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ORGUTLERDEKI iSGORENLERIN KiSIiLIK TIPLERININ KURUMSAL iTIBAR ALGILARINA VE
STRATEJIK LIDERLIK DAVRANISLARINA ETKISI

THE EFFECT OF PERSONAL TYPES OF THE EMPLOYEES IN ORGANIZATIONS ON THE CORPORATE PROTECTION
PERCEPTIONS AND STRATEGIC LEADERSHIP BEHAVIOR

Yasemin YETKIN 2

Ozet

Bu ¢alismnin amaci, kamu, 6zel sektor, yerel yonetimler ve sivil toplum kurulusundaki iggérenlerin kisilik tiplerine gére kurumsal
itibar algilarina ve stratejik liderlik davranigina olan etkisinin belirlenmesidir. Arastirmada toplamda 527 anket formu toplanmis,
toplanan anket verilerinden hatali ve eksik bilgi igeren anketler gikartilarak 501 anket formu elde edilmistir. Anket Formunda Van
ilinde bulunan isgdrenlerin demografik 6zelliklerini (yas, cinsiyet, ¢ocuk sayisi, medeni durum, geliri vs.) belirlemeye yonelik
ifadelere yer verilmistir. Calisanlarin A ve B kisilik tiplerine gore; kurumsal itibar ve stratejik liderlik davranisi tutumlarina yonelik
algilar belirlenmistir. Ayrica ¢alismada, kurumsal itibar degiskenin medeni durum, sektordeki ¢alisma siireleri agisindan farklilagip
farklilasmadig, stratejik liderlik davranisinin kurumsal itibarin boyutlariyla arasinda iligki olup olmadig tespit edilmistir. Kisilik
tiplerinin stratejik liderlik davranigina ve kurumsal itibar algisina etkisinin olup olmadigi, isgdrenlerin ¢aligma siirelerine ve ¢aligma
pozisyonlarina gore kurumsal itibar algilarinda farklilik gosterip gostermedigi ve isgorenlerin 6grenim durumlaria gore stratejik
liderlik diizeylerinde farklilik olup olmadig1 incelenmistir. Aragtirma sonucunda kisilik tipleri ile kurumsal itibar algis1 ve stratejik
liderlik davranislar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Bu agidan literatiire katki sunacagi diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Itibar, Kisilik Tipleri, Stratejik Liderlik

Abstract

The aim of this study is to determine the effect of employees in public, private sector, local governments and non-governmental
organizations on their perceptions of corporate reputation and strategic leadership behavior according to their personality types. A
total of 527 questionnaires were collected in the study, 501 questionnaires were obtained by removing the questionnaires containing
incorrect and incomplete information from the collected questionnaire data. In the Questionnaire Form, expressions aimed at
determining the demographic characteristics (age, gender, number of children, marital status, income, etc.) of the employees in the
province of Van were included. According to the A and B personality types of the employees; perceptions of corporate reputation
and strategic leadership behavior attitudes were determined. In addition, in the study, it was determined whether the corporate
reputation variable differs in terms of marital status, working hours in the sector, and whether there is a relationship between
strategic leadership behavior and the dimensions of corporate reputation. It has been examined whether personality types have an
effect on strategic leadership behavior and perception of corporate reputation, whether employees differ in corporate reputation
perceptions according to their working hours and working positions, and whether there is a difference in strategic leadership levels
according to the educational status of the employees. As a result of the research, a positive relationship was found between
personality types, perception of corporate reputation and strategic leadership behaviors. In this respect, it is thought that it will
contribute to the literature.
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1. Giris

Insan yasantis1 boyunca fiziksel, bilingsel, sosyal, duygusal ve etik agidan gelisimini
stirdiirmektedir. Bu siire¢ insanin yasantist boyunca devam etmektedir ve bu gelisimi
etkileyen iki temel faktdr bulunmaktadir. Bu faktorler irsi aktarim ve cevredir. Irsi
aktarum bireyin var olan kapasitesini etkilemektedir. Cevre kosullar ise bu kapasiteyi
nasil degerlendirebilecegini etkilemektedir. Irsi aktarim kisinin kapasitesi acisindan
onemli goziikse de cevresel kosullarin kisiligin sekillenmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Cevre kosullarinda aile yasantisinin 6nemi biiyliktiir. Ancak zamanla kisi
sosyal ¢evre yasantisindan gelen etki ile birlikte aile faktoriinli geride birakmaktadir.
Hayat boyuncu bireyin kisilik gelisimi devam etmektedir (Oz, 2018: 149). Bireyin
yasam bigimlerini yaratan kisilik ayn1 zamanda kisilerin karakteristik reaksiyonlarini
tanimlamaktadir. Bu baglamda kisilik o6zelliklerinin yasaminda onemli yer tutan
faktorlerden oldugu sdylenebilir (Tiirkmen, 2013: 17). Siirekli olarak degisen ve gelisen
bir toplumda oOrgiitsel diizenin degisime ayak uydurmasi zorunlu hale gelmistir. Bu
degisimle birlikte Orgiit icerisine yer alan liderlerin gdstermesi gereken davranislar ve
kisilik ozellikleri de farklilagsmaktadir. Bu nedenle liderlik silirecinin iyi bir sekilde
anlasilabilmesi i¢in liderin hem davramis hem de kisilik Ozellikleri belirlemek
gerekecektir. Degisimin siirekli hale gelmesi; liderlerin mevcut durumu goézden
gecirmesi, eksiklikleri belirlemesi ve gerekli arastirmalar1 yapmasiyla miimkiindiir.
Orgiit icerinde en oOnemli temel ©ge insan faktoriidiir ve insanlarn temel
gereksinimlerini karsilamak ve orglitsel amaglara ulagsmak i¢in liderlik ve yoneticilik
zorunlu hale gelmistir. Diger bir deyisle orgiitlerin var olmasi liderligin olusmasinda bir
basamak niteligi tasimaktadir. Liderligin bilinmesi ve liderin taninmasi orgiitiin basarili
ve basarisiz olmasiyla ilgili tahminlerde bulunulmasini saglamaktadir. Etkin bir lider
orgiitiin gelecek basariyla ilgili ipuclar1 verirken, etkili olmayan lider ise orgiitiin uzun
donemde basarilt olamayacagi ile ilgili birtakim sinyaller vermektedir. Buna baglh
olarak her orgiitiin hem ydneticisini hem de liderini yakinda tanimasi biiylik 6nem arz
etmektedir. Etkili bir lider ayn1 zamanda 6rgiit i¢in pozitif bir itibar olugsmasina neden
olmaktadir. Pozitif bir itibar paydaslar agisindan bir deger yaratirken rakipler icin ise
rekabet {istiinliigii saglamaktadir. Orgiit yoneticileri ve liderleri kurumsal itibara énem
verdigi takdirde kopyalanmasi zor olan bir avantaj iistiinliigli saglamaktadir. Giiglii ve
pozitif bir kurumsal itibar olusturma orgiitler i¢in son derece onemli hale gelmistir.
Devamlilig1 saglamak ve rakiplerden farklilasmak isteyen orgiitler sunmus olduklar
iriin ve hizmetlerin fiyat1 ve kalitesinden farkli olarak miisterilerine bir seyler sunmak
zorundadir. Bunlarin en basinda da kurumsal itibar gelmektedir. Yenilik¢i ve kaliteli
irtin ve hizmet liretmenin 6tesinde bunlarin sonuna kadar arkasinda durmak orgiitiin
pozitif bir imaj olusturmasina ve olumlu bir kurumsal itibar algis1 olugsmasina neden
olacaktir.

