.

Liderlik tarzi teorisi: liderler nasil
davranir?

Liderlik tarza baghdir (demokratik-otokratik, gorev odakli-
insan odakli, vb.)

Durumsallik teorisi:
liderligi nasil etkiler?

Kosullar

Etkili liderlik, takipgilerin 6zelliklerine ve baglama baglidir:
bir durumda ise yarayan bagka bir durumda ige yaramayabilir.

Lider-iiye degisimi teorisi: lider-
izleyici iligkisinde ne olur?

Liderlik, liderler ve takipgiler arasindaki iligkilerin kalitesine
dayanir.

Donitistimcii liderlik teorisi: liderler
takipgilerini nasil dontistiiriir?

Doniisiimcii liderler ilham, idealize edilmis etki ve benzerlerini
kullanarak takipgilerinde giiven ve daha fazlasini yapma istegi
yaratirlar.

(Bolman ve Deal, 2013, s: 331)
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Kumar ve Khiljee (2013) tarafindan yapilan siniflamada ise liderlik teorileri blyuk
adam teorisi, 6zellikler teorisi, davramssal teori, durumsallik teorisi, etkilesimci liderlik teorisi
ve doniisiimceii liderlik teorisi olarak smiflamistir. Bu ¢alismada Kumar ve Khiljee (2013)
tarafindan belirlenen siniflandirma esas alinmustir. Bundan sonraki boliimde sozii edilen

liderlik teorileri agiklanmaktadir.

1.2.2.1. Buyuk Adam Teorisi ve Ozellikler Teorisi

Onde gelen kisilerin tarihi olaylar iizerindeki etkisi tarih boyunca yaygin olarak kabul
edilmigtir. Liderligin bilimsel olarak incelenmesi yirminci yiizyilin basinda, tarihin
sekillenmesini istisnai bireylerin merceginden goren "biiyiik adam" ya da 6zellik temelli bakis
agistyla baglamustir. Bu diigsiince ekolii, belirli egilimsel 6zelliklerin (yani, istikrarl kisilik
nitelikleri veya Ozellikleri) liderleri, lider olmayanlardan ayirdigini 6ne siirmiistiir. Boylece
arastirmacilar, liderleri etkili kilan 6zellikleri belirlemek ve ayirt etmek amaciyla ¢aligmalar
yiriitmiistir  (Antonakis ve Day, 2017). Buylk adam teorisi; toplumsal doniistimleri,
hareketleri baslatan ve alternatif yonelimleri caydiran biiyilk adamlarin eylemlerine
baglamustir. Blylk Adam teorisi, liderlik yeteneginin dogustan geldigini yani blyuk liderlerin
dogustan geldigini kabul etmektedir. Bu teori dizenli olarak blyik liderleri kahraman,
efsanevi ve gerektiginde liderlige yiikselmesi amacglanan kisiler olarak nitelendirmektedir

(Madanchian vd., 2016).

Liderligi inceleyen en eski teorilerden birisi 6zellikler teorisidir. Bu teori liderlerin;
kisilik, gudiiler, degerler ve beceriler gibi 6zelliklerine vurgu yapar. Bu teorinin temelinde,
bazi insanlarin dogal lider oldugu ve diger insanlarin sahip olmadigi bazi 6zelliklere sahip
oldugu varsaymm yatmaktadir. Liderlik teorilerinin ilk dénemi yonetsel basariy1; yorulmak
bilmeyen enerji, nifuz edici sezgi, esrarengiz 6ngorii ve karst koyulamaz ikna guct gibi

olaganiistii yeteneklere baglamigtir (Yukl, 1981).

Baz1 yonlerden buylk adam teorisine benzeyen 6zellikler teorisi, insanlarin liderlige
daha uygun olmalarin1 saglayan belirli nitelikleri veya ozellikleri miras aldiklarini
varsaymaktadir. Ozellikler teorisi genellikle liderler tarafindan paylasilan belirli kisilik veya
davranmig Ozelliklerini tanimlar (Amanchukwu vd., 2015). Erken donem literatiirde en ¢ok
bahsedilen 6zellikler arasinda fiziksel 6zellikler (6rn. boy, dis goriiniis, enerji seviyesi), kisilik

(6rn. 6z saygi, baskinlik, duygusal istikrar) ve yetenek (6rn. sozel akicilik, zekd, 6zginlik,
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sosyal i¢ gorii) yer almaktadir (Yukl, 1981). Northouse (2019), bunu kisilik yaklagimi olarak
adlandirarak, bir asirlik arastirmalara dayanarak liderleri lider olmayanlardan ayiran bes temel
ozelligi zekd, 6zgiiven, kararlilik, diiriistliik ve sosyallik olarak belirlemistir. Ancak ¢ok sayida
arastirmaci bahsedilen 6zelliklerin liderin temel ozellikleri oldugu kabulii tizerine gesitli
elestiriler getirmeye baglamistir. Bahsedilen ¢zelliklere sahip olan fakat lider olmayan
bireyleri agiklamak bu teori ile miimkiin olamamaktadir. Bu tutarsizliktan yola ¢ikan
aragtirmacilar, etkili liderlik i¢in yeni agiklamalar bulma ve var olan paradigmay1 degistirmeye

yonelmislerdir (Amanchukwu vd., 2015).

1.2.2.2. Davramssal Teori

Liderlik arastirmacilar1 1950'i yillarda liderlerin davranig tarzlarina odaklanmaya
baslamustir. Lewin ve Lippitt (1938) tarafindan demokratik liderlere karsi otokratik liderleri
ortaya koymasina benzer sekilde, bu arastirma ¢izgisi liderlerin uyguladiklar1 davraniglara ve
takipgilerine nasil davrandiklarina odaklanmustir. Ohio State (Stogdill ve Coons, 1957) ve
Michigan Universitesi (Katz wvd., 1951) cahsmalari, genellikle dikkate alma (yani,
destekleyici, kisi odakli liderlik) ve harekete gegirme (yani, yonlendirici, goérev odakli liderlik)
olarak adlandirilan iki kapsayici liderlik faktorii tanimlamustir. Digerleri bu arastirmayi

organizasyon diizeyindeki etkilere kadar genisletmistir (Blake vd., 1964).

Ohio State Universitesi Calismalarr: Ohio State Universitesi'nde yiiriitiilen arastirma,
insan odakli davranis ve goérev odakli davramig olmak iizere iki temel liderlik davranisini
tammlamustir. insan odakli davrams sergileyen liderler, astlarina karsi duyarlilik gdsterir,
onlarin girdilerine deger verir ve karsilikli giiven ortami yaratmaya ¢alisir. Bu tiir liderler
dostca bir tavir sergiler, iletisime agiktir, ekip calismasmi destekler, astlarinin refahini ve
mutlulugunu onceliklendirir. Buna karsin, gérev odakli davranis sergileyen liderler, kurumsal
hedeflere ulagmak i¢in astlarina 6nceden tanimlanmig gorevler atamaya odaklanir. Bu liderler,
zamaninda gorev tamamlamanin dnemini vurgular, ayrintili ¢alisma ve zaman planlamasi
yaparlar (Daft, 2010). insan odakli ve gorev odakli davramslar birbirinden bagimsizdir. Bu
durum insanlara yiiksek deger veren bir liderin yiiksek ya da diisiik diizeyde gorev odakli
davranis sergileyebilecegi anlamina gelir. Bir lider yiiksek gorev odakli ve diisiik insan odakli,
yiiksek gorev odakli ve yiiksek insan odakli, diisiik gérev odakli ve diisiik insan odakl veya
diisiik gorev odakli ve yiiksek insan odakli olmak iizere dort farkli davranis kombinasyonu
sergileyebilir. Ohio State Universitesi’nde yapilan aragtirmaya gore, ayni anda hem insanlara

hem de gorevlere yiiksek 6nem veren liderlik tarzi, diger liderlik tarzlarma kiyasla daha iistiin
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kurumsal performans ve daha fazla ¢aligan memnuniyeti ile sonuglanmaktadir (Daft, 2010, s.
416).

Blake ve Mouton Yonetim Tarzi (Liderlik) Matrisi (Izgara Modeli): En etkili davranigsal
teorilerden biri 1960'l1 yillarda Blake ve Mouton tarafindan 6nerilen yonetim tarzi modelidir.
Bu modelde liderlik davraniglart diger davranigsal teorilere paralel olarak tretime yonelik ilgi
ve insanlara yonelik ilgi olarak iki boyutta kategorize edilmektedir. Uretim kaygisi, liderin
satig hacmi, yeni iiriin gelistirme ve iiretim siirecleri gibi hedefleri kapsayan orgiitsel hedeflere
ulasmaya odaklanmasimi yansitir. Insanlara yénelik ilgi ise liderin kurumun hedefleri
dogrultusunda ¢alisanlarin etkinligini artirmaya odaklanmasini igerir. Bu, orgiitsel baglilig:
tesvik etmeyi, ¢alisanlari ortak degerlerle uyumlu hale getirmeyi, tatmin edici ¢alisma
kosullar1 yaratmayi, adil bir ticret sistemi kurmay1 ve olumlu bir sosyal ortami desteklemeyi

icermektedir (Northouse, 2019).

Ancak liderlik arastirmalari, gérevler veya durumlar arasinda evrensel olarak tercih
edilen bir liderlik tarzina dair tutarh bir kanit sunamamustir. Bu tutarsiz bulgulardan yola ¢ikan
arastrmacilar, liderin davranis tarzinin basarisinin duruma bagli olmasi gerektigini One
siirmiislerdir. Sonug olarak, 1960'l1 yillarda liderlik teorisinin liderlik kosullarina odaklanmaya
basladig1 6ne siiriilmektedir (Antonakis ve Day, 2017).

1.2.2.3. Durumsallik Teorisi

Durumsallik teorisinde kritik faktdr, bireyin 06zelliklerinin yan1 sira durumun
Ozelliklerinin de merkeze alinmasidir. Her durumda her zaman kullanilacak tek bir dogru
liderlik stili mimki{n olmayabilir. Durumsal faktorler liderler tarafindan analiz edilerek ve
liderlik tarzlarii durumsal kosullara uygun sekilde duzenleyerek, kurulusu stratejik
hedeflerine dogru etkili bir sekilde yonlendirebilir (Borkowski ve Meese, 2020).

Stogdill (1948) mevcut literatiirii elestirel bir gozle inceleyip "Bir birey liderlige
yalnizca belirli 6zellik kombinasyonlara sahip olmasiyla ulagamaz" sonucuna varmastyla,
ozellik goriisiinlin gegerligi yiizyilin ortalarinda mercek altina almmistir. Stogdill'in inanci,
etkili liderlik ile evrensel olarak baglantili 6zelliklerin olmadigini goésteren ve durumsal

faktorlerin 6nemli etkisini vurgulayan ampirik kanitlardan kaynaklanmistir.
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Bass (1960)’a gore herhangi bir durumda, sonu¢ 6zel kosullar, ilgili birey ve birey ile
durum arasindaki etkilesim gibi birgok faktorden etkilenir. Bu da ne gevrenin ne de bireyin
sonuglarin tek belirleyicisi olarak kabul edilemeyecegi anlamina gelmektedir. House'un yol-
amag teorisi, Hersey ve Blanchard'in ve Fiedler'in durumsallik teorisi liderlik teorileri dnemli
bir yer tutmaktadir. Bu teoriler asagidaki bolimde incelenmektedir (Borkowski ve Meese,
2020).

Durumsallik teorisi, yol-hedef deneyleri ile birlikte, 1970'lerde 0zellikle Fiedler'in
teorisi araciligiyla arastirmalarda 6nemli bir rol oynamustir. Fiedler (1967)’e gore, belirli bir
lider davranisi modelinin etkinligi, durumun dayattig1 taleplere baglidir. Liderin liderlik ettigi
grup tarafindan yiiksek itibar gordiigii, eldeki gorevin iyi yapilandirilmis, agik, basit ve kolay
coziilebilir oldugu, liderin konumundan kaynaklanan mesruiyet ve giice sahip oldugu
durumlar lider i¢in elverisli kabul edilmektedir. Fiedler (1967)’in yaklagimina gore, gérev
odakli bireyler elverisli veya elverissiz durumlarda en etkili olurken, iliski odakli bireyler
stabil durumlara daha uygundur. Baska bir deyisle, Fiedler'in vurgusu, bireyleri yalnizca belirli
bir durumun taleplerine uyacak sekilde degistirmeye odaklanmak yerine, bireyleri dogal

egilimlerinden ve giiclii yonlerinden yararlanan durumlarla eslestirmektir.

House’a gore liderlik tarzi, ¢evresel ve astlara iliskin iki durumsal faktore baghidir. Bu
faktorler arasinda; yerine getirilecek goérevin netligi, hiyerarsik otorite sistemleri ve grup
dinamikleri (yani ¢aligma grubu iiyelerinin iliskileri) yer almaktadir. Bu faktorlerin genellikle
calisanin ve yoneticinin kontrolii ve etkisi disinda oldugu diisiiniilmektedir. I¢ dinamikler
olarak kabul edilen ikinci durumsal faktorler kiimesi, ast durumsal faktorler olarak adlandirilir.
Bu faktorler arasinda galisanin kontrol odags; bilgisi, yetenekleri (ger¢ek veya algilanan) ve
deneyimi yer alir. Liderlik tarzi, cevresel durumsal faktorler ve ast durumsal faktorlerinin
entegrasyonu, sonuclara (performans ve memnuniyet) yol agmaktadir (Borkowski ve Meese,
2020).

Hersey ve Blanchard'in durumsallik teorisine gore, bir liderin etkinligi takipgilerinin hazir
olma (olgunluk) diizeyine baglidir. Bu durum; anlatan, satan, katilimec1 ve yetki devreden
olmak Uzere dort farkli liderlik tarzinin benimsenmesine yol agmaktadir (Daft, 2010). Anlatan
liderlik, beceri, deneyim ve giiven eksikligi olan diisilk hazir bulunusluk seviyesindeki
takipgilere uygulanir. Lider agik ve dogrudan talimatlar verir. Satan liderlik tarzi, takipgiler
deneyimsiz ancak ozgliven ve motivasyona sahip oldugunda kullanilir. Lider, rehberlik

saglayarak ve sorular1 yanitlayarak hem gorevin tamamlanmasini hem de takip¢inin gelisimini
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vurgulamaktadir. Katilimer liderlik tarzi, beceri ve deneyime sahip ancak kendine giiveni ya
da motivasyonu diisiik takipgiler i¢in uygundur. Lider, takipgilerini desteklemeye ve karar
alma siirecine dahil etmeye odaklanir. Yetki devreden liderlik tarzi ise, bagimsiz galisabilecek
beceri, deneyim ve motivasyona sahip son derece olgun takipgilere uygulanir. Lider, yetki ve

karar verme sorumlulugunu takipgilerine devreder.

Daha 6nceki boliimde tartigilan durumsallik teorileri liderlik tarzini genel durumsal ve
ast faktorleriyle iliskilendirirken, lider-iiye degisim teorisi, astlar ve amirleri arasinda ortaya
cikan farklilagsmus iligkilere odaklanmaktadir (Borkowski ve Meese, 2020). Graen ve Scandura
(1987) tarafindan lider-iiye degisim teorisi, liderler ve astlar arasindaki tiim iligkilerin; rol
alma, rol yapma ve rutinlestirme olmak Uzere i¢ asamadan gectigini belirtir. Rol alma
asamasi, ekip iiyeleri gruba ilk katildiginda gerceklesir. Liderler bu zamani yeni {iyelerin
beceri ve yeteneklerini degerlendirmek igin kullanir. Rol olusturma asamasinda, yeni ekip
iiyeleri daha sonra ekibin bir pargasi olarak projeler ve gorevler lizerinde galismaya baglar. Bu
asamada liderler genellikle yeni ekip iiyelerinin ¢ok ¢aligmasini, sadik olmasini ve yeni
rollerine alistik¢a giivenilir olduklarimi kanitlamalarimi bekler. Lider bu asamada ¢alisanlari,
zihninde olusan grup i¢i ve grup dis1 olmak Uzere iki gruba ayrir. Bilgi, beceri ve davranis ile
kendisini gosteren ¢alisanlar i¢ grupta yer alir. Yeterlikleri saglayamayan calisanlar ise dis
grupta yer alir. Rutinlesme asamasinda, ekip iiyeleri ve liderleri arasinda rutinler olusturulur.
Grup igi ekip iiyeleri gliven, saygi, empati, sabir ve sebat gostererek liderlerinin iyi goriislerini
korumak i¢in ¢ok calgirlar. Grup disi iiyeler liderlerinden hoslanmamaya veya onlara

glivenmemeye baslayabilir (Borkowski ve Meese, 2020).

Ilerleyen yillarda Graen ve Uhl-Bien (1995), lider-iiye degisimi gelisiminin erken
asamalarina odaklanmis ve yabanci asamasi, tanigma asamasi ve olgun ortaklik agamasi olmak
Uzere lic asama tanimlamiglardir. Yabanci asamasinda lider ve iiye iliskileri genellikle resmi
surecler ile ilerlemektedir. Taniyma asamasinda lider ve liye arasinda sosyal iligkiler
baslamaktadir. Olgun ortaklik asamasinda ise etkilesimler oldukga gelismis olup, yalnizca
davranigsal degil, ayn1 zamanda duygusal boyutlar da igerir. Olgun ortakliklarin yiiksek

kaliteli lider-iiye etkilesimini yansittig1 varsayilmaktadir.

1.2.2.4. Etkilesimci Liderlik Teorisi

Burns (2010), lider ile takipgiler arasindaki iligkilerin genellikle mal veya hizmet

degisimine dayali oldugunu ifade etmektedir. Bu iliski, liderlerin takipgileriyle bir seyi baska
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bir seyle takas etme amaciyla yaklastiklari bir diizende sekillenir. Bu tiir etkilesimler, 6zellikle
gruplar, yasama organlari ve partiler gibi kurumlarda liderler ile takipgileri arasindaki
iliskilerin blyuk bir bolimini olusturur (Burns, 2010). Buna ek olarak, Bolman ve Deal
(2013) etkilesimci liderligi performans igin deme gibi pratik al-ver aligverislerini iceren bir

kavram olarak tanimlar.

Etkilesimci liderlik; kosullu 6diilleri, istisnai olarak pasif yonetimi, istisnai olarak aktif
yonetimi ve serbesiyetci liderligi (laissez faire) icerir (Bass, 1985). Kosullu 6dullendirme,
lider ve takipgiler arasinda, takipgilerin ¢abalarmin belirli 6diiller karsiliginda takas edildigi
bir degisim siirecidir. Bu tiir bir liderlikte lider, takipgilerinden neyin yapilmasi gerektigi ve
bunu yapan kisiler i¢in getirilerin ne olacagi konusunda anlagsma saglamaya c¢aligir. Bu tiir
yapict islemlere 6rnek olarak, ev 6devlerini yaptiktan sonra video oyunlari oynamaya ne kadar
zaman ayirabilecegi konusunda ¢ocuguyla pazarlik yapan bir ebeveyn verilebilir (Northouse,
2019). istisnalarla yonetimin, aktif ve pasif olmak iizere iki sekli vardir. Istisnalarla yonetimin
aktif bigimini kullanan bir lider, takipgilerini hatalar veya kural ihlalleri agisindan yakindan
izler ve ardindan diizeltici 6nlemler alir. istisnalarla aktif yonetimin bir drnegi, calisanlarin
miisterilere nasil yaklastigini giinliik olarak izleyen bir satis sefinin liderliginde gosterilebilir.
Miisterilere 6ngoriilen sekilde yaklagsmakta yavas davranan satis elemanlarini hizla diizeltir.
Pasif yonetim bigimini kullanan bir lider ancak standartlar karsilanmadiginda ya da sorunlar
ortaya ¢iktiginda miidahale eder. Istisnalarla pasif yonetimin bir érnegi, ¢alisanla onceki is
performansi hakkinda hi¢ konusmadan ona kotii bir performans degerlendirmesi yapan bir
amirin liderliginde goriilmektedir. Serbesiyet¢i lider sorumluluktan kagabilir, Kkararlar:
geciktirebilir, geri bildirim vermeyebilir ve takipgilerinin ihtiyaglarin1 karsilamak igin ¢ok
caba sarf etmeyebilir. Takipgileriyle herhangi bir aligveriste bulunmaz ya da onlarin

gelismesine yardimci olmaya ¢alismaz (Northouse, 2019, s: 275).

Etkilesimei liderligin temelinde; dirdstlik, sorumluluk, adalet, taahhitlerin yerine
getirilmesi gibi degerler bulunur. Burns (1978) etkilesimci liderligin tanimini yaparken siyasi
bir ornekle ele almustir. ‘Cogu lider ve takipgisinin iligkileri etkilesime tabiidir - liderler
takipgilerine bir seyi baska bir seyle takas etmek amaciyla yaklagirlar: Ornegin, oy karsihiginda
is veya kampanya katkilar1 karsiliginda siibvansiyonlar’. Bu tiir islemler, 6zellikle gruplar,
yasama organlar:t ve partilerde liderler ve takipgileri arasindaki iligkilerin biiyiikk kismini
olusturur (Burns, 1978, s: 4).
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1.2.2.5. Doniisiimci Liderlik Teorisi

Bu ¢alismada ana cerceve olarak doniisiimcii liderlik teorisi kullanilmustir. Bu teori ilk
olarak Burns tarafindan ortaya atilmustir. Burns (1978), Amerika Birlesik Devletleri bagkanlari
lizerinde yaptig1 ¢alismaya dayanarak, en etkili ve niifuzlu liderlerin, kisisel gelisim ve
blytimenin 6nemini vurgulayarak, takipgilerine ilham vererek digerlerini giiglendiren liderler
oldugunu belirtmistir. Burns'un ¢alismasindan sonra Bass (1985) doniistimcii liderlik teorisini
daha da genisletmis ve gelistirmis, boylece doniisimcl lider kavrami tamamlanmigtir. Bass'a
gore, doniisiimeii liderler igsel motivasyonu gelistirmeye, ahlaki degerleri iyilestirmeye, etik
standartlar1 korumaya ve daha biiyiik bir iyilige ulagmak i¢in 6zveri duygusunu tesvik etmeye
odaklanmaktadir. Dontisimeti  liderlik 6nemli doniisiimler gegirmis, ¢esitli  liderlik

baglamlarinda ve ortamlarinda genis ¢apta incelenmistir.

Doniisiimeii liderlik; ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, bireysellestirilmis
degerlendirme ve entelektiiel tesvik olmak iizere dort ayri bilesen veya 6zellik ile karakterize
edilmistir (Avolio vd., 1991). Doéniisiimcii liderler, meslektaslar1 ve g¢alisanlar: ile basit
anlagsmalar yapmaktan daha fazlasii yapmaktadir. Biinyesinde bulundurmus olduklar1 dort
bilesenin birini veya daha fazlasim kullanarak etki alani icerisinde elde edecegi sonuglarin

basarisini artirmaktadir (Bass ve Riggio, 2006).

Ideallestirilmis Etki: Doniisiimcii liderler, calisanlar igin rol model olacak yetkinliklere
sahiptir. Liderler 6zellikle azimli, giiglii bir durusa, olaganiistii yeteneklere, kararliliga sahiptir.
Bu nedenle c¢alisanlar tarafindan siklikla taklit edilir ve calisanlar liderleri ile 6zdeslesir.
Dontistimcti liderler, etik ve ahlaki 6zellikleri ¢ok giiclii bireylerdir. Bu nedenle aldiklari
kararlar ve eylemlerinin dogruluguna giivenilir. Takipgileri tarafindan derin bir saygi goriirler
ve genellikle onlara blyik bir giiven duyarlar. Takipgilerine bir vizyon ve misyon duygusu
saglarlar. Ideallestirilmis etki faktorii, takipcilerin liderlerine iliskin algilarma dayal olarak
yaptiklar1 lider atiflarmi1 ifade eden ‘atifsal bilesen’ ve takipgilerin lider davramgina iliskin
gozlemlerini ifade eden ‘davramssal bilesen’ olmak (izere iki bilesen iizerinden Sl¢iilmektedir
(Northouse, 2019).

Ilham Verici Motivasyon: Déniisiimcii liderler, takipgilerinin ¢aligmalarma anlam ve
meydan okuma saglayarak ¢evrelerindekileri motive edecek ve onlara ilham verecek sekilde
davranirlar. Ekip ruhu uyandirilir, cosku ve iyimserlik sergilenir. Liderler, takipgilerinin cazip

gelecek durumlar tasavvur etmelerini saglar. Takipgilerinin kargilamak isteyecekleri agik¢a
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ifade edilmis beklentiler yaratir ve hedeflere, paylasilan vizyona baglilik gosterirler (Bass ve
Riggio, 2006). Bu faktor, takipgilerine yiiksek beklentiler ileten ve onlart motivasyon yoluyla
kurumda paylasilan vizyona bagli ve onun bir parcasi olmaya tesvik eden liderleri
tanimlamaktadir. Uygulamada liderler, grup iiyelerinin kendi c¢ikarlar1 dogrultusunda
yapabileceklerinden daha fazlasini bagarma ¢abalarina odaklanmak i¢in semboller ve duygusal
hitaplar kullanirlar. Ekip ruhu bu tiir liderlikle gelistirilir. Bu faktore 6rnek olarak, satigta gorev
alan galisanlari, sirketin gelecekteki biiylimesinde oynadiklar1 dnemli rolii acik¢a ifade eden,
cesaretlendirici sozler ve moral konugmalar1 yoluyla motive eden bir yonetici verilebilir

(Northouse, 2019).

Entelektiiel Uyarim: Dontigiimeii liderler, mevcut durumu yeniden analiz etmektedir.
Sorunlar1 yeniden degerlendirerek ve yeni yontemlerle ¢6ziim bularak galisanlara ornek
olmaktadir. Bu sayede calisanlar yenilik¢i ve yaratici ¢oziimler igin tesvik edilmektedir.
Hatalar alenen elestirilmez. Sorun ¢ézme ve sorun gidermeye katilan ¢alisanlardan yenilikgi
¢oziimler istenir. Calisanlar farkli stratejiler denemeye tesvik edilir. Calisanlarin gorisleri,
liderlerin gériislerinden farkli oldugunda elestiriye maruz kalinmaz (Bass ve Riggio, 2006).
Hizmet sunumunun etkinligini engelleyen sorunlarin ¢dziimiinde, kisisel inisiyatif almalari
icin personeli aktif olarak destekleyen ve tesvik eden bir yonetici bu liderlik tarzina 6rnektir
(Northouse, 2019).

Bireysellestirilmis Degerlendirme: Doniisiimcti liderler, damisman gibi davranarak her
bir ¢calisanin kisisel gelisim taleplerine gerekli hassasiyeti gostermektedir. Bireysellestirilmis
degerlendirme, 6grenme firsatlarmin olusturuldugu, takipgilerin desteklendigi bir ortamda
bulunur. Ihtiyaclar ve beklentiler dikkate alinir. Liderin davramslar1 bireysel farkliliklar1 kabul
ettigini gosterir (¢alisanin ihtiyacina gore, ozerklik, esneklik, daha yiiksek sorumluluk).
Takipgilerle etkilesimler kisisellestirilmistir. Ornegin, lider ¢alisani ile gegmisteki iletisimi
degerlendirerek, kisisel ihtiyag ve beklentilerine gore davramir. Lider etkin bir sekilde
dinlemekte, takipgilerini gelistirmenin bir yolu olarak gorevleri devretmesi gerekmektedir.
Yetki devredildikten sonra, yetki devredilen kisinin ek destege ve/veya rehberlige ihtiyact olup
olmadig: takip edilir. Calisanlar1 huzursuz etmemek igin kontrol edildiklerini hissettirmemek

dnemlidir (Bass ve Riggio, 2006).
Stirekli degisen bir ortamda, bir kurulugsun uzun vadeli basarisi, her diizeydeki liderligin

caliganlarim1 gelistirme, tesvik etme ve onlara ilham verme becerisine baghdir.

Bireysellestirilmis bir degerlendirme sunan, entelektiiel uyarimm tetikleyen, ilham verici
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motivasyon saglayan ve idealize edilmis bir etki yaratan doniisiimcii liderler anlasiimali ve
ardindan gelistirilmelidir (Avolio vd., 1991). Sekil 1.1.’de goriildiigli tizere doniisiimeii
liderler etkili ve aktif bir rol almakta iken, diger liderlik tlrlerinde bu etki ve aktiflik daha

diisiiktiir.
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Sekil 1.1. Liderlik Modelinin Kapsami

Kaynak: (Northouse, 2019) SL: Serbesiyetci Liderlik, PIY: Pasif Istisnalarla Yonetim, ATY: Aktif
Istisnalarla Yoénetim, KO: Kosullu Odiillendirme, DL: Déoniisiimcii Liderlik

Doéntistimcti  liderligin is diinyasindaki basarisina dayanarak, arastirmacilar ve
uygulayicilar 21. ylizyilin baslarinda bu yaklasimin saglik hizmetlerinde liderlik {izerindeki
etkilerini degerlendirmeye baslamistir. Arastirmacilara gore, liderligi anlamak i¢in yeni bir
paradigma olarak doniisiimcii liderlige giderek daha fazla odaklanilmaktadir (Gabel, 2013;
Luzinski, 2011; Nielsen vd., 2009). Bu nedenle, doniisiimcii liderligin saghk kurumlarindaki
uygulamalarma iliskin kavramsal ve ampirik ¢alismalar ortaya ¢ikmustir. Nielsen vd. (2009),
doniistimcti liderlik ilkelerinin ve saglik hizmeti oOrgiitsel ¢iktilarmin aracilik etkilerini
degerlendiren ilk nicel ¢alismay: yiirlitmiistiir. Bu arastirmacilar 274 yash bakim ¢aliganinda
is tatmini, doniisiimcii liderlik ve psikolojik iyi olma hali arasinda ekip ve 6z yeterligin aracilik
etkilerini aragtirmiglardir. Calismanin bulgulari, doniistimcti liderlik ile ¢alisan mutlulugu ve
refah1 arasindaki iligkiye, takim ve 6z yeterlik tarafindan 6nemli dl¢lide aracilik edildigi
gorilmiistir. Bu bulgu, saglik kuruluslarinda dontisimcti liderligi etkili kilan faktorler
hakkinda bir bakis ag1s1 sunmustur. Oz yeterligin, déniisiimeii liderligin bir belirleyicisi oldugu
aciktir. Musa vd. (2018)’e gore, doniisiimcii liderlik, belirlenen kurumsal hedeflere ulagsmak

icin ¢alisanlan giiclendirmeye yonelik 6nemli bir baglilik yaratmaktadir. Dontisiimcii liderler,
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onemli degisikliklere neden olmalari, yoneticiler ve calisanlar igin farkli bakig acilari
yaratmalariyla tamimlanmaktadir. Saglik hizmeti ortamlarinda doniisiimeti liderlik,
calisanlarin elde tutulmasini, is performansini, personel memnuniyetini, ekip ¢aligmasini ve
hasta memnuniyetini artirmada etkinligini tutarli bir sekilde gostermistir (Jambawo, 2018).
Doniistimeii liderlik, dzellikle ¢alisanlarin elde tutulmasini, 6rgiitsel bagliligi ve is tatminini
artirma becerisiyle saglik kuruluslarinin basarisinda kritik bir faktor olarak ortaya ¢ikmuistir.
Dontistimcii liderlik, calisanlar igin beklentileri agmaya tesvik eden motive edici ve
destekleyici bir galigma ortamini tesvik eder. Bu liderlik tarzinin, yetenekli personeli elde
tutarak ve bir baglilik ve memnuniyet kiiltiiriinii tesvik ederek kurumsal sonuglar1 6nemli
Olgtide iyilestirdigi gosterilmistir. Bu nedenle, doniistimcii liderligi benimseyen saglik
yoneticileri, érgutlerini etkili bir sekilde yonetmek icin daha donanimli olmakla birlikte hem
calisanlarinin refahini hem de saglik kurulusunun genel basarisini garanti etmektedir (Perez,

2021).

Donustimceti liderlerin rollerini etkili bir bigimde yerine getirebilmelerinde bulunduklari
cevre ve ortama ait kosullarin 6nemli oldugu 6ne siiriilmektedir. Buna gore doniisiimeii liderin
etkisi o6nemli Olciide azalabilir. Ornegin, calisanlarm gerekli beceri, deneyim ve
motivasyondan yoksun oldugu durumlarda doniisiimcii liderin uygulamalar1 smirlanabilir
(Giddens, 2018; Herman vd., 2017; Lo vd., 2018). Doniisiimcii liderler yiiksek diizeyde
ozerklik saglamakta ve yetki devri yapmaktadir (Anselmann ve Mulder, 2020). Ancak,
calisanlar deneyimsiz olduklarinda veya liderin bekledigi yetkinlik seviyesinden uzak
olduklarinda, bu durum sorun ¢6zme ve karar verme gibi temel becerilerde yetersizliklere yol

acabilir (Lo vd., 2018).

1.2.3. Saghk Kurumlarinda Déniisiimcii Liderlik Calismalari

Ulusal ve uluslararasi literatiirde saglik kurumlarinda doniisiimcii liderlik ve farkli
parametreler {lizerindeki etkileri ile ilgili ¢aligmalar dikkat g¢ekicidir. Akbolat vd. (2013)
tarafindan Sakarya’da 452 saglik profesyoneli (izerinde ydrdtilen galismada; doniigiimcii
liderligin, calisanlarin motivasyonunu ve duygusal bagliligim anlamli sekilde etkiledigi
bulunmustur. Attar (2014) tarafindan yiiriitiilen ¢aligmanin bulgulari, déniisimcii liderligin
calisanlarin psikolojik gliglenmesini anlamli sekilde etkiledigini ortaya koymustur. Lin vd.
(2015) tarafindan yiiriitillen ¢aligmada, dontisiimcii liderlerin hemsirelerin is doyumunu
artirdigi bulunmustur. Bir baska caligmada, cinsiyete gore doniigiimcii liderlik algisinda

anlaml farklilik oldugu ve bu farkliligin kadinlari déniistimeii liderlik algisinin daha yiiksek
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olmasindan kaynaklandigi bulunmustur (Nese ve Kumru, 2021). Ayrica Alsagqga (2021)
tarafindan yiiriitiilen ¢aligmada doniistimcii liderlik tarzinin, ¢aligan memnuniyetini ve ekstra

caba gosterme istekliligini saglamada en etkili liderlik tarzi oldugu saptanmustir.

Al-Mailam (2004) tarafindan Kuveyt’te kamu ve 6zel hastanelerde 266 yonetici ve
hemgire ile yiritilen calismada liderlik tarzlarimin ¢alisanin liderlik performansi algisina
etkisi arastirilmigtir. Doniistimetii liderler igin ¢alisanlarin, liderlerinin etkili oldugunu hissetme
olasiliklari, etkilesimci liderler i¢in ¢alisanlara gore daha fazla oldugu ortaya koyulmustur.
Jordan vd. (2015) tarafindan Giiney Afrika’da 6zel bir hastanenin alt1 yogun bakim iinitesinde
calisgan 180 hemsire tizerinde yiiriitiilen ¢alismada, donlsimcii liderlik ile orgiitsel degisim
sonuglar1 arasindaki pozitif ve anlamh iligki bulunmustur. Doniistimeti liderlerin, guclu bir
takim ruhunu besleyen ilham verici bir motivasyona sahip oldugu ifade edilmistir. Bu liderler,
astlarini tesvik eder ve ekipteki bireysel farkliliklar1 kabul eder, boylece ekip tiyeleri daha fazla
sorumluluk alabilir, yetkinlesebilir ve isle ilgili bilgileri paylagabilir. Saglik hizmetlerinde
doniistimcii liderler, hasta bakim sunumunun kalitesine, gelismis hasta giivenligine, artan hasta
ve aile memnuniyetine ve kurumsal performansa katkida bulunur. Ayrica yOneticisini

doniistimcii lider algilayan galisanlarin liderine olan bakis acis1 da farklilagmaktadir.

