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Demokratik Yonetim Tarzinin Calisan Performansina Etkisinde (")rgiit Kiiltiiriiniin Araci
Rolii ve Buna Yonelik Bir Arastirma

The Mediating Role Of Organizational Culture In The Effect Of Democratic Management
Style On Employee Performance And A Research Study On This Topic

OZET

Giliniimiiziin dinamik ve rekabetgi is diinyasinda, isletmelerin siirdiiriilebilir basar1 yakalamasi, yonetim siireglerine ¢alisanlarin ne
6l¢iide dahil edildigiyle dogrudan iliskilidir. Demokratik yonetim tarzi, karar alma siireglerinde seffafligi, katilimi ve paylasimet
liderligi esas alarak galisan performansini etkileyen stratejik bir unsur olarak dne ¢ikmaktadir. Yoneticilerin sergiledigi demokratik
tutumlar, calisanlarin potansiyellerini ortaya koymalarina zemin hazirlayarak verimliligi artirirken; baskici veya otokratik
yaklagimlar kurumsal performans kayiplarina neden olabilmektedir. Bu baglamda, 6rgiit kiiltiirli, demokratik yonetim tarzi ile ¢aligan
performansi arasindaki bu etkilesimde kritik bir araci degisken olarak degerlendirilmektedir. Kurumsal degerler, normlar ve ortak
inanglar biitlinii olan orgiit kiiltiirii, yonetimden gelen demokratik sinyallerin ¢aliganlar tarafindan nasil algilandigini ve davranisa
nasil doniistiiriildiigiinii belirleyen temel gergeveyi olusturur. Bu c¢aligmanin temel amaci, demokratik yonetim tarzinin ¢alisan
performans: iizerindeki etkisini ve bu siiregte orgiit kiiltiiriiniin {istlendigi arac1 rolii derinlemesine analiz etmektir. Isletmelerin
rekabet avantaji elde etmesi, insan kaynagmin sadece fiziksel giiciinden degil, entelektiiel katilimindan da yararlanmay1 gerektirir.
Ancak literatiirde, yonetim tarzinin performansa yansimasinda kiiltiirel dokunun oynadig1 kdprii gorevi yeterince vurgulanmamustir.
Bu aragtirma, demokratik yaklagimlarin performansi artirma giictiniin, mevcut orgiitsel kiiltiirle nasil bir etkilesim icine girdigini
anlamay1 hedeflemektedir. Arastirma yontemi olarak anket teknigi tercih edilmis ve farkli sektorlerden elde edilen veriler analiz
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yénetim, Calisan Performansi, Orgiit Kiiltiirii, Yonetime Katilma, Demokratik yonetim

ABSTRACT

In today's dynamic and competitive business world, the sustainable success of enterprises is directly related to the extent to which
employees are involved in management processes. Democratic management style stands out as a strategic element affecting
employee performance by basing itself on transparency, participation, and shared leadership in decision-making processes. While
democratic attitudes exhibited by managers increase productivity by laying the ground for employees to realize their potential;
oppressive or autocratic approaches can lead to corporate performance losses. In this context, organizational culture is considered a
critical mediating variable in this interaction between democratic management style and employee performance. Organizational
culture, which is a set of corporate values, norms, and shared beliefs, constitutes the fundamental framework that determines how
democratic signals from management are perceived by employees and transformed into behavior. The primary objective of this study
is to analyze in depth the impact of democratic management style on employee performance and the mediating role played by
organizational culture in this process. Achieving a competitive advantage for businesses requires utilizing not only the physical
strength of human resources but also their intellectual participation. However, the bridging role played by the cultural fabric in
reflecting the management style on performance has not been sufficiently emphasized in the literature. This research aims to
understand how the power of democratic approaches to enhance performance interacts with the existing organizational culture. As a
research method, the survey technique was preferred, and data obtained from employees in different sectors were analyzed.
Keywords: Management, Employee Performance, Organizational Culture, articipation in Management, Democratic Management
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1.  GIRIS

Demokratik yonetim tarzi, ¢agdas orgiitlerin siirdiiriilebilir basar elde etmesinde temel bir yaklasim olarak
One ¢ikmaktadir. Bu y6netim anlayisi, ¢alisanlarin karar siireclerine aktif olarak katilim gbstermelerini
saglamakta, fikirlerini 6zgiirce ifade etmelerine imkan tanimakta ve 6rgiit icerisinde seffaf bir iletisim ortami1
olusturmaktadir. Katilimin, esitligin ve karsilikli sayginin 6n planda tutuldugu bu tarz, yalnizca yonetsel
stireclerin etkinligini artirmakla kalmamakta, ayn1 zamanda c¢alisanlarin motivasyon diizeylerini
ylikseltmektedir. Boylelikle orgiit i¢inde ortaya ¢ikan demokratik degerler, ¢alisanlarin potansiyellerini en
iist seviyede ortaya koymalarina zemin hazirlamaktadir. Calisan performansi, orgutsel verimlilik ve rekabet
giicli agisindan kritik bir degisken olarak kabul edilmektedir. Performansi belirleyen unsurlar arasinda
yalnizca bireysel yetkinlikler degil, ayn1 zamanda 6rgiit igerisindeki yonetim anlayis1 ve kiiltiirel yap1 da yer
almaktadir. Demokratik yonetim tarzi, ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirirken kendilerini daha degerli
hissetmelerini saglamakta, is tatminini artirmakta ve orgiitsel bagliliklarini gii¢clendirmektedir. Bu durum,
orgiitlerde yenilikgi fikirlerin ortaya ¢ikmasini tesvik etmekte ve ¢alisanlarin sorumluluk bilinciyle hareket
etmelerine katkida bulunmaktadir. Orgiit kiiltiirii, bireylerin davramslarim sekillendiren, orgiit igerisindeki
normlari, degerleri ve inanglar1 yansitan temel bir yapidir. Yonetim tarzlarmin calisan performansi
iizerindeki etkisi, biliylik Olgiide orgiit kiiltlirii aracilifiyla gerceklesmektedir. Demokratik yonetim
anlayisinin benimsendigi orgiitlerde, katilimci, adil ve seffaf bir kiiltiiriin gelismesi miimkiin olmaktadir.
Boyle bir kiiltiir, calisanlarin is siireclerine daha istekli sekilde katilmalarini saglamakta ve performans
tizerinde olumlu bir etki yaratmaktadir. Bu baglamda orgiit kiiltiirli, yonetim tarz1 ile ¢alisan performansi
arasinda kritik bir koprii islevi gormektedir. Arastirmanin ¢ikis noktasi, demokratik yonetim tarzinin ¢aligan
performansi {izerindeki etkisini anlamak ve bu etkinin orgiit kiiltiirii araciligiyla nasil sekillendigini ortaya
koymaktir. Ozellikle degisim ve belirsizliklerin yogun oldugu giiniimiiz ¢calisma ortamlarinda, ¢alisanlarin
is tatminini ve performansini artiracak yonetsel yaklagimlarin belirlenmesi, orgiitlerin stratejik basarisi
acisindan 6nem tasimaktadir. Bu ¢aligsma, orgiitlerde demokratik yonetim tarzinin benimsenmesinin, orgiit
kiiltiirii araciligiyla performans tizerinde nasil bir doniistiiriicii rol oynadigini incelemektedir.