2.Kavramsal Cerceve
2.1. Kurumsal itibar Kavram

Soyut bir kavram olan itibar isletme i¢in uzun donemde somut bir deger tiretmektedir
(Ural, 2002: 84). Ust kademedeki yoneticilerinin “iyi bir firma” izlenimi olusturmasina
ve olusturulan bu izlenimi siirdiirmesine yardime1 olan itibar Latince ’de itimat etmek
anlamina gelen ‘reputance’ kelimesinden gelmektedir (Balmer, 1998:965). Fomburn
(1996: 37) itibar kavramini, Orgiitiin biitiin bilesenleri ile elde etmis oldugu toplam
deger seklinde tanimlamaktadir. itibar; giivenilir olmak, saygin olmak, degerli, prestij
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anlamlarina gelmekte ve kurumun diger rakipleriyle mukayese edildiginde genel
cekiciligini tiim paydaslarina kars1t tanimlayan, gecmiste yaptiklariyla, gelecekte
gerceklestirebilecegi algisal betimlemedir. Bir diger ifadeyle bir kisi ve/veya bir nesne
ve/ veya bir kavram ile ilgili bireylerin genel fikirleri, gegmis davranislarina ve/veya
karakterine dayanarak ne kadar takdir edildigi ve begenildigidir. Bu sebeple itibar
kavrami , algiya yonelik ve kurumun imajiyla da dogrudan iliskili bir kavramdir (Okay
ve Okay, 2001: 452).

Itibar soyut bir nitelik tasisa da kurumsal olarak somut bir deger tasimaktadir. Itibar
degerlidir, para ile satin alinmaz, toplumun takdiriyle kazanilmis olan itibarin kuruma
kazandirmis oldugu degerin asil karsiligiysa diistiniilenin ¢ok {iistiindedir (Kadibesegil,
2006: 58). Itibar, bir kurumun kazandig1 en énemli varligidir. Oscar Wilde'a gore, 6liim
disinda, her sey hayatta kalabilir ve iyi bir itibar disinda her seyi goéz ardi
edebilmektedir (Younger ve Giambona, 2011:35). Ote yandan kurumsal itibar, kurumun
rekabet¢i pozisyonuna katkida bulunmaktadir. Bu katkiy1 elde etmek zahmetli bir siire¢
oldugu i¢in kurumsal itibarin yonetilmesine dikkat edilmeli, bu degerden mahrum
kalinmamalidir. Ciinkii itibar, yonetilebilen sirketler i¢cin 6nemli bir degerdir (Gaines-
Ross, 2011:25).

Kurumsal itibar “kurumlar ve toplum arasindaki giivenin simgesine donlismiis
eylemlerin timii” (Kadibesegil, 2006: 30) seklinde tanimlanmaktadir. Kurumsal itibarin
temelini olusturan paydaslar, orgiitiin amaglarina ulagsmasindan etkilenen ya da orgiitiin
amagclara ulasmasimi etkileyen taraflardir (Erséz, 2007: 27). Bir kurumun iyi itibara
sahip olmasi paydaslarinin géziinde farkli oldugunu ve kurumla ilgili iyi diisiinceleri
oldugunu gésterir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 7).

Kurumsal itibarla ilgili tanimlar incelendiginde; kurumsal itibara yonelik biitiin
paydaslarin goriislerini, dis paydaslarin en Onemlisi miisterilerin Orgiite yonelik
diisiincelerini kapsayan dis imaji ve i¢ kimligi igeren kolektif kavram (Davies vd.,
2003: 162), orgiite yiiklenilen sosyal ,mali ve c¢evresel goriislerini iceren bir Orgiitiin
takipgilerinin biitlinciil kararlart” (Barnett vd., 2006: 34), biitiin paydaslarin iistiinde
deger yaratan etki birakma becerisi” (Fombrun ve Van Riel, 1997: 6), bir kurumun
geemis aktivitelerine dayanan genel yapisini ve buna orantili olarak gelecekteki
yapisinin, rakiplerinde biraktigi algi (Fombrun, 1996: 72), genel anlamda paydaslarin
orgiitin ne oldugu, kurumun sorumluluklarini nasil ifa etmis oldugu, paydaslarin
beklenti ve isteklerinin nasil giderildigi ve Orgiitiin sosyal ve politik ¢evreye uyum
saglamaktaki tiim performans gdOstergelerine gore analizlerinin uzun siireli
kombinasyonu (Anca ve Roderick, 2007: 234), isletmelerin miisteriler, distribiitorler ve
perakendeciler, genel kamuoyu, tedarikgiler, hiikiimet diizenleyici kurumlar, ortak
girisim ortaklari, analistler, finansal kurumlar, sosyal eylem kuruluslar1 , hissedarlar ve
calisanlariyla aralarinda meydana gelen duygusal 6geler, olumlu ve dogru imaj”(Gary
ve Balmer, 1998: 697), izleyenlerin, kuruma uzun siire zarfinda yliiklenilen finansal,
sosyal ve ¢evresel etkileri analizlemesine yonelik biitiinciil yargilar” (Barnett vd., 2006:
28), seklinde bircok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlar incelendiginde tanimlarin odak
noktalarinin: paydaslar oldugu goriilmektedir. Bir oOrgiitiin paydaslarinda biraktigi
olumlu ve giiclii alg1 ile orgiit giiclii bir itibara sahip olmaktadir. Kisacasi; kurumsal
itibarin temelini olusturan paydaslar, orgiitiin amaclarina ulagsmasindan etkilenen ya da
Orgiitiin amaclarina ulagsmasini etkileyen taraflardir (Ersoéz, 2007: 27). Bir kurumun iyi
itibara sahip olmasi paydaslarinin goziinde farkli oldugunu ve kurumla ilgili iyi
diisiinceleri oldugunu gosterir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 7). Kurumsal itibar, gozle
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goriilemeyen ve elle tutulamayan, yani soyut bir deger olmakla birlikte taklit edilmesi
zor ve yerine bagka bir varlik koyulamayacak kadar da 6nemlidir (Alniagik vd., 2010:
96).

Ayni1 zamanda kurumsal itibar yonetimini uygulayan isletmeler rekabet avantajin1 da
yakalamaktadir. Iyi bir itibarin; rakiplere kars1 bariyer islevi vardir ve rekabet {istiinliigii
saglamaktadir. Yetenekli elemanlarin isletmeye c¢ekilmesi ve siirecteki noksanlarin
iyilestirilmesine yardimci olmasinin yani sira en iyi is ortaklarmin ve tedarikgilerin
orgiiti tercih etmelerini saglamaktadir. Buna ek olarak yeni pazarlara girmeyi
kolaylastirmakta ve isletmenin hizmet ve degerleri adina bir deger yaratmaktadir.

Iyi bir kurumsal itibarin orgiite bir takim yararlar saglayacagi gibi eger isletmeler
kurumsal itibar1 Onemsemez ve bu konuda c¢aba gdstermezse zayif bir itibar
olusmaktadir. Zayif bir itibar fayda saglayamayacagi gibi bazi zararlara da neden
olmaktadir. Zayif bir itibar ile isletme anlagilamayabilir ve degeri hizla diisebilmektedir.
Genel olarak medya iyi seyler yapilsa bile yapilan koti isleri hatirlatabilir. Zayif itibarl
isletmelere karsi tiiketiciler giivenemeyebilir ve fiyata dnem verebilirler. Calisanlar
zayif itibardan dolay1 moral diisiisii yasayabilirler.

Giiglii bir itibar isletmeyi paydaslar i¢in giivenilir kildig1 gibi zayif itibar da isletme
konusunda giivensizlik yaratabilir. Bu nedenle iyi bir kurumsal itibar yonetimi igin ilk
olarak, Orgiitiin anahtar paydaslar1 acisindan mevcut itibarinin ne kadar iyi ve/veya koti
oldugunun ol¢iilmesi gerekir. Ciinkii isletme paydaglar1 goziindeki itibarin1 diizeltmeye
calismazsa bu isletmenin yok olmasina bile neden olabilir.