Caldwell vd. (2008) doniisiime odaklanan liderligin, daha yiiksek hasta memnuniyeti ve
nihayetinde iyilestirilmis hasta bakimi ile baglantili olumlu degisim sonuglarina katkida
bulundugunu ifade etmektedir. Liderlik ayn1 zamanda degisime destek ve degisime hazir olma
ile de iligkilidir. Dolayisiyla, doniisiimcii liderligin ve pozitif bir orgiit kiiltiiriiniin, saglik
sektoriindekiler de dahil olmak (izere organizasyonlar i¢in faydali olan Orgiitsel degisim
sonuglarma katkida bulundugu sonucuna varilabilir (Jordan vd., 2015). Jordan ve ark. (2015),
doniistimcti liderlik ve orgiit kiiltiiriiniin degisime Onciiliik etmeye ve olumlu degisim sonuglari
olusturmaya yardimci olabilecegini ifade etmislerdir. Liderler, bir organizasyonun kiltiriini
sekillendirmede 6nemli bir rol oynar (Al-Fadhalah ve Elamir, 2021). Rahil ve Dumitru (2019),
doniistimcli liderlik tarzmin, etkilesimci liderlik tarzina gore daha etkili bir sekilde

organizasyonel ilerlemeyi hizlandirabilecegini 6ne sirmektedir.

Tseng (2017) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada bilgi teknolojilerine katilim ve bilgi
teknolojilerinin benimsenmesi arasindaki iliskiler, 6zellikle orgiit kiiltiirii ve liderlik tarzinin
etkilerini arastirilmugtir. Arastirma sonucunda; liderlik tarzlarinin bilgi teknolojilerinin
benimsenmesi ve bilgi paylasimi niyeti arasindaki iliskiyi Onemli Ol¢lide etkiledigi

kanitlanmistir. Liderlik tarzlarinin bu iliski izerindeki etkisi 6nem derecesine gore degismekte
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olup, en giiclii etkiyi hizmetkar liderlik gosterirken, bunu karizmatik liderlik, doniislimcii
liderlik ve etkilesimci liderligin takip ettigi goriilmiistiir (Tseng, 2017). Ghafari (2019)
tarafindan 133 saglik yoneticisi iizerinde yiiriitiilen ¢alismada, hem donisiimcii hem de
etkilesimci liderligin teknolojiye yakinligin 6nemli yordayicilari oldugunu gostermistir. Daha
yitksek doniigiimeii liderlik seviyeleri teknolojiye artan yakinlikla iliskilendirilmis ve benzer
bir pozitif iliski etkilesimci liderlikle de gézlemlenmistir. Dolayisiyla, her iki liderlik tarzinin
da yeni teknolojilerin benimsenmesinde aciklig1 ve ilgiyi tesvik ettigi goriilmiistiir. Buna
karsilik, serbesiyet¢i liderligin tim modellerde teknolojiye yakinlikla iligkisi olmadigi
bulunmustur. Bu da serbesiyetci liderlik tarzinin saglik liderlerinin dijital doniisiime olan

ilgisini etkilemedigini gostermektedir.

1.3. Orgiit Kultiiri: Tanmm ve Ozellikleri

Kiltiir; insanlar1 ¢evreleyen, etkilesimler sonucunda yasalastirilan ve toplumu
yonlendiren bireylerden etkilenen bir kavramdir. Ayn1 zamanda davramlar: yonlendiren ve
kisitlayan bir dizi yapi, rutin, kural ve norm olarak ifade edilebilir (Schein, 2004). Kultdr, bir
grubun digsal hayatta kalma ve igsel uyum zorluklariyla basa ¢ikarken zaman iginde
gelistirdigi kolektif bilgi, inang, davranis ve degerleri ifade etmektedir. Bu tiir bir 6grenmenin
ayni zamanda davranissal, bilissel ve duygusal bir siire¢ oldugu ifade edilmektedir (Schein,
1990).

Bireyler yeni bir kiiltiir ile karsilagana kadar, genellikle kendi kiiltiirlerinin yeterince
farkinda olamamaktadir. Bu nedenle kiiltiir fark edilmeden islemektedir. Ornegin, Sekil
1.2.’de kiiltiiriin ¢esitli diizeyleri gosterilmektedir; bunlar, kantksanmig ve gozlemlenemeyen
unsurlardan daha agik ve fark edilebilir olanlara kadar uzanmaktadir. En temel dlizeyde kiltir,
insan ve gevreyle olan iliskisini tanimlayan 6rtiik varsayimlar ile somutlasir. Bu varsayimlar,
uyumsuz ya da celiskili inanglar tarafindan sorgulanmadiklari siirece genellikle fark
edilmezler. Ornegin, ¢ogu insan uyandiginda hangi dili konusacagina bilingli olarak karar
vermez; ancak farkli bir dille karsilastiklarinda veya kendi dilleri hakkinda 6zel sorular
soruldugunda, dilin tamimlayict varsayimlarindan biri oldugunun farkina varmaktadir

(Cameron ve Quinn, 2011).
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Sekil 1.2. Kulturin Duzeyleri

Kdltar, bir organizasyonun ortiik sosyal diizenidir. Tutumlar1 ve davramslari genis
kapsamli ve kalici sekillerde diizenlemektedir. Bir grup iginde kiltiirel normlar neyin kabul
edilip neyin reddedilecegini, neyin tesvik edilip neyin yasaklanacagim belirler. Kiiltiir,
bireysel inanclar, arzular ve ihtiyaglarla etkili bir sekilde eslestirildiginde, ortak bir amag
dogrultusunda biiyiik miktarda enerjiyi agiga ¢ikarabilir ve bir kurulusun biiyiime kapasitesini

gelistirebilir (Groysberg vd., 2018).

Orgut Kiiltirii ise, orgiitiin amaglarim1 basarmak igin bir ara¢ olarak hizmet eden,
paylasilan fikirler ve degerler kiimesidir (Stock vd., 2007). Cameron ve Quinn (2011) 6rgit
kiiltiiriinii, bir 6rgiitii bir arada tutan sosyal bir yapistirict gérevi goren, orgiitlerin sosyal olarak
olusturulmus bir 6zelligi olarak tanimlamustir. Uzkurt vd. (2013) drgut kultarantn ézelliklerini
isbirlik¢ilik, yenilik¢ilik, tutarlilik ve etkililik olarak kategorize ederek orgut kulturuntn
cesitlilik arz eden dogasini1 vurgulamugtir. Lok ve Crawford (1999) orgiit kiiltiiriiniin ayrilmaz
bilesenleri olan kurumsal degerlerin ve inanglarin, orgiitlerin baglilig1 ve performansi ile
iliskili oldugunu &ne siirmiistiir. Orgiit kiiltiirii kavrami ¢ok genis bir alam kapsamakta, bu
nedenle orgiit kiiltiirtiniin tanimlanmasinda fikir birligi bulunmamaktadir. Bu konuda yapilan

bazi tanimlar asagida sunulmustur.

e Orgiit kiiltiirii, sembolizmin, ritiiellerin, mitlerin, hikayelerin ve efsanelerin insanlar igin
oneminden ve iginde yasadiklar1 gruplar tarafindan etkilenen ve sekillendirilen olaylarin,
fikirlerin ve deneyimlerin yorumlanmasi olarak ifade edilebilir (Frost vd., 1985).

e Orgiit kiiltiirii, islevsel veya pragmatik olarak, iiyelerin bilislerini ve anlam ve gergeklik

algilarim sekillendirerek, harekete gegmek i¢in duygusal enerji saglayarak ve kimin ait
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olup, kimin olmadigini belirleyerek orgiitsel davranis kaliplarin1 kontrol eden sosyal bir
gli¢ olarak tamimlanabilir (Ott, 1989).

e  Kiiltiir, bir kurulusun yonetim sistemi i¢in temel teskil eden degerler, inanglar ve ilkelerin
yan1 sira bu temel ilkeleri Ornekleyen ve pekistiren yonetim uygulamalarin ve
davraniglarini ifade eder. Bu ilkeler ve uygulamalar, kurulusun iiyeleri i¢in anlam ifade
ettigi igin kalicidir. Gegmiste ise yaramis ve iyelerin gelecekte de ise yarayacagina
inandiklar1 hayatta kalma stratejilerini temsil etmektedir (Denison, 1990).

e Kotter (1992) orgit kiltlrini sosyal olarak aktarilan davranis kaliplarinin, sanatin,
inanglarin, kurumlarm ve bir toplulugun insan emegi ile disiincesinin diger tiim
drdnlerinin butlnd olarak tammlamustir.

e Mitrovic vd. (2019) gore, orgit kaltirinin birkag¢ tamminin benzer 6zellikler paylastigi
ifade edilmektedir. Buna gore o6rgut kiltir; orgut tiyelerinin karar alirken ve basitge

davranirken uydugu karmasik bir degerler sistemidir.

Tamimlar incelendiginde, insanlarmn birlikte ¢aligmasini saglayan sosyal yapilara atifta
bulunulmakta, orgiit tiyelerinin davramiglarini etkileyen sosyal giicler ifade edilmektedir.
Orgiit kiiltiirii, grup tarafindan tamimlanan ve grup tarafindan siirdiiriilen davramslarin
temelidir. Orgiit kiiltiirii, orgiit tarafindan sahip olunan eserler, degerler ve varsayimlarda
kendini gosterir. Orgiit kiiltiirii paylasilan anlamlara, anlayisa, degerlere ve inang sistemlerine
veya bilgiye dayanir. Paylasilan anlamlar, degerler ve altta yatan varsayimlar bir Orgt
kiiltiiriini digerinden ayirir. Kaltlr kiimQlatiftir, insanlar deneyimlerini paylastik¢a ve benzer
kosullara uyum sagladik¢a zaman i¢inde geligir. Bu nedenle 6rgut kiltirt cok boyutludur ve
bir buttin olarak érgute iliskin degerli bilgiler saglamaktadir (Pakdil ve Leonard, 2015). Sekiz
tilkede yiirtitiilen bir ¢aligma orgiit kiiltiirtiniin (Gupta, 2011); vizyon, hedefler/amag, kurallar
ve standartlar, dikkate alinma, etik kurallari, calisma ortami, sosyal sorumluluk, biirokrasi—
karar verme hizi, iletisim, tercihler ve ilgi alanlari, hiyerarsi/yapi, paylasilan faydalar,
tarih/gelenekler, basarisizliklardan ders alma, basarilar1 takdir etme, motivasyon,

yardim/destek 6gelerini kapsadigini ve bunlarin biitiiniinden olustugunu ortaya koymaktadir.

Orgiit kiiltiirii tarihsel perspektiften incelendiginde, 1980'i yillarda arastirmacilar orgiit
kiiltiiriinii daha derinlemesine arastirmaya ve degerlendirmeye baglamistir (Paro ve Gerolamo,
2017). Arastirmamin, nitel modeller (bir ekibin algilarini ve deneyimlerini degerlendiren) ve
nicel modeller (insanlarin algilar1 hakkinda veri toplayan) kullanarak orgiit kiltdrini
degerlendirmek ve teshis etmek igin genisledigi belirtilmektedirler. Bir érguttin kiltirind
tanimlamak ve degerlendirmek i¢in gelistirilen en eski orgut kilttri modeli, Deal ve Kennedy

(1983) tarafindan olusturulmustur. Model; mago kiiltiir, sik1 ¢alig-sik1 oyna kiiltiird, sirketine

25



bahse gir kiiltiiri ve siireg kultiirti olmak tizere dort orgit kilttrG tiri tanimlamaktadir. Orgut
kiiltiiriini degerlendirmek igin nicel dlgiimleri daha da genisleten Denison (1996), Orgut
kiiltiiriiniin nicel olarak 6l¢iilebilecegini ortaya koyan ilk arastirmacilardan birisidir. Denison
(1996) orgiit kiiltiirti modeli, katilim, tutarlilik, uyumluluk ve misyonu igeren dort 6lgiilebilir
ozellik tarafindan sekillendirilmektedir. Bu dort 6zellik esneklik ve istikrar olmak tizere iki

kategoriyi temsil etmektedir.

1.3.1. Orgit Kilttranian Onemi ve Saghk Kurumlar

Cameron ve Quinn (2011) calisan davramisi ile orgiit kiiltiiri arasindaki iliskiyi
incelediklerinde orgiit kiiltiirii aragtirmalar1 genislemistir. Bir 6rgitun kiltirinid ve mevcut
durumunu anlamak, hedefleriyle uyumlu stratejiler gelistirmek ve verimliligi artirmak igin ¢ok
onemlidir. Etkili bir yonetim altinda, orgitler zorlu kosullarda bile uyum saglayabilir ve
basarili olabilir. Ancak, yoneticiler genellikle somut konulara soyut konulardan daha fazla
oncelik vermekte, bu da isyeri kiiltiiriinii ele alan stratejiler gelistirme ¢abalarinin sinirl
kalmasina neden olarak bu alanda ilerleme kaydedilmesini engellemektedir. Bununla birlikte,
isyeri hedeflerini formiile ederken kiiltiirel inanglar1 entegre etmek onemli goriillmektedir,
cunki bu inanclar orgiitsel faaliyetleri ve grup normlarmi etkilemektedir (Groysberg vd.,
2018).

Kotter (1992) orgiit kiltiiriiniin benimsendigi Orgutler, ¢alisanlarda 6nemli diizeyde
motivasyon yarattig1 i¢in kurumsal performansi artirdigini ifade etmektedir. Benzer sekilde
Cameron ve Quinn (2011), 6rgut kaltarindn, bir kurumdaki ¢alisanlarin performansini ve
davranislarin1 6nemli 6lgiide etkileyen ¢esitli iglevleri ve 6zellikleri kapsadigini ifade etmistir.
Orgt kiiltiiriiniin yeterince benimsenmedigi kurumlarda calisanlar, kurumun neyi temsil ettigi
konusunda yeterli bilgiye sahip olamayabilir ve 'islerin nasil yapildigi' konusunda emin
olamayabilir. Orgit kilturiniin yeterince benimsenmedigi kurumlarda; orgiitsel inanglar,
davranis kurallari, gelenekler ve ritiieller belirgin degildir ve bu da orgiitsel basarry1
engelleyebilmektedir (Jahmurataj, 2015). Shahzad vd. (2012) orgiit kiiltiirtiniin benimsendigi
orgiitlerde, performansin ardindaki iti giic olarak ortaya ciktigin1 ifade etmektedir.
Benimsenen orgut kulturd, 6zguven ve ¢alisan baghligina ilham verir, tikenmiglik ve stres
gibi igyeri ile ilgili problemleri azaltir. Ayn1 zamanda, isbirligi ve iletisim ile karakterize
edildigi i¢in ¢alisanlarin etik davramglarim da gelistirir (Shahzad vd., 2012).
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Orgiit kiiltiiriiniin belirleyicileri i¢c ve dis faktorler olarak kategorize edilebilir. I¢
faktorler, resmi yapi i¢inde etkilesimde bulunan ve yonetim tarzlari tarafindan sekillendirilen
kurucularin, yoneticilerin ve calisanlarin etkisini icerir (Szczepanska ve Kosiorek, 2017).
Ozellikle en 6nemli unsurlardan birisi liderdir, ¢tinkii lider kiiltiiriin olusumunu énemli Slgiide
etkiler (Hosseini vd., 2020). McNeish ve Tran (2020), bir liderin sahip oldugu konumu
tartismig ve liderlerin bir organizasyonda onemli bir faktor olarak kabul edildigini ifade
etmistir. Bunun nedeni olarak, kiiltiiriin gelisimi igin elzem olmalar1 ve ekibin parcasi olan
herkesin basarisini etkilemeleri gosterilmistir. Dis faktorler ise pazar, siyasi, teknolojik ve
sosyal kosullardaki degisikliklerin yani sira kiiresellesme, degisen tiiketici aligkanliklar1 ve
toplumsal yasam tarzlar1 gibi kurulusun faaliyet gosterdigi daha genis baglami kapsamaktadir.
Ayrica, pazar konumu, miisteri talepleri, sermaye erisilebilirligi ve nitelikli personel
mevcudiyeti gibi kurumsal biytmeyle ilgili faktorler de onemli bir rol oynamaktadir.
Yoneticiler icin bu belirleyicileri anlamak, orgt kilttrini bilingli bir bigimde yapilandirmak
icin elzemdir. Ilgili tiim belirleyicileri biitiinlestiren bir orgut kiltirinin kurumun
ihtiyaglariyla daha uyumlu olmast muhtemeldir. Ancak, orgiit kiiltiiriiniin sekillenmesinde bu
belirleyiciler arasindaki baglantilarin giiciinii arastirmak onerilmektedir (Szczepanska ve

Kosiorek, 2017).

Hastanelerin kendine 6zgll yonetsel ve orgiitsel yapilart nedeniyle diger oOrgtlerin
kaltarinden farklilik gosterdigi belirtilmektedir (Seren ve Baykal, 2007). Hastanelerin iyi
belirlenmis degerlere sahip olmasi, yenilik¢i olmasi ve muhtemel degisimler i¢in esnek olmasi
farkliigin agiklanmasinda 6nemli orneklerdir (Karahan, 2008). Hastaneler, her biri kendi
uzmanlik alaniyla uyumlu 6zel birimlerde calisan cesitli disiplinlerden profesyoneller
tarafindan desteklenen ¢ok gesitli hizmetler sunan karmasik saglik kurumlaridir. Hizmet
kalitesi ve diizenlemelere uyum konusundaki yiksek talepler, is yogunluguna ve dolayist ile
baskiya neden olmaktadir. Hastanelerin faaliyetleri ¢ok kapsamlidir ve yalnizca dogrudan
hasta bakimini degil, ayn1 zamanda destek hizmetleri ve idari iglevleri de kapsamaktadir. Bu
karmasik calisan toplulugun bireysel hedefleri de Orgilitiin  hedeflerinden farklilik
gosterebilmektedir. Bu nedenle farkli goriislerin uyumlastirilmasi ve isbirliginin tesvik
edilmesi, hastanenin ortak hedeflerine etkili bir sekilde ulasilmasi agisindan kritik 6nem
tagimaktadir (Bastomi, 2021). Bu farkliligi yoneterek orgiit kiiltiiriinii anlayabilen saglik
kurumlari; kalite sistemlerinin daha kolay adapte edilmesi (Shortell vd., 1995), tibbi hatalarin
azaltilmasi (Stock vd., 2007), hasta bakimi kalitesinin artirilmasi (Rondeau ve Wagar, 1998),
calisanlarin performansinin artist (Gifford vd., 2002), orgiitsel bagliligin artirilmasi

(Kolancioglu ve Karabulut, 2018) ve degisim girisimlerinin basarisinin artiginin saglanmasi
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(Braithwaite vd., 2005) gibi gesitli amaglarin gergeklestirilmesinde yardimci olmaktadir.
Saglik hizmetleri artik birgok alanda degisim baskis1 altindadir ve ¢ok sayida saglik kurumu
yeni talepleri karsilamak igin kiiltiirlerini degistirmeye c¢alismaktadir. Yalnizca yapisal
degisiklikler, saglik hizmetlerinde ihtiyag duyulan iyilestirmeleri saglamak igin yeterli
olmamakta, kiiltiirel degisim ile desteklenmesi gerekmektedir (Walston, 2022).

Orgiit kiiltiirii sosyal kaliplar, algilar ve dile getirilmeyen davramslardan olusur. Saglik
hizmetlerinde, rutinlerde ve bakim uygulamalarinda kendini gésteren hizmet sunumunun
somut olmayan yonlerini temsil eder. Bir saglik kurulusu biinyesinde olusturan duygular,
davranislar ve diistince siiregleri, kiiltliriin temel tagin1 olusturur (Mannion ve Davies, 2018).
Hastanelerdeki kiltirin, farkli beklentilere sahip bireylere giinliik islerinde bir amag ve anlam
duygusu vererek onlar1 birlestirmede ¢ok Onemli bir rol oynamasi beklenmektedir. Bu
baglamda, bir kurum igindeki kiiltiirel farkliliklar1 yonetmek, uyumlu bir 6rgit kdltarani
strdirmek icin oldukca dénemlidir (Acar ve Acar, 2014). Son yillarda, saglik kurumlarinda
orgiit kiiltlirii ve orgiitsel ¢iktilar arasindaki iligki biiyiik ilgi gérmektedir. Saglik kurumlarmin
kendine has 6zellikleri ve saglik hizmeti sunumunun karmasikligi géz oniine alindiginda, ekip
calismasi, grup uyumu ve koordinasyon gibi faktorler kritik éneme sahiptir (Ertas, 2019).
Hastaneler icin olusturulan kiiltiire gore cesitli sonuglar ortaya cikabilmektedir. Ornegin
Calciolari vd. (2018), performansi tesvik etmede belirli saglik kiiltiirlerini daha etkili olarak
tamimlamaktadir. Hiyerarsik kultlirtn, finansal olarak daha iyi sonuglarin elde edilmesine katk1
sagladigi bulunmustur. Orgiitsel degerlerin beklenilen performans sonuglar1 ile
uyumlastirilmas1  ile hem  kiiltirel sonuglarda hem  performansta iyilesme

gergeklesebilmektedir (Calciolari vd., 2018).

Hastanelerde baskin kiiltiir tiplerinin ortaya cikisinda kurumun orgiitsel yapisinin
yansira yoOneticilerin yonetim tarzlari etkili olmaktadir (Ceylan vd., 2002). Yoneticilerin
glinliik islerde gostermis oldugu davraniglar, konusma sekli ve normlar1 nasil ifade ettigi (ne
kadar risk alinacagi, ¢calisanlara ne kadar 6zgiirliik taninacagi, en uygun giyim sekli, 6diil ve
terfi Kararlarinin nasil alinacagi ve uygulanacagi gibi) oOrgiit kiiltiriini sekillendirdigi
belirtilmektedir (Kantek ve Kurnaz, 2018). Bu anlamda liderlik ve kiltir kavramsal olarak i¢

ice gegmistir (Schein, 2004).
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1.3.2. Orgit Kultara Modelleri

Orgut kiiltiirii kavranu sistematik hale getirilmek {izere birgok yazar tarafindan
incelenmistir. Bu bélimde ¢alismanin ana teorik cercevelerinden birisi olarak kullanilan
Cameron ve Quinn'in rekabet¢i degerler ¢ercevesi (RDC) ve diger 6nde gelen orgut kiltiir(

modelleri agiklanmaktadir.

1.3.2.1. Hofstede’nin Kiltiir Modeli

Hofstede'in kiltir modeli, orgltsel ve ulusal kaltirler arasindaki farkliliklar
incelemekte ve kiiltiirii, bir grubu digerinden ayiran zihnin kolektif programlamasi olarak
tanmimlamaktadir. Hofstede (2011)’e gore, ulusal kiiltiir bireyler tizerinde ilk yillarinda,
oncelikle aile etkilesimleri yoluyla bigimlendirici bir etki yaratmaktadir. Buna karsilik orgiit
kiiltiirii, igyerleri ve egitim kurumlari gibi ortamlar araciligiyla yetiskinlik doneminde daha
etkili hale gelmektedir. Hofstede, ulusal kiiltiirel farkliliklar1 analiz etmek igin alt1 temel boyut
onermis ve kiiltiirel farkliliklar1 anlamak i¢in kapsamli bir ¢er¢eve sunmustur (Cizelge 1.2.).
Bu boyutlar; toplumda giic mesafesi, toplumun belirsiz durumlara toleransi, bireycilik ve
kolektivizm, eril veya disil degerlerin dagilimi, toplumun degisime direnme veya uyum
saglama konusundaki yonelimi ve son olarak toplumun insanlarin yagsamdan zevk almalarini

ne Olgiide hosgorii veya kisitlama gosterdigidir (Hofstede, 2011).

Cizelge 1.2. Hofstede Kiiltirel Boyutlar

Temel Ulusal Boyutlar Tamm

Guc¢ mesafesi Giiciin 6rgiit i¢inde esit olmayan dagiliminin ¢aliganlar tarafindan
kabul edilme derecesi

Yuksek glic mesafesi: Astlarin ne yapacaklarinin sdylenmesini
beklemesi
Diisiik guc mesafesi: Astlarin kendilerine danigilmasini bekler

Belirsizlik/Ka¢inma Bir kiiltire mensup c¢aliganlarm, planlanmayan durumlar
karsisinda hissettikleri rahatsizligin derecesi

Giiglii belirsizlikten kaginma: Netlik ve tanimlanmig yapi ihtiyact
Zayif belirsizlikten kaginma: Kaos ve belirsizlige karsi rahatlik

Bireycilik/Kolektivizm Bir toplumdaki insanlarin gruplara entegre olma derecesi.

Bireyci: "Ben" bilinci
Kolektivizm: "Biz" bilinci
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Cizelge 1.2. Devam

Eril/Disil Degerlerin cinsiyetler arasindaki dagilimi, her toplum i¢in bir dizi
¢ozlimiin bulunabilecegi bir bagka temel konudur.

Eril odakli kiiltiirlerde rekabet ve basar1 yiiksek
Disil odakli kiiltiirlerde isbirligi, bakim ve yasam kalitesi yiiksek

Uzun Vadeli/Kisa Vadeli Uzun vadeli: gelecege yonelik erdemlerin tegvik edilmesi
Gelenekler degisen kosullara uyum saglayabilir

Kisa vadeli: gegmise veya bugiine yonelik erdemlerin tegvik

edilmesi
Gelenekler kutsaldir

Hosgdrii / Kisitlama Hosgorii: Hayatta kalma, zevk ve keyifle ilgili temel insan
arzularinm yerine getirilmesine izin veren toplumu ifade
etmektedir.

Kisitlama: Kigisel rahatlik ve zevkin tatminini siki bir sekilde
diizenleyen, bu tlr ifadeleri kontrol etmek i¢in kati sosyal normlar
uygulayan bir toplumu tanimlamaktadir

(Hofstede, 2011)

1.3.2.2. Deal ve Kennedy’nin Kultir Modeli

Deal ve Kennedy (2000), 6rgutleri geribildirim ve risk olmak izere iki faktor izerinden
incelemislerdir. Risk derecesi ile, karar alma ve is faaliyetleriyle iligkili belirsizlik diizeyini ve
buna baglh risk diizeyi incelenmektedir. Geribildirim diizeyi ile, bireylerin veya ekiplerin
performanslarryla ilgili yanitlar1 almalar igin gegen siire degerlendirilmektedir. Belirtilen iki
faktor kullamilarak 'sert-adam mago kiiltiiri', 'sik1 galig/sert oyna kiiltiiril', 'sirketini bahse yatir
kaltard' ve 'slire kalturd' olmak Gzere dort kiltir siniflandirmasi 6nermistir. Sert adam mago
kiiltiirii, ¢alisanlarin siklikla yiiksek riskler aldigi ve eylemlerine hizli geribildirim aldiklar1 bir
kaltar thradir. Bu kaltir tirtnde 6duller yiiksek olabilmekte, ancak icinde ¢alismak oldukga
zorlayici olabilmektedir. Sert-adam mago kiiltiiriinde basari bireysel performansa baglidir. Bu
nedenle bu orgutlerde rekabet dizeyi yiksektir. Bu orgltlere 6rnek olarak, yogun mali
islemleri nedeniyle sermaye piyasalarinda islem yapan kurumlar gosterilebilir (Deal ve
Kennedy, 2000). Siki ¢alig/sert oyna kiiltiirii, miisteri hizmetlerinde yiiksek kalite igin azami
caba sarf eden orgutleri temsil etmektedir ve ¢alisanlar az risk alirken hizli geribildirim
almaktadir. Bu tiir bir kiiltiirde calisanlarin ¢ogu zaman oldukga aktif ve pozitif olmalari
gerekir. Bu kiltire sahip 6rgiitlerde ekip ¢aligsmasi ve buna bagli miisteri memnuniyeti oldukga
onemli oldugu ifade edilmektedir. Bu orgiitlere 6rnek olarak, konaklama sektdrii gibi miisteri

odakl1 orgiitler gosterilebilir (Deal ve Kennedy, 2000). Bahse yatir kiiltiiriinde 'biiyiik bahisler'
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tizerine kararlar alinir ancak sonuglar ve alinan kararlarin dogru mu yanlis mi oldugu ¢ok uzun
yillar sonra anlagilmaktadir. Geciken sonuglara bagli olarak diisiik geribildirim fakat kaynak
ihtiyact bakimindan yiiksek riskli orgiitler ifade edilmektedir. Sonuglarin gecikmesi sebebi ile
verilecek kararlarmn stratejik nitelikte olmasimnin dnemli oldugu ifade edilebilir.  Tipik
organizasyonlar arasinda, sonuglarin yillar iginde ortaya ¢iktig1 arastirma-gelistirme yapan
orgutler ve ingaat isletmeleri bulunabilir (Deal ve Kennedy, 2000). Sdre¢ kulturd; risk
almayan, geri bildirim kiiltiirii zayif olan ve geribildirimin diisiik diizeyde oldugu orgiitleri
ifade etmektedir. Bu orgiitler; tutarhiliga, ayrintili prosediirlere ve riskten kaginmaya
odaklanmaktadir. Kamu kurumlari, yiiksek diizey burokrasi ile bu 6rgit tiiriine drnek olarak

gosterilebilir (Deal ve Kennedy, 2000).

1.3.2.3. Handy’nin Kiiltiir Siniflamasi

Charles Handy'nin ‘Understanding Organizations’ adli ¢alismasinda ortaya koydugu
kaltdr simflandirmasi; 6rgiit kiiltiiriiniin yapiy1, karar alma stirecini ve bireysel davranisi nasil
etkiledigini anlamak i¢in bir ¢er¢eve sunmaktadir. Handy; gic kultard, rol kilturd, gorev
kiilttri ve kisi kiiltiirti olmak tizere dort farkl kiiltiir tiirti tammlamustir. Gug kalturd, yetkinin
tek bir liderde veya kiigiik bir grup bireyde toplandigi merkezi kontrol ile karakterize edilebilir
(Handy, 1993). Karar alma siireci merkezilestirildigi i¢in degisen kosullara yonelik hizli tepki
verilebilir ve uyum saglanabilir ¢linkii degisimin kendisi sadece gii¢ sahibinin iradesine bagli
bulunmaktadir (Machado ve Carvalho, 2008). Biirokratik stireglerden ziyade kisisel iligkilere
dayanmaktadir. Bu tiir bir kiiltiir tipik olarak, ¢evikligin ve hizli karar almanin 6nemli oldugu
emlak, ticaret ve finans sektorleri gibi daha kiiglik girisimci orgutlerde bulunur. Glg
kultirinde resmi kurallar ve blrokratik stregler asgari diizeyde tutulurken, esneklige ve kisisel
etkiye dncelik veren bir ortam bulunmaktadir. Bu tlr ¢érgitlerde kararlar genellikle resmi
prosediirlere veya rasyonel gergevelere dayali olarak degil, ikna ve mizakere yoluyla
alinmaktadir (Handy, 1993).

Handy (1993) tarafindan tanimlandigi sekliyle rol kiilttirti, yetki ve sorumluluklarin
acik¢a tamimlandigi, yiiksek diizeyde yapilandirilmig ve hiyerarsik bir érgutlenme modelini
temsil etmektedir. Giig, kisisel etkiden =ziyade kisinin ©rgut igindeki konumundan
kaynaklanmaktadir. Rol Kultirine sahip orgutler degisime yanit vermekte yavas kalma
egilimindedir. Bu nedenle verimliligi ve diizeni desteklemesine karsin, kat1 dogas1 nedeniyle
yenilikg¢iligi engelleyebilmektedir. Buytk orgltlerde ve kamu orgutlerinde yaygindir (Handy,
1993).
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Ote yandan, gorev kultriniin merkezinde yapilacak ‘is” bulunmaktadir. Gorev Kultiiri
proje odaklidir, ekip ¢aligmasina ve belirli hedeflere ulasmaya odaklanmaktadir (Handy,
1993). Bir proje biter bitmez, gruplar dagilabilir veya yeni projeler iistlenmek (izere yeniden
diizenlenebilmektedir (Machado ve Carvalho, 2008). Gii¢ ve etki, hiyerarsiden ziyade
uzmanlik ve katkiya dayali olarak dagitilmaktadir. Bu kultdr tipi gok uyumlu olup, genellikle

orta ve ilk seviye yoneticiler i¢in iyi bir ¢alisma ortamini ifade etmektedir (Handy, 1993).

Nispeten nadir goriilen kisi kiiltiriinde, ¢alisanlar kendilerini ¢alistiklar1 6rgutten daha
o6nemli gormektedir (Handy, 1993). Kisi kiltirii ¢ogunlukla yeni Orgiitlerin veya yeni
isletmelerin biliylimesi sirasinda ortaya ¢ikar. Gii¢ paylasilir ve yetkiler devredilmektedir. Bu
sekilde, konuyu en iyi anlayan bireyler dinlenir (Machado ve Carvalho, 2008). Bu kulturde,
bir grup ¢alisan genellikle uyum iginde birlikte calismakta, paylasilan hedef ve amaglar1 takip
etmektedir. Bu kiiltiirdeki etki karsiliklidir ve gii¢ genellikle uzmanlasmis bilgi veya
uzmanliktan elde edilmektedir. Bu orgitlerdeki ¢alisanlar mesleki yeterlikleri nedeniyle saygi
gormektedir. Handy, kisi kiiltiirtinde ¢alisanlar1 yonetmenin ve Uzerlerinde etki kurmanin zor
oldugunu 6ne siirmektedir. Bunun en biyuk nedeni ise, bireylerin uzmanlagsmis becerileri
nedeniyle kolayca alternatif istihdam saglayabilmeleridir. Bu durum, organizasyonlarin

otoriteyi veya uyumu saglamasini zorlastirmaktadir (Handy, 1993).

1.3.2.4. Ouchi’nin “Z” Kiiltiirii Modeli

William Ouchi tarafindan 1980'li yillarin basinda ortaya atilan Z Teorisi, Bat1 ve Japon
yonetim uygulamalarinin bir karisimma dayanan alternatif bir o6rgit Kkdlturd modeli
sunmaktadir. Model, katilimci ve insan merkezli bir orgilitsel ortamin gelistirilmesini
vurgulamaktadir. Bu ddnemde Ouchi (1981) ‘“Theory Z: How American Business Can Meet
The Japanese Challenge’’ adli kitabinda Japon ulusal kiiltiirii ve 6rgut kulttrtnin ozelliklerini
ortaya koymustur. Ouchi tarafindan, ABD ve Japon sirketlerinin orgiit kiiltiirlerini ¢esitli
boyutlar acisindan karsilagtirmis ve her iki kiiltiiriin olumlu yonlerini biitiinlestiren yeni bir
kiiltiirel model gelistirilmistir. Bu model ile Cizelge 1.3.”te gosterilen J tipi (Japon) ve A tipi
(Amerikan) kiiltiirlerin gliglii yonlerini Z tipi bir kiiltiirde birlestirerek basarili bir 6rgtit kiltlr(
yaratmak amaclanmstir (Ouchi, 1981). Ouchi, Japon ve Z tipi érgutlerin kultarinin tipik
ABD orgiitlerinden daha iyi performans gostermelerine yardimci oldugunu savunmustur.
Toyota, Japonya'da basarili olan yonetim tarzini ve kiiltiiriinii Kuzey Amerika'daki {iretim
tesislerine ithal etmistir. Toyota'nin basarisi, genellikle Japon ve Z tipi érgutlerin ¢alisanlarina

ve faaliyetlerine uzun dénemler boyunca sistematik olarak yatirim yapabilmelerine ve bunun
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sonucunda uzun vadeli performansta istikrarli ve dnemli iyilesmeler saglamalarma neden
olmaktadir (Griffin vd., 2020). Hastanede yiiriitiilen bir bagka caligma; uzun donemli
istihdamin, calisanlar arasi gilivenin, calisanlarin kararlara katiliminin, ¢alisan refahinin

saglanmasmin ve birden fazla alanda uzmanlasmanin verimliligi artirdigim saptamigtir

(Akinwale ve Kuye, 2023).

