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t HFEFFECT OF LEADERSHIP STYLE ON THE ORGANIZATIONAL CULTURE: A RESEARCH 
THEbf TURKISH ARMED FORCES

Jbslract-The leadership-style of a organization leader plays an important role in forming and maintaining organizational cutaıre 
Ttıe main objeetive of this study is to determine the leadership styles of leaders in armed forces and reveal the effects ofleadeıship 

leson typologies of the organizational culture. The study had an expIanatory method and the data collection tool was aques- 
lionnaire. According to the results, while the transactional leadership style was brought to foreffont from the leadership styles of 
leaders in armed forces, the hierarchy culture was brought to foreffont from the typologies of the organizational culture. It was de- 
termined that while the transactional leadership style did not affect the elan and adhocracy culture, it positively affected the market 
and hierarchy culture. Furthermore, the transformational leadership style positively affected the elan and adhocracy culture, whereas 
itnegatively affected the market and hierarchy culture. Besides, some differences were observed on cultural dimensions perceived by 
commanders performing a duty in provinces in eastem and vvestem regions. Commanders performing a duty in the eastem region 
perceived greater adhocracy culture compared to commanders performing a duty in the vvestem region. Commanders serving m e 
we$tem region perceived greater market and hierarchy culture than commanders serving in the eastem region. As a consequence, ıt 
could be asserted that the leadership style of leaders shape the organizational culture.
Keyıvords: Leadership, Organizational culture, Armed forces

I* GİRİŞ
^örgütteki liderin liderlik tarzı örgüt kültürünün oluşturulmasında ve korunmasında ^ uyum
Î Çek 2004) ve bir örgütte kültür liderin öngörüsüne göre
Aİlfldlrlar (Bass ve Avolio> i"4)- YaP'lan farldl Çalışmamda (Buble, 2012> jli kisi incelenmiştir- Fakat 
S,2012’ TH 2011; Bakan, 2009; Erdem ve Dikici, 2009) liderlik ve 

B" araştımVet 6r örneklemi üzerinde bu konuda yapılmış çalışmalar çok yete™
Ularının n temel amacı> Türk Silahlı Kuvvetlerindeki liderlerin lideri

jj Çalışmalardan olması nedeniyle, temel bir katkı sağ ya

S' Lid^likTL ÇERÇEVE . ,ete geçirmeye yönel*
Sk bb lTarzı ı«mak üzere harekete ^ m0tıve

'netSani,belirİ1 hedefler etrafında toplamaya ve bu göre
^rlik^i 0ldukl!ınrekIerİn.tOplarnldlr (Eren’ 20° O- Br°dbec Ilda bulunmayı son ^'^fJlnlrdır.
Nrt-^mlan « 1°r®an'zasyonun başarısına ve etkiliğın® cınıflandırılm^f n,hsalvb İİlİt dönüştürül45® 

'Wsst> işlemsel ^e. lk*er> davranışsal ve durumsallık şeklin j hizmetk^’ jyc işe yönelik
»2009 d,°nÜŞtürücü, pay aşılmış, gelecek odaklı, eük, S politik hder1*1^^ 

‘'»•fc20»3»’ bİ(iW™liderlik .ÖL »*”d*'
§tlr (Özalp ve Öcal, 2000).
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l,l„„d ;ie7lUderl=r^l S^r'om^ns v^'Su 11^ ar!^“dlk m'S 1^, ı ^ ,a=,|;||

s-5-5£^j3ff-«-ı-r^-.

srstr^sv^
S P«”â,« "inde klşileşttrilmiş ilgi seklindedir (Jognln ve Ferk.ns, 2012; Acar, 2013). "*• «**.