Kurumsal itibarin meydana gelmesinde onemli yeri olan bazi bilesenler vardir. Bu
bilesenler kurumsal itibarin hizmetler ve {irlinler finansal performans ,duygusal
cekicilik, , sosyal ve c¢evresel sorumluluk, liderlik- vizyon ve isyeri ¢evresi olarak alti
boyuttan meydana geldigi one siiriilmektedir (Alniagik ,2011: 89; Fombrun vd., 2000:
253). Boyutlar incelendiginde; duygusal ¢ekicilik, bireylerin bir 6rgiite ne kadar olumlu
diisiincelere besledigi, orgiite ne kadar hayranlik duydugu ve ne diizeyde saygi
duydugunun ve giiven duydugunun ifadesidir. Ozellikle yiiksek itibarli 6rgiitlerin,
paydaslar1 ve toplumun tamaminin goziinde saygideger ve giivenilir olmasi ve
cevresindeki bireylere gilizel duygular hissettirmesi beklenmektedir. Bu nedenle
duygusal ¢ekim Orgiitlin biitiin tiim paydaslar1 agisindan son derece dnemli olan itibar
bileseni oldugu bilinmektedir (Alniagik, 2010: 98). Liderlik ve vizyon boyutu ise pazar
firsatlarin1 tanimak ve yenilikgi fikirler sunmak, orgiitiin gelecegi igin seffaf bir vizyon
olusturmak, ulagilabilir akilli hedefler olusturmak bir oOrgiitiin liderlik ve vizyon
hususundaki performansini gostermektedir (Gegikli vd., 2016: 1552). Liderlik ve
vizyonu bir birinden ayirmak cok zordur. Liderin Orgiitiin vizyonunu belirlemek,
korumak ve uygulamak gibi yiikiimliiliikleri bulunmaktadir. Belirtilen bu hususlar
basarabilen liderleri itibar1 artmakta ve Orgiit belirlenen vizyona dogru yliriimesi
saglanmaktadir. Bir diger boyut sosyal sorumluluk ve gevre boyutudur. Orgiitiin
bulundugu ve faaliyette oldugu ¢evrede sosyal sorunlara karsi hassas olmasi ve orgiitiin
faaliyetlerini yliriitiirken ¢evreye zarar vermeyecek bir sekilde hareket etmesi , orgiitiin
topluma kars1 itibarini arttirmaktadir (Gegikli vd., 2016: 1552). Bu boyutlarin yanindan
Itibar katsayis1 modelinde bir boyut olarak bulunmayan, fakat kurumsal itibar {izerinde
etkili olan bir diger boyut ise, orgiitiin medyada yer alma diizeyi (Almagik, 2011: 90)
yani bilinirligidir. Kurumun sahip oldugu cevrede orgiitiin itibarini1 belirleyen bir
boyuttur. Ozellikle etkin ve iyi bir yonetim yapisina sahip olmak, iyi calisanlarinin
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olmasi , iyi bir orgiit oldugunu gostermek amaciyla ¢aligmak, i¢ ve dis gevresi ile ve
paydaslar ile iyi iliskiler kurmak ve iyi iletisimler kurmak, bahse konu iyi iletisimi
stirdlirebilmek ve etkinligini arttirmak i¢in inovatif iletisim stratejileri gergeklestirmek
bir Orgiitiin kurumsal cevresiyle olusturdugu iletisimi gosterir (Gegikli vd., 2016:
1552).Bahse konu bilesenler (boyutlarin) tiimii kurumsal itibarin olugsmasinda 6nemli
etkilere sahiptir.

2.2.Liderlik ve Stratejik Liderlik

Lider kelimesi Ingilizce “Leader” kavramindan gelmektedir ve lider, kilavuz, rehber
onder anlamlarma gelmektedir (Eraslan, 2004a: 2). Tiirk dil kurumuna gore iki farkli
tanim yapilmistir. Birinci tanimda lider; kelime anlami olarak yonetimde etkisi ve giicli
olan birey, sef ve 6nder anlamlarmni icermektedir. Ikincisinde ise; bir kurulusun ve/veya
bir partinin en list kademedeki yonetimi ile sorumlu olan birey anlamina gelmektedir.

Liderlik kavrami ise; kilavuzluk yapmak, rehberlik etmek, yon gostermek, , onciiliik
yapmak, anlamina gelen Ingilizce “lead” kelimesinden gelmektedir (Eraslan, 2004a: 2).
Liderlik kavramu ile ilgili ¢ok fazla akademik ¢alismalar yapilmis ve literatiire birgok
tanim eklenmistir (Sisman, 2002: 4). Cok fazla tanim olmakla birlikte bahse konu
tanimlarin ¢ogu net bir sekilde anlasilamamaktadir. Nedeni ise; isletmelerin igerisinde
oldugu kiiresel ortamda, isletmelerde siirekli degisme ve bununla orantili olarak
liderlerden beklenenin farklilagmasina baglandigi goriilmektedir (Eraslan, 2004b: 1).
Baska bir deyisle ortam ve sartlara gore liderligin farkli ozellikler tagimasindan
kaynaklamakta ve bu nedenledir ki; liderlik kavramimin anlami liderin bulundugu
topluma, silirece ve konuma gore farkliliklar icermektedir (Ergetin, 2000: 3; Brestrich,
1999: 41). Ayrica; liderlik, siyaset bilimi, yonetim, sosyoloji, egitim, psikoloji alanlari
gibi birden fazla bilimin arasgtirma alani olarak degerlendirilmistir. Bunun yaninda
politik, felsefi, askeri, ve tarihi olarak da incelenmistir (Sisman, 2002: 1). Tiirk¢ede ise
liderlik kavrami “Onderlik”, “yederlik”, “yonderlik” kavramlar1 onerilmis fakat ulusal
literatiirde “liderlik” kavrami genel olarak kabul gormiis ve kullanilmistir (Sisman,
2002: 3).

Liderlik, belli bir grup insan1 belirlenmis hedefler 1s1g1nda birlestirebilme ve bahse konu
amaclara ulasabilmek i¢in bu bireyleri harekete gecirme yetenegi ve bilgilerinin
toplanmasindan olusmaktadir (Eren, 2001: 427).Liderlik kavramin1 daha ¢ok bir siireg
olarak ele alan arastirmacilar; lideri; takip edenleriyle etkilesimi saglayan birey seklinde
tanimlamaktadir (Yavuz, 2018: 38). Bahse konu etkilesim siirecinde lider takip edenleri
tarafindan alternatif karalarin sunulmasina olanak saglayana bireye denilmektedir
(Vroom ve Jago, 1988: 16). Liderlik, insan tokluluklarini arkasindan siiriikleyen
kisilerin davranislar1 olarak nitelendirilmektedir. Ayrica liderlik belirli kosullar altinda,
belirlenen kisiler ve topluluklarin amaglarin1 gergeklestirmek icin bireyin baskanlinin
faaliyetlerini yonlendirmesi ve etkilemesidir(Kogel, 2003: 584). Amerikali yonetim
danigmani Peter Drucker (1909-2005),liderligi bir kisinin vizyonunu genisletmek ,
performanst daha yiikseltmek , normal simirlarin 6tesinde bir kisilik insa etmektir
(Aderson vd., 2016: 69) seklinde tanimlamaistir.

Liderlik kavrami 1520’lerde Italyan Diplomat Niccolo Macchiavelli tarafindan The
Prince’ de politik yagamda liderligin teknikleri seklinde ele alinmigtir; 1916’da Fransiz
yonetici Henri Fayol’'un General and Industrial Management adli ederinde bir lideri
“sorumluluk alabilmesi i¢in etrafindaki cesarete sahip olmasi ve ona hiikmetmesi
gereken” biri olarak tanimlamaktadir. 1960'lar ve 1970'lerin basinda, firmanin karsi
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karsiya oldugu durumlarin ydnetimsel davranislarin ile Orgiitsel sonuglarin ana
belirleyicisi oldugu diisiintilmiistiir. Firmanin i¢ ve dis ortamindaki kosullarin etkisiyle
karsilagtirildiginda, yoneticilerin firmanin performansimi etkileyecek kararlar verme
konusunda ¢ok az yetenege sahip olduguna inanilmaktadir (Ireland ve Hitt, 2005: 65).
1977°de Amerikan Profesor Abraham Zalenzik “yoneticiler ve Liderler; Farklt m1?
sorusunun yanitint arayan bir makale c¢alismasi yapmistir. 1980°ler ve 1990’lara
gelindiginde ise Amerikali profesdor Warren Bennis liderlik bi¢imini diiriistliik, giiven ve
degisim ic¢in organizasyon yaratma yetenegine dayandirmaktadir.1985’de Leaders
Strategies for Taking Charge adli caligmalarinda Warren Bennis ve Burt Nanus,
liderlerin dogru seyleri yapmasina yardimci olan dort liderlik stratejisini 6nermektedir,
1990’larda  Amerikal1 liderlik uzmani John Kotter What Leaders Really Do’ yu
yayinlamis, 2005°de Warren Bennis , Reinventing Leadership:Strategies to Empower
the Organization’1 yaymlamistir(Aderson vd., 2016: 668-673). Bunun yaninda 1950 ile
1980’11 yillardaki Liderlik aragtirmalarinda isletmelerdeki orta iist ve kademe idarecilere
yer verildigi goriilmistiir (Yukl, 2002:215).