Cizelge 1.3. Jtipi, A tipi ve Z tipi 6rgut ozellikleri

Japon Orgiitlerinin Ozellikleri

Amerikan Orgiitlerinin

Ozellikleri

Z Tipi Orgut Ozellikleri

Kollektif sorumluluk

Bireysel sorumluluk

Bireysel sorumluluk

Kisa siireli istihdam (Isgiicii

Yasam boyu istihdam hareketliligi) Uzun dénemli istihdam
Uzr_nanla_smay-a dayanmayan A Dar bir alanda
kariyer sistemi uzmanlasma

Kideme ve zamana bagli terfi

Liyakate gore belirsiz zamanh
terfi

Yavas degerleme ve terfi

Acik . olmayan bir denetim Pk ve kBT konu TN Acik o!mayan bir denetim
mekanizmasi mekanizmasi

Calisanin biitiinciil olarak | Calisanin yalnizca emegine ilgi | Calisanin biitlinciil olarak
degerlendirilmesi duyulmasi degerlendirilmesi

Kaynak: (Griffin vd., 2020; Ouchi, 1981)

1.3.2.5. Cameron ve Quinn’in Rekabet¢i Degerler Cercevesi

RDGC, 6rgu kiltirand, dahili odaklanma-dis odaklanma ve esneklik-kontrol olmak (izere
iki boyuta dayah olarak dort farkli tiire ayirmaktadir. Bu boyutlar, érgutlerin basarili olmak
icin dengelemeleri gereken rekabet halindeki degerleri vurgulamaktadir. Bu gergeve, kiiltiirel
yapinin Orgutsel davranisi ve performansi nasil etkiledigini anlamak ic¢in fikir vermektedir
(Cameron ve Quinn, 2011). Sekil 1.3.’te goriildiigii tizere, modeldeki ilk boyut olan esneklik-
kontrol ekseni, orgutiin degisimi veya istikrar1 ne derece vurguladigini gostermektedir.
Esneklik yonelimi esnekligi ve kendiligindenligi yansitirken, kontrol yonelimi istikrari,
kontrolii ve diizeni yansitmaktadir. Bu gergevedeki ikinci boyut olan dahili-dis eksen, 6rgitin
icinde meydana gelen faaliyetler ile, dis ¢cevrede meydana gelen faaliyetlere odaklanma
arasindaki se¢imini ele almaktadir. Dahili odaklanma mevcut organizasyonun surdirilmesi ve
gelistirilmesine yapilan vurguyu yansitirken, dig odaklanma rekabet, adaptasyon ve dis ¢evre
ile etkilesime yapilan vurguyu yansitmaktadir (Stock vd., 2007). Bu dort orgut Kkdltird

genellikle orglt i¢inde bir arada bulunmaktadir. Ancak her bir tiir, yap1 ve odaklanma
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acisindan farklilik gosteren farkli bir yonetim yaklasimina sahiptir. Bu nedenle baskin kiiltiirtin

tespit edilerek yonetim yaklagiminin tespit edilen kiiltiire gore diizenlenmesi gerekmektedir
(Daft ve Armstrong, 2021).

Esneklik ve Takdir yetkisi

Kiiltiir Tiirii: Klan Kiiltiir Tiirii: Adhokrasi
Oryantasyon: [s Birligi Oryantasyon: Yaraticilik
Lider Tipi: Kolaylastirici, Mentor, Takim Lider Tipi: Yenilikei, Girisimei, Vizyoner
olugturucu Deger Artirica Faktérler: Yenilikei
= Deger Artirica Faktérler: Baglilik, ciktilar, Déniisiim, Ceviklik -
z. Tletisim, Gelistirme Teorinin Etkinligi: Yenilik¢ilik, vizvon ve =
f Teorinin Etkinligi: Insani gelisim ve veni kaynaklar etkinlig: saglar. g
g katilim etkinlik tiretir =
z z
v L
E -+ > =
= =
E Kiiltiir Tiirii: Hiyerarst Kiiltiir Tiirii: Pazar ;:
= Oryantasyon: Kontrol Oryantasyon: Rekabetci =1
= Lider Tipi-Koordinatsr, Izlevici, Lider Tipi: Yenilikci giktilar, Doniigtim, E
- Organizatér Ceviklik
Deger Artiric1 Faktérler: Verimlilik, Deger Artirica Faktérler: Pazar
Zamanlilik, Tutarlilik ve tekdiizelik pay1, Hedef basarisi, Karlilik
Teorinin Etkinligi: Kontrol ve verimlilik, Teorinin Etkinligi: Hirsli rekabet ve
vetkin siireglerle birlikte etkinligi saglar. miisteri odaklilik, etkinligi saglar.
Kararhhk ve Kontrol

Sekil 1.3. Tanimlanmis Kiiltiir Tipleri ile Rekabet¢i Degerler Cercevesi

Kiiltirler zamanla degisebilir ve bazen orgutin gelisim asamasi kiltlrind
belirleyebilecegi unutulmamalidir. Ornegin, faaliyetlerine yeni baslayan bir érgiit; adhokrasi
kiiltiiriiyle baglayabilir, sonra klana, sonra hiyerarsiye ve son olarak pazar kiiltiiriine gecebilir.
Ancak, bu siireg sistematik olarak bu sekilde ilerlemeyebilir ve 6rgiitiin beklenti ve hedeflerine
gore degiskenlik gosterebilmektedir (Cameron ve Quinn, 2011). RDC’yi olusturan 4 orgiit
kiiltiiriine iliskin bilgiler asagida verilmektedir.

Hiyerarsi Kiiltiirii: Hiyerarsi kiiltliriinde, acik karar alma yetkisi, standartlagtirilmig
kurallar ve prosediirler ile kontrol ve hesap verebilirlik mekanizmalar1 gibi temel unsurlar
basar1 icin gerekli goriilmektedir. Weber'in hiyerarsi ya da biirokrasi modeli 1960'l1 yillara
kadar ideal organizasyon yapisi olarak kabul edilmekteydi. Bunun nedeni istikrarli, verimli ve
son derece tutarli sonuglar saglayacagina inanilmasi olarak ifade edilmektedir. Uzun vadeli

hedefler olarak istikrar, ongoriilebilirlik ve verimlilik ile sorunsuz isleyen bir organizasyonun
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strddrtlmesi bir oncelik olarak degerlendirilmektedir. Bu kultire gore, resmi kurallar ve
politikalar Orgtt bir arada tutan bir tutkal gorevi gormektedir (Cameron ve Quinn, 2011).
Dahili odaklanma ve kontrol boyutlari ile karakterize edilen hiyerarsi kiiltiiriinde, i siireglere
gicli bir vurgu bulunmaktadir. Bu kiiltiir, kendini korumaya 6ncelik veren istikrarli bir
orgutsel ortami hedeflemektedir. Bu kultur iginde faaliyet gosteren orgitler tipik olarak énemli
degisiklikler veya yenilikler pesinde kosmak yerine mevcut konumlarimi korumayi
amaglamaktadir (Daft ve Armstrong, 2021). Saglik kurumlar1 yapisi itibariyle sistematik
caligma i¢in olduk¢a uygundur. Bu nedenle farkli tilkelerde saglik profesyonelleri izerine
yapilan c¢alismalarda hiyerarsi kiilttiriiniin genel olarak baskin kiiltiir oldugu gériilmektedir
(Acar ve Acar, 2014; Andres vd., 2019; Goula, 2020).

Pazar Kultliri: Pazar kiiltiirii uzun vadeli hedefleri, rekabet¢iligi saglamay1 ve bu
sayede iddial1 hedeflere ulasmayi tammlayan orgiit kiiltiiriinii ifade etmektedir. Basari, rekabet
avantaj1 ve pazar liderligi temel hedeflerdir (Cameron ve Quinn, 2011). Orgtler artan rekabet
ile karsilastikca pazar kultir( 1960'larin sonlarindan itibaren 6nem kazanmaya baslamistir.
Pazar kiiltiirli sonu¢ odakli bir yaklagimi vurgulamaktadir. Bu kiiltiirdeki liderler talepkardir,
Uretkenlige ve rekabete odaklanmaktadir. Organizasyon i¢indeki birlestirici gii¢, kazanmaya
yapilan glc¢li vurgu olarak ifade edilmektedir. Albayrak ve Albayrak (2014)’a gore, bir
organizasyon pazar kultirine sahipse, miisteriler dogal olarak odak noktasi olmalidir.
Miisteriler olmadan, pazarda istenilen basariya ulasmak ve rekabet¢i Ustinliigli saglamak
miimkiin olmayacaktir. Saghk kurumlarinda yiiriitilen ¢alismalarda, rekabeti ve kisisel
hedefleri odagina alan pazar kultlr(, hiyerarsi kiiltiiriine gore daha az goriilen bir kiiltiir olarak
degerlendirilmektedir (Acar ve Acar, 2014; Andres vd., 2019; Goula, 2020).

Klan Kiltira: Dahili yonelim ve esneklik boyutlariyla karakterize edilen klan kiiltiirti,
temel olarak orgiit tiyelerinin katilimina ve dis ¢evrenin hizla degisen beklentilerine vurgu
yapmaktadir. Diger kiiltiirlerden farkli olarak bu kiiltiir, yiiksek performans elde etmek i¢in
daha ¢ok ¢alisanlarin ihtiyaglarim karsilamaya vurgu yapmaktadir. Bu baglamda, bu kulttrin
temel degerleri, Orglt calisanlarma yakin ilgi gostermek ve onlarin hem memnun hem de
tiretken olmalarina yardimci olacak her seye sahip olmalarini saglamaktir (Daft ve Armstrong,
2021). Klan kiiltiirti, insanlarin kendilerinden ¢ok sey paylastigi dostane bir ¢aligma ortami
olarak tanimlanmaktadir. Klan kiltiiriine sahip orgutler, genis bir aile olarak diistiniilmektedir.
Lider, akil hocalar1 ve hatta belki de ebeveyn figiirleri olarak diisiiniilmektedir. Orgiit sadakat
ve geleneklerle bir arada bulunmaktadir, baglilik yiiksektir. Klan kultlrine sahip orgutler icin,
yiksek uyum ve moral oldukg¢a 6nemlidir. Bu sayede uzun donemli bireysel gelisimin

saglanmasiin miimkiin hale gelecegi ifade edilmektedir. Basari, orgut icerisindeki pozitif
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yaklagim ve ¢aliganlara gosterilen ilgi ile degerlendirilmektedir. Klan kultiiriine sahip orgitler;

ekip caligmasina, katilima ve fikir birligine 6nem vermektedir (Cameron ve Quinn, 2011).

Albayrak ve Albayrak (2014), klan kiiltiiriinde iletisimin ¢ok Onemli oldugunu
belirtmektedir. Klan kiiltiirlinde, igverenler ebeveynler, caligsanlar ise cocuklar olarak
gorilmektedir. Etkisiz klan iletisimi kaotik bir ortama sebep olabilmektedir. Etkili iletisim
hem igverenlere hem de ¢alisanlara fayda saglar. Bu sayede isverenlerin vizyonlarin
calisanlara iletmelerini, i¢ catismalari ¢ozmelerini ve ¢esitli zorluklar1 ele almalarini
saglamaktadir. Klan ve pazar kiiltiirlerinin kavramlar1 benzerdir ancak hedef kitle farklidir

cunki pazar kiiltiirti miisterilere yonelik iken, klan kultlirQi ¢alisanlara yoneliktir.

Adhokrasi Kultlirii: Esneklik ve disa doniikliik ile karakterize edilen adhokrasi kiiltiirii
dinamik, girisimci ve yaratict bir is yerini tesvik etmektedir. Bu orgut kiltird igindeki
birlestirici gii¢, yenilige olan gii¢lii baglilik olarak ifade edilmektedir. Disa doniikliik ve esnek
bir yapr arasindaki etkilesim, agik sistemin Onemini vurgulamaktadir. Bu baglamda, dis
cevreyle olumlu iliskiler kurmak adhokrasi kiiltiiriinii benimseyen Orgitler icin hayati 6nem
tasimaktadir (Daft ve Armstrong, 2021). Adhokrasi kiltirine sahip orgutler, yeni kosullar
ortaya ¢iktiginda kendilerini hizla yeniden yapilandirabildikleri i¢in "saraylardan ziyade
cadirlar" olarak nitelendirilmektedir. Belirsizlik ve muglakligin yaygin oldugu durumlarda,
adhokrasi kiiltirl uyum saglama, esneklik ve yaraticiligi tesvik ederek yenilik¢i ¢oziimlere
olanak saglamaktadir. Adhokrasi kiltlrlne sahip orgitlere; havacilik, yazilim gelistirme ve
film yapim gibi sektorler 6rnek olarak verilebilir (Cameron ve Quinn, 2011). Saif (2017)
tarafindan yapilan calismada saglik kurumunda calisanlarin orgiitlerinde olmasini istedigi
orglt kaltarunin adhokrasi kaltird olarak bulunsa da mevcut durumda en baskin kiiltiirin

hiyerarsi kiiltiirli oldugu saptanmustir.

1.3.3. Saghk Kurumlarinda Orgiit Kiiltiirii Calismalan

Saglik kurumlarinda 6rgiit kiiltiirii iizerine yapilan ulusal ve uluslararasi aragtirmalarda,
orgiit kiiltlirii ile liderlik, orgiitsel degisim, yeni teknolojilere uyum, toplam kalite yonetimi
uygulamalar arasindaki iligkiler sorgulanmustir. Seren ve Baykal (2007) tarafindan yiiriitiilen
calismada orgit kiiltiirtinii; giic kiilttird, rol kiiltiird, isbirlikei kiilttirt iceren 28 maddelik kiltir
Olgegi ile incelenmistir. Saglik calisanlari (n=570) Uzerinde ydritilen calismada; 6zel
hastanelerde giic, rol ve rekabet kiiltiiriinden ¢ok is birligi kiiltiirii, kamu hastanelerinde ise
tam tersi olarak rekabet kultird rol kdltariinden, rol kultird gic kiltirinden daha yaygin

olarak bulunmustur. Saif (2017) tarafindan Urdiin’de akredite ¢zel hastanelerde calisanlarda
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(n=442) orgit kilturt incelemistir. Calismada, OKDE’den faydalanimistir. Cahismada
Urdiin’deki 6zel hastanelerde orgiit kiiltiiriiniin hiyerarsi, klan, adhokrasi ve pazar kultGrtnin
karisimindan olustugu sonucuna ulagilmigtir. Ayrica hiyerarsi Kiltirl en baskin kiltlr iken
klan kiiltliriiniin en az baskin kiiltiir oldugu belirlenmistir. Calisanlar ise kendi érgutlerinde
sirastyla; adhokrasi, klan, hiyerarsi ve pazar turlerini tercih etmektedir. Elde edilen sonug,
caliganlarin kolaylastirict ve risk alan liderlere, dinamik, yaratici ve dostane bir ¢aligma
ortamina sahip olmak istedigi anlamina gelmektedir. Bulgular, hastanelerde g¢alisanlarin;
kolaylastirici ve girisimci lidere, inovasyona ve daha az talepkar bir is yerine ihtiyag

duyduklarini ortaya koymustur.

Tseng (2017) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, orgit kiiltiirti ve alt boyutlarinin
bilgi teknolojilerini benimseme niyeti ile bilgi paylasma niyeti arasindaki iliskiyi etkiledigini
saptanmustir. Aragtirma 6zellikle klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiirii gibi farkl orgiit
kultara tdrlerinin bu iliski tizerindeki etkilerini incelemistir. Farkl 6rgiit kiiltiirQ trlerinin bu
iligki tizerindeki etkisi, en énemliden en az dnemliye dogru klan kiiltiirli, hiyerarsi kiltiiri,
pazar kiltiirli ve adhokrasi kiiltlirii olarak siralanmaktadir. Genel olarak bu sonuglar, ister
esneklik ve takdir yetkisini (klan ve adhokrasi kiiltiirlerinde oldugu gibi) isterse de istikrar ve
kontrolii (pazar ve hiyerarsi kiiltiirlerinde oldugu gibi) vurgulasmn, orgiit kiiltiiriiniin alt
boyutlarinin bilgi teknolojilerinin benimsenmesini ve bilgi paylasimi niyeti arasindaki iliskiyi
O6nemli oOlclide etkiledigini ortaya koymustur. Amerika Birlesik Devletleri’nde 111 saglik
profesyoneli iizerinde yiiriitiilen bir calisma; orgiit kiiltiirii degiskenleri dikkate alindiginda
doniistimcii liderligin is tatmini iizerindeki dogrudan etkisinin ortadan kalktigini géstermistir

(Sow, 2017).

Gokce vd. (2014) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada Hofstede'nin Orgit kiltird anketi
kullanilmigtir. Calisanlarin  orgiit kiltirt algist degerlendirildiginde hekimlerin Orgut
kiiltiiriinii benimseme diizeyi diisiik olarak bulunmustur. Bunun nedeni olarak hekimlerin
kendi 6zel kliniklerinin olmasi ifade edilmistir. Tiirkiye'de hemsire ve idari personelin aksine,
Ozel hastanelerde calisan birgok hekim, hastane mesai saatleri disinda da ozel kliniklerde
calismakta oldugu ve bu durum, hekimlerin hastane kiiltiiriinii benimseme olasiligini
azaltabildigi ifade edilmistir. Rad (2006) tarafindan yiritiilen ¢aligmada 6rgut kalttrinin
Toplam Kalite Y6netimi (TKY) uygulama basarisi lizerindeki etkisini belirlemek amaglanmus,
Hofstede’nin gergevesi kullanilarak; girisimcilik, risk alma, belirsizlikten kaginma (istikrar),
glic mesafesi, ayrintilara dikkat, bireysellige kars1 kolektivizm, erillige kars1 disilik ve organik
yapiya kars1 mekanik boyutlaridan olusan bir 8lgek kullanilmugtir. Orgiit kiiltiirii orta diizeyde

olan organik hastanelerde TKY'nin basarisi, orgiit kiiltiirii zayif olan mekanik ve biirokratik
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hastanelere gore daha yiiksek oldugu bulunmugtur. TKY'nin daha ylksek girisimcilik ve risk
alan hastanelerde uygulanmasi, daha disiik girisimcilik ve risk alan hastanelere gore daha
basarili olmustur. Ayrica TKY, bireyci hastanelerden ziyade kolektivist hastanelerde daha

basaril olarak tespit edilmistir.

1.4. Orglitsel Degisim

Orgiitsel degisim, orgutlerin kendileri kadar uzun siiredir var olan bir kavramdir.
Tarihsel kanitlar, eski Misir firavunlarinin piramitleri insa eden ekipleri yonetmek icin
miicadele ettigini gostermistir. Benzer sekilde, Cin Seddi'nin insasi1 biiyiik ekipler ve slrekli
degisiklikler gerektirmis, bu da biiyilk projeleri yonetmenin ne kadar zor oldugunu

gostermistir (Burke, 2023).

Bugiiniin is diinyasinda, dijitallesme ve e-ticaret gibi teknolojideki degisiklikler,
verilerin islenmesinde, is siireclerinde ve is yapma bi¢iminde biiyiik bir gelisme gostermistir
(Rashid vd., 2004). Demografi, teknoloji, paydas ihtiyaglar1 (miisteriler, c¢alisanlar,
yatinmcilar ve vatandaslar gibi), rekabet ve toplum, ekonomi, c¢evre, saglik ve
siirdiiriilebilirlikle ilgili konulardaki degisimleri ele almak i¢in 6rgltsel degisim ve yeniligi
anlamak oldukca 6nemli hale gelmistir (Poole ve Van de Ven, 2021). Schmid (2010, s: 456)
orgiitsel degisimi “Orgltlerin kendisine dayatilan dis kisitlamalarin veya organizasyonun
temel faaliyetinde, hedeflerinde, yapilarinda, stratejilerinde degisiklik ve modifikasyonlara
neden olan i¢ baskilarin bir sonucu olarak meydana gelen stire¢’’ olarak tanimlamaktadir. Bu
sirecte, insanlarm genellikle degisikliklere karsi direng gostermeleri nedeniyle basariyi
yakalamak oldukca giiclesmektedir. Calisanlarin bazilar1 i¢in degisim; doyum, nese ve
avantajlar getirirken, digerleri i¢in, stres ve dezavantajlar getirebildigi ifade edilmistir (Rashid
vd., 2004).

Lewin ve Kotter gibi orgiitsel degisim arastirmacilari, degisim siirecinin basindaki
liderlere orgutlerdeki degisimin karmasikligini anlamalar1 ve agmalarina yardimci olacak yol
haritalar1 sunmuslardir. Ornegin, Lewin (1947) ¢c6zme/degistirme/yeniden ¢dzme modeli ve
Kotter (2007) orgitsel doniistim igin sekiz adim modeli diinyanin dort bir yanindaki planh
degisim girigsimleri i¢in uygulanmaya devam etmektedir (Bartunek ve Woodman, 2015). Konu
ile ilgili yapilan genis capl bir arastirmada "Orgiitsel degisim modelleri" terimi icin iki

milyondan fazla kitap ve makale bulunmustur. Sadece bir kitap, degisimle ilgili farkli
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varsayimlari, inanglar1 ve teorileri yonlendiren on iki farkli temel felsefe (6rnegin, rasyonel

psikolojik, sistemler, yenilik¢ilik) tanimlamigtir (Smith vd., 2020).

1.4.1. Orgiitsel Degisim Siireci

Lewin (1951), orgutlerde herhangi bir degisiklik igin itici ve direnen gii¢lerin
incelenmesinin gerekli oldugunu ifade etmektedir. Orgiitsel degisim girisimlerinde, itici
giclerin her durumda direnen giclerden daha agir basmasi gerekmektedir. Bir yoneticinin
istegi, bir konu hakkinda degisimi ger¢eklestirmek ise, 0 zaman ya itici gli¢lerin artirilmasi ve
direnen giiclerin azaltilmas1 gerekmektedir. Ornegin, degisim siirecinde sorumlu personelin,
basarili olmalar1 duorumunda ne kadar zaman kazanacagimin ve kendileri i¢in ne gibi faydalar
saglayacaginin farkinda olmalar1 6nemlidir (artan itici gii¢). Aym zamanda, miisteri
beklentilerini yonetmek ve onlari yeni siiregle bas etmede desteklemek (direng guclnu
azaltmak) icin zaman ve g¢aba harcamak gerektigi ifade edilmektedir (Cameron ve Green,
2019).

Orgiitsel degisim siireci; kurulusun dogasi, isin dogasi, calisma kiiltiirii, Orgutin
degerleri, liderlik stilindeki farkliliklar, ¢alisanlarin davramis ve tutumlari nedeniyle her
durumda benzersiz oldugu ifade edilmektedir (Rashid vd., 2004). Degisim detaylarda farklilik
olustursa da orgiitsel degisim modellerinin siirecler anlaminda ortak noktalar1 bulunmaktadir.
Modeller, degisim ihtiyacinin veya nedeninin belirlenmesinin, aciliyet duygusunun
olusturulmasinin ve vizyonun calisanlara iletilmesinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu vizyon
tipik olarak orgitin degisimden sonra nasil gériinecegini tanimlamaktadir. Mevcut modeller
ayn1 zamanda degisimin uygulanmasinda ve desteklenmesinde liderlik ihtiyacin1 ve degisimin
Orgut genelinde yayginlagtirilmasi gerekliligini vurgulamaktadir (Whelan-Berry vd., 2003).
Pek ¢ok aragtirmaci adim bazli 6rgiitsel degisim siiregleri gelistirmistir (Cummings ve Worley,
2014; Kotter, 2007; Lewin, 1951). Lewin'in modeli ¢ok basit ve anlasilir oldugu i¢in, orgutsel
degisim modellerinin 6nemli bir bolimii Lewin'in modelinden faydalanmaktadir (Griffin vd.,
2020). Bu nedenle gelistirilen 6rgiitsel degisim modelleri, Lewin tarafindan ortaya koyulan
modelin uzantilar1 olarak ifade edilebilir. Cizelge 1.4’te goriildiigli lizere; ¢ozme adimi
Kotter’in ilk 4 adimina, degistirme adimi, 5-7. adimlara ve yeniden dondurma adimu ise 8.
adima denk gelmektedir. Bu adimlarin dikkatli bir sekilde irdelenmesi ve planlamalarin bu

adimlari takip etmesi degisimin basarisi i¢in etkili olabilmektedir.
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Cizelge 1. 4. Orgiitsel Degisim Siireci

Lewin (Kotter, 2007) (Mento vd., 2002) (Cummings ve
(1947) Worley, 2014)
Adim 1: aciliyet duygusu | Adim 1: fikri ve baglamini | Adim 1: degisimi
olusturmak belirlemek motive etmek
Adim 2: yol gosterici bir | Adim 2: degisim  girisimini
koalisyon olusturmak tanimlamak
A_‘,hm I "Adm 3: bir vizyon ve | Adm 3: degisim  ortammi | Adim 2:  bir
Gozme strateji gelistirmek degerlendirmek vizyon
Adim 4: degisim | Adim 4: bir degisim plani | olusturmak
vizyonunu iletmek gelistirmek
Adim 5: bir sponsor belirlemek Adim 3: siyasi
destegi
gelistirmek
Adim 6: degisimin alicilarim
Adim 5: genis tabanl | hazirlamak
eylemi giiglendirmek
Adim 7: kiiltiirel uyumu yaratmak
Adm 8: bir degisim lideri ekibi
gelistirmek ve segcmek
Adm 6: kisa vadeli | Adim 9: motivasyon igin Kkiglk .
kazanglar olusturmak kazanclar yaratmak Adim  4: gegisi
Adfl,n, 2 Adim 10: degisimi siirekli ve yonetmek
Degistirme Adim 7:  kazamimlan | stratejik olarak iletmek
birlestirin ve daha fazla | Adim 11: degisimin ilerlemesini
degisiklik tiretmek Olcun caba gostermek
Adim 3: | Adim 8: yeni yaklagimlar1 | Adim 12: Ogrenilen dersleri | Adim 5:
Yeniden Orgut kulttrine sabitlemek | entegre etmek momentumu
Dondurma strdirmek

Kaynak: (Errida ve Lotfi, 2021).

Orgitsel degisim karmasik ve sistematik bir siirectir. Ancak ¢ogu degisim girisimi

hedeflerine ulasamamakta ya da yiiksek siire¢ maliyetleriyle sonu¢lanmakta, bu da bazen

degisimin kendi faydalarindan daha agir basabilmektedir (Jacobs vd., 2013). Rolleri revize

etmeden insanlar1 yeniden egitmek veya yeniden egitim vermeden rolleri yenilemek genellikle

olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Degisime karsi gelenlere ses vererek genis tabanli bir

katitlm olmadan planlama yapmak, daha sonra sert bir direnisi neredeyse kaginilmaz

kilmaktadir. Degisim gii¢ iligkilerini degistirerek mevcut calisma diizenini ve giic iliskilerini

ortadan kaldirmaktadir. Ayrica; kokli sembolik formlara, geleneksel yontemlere, simgelere

ve ritiiellere miidahale etmektedir. Orgiitsel degisim girisimleri ile gériinen etkilerin yan1 sira,

bir kurulusun kiiltiirel dokusu ¢o6ziilmeye baslamaktadir (Bolman ve Deal, 2013).

Arastirmacilar, degisim programlarmin yaklasik %70'inin basarisiz oldugunu ortaya

koymustur (Meaney ve Pung, 2008). Bu yiiksek basarisizlik oraninin nedenleri, Orgutlerin

artan karmasiklign (Franken vd., 2009), degisime direng (Sonenshein, 2010), deger eksikligi
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(Armenakis ve Harris, 2009), liderlik tarzi (Carpenter vd., 2010), lider deneyimi eksikligi
(Sauer, 2011) ve degisime hazirlik eksikligi (Neves, 2009) olarak ifade edilmistir.

Orgutsel degisim genellikle degisim iist yonetim tarafindan olusturulan orgitsel
stratejiden kaynaklanmaktadir. Uygulamayi kolaylagtirmak i¢in, revize edilen vizyon,
stratejiler ve degerler yukaridan agagiya bir sekilde tiim caliganlara iletilmektedir. Es zamanlt
olarak galisanlardan, yonetim kurulundan ve diger ilgili paydaslardan aktif olarak girdi ve geri
bildirim alinir ve boylece daha genis katilim ve katki alinmaktadir (Bass ve Bass, 2008).
Degisim ¢abalari, ¢alisanlar, yoneticiler dahil olmak iizere tiim ilgili paydaslarin 6nemli
Olgiide katilmini ve bagliligin1 gerektirir. Ayrica, Orgutsel degisim caligmalarina paydas
katilimi 6nemli bir basar1 faktorii olarak kabul edilir (Smith vd., 2014). Bu nedenle drgitsel
degisimi tek yonli degil, paydaslarin da igerisinde oldugu genis bir ¢ergevede degerlendirmek
oldukca 6nemlidir. Cizelge 1.5’de goriildiigi gibi degisimin oniindeki engelleri tespit etmek
ve tespitlere yonelik stratejiler gelistirmek degisimin daha dogru anlagilmasini saglayacaktir.
Paydas, kurulusun eylemini etkileyen veya ondan etkilenebilecek bir temsilci veya ekiptir.
Paydasin rolii, degisimin ve organizasyonun temel kaygilarimin ele alinmasinda ¢ok énemlidir.
Belki de gozden gecirme ve degisiklik gerektirebilecek organizasyondaki degisikliklerle basa
¢ikmak i¢in paydasimn rolii hayati 6nem tagimaktadir (Qureshi vd., 2017).

Cizelge 1.5. Orgiitsel Degisimin Yeniden Cergevelendirilmesi

Cerceve Degisimin Oniindeki Engeller | Temel Stratejiler
Insan Kaygi,  belirsizlik:  Insanlar | Yeni beceriler gelistirmek icin egitim, katilim
Kaynaklari kendilerini yetersiz ve muhta¢ | ve dahil olma, psikolojik destek
hisseder
Yapisal Yon, netlik ve istikrar kaybi: | Resmi kaliplarin ve politikalarin iletilmesi,
Kafa karigikligi, kaos yeniden dlizenlenmesi ve yeniden miizakere
edilmesi
Siyasi Giigsiizlestirme: Kazananlar ve | Sorunlarin yeniden miizakere edilebilecegi ve
kaybedenler arasindaki ¢atisma yeni koalisyonlarin olusturulabilecegi alanlarm
gelistirilmesi
Sembolik Anlam ve amag kaybi: Gegmise | Gegis ritiielleri olusturma, gegmisin yasini
baglilik tutma, gelecegi kutlama

(Bolman ve Deal, 2013, s: 370)

1.4.2. Saghk Hizmetlerinde Orgiitsel Degisim

Niifusun yaslanmasi, teknolojilerin gelismesi, kaynaklarin kithig ve insanlarin kendi

bakim ve tedavi haklar1 konusunda artan farkindaligi ile baglantili yeni talepler ve ihtiyaclar

ortaya ¢ikmaktadir. Bu demografik, epidemiyolojik ve sosyal baglamla ilgili olarak, saglik
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hizmetlerinin ve 6zellikle hastanelerin, genel olarak yeni ihtiyaclara cevap vermek icin yenilik
yapmasi kac¢inilmazdir (Adams vd., 2017). Yirmi birinci yiizyilda, saglik yoneticileri
neredeyse her alanda esi benzeri goriilmemis olgekte degisimlerle karsi karsiya kalmaktadir,
bu da rekabet etme yeteneklerini etkilemektedir. Bu doniisiim, hizl1 ve etkili orgiitsel degisim
ve iyilestirmeye daha fazla ihtiya¢ duyulmasina neden olmaktadir (Longenecker ve
Longenecker, 2014).

Daha aziyla daha fazlasim yapma amaci, politika yapicilari, saghk yoneticilerini ve
bilim adamlarmi saglik hizmetlerini yeniden tasarlamak i¢in yenilik¢i yollar aramaya tegvik
etmektedir (Fiorio vd., 2018; Kanter, 2015). Cunkil saglik hizmetleri, sik sik degisikliklerin
yasandigi ve bu degisikliklerin uygulanmasinin dogasi geregi karmasik oldugu bir sektordiir
(Kumah vd., 2016). Saglik sisteminde degisiklik yapmak, degisimlerin sik ger¢ceklesmesinden
dolay1 genellikle kisa vadeli sonuglar veren karmasik ve zorlu bir girisimdir. Bu zorluk; bakim
organizasyonunda degisiklikler, standart klinik uygulamalarin degistirilmesi, disiplinler arasi
is birliginin artirilmasi ve hasta davramislarinda degisiklikleri igerdiginde daha da artmaktadir
(Plsek ve Greenhalgh, 2001). Bunun yaninda, meslekler arasi igbirliginin zaman zaman zayif
oldugu ve farkli profesyonel roller arasinda gerilimlerin yasandigi saglik sistemlerinde,
giivenli ve etkili bakim sunumunun risk altinda oldugu ifade edilmektedir. Kokleri genellikle
hiyerarsik yapilara dayanan bu sorunu ele almak igin dncelikle sorunu kabul etmek, statlikoyu
degistirmeyi taahhiit etmek ve meslekler arasi isbirligini tesvik etmek igin stratejiler
gelistirmek oldukca Onemlidir. Bu nedenle orgiitiin degisime hazir olup olmadigi da
degerlendirilmelidir. Saglik hizmetlerinde yeniliklerin uygulanmasindan 6nce, Orgutin
degisime hazir olup olmadigini belirleyebilecek kilttrel 6zellikleri genellikle cok az dikkate
alinmaktadir. Bir 6rgitun baskm kiiltiiriinii ortaya koymak ve boylece degisime hazir olup
olmadigim degerlendirmek olduk¢a dnemlidir. Ornegin baskin hiyerarsi kiiltiirii olan gruplar;
yenilikgilige, esneklige ve ekip calismasina daha az odaklanmaktadir. Bu nedenle birimin
degisime hazir olmayabilecegi diisiiniilebilir. Degisimi tasarlamadan ve uygulamadan 6nce bir
Orgutiin ozelliklerini daha iyi anlamak i¢in hazirlik ¢aligmalar1 yapmanin oldukca degerli
oldugu ifade edilmektedir. Bu anlayis, degisime hazir olma durumunu artirmak icin gerekli
olabilecek ek on caligmalar etkileyebilir ve dolayisiyla basarili degisim firsatim artirabilir
(Adams vd., 2017). Bir hastanede yiiriitiilen bir ¢alismada paydaslarin degisim girigimlerinin
neden basarisiz olduguna dair goriisleri alinmistir. Sonuglar, hastanedeki degisim ¢abalarinda
gercekci olmayan planlama ve zaman cizelgelerinin, katilim ve gii¢lendirme yaratmadaki
basarisizligin, tek yonlii iletisimin, vizyon eksikliginin, ekip ¢aligmasinin ¢ok az olmasinin

veya hi¢ olmamasinin, hesap verebilirlik eksikliginin, net olmayan performans beklentilerinin
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ve {ist yonetim desteginin yetersizligi tizerinde durulmustur (Longenecker ve Longenecker,
2014). Bir diger bakis agis1 olarak, ABD’deki hastanelerde saglik profesyonelleri ile yirdtilen
calismada; degisim, direngle ilgili olmaktan ¢ok, cazibe yaratmakla ilgili oldugu ifade
edilmistir. Genellikle "direng" olarak tamimlanan seyin aslinda mevcut sistemin bazi yonlerine
kars1 "cazibe" oldugu belirtilmektedir. Degisim yoneticisinin gorevi yeni cazibe merkezleri

olugturmak ya da zaten var olanlart etkili bir sekilde kullanmaktir (Plsek ve Kilo, 1999).