2. DEMOKRATIK YONETIM TARZI KAVRAMI VE TANIMI

Katilimc1 ve demokratik yonetim anlayisi, yonetim literatiiriinde farkli disiplinler ve bakis agilari
cercevesinde ele alinan, kapsami genis ve ¢ok boyutlu bir kavram olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu yonetim
yaklagimi, yalnizca Orgiitsel siirecleri diizenleyen bir uygulama olmanin otesinde; siyasal, ekonomik ve
toplumsal kosullarla sekillenen dinamik bir yapiy1 ifade etmektedir. Demokratik yonetim, ¢alisanlarin karar
alma siireclerine aktif katilimini esas alarak karsilikli iletisim, giiven ve is birligini 6n plana gikarmakta;
boylece orgiitsel uyumun, verimliligin ve siirdiiriilebilirligin giiclendirilmesini amaglamaktadir. Calisanlarin
birey olarak deger gordiigii, goriis ve katkilarinin dikkate alindigi bu anlayis, orgiitlerin degisen g¢evre
kosullarina uyum saglamasinda ve saglikli bir yonetim kiiltiiriiniin olugsmasinda temel bir rol iistlenmektedir.
Yonetim anlayisi, siyasal yapidan baglayarak ekonomik yasamin farkli alanlarinda uygulanabilir bir nitelik
tagimaktadir. Ayrica katilimei yonetimin etkinligi, tilkelerin sahip oldugu demokratik ortam ve ekonomik
kosullarla yakindan iligkilidir (Bolat, 2014: 3). Sonu¢ olarak katilimci yonetim, yalnizca orgiitsel bir
uygulama degil; siyasal ve ekonomik kosullarla sekillenen, kapsami ve etkisi iilkelere gore degisebilen
dinamik bir yonetim anlayis1 olarak degerlendirilmektedir. Katilimci yonetim, kapsaminin genisligi ve ¢ok
boyutlu yapisi nedeniyle tek ve kesin bir tanimla agiklanmasi gii¢ olan bir kavramdir. Toplumsal, psikolojik,
siyasal ve hukuksal pek cok yonii bulunan bu anlayis, farkli disiplinler tarafindan farkli agilardan ele
almmaktadir. Hukuk alaninda hak ve miilkiyet ¢er¢evesinde degerlendirilen katilim, sosyoloji alaninda
endistriyel demokrasi yaklagimiyla, isletme bilimi kapsaminda ise emek ve sermaye arasindaki is birligi
temelinde agiklanmaktadir. Bu durum, katilim kavraminin dar bir ¢er¢evede ele alinamayacagini ve bilimsel
agidan tiim boyutlariyla degerlendirilmesi gerektigini gdstermektedir (Ozoral, 2010: 3). Farkli disiplinlerin
katkistyla anlam kazanan ve ¢ok yonlil yapist nedeniyle biitiinciil bir bakig acisiyla ele alinmasi gereken
kapsamli bir yonetim anlayisidir. Katilime1 yonetim anlayisi, iilkelerin sahip oldugu demokratik ortamla
birlikte sekillenmekte; bu anlayigin etkinligi ise bilylik 6l¢iide i¢inde bulunulan sosyoekonomik kosullara
bagl olarak degiskenlik gostermektedir (Ozoral, 2010: 3). Demokratik ydnetim, drgiitlerin degisen kosullara
uyum saglamasina katki sunmasinin yani sira, yonetenler ile ¢alisanlarin ortak paydada bulustugu biitiinlesik
bir yapiy1 ifade etmektedir. Bu yonetim anlayisi, yalnizca insan odakli yaklasimlardan farkli olarak, stireci
ve ortaya ¢ikan sonuglan birlikte ele alabilme o6zelligiyle 6ne ¢ikmaktadir. Demokratik yonetimin bu
biitiinciil niteligi, orgiit igerisinde ¢esitli sonuglarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir. Bu gercevede,
calisanlarin siirece dahil edilmedigi ya da demokratik degerlerin ve etkilesim mekanizmalarinin igletilmedigi
yapilarda, demokratik yonetim anlayisinin islevselliginden séz etmek giiclesmektedir (Zorlu, 2009: 56).
Sonug olarak demokratik yonetim, ¢alisan katilimi ve etkilesim stiregleri etkin bigimde isletildiginde orgiitsel
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uyumu ve ortaya ¢ikan sonuglarin biitlinliigiini giiclendiren kapsamli bir yonetim yaklasimidir. Demokratik
ve katilimer yonetim anlayisi, otoriter yaklasimlardan farkli olarak galiganlarla karsilikli iletisime dayanan
bir yonetim bigimini ifade etmektedir. Bu yaklasimda yoneticilerin tutumu, danisma ve ortak degerlendirme
stirecleri iizerinden sekillenmekte; iist kademedeki yoneticiler, astlara tek tarafli talimatlar vermek yerine
onlar1 karar alma mekanizmalarina aktif bicimde dahil etmektedir. Bu dogrultuda yonetim, ¢aliganlara yetki
devretmekte ve onlarin bilgi ile uzmanliklarina giivenmektedir. Calisanlarin Grgiitiin ama¢ ve hedefleri
konusunda bilingli bireyler olarak kabul edilmesi, isletmenin siirdiiriilebilir gelisimine katki sunabilecek
nitelikte olduklar1 varsayimina dayanmaktadir. Boylece calisanlardan gelen goriis, oneri ve fikirler,
demokratik bir ortamda olusturulan tartisma siiregleri aracilifiyla degerlendirilme imkani bulmaktadir
(Ozturan ve Tugsal, 2019: 272-273). Demokratik-katilime1 ydnetim, ¢alisanlarin bilgi ve katkilarim karar
stireclerine dahil ederek orgiitsel giiveni, ortak sorumluluk bilincini ve siirdiiriilebilir yonetim anlayigini
giiclendiren bir yaklagim olarak 6ne ¢ikmaktadir. Demokratik yonetim anlayisi, ¢alisanlara yalnizca gorev
veren bir yaklagimin 6tesinde, onlarin birey olarak deger gérmesini ve oOrgiit i¢inde saygi temelinde ele
almmasin1 esas almaktadir. Bu yonetim tarzinda calisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri ortamlarin
olusturulmasi, goriis ve Onerilerini ozgiirce ifade edebilmeleri ve karar alma slreglerine aktif bigimde
katilmalar1 tesvik edilmektedir. Ayrica adil bir ddiillendirme ve terfi sisteminin benimsenmesi, ¢alisanlarin
motivasyonunu artiran énemli unsurlar arasinda yer almakta; bu durum, 6rgiit icinde giiven duygusunun ve
bagliligin giiclenmesine katki saglamaktadir (Derin, 2016: 27). Sonug olarak demokratik yonetim anlayisi,
calisanlarin gelisimini, katilimin1 ve adalet algisini giiclendirerek orgiit i¢inde stirdiiriilebilir bir motivasyon
ve baglilik ortami olugturmay1 amaglayan biitiinciil bir yaklasim sunmaktadir.