21 yy’ da kiiresel ekonomi dlgeginde isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii elde
etmesi, ekonomik degerini artirmasi, zorlu, bilgiye dayali ve karmasik bir gorev haline
gelmis bulunmaktadir. Boyle bir durumda stratejik liderlik, inovatif ve degisime hizli
uyum saglayan orgiitsel sistemin varligi, tehdit ve firsatlarla dolu aktif bir ¢evredir
(Hinterhuber ve Friedrich, 2002: 191). 21. ylizy1l stratejik liderleri biiyiime ve basariya
yonelik degerlerin gelistirilmesini kolaylastirmak i¢in; orgiitsel vatandaslar da dahil
olmak flizere tiim paydaslarla etkilesimlerinde agik ve diirlist olmay1 taahhiit etmelidir
(Ireland ve Hitt, 1999: 73). Stratejik liderlik, inovatif ve degisime hizli uyum saglayan
orgiitsel sistemin varlik ve tehdit ile firsatlarla dolu aktif bir ¢evre arasinda aracilik
etmekte, siire gelen siiregleri ve sistemleri verimli bir sekilde uygulamakta, firsatlar
kesfetmekte ve kesfedilen firsatlardan yararlanmaktadir (Hinterhuber ve Friedrich,
2002: 191). Stratejik liderlik, diger iki gili¢ arasinda aracilik etmekte, var olan
stireglerive sistemleri en iyi sekilde kullanmakta, yeni firsatlar1 kesfetmekte ve onlardan
faydalanmaktadir (Hinterhuber ve Friedrich, 2002: 191) .Stratejik lider ise; “Bir
kurumun stratejisini meydana getirme, uygulama ve degerlendirmeyi i¢eren ydnetim
stirecinden sorumlu bireydir. Bu kisiler ¢ogunlukla iist kademe yoneticisi ve konuyla
ilgili uzamlar ve genellikle stratejiler seklinde adlandirilir” (Dinger, 2007: 339).Stratejik
liderlikte en 6nemli gorevi list kademe yoneticiler listlendikleri icin stratejik liderligin
kaynag1 orgiitlin iist kademesidir. Stratejik kararlar bu kademede olusturulmaktadir ve
Orgiitiin list yonetimi basarinin en 6nemli bilesenini olusturusmus olmaktadir (Giiglii,
2003: 74; Odabas, 2004: 84). Ote yandan iist diizeydeki yoneticilerin liderlik vasiflar ve
kurumsal itibar arasinda gii¢ bir bag bulunmaktadir. Liderin 6zellikleri ve yetenekleri
paydaslar tlizerinde, kurum hakkinda bir algi olusturmaktadir (Okay ve Okay, 2001:
456). Bu agidan liderler stratejiyi olusturan ve yiirlirliige koyan ve yonetsel yapidaki
stratejik yOnetim siirecini yoneten kisidir (Odabas, 2004: 85-86). Stratejik liderler
gelecekteki rekabet kosullarimi ve zorluklarimi tahmin etmek igin zamanlarinin ve
enerjilerinin bir kismmi kullanmalidir(Ireland ve Hitt, 1999: 74).”Stratejik liderlik
kiiltiir, amag, temel kimlikler, kritik prosesler ve strateji gibi Orgiitii ana hatlariyla
olusturan iyi ve mantikli diiginiilmiis hareketi yonetebilmek ve denetleyebilmektir.
Stratejik liderlik, anlik bir basari saglamanin aksine kalict ve derin donilisim ve
degisimi orgiitiin 6ziinde yerlesik hale getirmeyi de icermektedir(Sullivan, 1997: 68).
Stratejik liderligin 6zii “Ne oluyor?,Ne olmuyor?,Eylemi nasil etkileyebilirim?”
seklindeki ti¢ soruda gizlidir. (Sullivan, 1997: 70). Liderin yapmasi gereken bir adim
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geriye giderek yapmay1 arzu ettigiyle ilgili stratejik anlamda diisiinmeye yonelmektir
(Miitercimler, 2019: 216).Stratejik liderlik isletmelere bir gelecek hazirlama projesi
olarak (Sullivan, 1997: 70) goriilmelidir. Pisapia, stratejik liderler tarafindan dort
onemli stratejik liderlik 6zellikleri olan “yonetsel”, “doniisiimcii” , “politik” ve “etik”
ozelliklerinin kullanilmas1 gerektigini ileri siirmektedir (Kozak, 2017: 78).Stratejik
liderler; orgiit icin 6nemli bir hedef belirlemeli, izleyenler icin takip edilecek bir model
olmali, yiiksek performans standartlari ortaya koymalidir (Eren, 2000: 429). Ote yandan
stratejik lider; istekli olmali, dakik olmali, esnek olmali, iletisim becerisi kuvvetli
olmali, heyecanli olmali, zamani iyi kullanmali, vizyon sahibi olmali, giivenilir olmali,
disiplinli olmali, tutarli olmali, 6rnek olmali, Empati kurabilmeli, pozitif olmali, azimli
olmali, ve sabirli olmalidir (Yilmaz, 2010: 33-47).

2.3. Kisilik Tipleri

Kisilik kavrami, Latince ‘de “persona” kelimesinden tiiretilmis olan bir kavramdir.
Klasik Roma tiyatrosunda tiyatrocularin oynadiklar1 roller icin yiizlerine takmis
olduklar1 maskelere “persona” ismi verilmektedir (Hjielle ve Ziegler, 1982: 6). Kisilik
kavramu ile ilgili yapilmis ortak bir tanimdan sdz etmek miimkiin olmamaktadir (Ozsoy
vd., 2014: 105). Kisilik, (George, 1992) 'e gore, bir kisinin duygu, diisiince ve davranis
bicimlerine sahip oldugu kalic1 yollardir, insanlarin igleri veya is doyumu hakkinda nasil
diisiindiiklerini ve hissettiklerini belirleyen ilk belirleyicidir. Kisiyi diger kisilerden
farklt kilan nispeten kalic1 6zellikler ve egilimler (Veccohio, 1988: 85), kisiyi diger
kisilerden ayiran ve nispeten kalici davranig ve diisiince kalibi” (Buchanan ve
Huczynski, 1997: 132), bireyler tarafindan gosterilen nispeten sabit ve 6zgiin davranis,
duygu ve diisiince kalibi (Greenberg, 1999: 40), kisilerin biyolojik ve psikolojik,
sonradan kazanilmig veya kalitsal biitiin yetenekleri, duygulari, giidiileri, aliskanliklari,
istekleri ve tiim davranmiglar1 iceren (Tmar, 1999: 93), kisinin dis ve i¢ cevresiyle
olusturdugu diger kisilerden farkli tutarli ve ayirt edici bir yapisi olan (Ciiceloglu, 2008:
404) , kendine 6zgili davranislarin gergeklestirilmesinde etkilileri olan &zelliklerin
biitiinii seklinde tanimlanabilir (Tokat vd., 2013:3 0).Kisilik, (George, 1992: 185) 'e
gore, bir kisinin duygu, diislince ve davranis bigimlerine sahip oldugu kalic1 yollardir,
insanlarin isleri veya is doyumu hakkinda nasil diigiindiiklerini ve hissettiklerini
belirleyen ilk belirleyicidir. Kisilik, kisinin tiim 6zelliklerini yansitan genel kavramdir”
(Akinct vd., 2015: 56). A ve B tipleri olmak iizere iki kisilik tipi vardir. A ve B tipi
davranis modeli, bireyin ¢evresel zorluklara ve tehditlere ne sekilde tepki verdigine
atifta bulunan davranigsal bir 6zelliktir (Spector ve O'Connell, 1994: 3; Ivancevich ve
Matteson, 1984: 494).