1.4.3. Orgiitsel Degisim Modelleri

Literatiirde orgiitsel degisime iliskin bircok model bulunmaktadir. Genel olarak
incelenen modeller; Kurt Lewin'in U¢ Asamali Degisim Modeli, Kotter'in Sekiz Asamali
Degisim Modeli, Burke ve Litwin'in Nedensellik Modeli, Bolman ve Deal’in Dort Cergeveli
Modeli, Weisbord'un Alti Kutu Modeli ve arastirma kapsaminda incelenen Dunham’in

Degisime Yonelik Tutum Modeli bu boliimde agiklanmaktadir.

1.4.3.1. Kurt Lewin'in U¢ Asamali Degisim Modeli

Kurt Lewin (1951) tarafindan gelistirilen model, orgiitsel degisim konusunda en
taninmus gergevelerden biri olarak kabul edilmektedir. Lewin, degisimin {i¢ ana asamada
gerceklestigini ve her bir asamanin degisim yoneticisinden belirli eylemler gerektirdigini 6ne
siirmektedir. Ik asama olan ¢6ziilme (unfreezing), bireylerin meveut durumla ilgili rahatsizlik
hissetmesini saglayarak tutumlarin degistirilmesini icerir. Bu rahatsizlik, insanlara mevcut
durumu iyilestirebileceklerinin farkina varmalarini saglayarak degisim motivasyonu olusturur.
Eger insanlar mevcut uygulama ve prosediirlerden memnunsa, degisiklik yapmaya cok az ilgi
duyabilir veya hig ilgi duymayabilirler. Donmanin ¢oziilmesindeki kilit faktor, ¢alisanlarin
degisimin 6nemini ve iglerinin bundan nasil etkilenecegini anlamalarmi saglamaktir (Griffin
vd., 2020). ikinci asama olan degisim (moving), degisimin uygulamaya koyuldugu ve orgitiin
istenen yeni duruma yonlendirildigi siirectir. Son asama olan yerlesme (refreezing), yeni
davramiglarin kalict hale getirilmesine ve eski aligkanliklara geri dontlmesini dnlemeye
odaklanmaktadir (Lewin, 1951). Yeniden dondurma oldukg¢a 6nemlidir ¢linkii gerektigi dlgiide
yapilamazsa, yeni yontemler unutulurken eski yontemler kisa siire iginde kendini yeniden

kabul ettirebilmektedir (Griffin vd., 2020).

Bu agsamalarm her biri, degisim yoneticisi {izerinde farkli talepler yaratir. Ilk olarak,

degisim yoneticisinin, katilimcilar1 degisimin gerekliligine ikna etmesi gerekir. Ardindan,
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degisimin etkin bir sekilde uygulanmasi zorlugu gelir. Son olarak, yeni uygulamalarin
sirdiiriilebilir olmas1 ve eski aligkanliklara doniigiin 6nlenmesi i¢in rollerin, sistemlerin ve

prosediirlerin yeniden tasarlanmasi gerekmektedir (Palmer vd., 2016).

1.4.3.2. Weisbord'un Alt1 Kutu Modeli

Marvin 1976 yilinda orgiitii agiklayan alt1 kutulu 6rgiit modelini 6nermistir. S6zi edilen
alt1 kutu; amaglar, yapi, odiiller, yardimeci mekanizmalar, iligkiler ve liderlikten olusmaktadir.
(Palmer vd., 2016). Amaclar kutusu o6rgiitiin iginde bulundugu isi, 6diller kutusu gérevlerin
tamamlanmasina yonelik taahhiit edilen tesvikleri, yardimci mekanizmalar kutusu igin
tamamlanmasina yonelik gelistirilen teknoloji ve yardimci hizmetleri, iligkiler kutusu
catigmalar1 yonetmek iizere kullanilan araglar1 ve teknikleri ve liderlik kutusu ise tim kutulari

dengede tutan kutuyu ifade etmektedir (Palmer vd., 2016).

Weisbord (1976), liderligin diger bes orgiitsel degiskenin birbiriyle iyi ¢alismasini
sagladigini agiklamistir. Bu modelde lider, orgiitsel amacin dis ¢evredeki degisikliklerle
yeniden ayarlanmasini ve yapinin buna gére degismesini saglamaktadir. Odiiller, teknoloji ve
iligkiler, liderlerin 6rgiitiin bir biitiin olarak yeni amag¢ dogrultusunda c¢aligmasini saglamak
icin sahip olduklar1 yararl araglar olarak sunulmaktadir. Weisbord'un alt1 kutu modeli hizli ve
basit teshis amaglari i¢cin faydali olabilmektedir. Ancak daha derin ve karmasik bir teshis
gerektiginde, bu alt1 kutu simurli etki olusturabilmektedir (Burke, 2023).

1.4.3.3. Bolman ve Deal’in Dort Cerceveli Modeli

Bolman ve Deal (2013), orgiitleri tammlayan dort farkli ¢ergeveden bahsetmektedir.
Bunlar; yapisal ¢erceve, insan kaynaklari gergevesi, politik ¢erceve ve sembolik ¢ercevedir.
Bu cercevelerin kurulus dinamiklerine farkli bir bakis agis1 sundugu 6ne stiriilmektedir. Temel
onermeleri, bir durumun birden fazla bakis agisiyla incelenmesini tesvik eden "¢ok cerceveli

diisiinmenin" 6nemini savunmaktadir.

Yapisal cergeve, orgilitsel tasarimin Onemini vurgulamakta ve optimum verimlilige
ulagmak i¢in gruplarin ve ekiplerin diizenlenmesine odaklanmaktadir. Buna karsilik insan
kaynaklari ¢ergevesi, destekleyici bir caligma ortamini tesvik etmek i¢in kisiler arasi iliskilerin

ve ekip caligmasmin gelistirilmesini vurgulayarak, orgiitsel yapilarm insan ihtiyaglar ile
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uyumuna odaklanir. Politik gerceve, koalisyonlarin nasil olusturuldugunu, giiciin nasil
dagitildigini ve kullanildigini inceleyerek orglt i¢indeki gii¢ ve catigsma dinamiklerini ele alir.
Son olarak, sembolik gerceve, paylasilan anlamlarin, degerlerin ve ritiiellerin ekipler iginde
bir ama¢ duygusuna ve uyuma nasil katkida bulundugunu aragtirarak Orgut kaltrinin
6nemini vurgular. Bu dort cerceve, orgiitsel yasamin karmasikligini anlamak ve yonlendirmek
icin kapsamli bir yaklasim sunmakta ve ¢ok yonlii bir bakis acis1 benimsemenin degerinin

altim1 ¢izmektedir (Bolman ve Deal, 2013).

1.4.3.4. Burke ve Litwin'in Nedensellik Modeli

Burke ve Litwin (1992), 6rgiitsel degiskenler arasindaki karsilikli iliskiler ile degisimin
biiyiikliigli arasinda bir baglant1 kurarak performans ve degisimin nedensel modelini
gelistirmistir. Bu model dis ¢evre, misyon ve strateji, liderlik ve 6rgut kultiirl olarak dort temel
dontisiimeti degisim giicti tanimlamaktadir. Buna gore, dis ¢evre degisim siireci icin katalizor
goOrevi gormektedir. Liderlik, dis g¢evre faktorlerine yanit olarak, Orgutlin misyonu ve
stratejisiyle uyumlu bir yapmin = sekillendirilmesinden  sorumludur.  YOnetim
uygulamalarindaki degisiklikler hayata gecirilirken, yeni politika ve prosedirlerin etkin bir
sekilde entegre edilmesini saglamak igin 6rgut kiltirine dikkat edilmesi gerektigi ifade
edilmektedir. Ayrica, uygulama ve prosedirlerdeki bu degisiklikler ¢alisanlarin
motivasyonunu artiracak sekilde tasarlanmasi gerektigi ifade edilmektedir. Bunu
kolaylagtirmak i¢in, bireysel beceri ve yetenekleri gelistirmek ve iyilestirmek ve bdylece genel
degisim siirecini desteklemek icin egitim programlar1 baslatilmalidir. Bu siirecin basariyla
tamamlanmasimin ardindan hem bireysel hem de orgiitsel performansta iyilesmeler

gozlemlenebilmelidir.

1.4.3.5. Kotter'in Sekiz Asamah Degisim Modeli

Kotter (1996) tarafindan gelistirilen sekiz adimli degisim liderligi modeli, Orgitsel
doniisiim icin yapilandirilmis bir yaklagim sunmaktadir. Bu asamalar; aciliyet duygusu
olusturmak, Yyol g0sterici bir koalisyon olugturmak, bir vizyon ve strateji gelistirme, degisim
vizyonunu ilgili gruplara iletme, genis tabanli eylemi gii¢clendirme (engelleri kaldirma), kisa
vadeli kazanglar olusturma, kazanimlar1 birlestirme ve daha fazla degisiklik iiretme ve
kazanimlarm kalict olmasini saglamak i¢in yeni yaklasimlar orgiit kiiltirtine sabitleme olarak

ifade edilmistir. Burden (2016), modelin sekiz adimini ii¢ farkli agamaya ayirmistir. Kotter,
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her adimda bireysel duygulart devreye sokmanin ve degisimi gor-hisset yaklasimini
kullanmanin gerekliligini vurgulanustir. Bu yOntem, bireylerin potansiyel sorunlari
gorsellestirmelerine ve bu engellerin iistesinden gelmek igin ¢oziimlerin belirlenmesine aktif
olarak katilmalarina yardime1 olmay1 amaglamaktadir. Kotter'in modeli, doniisiimsel degisime
yonelik sekiz asamali yaklagiminin "aciliyet duygusu yaratma" (unfreeze) ile baslayip
"bagkalarmi harekete gegmeleri i¢in giliglendirme" (move) ile devam ettigini ve "yeni
yaklagimlar1 kurumsallastirma" (refreeze) ile sona erdigini belirtmektedir. Lewin'in izleri bu

modelde de goriilebilecegi ifade edilmektedir (Palmer vd., 2016).

Kotter, degisim yOneticisine bu sekiz asamay1 asagi yukari sirayla gergeklestirmesini
tavsiye etmektedir. Acele etmek ya da asamalardan herhangi birini atlamak basar1 sansini
azaltmaktadir. Modelin "ideal" bir bakis agisina sahip oldugu, ¢iinkii degisimin genellikle
diizensiz ve yinelemeli oldugunu da kabul edilmektedir (Palmer vd., 2016). Robbins ve Judge
(2019) Kaotter'in modelinin, degisim temsilcilerinin 6rgiitsel degisimin ilk asamalarinda hata
yapma olasihigini kabul ettigini belirtmistir. Sonug¢ olarak model, degisim temsilcilerini
degisim yOnetimi siireci boyunca karsilasilan engellerin {istesinden gelme konusunda egitmek

tizere tasarlanmistir (Raghav, 2022).

1.4.3.6. Dunham Degisime Yonelik Tutum Modeli

Insanlar caligma hayatlarinin bazi yonlerinde degisikliklerle karsilastiklarinda, bilissel,
duygusal ve davranigsal olmak {izere cesitli diizeylerde tepki verirler. Davranigsal tepkiler,
biligsel ve duygusal tepkilerin sonug¢laridir. Bu tepkiler; calisan baglaminda, degisim
yoneticileri baglaminda ve organizasyon baglaminda yer alan ¢esitli degiskenler tarafindan
diizenlenir (Abdul Rashid vd., 2004; Dunham vd., 1989). Bununla paralel olarak Dunham vd.
(1989) tarafindan degisime yonelik tutum; bilissel, duygusal ve davranigsal olmak iizere {ig

boyutta ifade edilmektedir.

Bilissel boyut, degisimi yonetmek icin gereken avantaj ve dezavantajlar, faydalar,
gereklilikler ve bilgi hakkinda degisen goriisler agisindan anlam ifade etmektedir (Abdullah
ve Kassim, 2011). Orgiitlerde calisanlar degisimin maliyetiyle ilgili potansiyel endiselere
ragmen, degisimi anlamh ve faydali olarak algiladiklarinda, isin verimliliginin artiracagina
inanabilirler. Ancak bazi durumlarda ¢aliganlar degisime karsi olumsuz tutumlar sergileyebilir
ve bu da onlarin biligsel degerlendirmelerini etkileyebilir. Bu olumsuz algi, yetersiz iletisim

(6zellikle resmi iletisim), degisim hakkinda net olmayan mesajlar, degisim siirecine diisiik
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katilim ve degisimle ilgili sinirlt bilgi ve deneyimden kaynaklanabilir (El-Farra ve Badawi,
2012).

Duygusal boyut, memnuniyetsizlik ve degisikliklerin yapilmasindaki endise ile iliskili
duygular1 ifade etmektedir. Duygusal boyut, bir tutumun duygusal yoniinii; degerlendirme ve
duygusal tepkileri icerir ve tipik olarak tutumun nesnesini sevme veya sevmeme duygulari
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Abdul Rashid vd. (2004) gore, degisime verilen duygusal tepkiler
baglantili olma veya endise duygulariyla iligkilidir.

Davranis boyutu, degisim karsisinda ya da degisime direnirken yapilan ya da gelecekte
yapilacak olan eylemlerdir (Abdullah ve Kassim, 2011). Degisim siireci boyunca ¢alisanlar
degisime uyum saglayarak ve kabullerini ifade ederek degisime davranmigsal destek
gosterebilmektedir. Bu davrams, ¢alisanlarin degisimin faydalarina iliskin algilarindan ve
degisimin isleri iizerindeki olumsuz etkisinin nispeten diisiik olmasiyla birlikte 1liml1 olumlu

duygulardan etkilenebilir (El-Farra ve Badawi, 2012).

Davranig ortaya ¢ikmadan énce—organizasyon agisindan olumlu, olumsuz, nétr veya
karisik—bireyler genellikle davramssal segimlerinin sonuglarmi diisiinmektedirler. Ornegin
Piderit (2000), ¢alisanlarin olasi kisisel sonuglar1 diisiinmeden nadiren direngli davraniglarda
bulunduklarini one siirmektedir. Ancak bazi bireyler, davraniglarinin sonuglarim tam olarak
disiinmeden duygusal durtuleriyle hareket edebilmektedirler. Biligsel, duygusal ve
davranigsal tepkiler; bireyin kendisine ait dzellikler (duygusal zeka, mizag, degisim ve is dist
stres faktorlerine dair 6nceki deneyimler), degisim yoneticilerine ait faktorler (liderlik
yetenegi, duygusal zeka ve giivenirlik) ve organizasyon igindeki faktorler (kiiltiir ve baglam)
tarafindan etkilenir. Calisan tepkileri, degisim programinin bazi yonlerini degistirebilir ve bu
durum siirecin dinamik ve dongiisel dogasimt vurgular. Bu model, genis bir yelpazedeki
degisim olaylarma uygulanabilir ancak degisimin dogasi, ¢alisanlar tizerinde farkli etkiler
yaratacaktir. Ornegin, bilyiimeyi saglamak i¢in yapilan bir orgiitsel yeniden yapilandirma ve
bu yapilandirmayla birlikte personel alimi ve terfiler, kiigiilmeye neden olan bir yeniden

yapilandirmadan farkli duygusal tepkiler uyandiracaktir (Smollan, 2006).

Yaygin bir goriise gore degisimin Oniindeki en biiylik engellerden biri "bilinmeyen
korkusu" ya da "alisilmadik durum " olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda, biligsel boyutu
ele alarak degisimi baslatmak etkili olabilir. Bireylere yaklasan degisiklikler hakkinda bilgi ve

enformasyon saglandiginda, bu degisikliklere yonelik duygularinin daha olumlu hale gelmesi
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muhtemeldir. Bununla birlikte, degisime yonelik tutumlarin biligsel bilesenini yonetmenin,
etkili bir sekilde iletilmedigi takdirde zor olabileceginin altin1 ¢izmek ¢ok Snemlidir. Bu
durum genellikle bireylerin degisikliklere yanit verirken sergiledikleri eylem ve davramglara
yansimaktadir. Dolayisiyla bu model, érgutsel degisime yonelik tutumlari anlamaya yonelik
kapsamli bir yaklagim sunmakta, olumlu duygusal ve davranigsal tepkileri kolaylastirmak igin
biligsel bilesenin etkin bir sekilde ele alinmasinin 6nemini vurgulamaktadir (Abdul Rashid vd.,
2004).

1.4.4. Saghk Kurumlarinda Orgiitsel Degisim Cahsmalar

Bu bolimde, orgiitsel degisimin saglik calisanlari ve saglik kurumlari tizerindeki
etkilerini tanimlayan ¢alismalarin bulgularina yer verilmistir. Nilsen vd. (2020) tarafindan 30
saglik profesyoneli {izerinde goriisme yontemi ile yiritilen ¢aligmanin saglik
profesyonellerinin degisime yonelik bakis acilari ile degisimin basarisinin iligkili oldugu
ortaya koyulmustur. Saglik profesyonellerinin degisimi etkileme, degisime hazirlikli hissetme
ve degisimin hastalar i¢in faydasini algilama da dahil olmak iizere degisimin degerini anlama
firsatina sahip olduklarinda, saglik hizmetlerindeki Orgitsel degisikliklerin basarili olma
olasilig1 daha yiiksek bulunmustur. Smollan (2015) tarafindan 31 saglik profesyoneli ile yar1
yapilandirilmis goriisme yontemi ile yiiriitillen ¢aligmada; ¢alisanlarin degisim siirecinin
baslayacagina dair soylentiler ile stres seviyesinin yilikselmeye basladigi, degisim siirecinin
baslamasi ile bu seviyenin ¢ok daha arttig1 ifade edilmistir. Calisanlar degisim siirecinde kendi
fikirlerinin gerektigi 6l¢iide alinmadigy, fikirleri alinanlar da bunun y6netim tarafindan dikkate

alinmayacagi inanci sebebi ile degisime karsi tepkili olduklarini ifade etmislerdir.

Yapisal degiskenlerin yani sira kisisel ve mesleki degiskenlerin de 6rgiitsel degisim de
dikkate alinmasi gerekmektedir. Gul (2018) tarafindan mulkiyetine gore bir 6zel ve bir kamu
hastanesinde 739 saglik profesyoneline ulasilarak gergeklestirilen ¢alisma da; erkeklerin
biligsel, davranigsal ve orgiitsel degisime aciklik algilarinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Ayrica egitim diizeyi incelendiginde Orgiitsel degisim algilar1 ve alt boyutlar
olan biligsel, davranigsal ve duygusal degisime agiklik algilari lisansiistii egitim alanlarda daha
yiiksek oldugu ortaya koyulmustur. Orgiitsel degisime aciklik {izerinde bir birimlik arts;
davranigsal degisime aciklik iizerinde 0,98 birimlik bir artisa, duygusal degisime agiklik
tzerinde 0,46 birimlik bir artisa, bilissel degisime aciklik iizerinde 0,76 birimlik artisa sebep
oldugu goriilmektedir. Bir saglik kurumunda elektronik saglik kayit sisteminin kurgulanmas1

strecine dahil olan 345 saglik profesyoneli iizerinde yiritilen ¢alisma, saglik
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profesyonellerinin degisime karsi tutumlari belirlenmistir. Degisime direng s6z konusu
oldugunda hekim ve hemsirelerin diger saglik profesyonellerinden daha direngli olduklari
goriilmiistiir. Hekimlerin, hemsirelere gore daha da direngli oldugu ifade edilmistir.
Calisanlarin deneyimleri de degisime gosterdikleri direngler igin anlamli farklilik gostermis,
daha az deneyimli ¢alisanlar degisime kars1 daha az direng gostermistir. Saglik profesyonelleri
tizerinde ylriitiilen bir bagka ¢alismada (n=400) da benzer sekilde hekim ve hemsirelerin
degisime kars1 direncinin diger saglik personeli ve yardimci personelden daha yiiksek oldugu
bulunmustur (Bayahya ve Alshargi, 2021). Hastanelerde orgiitsel degisim ¢aligmalari {izerine
yapilmis olan ¢aligmalar farkli kapsam ve gruplarda incelenmistir. Seren ve Baykal (2007)
tarafindan 570 saglik profesyoneli {lizerinde yiiriitiilen ¢aliymada degisime karsi tutumlar
incelendiginde, 0Ozellikle kamu hastanelerinde ¢alisanlarin ortalama puanlarin  6zel
hastanelerde calisanlardan daha diisiik oldugu gozlemlenmistir. Bu da 6zel hastanelerde
calisanlarin degisime daha hazir oldugunu gostermektedir. Saglik hizmetlerinde degisen
ortamlara uyum saglama becerisi performans agisindan kritik 6neme sahiptir. Birgok orgit
kiiltiirii ¢alismasmin saghk kuruluglari i¢indeki uzmanlagsmis boliimlere yeterince ilgi
gostermemesi, Carlstrom ve Ekman (2012) tarafindan elestirmistir. Arastirmacilar, 6rgutsel
degisim ¢alismalarinda daha spesifik olarak birim bazli ¢aligmalarin esnekligi, giiveni, kabulii
ve uyumu olumlu etkilemesi nedeniyle degisime karsi direnci 6nemli dlgiide azaltacagini 6ne

sirmektedir.

1.5. Déniisiimcii Liderlik, Orgut Kultiirii ve Orgiitsel Degisim Iliskisi

Aragtirmalar, Orgutlerin dnemli bir bolimuinun baskin bir Kulttr gelistirdigini ifade
etmektedir. Ayrica, Orgutte var olan baskin kiiltiirle uyumlu yetkinliklere sahip liderlerin daha
etkili olabilecegi diisliniilmektedir. RDC, basar1 firsatim artirmak icin degisimin
uygulanmasindan 6nce hazirlik ¢aligmalarinin bir parcasi olarak bir kurulusun baskin
kiiltiiriinii degerlendirmek i¢in degerli bir aragtir (Adams vd., 2017). Bu nedenle, bir orgitte
yapilacak her tiirlii degisikligin orgiit kiiltiiriiniin tiiriine gore gézden gecirilmesi gereklidir.
Baska bir deyisle, liderlerin oncelikle bir kurulusta yaygin olan drgiit kiiltiirii tiiriinii anlamalar1
ve ardindan kurulustaki degisiklikleri ele almak i¢in bir veya birka¢ yaklasim benimsemeleri
gerekebilir. Bu durum, mevcut is ortamindaki hizli gelisim goz oniinde bulunduruldugunda,
lider i¢in degisiklikleri uygulamaya koyma konusunda gercek bir zorluk teskil etmektedir.
Degisim insanlar1 igerdiginden, organizasyondaki degisimin ele almmasinda insanlari

yonetmek kritik 6nem tasimaktadir (Abdul Rashid vd., 2004).
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Liderlik tarz ile orgiit kiiltiirii arasindaki iliski dogasi geregi birbirine bagimlidir. Orgiit
kiilttirti, bir yoneticinin liderlik tarzim1 se¢mesini etkilerken, zamanla yonetici de bu kiiltiirii
sekillendirmede ve degistirmede 6nemli bir rol oynar. Bu dinamik, akademik literatiirde bytk
ilgi gormiistlir. Ciinkii bir organizasyon i¢indeki liderlik tarzi, Orgut yapisi, stratejisi, yonetimi
ve diger ig iliskilerle yakindan baglantilidir (Mitrovic vd., 2019). Ise alma, segme ve 6rgut
icinde yerlestirme ile ilgili kararlar Orgutlin deger ve normlarindan etkilenecektir. Liderlerin
Orgut kiltiriinde yerlesik olan torenler, inanglar, degerler ve varsayimlara dikkat etmeleri
gerekmektedir. Bunlar, drgiitin i¢ ve dis gevresindeki degisikliklerin bir sonucu olarak yeni
yonlere dogru hareket etmesi gerektiginde, orgiitsel degisim ¢abalarina yardimci olabilir veya

engel olabilir (Bass ve Riggio, 2006).

Dontisiimcii liderlik, ¢esitli orgiitsel ortamlarda ve bir¢ok iilkede etkili bir liderlik tarz
olarak gosterilmistir (Al-Fadhalah ve Elamir, 2021; Alsaqga, 2021). Bu durum, doéniisiimcii
liderlerin, orgiit kiiltiiriiniin basaril bir sekilde gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi i¢in ¢ok 6nemli
bir unsur olan orgiitsel degisimi kolaylastiran davraniglar sergilemesine baglanmaktadir.
Liderlerin davranislar1 orglt kiiltiiriiniin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir ve
ozellikle doniisimcii liderlik, kiiltiirel degisim donemlerinde Orgitlere 6nemli faydalar
saglayan bir liderlik tarzi olarak tamimlanmaktadir. Ayrica, dis faktorler de Orgut kultird
iizerinde etkili olmaktadir. Liderler bu zorluklar: etkili bir sekilde yonetmeye hazir olmalidir
(Manis, 2024).

Yoneticilerin rolii, dontisiimceti liderlik tarzindan buylk 6lglide etkilenmektedir. Clnki
bu liderler, calisanlarin degisime olumlu tepkiler vermesini tesvik etmede etkilidir ve bu da
orgiitsel degisimin basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in kritik 6neme sahiptir (Busari vd.,
2019). Ayrica, doniistimcii liderlik, degisim sikligi, ¢alisanlarin katilimi ve yonetime duyulan
gliven gibi faktorler de dahil olmak tizere, orgiitsel degisim sirasinda ¢alisanlarin tepkileriyle

olumlu yonde iligkili bulunmaktadir (Busari vd., 2019).

Biitiin paydaslarin orgiitsel degisimi saglamak icin organize edilmesinde orgiit kiiltiirii
(Barry vd., 2018; Belias ve Koustelios, 2014) ve liderlik (Barry vd., 2018; Long ve Mao, 2008)
onemli iki temel faktor olarak ifade edilebilir. Liderlerin en énemli yeteneklerinden biri, 6rgut
kiltarund anlama ve bu kiltirle uyumlu sekilde calisabilme becerisidir. Ancak, kiiltiir islevsiz
hale geldiginde, liderler ayn1 zamanda bu kiiltiirii degistirebilecek kisiler olarak rol almaktadir

(Schein, 2004).
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Doniistimcii liderlik, orgiit kiiltiirli ve orgiitsel degisim algisim birlikte inceleyen siirli
sayida arastirmaya ulasiimustir. Ozellikle hastaneler icin bu degiskenlerin bir biri tizerinde
etkisini inceleyen ¢aligmaya rastlanmamustir. Literatirde ulagilan calismalar asagida

acgiklanmaktadir.

Bir saghik kurumu icinde; orgiitsel degisim, orgiit kiiltiiri ve liderlik etkilesim
icerisindedir (Jordan vd., 2015). Seren ve Baykal (2007) ¢alismasinda Orgiit kiiltiirinin
degisime kars1 tutum ile iligkisini arastirmus, orgiit kiiltiirii ve degisime kars1 tutum puanlari
karsilastirildiginda, giic kiiltiirliniin yogun oldugu ¢alisanlarda degisime yonelik tutum
puaninin disiik oldugu, is birligi kiiltiiriiniin yogun oldugu ¢alisanlarinda ise degisime y6nelik
tutum puaninin yiiksek oldugu saptanmustir. Alharbi (2018) tarafindan Suudi Arabistan’da 272
saglik profesyoneli lizerinde yriitiilen ¢alismada liderlik davranislarinin genel olarak 6érgutsel
degisim siireci ile pozitif bir sekilde iligkili oldugu saptanmustir. Ayrica, géreve yonelik
davrans ile 6rgiitsel degisim arasinda pozitif ama zayif bir iliski bulunmustur. Seren ve Baykal
(2007) galismasinda degisime yonelik tutumlar ve tist diizey yoneticilerin yonetim tarzlarinin
etkisi arastirilmis, yoneticilerini otokratik olarak algilayan ¢alisanlarin degisime yonelik tutum
puanlarinda en diisiik puana sahip oldugu, yonetim tarzini demokratik olarak algilayan

calisanlarin degisime yo6nelik tutum puanlarin en yiksek puana sahip oldugu bulunmustur.

Jordan vd. (2015) tarafindan yriitiilen ¢alismada orgiit kiiltiirti ile orgiitsel degisim
sonuglar1 arasinda pozitif bir iliski ortaya koyulmustur. Orgiit Kiltiriniin ayn1 zamanda
orgiitsel degisim sonuclarinin anlaml yordayicist oldugu bulunmustur. Bir diger ¢alisma
Suudi Arabistan’da bulunan bir devlet hastanesinde 29 iist diizey yonetici lizerinde yar1
yapilandirilmis goriisme ile yiiriitiilmiistiir. Genel olarak, politika ve diizenlemelerin
zayifliklarinin, sagliksiz bir orgiit kiiltiiriine neden oldugu ortaya koyulmustur. Ayrica 6rgiit
kiiltiiriindeki dengesizlik, iyilestirme programlarinin tamamlanmasini ve hizmetlerin etkili

sunulmasini engelledigi bulunmustur (Alwheeb ve Rea, 2017).

Casida ve Pinto-Zipp (2008) Amerika Birlesik Devletleri’nde 37 yonetici hemsire ve
278 calisan hemsire {izerinde yliriittiigli arastirmasinda; orgiit kiiltiirii ve liderlik arasinda
anlaml iligkiler oldugunu goéstermistir. Dontisiimeti liderlik, orgiit kiiltiirii ile pozitif, orta
derecede gucll bir iliski gosterirken, etkilesimci liderlik, 6rgit kilturu ile pozitif, ancak zayif
bir iligki gostermistir. Tersine, serbesiyetci liderligin orgiit kiiltiri ile iliskili oldugu
goriilmiistiir. Ratina vd. (2021) tarafindan Endonezya’da 272 saglik profesyoneli Uzerinde

yiiriitiilen ¢aligma, doniisiimcii liderligin 6rgiit kiiltiirii tizerinde olumlu ve anlamh bir etkisi
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oldugunu gostermektedir. Doniisiimcii liderligin puanimin artig1 orgiit kiiltlirii algisinda da
artisa neden oldugu ifade edilmistir. Doniigiimcii liderligin, ¢aliganlarin orgiit kiiltiirii algisini

etkileyebilecegi ifade edilmistir.

AbuAIRub ve Nasrallah (2017) yaptiklar1 ¢alisgmada, hemsireler tarafindan algilanan
liderlik davramslarinin ve drgiit kiiltiiriiniin Urdiinlii hemsirelerde iste kalma niyeti tizerindeki
etkisini arastirmayr amacglanuslardir. Calisma Urdiin’de ¢alisan 285 hemsire iizerinde
yiiriitiilmiistiir. Sonuglar, liderlik stilleri ile orgiit kiiltlirii arasinda giiglii bir pozitif iligki
oldugunu gostermistir. Ayrica, ¢alisanlarin yoneticilerinin liderlik davramglarini doniisiimeii
olarak algiladiklar1 ortaya ¢tkmigtir. Tsai vd. (2009) tarafindan Tayvan’da 3 hastanede
yiriitilen ¢alisma, Orgiit kiiltiirii ile yoneticilerin lider davramglart arasindaki iligkiyi
kesfetmeye yonelik olarak planlanmistir. Analizler sonucu 6rgiit kiiltiirtiniin liderlik tarzini
etkileyecegi bulunmustur. ideolojik kiiltiir ile doniisiimcii liderlik arasinda ve hiyerarsik kiiltiir
ile karizmatik liderlik arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya koyulmustur. Hiyerarsik kiiltiir
ile karizmatik liderlik arasinda, koordinasyon kiiltiirii ile takim liderligi arasinda pozitif bir
iliski saptanmustir. Ayrica rasyonel kiiltiir ile etkilesimci liderlik arasinda pozitif bir iligki

bulunmustur.

Mullins (2007) hemsirelik okullarinda ¢alisanlar zerinde (n=149) liderlik tarzlari ile
orgiit kiiltiirii arasindaki iliskiyi incelemeyi amaclamustir. Olgiim araci olarak déniisiimcii
lider, etkilesimci lider ve serbesiyetci liderlik tarzlarmi 6lgen ¢ok faktorli liderlik anketi ile
klan, pazar, adhokrasi ve hiyerarsi kiiltiirii tiplerini degerlendiren OKDE kullanilmustir.
Bulgular incelendiginde, ti¢ liderlik tarzi (doniisimceii lider, etkilesimci lider ve serbesiyetgi
liderlik) ile orgiit kiiltiirii arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur. Déniisiimcii
liderligin klan, adhokrasi ve pazar kiltlrlerini anlamli bir sekilde etkiledigi bulunmustur.
Ayrica serbesiyetci liderligin, adhokrasi ve pazar kulttrlerini anlaml bir sekilde etkiledigi

belirlenmistir.

Saglik hizmetleri artik bircok agidan iyilestirme baskisi altindadir. Cok sayida saglik
kurulusu degisen c¢evresel kosullara adaptasyon ve saglik hizmeti kullanicilarinin yeni
taleplerini karsilamak i¢in mevcut kiiltiirlerini  degistirmeye c¢alismaktadir. Yapisal
degisiklikler saglik hizmetlerinde ihtiya¢ duyulan iyilestirmeleri saglamak i¢in yeterli
olmamistir; yapisal degisikliklerin uygun kiiltiirel degisimle birlestirilmesi gerekmektedir.
Saglik hizmetlerinde karmasikligi tanimlayan birgok iliski, hem orgutsel hem profesyonel

kiiltiir yogunlugu bu degisimi zorlagtirmaktadir (Janus, 2014, s: 287; Navathe vd., 2016).
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2. GEREC VE YONTEM

Bu bolimde; arastirmanin 6nemi, hipotezleri, aragtirma modeli, arastirmanin yeri ve
zamani, etik boyutu, veri toplama araglari, arastirmanin tiirii, aragtirmanin evreni ve 6rneklemi,

aciklayici ve dogrulayici faktor analizleri ve sinirliliklar verilmigtir,

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Hastanelerin daha kaliteli ve bilimsel standartlarda hizmet vermeye yonelik artan
taleplerle kars1 karsiya kalmasi, hem akreditasyon protokollerini hem de dijitallesme
stratejilerini benimseme girisimlerini artirmaktadir. Bu girisimler sadece yapisal ve prosediirel
diizenlemeleri degil, ayn1 zamanda siirdiiriilebilirlik i¢in kiiltiirel ve liderlik doniisiimlerini de
gerektirmektedir. Orgiitsel degisim, drgiit kiiltiirii ve liderlik arasindaki iliski, akreditasyon ve
dijitallesme siireglerinden gegen hastanelerin basarisini sekillendirmede kritik 6neme sahiptir.
Bu unsurlar birbirinden bagimsiz olarak islememekte; aksine, hastanenin hedeflerine ulasma
yetenegini kolaylastirabilecek veya engelleyebilecek dinamik yollarla etkilesime girmektedir
(Jordan vd., 2015). Bu nedenle hastanelerde akreditasyon ve dijitallesme surecleri, érgutsel
degisim, oOrgiit kiilttiri ve liderlik arasindaki etkilesimi incelemek igin 6nemli bir firsat

sunmaktadir.