Snd. işlemse! ve dönüştürücü liderlik Bremin kullan, İd,g, baz, çalışmalar ve sonuçla,, »şag.da bclirtilmi*
Acar (2013)’ün lojistik işletmelerinde yaptığı araştırmada işletmelerdeki liderlik tarzlarından dönüşümcü u^ı 
boyutlar, (sırasıyla karizma, entelektüel teşvik bireysel ilgi, ilham kaynağı olma) işlemsel liderlik boyutlarına ( ! 
ödüllendirme istisnalarla aktif yönetim, istisnalarla pasif yönetim) göre daha on planda ortaya çıkmıştır. V ŞUllu 
Jogulu ve Ferkins (2012)‘in Malezyadaki şirket yöneticileri üzerinde yapt.ğı çalışmada dönüştürücü liderliğin işlemse,
liderliğe göre ön planda olduğu ortaya çıkmıştır. _
Öztop (2008) Gebze’deki üretim yönelimli firma çalışanları üzerinde yaptığı çalışmada öncelikli liderlik tarzının dönüş­
türücü liderlikten ziyade işlemsel liderlik olduğu ortaya çıkmıştır.

IL2. Örgüt Kültürü , . , ,
Örgüt kültürü örgüt üyeleri tarafından paylaşılan değerler, inançlar, varsayımlar ve davıanışlar seti olarak tanımlanabilir 
(Yıldız ve Acuner, 2005). Schein (1992)’e göre örgüt kültürü dış çevreye uyum ve içsel bütünleşme sorunlarının 
üstesinden gelebilmek amacıyla bir grup tarafından yaratılan ve yeni gelenlere sorunları algılama, düşünme ve hissetme 
konusunda öğretilen temel varsayımlardır. George ve Jones (2002)’a göre örgüt kültürü örgüt içerisindeki grupların ve 
bireylerin birbirleriyle ve örgüt dışındaki insanlarla nasıl etkileşim kuracağını kontrol eden informal değer, norm ve 
inançlardır. Gordon (2002)’ye göre örgüt kültürü, örgüt üyelerinin faaliyetlerine yön veren ve örgüt üyelerinin paylaştığı 
varsayımlar, değerler ve inançlar setini kapsayan içsel çevrenin bir parçasıdır.
Robbins (1994)’e göre örgüt kültürünün temelini oluşturan yedi özellik vardır. Bunlar: Kişisel özerklik (sorumluluk), 
yapı (kurallar), destek (yönetici yardımı), kimlik (özdeşleşme derecesi), performans-ödül derecesi (ödüllerin dağıtımı), 
çatışma toleransı (farklılıklara açıklık) ve risk toleransı (risk almaya teşvik)’dır.
Örgüt kültürünün farlı türleri vardır. Bunlar (Yıldız, 2004): Harrisson’un sınıflaması (güç, rol, görev, birey), Handy nın 
sınıflaması (güç, bürokratik, iş, birey), Deal ve Kennedy’nin sınıflaması (atılgan, aktivite, yetki, hiyerarşi), Quınn \e 
McGarth’in sınıflaması (rasyonel, gelişmeci, uzlaşmacı, hiyerarşi), Parson’un sınıflaması (uyum, amaca uaşma, 
bütünleşme, yasallık- kısaca AĞIL).
Diğer bir sınıflama ise Cameron ve Quinn (1999) tarafından yapılan klan, adhokrasi, hiyerarşi ve piyasa 'u 
şeklindedir. Esneklik ve inisiyatif kullanmaya (dinamizme) yakın olan kültürler klan ve adhokrasi kültürü ı en, ^
ve durağanlığa yakın olan kültürler hiyerarşi ve pazar merkezli kültürlerdir. Bu dört kültür tipini aşağı a ı
açıklayabiliriz (Quinn ve Rohrbaugh, 1983; Öcal ve Ağca, 2010; Gürdoğan ve Yavuz, 2013; Acar, 2013). H ebeveyn 
Klan (elan) kültürü; insan odaklıdır ve uyumu, bağlılığı, kaplımı ve takım çalışmasını ifade eder. Liderlik s ı ^ bjf
ve kolaylaştırıcı iken bağlılık aracı sadakat ve bireyler arası uyumdur. Örgüt, çalışanların birçok şeyi Pay ve
aileye benzer, bağlılık ve karşılıklı güven, örgütsel başarının temelidir. Bu kültür örgüt ıçı
esneklik/dinamizm boyutları arasmda şekillenir. . Lideriik stih
Girişim (adhocracy) kültürü; yenilik odaklıdır ve girişimcilik, yaratıcılık ve adaptasyonu ifade etmekte ır- ^ 0]duğu 
girişimci ve yenilikçi iken, bağlılık aracı esneklik ve risktir. Örgüt risk almaya istekli ve dinamik ®ırlj'^omik yap'51^8 
bir yerdir. Yeni ürün ve yöntemlere sahip olmak örgütsel başarının temelidir. Bu kültür, dışa odaklı ve di 
girişimci, esnek, yenilikçi ve yaratıcı ortamların yer aldığı bir örgüt kültürünü ifade eder. Hüzenlemelerl®
Hıyararş, (hierarchy) / bürokrasi kültürü; verimlilik ve denge odaklıdır ve emirler, kurallar ve> Öıg“'
tanımlanır. Liderlik biçimi uyumlaştırıcı ve yönetici iken, bağlılık aracı kurallar, politika ve P1^, ü!tiir örgüt 'Ç 
bürokratik kuralların olduğu bir yerdir, örgütsel başarı etkinlik ve verimlilik temeline dayanır. B 
odaklılık ile durağan],k/kontrol boyutlar, arasında yer alır. T Merlik sitili ka« J