2.3.1. A ve B Tipi Kisilik

A ve B tipi kisilik yapist ilk olarak Meyer Friedman ve Rosenman tarafindan ortaya
cikarilmistir (Durna, 2004: 98). Giinlimiizde de halen genis kabul gérmiis “A tipi” ve “B
tipi” kisilik tipleri bahse konu iki kardiyologlarin 1960’larda stresle iliski kurmasi ile
ortaya atilmis (Luthans, 1995: 406) ve hastalarin farkli davraniglarda bulundugu ve
bunlarin kisilik temelli farkliliklar oldugu savunulmustur (Moorhead ve Griffin, 1992:
463).

A tipi bireyler, saldirgan, basar1 odakli, dinamik, sert, iddiali, hizli tempolu (yeme,
ylriime ve konusmada), sabirsiz, rekabet¢i, hirsli, 6fkeli (Darshani, 2014: 2), ¢ok
aceleci, sabirsiz ve diismanca olabilirler. Ozellikle bu o6zeliklerini is ortaminda
calisirken de gostermektedirler. Bu kisilik tipi her zaman aktif olarak goriintirler ve,
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kimsenin tahmin edemeyecegi duygu ve davranislarda bulunurlar(Kogak, 2017: 383). A
tipi birey zamani ¢ok iyi yonetemez (Aktas, 2001: 31) , 6teki bireylerle insanlar sohbet
ederken acelecidirler, zaman1 bosa gegirmekten hoslanmazlar, ayn1 anda birden fazla isi
yapmaya calisirlar, yavas davranan bireylere karsi sabirsizdirlar, dostluk, dinlenme
ve/veya haz saglayan seyler i¢in fazla zaman ayirmazlar (Pelit vd., 2010: 11). Duygular
s0z konusu oldugunda, sozlii yorumlarla ifade ederler, giiclii duygusal tepkiler
sergilerler, duygusal tutarsizliklar1 vardir ve 6nceden kestirilemezler, olumsuz duygular
yasayabilirler. Diirtii kontrolleri zayiftir ve her seyde her zaman aktif olmalari
gerektigini diisliniirler (Darshani, 2014: 2). Her sey {lizerinde kontrol sahibi olmay1
severler, bu yiizden takim lideri olma egilimindedirler, ancak onlar1 memnun etmek
zordur. A tipi kisilikler kati1 davranirlar, risk alirlar ve Irikefe (2006), McShane ve Von
Glinow'a (2000) gore bu durum diisiik is tatminine neden olmaktadir. Genis ve zengin
hayal gli¢leri olmasinin yani sira arastirma yapmaktan hoslanirlar ve ¢ok fazla fikir,
diisiince, istek ve dilekleri vardir. Gelecege yonelik ¢ok fazla projeleri ve planlari
bulunmaktadir. Karsilagtiklar1 her yeniligi bir proje olarak gdérmektedirler(Yurtsever,
2009: 63).

B tipi kisiler ¢evrelerine, kendilerine, hobilerine ve ailelerine zaman ayirmaktadirlar. A
tipi kisilik davranig1 gosteren kisilere gore daha gamsiz ve sosyal davranislarda bulunur
ve bu tiir davramslar1 severler. Insanlarin hata yapabilecegini diisiiniirler, hatalari
affederler ve milkkemmeliyet aramazlar. Is gdrenleri onlarla ¢alismay1 severler, her seyi
ciddiye almaz ve ciddi iserde bile eglenceli bir kismin1 bulurlar, ¢evrelerinde bulunan
bireyleri rahatlatir ve yatistirirlar. Insanlara, kendilerine, karsi toleransli ve hos
goriiliidiirler (Simsek, 2005: 46). B Tipi kisilik 6zelligi gosteren kisiler A tipi kisilere
gore daha uysal, daha rahat, daha sakin, daha az saldirgan ve rekabetcidirler (Batigiin
ve Sahin, 2006: 34),bu nedenle; B tipi kisilerin sergiledikleri davranislar A tipi
bireylerin sergiledikleri davranislara gore daha az siddetlidir, kendilerine daha fazla bos
zaman ayirirlar, (Kirkcaldy vd., 2002: 1362) ve B tipi bireyler elestiriye aciktir ve
baskalarin1 kabul ederler, daha rahat hissettirmeye ¢alisirlar ve islerinden daha memnun
olurlar (Darshani, 2014: 2) &fkelerini kontrol edebilirler (Ozsoy vd., 2014: 106),
tedirgin olmazlar ve kolay sinirlenmezler, islerini zevk alarak yaparlar, islerinde rahat
bir yapida olmalar1 bu kisilerde sugluluk duygusuna neden olmaz, diizenli ve sakin
calismay1 severler, kendilerinden ve gevrelerinden emindirler (Giiney, 2000: 446).
Kararli bir hizda ¢alisirlar, kendini daha fazla giivende hissetmektedirler (ibrahimoglu
ve Karayilan, 2012:252).

3. Arastirmanin Yontemi

Mevcut calismada, Van ilinde kamu c¢alisanlari, 6zel sektor calisanlari, yerel yonetim
calisanlar1 ve sivil toplum kurulusu c¢alisanlarinin kisilik tiplerinin kurumsal itibar
algilarina ve stratejik liderlik davraniglarina olan etkilerinin ortaya konulmasina yonelik
analizler yapilmasi amaciyla ¢alismada 6l¢me araci olarak anket formu kullanilmstir.
Aragtirma i¢in 527 anket formu (01.04.2019-01.06.2019 tarihleri arasinda) toplanmustir,
Toplanan anketlerden hatali ve eksik bilgiler iceren anketler ¢ikarilmis ve toplamda 501
anket formu analizler i¢in kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS 20TR ile analizler
yapilmig, degisken yapisima uygun olarak yiizde ve frekans tablolarindan
yararlanilmistir. Degiskenler arasindaki farkliliklar1 6lgmek amaciyla ANOVA ve t testi
testinden faydalanilmistir. Bunun yaninda kisilik tiplerinin kurumsal itibar algilarina ve
stratejik liderlik davranislarina etkilerinin belirlenmesi i¢in basit dogrusal regresyon
testi ve korelasyon testi uygulanmistir. Aragtirma amacina yonelik olusturulan arastirma
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modeli Sekil 1°de gdsterilmistir.

Kurumsal itibar

Kisilik Tipleri

Stratejik
Liderlik

Sekil 1. Arastirma modeli

Arastirma modeli kapsaminda arastirma amacina bagl olarak gelistirilen aragtirma
hipotezleri ise asagidaki sekilde olusturulmustur.

H1:Kisilik tipleri ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir farklilik vardir

Ha».Stratejik liderlik davraniginin, kurumsal itibar algisinin alt boyutlar {izerinde bir
etkisi vardir.

H3.Stratejik liderlik davranisi ile kurumsal itibar algisinin alt boyutlar1 arasinda bir iligki
vardir

H4:Kisilik tiplerinin kurumsal itibar algisinin {izerinde bir etkisi vardir.
Hs:Kisilik tiplerinin stratejik liderlik davranisinin tizerinde bir etkisi vardir

He.Calisanlarin medeni durumu ile kurumsal itibar algis1 arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H7.Calisanlarin sektordeki ¢alisma siireleri ile kurumsal itibar algilar1 arasinda anlaml
bir farklilik vardir.

Hs.Calisanlarin stratejik liderlik diizeyleri ile kurumdaki ¢alisma pozisyonlar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Ho.Calisanlarin stratejik liderlik diizeyleri ile 6grenim durumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Arastirmada yapilan analizler asagidaki hipotezler dogrultusunda yapilmis ve
sonuc¢landirilmastir.