Demokratik yonetim kavrami ile ilgili yapilan tanimlardan bazilarini soyle siralayabiliriz:

e Demokratik yonetim, 6zel miilkiyet cergevesi icinde yer alan Orgiitsel yapilarda, ortak sorunlarin
¢Oziimiine yonelik olarak caliganlar ile yoneticiler arasinda ig birligini tesvik eden bir uygulamadir
(Bolat, 2014: 4).

e Demokratik yonetim, yalnizca biitiinciil bir yapiya sahip olmakla kalmay1p, ayn1 zamanda ¢ok yonlii
etkilesim siireglerini de kapsayan bir anlayis bi¢imidir (Zorlu, 2009: 57).

e Demokratik yonetim, Orgiitsel amaclarin yonetici ve c¢alisanlarin ortak katkisiyla belirlendigi bir
yonetim anlayigidir (Karaca, 2017: 17-18).

e Demokratik yonetim, karar alma siireglerinin tek bir kisi tarafindan degil, grup katilimi ve ortak
uzlastyla sekillendigi bir yonetim anlayisidir (Fidanoglu,2016: 7).

e Demokratik yonetim, yonetsel sorumluluklarin ekip iginde paylasildigi; c¢alisanlarin karar alma,
kural olusturma ve uygulama siireclerine aktif bicimde dahil edildigi, yoneticinin ise siireci tek
basina belirlemekten ziyade ekiple birlikte hareket ettigi bir yonetim yaklagimidir (Mullins, 2016:
291).

e Demokratik yonetim, kurum iginde yiiriitilecek calismalarin calisanlarin goriisleri alinarak
belirlendigi ve bireylerin is slireclerinde tercih ve katki sunmalarina olanak taniyan katilimer bir
yonetim anlayisidir (Gliney, 2004: 56).

e Demokratik yonetim, yetkinin tek elde toplanmadigi, sorumluluklarin paylasildigi ve kararlarin
karsilikli goriis aligverisi ile ortak bir anlayis gercevesinde alindigi esitlik temelli bir yonetim
yaklagimidir (Kurian, 2013: 85).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak demokratik yonetimi sdyle tanimlayabiliriz. Demokratik yonetim,
calisanlar ile yoneticiler arasinda is birligini esas alan ve katilim1 6n planda tutan bir yonetim anlayisidir. Bu
yaklagimda kararlar tek bir kisinin inisiyatifine birakilmamakta, ortak goriis ve uzlasi yoluyla
sekillenmektedir. Calisanlarin karar alma ve uygulama siireclerine dahil edilmesi, sorumluluklarin
paylasilmasim ve oOrgiitsel amaglarin daha kolay benimsenmesini saglamaktadir. Demokratik yonetim,
esitlik¢i yapisi ve karsilikli iletisimi gliglendiren yoniiyle, sorunlarin daha saglikli bigimde ele alinmasina ve
kurumun etkinliginin artmasina katki sunmaktadir. Demokratik yonetim anlayisi, kurum igindeki bireyler
arasinda ayrim gozetmeden ortak yarari esas alan, ig birligini tesvik eden ve Orgiitsel yasami katilim,
paylasim, gelisim, esitlik ve insan odaklilik ilkeleri dogrultusunda sekillendiren bir yaklagimdir.
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3. PERFORMANS KAVRAMI VE TANIMI

Performans; sahsi veya kurumsal faaliyetlerin, dnceden belirlenmis kriterler ve hedeflerle ne Slgilide
oOrtlistigiinii ortaya koyan bir dlciittiir. Hem mikro (bireysel) hem de makro (6rgiitsel) boyutta bir basari
parametresi olarak kabul edilen bu olgu, somut veriler 1s18inda analiz edilmektedir. Sosyal bilimlerden
sanayiye, spordan sanata kadar pek ¢ok disiplinde performans; ¢iktilarin niteligini ve operasyonel etkinligi
belirlemek i¢in kullanilan temel bir degerlendirme aracidir. Hedefler ve is siirecleri ekseninde sekillenen
performans kavrami, kurumsal basari icin temel yapi tasidir. Calisanlarin bireysel diizeyde ortaya koydugu
verimlilik, isletmenin stratejik hedeflerini gergeklestirebilmesi adina kritik bir 6nem arz eder (Balal, 2022:
8). Performans, isletmelerin rekabet giiciinii siirdiirebilmesi agisindan kritik bir unsur olarak 6ne ¢gikmaktadir.
Orgiitsel hedeflere ulasmanin temel gostergelerinden biri olan performans, calisanlarm sergiledigi
davraniglarin bir sonucu olup yoneticiler i¢in 6nemli bir degerlendirme alanidir. Yiiksek performans gosteren
calisanlar, belirlenen stratejilerin hayata gegirilmesine katki saglamakta ve isletmeye rekabet avantaji
kazandirmaktadir. Bu yoniiyle performans, yalmizca orgiit diizeyinde degil, bireyler acisindan da
motivasyonu artiran dnemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir.

Performans konusunda yapilan tanimlar1 soyle siralayabiliriz:

e Performans, bir ¢alisanin kendisine verilen gorevleri yerine getirme noktasinda sergiledigi yetkinlik
ve basari seviyesidir (Yildirim, 2023: 204).

e Performans, Onceden belirlenmis hedefler ile fiili sonuglar arasindaki uyumun, belli bir dénem
sonunda hem miktar hem de mahiyet acisindan degerlendirilmesidir (Ozyurt, 2022: 56).

e Performans, planli bir caba sonucunda gérevlerin yerine getirilmesi ve dnceden belirlenmis metotlar
kullanilarak is siireglerinin nihai bir basartya ulastirilmasidir (Bilgin ve Sevim, 2022, 257-258).

e Performans, bir personelin mevcut donemdeki is verimliligi ile gelecekteki profesyonel gelisim
olanaklarmi bir arada sunan biitiinciil bir degerlendirme 6l¢iitiidiir (Uyargil, 1998: 206).

e Performans, ig analizleri ve gérev tanimlari araciligiyla basari kriterlerinin somutlastirilmasidir
(Isigigok, 2008: 5).

e Performans, is siire¢lerinde ortaya konan emegin verimlilige doniigmiis hali ve tamamlanan
faaliyetlerin barindirdig1 operasyonel kalitenin bir yansimasidir (Dogruyiiriir, 2021: 47).

e Performans, personelin sahip oldugu beceri seti ve igsel tesvikleri araciligiyla, kurumsal amaclara
erisim yolunda ortaya koydugu eylemlerin ve ulastigi somut neticelerin toplamidir (Uysal, 2015:
33).

e Performans, planlama, destekleme, geri bildirim ve degerlendirme asamalarindan olusan; yonetici
ile personelin ortak hedefler dogrultusunda is birligi icerisinde hareket ettigi kurumsal bir
mekanizmadir (Ertas ve Atalay, 2016, 2).

e Performans, bir personelin kurumsal gayeleri gerceklestirmek i¢in {istlendigi sorumluluklar
kapsaminda yiriittiigii operasyonel eylemlerin ve bu siireglerin sonunda irettigi verimliliktir
(Helvaci, 2002: 156).

Sonug olarak performans; bireysel kapasite ve istekliligin bir yansimasi olarak, isin organize edilmesi,
yiiriitiilmesi ve hedeflenen standartlara ulastirilmasi asamalarin1 kapsayan ¢ok boyutlu bir basar kistasidir.
Kisinin hem eylemleri hem de bu eylemlerin sonuglari, kurumsal vizyona saglanan katkinin temel ol¢iitiinii
olusturur. Performans, en genel anlamiyla, personel ve isletme hedeflerinin ortak paydada bulusturulmasi
amaciyla yiiriitiilen faaliyetlerin somut bir ¢iktis1 seklinde tanimlanmaktadir.