külSüî temadir' BU kÜltÜf dlŞ odakllllğa rağmen durağanlık ve kontrol durumunda ortay

ere

CSSSS VC Sİniî ^ ^tör ^yatlarının kullanıldığı bazı çalışmalar ve sonuçları aşağıda ^
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XXIII ulusalU
MnecilikK,

On&esi'8-,ou
°yıs20l4inşaat sektöründeki firmaların yönetici 

,f90l3)’ ; klan, adhokrasi ve pazard.r.
öifi'|,v',vıahiyerarŞ;20l2)’nin Libya petrol sektöründe yaptığ, 
l<ris|ta e ghurbagı t k..,türü 0ıarak ortaya çıkmıştır.

T/?012), Ankara ve Edirne'deki hastanelerin örgüt kültün- 
fl\„ veGökse ,| üzerinde Cameron-Freeman-Quinn’in modelinin test ^l.pol°jlleriniortayaa]c ,. 

AlfîltkP^0"6 ihtisas hastanelerinde ise adhokrasi kültürünün ön plan?ŞM ^Ve8enelhizmeth2g,,Çal'şmala-

rra k,y,tlvlk ve iki» *CSerinkültürleri sırasıyla.klanh pazar hiyerarşi ve girşim IdUtiS^^^L: 
Ja*KIbze’deki üretim yönelimli firma çalışanlar, üzerinde yapt.ğ, çal P̂ g‘ 
?>°8^î pa^r, hiyerarşi, adhokrasi ve klan kültürü olduğu ortaya

!niilerinin S1
T zının Örgüt Kültürüne Etkisi

i - *2Î etkis? olduğu ileri sürülmektedir (Bass ve Avolio,

f» k°îPStirilmesi ve yerleşik hale getirilmesinde örgüt liderlerinin önemli bir rolü nlLS ortaya

Jın,nıal'' ° ile örgüt kültürü arasındaki ilişkilerin incelendiği bazı çalışmalar ve