Tirkiye’de, hem akreditasyonu hem de dijital doniisiimii basarmis sinirli sayida hastane
bulunmaktadir. Ulusal ve uluslararasi literatiirde doniisiimeii liderlik, érgit kalturd ve érgdtsel
degisim algis1 arasindaki iliskileri degerlendiren ¢caligma olmakla birlikte (Bagga vd., 2023;
Jordan vd., 2015; Al-Ali vd. 2017; Tseng, 2017), hastanelerde yapilmis bir c¢aligmaya
rastlanmamistir. Bu ¢alismada, akredite ve dijital hastane ¢alisanlariin doniisiimcii liderlik,
orgut kaltira ve orgitsel degisim algilarinin belirlenmesi, bu algilarin kisisel ve mesleki
ozelliklere gore farkliliklarinin ortaya koyulmasi, doniisiimcti liderligin orgiitsel degisim algisi

Uzerinde, 6rgut kiiltiirii alt boyutlarinin aracilik etkisinin saptanmasi amaglanmaktadir.
Bu amag¢ dogrultusunda arastirma ile hastanelere yonelik ampirik kanitlar sunularak

teoriye katki sunulmasi ve literatiirdeki onemli bir boslugun giderilmesi saglanmistir.

Arastirma  sonucunda  hastanelerde  akreditasyon ve dijitallesme  girisimlerinin
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stirdiirtilebilirliginin saglanmasi i¢in hastane yoneticilerine ve politika yapicilara Oneriler

sunulmaktadir.

2.2. Arastirma Modeli

Bu c¢aligmada, arastirma modelinin olusturulmasina yonelik literatiir incelendiginde,
Orgt kaltdra-liderlik (Abdul Rashid vd., 2004; Alsaqga, 2021; Tsai vd., 2009), 6rgut kiltlr(-
orgiitsel degisim (Ozavnik, 2021; Seren ve Baykal, 2007), liderlik-crgiitsel degisim
(Mekonnen ve Bayissa, 2023; Mukhtar ve Fook, 2020; Novitasari vd., 2020; Rivera-Diaz,
2019) ve orgut kalttrd- liderlik-orgiitsel degisim (Al-Ali vd., 2017; Bagga vd., 2023; Jordan
vd., 2015) Uzerine degiskenler ile iligkili arastirmalar yiiriitilmiistiir. Calismalarda 6rgut
kiltard ve doniisiimeii liderlik iliskisi birbirinden bagimsiz degerlendirilmemekte, birbirini
etkiledigi one siiriilmektedir (Jordan vd., 2015). Orgiit kiiltiirii bir yoneticinin liderlik tarzi
secimini etkilerken, zaman i¢inde yoOnetici de bu kiltiiriin sekillendirilmesinde ve
degistirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Mitrovic vd., 2019). Ozellikle orgiitsel degisim
algis1 tizerinde, dOniisiimcii liderlik ve Orgiit kiiltiiriiniin etkisi incelenirken, bu etkinin ne
diizeyde ve nasil gerceklestigini anlamak oOnemlidir. Literatiirde yiiriitiilen ¢aligmalar
incelendiginde, o6zellikle orgiit kiiltiiriiniin olusumunun uzun zaman almasi ile birlikte
degerlendirildiginde, genellikle 6rgiit kiiltiirii ve alt boyutlariin araci veya diizenleyici bir rol
ustlendigi goriilmektedir (Al-Ali vd., 2017; Hosseini vd., 2020; Huey Yiing ve Zaman Bin
Ahmad, 2009; Tseng, 2017). Bu nedenle ¢alismada orgiit kiiltiiri alt boyutlarimin, doniisimcii
liderligin orgiitsel degisim algisi tizerindeki etkisinde araci rolii Gistlenebilecegi diistiniilerek,

Sekil 2.1.’de verilen arastirma modeli olusturulmustur.
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Sekil 2.1. Arastirma Modeli

2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirmaya yonelik gelistirilen hipotezler asagida verilmistir.

Hi: Doniisimeti liderlik ve alt boyutlar: kigisel ve mesleki 0zelliklere (a. Cinsiyet, b. Yas
gruplari, c. Egitim durumlari, d. Meslek gruplari, e. Calisma yili) gore anlamli farklilik

goOstermektedir.

H,: Orgut Kiltiirii alt boyutlar1 kisisel ve mesleki 6zelliklere (a. Cinsiyet, b. Yas gruplari, c.
Egitim durumlari, d. Meslek gruplari, e. Calisma yil1) gore anlamh farklilik géstermektedir.

Ha: Orgiitsel degisim algis1 ve alt boyutlar: kisisel ve mesleki 6zelliklere (a. Cinsiyet, b. Yas
gruplari, c. Egitim durumlari, d. Meslek gruplari, e. Calisma yili) bilgilere gére anlamli
farklilik gostermektedir.

Hs: Doniisiimeti liderlik, orgiitsel degisim algisi lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hs: Doniisiimeii liderlik, orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 (a. Adhokrasi, b. Klan, c. Hiyerarsi, d.

Pazar) tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

He: Orgt Kiltiirii alt boyutlar1 (a. Adhokrasi, b. Klan, c. Hiyerarsi, d. Pazar) orgiitsel degisim

algisi lizerine anlamh bir etkiye sahiptir.
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H7: Doniisiimeii liderligin orgiitsel degisim algis1 tizerindeki etkisinde Orgit kulturu alt

boyutlarmin (a. Adhokrasi, b. Klan, c. Hiyerarsi, d. Pazar) aracilik rolii vardir.

2.4. Arastirmanin Yeri ve Zamanm

Arastirma’nin verileri Izmir’de bulunan Tire Devlet Hastanesi ve Odemis Devlet
Hastanesi’nde 2023 yili Subat ve Aralik aylar1 arasinda toplanmustir. YUz ylize goériisme ile
aragtirmaci tarafindan elde edilen verilerde, ¢alisanlarin goniillii onay1 ve rizasi alinmistir.
Aragtirma baslamadan &nce Izmir Bakirgay Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik
Arastirmalart Etik Kurulu’ndan 23.11.2022 tarih ve 777 karar numarasi ile etik kurul onay1

(Ek-1) ve ad1 gecen hastanelerden kurumsal izin (Ek-2) alinmustir.

2.5. Veri Toplama Araclar1 ve Yontemi

Tire ve Odemis Devlet Hastanelerinde gérev yapan saghik profesyonellerinin ve
yoneticilerinin; orgit kiiltiirti, dontisiimcti liderlik ve orgiitsel degisim konusundaki goriisleri,
belirlenmis Ol¢ekler yardimi ile toplanmistir. Kullanilan 6lgekler igin Olgegi gelistiren
yazarlardan izin alinmistir (Ek-3). Olgiim araglar1 (Ek-4) ve dl¢iim araglarma iliskin bilgiler
devam eden béliimde sunulmustur. {1k olarak katilimcilara ait kisisel ve mesleki degiskenlere
iligkin veriler; yas, cinsiyet, calisma siiresi, egitim durumu ve meslek bilgisini igerek sekilde
toplanmigtir. Calisanlardan 6lgeklerde yer alan ifadelere ise 5 puanli Likert Ol¢egi tizerinde

yanit vermeleri istenmistir.

2.5.1. Déniisiimcii Liderlik Olcegi

Literatiir incelendiginde, liderligin oOrgiitsel degisim iizerine etkilerini inceleyen
¢alismalarin 6nemli bir boliimii doniisiimeii liderlik tizerine yuritilmiistir (Hughes, 2015).
Tiirkiye’de yiiriitiilen ¢aligmalarin 6nemli bir boliimiinde Bass ve Avolio (1996) gelistirilen
cok faktorlu liderlik 6lgegi kullamlmaktadir. Dénmez ve Toker (2017), elektronik sektoriinde
calisanlar iizerinde yiiriitiilen arastirmaya dayanarak, Tirk kiiltiiri baglamina 6zel olarak
uyarlanmig bir doniisiimcii liderlik 6lgegi gelistirmistir. Bu ¢alisma, Cok Faktorlii Liderlik

Olgegi ile karsilastirmali bir analiz icermekte ve liderlik tarzlari ile kiiltiirel faktorler
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arasindaki iligkinin 6nemini vurgulamaktadir. Arastirmacilar, yeni gelistirdikleri 6lgegin Cok
Faktorli Liderlik Olgegi'nden daha fazla giivenirlik puanina sahip oldugu ve boylece bu ozel
kiiltiirel ve endiistriyel baglamda doniigiimcii liderligin daha dogru bir Slgiisiinii sundugu
sonucuna varmiglardir. Doniistimci liderlik 6l¢egi; ilham wverici motivasyon, katilimct
yaklagim, entelektiiel uyarim, giclendirme, bireysellestirilmis ilgi ve 6zel hayata etki olmak

tizere 5 faktor ve 19 ifadeden olugmaktadir.

2.5.2. Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Envanteri

OKDE, Cameron ve Quinn (2011) tarafindan, RDC olarak bilinen teorik modele dayali
olarak gelistirilmistir. OKDE, &rgiitleri tamimlayan temel degerler, varsayimlar, yorumlar ve
yaklagimlara dayanan orgiit kiiltiirii profilini ortaya koymak tizere kullanilmaktadir (Cameron
ve Quinn, 2011). Tiirkce uyarlamas1 Acar ve Acar (2014) tarafindan yapilan OKDE, gegerli
ve givenilir bir 6l¢iim araci olarak kabul gormekte ve orgiit kiiltiirtinii degerlendirmek igin
diinya capinda en ¢ok kullanilan 8lgiim araci olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Saif, 2017). OKDE;
Adhokrasi kiiltiirtii, klan kiiltiirti, hiyerarsi kiiltiirii ve pazar kiiltiirti olmak tizere 4 faktor ve 24

ifadeden olusmaktadir.

2.5.3. Orgiitsel Degisim Algis1 Olcegi

Orgiitsel degisim algis1 dlcegi ile ¢alisanlarin degisime iliskin bakis agilarini bir siireg
halinde ortaya koymak iizere gelistirilmistir. Dunham vd. (1989) tarafindan gelistirilen
orgiitsel degisim algis1 dlgegini Tirkge’ye uyarlayan Bingul (2006), gecerlik ve guvenirlik
analizlerini yapmustir. Orgiitsel degisim algis1 dlcedi; bilissel tepki, davramssal tepki ve
duygusal tepki olmak tzere 3 faktor ve 18 ifadeden olugmaktadir. Calisma kapsaminda 6lgek
icerisinde bulunan olumsuz ifadeler ters kodlanarak hesaplanmstir (ifade 2, ifade 3, ifade 5,
ifade 6, ifade 8).

2.6. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Tire ve Odemis devlet hastanelerinin calisanlar1 ve yoneticileri
olusturmaktadir. Odemis Devlet Hastanesi’nin 114 hekim, 292 hemsire-ebe, 146 diger saglik
caligan1 (Fizyoterapist, diyetisyen, odyolog, tibbi sekreter, saglik teknisyeni ve saglik
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teknikeri) ve 307 idari ¢ahsani (idari personel, giivenlik, temizlik personeli vs) olmak uizere
toplam 859 calisan1 bulunmaktadir. Odemis Devlet hastanesi i¢in N=Nt?pg/d? (N-1) + t*pq
formiilii kullanilarak %95 giivenirlik diizeyinde toplam 266 personele ulasilmasi gerektigi

bulunmustur.

Tire Devlet Hastanesi’nin 89 hekim, 263 hemsire-ebe, 129 diger saglik ¢aligan1 ve 266
idari ¢alisgan olmak ftizere toplam 747 galisan1 bulunmaktadir. Tire Devlet Hastanesi icin
N=Nt?pg/d? (N-1) + t?pq formiilii kullamlarak %95 giivenirlik diizeyinde toplam 254 personele
ulagilmast gerektigi bulunmustur. Evrendeki alt gruplarin agirliklar1 oraminda temsilini
saglayabilmek igin tabakali 6rnekleme yapilmasi gerekmektedir. Mertens'e (2010) gore,
tabakali 6rnekleme orantili ve orantisiz tabakali 6rnekleme olarak ikiye ayrilabilir. Orantili
tabakali 6rneklemede, orneklem, tabakalarin veya alt gruplarin drneklemdeki oranlari genel
popilasyondaki oranlarini yansitacak sekilde segilmektedir. Calismada 6zellikle mesleki
temsiliyeti saglamak adma orantili tabakali drnekleme kullanilmistir. Bu durumda Odemis
Devlet Hastanesi igin 114/859*266=35 hekim, 292/859*266=91 hemsire-ebe,
146/859*266=45 diger saglik calisam1 ve 307/859*266=95 idari ¢alisan 6rnekleme dabhil
edilmesi planlanmustir. Tire Devlet Hastanesi igin; 89/747*254=30 hekim, 263/747*254=89
hemsire-ebe, 129/747*254=44 diger saglik c¢alisam ve 266/747*254=91 idari calisan
ornekleme dahil edilmesi planlanmustir. Toplamda 558 ¢alisana arastirma formu iletilmistir.
31 formun eksik oldugu goriildiigiinden ve Cizelge 2.1°de verildigi gibi 527 form, analiz icin

uygun bulunarak analize dahil edilmistir. Arastirmanin verileri yiiz yiize goriisme yontemi ile

toplanmustir.
Cizelge 2.1. Orneklem Dagilim1
Meslek Odemis Devlet Hastanesi  Tire Devlet Hastanesi  Toplam

Idari Calisan 97 91 188
Diger Saglik Calisan1 46 45 91
Hekim 35 32 67
Hemsgire 92 89 181
Toplam 270 257 527

2.7. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen bulgular, SPSS 25.0, Process v2.16 ve LISREL 8.7 programlar1

kullamlarak analiz edilmistir. Veriler, asagidaki analizler dogrultusunda incelenmistir:
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e Olgeklerin gecerlik ve giivenirligini test etmek amaciyla Cronbach alpha giivenirlik
analizleri, madde analizleri, agiklayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayici faktor analizi
(DFA) uygulanmustir.

e Calisanlarm kigisel ve mesleki 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla frekans ve yiizde
analizleri yapilmistir.

e Verilerin normal dagilima uygunlugunu incelemek igin basiklik ve carpiklik analizleri
yapilmusgtir.

e Olgeklerden elde edilen puanlarm diizeylerinin degerlendirilmesi icin betimsel istatistikler
kullanilarak ortalama ve standart sapma analizleri ger¢eklestirilmistir.

e Olgek puanlarmin kisisel ve mesleki dzelliklere gore farklilik gosterip gdstermedigini
degerlendirmek amaciyla, ikili gruplar arasindaki farklar i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi,
ikiden fazla gruplar icin ise tek yonli varyans analizi (ANOVA) testlerinden
yararlanilmistir. ANOVA testi sonucu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini ortaya
¢ikarmak i¢in Scheffe testinden yararlanilmustir.

e Degiskenler arasindaki iligkileri incelemek i¢in Pearson korelasyon analizi yapilmistir.

e Arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla Process modelleri kullanilmustir.

2.8.Varsayim ve Sinirhliklar

Bu boliimde ¢aligmanin temel aldig1 varsayimlar ve aragtirmanin sinirliliklarina iligkin
bilgiler sunulmaktadir. Doniistimcii liderlik, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel degisim algis1 arasindaki

iliskiye dair belirli varsayimlar bulunmaktadir.

e Calisanlarin, sorulara tarafsiz ve bilingli olarak cevap verdikleri varsayilmstir.

e Calisanlarin, anket sorularmi yanitlayacak dlzeyde bilgi ve deneyime sahip olduklari
varsayllmistir.

e Calisanlarin orgiitsel degisim algilarinin, dijitallesme ve akreditasyon siireglerinden
etkilendigi varsayilmustir.

e Hastanelerin karmasik yapisi, yirmi dort saat ve yogun ¢alisma ortamlar1 ¢alisanlarm,
orgiit kiiltiiri, doniistimcii liderlik ve orgiitsel degisim algilarinin anlik ve giincel
olaylardan etkilenmesini miimkiin kilmaktadir. Dolayisiyla bu durum arastirma
bulgularmin genellenebilirligi i¢in sinirlilik olusturmaktadir.

e (Caligmanin akredite ve dijital hastane unvanina sahip hastanelerde gergeklestirilmis

olmasi arastirma bulgularmin diger hastanelere genellenmesini engellemektedir.
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2.9. Gegerlik ve Giivenirlik Sonuclan

Arastirma kapsaminda Ol¢iim araglarinin giivenirligini degerlendirmek igin ig
tutarlilik katsayisi (Cronbach alfa) hesaplanmistir. Ayrica, 6lgegin faktor yapisini kesfetmek
icin AFA yapilmistir. Osborne ve Fitzpatrick (2012) tarafindan gergek veriler ile yapilan
yiizlerce simiilasyondan sonra, AFA'larin nispeten istikrarsiz oldugu bulunmustur. Benzer
sekilde, yapilan AFA'larin tigte ikisi, en iyi kosullar altinda en az %60 tekrarlanabilirlik
beklentisini karsilamamistir. Bu nedenle Osborne ve Fitzpatrick (2012) AFA'nin tekrar
edilmesinin, elde edilen faktdr yapisinin stabilitesini ve giivenirligini test etmesi agisindan
Onemli oldugunu belirtmektedir. AFA igin 6rneklem biiyiikliigiiniin yaygin olarak en az 200
katilime1 veya her degisken basina 5 katilimci1 olmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Howard,

2016). Calisma kapsaminda 6rneklem sayis1 527 olmasi1 AFA igin yeterlidir.

Cahgmada olgceklerde belirlenen faktor yapilarimi dogrulamak amaciyla DFA
gerceklestirilmistir. AFA ve DFA analizleri ile ¢alismada kullamilan ol¢iim araglarmin

giivenirligi ve gegerliginin saglandigi bulunmustur.

2.9.1. Doéniisiimcii Liderlik Olcegine Iliskin Gegerlik ve Giivenirlik Sonuclar

Donitisimcti liderlik dlgegin gegerlik ve giivenirligine iliskin bulgular Cizelge 2.2°de
verilmistir. Olgekteki ifadelerin diger ifadeler ile olan korelasyon kat sayisiin 0,30 degerinin
ustiinde bir deger almas1 beklenmektedir (Tuncel ve Blyukoztiirk, 2009). AFA yapmanin 6n
kosullarmni degerlendirmek amaciyla, 6rneklemin analiz igin yeterligini degerlendirmek tizere
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) olgiitic  uygulanmustir.  Ayrica, degiskenlerin korelasyon
matrisinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini incelemek icin Bartlett'in Kiiresellik Testi
kullanilmis ve degiskenler arasindaki iliskisel yapinin daha ileri analizler i¢in gerekli dagilim
Ozelliklerini karsilamasi saglanmustir (Tabachnick vd., 2013). Cizelge 2.2'de goriildigi tizere,
KMO degerinin 0,60'1 agsmasi ve Bartlett'in Kiresellik Testinin gerekli yeterlikleri saglamas,
toplanan verilerin AFA icin yeterli oldugunu ve verilerin ¢ok degiskenli normal dagilim

varsayimini destekledigini gostermektedir (Kan ve Akbas, 2005).
AFA sonucunda dlgek ifadelerinin 6l¢ekte kalip kalmayacagina karar verebilmek i¢in

ifadelere ait faktorlerin aldig1 yiiklerin 0,45’ten fazla bir olmasi gerekliligi kullanilmistir
(Tabachnick vd., 2013). Aym1 zamanda ifadelerin kalmasindaki bir diger bakis ise ifadelerin
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bagka faktorlerle Ortiismesi yani binigikligi incelenerek bir ifadenin kararsiz kalma durumlar
da dikkate alinmistir. Doniisiimcii liderlik 6lgeginde ilham verici motivasyon faktoriine ait
ifade 1’in faktor yikii 0,419 ve ifade 2’nin faktoér yiikii 0,408 oldugundan Olg¢ekten
cikarilmasina karar verilmis ve geri kalan ifadeler 6lgegin faktor analizi ve giivenirligi yeniden

yapilmusgtir.

Cizelge 2.2°de 6lgekte kalan ifadelerin diger ifadeler ile olan korelasyon kat sayisinin
0,30 degerinin Ustinde bir degerde olmasi ile 6l¢ekten ifade ¢ikarilmasina ihtiyag olmadigi
goriilmiistiir. Cronbach alpha katsayis1 0,948 olarak belirlenmis ve giivenirliginin yiiksek bir
diizeyde oldugu bulunmustur. Faktor analizi sonucunda 6lgegin 5 faktorlii bir yapi sergiledigi,
faktor yuklerinin 0,679 ile 0,815 arasinda oldugu ve toplam agikladigi varyans miktarinin
%77,636 ile bu degerin %40’ 1n iizerinde oldugu ve yeterli agiklayiciligr sagladigi (Uyumaz
vd., 2016) bulunmustur. Faktorler arasi bagimsizlik varsayimi ile varimax dik dondirme

islemi yapilmis ve sonuglar1 Cizelge 2.2°de sunulmustur.

Cizelge 2.2. Déniisiimcii Liderlik Olgegine Tliskin Glivenirlik, AFA ve Madde Analizi

. Faktorler Madde Olgek
Faktor Ifadeler 1 2 3 4 5 Korelasyonu
Liderlik9 0,679 0,683
Liderlik11 0,726 0,710
EU Liderlik8 0,756 0,707
Liderlik10 0,772 0,682
Liderlik7 0,776 0,832
Liderlik5 0,729 0,664
KY Liderliké 0,773 0,641
Liderlik4 0,786 0,636
Liderlik3 0,815 0,760
Liderlik16 0,731 0,664
Bi Liderlik15 0,762 0,765
Liderlik17 0,765 0,664
Liderlik12 0,738 0,765
GC Liderlik13 0,752 0,670
Liderlik14 0,785 0,655
.. Liderlik18 0,701 0,749
OHE | igerlik19 0802 0,670
Givenirlik 0,907 0,892 0,862 0,867 0,844 0,948
Oz Deger 3,631 3,183 2,397 2,375 1,613
Aciklanan Varyans 21,36 18,72 14,1 13,97 9,486 77,636

KMO:0,944; Bartlett's Test of Sphericity: 6563,716; p<0,05
EU:Entelektiiel Uyarim, KY: Katilmer Yaklagim, Bi: Bireysellestirilmis Ilgi,
GC:Glglendirme, OHE: Ozel Hayata Etki
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Sekil 2.2. Déoniisiimeii liderlik lgeginin DFA’sina Iliskin Path Diyagrami

K _Y:Katilimer Yaklagim, E_U: Entelektiiel Uyarim, GUC: Glglendirme, B_ILGI:
Bireysellestirilmis ilgi, OHE: Ozel Hayata Etki

Dontistimcti liderlik 6l¢eginin DFA sonuglari, 6lgek ifadelerinin faktor yiiklerinin 0,75
ile 0,95 arasinda degistigini gostermistir (Sekil 2.2). Ayrica, faktor yiikleri %95 giiven
dizeyinde istatistiki olarak anlamli oldugu igin (t>1,96), ttim ifadelerin faktor yuklerinin dlgek
boyutlar1 tizerindeki etkileri de %95 giiven diizeyinde anlamlidir (Sekil 2.3.). Cizelge 2.3,
Olcegin agiklanan faktor yapisinin dogrulanip dogrulanmadigini belirlemek icin elde edilen

uyum indeksi degerlerini gostermektedir.
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Sekil 2.3. Déniisiimcii Liderlik Olgeginin T Degerlerine iliskin Path Diyagrami

K _Y:Katilimer Yaklagim, E_U: Entelektiiel Uyarim, GUC: Glglendirme, B_ILGI:
Bireysellestirilmis ilgi, OHE: Ozel Hayata Etki

Cizelge 2.3’te Doniisimcti liderlik 6lglimiine iliskin  DFA uyum degerleri
gozlemlendiginde X? =138,48 ve SD= 109 oldugu X%sd degerinin 1,27 ile ve RMSEA

degerlerinin 0,023 ile iyi uyum ve diger uyum iyiligi indekslerinin de iyi sinirlarinda yer aldig1

gozlemlenmistir (Schermelleh-Engel vd., 2003). Bu sonug, 5 faktorlii 6lgegin tammlanan

yapisinin dogrulandigini belirlemistir.

Cizelge 2.3. Déniisiimcii liderlik DFA’sina iliskin Uyum lyiligi indeksleri

Uyum Kriterleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Arastirma Sonucu Uyum

x2/sd <3 <5 1,27 Iyi
RMSEA 0 < RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,10 0,023 Iyi
RMR 0 < SRMR <0,05 0,05 <SRMR < 0,10 0,038 Iyi

NFI 0,95 < NFI< 1 0,90 <NFI < 0,95 0,990 Iyi

CFI 0,95< CFI< 1 0,90 <CFI1 < 0,95 0,990 Iyi

GFI 0,95< GFI< 1 0,90 <GFI < 0,95 0,970 Iyi

IFI 0,95< CFI< 1 0,90 <IF1<0,95 0,990 Iyi

RFI 0,95< RFI< 1 0,90 <RFI < 0,95 0,990 Iyi

X2138,48, sd:109
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2.9.2. Orgiit Kiiltirii Degerlendirme Envanterine fliskin Gegerlik ve

Giivenirlik Sonuclarn

Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Envanteri gegerlik ve giivenirligine iliskin madde

analizi sonuglari, giivenirlik diizeyleri ve AFA sonuglar1 Cizelge 2.4’te verilmistir. Cizelge

2.4’te KMO degeri 0,60 degerinden yiksek ve Bartlett kiiresellik testi anlamlidir (p<0,05).

Olgek ifadelerinin diger ifadelerle olan korelasyon kat sayisinin 0,30 degerinin altinda bir

degerde olmamasi dlgekten ifade gikarilmasina gerek olmadigma gostergedir. Olgegin genel

glvenirlik duzeyinin ise yuksek seviyede oldugu belirlenmistir (Cronbach alpha = 0,950).

AFA sonucunda Olgegin 4 faktorlii bir yap1 sergiledigi, faktor yiiklerinin 0,640 ile 0,825

arasinda oldugu ve toplam agikladigi varyans miktarmin %69,349 agiklayiciligi sagladigini

belirlenmistir. Faktorler aras1 bagimsizlik varsayimi ile varimax dik dondiirme iglemi yapilmis

ve sonuglar1 Cizelge 2.4’te sunulmustur. Olgegin agiklanan faktdr yapisimin bu arastirma

kapsaminda dogrulanmasi i¢in yapilan DFA sonuglar1 Sekil 2.4. ve Sekil 2.5.’te verilmistir.

Cizelge 2.4. Orgiit Kiiltiiri Degerlendirme Envanterine iliskin Guvenirlik, AFA ve Madde Analizi

. Faktorler Madde Olgek
Faktor Ifadeler 1 2 3 4 Korelasyonu
Kultirl3 0,731 0,668
Kultir9 0,738 0,626
Klan K9lt9r5 0,750 0,638
Kultir21 0,768 0,651
Kultirl7 0,790 0,630
Kultorl 0,817 0,737
Kultur7 0,741 0,592
Kulturls 0,743 0,597
Pazar K?Ityjrll 0,749 0,599
Kultir19 0,759 0,602
Kultur23 0,771 0,582
Kultir3 0,825 0,726
Kulturl6 0,724 0,605
Kultur24 0,733 0,541
Hiyerarsi K9lt9r8 0,734 0,600
Kultirl2 0,738 0,598
Kultiir20 0,769 0,540
Kultir4 0,812 0,722
Kultirée 0,640 0,699
Kultir22 0,670 0,700
. Kiltir2 0,685 0,884
Adnokrasi 1118 0,690 0,663
Kultirl4 0,702 0,639
Kultirl0 0,767 0,663
Guvenirlik 0,917 0,907 0,897 0,913 0,950
Oz Deger 4,451 4,349 4,155 3,688
Aciklanan Varyans 18,547 18,122 17,313 15,366 69,349

KMO:0,960; Bartlett's Test of Sphericity: 8993,792; p<0,05
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Sekil 2.4. Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Envanterinin DFA’sina iliskin Path Diyagrami

Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Envanteri i¢in yapilan DFA sonuglarmdan elde edilen yol
diyagrami, Olgek ifadelerinin faktor yik degerlerinin 0,72 ile 0,98 arasinda degistigini
gostermektedir (Sekil 2.4). Bu yiik degerlerinin %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu (t>
1,96) goz oOniinde bulunduruldugunda, tim ifadelerin faktér yik degerlerinin bu giiven
dizeyinde ilgili 6lgek boyutlarini 6nemli 6lglide etkiledigi sonucuna varilabilir (Sekil 2.5).
Olgegin agiklanan faktdr yapisinin dogrulanip dogrulanmadiginin kontrolii igin ulasilan uyum

indeksleri sonuglar1 Cizelge 2.5’te gosterilmistir.
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Sekil 2.5. Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Envanterinin T Degerlerine iliskin Path Diyagran

Cizelge 2.5’te orgiit kiiltiirii 6l¢timiine iliskin DFA uyum degerleri gézlemlendiginde
X? =299,09 ve sd= 246 oldugu X?%/sd degerinin 1,22 ve RMSEA degerlerinin 0,020 ile iyi

uyum ve diger iyiligi kriterlerinin de iyi uyum sinirlarinda yer aldigi goézlemlenmistir

(Schermelleh-Engel vd., 2003). Bu sonuglar, dort faktorlii 6lgegin tanimlanan yapisinin

dogrulandigini teyit etmektedir. Anlamlh faktor yiik degerleri, Olgegin giivenirligini ve

gecerligini desteklemektedir.

Cizelge 2.5. Orgiit Kiiltiirii DFA’sina iliskin Uyum lyiligi indeksleri

Uyum Kriterleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Arastirma Sonucu Uyum

x2/sd <3 <5 1,22 Iyi
RMSEA 0 < RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,10 0,020 Iyi
SRMR 0 < SRMR <0,05 0,05 <SRMR <0,10 0,048 Iyi

NFI 0,95 < NFI< 1 0,90 <NFI < 0,95 0,990 Iyi

CFI 0,95< CFI< 1 0,90 <CFI1 < 0,95 0,990 Iyi

GFI 0,95< GFI< 1 0,90 <GFI < 0,95 0,950 Iyi

IFI 0,95< CFI< | 0,90 <IF1<0,95 0,990 Iyi

RFI 0,95< RFI< 1 0,90 <RFI < 0,95 0,990 Iyi

X2:299,09, sd:246
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2.9.3. Orgiitsel Degisim Olgegine iliskin Gecerlik ve Giivenirlik Sonuglari

Orgiitsel degisim dlgegin gecerlik ve giivenirligine iliskin madde analizi sonuglari,

glvenirlik diizeyleri ve AFA sonuglar1 Cizelge 2.6°da verilmistir.

Cizelge 2.6’da KMO degerinin 0,60 degerinden fazla ve Bartlett kuresellik testi
anlamh oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Olgek ifadelerinin diger ifadeler ile olan korelasyon kat
sayisinin 0,30 degerinin altinda bir degerde olmamasi 6lgekten ifade c¢ikarilmasina gerek
olmadigina gostergedir. Olcegin genel giivenirlik diizeyinin ise yiiksek seviyede oldugu

belirlenmistir (Cronbach alpha = 0,947).

AF A sonucunda 6l¢egin 3 faktorlii bir yap1 sergiledigi, faktor yiiklerinin 0,604 ile
0,816 arasinda oldugu ve toplam agikladig1 varyans miktarmin %69,801’ini agiklayiciligi
sagladigini belirlenmistir. Faktorler arasi bagimsizlik varsayimui ile varimax dik déndirme

islemi yapilmis ve sonuglari1 Cizelge 2.6’da sunulmustur.

Cizelge 2.6. Orgiitsel Degisim Olgegine iliskin Giivenirlik, AFA ve Madde Analizi

. Faktorler Madde Olgek
Faktor Ifadeler 1 2 3 Korelasyonu
Degisim5 0,730 0,626
Degisim6 0,746 0,650
Duygusal Degis%mS 0,749 0,656
Degisim3 0,766 0,660
Degisim4 0,809 0,576
Degisim2 0,849 0,760
Degisim16 0,701 0,633
Degisim17 0,709 0,653
Davramssal Deg%s%mM 0,711 0,649
Degisim18 0,739 0,645
Degisim15 0,795 0,640
Degisim13 0,817 0,774
Degisim1 0,69 0,850
Degisim7 0,694 0,715
. Degisim10 0,710 0,740
Bilissel 5 sisimo 0,716 0,712
Degisim12 0,734 0,700
Degisim11 0,766 0,705
Glvenirlik 0,912 0,903 0,920 0,947
Oz Deger 4,360 4,272 3,932
Aciklanan Varyans 24,221 23,736 21,844 69,801

KMO:0,961; Bartlett's Test of Sphericity: 6812,090; p<0,05
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Chi-Square=165.58, df=132, P-value=0.02535, RMSEA=0.022

Sekil 2.6. Orgiitsel Degisim Olgeginin DFA’sima iliskin Path Diyagrami

Orgiitsel degisim olgegi icin yapilan DFA sonuglari, olgek ifadeleri igin
standartlastirilmus faktor yiiklerinin 0,72 ile 0,94 arasinda degistigini gostermistir (Sekil 2.6).
Bu faktor yikleri %95 gliven dizeyinde anlamli oldugundan (t> 1,96), tim ifadeler i¢in faktor
yiiklerinin 6l¢ek boyutlari tizerindeki etkilerinin bu giiven diizeyinde anlamli oldugu sonucuna
varilabilir (Sekil 2.7). Bu bulgu, 6rgiitsel degisim algis1 6lgeginin amaglanan yapilart etkili bir
sekilde 6lgme konusundaki gecerligini ve giivenirligini desteklemektedir. Uyum iyiligi

indeksleri sonuglar1 Cizelge 2.7°de gosterilmistir.
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Sekil 2.7. Orgiitsel Degisim Olgeginin T Degerlerine iliskin Path Diyagrami

Cizelge 2.7°de orgiitsel degisim algis1 Olclimine iliskin DFA uyum degerleri
gozlemlendiginde X? =165,58 ve sd= 132 oldugu X%sd degerinin 1,25 ile ve RMSEA

degerlerinin 0,022 ile iyi uyum ve diger iyiligi kriterlerinin de iyi uyum sinirlarinda yer aldigi

gozlemlenmistir (Schermelleh-Engel vd., 2003). Bu sonug¢ 3 faktorlii 6lgegin aciklanan

yapisinin dogrulandigini belirlemistir.

Cizelge 2.7. Orgiitsel Degisim Algist DFA’sima iliskin Uyum lyiligi Indeksleri

Uyum Kriterleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Arastirma Sonucu Uyum

x2/sd <3 <5 1,25 Iyi
RMSEA 0 < RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,10 0,022 Iyi
SRMR 0 < SRMR <0,05 0,05 <SRMR <0,10 0,045 Iyi

NFI 0,95< NFI< 1 0,90 <NFI < 0,95 0,990 Iyi

CFI 0,95< CFI< 1 0,90 <CFI < 0,95 0,990 Iyi

GFI 0,95< GFI< 1 0,90 <GFI < 0,95 0,970 Iyi

IFI 0,95< CFI< 1 0,90 <IF1< 0,95 0,990 Iyi

RFI 0,95< RFI< 1 0,90 <RFI < 0,95 0,990 Iyi

X2165,58, sd:132
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3. BULGULAR

Calismanin bu boliimde Oncelikle arastirma grubuna ve olgeklere iliskin tanimlayict

bulgulara, arastirma hipotezlerine ait bulgular yer verilmektedir.

3.1. Arastirma Grubuna iliskin Tamimlayic1 Bulgular

Caliganlar tarafindan ifade edilen kisisel bilgilere yonelik bulgular asagida yer alan
Cizelge 3.1°de sunulmustur. Calisma kapsaminda 527 calisana ulasilmis olup ¢alisanlarin
%66,6’sinin kadin (n=351) ve %33,4’iiniin erkek (n=176) oldugu belirlenirken, ¢alisanlarin
cogunlukla 30-44 yas aras1 (%52,6; n=277), Universite mezunu (%59,58; n=314) idari ¢alisan
olarak gorev aldiklar1 (%35,67; n=188) bulunmustur.