4. ORGUT KULTURU KAVRAMI VE TANIMI

Orgiit kiiltiir{i; bir kurumun dig diinyaya uyum saglarken ve kendi i¢ yapisim dengelerken gelistirdigi ortak
¢Ozlim yontemleri ve temel varsayimlar kiimesidir. Bu yapi, gegmisten siiziiliip gelen, bugiin calisanlar
tarafindan benimsenen ve gelecekteki liyelere yol gostermesi i¢in aktarilan koklii inanglar ile degerlerin bir
biitiinii olarak ifade edilebilir (Babayeva, 2022, 6). Sonu¢ olarak orgiit kiiltiirii; kurumun ge¢mis
tecriibelerinden yararlanan, calisanlarca paylasilan ve yeni liyelere rehberlik eden koklii bir anlayistir.
Isletmeler, performans ve verimliliklerini artirmak, daha etkili bir yonetim yapisina kavusmak ve pazarda
rekabet {istlinligli saglamak amaciyla is yapis bigimlerine ve kurumsal degerlerine odaklanmislardir. Bu
hedeflere ulagmak i¢in davranis modellerini gézden gecirmekte ve ihtiya¢ duyulan alanlarda stratejik
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degisimler yapmay1 hedeflemektedirler (Yetgin, 2020: 20). Ozetle; isletmelerin rekabet giiciinii artirmak ve
stirdiiriilebilir basariya ulagmak igin kurumsal degerlerini ve is yapis modellerini siirekli giincellemeleri
stratejik bir gerekliliktir. Kiiltiir tizerine pek ¢ok farkli tanim bulunsa da 6rgiit kiiltiirii temelde sosyolojik ve
antropolojik acilardan iki ana kategoride ele alinmaktadir. Alandaki pek ¢ok arastirmact; kiiltiirii, kurumun
degerlerini, varsayimlarini ve galisanlarin beklentilerini yansitan ortak bir ¢ergeve olarak degerlendirmemiz
gerektigini belirtmektedir (Cameron, Quinn, 2021: 13).

Orgiit kiiltiirii ile ilgili yapilan tanimlardan bazilarim soyle siralayabiliriz;

e Orgiit kiiltiirii, kurum igerisindeki iiyelerin tutum ve davramslarim belirleyen temel bir yapidir
(Simsek, 2014: 234).

e Orgt kiilturd, bir kurumu rakiplerinden farkl1 kilan, ¢alisanlar tarafindan ortaklasa benimsenen ve
tiim is siireglerinin yiriitiilmesini sekillendiren maddi ve manevi degerler sistemidir (Erkutlu, 2019:
234).

e Orgiit kiiltiirii, bir isletmenin is yapis bicimlerini, paylasilan degerlerini ve ¢alisanlarin tutumlarini
belirleyen temel inang ve varsayimlarin bir araya gelmesiyle olusan yapidir (Deal, Kenndy, 1982:
14).

e  Orgiit kiiltiirli, ortak anlamlar, anlayis bicimleri, inanglar ve bilgi gibi soyut degerlerle 6riilmiis
zihinsel bir olgudur (Alvesson, 200: 7).

e Orgiit kiiltiirii, calisanlar1, kurumsal yapry1 ve sosyal kurallar1 bir araya getiren, aym zamanda
denetim mekanizmalartyla uyum ig¢inde ¢aligsan bir inan¢ ve degerler biitliniidiir. Bu sistem, kurum
icindeki diizenin saglanmasinda ve g¢alisanlarin ortak bir amag etrafinda toplanmasinda kilit bir rol
Ustlenir (Sezgin ve S6nmez, 2017: 179).

e Orgiit kiiltiirii, 6rgiit {iyelerinin davramislarim belirleyen degerlerin, inanglarin ve sosyal kurallarin
tamamini kapsayan bir biitiindiir (Martin ve Siehl, 1983: 54).

e Orgiit kiiltiirii, bir isletmede paylasilan ortak diisiince yapilari ile calisanlarin is yapis bigimlerini ve
hareketlerini yonlendiren degerler ve kurallar biitliniidiir (Hofstede, 1990: 288).

Yapilan tiim bu agiklamalar 1s181nda 6rgiit kiiltiirii hakkinda kapsayici bir tanim ortaya koymak miimkiindiir.
Buna gore orgiit kiiltiirii; bir kurumun ¢alisanlar tarafindan benimsenen ortak degerlerin, sosyal kurallarin,
inanglarin ve paylasilan anlamlarin bir araya gelmesiyle olusan yapidir.

5. YONTEM

Bu calisma, mevcut durumu detayli bir sekilde analiz etmek ve verili durumu ortaya koymak amaciyla
tanimlayic1 (betimsel) modelde tasarlanmistir. Tanimlayict arastirmalar, incelenen olguyu derinlemesine
tasvir etmenin yan sira, degiskenler arasindaki korelasyonlar1 ve gruplar arasi olas1 farkliliklar belirleme
imkani da sunmaktadir. Bu nitelikleri goz oniinde bulunduruldugunda, arastirmanin genel ¢ergevesinin
tanimlayic1 bir karakter tasidigi ifade edilebilir. Tanimlayict bir yaklagimla kurgulanan bu g¢aligmada,
oncelikle konuya iliskin kapsamli bir literatiir taramasi yapilmistir. Teorik incelemeler neticesinde; orgiit
kiiltiiriiniin temel boyutlar1 olan katilim, tutarlilik, uyum yetenegi ve misyon faktorleri bagimsiz degiskenler;
demokratik yonetim tarzi ve i performansi ise bagimli degiskenler olarak modelde yer almistir. Arastirma
verilerinin, bu degiskenler arasindaki etkilesimleri ortaya koyacak sekilde derlenmesi hedeflenmistir. Veri
toplama araci olarak kullanilan anket formu, ilgili alanyazindaki gecerli modeller dikkate alinarak
hazirlanmistir. Katilimcilarin demografik profillerini belirlemeye yonelik bes sorunun yani sira, arastirmanin
temel degiskenlerini Olgen ti¢ farkli Glgegi iceren anket formu toplam dort ana boliimden meydana
gelmektedir.

a) Demokratik Yénetici Tarzi Olgegi

=199

Arastirmada ydnetici tarzlarim dlgmek igin “Liderlik Tarzi1 Davranis Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lcek, Tas,
Celik ve Tombul tarafindan gelistirilmis ve demokratik yoOnetim tarzin1 Olgmeye yonelik olarak
yapilandirilmistir. Olgekte, demokratik liderlik tarzini1 degerlendiren 13 madde bulunmaktadir (Tas, Celik,
Tombul, 2007: 85-98). Olgegin giivenilirligini degerlendirmek amaciyla, i¢ tutarlilik analizi yapilmis ve
Cronbach Alfa katsayis1 hesaplanmistir. Sonuclar, dlcegin genel giivenirlik katsayisinin 0.87 oldugunu
gostermistir. Bu deger, Olgegin yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugunu ve arastirmada kullanilabilir
oldugunu ortaya koymaktadir. Demokratik liderlik tarzina iliskin maddeler, yoneticilerin ¢alisanlarla iletigim
kurma bicimi, karar alma stireclerine katilimi tesvik etme diizeyi gibi konulari ele alirken; otoriter liderlik
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tarzina iliskin maddeler ise yoneticilerin kontrol odakli davranislari, ¢alisanlara yonelik kati tutumlar1 ve
hiyerarsik yapiya baglilik diizeyini degerlendirmektedir.

b) Is Performansi Olgegi

Kirkman ve Rosen (1999) ile Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilen, C6l (2008) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanan iggéren performansi 6lgegi kullanilmistir. Olgek 4 maddeden olugsmaktadir. Performans
Olcegi once Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan

calismalarda kullanilmis ve tiim degiskenlerin giivenilirlikleri kabul edilebilir 0,70’lik Cronbach a diizeyinin
iizerinde bulunmustur. Bu 6lcek ile iggdrenlerin kendi performanslarini degerlendirmeleri istenmistir.

¢) Orgiit Kiiltiirii Olgegi

Aragtirmanin dordiincii boliimiinde, orgiit kiiltliriinii 6lgmek amaciyla Denison ve Mishra tarafindan
gelistirilen ve Yahyagil tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan bir 6lgek kullanilmistir. Bu 6lcek, orgiit
kilturtni dort temel boyutta ele almakta ve toplamda 36 maddeden olusmaktadir. Olgegin giivenilirligi, daha
once yapilan ¢aligmalarda test edilmis ve genel giivenilirlik katsayis1 0.925 olarak belirlenmistir (Denison,
Mishra, 2007: 204-221). Bu yiiksek giivenilirlik degeri, 6l¢egin orgiit kiiltiiriine iliskin tutarli ve gegerli
sonuclar sagladigini gdstermektedir.