1 Personeli üzeri
nde yaptığ!

Monada ar
gütlenn kültür-

«w* itürleri
Slras‘yla hiyerarşi,

Yazında liderlik tarzı

in“” ^ l5C ^

Sjve Ya«.z (2013), Muğla ilinde faaliyet gösteren dört ve beş yıldızlı otel işletmeleri ve havayolu işletmelerinde 
'alışan işgörenler üzerinde yaptığı çalışmada, örgüt kültürünün %57,7’lik kısmının liderlik davranışlan tarafından açıklandığı 
ulaşılmıştır. Bu itibarla, yöneticilerin liderlik davranışlarının çalışanların örgüt kültürleri üzerinde olumlu yönde etkisinin olduğu onaya çıkmıştır.
Acar (2013)’ün lojistik işletmelerinde yaptığı araştırmada işlemsel liderlik boyutlarının (koşullu ödüllendirme, aktif 
istisnalarla yönetim) adhokrasi kültürü üzerinde etkisinin olmadığı, hiyerarşi kültürünü olumlu yönde etkilediği, klan 
(koşullu ödül) ve pazar (istisnalarla aktif yönetim) kültürünü kısmen etkilediği ortaya çıkmıştır. Dönüşümsel liderlik 
boyutlanndan karizma, ilham kaynağı ve bireysel ilginin klan kültürü üzerinde pozitif yönde etkisi varken, karizma ve 
ilham kaynağı boyutlarının hiyerarşi ve adhokrasi kültürü üzerinde pozitif etkisi vardır. Pazar kültürü üzerinde ise
sadece karizma boyutunun olumlu etkisi vardır. j-- «mmi

Zahari ve Shurbagi (2012)’nin Libya’daki ulusal petrol şirketi çalışanları üzerinde yaptığı çalışmak, donuştumcü
liderlik beş boyutta (entelektüel uyarım, idealize edilmiş davranış etkisi, idealize e ı mış tu e , 
motivasyon ve bireyselleştirilmiş ilgi) ölçülmüşken örgüt kültürü dört boyutta ( an, a ° ’
ölçülmüştür ve dönüştürücü liderlik ile örgüt kültürü arasında pozitif yönde güçlü ilişki oçtep Ç 5^^ mk 

u ve Aykanat (2012)‘m Ardahan Valiliğine bağlı kurum çalışanları üzerin üve ihtiyaçlarına duyarlılık
'e stetnflrleme’ çevresel duyarlılık, sıra dışı davranışlar sergileme, kişisel ns us al^ştır> Sonuçta, liderlerin

(2ûTo)‘un Yıınanistandaki bir hizmet işletmesi çal.şasılar' 

pozitifetkiip1?emsel k°ŞuUu ödüllendirmenin hümanistik, başarı, danışmacı rkaüluncı

SİS1'?™» "«'»«.isken, örgüt WM de 3 W- f*» ^ mn
/^ğ (2ooqv  “idleri içeren 9 hipotez kabul edilmiştir. « de yaptığı çabşma kültörQnü yüksek»
<ans Ve Vn Istan^ul’daki ilköğretim okulu öğretmenleri .

Öİ0rnians bovmU2Ur koyutlatından oluşmuştur ve huzur ü11.. » orta düzeyde etkile j:derjiğm adhokrasi 
H^(2008) Gcb^vı ^ba8llllk’ vizyon ve verimlilik) ise örgüt kü ur çımada, ış|e^s lideriiğin ise adho s, 
t ^«künü eS dekİ üretim yönelimli firma çalışanları üzerinde dönüştürüp

Ve Pazar kültü !medi8h hiyerarşi ve pazar kültürünü pozitif yo ortaya Ç1. S çalışmada,
lid>n vd (2om\(İP°Zİtif yönde etkilediği, hiyerarşi ldiltürnnn çediğin* u ^^.jerj ile nega

^«^“»^'irteşik Krallıktaki şirketler 1**

sonuçlan aşağıda
i

sonucuna

1309



Man,,ra Öncesi kleme FeMUesi. lSUme BötM

ve rekabetçi kültürü negatif yönde, katılımcı liderliğin ise rekabetçi
(enstrümental) liderliğin yenilikçi

SHEîSSSİİS-u ** etkiler.