Bulgular

Tablo 1: Arastirmaya katilan bireylerin demografik o6zelliklerini belirlemeye
yonelik istatistiksel analizi sonuclari:

Degisken Grup F %
18-24 91 18,2
25-31 125 25,0
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Yas 32-38 179 35,7
39-45 77 15,4
46 ve lzeri 29 5,8
Cinsiyet Erkek 294 58,7
Kadin 207 41,3
Medeni Durum Evli 285 56,9
Bekar 216 43,1
Ogrenim Durumu Ortadgretim 217 43,3
On lisans 77 15,4
Lisans 145 28,9
Lisansusti 62 12,4
Kurumdaki Caligma | 0-3y1l 117 234
Stiresi
4-6y1l 173 34,5
7-10y1l 104 20,8
11-15y1l 56 11,2
16 y1l ve iizeri 51 10,2
Caligilan Pozisyon Tiiri Calisan 316 63,1
Alt kademe yonetici 57 11,4
Orta kademe yonetici 63 12,6
Ust kademe yonetici 65 13,0
Calistiginiz Kurum Tiri | Kamu 103 20,6
Ozel 327 65,3
Yerel Yonetimler 39 7,8
Sivil Toplum Kurulusu 32 6,4
Mesleki kidem 0-5y1l 190 37,9

47
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6-10y1l 127 25,3
11-15y1l 102 20,4
16-20y1l 44 8,8
21 yil ve tizeri 38 7,6
Gelir Durumu 2020-3000TL 221 44,1
3050-4000TL 101 20,2
4050-4950TL 73 14,6
5000 TL ve tizeri 106 21,2
TOPLAM 501 100,0

48

Arastirmaya katilan bireylerin demografik durumlarina bakildiginda katilimcilarin
Cogunluklu olarak %35,7 (n=179)'unun 32-38 yas araligindayken, %35,8 (n=29)'unun
ise 45 yas ve lizeri katilimcilarin azinlikta oldugu belirlenmistir. Cinsiyet ve medeni
durumlarina bakildiginda %58,7 (n=294)"iniin erkek, %41,3 (n=207)'sinin de kadin
katilimcilar oldugu goriilirken %56,9 (n=285)'inin evli olduklar1 belirlenmistir.
Ogrenim durumlarina bakildiginda % 43,3 (n=217)'sinin orta dgretim diizeyindeyken
%28,9 (n=145)"inin lisans diizeyinde 6grenime sahip olduklar1 goriilmektedir. Kurum
icerisindeki c¢alisma siirelerinde  %34,5(n=173)'liniin 4-6 yil  arasinda%?24,4
(n=117)'sinin de 0-3 yil arasinda c¢alistiklar1 goriilmektedir. Calisilan kurum tiirleri ve
kurum igerisindeki pozisyonlarina bakildiginda %65,3 (327)'sinin 6zel sektdr de yer
alirken %20,6 (n=103)'liniin kamu %7,8 (n=39)'unun yerel yonetimlerde %64
(n=38)inin STK kuruluslarinda yer almaktadirlar. Ayrica %63,1(n=316)'sinin calisan
konumundayken ,%13,0(n=65)'inin {ist kademe yonetici konumunda oldugu
goriilmektedir. Is gorenlerin mesleki kidem araliklarmin ¢ogunluklu olarak%37,9
(n=190)'min 0-5 yil araliginda oldugu goriilmekte ve gelir durumlarinda ise %44,1
(n=221)"inin 2020-3000 arliginda oldugu,%21,2 (n=106)'sinin da 5000TL ve iizerinde
oldugu saptanmaistir.

Tablo 2: Arastirmaya katilan bireylerin Kisilik tiplerinin kurumsal itibar
algilarindaki farkhilasma; (T- Testi Analizi);

N=501 B
n S.S. t
Kisilik tipleri X P
A tipi 322 535 0.26
— 1,041 0,049*
B Tipi 179 491 0,41

H; Kisilik tipleri ile kurumsal itibar arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Aragtirmaya katilan is gorenlerin kisilik tiplerinin ¢aligmakta olduklar orgiitlerin
kurumsal itibar algilar iizerinde farklilik(p=0,049) goriilmektedir. Bu farklilik 'A' tipi(

X 5,35) kisilik 6zellikleri gosterenlerde kurumsal itibar Alg diizeylerinin, "B' kisilik
tipi(X 4,91) 6zellikleri gosteren kisilere gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo3:Stratejik liderlik diizeyleri ile kurumsal itibar algisinin alt boyutlar ile
iliskisi (Korelasyon analizi);

Kurumsal itibar Alt Boyutlar N=501 Stratejik liderlik davranisi
Giiven r ,149™

p ,001
[s Ortami r ,049

p 278
Sosyal Sorumluluk r ,031

p ,503
Yenilikcilik ve Liderlik r ,L160%*

p ,001
Bilinirlik r -,025

P ,574
Hedef Kitleye Yakinlik r ,L101%**

p ,002
Kurumsal itibar algisi r ,061

p ,176

H3:Strateji liderlik davranisi ile kurumsal itibar algisinin alt boyutlar1 arasinda bir iligki vardir

Stratejik liderlik diizeyi ile kurumsal itibar alg1 diizeyleri arasinda her hangi bir iliskiye
rastlanmamaktadir(p>0,50).Fakat kurumsal itibar algi diizeylerinin alt boyutlarina
bakildiginda stratejik liderlik diizeyleri ile kurumsal itibar alt boyutlarindan Giiven alt
boyutu ile arasinda r degerinin,149(p=,001) olarak goriilmektedir. Stratejik liderlik ile
giliven alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica
yenilik¢i liderlik 'r,160(p=001)" alt boyutu ile ve Hedef kitleye yakinlk
'1,101(p=002)"lik pozitif bir iliskiye sahip olduklar1 goriilmektedir. Ama is ortami
1r,049(p=278), alt boyutu ile sosyal sorumluluk 'r0,31(p=503)', bilinirlik 'r-,025(p=574)'
alt boyutlariyla arasinda bir iligki goriilmemektedir.
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Tablo4: Stratejik liderlik diizeylerinin kurumsal itibar algilan iizerine etkisi (
Basit dogrusal regresyon analizi)

N=501 R R? B s.S. T F Beta p
Giiven 4,414 10,0,13 | 10,794
5 iderli 0,149 | 0,001*

]S)t.r'atenk liderlik | 0,149 | 0,022 0355 | 0,089 |3.368 11,345

lizeyi
[s Ortam1 0,049 | 0,002 | 5,482 | 0,416 | 13,181 0,049 | 0,278
Stratejik  liderlik 0,116 | 0,107 | 1,086 1,180
Diizeyi
Sosyal 0,007 | 0,000 | 5,823 | 0,079 | 13,714 -0,007 | 0,875
Sorumluluk 0,025
Stratejik  liderlik -0,017 | 0,013 | -0,158
Diizeyi
Yenilik¢ilik ~ ve | 0,160 | 0,026 | 3,470 | 0,063 | 7,103 0,160 | 0,000*
Liderlik 13,167
Stratejik  liderlik 0,456 | 0,011 | 3,629
Diizeyi
Bilinirlik 0,025 | 0,001 | 5,125 | 0,054 | 9,374 -0,025 0,574
Stratejik  liderlik -0,079 10,010 | -0,563 0,317
Diizeyi
Hedef Kitleye | 0,101 | 0,010 | 5,984 | 0,057 | 11,727 -0,101 | 0,024*
Yakinlik 5.145
Stratejik  liderlik -0,298 | 0,011 | -2,268
Diizeyi
Kurumsal ~Itibar | 0,061 | 0,002 | 4,932 | 0,088 | 13,924 0,061 0,176
algisi 1.836
Stratejik  liderlik 0,124 | 0,016 | 1,355
Diizeyi

H; Stratejik liderlik diizeynin, kurumsal itibar algisinin alt boyutlar1 {izerinde bir etkisi
vardir

Basit dogrusal regresyon analizi sonucunda stratejik liderlik diizeylerinin kurumsal
itibar algisinin giiven, yenilikgilik ve liderlik alt boyut algilarinin iizerindeki etkisinin
olumlu oldugu goriilmiistiir (p<0.050).Fakat is ortami, sosyal sorumluluk, bilinirlik alt
boyutlar1 iizerinde bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir (p>0,050).Stratejik liderlik
tizerinde yapilacak bir iyilestirme caligmasinin kurumsal itibar algisinin giiven,
yenilikgilik ve liderlik, alt boyut algilarinda da artacagi anlasilmaktadir.
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Tablo 5: Kisilik tiplerinin kurumsal itibar algisinin iizerine etkisi (Basit dogrusal regresyon
analizi);

N=501

R R? B ss. | T F Beta | p
Kurumsal Itibar algis1 | 0,160 | 0,026 | 3,470 | 0,064 | 7,103 0,160 | 0,001*
Kisilik Tipleri 0,456 | 0,012 | 3,629 | 13,167

Hy Kisilik tiplerinin kurumsal itibar algisinin iizerinde bir etkisi vardir.