Orgiit kiiltiirii 6lgegi, organizasyon igindeki degerler, normlar, liderlik yaklasimlari, calisanlarin isbirligi
diizeyi ve yenilikcilik gibi unsurlar1 dlgmeye yoneliktir. Olgekteki dort temel boyut, rgiit kiiltiiriiniin
calisanlar iizerindeki etkilerini anlamay1 kolaylastirmaktadir. Bu boyutlar, calisanlarin 6rgiit i¢indeki
iligkilerini, baglilik diizeylerini ve ig ortamindaki genel atmosferi degerlendirmeye olanak tanimaktadir. Tiim
bu 6lgekler, arastirmanin temel degiskenlerini kapsamli bir sekilde 6lgmeyi hedeflemis ve katilimcilardan
elde edilen verilerin giivenilirligini artirmak igin titizlikle uygulanmstir. Olgeklerin yiiksek giivenilirlik
katsayilari, arastirmanin sonuglarmin dogrulugunu ve gegerliligini destekleyen 6nemli bir unsur olmustur.
Ayrica Olgeklerin, 5°1i Likert tipi derecelendirme ile uygulanmasi, katilimeilarin diizeylerini detayli bir
sekilde degerlendirme imkani sunmustur.

5.1. Arastirmanmin Hipotezleri

Asagida “Demokratik Yonetim Tarzinin Calisan Performansma Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin Arac1 Roli”
basligina uygun sekilde yapilandirilmis arastirma hipotezleri yer almaktadir. Bu kapsamda, literatiir taramasi
dogrultusunda olusturulan hipotezler asagida sunulmustur:

H1: Demokratik yonetim tarzinin ¢alisan performanst iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H2: Demokratik yonetim tarzinin 6rgiit kiiltiirii tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H3: Orgiit kiiltiiriiniin caligan performansi {izerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

H4: Demokratik yonetim tarzinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin araci rolil vardir.
H4: Demokratik yonetim tarzinin ¢alisan performansi tizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin araci rolii vardir.
H4: Demokratik yonetim tarzinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin araci rolil vardir.
Hé6: Calisan performansi puan ortalamasi cinsiyete gore farklilagmaktadir

H7: Orgiit kiiltiirii puan ortalamas: cinsiyete gore farklilasmaktadir

HS8: Demokratik yonetim tarzi puan ortalamasi yas gruplarina gore farklilagmaktadir

H9: Calisan performansi puan ortalamasi yas gruplarina gore farklilagmaktadir

H10: Orgiit kiiltiirii puan ortalamas yas gruplarina gore farklilagsmaktadir

H11: Demokratik yonetim tarzi puan ortalamasi medeni duruma gore farklilagmaktadir

H12: Calisan performansi puan ortalamasi medeni duruma gore farklilagmaktadir

H13: Orgiit kiiltiiri puan ortalamasi medeni duruma gore farklilasmaktadir

H14: Demokratik yonetim tarzi puan ortalamasi egitim durumuna gore farklilasmaktadir

H15: Calisan performansi puan ortalamasi egitim durumuna gore farklilasmaktadir

H16: Orgiit kiiltiirii puan ortalamas1 egitim durumuna gore farklilagmaktadir

H17: Demokratik yonetim tarzi puan ortalamasi hizmet siiresine gore farklilagmaktadir

H18: Calisan performansi puan ortalamasi hizmet siiresine gore farklilasmaktadir

H19: Orgiit kiiltiiri puan ortalamasi hizmet siiresine gore farklilasmaktadir
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Bu hipotezler, demokratik yonetim tarzi, calisan performansi ve Orgiit kiltiirii arasindaki iliskilerin
anlagilmasini saglamay1 hedeflemektedir.

5.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde faaliyet gosteren 6zel hastane kuruluslarinda calisan bireyler
olusturmaktadir. Istanbul hem is giicii yogunlugu hem de kurumsal yapilarin ¢esitliligi acisindan ¢alisan
davraniglarii ve orgiitsel dinamikleri analiz etmek igin uygun bir 6rneklem cercevesi sunmaktadir.
Aragtirmanin 6rneklemi, evren icerisinden kolayda 6rnekleme yontemi ile segilen Avrupa yakasinda bulunan
0zel hastane calisanlarindan olugmaktadir. Kolayda ornekleme yontemi, belirli bir erisilebilirlik ve
goniilliiliik esasiyla, aragtirmaya katilim saglamaya istekli bireylerden olusan bir 6rneklem grubunu ifade
etmektedir. Veri toplama siireci kapsaminda, evreni Istanbul Avrupa Yakasi’nda yer alan 6zel hastane
calisanlar1 olusturmaktadir. Bu dogrultuda, toplam 500 kisiye ulasilarak anket gonderilmis, bunlardan 345’1
gecerli olarak degerlendirilmis ve analiz siirecine dahil edilmistir. Katilimeilarin se¢iminde herhangi bir
sektor, yas ya da pozisyon sinirlamasi getirilmemis; farkli unvan ve sorumluluk diizeylerinden bireylerin
katilimi tesvik edilmistir. Bu yaklasim, 6rneklemin heterojen bir yapiya sahip olmasini saglamis ve elde
edilen bulgularin daha genis bir kurumsal baglama genellenebilirligini artirmistir.

6. BULGULAR
Aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin Cronbach’s Alpha degeri ve soru sayilar1 Tablo 1°de gosterilmigtir.

Tablo 1. Olgeklere iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglari

Olgekler Cronbach’s Alpha Soru Sayist
Demokratik Yonetim Tarzi 0,969 13
Calisan Performansi 0,903 4
Orgiit Kiiltiirii 0,972 36

Tablo incelendiginde DYT, CP ve OK cronbahs’s alpha i¢ tutarlilik katsayisi alt smir olan 0,70 degerinden
Olcegin geneli i¢in yiiksek bulunmus olup, elde edilen katsayilar 6lgegin i¢ tutarliga bagh gilivenirliginin
yiiksek oldugunu gostermistir.

Tablo 2. Demografik Bilgilere iliskin Analiz

Degisken n %
Cinsiyet
Kadin 183 53,8
Erkek 157 46,2
Toplam 340 100
Yas
18-25 79 23,2
26-35 128 37,6
36-45 82 24,1
46-55 37 10,9
56+ 14 4,1
Toplam 340 100
Medeni Durum
Evli 162 47,6
Bekar 178 52,4
Toplam 340 100
Egitim
Lise ve alt1 43 12,6
On Lisans 87 25,6
Lisans 160 47,1
Lisans Ustii 50 14,7
Toplam 340 100
Kurum Siire
1 Yildan az 71 20,9
1-3 yil 96 28,2
4-6 y1l 62 18,2
7-9 yil 47 13,8
10 y1l ve tizeri 64 18,8
Toplam 340 100

Katilimeilarin demografik bilgileri incelendiginde,
e Katilimcilarin 183’1 (%53,8) kadin ve 157’si (%46,2) erkektir.

o Katilimcilarin 79’u (%23,2) 18-25 yas, 128’1 (%37,6) 26-35 yas, 82’si (%24,1) 36-45 yas, 37’si
(%10,9) 46-55 yas ve 14’{ de (%4,1) 56 yas ve lizeridir.
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e Katilimcilarin 162°si (%47,6) evli ve 178’1 (%52,4) bekardir.

e Katilimcilarin 43’1 (%12,6) lise ve alt1, 87’si (%25,6) on lisans, 160’1 (%47,1) lisans ve 50’si de
(%14,7 lisansustt mezunudur.

e Katilimeilarin 71’1 (9%20,9) 1 yildan az, 96’s1 (%28,2) 1-3 yil, 62’si (%18,2) 4-6 yil, 47’si (%13,8)
7-9 y1l ve 64’1 de (%18,8) 10 y1l ve iizeri hizmeti vardir.