Cizelge 3.1. Calisanlarm Kisisel ve Mesleki Ozellikleri

Demografik Grup n %
Cinsiyet Kadin 351 66,60
Erkek 176 33,40
1-5 yil 148 28,08
. 6-10 yil 90 17,08
Calisma Siiresi 11-15 yil 91 17.27
16 + 198 37,57
Lise veya alt1 117 22,20
Egitim Durumu Universite 314 59,58
Lisansustl 96 18,22
Hekim 67 12,71
Hemsgire 181 34,35
Meslek Diger saglik ¢alisan1 91 17,27
Idari calisan 188 35,67
29 yas ve alti 139 26,38
Yas 30-44 277 52,56
45-59 111 21,06
Toplam 527 100,00

3.2. Liderlik, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Degisime Iliskin Tanimlayici Bulgular

Arastirma kapsaminda degiskenlere iliskin ortalama, medyan, standart sapma
degerlerinin yani sira basiklik ve ¢arpiklik degerleri Cizelge 3.2’ de sunulmustur. Arastirmadan
elde edilen verilerin dagilimimi degerlendirmek igin dncelikle ortalama ve medyan degerleri
incelenmistir. Ortalama degerleri ile medyan degerleri arasindaki farkin standart sapma

degerinden diisiik oldugu goriilmiistiir. Ardindan basiklik ve carpiklik diizeylerinin -2 alt smnir1
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ile +2 iist sinir1 arasinda kalip kalmadigi degerlendirilmis ve arastirmada kullanilan tiim 6lgme
araglarinin bu oOl¢iitii kargiladigr goriilmiistiir (George ve Mallery, 2019). Sonug olarak, bu
aragtirma i¢in parametrik yontemleri igeren istatistiksel analiz teknikleri se¢ilmistir (Ghasemi

ve Zahediasl, 2012).

Calisanlarin 5'li Likert dlgeklerindeki genel diizeyleri yorumlanirken, Likert yapili
olgekler i¢in 0,8°lik bir aralik kullanilmistir. Bu puanlama, alt siir degerinin tizerine 0,8 puan
eklenerek ve her bir dl¢iim seviyesinin alt ve iist sinirlar1 bulunarak elde edilir. Bu 6rnekte,
degerler “1-1,80 araligi ¢cok diisiik”, “1,80-2,6 aralig1 diisiik”, “2,60-3,4 aralig1 orta”, “3,40-
4,2 aralig1 yiiksek” ve “4,20-5,0 aralig1 cok yiiksek™ seklindedir (Ayten ve Ismail, 2020).

Calisanlarin doniisiimcti liderlik diizeylerinin 3,07£0,98 ortalama puam ile orta
diizeyde oldugu belirlenirken alt boyutlar1 incelendiginde tiim alt boyutlarinin 2,96-3,11
araliginda oldugundan orta diizeyde katiim diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir.
Calisanlarin 6rgit kiiltiirii alt boyutlarina iligkin ortalamalar incelendiginde tim alt boyutlar
2,99-3,13 araliginda oldugundan orta diizeyde katilim diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir.
Calisanlarin Orgiitsel degisim diizeylerinin 3,12+0,95 ortalama puam ile orta diizeyde oldugu
belirlenirken alt boyutlari incelendiginde tiim alt boyutlarimin 3,00-3,31 araliginda oldugundan

orta diizeyde katilim diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlarina bakildiginda, adhokrasi alt boyutunda ortalama 3,02,
klan alt boyutunda 2,99, hiyerarsi alt boyutunda ortalama 3,12 ve pazar alt boyutunda ortalama
3,13 ortalamalari elde edilmistir. Orgiitsel degisime bilissel, duygusal ve davramssal tepkiler
alt boyutlartyla bakildiginda, bilissel tepki alt boyutu ortalama 3,31 ile en yiiksek degere
sahipken, duygusal tepki ortalamasi 3,00, davranigsal tepki ise 3,04 tiir. Bu bulgular, bireylerin
Orgutsel degisim siirecine en yiiksek biligsel tepkiyi verdiklerini ortaya koymaktadir.
Dontigiimceti liderlik olgeginin genel ortalamast 3,07 olarak hesaplanmustir. Alt boyutlar
acisindan bakildiginda, katilimc1 yaklagim 2,96 ile en diisiik ortalamaya sahipken, entelektlel
uyarim 3,09, giiclendirme 3,11, bireysellestirilmis ilgi 3,09 ve 6zel hayata etki alt boyutu ise
3,11 ortalamalarina sahiptir. Bu durum, doniistimcii liderlik kapsaminda en diisiik ortalamanin
katilmc1 yaklasimda, en yiiksek ortalamalarin ise giiclendirme ve 0Ozel hayata -etki

boyutlarinda oldugunu gostermektedir.
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Cizelge 3.2. Verilerin Ortalamalar1 ve Normallik Degerleri

Merkezi Egilim Olgiileri

Degiskenler Ort. Medyan S.S  Carpikhk Basikhik

Orgiit Kiltiri

Adhokrasi 3,02 3,33 1,09 -0,27 -1,41
Klan 2,99 3,33 1,15 -0,33 -1,44
Hiyerarsi 3,12 3,50 1,07 -0,53 -1,16
Pazar 3,13 3,50 1,11 -0,45 -1,30
Orgiitsel Degisim 3,12 3,44 0,95 -0,51 -1,27
Biligsel Tepki 3,31 3,83 1,10 -0,70 -1,12
Duygusal Tepki 3,00 3,33 1,12 -0,27 -1,43
Davranigsal Tepki 3,04 3,33 1,07 -0,27 -1,39
Doéniisiimcii Liderlik 3,07 3,53 0,98 -0,49 -1,35
Katilimer Yaklasim 2,96 3,00 1,07 -0,17 -1,12
Entelektiiel Uyarim 3,09 3,60 1,16 -0,35 -1,39
Guglendirme 3,11 3,33 1,22 -0,33 -1,34
Bireysellestirilmis ilgi 3,09 3,33 1,20 -0,27 -1,31
Ozel Hayata Etki 3,11 3,50 1,26 -0,25 -1,34

3.3. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Arastirmada dncelikle kisisel ve mesleki 6zelliklere iliskin farklilik analizi bulgulari
yer almaktadir. Ikili gruplar arasindaki farkin ortaya ¢ikarilmasi igin t-testi ikiden daha fazla
olan gruplar icin de Anova testinden faydalanilmustir. Kisisel ve mesleki ¢zellikler, arastirma
modeline dogrudan dahil edilmemis olsa da, ¢alisma kapsaminda incelenen iliskiler tizerinde
dolayli bir etkiye sahiptir. Yas, cinsiyet, ¢alisma siiresi, egitim durumu, meslek gibi
degiskenler bireylerin doniisiimcii liderlik, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel degisim algilarini
sekillendirebilir. Bu faktorlerin 6neminin farkinda olarak, kisisel ve mesleki 6zelliklerdeki
farkliliklarin calismanin temel degiskenlerine iliskin algilarda istatistiksel olarak anlamli

farkliliklara yol agip agmadigini belirlemek amaglanmustir.

Cizelge 3.3 incelendiginde, doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan 6zel hayata etkinin
calisma siiresi ve yas grubuna gore anlaml diizeyde farkli oldugu (p<0,05) belirlenmistir.
Farkliligin hangi gruplarindan kaynaklandigini incelemek i¢in post-hoc testlerinden Scheffe
testinden faydalanilmigtir. Ortalamalar incelendiginde calisma siiresi 1-5 yil arasinda
calisanlarin 6zel hayata etki diizeylerinin diger calisma siiresi gruplarindaki katilimcilardan
glre ve yasi 29 yas alt1 arasinda olan ¢alisanlarin diger yas gruplarma gore 6zel hayata etki
diizeylerinin daha diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Analiz sonucunda; H1b ve Hle

hipotezleri kabul edilmis, Hla, Hlc ve H1d hipotezleri reddedilmistir.
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Gizelge 3.3. Déniisiimcii Liderligin Kisisel ve Mesleki Ozellikler ile Karsilagtiriimasi

Kisisel ve Doniisiimcii Katilimet Entelektiel . . Bireysellestirilmis | .
M$esleki Li dzrlik Yaklasim Uyarim Guglendirme Y ilgsi ¥ | Ozl Hayata Etki
Ozellikler Grup Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.
Kadin 3,08 0,97 3,00 1,05 (3,10 1,17 3,13 1,18 3,09 1,20 3,11 1,25
Cinsiyet Erkek 3,03 1,00 2,89 1,10 (3,07 1,15 3,06 1,28 3,08 1,19 3,11 1,29
T 0,584 1,155 0,300 0,669 0,156 0,039
P 0,560 0,248 0,764 0,504 0,876 0,969
1-5yl 2,99 1,04 2,95 1,13 {3,05 1,20 3,05 1,26 [2,98 1,22 2,83 1,25
6-10 y1l 3,02 1,00 2,88 1,08 3,05 1,14 3,06 1,25 (3,01 1,18 3,17 1,29
Calisma  11-15y1l 3,08 0,96 3,00 0,98 |3,12 1,17 3,03 1,23 |3,06 1,15 3,23 1,27
Siresi 16 + 3,15 0,94 3,00 1,05 3,13 1,13 3,22 1,16 3,22 1,21 3,24 1,22
F 0,834 0,287 0,203 0,819 1,426 3,598
P 0,476 0,835 0,894 0,484 0,234 0,014*
Lise veya alt1 3,07 1,02 3,02 1,06 |[3,04 1,19 3,07 1,28 3,08 1,21 3,19 1,26
.. Universite 3,12 0,96 3,01 1,05 3,15 1,14 3,18 1,19 3,15 1,16 3,12 1,26
DEugr‘SnTu Lisansistil 2,89 1,00 |2,75 112 [295 1,17 |2,93 123 [201 1,30 |2,97 1,26
F 1,974 2,461 1,305 1,622 1,495 0,871
P 0,140 0,086 0,272 0,199 0,225 0,419
Hekim 2,88 0,98 2,75 1,15 [2,91 1,16 2,93 1,21 |2,93 1,33 2,96 1,23
Hemsgire 3,14 0,94 2,98 1,01 |3,19 1,10 3,23 1,18 |3,15 1,14 3,18 1,23
Meslek Diger Saglik ¢alisan1 3,01 1,01 2,90 1,15 3,07 1,23 3,06 1,21 3,06 1,21 2,96 1,29
Idari ¢alisan 3,09 1,01 3,06 1,04 |3,07 1,17 3,08 1,25 |3,10 1,20 3,17 1,28
F 1,215 1,624 1,050 1,146 0,550 1,098
P 0,304 0,183 0,370 0,330 0,649 0,350
29 yas alti 2,95 1,02 2,91 1,10 |2,98 1,16 3,02 1,26 |2,94 1,23 2,85 1,27
30-44 3,10 0,97 2,97 1,05 |3,13 1,17 3,13 1,18 |3,11 1,19 3,16 1,23
Yas 45-59 3,15 0,97 3,02 1,07 |3,13 1,14 3,16 1,25 |3,22 1,18 3,30 1,29
F 1,526 0,344 0,928 0,562 1,810 4,500
P 0,218 0,709 0,396 0,571 0,165 0,012*

*p<0,05; t:bagimsiz 6rneklem t-testi; F:Tek Yonli Anova Testi
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Cizelge 3.4 incelendiginde, egitim durumu ve meslek gruplarma goére adhokrasi
diizeyleri arasindaki farkin anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Farkin kaynagini incelemek
icin post-hoc testlerinden Scheffe testinden faydalanilmistir. Buna gore, lisansiistii egitime
sahip olanlarin adhokrasi diizeylerinin diger egitim gruplaria gore daha diisiik oldugu ve diger
meslek gruplarmin adhokrasi kiiltiirii ortalamalarinin hekimlerden daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Analiz sonucunda; H2¢ ve H2d hipotezleri kabul edilmis, H2a, H2b ve H2e
hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 3.4. Orgiit Kultirinin Kisisel ve Mesleki Ozellikler ile Karsilagtiriimast

Kisisel ve Adhokrasi Klan Hiyerarsi Pazar
Mesleki
Ozellikler Grup Ort. ss |Ort s.s | Ort. ss |Ort. ss
Kadin 3,02 1,11{2,98 1,15| 3,07 1,06 (3,10 1,12
Cinsiyet Erkek 3,02 1,06]3,02 1,16 | 3,23 1,09 (3,18 1,07
T 0,048 -0,302 -1,532 -0,799
P 0,962 0,763 0,126 0,424
1-5 yil 297 1,14(2,99 1,20 3,11 1,06 (311 1,14

6-10 y1l 3,01 1,10(3,05 1,113,17 0,97 3,11 1,13
Calisma  11-15 yil 290 108|284 1,17|2,96 1,12 | 3,09 1,11

Siresi 16 + 3,11 1,05|3,04 1,13|3,20 1,09 (3,17 1,07
F 0,910 0,686 1,118 0,189
[P 0,436 0,561 0,341 0,904
Lise veya
alti 3,06 1,09|3,06 1,15|3,14 1,08 {3,010 1,13

Egitim Universite 3,09 1,08/3,01  1,16(3,15 106 1319 111
Durumu Lisansisti 2,73 1,10 2,85 1,141 3,03 1,09 | 3,07 1,05

F 4,077 0,993 0,469 1,315
P 0,018* 0,371 0,626 0,269
Hekim 2,64 107|285 1,113,17 1,02 |3,08 1,06
Hemsire 3,10 1,10 3,03 1,15(3,11 1,04 (3,17 1,16
Diger
Saglik
Meslek calisani 3,05 1,11 | 3,04 1,13|3,15 1,09 |3,23 1,09
Idari
calisan 3,06 1,06|2,98 1,18 3,11 1,11 |3,06 1,08
F 3,144 0,481 0,065 0,633
P 0,025* 0,696 0,978 0,594
29yagaltt 2,98 1,16|2,97 1,20(3,12 1,05 |3,06 1,14
30-44 3,06 1,07|2,98 1,16 | 3,06 1,07 |3,13 1,12
Yas 45-59 3,01 1,06]|3,06 1,09 3,30 1,08 |3,20 1,02
F 0,192 0,270 1,962 0,490
P 0,825 0,763 0,142 0,613

Cizelge 3.5 incelendiginde, orgiitsel degisim ve alt boyutlarinin ¢aliganlarin kisisel ve
mesleki ozelliklerine gore anlamli bir farklilik bulunmamigtir (p>0,05). Analiz sonucunda;
H3a, H3b, H3c, H3d ve H3e hipotezleri reddedilmistir.
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Gizelge 3.5. Orgiitsel Degisim Algisinim Kisisel ve Mesleki Ozellikler ile Karsilastiriimast

Kl\l/lsézfélz’le %Zgg:‘;fli' Bilissel Tepki | Duygusal Tepki Da.vrre;‘l‘(‘issal
Ozellikler Grup Ort.  ss Ort. S.S Ort. S.S Ort. S.S
Kadmn 3,13 0,97 3,33 1,11 2,98 1,13 3,07 1,09
Cinsiyet Erkek 3,10 0,93 3,27 1,09 3,04 1,10 2,97 1,03
T 0,346 0,563 -0,551 0,919
P 0,730 0,574 0,582 0,358
1-5yl 311 1,01 3,31 1,12 3,05 1,16 29 1,10
6-10 y1l 3,10 0,95 3,33 1,08 2,89 1,12 3,07 111
Calisma Siiresi 11-15 yil 3,01 0,99 3,18 1,16 2,92 1,14 295 1,09
16 + 3,18 0,90 3,37 1,07 3,06 1,07 3,12 1,02
F 0,652 0,640 0,684 0,847
P 0,582 0,590 0,562 0,469
;‘je VeYa 306 098| 323 1,16 2,94 1,06 | 301 1,09
Egitim Durumu U.niver?‘itt.a. 3,17 0,92 3,38 1,05 3,05 1,12 3,09 1,07
Lisansisti 3,00 1,02 3,20 1,18 | 2,93 1,18 2,87 1,07
F 1,425 1,420 0,587 1,565
P 0,241 0,243 0,556 0,210
Hekim 3,02 1,02 3,22 1,14 2,93 1,16 290 1,06
Hemsgire 3,16 0,96 3,36 1,09 3,03 1,13 3,09 112
Diger
Saglik 3,21 0,92 3,36 1,06 3,17 1,08 3,09 1,01
Meslek calisani
Idari
3,07 0,95 3,28 1,12 2,92 1,10 3,00 1,06
calisan
F 0,814 0,376 1,163 0,668
P 0,486 0,771 0,323 0,572
29 yasaltt 3,06 1,02 3,27 1,15 2,97 1,15 294 114
30-44 3,13 0,92 3,34 1,07 3,00 1,12 3,05 1,05
Yas 45-59 3,16 0,97 3,30 1,13 3,05 1,07 3,12 1,05
F 0,381 0,218 0,174 0,953
P 0,683 0,804 0,840 0,386

*p<0,05; t:bagimsiz 6rneklem t-testi; F:Tek Yonli Anova Testi
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3.3.1. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde doniisimcei liderlik, orgiit kiiltiri ve orgiitsel degisim

algis1 arasindaki iliskiler Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi,

caligmadaki degiskenlerin birbirileriyle arasinda olusan iligki, iliskinin yoni ve iligkinin

siddeti hakkinda tamimlayici bilgi sunan istatistiksel bir analiz yontemidir (Tanrikul, 2023).

Pearson momentler carpimi korelasyon katsayisinin yorumu yapilirken; r= 0,00 iligki

olmadigi, r=0,01-0,29 diisiik diizeyde iliski oldugu, r=0,30-0,70 orta diizeyde iliski oldugu

r=0,71-0,99 yiiksek diizeyde iligki oldugu ve r=1.00 miikemmel iligki olduguna dikkat
edilmektedir (Blyukozturk vd., 2015):

Korelasyon analizine iliskin sonuglar Cizelge 3.6’da verilmistir. Analiz sonuglari

incelendiginde;

Calisanlarin doniisiimcii liderlik sonuglar: orgiit kiiltiiri alt boyutlar: igin; adhokrasi
(r= 0,658, p<0,05), klan (r = 0,577, p< 0,05), hiyerarsi (r = 0,508, p< 0,05) ve pazar
alt boyutu ile orta diizeyde anlamli bir iliskiye (r = 0,577, p < 0,05) sahip oldugu
gorulmektedir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlar: ile 6rgiitsel degisim algisi i¢in; adhokrasi alt boyutu ile
yiksek dlzeyde anlamli bir iliskiye (r=0,719, p<0,05) sahip oldugu goriilmektedir.
Klan (r = 0,612, p < 0,05), hiyerarsi (r = 0,582, p<0,05) ve pazar alt boyutu ile ise orta
diizeyde anlaml bir iligkiye (r =0,575, p<0,05) sahip oldugu goriilmektedir.
Caliganlarin orgiitsel degisim algis1 ve doniisiimcii liderlik sonuglar1 arasinda orta
diizeyde pozitif bir iligki bulunmustur (r=0,633, p<0,05), bu iki degisken arasinda
onemli bir iliski oldugunu gostermektedir. Doniisiimcii liderlik orgiitsel degisim algist
alt boyutlar1 olan; biligsel tepki (r = 0,586, p<0,05), duygusal tepki (r=0,524, p< 0,05),
davranigsal tepki alt boyutu ile orta diizeyde anlamli bir iliskiye (r=0,543, p<0,05)
sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitsel degisim algist déniisiimcii liderlik alt boyutlar1
ile; katilimer yaklagim (r=0,490, p<0,05), entelektiiel uyarim (r=0,594, p<0,05),
glglendirme (r=0,514, p<0,05), bireysellestirilmis ilgi (r= 0,511, p<0,05) ve 6zel
hayata etki alt boyutlar ile orta diizeyde anlamli bir iligkiye (r=0,529, p< 0,05) sahip
oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar, orgut kultlrl, dontsimci liderlik ve orgiitsel
degisim algilariin birbirleriyle iligkili oldugunu ve tim iliskilerin %95 giiven

diizeyinde anlaml1 oldugunu gostermektedir.

76



Cizelge 3.6. Degiskenlerin Arasindaki Korelasyon Sonuglari

No. Degiskenler
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 Orgut Kiiltiirii 1
2 Adhokrasi ,884" 1
3 Klan 824" 676" 1
4 Hiyerarsi ,785° 603" 515" 1
5 Pazar 7927 626" ,496" 480" 1
6 Orgiitsel Degisim Algisi 7577 719" 612" 582" 575" 1
7 Degisime Biligsel Tepki 686" ,648" 534" 546" 530" ,913" 1
8 Degisime Duygusal Tepki ,649° 625" 519" 480" 510" ,838" ,651" 1
9 Degisime Davranigsal Tepki 641" 606" 546" 493" 460" 862" 732" 528" 1
10 Doniisiimcii Liderlik ,707° 658" 577" 508" 577" 633" 586" 524" 543" 1
11 Katilmei Yaklasim 559" 522" 473" 404" 438" 490" 451" 394" 435" 823" 1
12 Entelektiiel Uyarim 637" 584" 527" 462° 520" 594" 572° 478" 502" ,891" 636 1
13 Glg 589" 556" 478" 396" 502" 514" ,458° 435" 449" 830" 617" ,642" 1
14 Bireysellestirilmis ilgi 5777 546" 444" 4377 471" B11° 4727 431° 432" 834" 591° 671" 627" 1
15 Ozel Hayata EtKi ,602° 559" 490" ,432° 495" 529" 472° 463" 446" 805" 572" 653" 645" 6577 1

*p<0,05. Pearson Korelasyon Analizi
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3.3.2. Araclik Etkisine Iliskin Bulgular

Bu bolimde aracilik etkisine yonelik bulgular yer verilecektir. Aracilik etkisinin
incelenmesinde SPSS 25.0’mn Process Makro eklentisi kullanilmustir. Arastirmacilar, Baron ve
Kenny (1986) tarafindan gelistirilen geleneksel yaklasim ve Sobel testi ile kargilagtirildiginda
Bootstrap yonteminin daha giivenilir sonuclar verdigini belirtmiglerdir (Giirbliz ve Bayik,
2021; Hayes Andrew, 2022). Analizleri yapmak i¢in Hayes tarafindan olusturulan Process
Macro kullanilmigtir (Hayes Andrew, 2022). Bu kapsamda Sekil 3.1.’de sunulan Hayes
Andrew (2022) tarafindan gelistirilen Model 4 (paralel aracilik) analizi kullanilmigtir. Bu
caligmada, aracilik etkilerini analiz etmek igin 5.000 yeniden 6rnekleme secenegi ile Bootstrap
teknigi kullanilmustir. Hayes Andrew (2022) ve MacKinnon vd. (2004)’e gore Bootstrap
teknigi kullanilarak yapilan aracilik analizleri ile aragtirmanin hipotezlerinin dogrulanabilmesi
icin analizden elde edilen %95 giiven araliginin sifir degerlerini igermemesi gerekmektedir.
Araciligin varlig1 ya da yoklugu, Bootstrap yontemiyle olusturulan giiven araliklarina gore
belirlenir. Tam aracilik etkisi, bir arac1 degiskenin analize dahil edilmesi, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki dogrudan etkisinin tamamen ortadan kalkmasina neden
oldugunda ortaya ¢ikmaktadir. Tersine, etki devam ediyor ancak etki katsayis1 azaliyorsa, bu

kismi aracilik anlamina gelir.

Kavramsal Sema

M

Sekil 3.1. Tek Aracinin Bulundugu Process Model

Bu kriterlere dayanarak, analiz sonuglar1 Cizelge 3.7’de ve arastirma hipotezlerinin
sonuclar1 Sekil 3.2°de sunulmustur. Aracilik etkisinin dogrulanmasi i¢in ayrica Sobel Testi
yapilmustir. Etkilesimli ~ bir  aracibk  uyum  testi olan Saobel Testi

https://quantpsy.org/sobel/sobel.htm adresinden (Preacher, 2024) online olarak yapilmustir.
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Sekil 3.2. Arastirma Modeli ve Hipotez Testleri

Sekil 3.2’de arastirma hipotezlerine yonelik bulgulari sunulmustur. Bu kapsamda;
Dontisiimcii liderligin 6rgiitsel degisim algis1 tizerindeki etkisi anlamli bulunmustur (f=0,179;
t=4.789; LLCI: 0,103, ULLC:0,254, p<0,05). Arastirmanin H4 hipotezi kabul edilmistir.
Dontisiimceii liderligin orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 lizerindeki etkisi anlamli bulunmustur.
Dontisiimceii liderligin orgiit kiiltlirGi alt boyutlar1 {izerindeki etkisinin biyiikligline gore
sirayla; adhokrasi kiiltiiri (f=0,730; LLCI:0,658-ULCI:0,801, p<0,05), klan kiiltirt (3=0,676,
LLCI:0,594-ULCI:0,758, p<0,05), pazar kultirt (8=0,648, LLCI:0,570-ULCI:0,727, p<0,05)
ve hiyerarsi kiltirt (=0,551, LLCI:0,471-ULCI:0,631, p<0,05) olarak bulunmustur.
Arastirmanin H5a, H5b, H5¢ ve H5d hipotezleri kabul edilmistir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarmin orgiitsel degisim algis1 iizerindeki etkileri anlamli
bulunmustur. Orgiitsel degisim algis1 iizerindeki en biiyiik etki adhokrasi kiiltiiriine (3=0,295;
LLCI:0,216-ULCI:0,374, p<0,05) ait iken bunu sirasiyla; hiyerarsi kiiltiirti ($=0,142;
LLCI:0,079-ULCI:0,205, p<0,05), klan kultdrt (f=0,115; LLCI:0,052-ULCI:0,179, p<0,05)
ve pazar kiltird (3=0,096; LLCI:0,033 -ULCI:0,159, p<0,05) takip etmektedir. Arastirmanin
H6a, H6b, H6c, ve H6d hipotezleri kabul edilmistir.

Dontistimcii liderliginin orgiitsel degisim algis1 {izerindeki etkisi araci degiskenler
modele dahil edilmeden 6nce 0,614 diizeyinde anlamli bulunmustur. Araci degiskenler
modele dahil edildiginde, doniisiimcii liderligin orgiitsel degisim tizerindeki etkisi anlamli

diizeyde kalmaya devam etmis ancak etki biiyiikliigi 0,614 ’den 0,179’a diismistiir ($=0,179;
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t=4.789; LLCI: 0,103, ULLC:0,254, p<0,05). Bu sonuglar 6rgiit kiiltiirii alt boyutlariin kism1
aracilik etkisine sahip oldugunu gostermektedir. Aracilik etki biiyiikliikleri sirastyla; adhokrasi
kultard (p=0,215; LLCI:0,142 -ULCI:0,288), klan kultiri (p=0,078; LLCI:0,024 -
ULCI:0,134), hiyerarsi kiiltiiri ($=0,078; LLCI:0,034 -ULCI:0,121) ve pazar kiltlrQ
(=0,062; LLCI:0,011 -ULCTI.0,114) olarak saptanmustir. Bir diger onemli bulgu olarak
dontisiimeti liderligin 6rgiitsel degisim algis1 lizerindeki toplam etkisinde agiklanan varyans
(R*=0,40) 0,40; orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ile birlikte agiklanan varyans (R*=0,60) 0,60’a
yiikselmistir.

Cizelge 3.7.’de doniisiimeii liderligin orgiitsel degisim algisi tizerindeki dolayli etkisi
incelendiginde; adhokrasi kiltiri araciligiyla standardize edilmis dolayli etki katsayisinin
(B=0,215: SE:0,222, LLCI:0,142, ULLC:0,288: p<0,05) giiven araliklarinin sifir igermemesi
nedeniyle anlamli oldugu belirlenmistir. Bu sonug¢ doniisiimcii liderliginin orgiitsel degisim
Uzerindeki etkisinde adhokrasi kiiltiiriiniin kismi araci oldugunun goéstergesidir. Aragtirmanin
H7a hipotezi kabul edilmistir. Aracilik olduguna dair bir diger isaret ise Sobel testi sonucu Z
degerinin anlamli olmasidir (Sobel Test Z: 1,952; p<0,05). Bu sonugta aracilik etkisi
oldugunun bir bagka géstergesidir.

Dontisiimcii liderligin orgiitsel degisim algisi lizerindeki dolayli etkisi incelendiginde;
klan kalturi araciligiyla standardize edilmis dolayl etki katsayisinin (=0,078: SE:0,081,
LLCI:0,024, ULLC:0,134: p<0,05) giiven araliklarinin sifir igermemesi nedeniyle anlamli
oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ doniisiimcii liderliginin drgiitsel degisim iizerindeki etkisinde
klan kaltlrinin kismi aract oldugunun gostergesidir. Arastrmanin H7b hipotezi kabul
edilmigtir. Aracilik olduguna dair bir diger isaret ise Sobel testi sonucu Z degerinin anlamli
olmasidir (Sobel Test Z: 3,581; p<0,05). Bu sonugta aracilik etkisi oldugunun bir baska

gostergesidir.

Déniistimcii liderligin orgiitsel degisim algisi1 lizerindeki dolayl etkisi incelendiginde;
hiyerarsi kiiltiirii araciliiyla standardize edilmis dolayl etki katsayisinin (f=0,078: SE:0,081,
LLCI:0,034, ULLC:0,121: p<0,05) giiven araliklarmin sifir icermemesi nedeniyle anlaml
oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ doniigiimcii liderliginin 6rgiitsel degisim iizerindeki etkisinde
hiyerarsi kiiltliriiniin kismi araci oldugunun gostergesidir. Arastirmanin H7c¢ hipotezi kabul
edilmistir. Aracilik olduguna dair bir diger isaret ise Sobel testi sonucu Z degerinin anlamli
olmasidir (Sobel Test Z: 4,419; p<0,05). Bu sonugta aracilik etkisi oldugunun bir bagka

gostergesidir.
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Déniistimcii liderligin 6rgiitsel degisim algis1 lizerindeki dolayli etkisi incelendiginde;
pazar kiltiir(i araciligiyla standardize edilmis dolayli etki katsayisinin (=0,062: SE:0,064,
LLCI:0,011, ULLC:0,114: p<0,05) giiven araliklarmin sifir igermemesi nedeniyle anlamli
oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ doniisiimcii liderliginin drgiitsel degisim tizerindeki etkisinde
pazar kiltlrinin kismi araci oldugunun gostergesidir. Arastirmanmin H7d hipotezi kabul
edilmistir. Aracilik olduguna dair bir diger isaret ise Sobel testi sonucu Z degerinin anlamli
olmasidir (Sobel Test Z: 2,948; p<0,05). Bu sonugta aracilik etkisi oldugunun bir bagka
gostergesidir.
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Cizelge 3.7. Aracilik Analizi Bulgular1

ADH KLAN HYRSI PAZAR oD oD

Yordayicilar
B_LLCI ULCI B LLCI ULCI B LLCI ULCI B LLCI ULCI B LLCI ULCI B LLCI ULCl

Eﬁj‘;‘r‘ﬁ‘fr(‘gul_) 0.730 658 0801 %670 o594 0758 OO 0471 0631 O8% 057 0727 981 o549 0678 O17° 0103 0254
Adhokrasi 0,295
o 295 0,216 0,374
Klan Kiiltira 0.115 052 0,179
Hiyerarsi 0,142
Kiiltiiri 142 0079 0,205
Pazar Kiiltiirii 0.09 (033 0,150

R?= 0,43 R?=0,33 R?=0,25 R?=0,33 R?=0,40 R?=0,60
DL-OD Unstan. E (b) BootLLCI BootULCI Stand. E () SOBEL T(p)
Dogrudan Etki 0,179 0,103 0,254 0,184
ADH Dolayl Etki 0,215 0,142 0,288 0,222 1,952 (0,050)
KLAN Dolayl Etki 0,078~ 0,024 0,134 0,081 3,581 (0,001)
EItﬁl{dRSI Dolayli 0,078* 0,034 0,121 0,081 4,419 (0,001)
Eﬁ(iZAR Dolayli 0,062* 0,011 0,114 0,064 3.267 (0,001)
Toplam Etki 0.614* 0,549 0,678 0,632 2.948 (0,003)

NOT: *:p<0,05, ADH: Adhokrasi Kiiltiirii, KLAN: Klan Kiiltiirii, HYRSI: Hiyerarsi Kiiltiirii, PAZAR: Pazar KULTURU, OD: Orgiitsel Degisim Algisi, LLCI-ULCI:
Lower limit confidence interval-Upper limit confidence interval
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Cizelge 3.8.”de sinanan hipotezlere iliskin sonuglar 6zet olarak verilmektedir. Buna gére
aragtirmada test edilen hipotezlerden, H1b, Hle, H2c, H2d, H4, H5a, H5b, H5¢c, H5d, H6a,
H6b, H6c, H6d, H7a, H7b, H7c ve H7d kabul edilmis; Hla, H1lc, H1d, H2a, H2b, H2e, H3a,
H3b, H3c ve H3d hipotezleri ise reddedilmistir.

Cizelge 3.8. Hipotez Analiz Sonuglari

Hipotezler

Kabul Edilen Hipotezler

Déniistimcii liderlik ve alt boyutlar1 kisisel ve mesleki
Ozelliklere (a. Cinsiyet, b. Yas gruplari, c. Egitim

H1b (Ozel hayata etki)

Hipotez 1 durumlar1, d. Meslek gruplari, e. Calisma yil1) gore Hie (Ozel hayata etki)
anlamli farklilik gostermektedir.
Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 kisisel ve mesleki
Hipotez 2 Ozelliklere (a. Cinsiyet, b. Yas gruplari, c. Egitim H2c (Adhokrasi_)
durumlar1, d. Meslek gruplari, e. Calisma yil1) gore H2d (Adhokrasi)
anlamli farklilik gostermektedir.
Orgiitsel degisim algis1 ve alt boyutlar1 kisisel ve
Hipotez 3 mesleki 6zelliklere (a. Cinsiyet, b. Yas gruplari, c. i
Egitim durumlari, d. Meslek gruplari, e. Calisma yil1)
gore anlaml farklilik gostermektedir.
. Dénitisiimceii liderlik, orgiitsel degisim algisi iizerinde
Hipotez 4 anlamli bir etkiye sahiptir. H4
Doniistimeii liderlik, orgiit kiltiirii alt boyutlar1 (a. Hb5a
Hipotez 5 Adhokrasi, b. Klan, c. Hiyerarsi, d. Pazar) iizerinde H5b
anlaml1 bir etkiye sahiptir. H5c
H5d
Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 (a. Adhokrasi, b. Klan, c. Hb6a
Hipotez 6 Hiyerarsi, d. Pazar) orgiitsel degisim algisi izerinde Héb
anlaml1 bir etkiye sahiptir. H6c
Hé6d
Doniistimeii  liderligin ~ orgiitsel ~ degisim  algisi H7a
Hipotez 7 tizerindeki etkisinde orgiit kiiltiirii alt boyutlarmin (a. H7b
Adhokrasi, b. Klan, c. Hiyerarsi, d. Pazar) aracilik rolii H7c
vardir. H7d
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4. TARTISMA

Bu boéliimde, arastirmadan elde edilen betimsel ve kuramsal bulgular 6rgiit kiltiiri,
liderlik ve orgiitsel degisim temalar1 altinda literatiirle iligkili olarak tartisilmaktadir.
Tartigmada, bu degiskenler arasindaki farkliliklar ve iligkiler ele alinmakta, doniistimci
liderlik ve Orgit kiltirt alt boyutlarmin oOrgiitsel degisim siirecine etkisi

degerlendirilmektedir.

Arastirma bulgular1 6zetle; doniigiimeil liderligin orgiitsel degisim algis1 iizerindeki
anlaml etkisini géstermektedir. Donlisiimcii liderligin 6rgiitsel degisim tizerindeki dogrudan
etkisinin yan1 sira orgiit kiiltiirii alt boyutlarinin aracihik etkisini gdstermektedir. Ozellikle
oOrgiit kiiltiirii alt boyutlarmdan adhokrasi kiiltiiriiniin aracilik katsayisi dikkat ¢ekici diizeyde
yuksektir.