Basit dogrusal regresyon analizi sonucunda kisilik tiplerinin kurumsal itibar {izerindeki
etkisinin olumlu oldugu goriilmiistiir (p<<0.050). Kurumsal itibar algisinin% 16's1 kisilik
tiplerine bagli olmaktadir. (R= 0,160, R2= 0,026, F=13,167, p=0,001%). Kisilik
tiplerini iyilestirmeye yonelik yapilacak tutumlar arttik¢a kurumsal itibar algisinin da
artacag1 anlagilmaktadir.

Tablo 6: Kisilik tiplerinin stratejik liderlik davramsi iizerine etkisi (Regresyon
analizi);

N=501

R R? B S.S. T F Beta | p
Stratejik Liderlik | 0,002 | 0,000 | 3,825 | 0,067 | 44,104 002 | 0,964
Kisilik Tipleri 0,003 | 0,014 | 0,045 ,002

H; Kisilik tiplerinin stratejik liderlik diizeylerinin tizerinde bir etkisi vardir.

Basit dogrusal regresyon analizi sonucunda kisilik tiplerinin stratejik liderlik alg1
diizeyleri iizerindeki etkisinin olumsuz oldugu goriilmiistiir (p>0.050). Kisilik tipleri
tizerinde yapilacak bir iyilestirme calismasiin stratejik liderlik algi diizeylerinde de
herhangi bir olumlu etkinin goriilemeyecegi anlasilmaktadir (p=0,964).

Tablo 7: Cahsanlarin kurumsal itibar alg1 diizeylerinin medeni durumlarina gore
olusan farkhlasmalar(T -testi );

N=501 Medeni Durum n X s.s. |t p
Evli 285 5,30 | 1,21

Kurumsal Itibar Algist 2,905 | 0,048*
Bekar 216 | 5,53 | 1,43

Hs: Calisanlarin medeni durumu ile kurumsal itibar algis1 arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Calisanlarin kurumsal itibar algilari medeni hale gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in uygulanan t-testi neticesinde, kurumsal itibar algilarinin
medeni duruma gore, gruplar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
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goriilmektedir. (t=-2,905; p<0,01). Bekar ( X=5,53) bireylerin kurumsal itibar algilarinin
evli (X=5,30) olanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 8: Calisanlarin kurumsal itibar algilarimin sektordeki calisma siiresine gore
farkhilasmalar (Tek yonlii anova testi );

Sektordeki o
N=501 n X ss. | F P Tukey
Caligma Siiresi
0-5 y]l 190 5,55 1947
6-10 yil 127 5,47 119
11-15 yil 102 L1
Kurumsal 5y1 0 5,05 17 19702 | 0030+ | (1-2)
Itibar
16-20 yil 44 546 | 1,08

21 yil ve st | 38

5,27 1,34

H7 Calisanlarin sektdrdeki caligma siirelerine ile kurumsal itibar algilari arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Calisanlarin kurumsal itibar algilar ile sektdrdeki galisma stirelerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla uygulanan tek yonli anova testi
neticesinde; Kurumsal itibar algist ile sektordeki calisma siireleri arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=2,702; p<0,01). Is gorenlerin
kurumsal itibar algilarina yonelik varyanslarin homojenlik testi neticesinde varyanslar
homojen bulundugundan farklilasmanin kaynagmin saptanmasi i¢in post hoc
testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi neticesinde sektdrde 0-5 yil ¢alisanlar
ile 6-10 y1l arasindaki ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Sektorde
0-5 yil calisanlarm  ( X=5,55) kurumsal itibar algilari, sektorde 6-10 yil arasindaki

calisanlara (X=5,47) gore daha yiiksek oldugu saptanmistir.

Tablo 9:Cahsanlarin stratejik liderlik diizeylerinin kurumdaki cahsma
pozisyonlarina gore farklilasmasi (Tek Yonlii Anova Testi);

~ Kurum Icerisindeki Calisma —
N=501 Pozisyonu n X s.s. | F P Tukey
Calisan 316 | 3,80 | 0,63
1-4
Stratejik Alt Kademe Yonetici 57 3,79 | 0,62 0.025 (-9
e . 3,129 | 0 (3-4)
liderlik Orta Kademe Y oOnetici 63 3,73 10,71
Ust Kademe Yonetici 65 4,04 | 0,63

Hs. Calisanlarin stratejik liderlik diizeyleri ile kurumdaki ¢alisma pozisyonlar arasinda
anlamli bir farklilik vardir.
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Is gorenlerin stratejik liderlik diizeylerinin 6rgiit igerisindeki pozisyon durumuna gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini saptamak i¢in uygulanan tek yonlii anova
testi neticesinde; stratejik liderlik diizeylerinin orgiitteki pozisyon durumuna gore
gruplar arasindaki farki istatistiksel olarak anlamli bulunmus (F=3,129; p<0,01). Is
gorenlerin stratejik liderlik diizeylerine iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucuna
gore varyanslarin homojen bulunmasindan dolayr farklilagmanin kaynaginin
belirlenmesi i¢in post hoc testlerinden Tukey testinden faydalanilmistir. Tukey testi
neticesinde isgoren olarak calisanlar ile alt kademe yoneticisi olarak calisanlar arasinda
ve list kademe yoOnetici olarak calisanlar ile orta ve kademe yonetici olarak ¢alisanlar
arasinda anlaml bir farklilik goriilmektedir. Ust kademe yénetici olarak( =4,0%)
calisanlarin stratejik liderlik diizeyleri isgdren olarak calisanlardan_(™ =3,80) daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica orta kademe_yoOnetici olanlarln{ =3,73) stratejik
liderlik diizeyleri, list kademe yoneticisi olanlara("=4,04) gore daha diisiik olduklari
saptanmuigtir.

Tablo 10: Cahsanlarin stratejik liderlik diizeylerinin 6grenim durumuna gore
farkhilasmasi (Tek yonlii anova testi);

Ogrenim —
N=501 Durumu n X S.S. F p Tukey
Ortadgretim | 217 3,72 0,66
Strateiik Onlisans 77 3,88 | 0,60
L IJ'k 4,057 | 0,007 | (1-4)
1dert Lisans 145 3,89 |0,64
Lisansiisti 62 3,98 0,59

53

Hy Stratejik liderlik diizeyleri ile 6grenim durumu arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Calisanlarin stratejik liderlik diizeylerinin 6grenim durumu gruplarina goére anlaml bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in uygulanan tek yonlii anova testi
neticeisnde; stratejik liderlik diizeyleri ile 6grenim durumuna gore, gruplar arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlaml1 oldugu goriilmektedir (F=4,057; p<0,05). s gérenlerin
stratejik liderlik diizeylerine iliskin varyanslarin homojenlik testi sonuglarinda
varyanslar homojen bulunduklar1 i¢in farklilasmanin kaynaginin belirleyebilmek igin
post hoc testlerinden Tukey testi uygulanmistir. Tukey testi sonucuna gore ortadgretim
ile lisansiistii egitim goren ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir.
Ortadgretim ( X=3,72) olanlarin stratejik liderlik diizeyleri lisansiistii ( X=3,98) olanlara
oranla daha diisiik olduklar1 saptanmuistir.