Ve filikçi 

a?a8idaki
e ügili

rThsmadl üst teğmen olan takım komutanları genellikle yüzbaşı olan bölük komutanların. îjd™ak!adlr- 
değerlendirmişlerdir Araştırmada kullanılan ölçekler şunlardır: işlemsel liderlik için House ve Dessler (,9fek 
geliştirdiği ve Öztop (2008)‘un uyarladığı 4 soruluk ınstrumental liderlik olçeg, kullanılmıştır. Dönüştürücü lidelik on 
Carless vd (2000) geliştirdiği ve Öztop (2008)‘in uyarladığı 7 soruluk Global Transformational Leadership öl ™ 
kullanılmıştır, örgüt kültürü için Cameron ve Quinn (1999)’m geliştirdiği ve Oca ve Ağca (2010)‘n,n uyarjğ, ' 

eirisim hiyerarşi ve pazar kültürü boyutlarından oluşan 24 soruluk ölçek kullanılmıştır. Ölçeklerin -■ 
güvenilirlik analizleri yapılmış ve liderlerin liderlik tarzlarının örgüt kültürü boyutlarına etkisi 
ölçülmüştür. Veriler SPSS 20 paket programında analiz edilmiştir.

geçerlilik ve 
regresyon analizi ile

IV. BULGULAR , TT .. . .
Araştırmaya katılan 368 komutanın demografik özellikleri şu şekildedir: Her birinin rütbesi üst teğmen iken, her birinin 
yaşı 28’dir ve unvanları takım komutanıdır. Lider olarak bölük komutanlarını değerlendirmişlerdir. Görev yaptıkları 
bölgeler ise 196’sı (%53) batı ve 172’si (%47) doğu bölgesindeki illerdir.
Araştırmadaki değişenlerin geçerliliği için yüz ve yapı geçerliliğine (faktör analizi), güvenilirliği için ise iç tutarlılık 
(Cronbach’s Alpha) katsayısına bakılmıştır. Buna göre işlemsel liderlik ve dönüştürücü liderlik tek boyutta oluşmuşken 
örgüt kültürü 4 boyut olarak ortaya çıkmıştır ve güvenilirlikleri sosyal bilimler için istenen seviyededir (Nunnaly, 
1978). Dönüştürücü liderlik ifadelerinden bir tanesi, örgüt kültürü ifadelerinden iki tanesi güvenilirliği düşürdüğü için 
atılmıştır. Buna göre Tablo 1 ’de görüldüğü gibi araştırmada kullanılan değişkenlerin ilgili ömeklem için geçerli ve 
güvenilir olduğu söylenebilir (Tablo 1).

Tablo 1: Araştırma Değişkenlerin Geçerlilik ve Güvenilirliği
ifadeGüvenilirlikAçıklanan

Varyans
BoyutKMO Sig. AntiBartlett

Ki-Kare
Değişkenler

(32)Image
1. İşlemsel Lider- 409,179 ,5 altında Tek 4,77660,023,725 ,000lik yok
2. Dönüştürücü 
Liderlik

1,142E3 ,000 ,5 altında Tek 6,875,823 61,896
yok

3. Örgüt Kültürü 2,909E3 ,000 ,5 altında 224 ,775,842 51,109
yok

Tablo 2’e göre liderlik ile örgüt kültürü arasında düşük düzeyde (,309) ve 0,01 anlamlılık seviyesinde pozitif ılışk* 

ken, işlemsel liderlik ve dönüştürücü liderlik arasmda düşük düzeyde (,377) ve 0,01 anlamlılık seviyesinde pozıtı 5 
vardır. İşlemsel liderlik ve örgüt kültürü arasında düşük düzeyde (,328) ve 0,01 anlamlılık seviyesinde pozdu »‘S 
varken, dönüştürücü liderlik ile örgüt kültürü arasmda orta düzeyde (,400) ve 0,01 anlamlılık seviyesinde pozu ^ 

vardır. Pazar kültürü ve hiyerarşi kültürü arasında 0,01 anlamlılık seviyesinde yüksek düzeyde (,642) pozıtı