Kisisel ve Mesleki Ozelliklere Iliskin Bulgularin Tartisilmasi

Calisma kapsaminda saglik ¢alisanlarinin doniisiimeii liderlige iliskin goriislerinde
cinsiyete bagl anlaml farklilik bulunmamustir (p>0,05). Al-Thawabiya vd. (2023), Aydogdu
(2022) ve Alsaqga (2021) tarafindan yiiriitiilen ¢alismalarda da, cinsiyete gore liderlik tarzi
tercihinde anlamli farklilik bulunmamistir. Bu c¢alismada saglik ¢alisanlarmin egitim
durumlar: ile doniisiimcii liderlik ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir
(p>0,05). Benzer sekilde Alsagga (2021) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada da egitim
durumuna gore ¢alisanlarin liderlik tarzlarina iliskin degerlendirmelerinde anlamli farklilik
bulunmamistir. Bununla birlikte, Aydogdu (2022) liderlik tarzlar1 ile egitim durumu arasinda
tim liderlik tarzlar1 agisindan anlaml farkliliklar saptamistir. Bu c¢aligmada saglik
calisanlarmin c¢aligma siiresi ile dontisiimcii liderlik algilar1 arasinda anlamli farklilik
bulunmamistir (p>0,05). Diger calismalarda da benzer sonuglar oldugu goriilmektedir.
Aydogdu (2022)’nun arastirmasinda ¢aligma siiresi acisindan liderlik tarzlari arasinda anlamli
farklilik bulunmamugtir. Al-Thawabiya vd. (2023) tarafindan yiiriitillen calismada da

deneyimin liderlik tarzi tercihinde anlamli fark olusturmadigi bulunmustur.
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Calisma kapsaminda saglik calisanlarinin yaglari ile doniigimcii liderlik puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamustir (p>0,05). Alt boyutlar incelendiginde,
0zel hayata etki boyutu ile yas arasinda anlamli farklilik bulunmus, 29 yas ve altinda olan
calisanlarin diger yas gruplarma gore 6zel hayata etki boyutunun daha diisiik diizeyde oldugu
belirlenmistir (p<0,05). Diger ¢alismalarda da benzer sonuglar goriilmiistir. Aydogdu (2022)
tarafindan yuriitillen ¢alismada liderlik tarzlari ile yas gruplari arasinda anlamli farklilik
bulunmustur. Yine Alsagqga (2021) tarafindan yiiriitilen ¢alismada benzer sekilde yas ve
doniistimcli liderlik ortalamalarina iligkin anlamli farklilik bulunmamaktadir. Arastirma
grubunda yer alan en gen¢ yas grubunun paternalist liderlige atif yapan 6zel hayata etki
boyutunun diisiik olmasi, yoneticiden beklenilen 6zel hayata iliskin ilginin istenilen diizeyde

olmadigim gostermektedir.

Calisma kapsaminda doniisiimcii liderlik sonuglari igin yalnizca ¢alisma siiresi ve yas
degiskenleri i¢in 6zel hayata etki boyutunda anlamli farkliliklarin bulundugu gorilmektedir.
Bunun disinda kalan alt boyut ve degiskenler i¢in anlaml1 farkliliklar bulunmamustir. Kisisel
ve mesleki bilgiler ile ilgili sinirli farkliliklarin olmasi beklenen bir durum olarak ifade
edilebilir. Doniistimci liderligin boyutlaridan birisi olan bireysellestirilmis ilgi boyutu liderin
bireysel farkliliklara gore sekli olusturmasi ve gorev dagilimi yapmasindan kaynaklandigi

diistiniilmektedir (Bass ve Riggio, 2006).

Calisma kapsaminda orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ile cinsiyet arasinda anlamli farklilik
bulunmamistir (p>0,05). Literatiirde incelenen ¢ok sayida calismada da benzer sekilde
farkhligin bulunmadigi goriilmektedir. Ozavnik (2021) tarafindan saglik profesyonelleri
iizerinde yiiriitiilen calismada dahil olmak iizere; Aydogdu (2022), Iraz ve Efeoglu (2023),
Alsagga (2021) tarafindan yapilan ¢alismada, cinsiyete gore orgit kiltiriinde anlaml farklilik
bulunmamistir. Calisma kapsaminda oOrgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ile ¢alisma slresi anlaml
farkhilik bulunmanustir (p>0,05). Alsagga (2021), Cirakli vd. (2017) ve iraz ve Efeoglu (2023)
tarafindan yiiriitiilen ¢alismalarda da calisanlarin hastanelerdeki calisma siireleri agisindan

orgiit kiiltiirii algilarinda anlamli farklilik saptanmustir.

Caligma kapsaminda orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan adhokrasi kltir( ile meslek
degiskeni arasinda anlamli farklihik bulunmustur (p<0,05). Farkin; hekimlerden
kaynaklandigi, adhokrasi diizeylerinin diger meslek gruplarma gore daha diisiik oldugu
bulunmustur. Meslek gruplar1 arasinda baskin kiiltiir degerlendirildiginde; hekimler ve idari

calisan icin hiyerarsi kiiltiirii baskin iken, hemsire ve diger saglik personeli igin pazar

85



kiiltiiriinin daha baskin oldugu goriilmiistiir. Alsagga (2021) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada
orgiit kiiltiirii ile meslek gruplar1 arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir. Yardimer saglik
hizmetleri grubunun klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiirlerine yonelik algilarinda en
yitksek ortalamalara sahip oldugu; hekimlerin ise en diislik ortalamalara sahip oldugu
gorilmiistiir. Cirakli vd. (2017) tarafindan yiiriitilen ¢aligmada, biitiin meslek gruplarinda
hiyerarsi kiiltiiri baskin olarak ifade edilmistir. En diisiik ortalamalar ise meslek gruplarina
gore; hekimler, hemsireler ve idari personel igin adhokrasi, diger saglik personeli igin ise
pazar kiltirii oldugu bulunmustur. Tietschert vd. (2024) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada da
hekim, hemsire ve idari personelin adhokrasi kultlirli ortalamalarinin diger orgiit kiiltiiri
ortalamalarma gore daha diisiik oldugu bulunmustur. Bu ¢alismada hekimlerin 6zellikle
esneklik ve merkeziyeti daha az 6nemli kilan adhokrasi kiiltiiriinii (Cameron ve Quinn, 2011)
benimsememis olmalar1 mesleki pratikleri ile hekimlerin hastane i¢indeki rolleri ile alakali

olabilecegi diisliniilmektedir.

Calisma kapsaminda orgit kiltiirii alt boyutlarindan adhokrasi kiiltlirii ile egitim
durumu degiskeni arasinda anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Farkin; lisansiistii egitime
sahip olanlarin adhokrasi diizeylerinin diger egitim gruplarina gére daha diisiik olmasindan
kaynaklandigi bulunmustur. Diger ¢alismalarda da benzer sonuglar goriilmektedir (Alsagga,
2021; Cirakli vd., 2017; iraz ve Efeoglu, 2023; Ozavnik, 2021). Ote yandan bir baska
calismada ise egitim durumu acisindan tim oOrgiit kiiltiirii tlirlerinin anlamli farkliliklar
gosterdigi bulunmustur (Aydogdu, 2022). Bu calismada lisansiistii mezunlarin 6nemli bir
boliimii  hekimlerden olusmaktadir. Yukarida bahsedildigi gibi adhokrasi kiiltiirii ile
hekimlerin mesleki pratikleri arasindaki uyumsuzluk nedeniyle lisansiistii mezunlarin

ozellikle adhokrasi kiiltiirii ortalamalarinin diisiik olabilecegi diisiiniilmektedir.

Calisma kapsaminda orgiitsel degisim ve alt boyutlari ile kisisel ve mesleki 6zellikler
arasinda anlamli farklilik olmadigi goriilmistiir (p>0,05). Literatiir incelendiginde yas
degiskeni i¢in anlamli (Giil, 2018) ve anlamsiz (Ozavnik, 2021, iraz ve Efeoglu, 2023)
arastirma bulgularinin oldugu, calisma siiresi degisken icin anlamli (Ozavnik, 2021, iraz ve
Efeoglu, 2023) ve anlamsiz (Giil, 2018) aragtirma bulgularinin oldugu, egitim dizeyi
degiskeni i¢in anlamli (Giil, 2018) ve anlamsiz (Ozavnik, 2021, iraz ve Efeoglu, 2023)
arastrma bulgularinin oldugu, meslek degiskeni icin anlamh (Gil, 2018) ve anlamsiz

(Ozavnik, 2021) arastirma bulgularinin oldugu gériilmektedir.
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Akredite olan hastanelerin degisim gegirme ihtimalleri akredite olmayan hastanelere
gore daha fazla oldugu vurgulanmaktadir (Greenfield ve Braithwaite, 2008). Bunun yaninda
kalite siireglerine dahil olanlarin orgiitsel degisim algilarinin dahil olmayanlara gore daha
yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Seren ve Baykal, 2007). Bu degisim siireglerini
tamamlayan Tire ve Odemis Devlet Hastaneleri degisim siireglerini siklikla yasamasinin

degisime yonelik kisisel ve mesleki dzelliklerin etkisini ortadan kaldirdig: diistiniilmektedir.

Déniisiimcii Liderlige Iliskin Bulgularm Tartisilmast

Calisma kapsaminda doniigiimcii liderligin alt boyutlarma iliskin olarak; katilimci
yaKlasimin en disiik ortalamaya (X=2,96) sahip oldugu ve en yiiksek ortalamalarin
glclendirme (x=3,11) ve Ozel hayata etki (x=3,11) boyutlarinda oldugu goriilmistiir.
Entelektiiel uyarim (X=3,09) ve bireysellestirilmis ilgi boyutlarinin ortalamasi da (x=3,09) bu
boyutlar1 takip etmektedir. Boyutlarin her birine orta diizeyde bir katiim oldugu

gorilmektedir.

Doniisiimeii  liderligin  alt boyutlarina iliskin  Alsaqga (2021)’in  bulgular
incelendiginde; bireysellestirilmis ilgi en yiiksek ortalamaya (x=3,79) sahipken; sirasi ile,
ilham verici motivasyon (x=3,70) ve bireysel degerlendirme (X=3,63) takip etmektedir.
Entelektiiel uyarmm, doniisiimeii liderlik boyutlar1 arasinda en diisiik ortalamaya sahiptir (X =
3,58). Isvec’te 128 yonetici iizerinde yiiriitiilen bir calismada doniisiimcii liderligin boyutlar:
icin ortalama degerler 3,16 ile 3,98 arasinda degismektedir. Bulgular, doniisiimcii liderlik
tarzlarina en giicli katkiyr 3,98 ortalama puanla bireysel degerlendirmenin yaptigini
gostermektedir. Bunu 3,97 ortalama ile entelektiiel tesvik ve her ikisi de 3,58 ortalama ile
ideallestirilmis etki ve ilham verici motivasyon takip etmektedir. Karizma 3,16 ortalama ile en
disik puani almustir (Zineldin, 2017). Al-Thawabiya vd. (2023)’nin hemsireler tizerinde
yiiriittiigli calismada, doniisiimcii liderlik becerilerine iligskin olarak, entelektiiel tesvik 4,26
ortalama puan ile en yiksek puan olarak ortaya ¢ikmistir. Bunu 3,91 ortalama ile bireysel
degerlendirme ve 3,87 ortalama ile ilham verici motivasyon takip etmektedir. ideallestirilmis
etki, ankete katilan hemsire liderler arasinda ortalama 3,75 puanla en diisiik ortalamaya sahip

boyuttur.
Cahigsma kapsaminda diger doniisimct liderlik 6lgegi boyutlarindan farkli olarak
eklenen ve babacan liderlige atif yapan (Donmez ve Toker, 2017), guclendirme ve 6zel hayata

etki boyutlarmin diger boyutlardan daha yiliksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.
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Paternalist liderligin orgiitlerde birliktelik iklimi ve aile ortamu yarattigi, yakin bireysel
iligkilerin kurulmasi i¢in bir temel sagladigi ve calisanlari isyerinin i¢cinde ve diginda
yasamlartyla bir biitiin olarak kucakladigi vurgulanmaktadir (Aycan, 2006). Olgek
gelistirilirken Aycan (2001) tarafindan Tiirkiye’deki orgiitlerde paternalist liderlik tarzinin
yerine vurgu yapilarak iki boyut (guclendirme ve 6zel hayata etki) 6lgege dahil edilmistir.
Buna paralel olarak bu ¢aligmada da paternalist liderlige yonelik olusturulan boyutlarin en
yiksek ortalamalara sahip oldugu bulunmustur. Bu ¢alismada hiyerarsi kiiltlriintn etkisi ile

katilimci1 yaklagim boyutunun en diisiik ortalamaya sahip oldugu diisiiniilmektedir.

Orgut Kiiltiriine liskin Bulgularin Tartisiimas:

Caligma kapsaminda hastanelerin baskin kiiltiir tipleri incelendiginde; hiyerarsi
(x=3.12) ve pazar kilttrinin (x=3.13) daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu, adhokrasi
(x=3,02) ve Kklan kiiltiintin (x=2,99) ise daha diisiik ortalamalara sahip oldugu bulunmustur.
Saglik kurumlari yapisi itibariyle sistematik ¢alisma i¢in oldukga uygundur. Bu nedenle farkli
iilkelerde saglik profesyonelleri tizerine yapilan ¢alismalarda da hiyerarsi kiiltiiriiniin baskin
kiiltir oldugu goriilmektedir (Acar ve Acar, 2014; Andres vd., 2019; Goula, 2020; Saif, 2017).

O’Neill vd. (2021) tarafindan 445 saglik calisan1 iizerinde yiiriitilen ¢alismanin
sonuglari, Orgutte baskin kiiltiirin hiyerarsi ve pazar kiltiirii oldugunu gdéstermektedir.
Tietschert vd. (2024) tarafindan ABD’de bir saglik kurumu biinyesinde 26314 ¢alisan Gzerinde
yiriitiilen ¢aligma, hastanelerde pazar kiiltiiriiniin diger orgiit kiiltiirii boyutlarina goére daha
baskin oldugunu ortaya koymustur. Pazar kiiltiiriinii sirastyla; hiyerarsi kiiltiird, klan kiiltiiri
ve adhokrasi kiiltiiriiniin takip ettigi bulunmustur. Aydogdu (2022) tarafindan yuruttlen
calisma sonuglarma gore, mulkiyetine gore hastane tiirleri arasinda oOrgit kiltird tiirleri
bakimindan bazi farklihiklar bulunmustur. Ozel hastanelerin, devlet hastanelerine kiyasla hem
klan kiiltiri hem de pazar kiiltiirii ac¢isindan daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu
belirlenmigtir. Cirakli vd. (2017) tarafindan yiiriitiilen ¢aligmada, hiyerarsi kiltiiriiniin devlet
hastanesinde daha yaygin oldugu saptanmis ve baskin orgiit Kultird tipi oldugu ortaya
koyulmustur. Buna karsilik, 6zel hastane i¢in belirgin bir baskin o6rgut kiltird tipi
tammlanmanustir. Saif (2017) tarafindan Urdiin’de bulunan 349 saglik profesyoneli iizerinde
yuriitiilen calismada; 6zellikle kalite standartlarini uygulamaya kararli olan hastanelerde 6rgut
kiiltiirtiniin ¢esitli yonleri arastirilmistir. Bulgular, bu hastanelerin dort tiir orgiit kiiltliriiniin
bir karigimimi sergiledigini, en baskin olanin hiyerarsi, en az yaygin olanin ise klan kiiltiirii

oldugunu ortaya koymustur. Pazar ve adhokrasi kiiltUrleri ise orta diizeyde bulunmustur.
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Erdem (2007) tarafindan Tiirkiye’de bir il merkezindeki hastane iizerinde ger¢eklestirdigi
arastrmada, temel olarak hiyerarsi kiiltiiriiniin baskin oldugu belirlenmistir. Goula
(2020) tarafindan Yunanistan’da 656 orta ve st diizey yonetici ile gergeklestirilen ¢alisma,
genel kamu hastanelerinin mevcut orgit kultirini analiz etmeyi ve hastane yoneticilerinin 5
yillik doénemde hakim olmasini istedikleri kiiltlir modelini arastirmayir amaglamigtir.
Calismanin sonuglari, hastanelerdeki mevcut baskin 6rgiit kiiltiiriiniin hiyerarsik kiltiir ile
tanimlanabilecegini gostermektedir. Klan kiiltiirii ikinci sirada gelirken, adhokrasi kultlrd ve
pazar Kultiirii takip etmektedir. Istenen kiiltiir modeli soruldugunda klan kiltirt, bunu pazar
kultird, adhokrasi kiiltiirii ve son olarak hiyerarsi kiltirt izlemektedir. Andres vd. (2019)
tarafindan yiiriitiilen ¢alismada Orgut kulttrl, akreditasyondan 9 ay 6nce, akreditasyondan 3
ay sonra ve akreditasyondan 15 ay sonra boylamsal olarak degerlendirilmistir. Klinik personel
tarafindan orglt kiltird anketi akreditasyon dncesi (n=545), akreditasyon sonrasi ii¢ aylik
(n=378) ve akreditasyon sonrasi (n=141) 15 aylik donemde doldurulmustur. Hiyerarsi kiltura,
akreditasyon Oncesi baskin oOrgiit kiiltiirii olarak belirlenmis olup, bunu sirasiyla pazar,
adhokrasi ve klan kiiltiirii izlemistir. Akreditasyonun ardindan hiyerarsik kiltiir azalmig
olmakla birlikte baskin kalmis, klan ve adhokrasi kiiltiirti artmustir. Acar ve Acar (2014)
tarafindan Tiirkiye’nin ¢esitli illerinden 480 saglik profesyoneli {izerinde yiiriitiilen calismada,
hakim olan 6érglt kiltlriiniin hiyerarsi oldugu, bunu pazar ve klan kiiltiirlerinin takip ettigi
bulunmustur. Alsoulami vd. (2018) tarafindan Suudi Arabistan’da bir hastanede 239 saglik
profesyoneli (zerinde gergeklestirilen bir ¢aligma; baskin kiiltiirll hiyerarsik kiiltiir olarak

ortaya koymus, bunu Klan kilturd, adhokrasi ve pazar kulturleri takip etmistir.

Saglik calisanlar1 lizerinde yapilan arastirmalarda genellikle hiyerarsi kiilttiriinln on
planda oldugu diger kilturlerin bunu takip ettigi goriilmektedir. Calismamiz kapsaminda ise
hiyerarsi kiiltiirii ve pazar kiiltiirii birlikte diger kiiltiirlerin oniinde yer almistir. Ozellikle
hiyerarsi kiiltiiriiniin yan1 sira pazar kiiltiiriiniin diger ¢aligmalardan farkli olarak 6n plana
ciktig1 goriilmektedir. Ciraklt vd. (2017) tarafindan da ifade edildigi {izere 2011 yilinda
cikarilan 663 sayili Kanun Hitkmiinde Kararname ile kamu hastanelerinde daha adem-i
merkeziyet¢i ve pazar odakli bir yonetim anlayisinin uygulanmasina yonelik ¢abalar
goriilmiistiir. Birlesik Krallik'taki akut bakim hastanelerinde yiiriitiilen baska bir c¢aligma,
pazar kiiltliriiniin yillar i¢inde hastanelerde giderek daha baskin hale geldigini ortaya
koymustur (Jacobs vd., 2013). Jacobs vd. (2013)'e gore bu degisim, hastalara hekim se¢me
hakki verilmesi ve faaliyet tabanli 6deme sistemlerinin uygulanmasi gibi politika degisiklikleri
ile iliskilidir. Buna paralel olarak, arastirma kapsamindaki hastanelerin Turkiye'deki birgok

kamu kurumu, dogas1 geregi kat1 bir hiyerarsik sistemi tesvik eden biirokratik bir organizasyon
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yapisi i¢inde faaliyet gostermektedir. Bu nedenle hiyerarsi kiiltiiriintin arastirma kapsamindaki
hastanelerde yerini korudugu goriilmektedir. Bu bulgu, ilgili hastanelerde 6rgut kaltiriinun
istikrar, diizen ve denetime dayali oldugu seklinde degerlendirilebilir. Ayn1 6rgiit igerisinde
her bir kiiltiir ayn1 anda varhigini siirdiirebilir (Cameron ve Quinn, 2011). Jacops vd. (2013)
tarafindan yiiriitiilen ¢alismada da zamanla hastane kiiltiirlerinin tek bir baskin tiir yerine
heterojen bir 6rgiit kiiltlirtine sahip olmaya basladigini ifade etmistir. Bu nedenle ¢alisma
kapsamindaki hastanelerde birden fazla kiltiirin birlikte bulunmasi olagan bir sonug olarak

degerlendirilebilir.

Orgutsel Degisim Algisina Iliskin Bulgularin Tartisilmas:

Calisma kapsaminda saglik g¢alisanlarimin orgiitsel degisim algisinin orta diizeyde
oldugu goriilmiistiir. Ozavnik (2021) tarafindan yiiriitiilen calismada da benzer sekilde,
calisanlarin Orgutsel degisime iligkin inanglarinin orta diizeyde oldugu bulunmustur. Seren ve
Baykal (2007) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada da, ¢alisanlarin orgiitsel degisime karsi olumlu
tutuma sahip olduklar1 ifade edilmistir. Sonuclarda, saglik calisanlarmin degisime firsat

vermeye istekli olduklar: ifade edilebilir.

Calisma kapsaminda orgiitsel degisim olgegi alt boyutlar incelendiginde ise; bilissel
tepki boyutuna iligkin ortalama 3,31 ile en yiiksek ortalamaya daha sonra sirasiyla davranigsal
tepki (x=3,04) ve duygusal tepki (x=3,00) boyutlarinin geldigi bulunmustur. Yousef (2017)
orgiitsel degisime karsi davranigsal tutumun en yiiksek ortalamaya sahip oldugunu, biligsel
tepkinin en diisiik ortalama puana sahip oldugunu bulmustur. Ata vd. (2019) tarafindan 211
hemsire iizerinde yiiriitiilen ¢alismada orgiitsel degisime yonelik tutum alanlarinda en yiiksek
ortalama puan bilissel tepkiye aitken; en diisiik ortalama puan duygusal tepkiye aittir (x=21,67
+3,85vex=17,11 + 3,65). Bir baska calismada benzer sekilde, orgiitsel degisikliklere yonelik
biligsel boyut en yiiksek ortalamaya sahipken, duygusal boyutu en diisiik ortalama puana sahip
olmustur (Gilirbliz ve Varoglu, 2021). Bu calismanin ve diger calismalarin bulgulari
incelendiginde, genellikle biligsel tepkinin daha yiiksek bir ortalamaya, duygusal tepkinin de
daha diisiik bir ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Degisim siirecine girecek orgiitlerin
onceligi biligsel siireci agmaktir. Degisimin basarisi biiyiik oranda biligsel tepki ile iliskilidir.
Bireylere yaklasan degisiklikler hakkinda bilgi paylasildiginda, bu degisikliklere yonelik
yaklasimin daha olumlu hale gelmesi muhtemeldir (Abdul Rashid vd., 2004). ilgili
hastanelerin degisime yonelik gereklilikleri yerine getirdigi ifade edilebilir. Bunun yaninda,

duygusal tepki ortalamas: disiiktiir. Bunun nedeni, c¢aliganlar iglerine alistiklarinda
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degisiklikleri kolayca kabul etmeyebilir. Insan dogas1 geregi, isleri belirli bir sekilde yapmaya
aligmasi ile baglangigta yeni fikirlere karsi ¢ikmasina neden oldugu ifade edilmektedir.
Giivensizlik ve pozisyonlarini kaybetme korkusu, insanlarin degisimden hoglanmamasinin isi
yapamamaya ve basarisizliga yol agacagini diisiinmesinin baslica nedenleridir (Fine, 1986;

Robbins ve DeCenzo, 2008).

Déniisiimcii Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Iliskisine Yonelik Bulgularin Tartisilmast

Bu ¢alismada, doniistimcii liderligin adhokrasi kiiltiirti, klan kiltiirii, hiyerarsi kiiltiiri
ve pazar kiiltlirii lizerindeki etkisinin (p<0,05) anlamli oldugu bulunmustur. Doéniigiimcii
liderligin adhokrasi kiiltlirii iizerindeki etkisi =0,730’dur. Déniistimeii liderlik adhokrasi
kiiltiiriiniin %43 "iinii agiklamaktadir (R? 0,43). Déniisiimeii liderligin klan kiiltiirii {izerindeki
etkisinin B=0,676 oldugu bulunmustur. Doniisiimcti liderlik klan kiiltiiriiniin %33’ tini
aciklamaktadir (R% 0,33). Déniisiimcii liderligin hiyerarsi kiiltiirii iizerindeki etkisinin 0,551
oldugu bulunmustur. Déniisiimeii liderlik hiyerarsi kiiltiiriiniin %25’ini agiklamaktadir (R?:
0,25). Dontisiimet liderligin pazar kilturl Uzerindeki etkisi f=0,648 oldugu bulunmustur.
Déniisiimeii liderlik pazar kiiltiiriiniin %33’iinii aciklamaktadir (R? 0,33).

Schein (2004), liderlik ile orgiit kiltiirii arasindaki iliskiyi kapsamli bir sekilde
incelemis ve Orgut kiiltiirtintin liderligi etkiledigi gibi, liderlerin de 6rgit kiltiirtinii etkiledigini
belirtmistir. Ko¢ (2024) tarafindan 451 saglik profesyoneli fiizerinde gergeklestirilen
arastrmada doniistimcli liderlik oOrgiit kiiltiiriindeki degisimin %42'sini agiklamaktadir.
Gomes vd. (2024) tarafindan 355 saglik ¢alisani {izerinde yiiriitiilen ¢aligmanin bulgular
doniistimcii liderin orgiit kiiltiirii alt boyutlarint 6nemli 6lciide etkiledigini gostermistir. Bu
etki sirastyla; klan kiiltiirii ( = 0,765), adhokrasi kiiltiirii (B = 0,721), hiyerarsi kiiltiirii (f =
0,655) ve pazar kiltiri (B= 0,362) olarak bulunmustur. Pawar vd. (2022) tarafindan
Hindistan’da bulunan 207 ilag sirketi yoneticisi iizerinde yiiriitiilen ¢aligmada doniistimcii
liderligin adhokrasi ve hiyerarsi kiiltiiriinii anlamli sekilde etkiledigi bulunmustur. Mullins
(2007) tarafindan yiritiilen ¢alismada, sonuglar doniisiimeti liderligin Klan kilturd, adhokrasi
kultar( ve pazar Kulturi tizerinde 6nemli etkileri oldugunu gostermektedir. Etkilesimci
liderligin de adhokrasi ve hiyerarsi kiiltiirleri tizerinde etkisi oldugu bulunmustur. Alsaqga
(2021) tarafindan yiiriitilen ¢ahismada; klan kiltirti, liderlik tarzlari agisindan sadece
karizmatik liderlikten pozitif yonde etkilenmektedir; etkilesimci liderlik, paternalist liderlik ve
doniistimeti liderlik klan kiiltiird izerinde anlaml bir etki gostermemektedir. Pazar kulturu ise

hem etkilesimci liderlik hem de karizmatik liderlikten pozitif yonde etkilenmektedir. Ancak
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paternalist liderlik ve doniisiimcii liderligin pazar kiiltlirii {izerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. Bir baska ¢aligmada ise farkli olarak dOniistimcii liderligin 6rgiit kiiltiirti alt
boyutlar1 olan; adhokrasi, klan, hiyerarsi ve pazar kiiltiiriinii anlamli bir sekilde etkilemedigini
ortaya koyulmustur (Aydogdu, 2022). Bu ¢alismada elde edilen bulgularin diger ¢aligmalarin
bulgulari ile uyumlu oldugu goriilmektedir. Doniisiimcet liderligin 6rgut kaltiri alt boyutlart
Uzerindeki etkisi yiiksektir. Doniisiimeii liderin Orgut kiltiri alt boyutlar: Gzerindeki etkisi

yuksek olan orgitlerde, hedeflere ve stratejilere uyumun yiiksek diizeyde olacagi sdylenebilir.

Déniigiimcii Liderlik ve Orgiitsel Degisim Algisi Iliskisine Yonelik Bulgularin

Tartisilmasi

Doniistimcii liderligin 6rgiitsel degisim iizerindeki etkisinin (p<0,05) anlamli oldugu
bulunmustur. Déntistimeti liderligin orgiitsel degisim algis1 diizeyinin %39,9’unu ag¢ikladigi

(R?=0,399) ve orgiitsel degisim algis izerinde p=0,614 diizeyinde etkisi oldugu belirlenmistir.

Mekonnen ve Bayissa (2023) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma; hem doniisiimct liderlik
hem de etkilesimci liderlik tarzinin 6rgiitsel degisime hazir olma durumu iizerinde anlamli
etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ayrica doniisiimcii liderligin etkilesimci liderlige kiyasla
daha o6nemli bir etki yarattigimi gostermistir. Tibbi cihaz sektoriindeki yoneticilerin
doniistimcii liderlik ortalamalarmin degisime yonelik tutumlarini ne 6l¢iide 6ngdrebilecegini
degerlendirmek igin yapilan bir ¢alismada; dontisiimcii liderlik, degisime yonelik tutumun
anlaml bir yordayicisi olarak bulunmustur. Doniisiimeii liderlik ortalamasi yiiksek bulunan
yoneticilerin degisime yonelik olumlu bir tutum sergileme olasiligi daha yiksek oldugu
saptanmustir. Genel regresyon modeli, degisime yonelik tutumlardaki varyansin yaklasik
%30'unun modeldeki yordayicilar tarafindan agiklanabilecegini gostermektedir (Rivera-Diaz,
2019). Jordan vd. (2015) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada, doniisiimcii liderlik orgiitsel degisim
sonu¢larmin anlamli yordayicisi olarak bulunmustur. Novitasari vd. (2020) tarafindan
Endonezya’da bir hastanede 154 saglik profesyoneli iizerinde yapilan ¢alismada, doniisiimcii
liderligin bir sektordeki ¢alisanlarin degisime hazir olma durumuna yonelik pozitif ve 6nemli
bir etkiye sahip oldugu goriilmiistir. Zaman vd. (2020) tarafindan yiiriitiilen ¢aligmada
doniistimcii liderligin degisime hazir olma degiskenini anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir
(B=0,790). Yine ayni ¢aligmada, doniisiimcii liderligin degisime hazir olma degiskenini %62,4

oraninda agiklandig1 bulunmustur.

Genel olarak bulgular, doniigiimcii liderligin, o&rgiitsel degisime ydnelik olumlu

tutumlarin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynadigim goéstermektedir. Bu durum, liderlerin
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degisim donemlerinde Orgltlere etkili bir sekilde rehberlik etmek i¢in doniisiimcii
uygulamalar1 benimsemeleri gerektiginin altin1 ¢izmektedir (Mukhtar ve Fook, 2020).
Calisanlarin 6zel hayatina etki eden, katilimcr yaklagim sergileyen, bireysellestirilmis ilgi
gosteren ve gii¢lendirebilen liderligin, 6rgiitsel degisim algis1 yaratmada oldukga Onemli
oldugu ifade edilebilir. Donisiimeii liderligin, takipgilerinin sik degisimlerle basa
cikabilmeleri i¢in vizyoner, katilime1 ve giivenilir olmalar1 vurgulanmaktadir. Sik degisim
gegciren orglitler, doniisiimeii lider tarafindan yonetildiklerinde daha basarili kabul edilirler. Bu
nedenle, doniisiimeii liderligin degisim siklig1 ile pozitif iligkili oldugu goriilmiistiir (Busari
vd., 2019)

Orgut Kiiltiirii ve Orgiitsel Degisim Algisi Iliskisine Yénelik Bulgularin Tartisilmast

Calisma kapsamiunda; adhokrasi kiiltiirli, klan kiiltiirti, hiyerarsi kiiltiiri ve pazar
klltdriniin orgiitsel degisim algisi tizerindeki etkisinin (p<0,05) anlamli oldugu bulunmustur.
Buna gore adhokrasi kiiltiiriiniin 6rgiitsel degisim algisi tizerindeki etkisinin = 0,295 oldugu
klan kiltiiriiniin orgiitsel degisim algis1 tizerindeki etkisinin B= 0,115 oldugu, hiyerarsi
kiiltiriiniin 6rgiitsel degisim algis1 tizerindeki etkisinin f= 0,142 oldugu ve pazar kiltirinin

orgiitsel degisim algis1 tizerindeki etkisinin f= 0,096 oldugu bulunmustur.

Jordan vd. (2015) tarafindan yiriitiilen ¢alisma 6rgut kiltarinin, orgiitsel degisimin
onemli bir yordayicist oldugunu goéstermistir. YUrutllen galigmalarda ozellikle adhokrasi
kiiltiiriiniin 6nemine deginilmektedir. Mtana ve Tsuma (2024) tarafindan yiiriitiilen ¢aligma,
adhokrasi kiiltiirtiniin degisim yonetimi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu ortaya
koymustur (B = 0,420, p < 0,05). Benzer sekilde Tsalits ve Kismono (2019) tarafindan
yiiriitiilen ¢alismada orgiit kiiltiirii alt boyutlarinin orgiitsel degisime hazir olma iizerinde
anlamli etkisi oldugunu gostermistir. Etki biiyiikliikleri sirasiyla; adhokrasi (B = 0,449),
hiyerarsi (B = 0,433), klan (B = 0,431) ve son olarak pazar (B = 0,272) seklindedir. Ata vd.
(2019) tarafindan yiriitillen ¢alisma, tim orgit kultlr( tiplerinin hemsirelerin 6rgutsel

degisime yonelik tutumlarinin pozitif yordayicisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Caligmanin bulgular1 ve diger calisma sonuglart orgiit kiiltiiriiniin Srgiitsel degisim
algis1 {izerindeki etkisini gostermistir. Orgiit kiiltiiriiniin; cahisanlarn degerlerini, tutumlarini
ve nihayetinde davraniglarii1 6nemli 6lgiide etkileme kapasitesine sahip olmasi sebebi ile

orgiitsel degisim siirecinin basarist i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu baglamda, 6rgut biinyesinde
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yapilacak degisikliklerin orgiit kiiltiiriine uyumlastirilarak planlanmasi, 6rgit icinde daha az

direng olusturabilir ve ¢aliganlar tarafindan desteklenmesi saglanabilir.

Déniisiimcii Liderlik, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Degisim Algisi Iliskisine Yonelik

Bulgularin Tartisilmasi

Bu boliimde, doniisiimceii liderligin orgiitsel degisim algisi lizerindeki etkisinde orgiit
kiiltiiri alt boyutlarinin aracilik etkisine yonelik tartigmalar yiiriitiilmektedir. Donilisiimcii
liderligin oOrgiitsel degisim algisi tizerindeki etkisinde; adhokrasi kulturd, klan kaltdrd,
hiyerarsi kiiltiirii ve pazar kiiltiiriiniin araci etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir.
Dontigiimcii liderligin orgiitsel degisim algis1 iizerindeki etkisinde adhokrasi kiiltiiriiniin
aracilik etkisinin 0,215 oldugu belirlenmistir. Doniigiimeii liderligin orgiitsel degisim algisi
iizerindeki etkisinde klan kiiltiiriiniin aracilik etkisinin 0,078 oldugu bulunmustur. Déniigiimcii
liderligin orgiitsel degisim algis1 tizerindeki etkisinde hiyerarsi kiiltiriiniin aracilik etkisinin
0,078 oldugu belirlenmistir. Doniigiimcii liderligin 6rgiitsel degisim algis1 tizerindeki etkisinde

pazar kiiltiiriiniin aracilik etkisinin ise 0,062 oldugu saptanmustir.