Aragtirmada kullanilan Olgeklerin 6rneklem biiyiikliigii, carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3’te
gorulmektedir.

Tablo 3. Demokratik Yénetim Tarzi, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Olgeklerinden Elde Edilen Puanlara Ait
Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler n Ortalama Std. Sapma Ortanca Min Maks Carpiklik Basiklik
DYT 340 3,52 1,09 3,62 1 5 -0,40 -0,83
CP 340 4,42 0,72 4,50 1 5 -1,84 1,76
OK 340 3,31 0,85 3,21 1 5 0,16 -0,49

Arastirma kapsaminda, hipotezleri test etmek i¢cin baz1 varsayimlar kontrol edilmistir. Ilk olarak, DYT, CP
ve OK olgeklerinden elde edilen puanlarin dagilimi incelenmistir. Bu dogrultuda, dl¢gme araglarindan elde
edilen puan ortalamalarina ait carpiklik ve basiklik katsayilari hesaplanmistir. +2 araliginda yer alan ¢arpiklik
ve basiklik katsayilar1 puan ortalamalarinin normal dagilima sahip oldugunu isaret etmektedir.

Tablo incelendiginde DYT puan ortalamas1 X; = 3,52 + 1,09, CP icin X, = 4,42 + 0,72 ve OK igin X5 =
3,31 £ 0,85 olarak hesaplanmistir. Carpiklik ve basiklik katsayis1 +2 araliginda oldugundan veri normal
dagilim gostermistir.

Katilmcilarin cinsiyetlerine gore demokratik yonetim, calisan performansi ve orgiit kiiltlirii puan
ortalamalar1 Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4. Cinsiyete Gére Demokratik Yonetim Tarzi, Calisan Performans: ve Orgiit Kiiltiirii Puan Ortalamalari,
Standart Sapmalar1 ve T Test Sonuglari

Degiskenler __ Cinsiyet n Ortalama___ Std. Sapma t D
o Ié?l?elﬁ 12? g:ig 1(1)2 1,010 0,313
cp —Kadn 18 48 09 o o
oK IE?IS;E 12? ggé g:gg 0,319 0,750

Tablo incelendiginde DYT, CP ve OK puan ortalamasinin cinsiyete gore farklilasmadigi goriilmiistiir
(p>0,05).

Katilimcilarin yas degiskenine gore demokratik yonetim, ¢alisan performansi ve orgiit kiiltiirii arasindaki
iliskiye yonelik bulgular Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5. Yasa Gore Demokratik Yonetim Tarz1, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart
Sapmalar1 ve Anova Test Sonuglart

Degiskenler Yas n Ortalama  Std. Sapma F p Fark

18-25 79 3,35 1,09
26-35 128 3,68 1,01

DYT 36-45 82 3,80 0,94 9,453 0,000 1,2,3,4>5
46-55 37 3,23 1,32
56+ 14 2,18 0,60
18-25 79 4,50 0,80
26-35 128 4,46 0,60

CP 36-45 82 4,45 0,65 4,237 0,002 1,2,3,4>5
46-55 37 4,34 0,83
56+ 14 3,70 0,90
18-25 79 3,29 0,85
26-35 128 3,42 0,78

OK 36-45 82 3,47 0,90 6,946 0,000 1,2,3>5

46-55 37 2,93 0,78
56+ 14 2,49 0,45
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Tablo incelendiginde DYT, CP ve OK puan ortalamasinin yas gruplarmna gore farklilastign goriilmiistiir
(p<0,05). 18-25, 26-35, 36-45 ve 46-55 yas grubu calisanlarin DYT ve CP puan ortalamasi 56 yas ve
tizerindekilerden istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksektir. 18-25, 26-35 ve 36-45 yas grubu caliganlarin
OK puan ortalamasi 56 yas ve iizerindekilerden istatistiksel olarak anlamh &lgiide yiiksektir. Bunun nedeni,
ANOVA testi sonuglarina gore 56 yas ve iizeri grubun demokratik yonetim, performans ve kiiltiir algilarmin
anlamli diizeyde disiik ¢ikmasi; kusak farki, kariyer evresi ve adaptasyon siirecleriyle agiklanabilir.
Kariyerlerinin biiyiik kismin1 hiyerarsik yapilarda gegiren bu kusagin, modern demokratik ve dijital odakli
orgiit kiiltlirlerine uyum saglamada genc¢ kusaklara gére daha mesafeli kaldig1 diistiniilmektedir. Ayrica,
emeklilik 6ncesi donemde goriilebilen mesleki kaniksama ve duraganlagma egilimi, hem bireysel performans
algisin1 hem de yonetim siireglerine katilim motivasyonunu zayiflatmis olabilir. Buna karsin, kariyerinin
basinda veya ortasinda olan 18-45 yas grubunun yiiksek puanlari, bu kitlenin kendini ispatlama arzusu ve
demokratik ortamlardaki yiiksek gelisim beklentisinin bir yansimasi olarak degerlendirilmektedir.

Katilimeilarin medeni durumuna gore demokratik yonetim, ¢aligan performansi ve orgiit kiiltiirli arasindaki
iliskiye yonelik bulgular Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6. Medeni Duruma Gore Demokratik Yonetim Tarzi, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Puan Ortalamalars,
Standart Sapmalar1 ve T Test Sonuglar1

Degiskenler '\Sﬁ?&:‘i n Ortalama Std. Sapma t p
DYT Bi‘l’('%r 1% gig igg 0,566 0,572
cP BEe\II(I%r 1% iig 8;;;‘ -1,005 0,316
oK Bi\lilz:\r 1% gig g:gg 0,779 0,437

Tablo incelendiginde DYT, CP ve OK puan ortalamasimin medeni duruma gére farklilasmadigi goriilmiistiir
(p>0,05).

Katilimcilarin egitim durumuna gore demokratik yonetim, ¢alisan performansi ve 6rgiit kiiltiirli arasindaki
iliskiye yonelik bulgular Tablo 7’de gosterilmistir.

Tablo 7. Egitim Durumuna Gére Demokratik Yonetim Tarzi, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Puan
Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve Anova Test Sonuglari

Degiskenler Egitim n Ortalama  Std. Sapma F p Fark
Lise ve alt1 43 3,27 1,24
On Lisans 87 3,53 1,11
DYT Lisans 160 3,61 1,00 1,265 0,286
Lisanstistli 50 3,43 1,17
Lise ve alt1 43 4,06 1,00
On Lisans 87 4,37 0,81
P Lisans 160 454 0,56 5566 0.001 31
Lisanstistli 50 4,44 0,57
Lise ve alt1 43 3,25 1,03
B On Lisans 87 3,34 0,97
OK Lisans 160 3,36 0,72 0,958 0413
Lisanstistli 50 3,14 0,82