Ayrıca ortalama değerler dikkate alındığında silahlı kuvvetlerde liderik tarzlarından işlemsel liderlik to'z^!^a§sj kültü- 

liderlik tarzına göre ön planda iken, örgüt kültürü türlerinden hiyerarşi kültürü sırasıyla piyasa, klan ve adlı 
rüne göre ön plandadır.
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^ Müsait
fecilik k

On™/S-!0^20l4
Tablo 2: ^^onAnai^

—^-Hrrr21X
(0,78)a S3,556 6

7 8(0,88)a3,252 ,377**

(0,84)a3,308 ,413*",106*
V?

2,364 ,355**,104* (0,8 l)a,424**

,071
(0,74)a3,507 182*,296 -,179“

V*
3,692 (0,73)a109’,249’* ,108* -,243“fHiyerarŞ'

•jjjder®

,642"

3,404 ,877**
_ . .

,841 ,367“ (,87)a,330” ,002 -,068
ütKültürü

düzeyde anlamİ1 (Çiftyönlü)>a' Cronbad^A^b

T,lnrde genel regresyon modeli gösterilmiştir ve liderlik tarzının örgüt kültürünü bir bütün olarak pozitifinde ve 
Slı bir şekilde etkilediği ortaya çıkmıştır (p<0,05). ‘ '......

3,210 ,400**,328 ,700" (78)a,519" ,516"V ,570** ,309**

i

Tablo 3: Genel Regresyon Analizi_______
Bağımlı Değişken: Örgüt Kültürü

i

i

Bağımsız Değişken R2 FB

Liderlik Tarzı
38.421*0.0950.190*

*0,05düzeyde anlamlı (p<0,05)

Tablo 4’de liderlik alt boyutlarının bir bütün olarak örgüt kültürüne etkisi gösterilmiştir ye ^ütön
örgüt kültürünü bir bütün olarak etkilemediği (p>0,05), dönüştürücü liderlik tarzının ise orgu 
olarak pozitif yönde ve anlamlı bir şekilde etkilediği ortaya çıkmıştır (p<0,05).

: Liderlik Alt Boyutları RegreşyonAnajiz^--------- -- -
-----------------R^dTPİfek^O^tK^-------------- ---------

i
Tablo 4

F
R2^Tarzlar, B

20.000*0.062
0.099

0.122*

Tabı uzeyde anlamlı (p<0,05) yan kültürü ve adi-okrasr

!!,5rtiüSndSrllkb?y^tlarlnın ör8üt kültürü teolojilerine ^'.^J'işkmsel dönüştürücü

(ij? Çiktnıştlr °nd?türücü liderlik tarzının pozitif yönde etkisini jşıernsel l'der.^!
^^İifefkTS' (P'yaSa) kÜltÜrÜ Ve hiyerarşİ kÜİtÜuÜı hinotezi kısmen kabuledim'? '

etk'smın olduğu ortaya çıkmıştır. Buna göre H1 h>Potezl

* 0,05 dü
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Tohin ç- Tüm Alt Boyutlar Regresyon Analizi
Bağmlı Değişken: Örgüt Kültürü Boyutları

PazarAdhokrasiBağımsız
Değişken:
Liderlik
Tarzları

HiyerarşiKlan

R2R2 B FF BBR2 R2FB F
0.153 0.113İşlemsel

Liderlik
0.0480.013 * *

26.6350.1237.3860.17 0.03 5.755
0.02* 4.566Dönüştürüc 

ü Liderlik
70.316*00.390 10.128 * 0.131 4 *** * ❖

* 0,05 düzeyde anlamlı (p<0,05)