Bagga vd. (2023) tarafindan sanal 6rgitlerde 118 galisan iizerinde yiiriitiilen ¢alismada,
doniistimcii liderligin degisim yonetimi Uzerindeki etkisinde orgiit kiiltlirtiniin araci etkisi
incelenmistir. Calisma bulgularinda 6rgit kiltarinan, sanal ekip c¢alisanlari arasinda
donistimeti liderlik ve degisim yonetimi arasindaki iliskiye kismi aracilik etkisi bulunmustur.
Bir bagka calisma da, degisim liderliginin Birlesik Arap Emirlikleri'ndeki kamu sektoriinde
orgut kdltdrinun Gg¢ alt boyutu olan klan, adhokrasi ve hiyerarginin yam sira degisim
yonetimini olumlu ve anlaml bir sekilde etkiledigi sonucuna varilmstir. Bulgular ayrica,
ozellikle hiyerarsik orgiit kiiltiirtiniin ilgili tilkenin 6rgiitlerinde planlanmamis ve planlanan
degisimde 6nemli bir pozitif rol oynadigin1 géstermektedir. Ayrica, klan veya adhokrasiden
ziyade hiyerarsik orgiit kiiltiiriiniin, incelenen orgiitlerde degisim yonetimini olumlu ve 6nemli
Olciide etkiledigi bulunmustur. Bununla birlikte, ¢aligma klan kiiltiirii ve adhokrasi kiiltiiriiniin
orgiitlerdeki acil veya planlt degisim yonetimi {izerinde anlamli bir etkisi olmadigini ortaya
koymustur. Ayrica, sonuglar hiyerarsik kiiltliriin liderlik ve Orgiitsel degisim yonetimi
arasindaki iligki tizerinde pozitif ve kismi aracilik etkisine isaret etmektedir (Al-Ali vd., 2017).
Tseng (2017) tarafindan yiiritilen c¢alismada, Orgit kiltirii alt boyutlarmm bilgi
teknolojilerinin benimsenmesi ve bilgi paylasma niyeti arasindaki iliskide onemli bir
diizenleyici rol oynadigin1 gostermektedir. Kiiltiirel etki siralamasi en giigliiden en zayifa

dogru; klan kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii, pazar kiiltiirii ve adhokrasi kiiltliri seklindedir. Bu
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sonuclara dayanarak, hizmetkar liderlik ve klan kiltirtni bir arada benimseyen orgtlerin,
bilgi teknolojilerinin benimsenmesi ve bilgi paylasimi niyeti arasindaki iliski izerinde en
gliclii diizenleyici etkileri gosterecegini vurgulamaktadir. Kim (2011) tarafindan yiiritiilen
caligmada Orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan sadece hiyerarsi kiiltiiriiniin doniisiimcii liderlik ile
Ogrenen oOrgiit arasindaki iliskide diizenleyici etkisi oldugu ve pozitif sekilde etkiledigini
ortaya koymustur. Caligmada hiyerarsi kiiltliriiniin, resmi ve iyi yapilandirilmig bir 6grenme
sistemi olugturmayi tesvik ederek 6grenen Orgutiin, orgit iginde yerlesmesini kolaylastirdigi

ifade edilmektedir.

Her bir 6rgut kultrd tdrinde liderin yeri farklilik gostermektedir. Klan kiltirinde bir
ebeveyn, adhokrasi kiiltiiriinde risk alan kisi, hiyerarsi kiiltiiriinde koordinatér ve pazar
kaltarinde Uretici roliinde olabilmektedir. Bu farkliligin sebebi ise galiganlar ve orgiit
Uzerindeki etkisinden kaynaklanmaktadir (Cameron ve Quinn, 2011). Bu bakis agisi ile de
liderin orgit kiiltiiriinii dogrudan etkiledigi goriilmektedir. Calisma kapsaminda, doniisiimcii
liderlik davramiglarinin orgiitsel degisim algisinin sekillenmesinde Orgit kiiltiirii alt boyutlari
aracihgr ile glcli etkisi vurgulanmaktadir. Calisma bulgular: ile uygun olarak, 6rgutsel
degisim ile ilgilenen liderler; yaraticiliga, problem ¢dzmeye, risk almaya ve deneyimlemeye
elverisli orgiit kiiltiiriinii tesvik etmeye calismahdir (Bass, 1999). Ozellikle adhokrasi
kiiltiiriiniin aracilik etkisi kullanilarak doniistimcii liderlerin vizyoner, ilham verici ve
destekleyici yaklasimlari ile 6rglt kiltdrinln calisanlar arasinda daha yenilikei, destekleyici
ve degisime acik bir yapiya sahip olmas1 saglanabilir. Orgiit kiiltiiriiniin degisime acik, esnek
ve yenilik¢i olmasi ¢alisanlarin degisim algisint olumlu yonde etkilemektedir. Dolayisiyla
donistimeti liderlik, orgiitsel degisimi dogrudan etkilemesinin yaninda orgut Kultird alt
boyutlar1 Uzerinden de bir etki yaratmaktadir. Araci etki Ozellikle adhokrasi kiiltiirii ile
saglanmaktadir. Cameron ve Quinn (2011) adhokrasi kiiltiiriini; sanayi ¢agindan bilgi ¢agina
gecerken, 21. ylizyilin 6rgiitsel diinyasini giderek daha fazla karakterize eden asir1 ¢alkantili,
stirekli hizlanan kosullara en ¢ok yanit veren orgiit kultlr( olarak tammlamaktadir. Esnekligi
ve yaraticiligt vurgulayan bir kiiltiir tipi oldugu vurgulanmaktadir. Doniistimcii liderin,
adhokrasi kiiltiiriiniin  bu  6zelliklerinden faydalanarak orgiitteki degisim algisini
gliclendirebilecegi sdylenebilir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu boéliimde ¢aligmanin bulgular1 kapsaminda ulasilan sonuglara ve sonuglara bagli

olarak gelistirilen Onerilere yer verilecektir.
Sonuglar

Calisma kapsaminda incelenen doniisiimcii liderlik ve alt boyutlar1, 6rgut kulttr( alt
boyutlar1 ve oOrgiitsel degisim algis1 ve alt boyutlari ic¢in ortalamalar incelendiginde,
calisanlarin orta diizeyde kabul araliginda oldugu bulunmustur. Bu sonuglara gore, ¢alisanlar
yoneticilerinin orta diizeyde doniisiimeii liderlik 6zellikleri gosterdigini kabul etmektedir.
Orgut kiltiirii sonuglar: igin, hastane icerisinde butin érgut kiltiirii alt boyutlarimin orta
diizeyde var oldugunu gostermektedir. Ozellikle istikrar ve kontrol odagma sahip olan
hiyerarsi ve pazar kiiltiiriiniin 6rgiit icerisinde daha baskin hissedildigi goriilmektedir. Orgiitsel
degisim algis1 ve alt boyutlar1 i¢in genel ortalamalar incelendiginde ise; orgiitsel degisime
yonelik bilissel, davranigsal ve duygusal boyutlarda orta diizey bir kabul, anlayis ve uyum

saglandig1 bulunmustur.

Dontistimcti liderlik genel ortalama puanlarmin kisisel ve mesleki ozelliklere gore
farklilik gostermedigi bulunmustur. Dontistimcii liderlik alt boyutlari i¢in; katilime1 yaklagim,
entelektiiel uyarim, glglendirme ve bireysellestirilmis ilgi boyutlar1 ortalama puanlarinin
kisisel ve mesleki 6zelliklere gore farklilik gostermedigi bulunmustur. Ozel hayata etki boyutu
icin ise; 29 yas alt1 calisanlar ve 1-5 yil arasi ¢alisma yili bulunan c¢alisanlarin ortalamalari
anlaml sekilde daha diisiik oldugu bulunmustur. Cinsiyet, egitim durumu ve meslek durumuna
gore ise anlaml farklilik bulunmamistir. Bu sonuglar dontisiimcii liderlik davranislarmin
biitiin calisanlara tutarli ve calisanlarin beklentileri ile uyumlu bir sekilde yansitildigini

goOstermektedir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 i¢in klan, hiyerarsi ve pazar kiiltiirii ortalama puanlarmin
kisisel ve mesleki 6zelliklere gore farklilik gostermedigi bulunmustur. Adhokrasi alt boyutu
icin ise; egitim durumu lisansiistii diizeyde olan galiganlarin ve meslegi hekimlik olan
caliganlar adhokrasi puan ortalamalarinin diger gruplara gore anlaml bir sekilde daha diistik

oldugu bulunmustur. Cinsiyet, yas grubu ve ¢calisma yil1 puan ortalamalarinin anlamli farklilik
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gostermedigi saptanmustir. Bu sonuglar, 6zellikle hiyerarsi, pazar ve klan kiiltiirlerinin kigisel

ve mesleki degiskenlere gore tutarh ve istikrarl bir sekilde bulundugunu ortaya koymaktadir.

Orgiitsel degisim algis1 genel ortalama puanlarmin ve orgiitsel degisim algis1 alt
boyutlarmin kigisel ve mesleki 6zelliklere gére anlamlh farklilik gostermedigi bulunmustur.
Calisma kapsamindaki hastanelerde orgiitsel degisime yonelik c¢aligmalar yillar igerisinde
devam etmis, daha uzun siire ¢alisanlar daha ¢ok orgiitsel degisim siirecine dahil olmustur.
Orgiitsel degisim geciren calisanlarin drgiitsel degisime iliskin algilarmin daha yiiksek oldugu
bilinmektedir.

Doniistimeii liderlik, orgiit kiiltiirii alt boyutlar ve érgiitsel degisim algis1 alt boyutlari
arasinda orta diizeyde pozitif bir iligki oldugu bulunmustur. Yalmzca orgiitsel degisim algisi
ile adhokrasi kiiltiirii arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iliski oldugu bulunmustur. Bu
sonuclar ile, adhokrasi kiiltiirii baskin oldugunda ¢alisanlarin orgiitsel degisim algisina yonelik

daha olumlu bir bakis agisina sahip olacagi sdylenebilir.

Doniisiimeii liderligin orgiitsel degisim algis1 Uzerindeki etkisinin anlamli oldugu
bulunmustur. Dontisiimeii liderligin orgiitsel degisim {izerinde 0,614 diizeyinde bir etkisi
oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik ortalamasinda bir birimlik
artisin orgiitsel degisim algisi diizeyi tizerinde 0,614 birimlik bir artisa neden olacagi anlamina
gelmektedir. Doniistimeii liderligin orgiitsel degisim algist dizeyinin %40’ agikladigi
bulunmustur (R?=0,399). Déniisiimcii liderlik 6zelligine sahip yoneticisi olan 6rgitlerde
orgiitsel degisim algis1 daha yiiksek bulunmakta, bu sayede orgiit igerisinde yapilacak degisim
girisimleri daha kolay uygulanabilmektedir.

Caligma kapsaminda dontistimeii liderligin 6rgut kulttrG alt boyutlar tizerindeki etkisi
incelenmis; doniistimcii liderligin adhokrasi kiiltiirii, klan kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii ve pazar
kultar( Ozerindeki etkisinin anlamli oldugu bulunmustur. Doniisiimeii liderligin adhokrasi
kultar( Ozerindeki etkisi 0,730 oldugu bulunmustur. Bu sonu¢ doniigimci liderlik
ortalamasinda bir birimlik artigin adhokrasi kiiltiirii iizerinde 0,730 birimlik bir artisa neden
olacagi anlamina gelmektedir. Doniistimcii liderlik adhokrasi kiiltiirtiniin -~ %43 iinii
aciklamaktadir (R%0,43). Déniisiimeii liderligin klan kiiltiirii iizerindeki etkisi 0,676 oldugu
bulunmustur. Bu sonug¢ doniisiimcii liderlik ortalamasinda bir birimlik artisin klan Kultlr{
Uzerinde 0,676 birimlik bir artisa neden olacagi anlamina gelmektedir. Doniistimcii liderlik

klan kiiltiiriiniin %33 {inii agiklamaktadir (R%:0,33). Déniisiimcii liderligin hiyerarsi kiiltiirii
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tzerindeki etkisi 0,551 oldugu bulunmustur. Bu sonu¢ doniisiimcii liderlik ortalamasinda bir
birimlik artigin hiyerarsi kiltiri Ozerinde 0,551 birimlik bir artisa neden olacagi anlamina
gelmektedir. Doniisiimcii liderlik hiyerarsi kiiltiiriiniin %25’ini agiklamaktadir (R* 0,25).
Doniistimeii liderligin pazar kiiltiirii izerindeki etkisi 0,648 oldugu bulunmustur. Bu sonug
doniistimeti liderlik ortalamasinda bir birimlik artisin pazar kiltlir(i Gzerinde 0,648 birimlik bir
artisa neden olacagi anlamina gelmektedir. Doniisiimeii liderlik pazar kiiltiiriiniin %33’tini
aciklamaktadir (R%:0,33). Déniisiimcii liderlik 6rgiit kiiltiirii alt boyutlarinin tamamini anlamli
sekilde etkilemektedir. Ancak orgiit i¢inde yenilikgiligi ve girisimciligi destekleyen kiiltiirel

bir ortamda daha etkili olabilmektedir.

Calisma kapsaminda orgiit kiiltiirii alt boyutlarinin 6rgiitsel degisim algisi tizerindeki
etkisi incelenmis; adhokrasi kiiltiirii, klan kiiltlirli, hiyerarsi kiiltlirii ve pazar kiiltiiriiniin
orgiitsel degisim algist Uzerindeki etkisinin anlamli oldugu bulunmustur. Adhokrasi
kiiltiriiniin orgiitsel degisim algisi tizerindeki etkisinin 0,295 oldugu bulunmustur. Bu sonugla
adhokrasi kiltird diizeyinde bir birimlik artigin orgiitsel degisim algisi Uizerinde 0,295 birimlik
bir artisa neden olacagi anlamimna gelmektedir. Klan kiiltiriiniin orgiitsel degisim algisi
tizerindeki etkisinin 0,115 oldugu bulunmustur. Bu sonucla klan kiltiri diizeyinde bir birimlik
artigin orgiitsel degisim algist (zerinde 0,115 birimlik bir artisa neden olacagi anlamina
gelmektedir. Hiyerarsi kiiltiiriiniin 6rgiitsel degisim algis1 tizerindeki etkisinin 0,142 oldugu
bulunmustur. Bu sonugla hiyerarsi kiiltiirii diizeyinde bir birimlik artisin 6rgiitsel degisim
algis1 (zerinde 0,142 birimlik bir artisa neden olacagi anlamina gelmektedir. Pazar kiltliriiniin
orgiitsel degisim algis1 tizerindeki etkisinin 0,096 oldugu bulunmustur. Bu sonugla pazar
kultird dizeyinde bir birimlik artigin 6rgiitsel degisim algis1 Gzerinde 0,096 birimlik bir artisa
neden olacagi anlamina gelmektedir. Calisma sonuglari, orgiit kiiltiiriiniin degisim algisini
artirmada oldukga 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak yenilik¢iligi ve girisimciligi
destekleyen kiltirel bir ortamda yapilacak degisimlere c¢alisanlarm daha olumlu tepki

verebilecegi diistintilmektedir.

Calisma kapsaminda doniisiimceii liderligin orgiitsel degisim algisi lizerindeki etkisinde
orgiit kiiltiirii alt boyutlarinin aracilik etkisi incelenmigstir. Doniigiimcii liderligin orgiitsel
degisim algis1 iizerindeki etkisinde; adhokrasi kiiltiirii, klan kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii ve pazar
kultlrlniin araci etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir (p<0,05). Doniisimcii liderligin
orgiitsel degisim algis1 tizerindeki etkisinde adhokrasi kiiltiiriiniin aracilik etkisinin 0,215
oldugu belirlenmistir. Bu durumda doniigiimcii liderlik diizeyinde 1 birimlik artisin adhokrasi

kiiltiirti araciligr ile orgiitsel degisim algist lizerinde 0,215 birimlik bir artisa neden olacagi
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anlamina gelmektedir. Doniigiimcii liderligin orgiitsel degisim algisi tizerindeki etkisinde klan
kiiltiirtiniin aracilik etkisinin 0,078 oldugu belirlenmistir. Bu durumda doniistimcii liderlik
diizeyinde 1 birimlik artisin klan kiiltiirii aracilig1 ile orgiitsel degisim algis1 {izerinde 0,078
birimlik bir artiga neden olacagi anlamina gelmektedir. Doniisiimcii liderligin orgiitsel degisim
algisi lizerindeki etkisinde hiyerarsi kiiltliriiniin aracilik etkisinin 0,078 oldugu belirlenmistir.
Bu durumda doniisiimeii liderlik diizeyinde 1 birimlik artisin hiyerarsi kiiltiirii araciligr ile
orgiitsel degisim algisi lizerinde 0,078 birimlik bir artisa neden olacagi anlamina gelmektedir.
Dontigiimcii liderligin orgiitsel degisim algis1 tizerindeki etkisinde pazar kiiltiiriiniin aracilik
etkisinin 0,062 oldugu belirlenmistir. Bu durumda déntisiimcii liderlik diizeyinde 1 birimlik
artigin pazar kiiltlirii araciligi ile orgiitsel degisim algisi lizerinde 0,062 birimlik bir artisa
neden olacagi anlamina gelmektedir. Bu kapsamda orgiitsel degisim algisinin artirilmasinda
en 6nemli aracilik etkisini adhokrasi kiiltiirii saglamaktadir. Adhokrasi kiltird, dinamizmi,
yaraticiligi ve girisimciligi destekledigi i¢in orgiitsel degisim algis1 lizerindeki araci etkisi

diger kiiltiir tiplerine gore daha fazladir.

Oneriler

Bu bélimde arastirmacilara, hastane yoneticileri, saglik calisanlar1 ve karar vericilere
yonelik arastirma bulgularina dayali olarak gelistirilen Onerilere ve konu ile ilgili genel

Onerilere yer verilmektedir.

Caligmanin sonuglari incelendiginde, doniisiimcti liderligin 6zellikle 29 yas alt1 ve 1-5
yil arasi tecriibbeye sahip olan calisanlarin 6zel hayata etki boyutu i¢in diisiik puan
ortalamalarma sahip oldugu goriilmektedir. Bu baglamda Kariyerinin heniiz basindaki
calisanlara yoOnetici tarafindan gosterilen ilginin artmasi gerektigi diistiniilmektedir.
Caliganlarin orgiit kiiltlirii algilari, belirli meslek gruplar1 ve egitim seviyelerinde diigiik
diizeyde kaldig1 goriilmektedir. Ozellikle hekim ve lisansiistii dgrenime sahip ¢alisanlarina
orgut aidiyeti ve bagliligr artiracak mesleki ve sosyal faaliyetlerin diizenlenmesi, katilimlarinin

tesvik edilmesi Onerilmektedir.

Calisma kapsaminda orgiitsel degisim algis1 orta diizeyde bulunmustur. Ozellikle
aragtrma kapsamindaki hastanelerin degisim pratikleri goz Oniine alindiginda, Orgitsel
degisim algisinin daha yiiksek diizeyde olmasi beklenmektedir. Bu nedenle ilgili orgiitlerde
caliganlar i¢in degisimin gerekgesi ve potansiyel (Orgiitsel ve bireysel) sonuglari i¢in net geri

bildirimin verilmesi dnerilmektedir. Calisanlarin rgiitsel degisim siireglerinde gosterdikleri
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performansin ve sonucunun Odillendirilmesi, katkilarindan dolayr tebrik ve takdir
mekanizmasiin aktif bir sekilde uygulanmasi, gergeklestirilen degisim siireclerindeki
basarilarin c¢alisanlarin gayreti ile miimkiin oldugunun hissettirilmesine yonelik yonetsel

uygulamalarin artirilmasi 6nerilmektedir.

Orgiitsel degisim algisinin orta diizeyde olmasimn yaninda déniisiimeii liderlik alt
boyutlarindan katilimei1 yaklasimin disiik puan ortalamasina sahip olmasi saglik ¢alisanlarinin
orglt ici faaliyetlerde beklentileri kadar aktif rol alamadiklarinmi gostermektedir. YurGtulen
caligmalarda uzmanlik giicii yiiksek olan saglik ¢alisanlariin goriislerinin degerli oldugunu
bilmek isteyecekleri siklikla ifade edilmektedir. Bu konuda 6rgut icindeki yoneticilerin agik
iletisimi ve geri bildirim mekanizmalarini aktif olarak kullanmasi, katilim ve katkiy1
Ozendirecek uygulamalarin hayata gegirilmesi, diizenli toplanti, rapor ile geri bildirimlerin ve

bunlara yonelik alinan tedbirlerin paylasilmasi1 onerilmektedir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarinda &zellikle klan kiiltiirii ve adhokrasi kiiltiirii puan
ortalamalarmin disiik oldugu bulunmustur. Bir oOrgiitte birden fazla kiiltir aym anda
bulunabilir ve farkli kiiltiirlerin kazanclarmdan faydalanilabilir. Ozellikle yapilan aracilik
analizinde doniisiimcii liderligin 6rgiitsel degisim algist tizerindeki etkisinde adhokrasi
kiiltiirtiniin aracilik etkisinin diger kiiltiir tiirlerine gére daha fazla oldugu gériilmiistiir. Bu
baglamda adhokrasi kilturiniin olusmasini saglayacak, ¢alisanlara yetki devri, agik iletisim,
yenilik ve yaraticiligin 6zendirilmesi, sitirekli 6grenmenin ve gelisimin desteklenmesi

onerilmektedir.

Orgiitsel degisim algis1 alt boyutlarindan 6zellikle duygusal tepki ve davranissal tepki
puan ortalamalarinin genel ortalamanin altinda oldugu gériilmektedir. Calisanlarin degisim
siirecinin bir pargasi olduklarinin benimsetilmesi, degisimin neden bagladigimi ve siirecin nasil
ilerlediginin bildirilmesi, degisime olan duygusal bakis1 etkileyebilir. Ayni zamanda degisim
sirecinde c¢alisanlardan alinan geri bildirimlerin ve buna bagh yapilan diizenlemeler ile
calisanlar1 degisimin dnemli bir pargasi haline getirerek olumlu davranigsal yanitlarin alinma

ihtimalini artirabilir.

Korelasyon analizi sonucunda, ¢aligmaya dahil edilen biitiin degiskenlerin birbiri ile
orta ve yiiksek diizeyde iligkili oldugu goriilmektedir. Bu sonug hastanelerde uygulanacak her
kararin dogrudan ve dolayl etkilerinin olabilecegini gostermektedir. Ornegin orgiit igerisinde

acik ve yapic iletisimi saglayarak, seffaf iletisim, esneklik ve inovasyonu vurgulayan bir
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caligma ortaminin saglanmasi ¢aliganlar arasinda orglitsel degisim algisin da artisina neden
olacaktir.  Bu baglamda, yonetsel kararlarin sozii edilen iligkiler dikkate alinarak,

degerlendirilmesi 6nerilmektedir.

Caligma kapsamindaki hastanelerde doniigiimeii liderligin orgiitsel degisim algisi
lizerinde orgiit kiiltiirii alt boyutlarmin aracilik etkisi anlamh bulunmustur. Ozellikle adhokrasi
kiiltiriiniin hastanedeki degisim algisinin artirilmasinda anlaml etkisi diger kiiltiirlere gore
daha fazladir. Hastanelerdeki orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ortalamalarinda ise adhokrasi
boyutunun o6zellikle pazar kiiltlirii ve hiyerarsi kiiltiirii ile karsilastirildiginda daha diisiik
oldugu goriilmektedir. Bu nedenle ilgili hastanelerde adhokrasi kiiltiirliniin gelistirilmesi
degisim algisinin artirilmasi igin kritik bir 6neme sahiptir. Orgiitsel degisim geciren
hastanelerin, yeniden degisim gecirme ihtimalinin gegirmeyen hastanelere gore daha fazla
oldugu ileri siiriilmektedir. Bu baglamda hastanelerde degisim ¢abalarim destekleyecek kiiltiir

ve liderlik yaklagimlariin dikkatle takip edilmesi dnerilmektedir.

Doniisiimeti liderlik 6zellikleri saglik kurumlarmin dinamik is ortamina oldukga
uygundur. Bu nedenle saglik kurumlar1 yoneticilerine, bireysellestirilmis bir degerlendirme
sunabilen, entelektiiel uyarimu tetikleyen, ilham verici motivasyon saglayan ve idealize edilmis
bir etki yaratan doniistimcii liderlik becerilerinin kazandirilmasi igin egitim faaliyetlerinin ve

buna baglh performans Kriterlerinin getirilmesi énerilmektedir.

Hastanelerde doniisiimcti liderlik, orgiit kiiltiri ve orgiitsel degisim algis1 iligkisinin
nitel arastirmalar ile derinlemesine incelenmesi ile bireysel diizeyde detayli sonuglar
alinmasini  saglayabilir. Ornegin doniisiimcii liderlerin 6rgiitsel degisim siireclerinde
calisanlar1 nasil motive ettigi, orgiit kiiltliriinii nasil etkiledigi, orgiitsel degisim siireclerinde
calisanlarm tepkileri derinlemesine kesfedilebilir. Bu nedenle arastirmacilarin derinlemesine

goriismeler yapmasi konu hakkinda detayli bilgi saglayabilir.

Caligmanin yiritildigi hastanelerde orgiitsel degisimin motivasyon kaynaklari ve
araglarmin belirlenmesine yonelik nitel arastirmalar planlanarak, derinlemesine bilgi

saglanmas1 onerilmektedir.
Kamu ve 0Ozel hastanelerin birbirinden farkli orgiitsel ve hukuksal yapisi dikkate

alindiginda, orgiit kiiltiiri, orgiitsel degisim algis1 ve liderlik iligkisinin karsilastirmali olarak

incelenmesi orgiitsel 6grenme ¢abalarina katki saglayabilir.
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Calisma kapsaminda akredite ve dijital hastanelerde orgiitsel perspektiften aragtirma
yiirlitiilmiis, orgiitsel degisim algisi, orgiit kiiltiirii ve doniistimcii liderlik iligkisi incelenmistir.
Aragtirmacilar tarafindan, akreditasyon ve dijitallesmenin hastanelere saglamms oldugu
degisikliklerin saglik sonuglar1 {izerindeki etkisini belirlemek {izerine arastirmalar

planlanabilir.

Calisma kapsaminda, konu ile alakali gelistirilen genel oneriler ise agsagida sunulmustur.

Calisma kapsaminda degerlendirilen hastanelerin yoneticileri, sorumlulugunda olan
hastaneler i¢in akreditasyon ve dijitallesme ¢abalarinda bulunmustur. Akreditasyon ve
dijitallesmenin, saglik hizmetleri kalitesini ve hizim artirdigi, saglik hizmeti kullanicilar:
tarafindan tercih edilir bir hastane olmasina katki sagladig1 diisiiniilmektedir. Bu hastanelerin
gecirdikleri siireglerin bir basar1 hikdyesi olarak diger hastaneler ile paylagilmasinin saglik

sisteminde, benzer hedefleri olan hastaneler i¢in yararl olacagi soylenebilir.

Tirkiye’de akreditasyon ve dijitallesme siireci tamamlayan hastanelere tesvik
saglanmasinin siirdiiriilebilirlik agisindan 6nemli oldugu diisliniilmektedir. Hastane ¢alisanlari
ve yonetimi i¢in sadece bireysel fedakarlik degil, ekonomik ve kariyer agisindan tesvik edici
tedbirlerin hayata gegirilmesi onerilmektedir. Ornek olarak TUSKA tarafindan akredite olan
hastanelerin, Saglik Bakanligi tarafindan yapilan rutin olarak yapilan Saglikta Kalite
Standartlar1 denetimlerinden muaf olmasi verilebilir. Benzer olarak, Sosyal Giivenlik Kurumu
tarafindan hastanelere yapilan geri 6demelerde akredite ve dijital hastanelere ilave 6demeler

yapilarak, calisanlarin ve hastane yonetimlerinin tesvik edilmesi saglanabilir.

Hastane yonetiminde gorev alan profesyonellerin hem yonetsel hem de tibbi siirecler
hakkinda 6grenim gérmesi orgiitsel performansin artirilmasi i¢in son derece onemlidir. Bu
alanda yetigsmis insan giicii ihtiyaci i¢in saglik yonetimi bolimi mezunlar1 tarafindan
karsilanabilir. Saglik yonetimi mezunlar1 mevcut saglik sistemini, saglik mevzuatini, liderlik,
kriz yonetimi becerilerini ve ¢agin gerektirdigi doniisiimleri (dijitallesme-akreditasyon gibi)
takip edecek yetkinliklere sahip olarak 6grenim gormektedir. Bu nedenle uzmanlik gerektiren
hastane ve saglik kurumlari yoneticiliginin bu alana 6zel olarak yetistirilen saglik yonetimi

mezunlari igerisinden se¢ilmesinin hem kamu yarari agisindan 6nemli oldugu soylenebilir.
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Beni bir gorev igin motive etmeye calisirken, gorevle ilgili igsel motivasyonumu yiikseltmeye
cabalar.

Benim ve takim arkadaslarimin yetkinliklerini, isle ilgili kisisel ilgi ve ihtiyaglarini ve her
birimizi nasil motive edecegini bilir.

Isleri planlar ve yiiriitiirken bizi de fikir iiretmemiz igin tesvik eder ve onerilerimizi dinler.

Is yerinde kendimi aile ortaminda gibi hissettirir.

Yaptiklarimin kisa veya uzun vadede firmaya saglayacagi katkilar konusunda beni
bilgilendirir.

Begendigi fikirlerimi takdir etmekle kalmaz, onlar1 uygulamaya gecirmemi de tesvik eder.

Diisiincelerimi 6zgiirce ifade edebilmem igin beni tesvik eder.

Beni varsayillan1 sorgulamaya, yeni ¢6ziim yollar1 liretmeye tesvik eder; yaraticiligimi
destekler

Alandaki yenilikleri takip etmemiz igin tesvik eder.

Bana ve takim arkadaslarima olumlu 0zelliklerimizi ve yeteneklerimizi hatirlatarak
yapabileceklerimiz ve bagarabileceklerimiz konusunda bizi heyecanlandirir.

Is siirecleriyle ilgili tiim bildiklerini bana aktarmaya cabalar.

Eksik veya gelisime agik yonlerim icin egitimler planlar.

Bana onun da benden 6grenebilecekleri oldugunu hissettirir.

Beni bir ¢alisan olmanin disinda bir insan olarak da 6nemser.

Gorev dagilimi yaparken, kisisel ilgilerimizi ve yeteneklerimizi de goz dniinde bulundurur.

Bize performans hedefleri koyar ve bizi bagarili oldugumuz 6l¢tide édullendirir.

Mesai saatlerimin bir boliimiini, aklimdaki yeni projeler iizerinde ¢alismam i¢in kullanmama
misaade eder.

Istersem is dis1 konularda da benimle konusur.

Bana saygili davranur.

126




Litfen kendi kurumunuzu dikkate alarak bu ifadelere ne derecede

katildiginizi, sadece bir secenegi secerek isaretleyiniz. © £
z. £

2.

g 2

E|l E| & E =

gl E| 2E E| ™

o o © = o B )

Xz z| £ 5| =

TE E|E =z|E

Bu kurum; % s S s | @
’ L & & o S = 5]

X MY ¥ | 74 < | M4

-¢aliganlar i¢in 6zel bir yerdir. Biz biiyiik bir aile gibidir. Burada insanlar
kendilerinden birgok seyi paylasmaktadirlar.

-oldukga girisimci ve dinamik bir yerdir. Calisanlar is bitirici ve risk almaya
isteklidir.

-oldukga sonu¢ odaklidir. En dnemli sey isleri yapmak oldugu i¢in insanlar
rekabetci ve basar1 odaklidirlar.

-oldukga kuralli, kontrollii ve bigimsel yapilari olan bir 6rgiittiir. Calisanlarin ne
yapacagini bu var olan resmi siirecler belirler.

Bu kurumdaki liderler,

- genelde yol gosterici, kolaylastirici ve anne baba (ebeveyn) gibi besleyicidirler.

- genelde girisimci, yenilik¢i ve risk alicidirlar.

- genelde anlamsiz islerle ugragmayan, hirsh ve sonug odaklidirlar.

- genelde koordine ve organize edici, ya da verimlilik adina diizgiin ¢aliganlardir.

Bu kurumdaki ydnetim bicimi;

- takim ¢aligmasimi, kararlarda fikir birligini ve ¢alisanin yonetime katilimim
destekler.

- bireysel risk almayi, yenilik¢iligi, 6zgiir hareket etmeyi ve tekilligi destekler.

- siki rekabet etmeyi, yiiksek profesyonel talepleri ve basariyi destekler.

- ¢alisanin kendini giivencede hissetmesini, uyumlulugu, 6ngériilebilirligi ve
iligkilerde tutarlilig1 destekler.

Bu kurumu bir arada tutan sey;

- calisanlar arasindaki yiiksek giiven, sadakat ve orgiite bagliliktir.

- yenilikcilige ve gelismeye olan bagliliktir. One ¢ikmak, ilk olmak siirekli
vurgulanir.

- basariya ve hedeflerin kazanilmasma yapilan vurgudur. Hirsli olma ve
kazanmak ortak temadir.

- resmi kurallar ve politikalardir. Diizgiin giden bir isletmenin yaratilmasi
6nemlidir.

Bu kurum stratejik olarak;

- insan kaynaginin gelisimine vurgu yapar. Burada yiiksek seviyede giiven,
aciklik ve katilimeilik vardir.

- yeni kaynaklarin elde edilmesine ve yeni miicadelelerin yaratilmasina vurgu
yapar. Yeni seylerin denenmesi ve firsatlar i¢in arayis degerlidir.

- rekabet¢i hareketlere ve basariya vurgu yapar. Kurumsal hedeflerin elde
edilmesi ve pazarda bagar1 6nemlidir.

- kurumsal devamliliga ve istikrara vurgu yapar. Etkinlik, kontrol ve islemlerin
sorunsuz iglemesi énemlidir.

Bu kurum basariyi;

- insan kaynaklarinin gelistirilmesi, takim ¢alismasi, ¢alisanlarin bagliligl ve
insanlara ilgi temelinde tanimlar.

- ¢ok &zel ve en yeni iiriinlere sahip olma temelinde tanimlar. Uriin lideri ve
yenilikgidir.

- pazarda basar1 ve rekabeti geride birakmak temelinde tanimlanir. Rekabetci
pazar liderligi anahtar kavramdir.

- verimlilik temelinde tanimlar. Dagitimda giivenilirlik, diizgiin ve dogru
zamanlama ve diigiik maliyetli iiretim énemlidir.
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Degisim kurumun yararina olacaktir.

Degisiklikleri pek sevmem.

Degisim eger benim bdliimiimde oluyorsa rahatsiz olabilirim

Ben de kurumumda degisiklikler olmasini dneririm.

Genelde degisiklikler rahatsizlik yaratir.

Degisikliklerde dnde olmak konusunda duraksarim. .

Kurumumda degisim olmasimi dort gozle bekliyorum.

Degisime direng gosteririm.

Kurumumdaki bir¢ok c¢alisan degisimden olumlu etkilenecektir

Degisiklikleri denemeye egilimli olacagim.

Degisimi desteklerim.

Diger ¢alisanlar, benim degisimi destekleyecegimi diisiiniiyor.

Degisim daha yiiksek performans géstermeme yardimer olacaktir

Degisimin beni olumlu yonde atesleyici etkisi vardir

Degisim, kurumdaki istenmeyen durumlarin iyilestirilmesine yardimci
olacaktir.

Degisimi desteklemek i¢in ne gerekiyorsa yaparim.

Olasi bir degisimden kazangh ¢ikarim

Degisimden gecmenin, kisisel olarak beni mutlu edecegini
diistiniiyorum.
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