Tablo incelendiginde CP puan ortalamasinin egitim durumuna gore farkhilastigi goriilmiistiir (p<0,05).
Lisans mezunu ¢aliganlarin CP puan ortalamasi lise ve alti mezuniyet derecesine sahip c¢alisanlardan
istatistiksel olarak anlamli Ol¢iide yiiksektir. Bunun nedeni, egitim diizeyi degiskenine odaklanan bu
bulgular, akademik donanimin bireysel farkindalik ve kurumsal alg1 tizerindeki belirleyici etkisini ortaya
koymaktadir. Lisans mezunu ¢alisanlarin, lise mezunlarina kiyasla daha yiiksek bir performans puanina sahip
olmasi, yiiksekogrenim siirecinde elde edilen teknik yetkinliklerin ve analitik diisiinme becerilerinin is
stireclerine pozitif bir yansimasi olarak degerlendirilmektedir. Egitim seviyesi yiikseldik¢e bireyin
profesyonel 6zgliveni ve problem ¢6zme kapasitesi artmakta, bu durum ¢alisanin kendi is ¢iktilarini daha
nitelikli ve verimli algilamasina zemin hazirlamaktadir. Ozetle; egitim, calisanin demokratik ydnetim
mekanizmalarin1 ve kurumsal kiiltiir dinamiklerini daha iyi analiz etmesini saglayarak hem bireysel basar
algisin1 hem de orgiitsel siireglere olan uyumunu gii¢lendirmektedir.
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Katilimcilarin kurumda ¢alistiklar siireye gore demokratik yonetim, galisan performansi ve oérgit kiltiirii
arasindaki iligkiye yonelik bulgular Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8. Kurumda Calisilan Siireye Gore Demokratik Yénetim Tarzi, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Puan
Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve Anova Test Sonuglari

Degiskenler Hizmet Stire n Ortalama Std. Sapma E p Fark
Bir yildan az 71 3,69 1,01
1-3 yil 96 3,22 1,00
DYT 4-6 y1l 62 3,79 1,03 4,166 0,003 1,3>2
7-9 yil 47 3,31 1,24
10 y1l ve tizeri 64 3,69 1,14
Bir yildan az 71 4,52 0,70
1-3 yil 96 4,33 0,74
CP 4-6 yil 62 4,52 0,70 1,301 0,269
7-9 yil 47 4,45 0,53
10 y1l ve tizeri 64 4,33 0,81
Bir yildan az 71 3,46 0,78
1-3 yil 96 3,13 0,75
OK 4-6 y1l 62 3,47 0,79 1,881 0,,057
7-9 yil 47 3,17 0,88
10 y1l ve lizeri 64 3,37 1,02

Tablo incelendiginde DYT puan ortalamasinin hizmet siiresine gore farklilastigi goriilmiistiir (p<0,05). 1
yildan az ve 4-6 y1l hizmet siiresi olanlarin DY T puan ortalamasi 1-3 y1l hizmet siiresi olanlardan istatistiksel
olarak anlaml 6l¢iide yiiksektir. Bunun nedeni, arastirma sonuglari, hizmet siiresinin demokratik yénetim
algist iizerinde dogrusal olmayan bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Ozellikle kuruma yeni katilanlar
(1 yildan az) ve orta vadeli kideme sahip olanlarin (4-6 yil) demokratik yonetime dair en yiiksek puanlari
vermesi; baslangi¢ motivasyonu ve kurumsal siireglere katilim istegiyle agiklanabilir. Buna karsin, 1-3 yil
arasi kideme sahip gruptaki puan diisiisii, ilk heyecanin yerini kurumsal rutinlere ve beklenti ¢atigmalarina
birakmasindan kaynaklantyor olabilir. 10 yil ve tizeri ¢alisanlarda algmin tekrar yiikselmesi ise kurumsal
aidiyetin ve kiiltiiriin tam olarak igsellestirilmesinin bir yansimasidir. Ozetle; yonetim tarz1 algis1 kideme
gore dalgalanmakta, en pozitif yaklasim ise kariyerin baslangi¢ ve gelisim evrelerinde yogunlagsmaktadir.

Tablo 9. Demokratik Yénetim Tarzi, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Olceklerinden Elde Edilen Puanlara Ait
Pearson Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1 2 3
DYT
cP ,373**
OK ,732%* A412%* o

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Tablo incelendiginde, DYT puanlari ile CP puanlari arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iligki oldugu
gorlilmistiir (r=0,373; p<0,01). Is yerinde demokratik yonetim tarzi benimsendikce, calisan performansinin
da yiikseldigi goriilmiistiir.
DYT puanlar ile OK puanlar1 arasinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir (r=0,732;
p<0,01). Is yerinde demokratik yonetim tarzi benimsendikge, orgiit kiiltiiriiniin de giiglendigi goriilmiistiir.
OK puanlari ile CP puanlari arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iligki oldugu goriilmistiir (r=0,412; p<0,01).
Is yerinde orgiit kiiltiirii gelistikge, calisan performansinin da giiclendigi goriilmiistiir.
7.  HIPOTEZ TESTLERI

7.1. Demokratik Yonetim Tarzimn Calisan Performansi Uzerindeki Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin
Aracilik Rolii

Arastirmanin amact dogrultusunda gelistirilmis hipotezleri test etmek i¢in yapisal esitlik modellemesi
kurularak aracilik testi uygulanmistir. Aracilik testinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen yaklasim
benimsenmistir. Bu gergevede dncelikle bagimsiz ve bagimli degiskenin bulundugu birinci adim modeli
olusturulmus daha sonra araci degisken de modele dahil edilerek ikinci adim modeli olusturulmustur.
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! 14
37

DYT - cP

Sekil 1: Demokratik Yonetim Tarzinin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisi

[k asamada bagimsiz degisken DY T nin bagimli degisken CP’yi (B= .37, p<.001) anlaml1 olarak etkiledigi

gorlilmistiir. H1 hipotezi desteklenmistir.
’ 54
73

DYT - OK

Sekil 2: Demokratik Yénetim Tarzinin Orgiit Kiiltiirii Uzerindeki Etkisi

Ikinci asamada, DY T nin araci degisken OK’yi anlamli olarak etkiledigi gériilmiistiir (B= .73, p<.001). H2

hipotezi desteklenmistir.
? A7
A

OK CcP

Sekil 3: Orgiit Kiiltiiriiniin Calisan Performans1 Uzerindeki Etkisi

Ucgiincii asamada, arac1 degisken OK’nin bagimli degisken CP’yi anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir (B=
41, p<.001). H3 hipotezi desteklenmistir.

Y
Q
T

DYT

Sekil 4: Demokratik Y&netim Tarzinin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin Arac1 Rolii

Arac1 degisken modelde yok iken DYT’nin CP {izerinde anlamli bir etkisi oldugu goriiliirken (R=0,37;
p<0.001), OK arac1 degisken modele dahil edildiginde etkinin zayifladig1 ancak anlamli etkisinin devam
ettigi goriilmiistiir (R=0,15; p<0.05).

7.2.  Yapisal Model: Aracihk Analizine iliskin Bulgular

Aracilik analizleri YEM’e dayali olarak gerceklestirilmistir. Verilerin belirli sayida dondiiriiliip analiz
edildigi boostrap yontemi kullanilmistir. Boostrap dondiirme sayis1 4000 olarak belirlenmistir. %95 giiven
araliginda hipotezlerin test edildigi analiz i¢in dolayli etkinin anlamli kabul edilebilmesi adma CI
degerlerinin sifir icermemesi beklenmektedir. Aracilik analizi igin araci degiskenin modele dahil olduktan
sonra bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerinde daha once var olan anlaml etkisinde (regresyon
katsayis1 (B)) diisiis yasaniyorsa, bu arac1 degiskenin kismi aracilik etkisi oldugu seklinde yorumlanmaktadir.
Ote yandan arac1 degisken modele dahil olduktan sonra bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkisinin anlamlilig1 kayboluyorsa ve dolayli etki anlamli ise bu durum, araci degiskenin tam aracilik etkisi
oldugu seklinde yorumlanmaktadir (Preacher ve Hayes, 2008). Bu dogrultuda asagida yapisal model 1'in
aracilik analiz sonuglar1 gosterilmektedir.
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Tablo 10. Demokratik Yénetim Tarzinin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin Arac1 Roliine