Ayrıca demografik özelliklerden “görev yapılan bölge”ye göre liderlik ve örgüt kültüründeki farklılıklar incelenmiştir. 
Tablo 6’da görüldüğü gibi, doğu ve batıda görev yapan komutanların algıladıklaı orgut kültürü boyutlarında farklılık 
gözlenmiştir. Buna göre batı bölgesinde görev yapan komutanlar doğu bölgelerinde görev yapan komutanlara göre daha 
fazla pazar ve hiyerarşi kültürünü algılamışlarken doğu bölgesinde görev yapan komutanlar batı bölgesinde görev yapan 
komutanlara göre daha fazla adhokrasi kültürü algılamışlardın

Tablo 6: Farklılık Testleri

N Mean t valueB ağımsız Değişkenler p valueBağımlı Değişkenler
Batıda görev yapan liderler 2,28196Adhokrasi kültürü

-2,358 ,019
Doğuda görev yapan liderler 2,46172

Batıda görev yapan liderler 196 3,58Pazar
kültürü

,0142,471
Doğuda görev yapan liderler 3,42172

Batıda görev yapan liderler 3,76Hiyerarşi
kültürü

196
,0242,259

Doğuda görev yapan liderler 3,62172

V. SONUÇ, TARTIŞMA VE ÖNERİLER ^
Liderlik tarzının örgüt kültürünü şekillendirdiği varsayımına dayanarak tasarlanan bu araştırma Türk Silahlı Kuvve e 
örnekleminde ele alınmıştır. Buna göre silahlı kuvvetlerde liderlik tarzlarından işlemsel liderlik tarzı ön plana çı l? 
iken, örgüt kültürü teolojilerinden hiyerarşi kültürü ön plana çıkmıştır. Liderlik tarzı ile ilgili bu bulgu Oztop ( 
ile aynı sonuçta iken Acar (2013) ve Jogulu ve Ferkins (2012) ile farklı sonuçta ortaya çıkmıştır. Örgüt kültürü1 ®

Göksel (2012) ile aynı sonuçta iken Acar (i hbulgu ise Giritli vd (2013), Zahari ve Shurbagi (2012) ve Aydıntan ve
Öcal ve Ağca (2010) ve Öztop (2008) ile farklı sonuçta ortaya çıkmıştır. t'f vönde
İşlemsel liderlik tarzının klan ve adhorasi kültürünü etkilemediği fakat pazar ve hiyerarşi kültürünü ise pozı ı ar 
etkilediği ortaya çıkmıştır. Dönüştürücü liderlik tarzının ise, klan ve adhokrasi kültürünü pozitif yönde et ı& ’n(0) 
ye hiyerarşi kültürünü negatif yönde etkilediği ortaya çıkmıştır. Bu bulgular Yücel (2013), Acar (2013) ve 
ile kısmen, Pennington vd. (2003) ile tamamen aynı iken Ogbonna ve Harris (2000) ile farklıdır.
Ayrıç3 doğu bölgesinde görev yapan komutanlar batı bölgesinde görev yapan komutanlara göre daha taz 
kültürü algılamışlarken batı bölgesinde görev yapan komutanlar doğu bölgelerinde görev yapan komutan 
fazla pazar ve hiyerarşi kültürünü algılamışlardır. . Iumlu
Sonuçta, liderlerin liderlik tarzının örgüt kültürünü oluşturduğu ifade edilebilir. Liderlik tarzı bazı kültür eri 
yönde etkilerken bazılarını ise olumsuz yönde etkilemektedir.
ilerleyen çalı şmalar için öneri olarak farklı sektörlerde bu bulguların geçerliliği araştırılabilir ya da a^‘ |10Cl

ÇallŞma örneklem say>sı attırılarak yenilenebilir. Ayrıca işlemsel ve donuşt , ebilir. 
tarz 30 d,şmdakl dlSer hderfik tarzlarının bu araştırmada kullanılan örgüt kültürü boyutlarına etkisi incelen

la adhokrasi
daha

sektörde ft*» 

lideri^
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