Dair Yol Analizi
Degiskenler B S.H t p Dolayli Etki
OK <--- DYT 0,732 0,029 19,760 Fokk
CP < OK 0,412 0,042 8,337 Fkx
CP < DYT 0,373 0,033 7,405 Fkk
CP < OK <--- DYT 0,154 0,047 2,130 0,03 [0,120;0,332]
ModelR?=0,18

Tablo incelendiginde DYT ile OK arasinda (B= .732; p<0,001) anlamli iliski oldugu gériilmiistiir. Araci
degisken Ol modele dahil edilmeden 6nce DYT ile CP arasinda (B=.373; p<0,001) anlamli iliski oldugu ve
aract modele dahil edildikten sonra bu iligkinin giicliniin azaldigi ve anlamli iligkinin devam ettigi
goriilmiistiir (B=.154; p<0,001) . Arac1 degisken OK ile CP arasinda ise iliski oldugu gériilmiistiir (B=.412;
p<0,001). Aracilik analizlerinde dolayli etkilerin anlamliliklar1 incelenerek aracilik durumu
degerlendirilmistir. Sifir gliven araliklarimin arasinda yer aliyorsa, dolayli etkinin sifir olmasi olasidir.
Bootstrap sonuglari incelendiginde DY T nin dolayl etkisinin anlamli oldugu (p<0,05) ve ayrica alt ve {ist
siirin [0,120;0,332] her iki degerin 0’1 kapsamadig1 goriilmiistiir. Boylelikle DY T nin CP’ye etkisinde
OK’nin kismi araci etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. (H4 hipotezi desteklendi)

8. SONUC ve DEGERLENDIRME

Bu arastirma, modern yonetim yaklasimlari igerisinde stratejik bir 6neme sahip olan demokratik yénetim
tarzinin galisan performanst iizerindeki etkisini ve bu iliskide 6rgiit kiiltiiriiniin iistlendigi arac1 rolii kuramsal
ve ampirik bir ¢ercevede incelemeyi amaglamistir. Uluslararas: diizeyde faaliyet gosteren bir konsorsiyum
bilinyesinde gergeklestirilen bu calisma, orglitsel davranig literatiiriinde siklikla ele alinan liderlik ve
performans iliskisine, orgiit kiiltiirii perspektifinden biitlinciil bir bakis ag¢is1 kazandirmistir. Arastirma
kapsaminda kurulan yapisal model ve test edilen hipotezler, calismanin temel varsayimlarini biiyiik 6lgiide
desteklemistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda su temel sonuglara ulasilmistir:

Analiz sonuglari, yoneticilerin sergiledigi demokratik ve katilime1 yonetim tarzinin, ¢alisanlarin bireysel
performans algilar1 iizerinde dogrudan, pozitif ve anlaml bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Karar alma
stireglerine dahil edilen, fikirlerine deger verilen ve seffaf bir iletisim ortaminda ¢alisan bireylerin, orgiitsel
hedeflere daha giiglii bir motivasyonla baglandigi ve bu durumun verimlilik artigina doniistiigii saptanmaistir.

Calismada orgiit Kultirinin hem demokratik yonetim anlayisinin yerlesmesinde hem de calisan
performansinin sekillenmesinde temel bir zemin teskil ettigi goriilmiistiir. Ozellikle "katilim" ve "misyon"
boyutlarmin gii¢lii oldugu kiiltiirlerde, demokratik yonetim uygulamalarinin ¢ok daha hizli i¢sellestirildigi
ve performans ¢iktilarina daha efektif yansidigi belirlenmistir.

Aragtirmanin en 6zgiin ¢iktisi, orgiit kiiltlirliniin demokratik yonetim tarzi ile ¢alisan performansi arasindaki
iligkide tistlendigi araci roldiir. Elde edilen sonuglar, demokratik yonetim tarzinin performansi artirmada tek
basina yeterli olmadigini; bu tarzin ancak destekleyici, tutarli ve uyum yetenegi yiiksek bir orgiit kiiltiirii ile
harmanlandiginda maksimum performans artis1 sagladigini kanitlamistir. Bu bulgu, yoneticilere sadece
yonetim bi¢imlerini degil, ayn1 zamanda bu bi¢imi besleyecek kiiltiirel degerleri de insa etmeleri gerektigini
gostermektedir.

Aragtirmanin  demografik degiskenler iizerinden yaptig1 karsilastirmali analizler, ¢alisan algilarinin
cesitliligini anlamak agisindan kritik veriler sunmustur:

Egitim Durumu: Lisans mezunu calisanlarin, lise mezunlarina gore kendi performanslarini daha yiiksek
algiladiklar1 goriilmiistiir. Bu durum, egitim seviyesi arttikca bireyin kazandig1 analitik yetkinliklerin ve
profesyonel 6zgiivenin bir yansimasi olarak degerlendirilmektedir.

Yas ve Kusak Farkliliklar1: 56 yas ve tizeri ¢alisanlarin, demokratik yonetim ve &rgiit kiltiirii puanlarinin
geng kusaklara oranla anlamli diizeyde diisiik ¢ikmasi, kusaklar arasi yonetim beklentisi farkini ortaya
koymustur. Geleneksel ve hiyerarsik yapilarda kariyer insa etmis olan ileri yas grubunun, modern ve
demokratik siireglere adaptasyonda daha mesafeli durdugu veya emeklilik Oncesi donemde mesleki
kaniksama yasadig: diistiniilmektedir.

Hizmet Siiresi (Kidem): Kurumda c¢aligilan siirenin algilar tizerinde dalgali bir seyir izledigi saptanmistir.
Kariyerinin baglangicinda olanlar ile orta vadeli (4-6 yil) kideme sahip ¢alisanlarin ydnetimden
memnuniyetleri ylksek iken, 1-3 yil arasi galisanlarda bir "beklenti catismasi" ve puan diisisi
gozlemlenmistir. Bu, isletmelerin ¢aligan tutundurma politikalarin1 kidem siirelerine gore 6zellestirmesi
gerektigini gostermektedir.
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Elde edilen sonuglar 15181nda isletme yoneticilerine su stratejik oneriler sunulmaktadir:

Kiiltiirel Doniistim: Demokratik yonetim tarzinin sadece bir sdylem olarak kalmamasi igin, kurumun
"katilm" ve "seffaflik" degerlerini igeren bir kiiltiirel doniisiim siirecinden gecirilmesi gerekmektedir.

Kusaklar Arast Yonetim: Ileri yas grubundaki calisanlarin tecriibelerinden demokratik —siireclerde
faydalanmak adma "tersine mentorluk" gibi uygulamalar hayata gegirilmeli ve bu grubun
dijitallesen/modernlesen kiiltiire adaptasyonu saglanmalidir.

Performans Geri Bildirimleri: Egitim diizeyi diisiik calisanlarin performans farkindaligini artirmak igin
objektif 6l¢iimleme ve gelisim odakli geri bildirim mekanizmalar1 kurulmalidir.

Sonug olarak bu tez; demokratik yonetimin performans tzerindeki glctnun, orgut kaltirinin kalitesiyle
dogrudan iligkili oldugunu ampirik olarak kanitlamis; yoneticilere ve literatiire biitiinciil bir yonetim modeli
sunmustur. Gelecekte yapilacak c¢alismalarda, bu modelin farkli sektorlerde veya kriz donemlerinde
(pandemi, ekonomik degisimler vb.) nasil sekillendiginin incelenmesi, konunun derinlesmesine katki
saglayacaktir.
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