5.Sonu¢ Tartisma

Van ilinde kamu c¢aligsanlari, 6zel sektor calisanlari, yerel yonetim calisanlar1 ve sivil
toplum kurulusu calisanlarinin kisilik tiplerinin kurumsal itibar algilarina ve stratejik
liderlik davraniglarina olan etkilerinin ortaya konulmasina yonelik analizler yapilmasi
amactyla gerceklestirilen bu ¢aligmada 527 anket formu toplanmis, toplanan anketlerden
hatal1 ve eksik bilgiler igeren anketler ¢ikarilmis ve toplamda 501 anket formu analizler
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icin kullanilmigtir. Do6rt boliimden olusacak sekilde diizenlenen anketin birinci
boliimiinde Van’da bulunan is gorenlerin demografik 6zelliklerini (cinsiyet, yas, medeni
durum, ¢ocuk sayisi, hane halki geliri vs.) belirlemeye yonelik sorular hazirlanmis,
Anketin ikinci boliimiinde ise 36 ifadeden olusan kumsal itibara yonelik calisanlarin
tutumlari, ticiincii boliimde ise 7 ifadeden olusan ¢alisanlarin A ve B kisilik tiplerine
yonelik tutumlari, dordiincli bolimde ise 35 ifadeden olusan Stratejik liderlik
davraniglarina yonelik ¢alisanlarin tutumlart sinanmistir. Bu ¢ergevede yapilan testler ve
analizler sonucunda elde edilen veriler asagida verilmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin demografik durumlarini belirlemek amaciyla yapilan
frekans analizi sonuglaria gore; katilimcilarin Cogunluklu olarak %35,7 (n=179)'unun
32-38 yas araligindayken, %5,8 (n=29)'unun ise 45 yas ve iizeri katilimecilarin azinlikta
oldugu belirlenmistir. Cinsiyet ve medeni durumlarina bakildiginda %58,7
(n=294)"liniin erkek, %41,3 (n=207)'sinin de kadin katilimcilar oldugu goriiliirken
%56,9 (n=285)'inin evli olduklar1 belirlenmistir. Ogrenim durumlarma bakildiginda %
43,3 (n=217)'sinin orta dgretim diizeyindeyken %28,9 (n=145)'inin lisans diizeyinde
O0grenime sahip olduklar1 goriilmektedir. Kurum igerisindeki calisma siirelerinde
%34,5(n=173)'linlin 4-6 y1l arasinda%?24,4 (n=117)'sinin de 0-3 yi1l arasinda calistiklar1
goriilmektedir. Calistlan kurum tiirleri ve kurum igerisindeki pozisyonlarina
bakildiginda %65,3 (327)'sinin 6zel sektor de yer alirken %20,6 (n=103)'{iniin kamu
%7,8 (n=39)'unun yerel yonetimlerde %6,4 (n=38)inin STK kuruluslarinda yer
almaktadirlar. Ayrica %63,1(n=316)'sinin ¢alisan konumundayken ,%13,0(n=65)'inin
iist kademe yonetici konumunda oldugu goriilmektedir.Is gorenlerin mesleki kidem
araliklarinin ¢gogunluklu olarak%37,9 (n=190)'1nin 0-5 y1l aralifinda oldugu gériilmekte
ve gelir durumlarinda ise %44,1 (n=221)"inin 2020-3000 arliginda oldugu,%?21,2
(n=106)'s1n1n da 5000TL ve {izerinde oldugu saptanmistir.

Is gorenlerin kisilik tiplerinin kurusal itibar algilarindaki farkliliklarmi belirlemek
amaciyla yapilan T-testi sonuglarina gore; is gorenlerin kisilik tiplerinin c¢aligmakta
olduklar 6rgiitlerin kurumsal itibar algilar: tizerinde farklilik(p=0,049) gorilmektedir.
Bu farklilik 'A' tipi( X 5,35) kisilik 6zellikleri gosterenlerde kurumsal itibar Algi
diizeylerinin, 'B' kisilik tipi( X 4,91) &zellikleri gosteren kisilere gore daha fazla
oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda H1 (Kisilik tipleri ile kurumsal itibar
arasinda farkliliklar vardir) hipotezi desteklenmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin stratejik liderlik diizeyleri ile kurumsal itibar algilarinin
alt boyutlar ile iligkilerini belirlemek icin yapilan basit korelasyon analizi sonuglarina
gore; stratejik liderlik diizeyi ile kurumsal itibar alg1 diizeyleri arasinda her hangi bir
iligkiye rastlanmamaktadir. Fakat kurumsal itibar algi diizeylerinin alt boyutlarina
bakildiginda stratejik liderlik diizeyleri ile kurumsal itibar alt boyutlarindan Giiven alt
boyutu ile arasinda r degerinin,149(p=,001) olarak goriilmektedir. Stratejik liderlik ile
giiven alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica
yenilik¢i liderlik 'r,160(p=001)'" alt boyutu ile ve Hedef kitleye yakinlik
'r,101(p=002)'lik pozitif bir iliskiye sahip olduklar1 goriilmektedir. Ama is ortami
1r,049(p=278), alt boyutu ile sosyal sorumluluk 'r0,31(p=503)', bilinirlik 'r-,025(p=574)'
alt boyutlariyla arasinda bir iliski goriilmemektedir.

Stratejik liderlik Diizeylerinin kurumsal itibar algilar1 {lizerindeki etkisini belirlemek

amaciyla uygulanan basit dogrusal regresyon analizi sonucuna gore; Basit dogrusal
regresyon analizi sonucunda stratejik liderlik diizeylerinin kurumsal itibar algisinin
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giiven, yenilik¢ilik ve liderlik alt boyut algilarinin tizerindeki etkisinin olumlu oldugu
goriilmiistiir (p<0.050).Fakat i ortami, sosyal sorumluluk, bilinirlik alt boyutlari
tizerinde bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir (p>0,050).Stratejik liderlik iizerinde
yapilacak bir iyilestirme calismasinin Kurumsal itibar algisinin giiven, yenilik¢ilik ve
liderlik, alt boyut algilarinda da artacagi anlagilmaktadir. Bu sonu¢ dogrultusunda H2(
Stratejik liderlik davraniginin, kurumsal itibar algisinin alt boyutlar1 {izerinde bir etkisi
vardir.) hipotezi desteklenememistir.

Kisilik tiplerinin kurumsal itibar algilar1 iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan
basit dogrusal regresyon analizi sonucuna gore; kisilik tiplerinin kurumsal itibar
tizerindeki etkisinin olumlu oldugu goriilmiistiir (p<<0.050). Kurumsal itibar algisinin%
16's1 kisilik tiplerine bagli olmaktadir. (R= 0,160, R2= 0,026, F=13,167, p=0,001%).
Kisilik tiplerini iyilestirmeye yonelik yapilacak tutumlar arttikgca kurumsal itibar
algisinin da artacagi anlagilmaktadir. Bu dogrultuda H4(Kisilik tiplerinin kurumsal
itibar algisinin iizerinde bir etkisi vardir)hipotezi desteklenilmistir.

Kisilik tiplerinin stratejik liderlik diizeyleri iizerindeki etkisini belirlemek ig¢in
uygulanan basit dogrusal regresyon analizi sonucuna gore; kisilik tiplerinin stratejik
liderlik algi1 diizeyleri iizerindeki etkisinin olumsuz oldugu goriilmiistiir (p>0.050).
Kisilik tipleri iizerinde yapilacak bir iyilestirme calismasinin stratejik liderlik algi
diizeylerinde de herhan gibi bir olumlu etkinin goriilemeyecegi anlasilmaktadir
(p=0,964).Sonucuna bagli olarak H5 (Kisilik tiplerinin stratejik liderlik davranisinin
tizerinde bir etkisi vardir) hipotezi desteklenememistir.

Calisanlarin kurumsal itibar algi diizeylerinin medeni hallerine gore farkliliklarina ait
tek yonlii T -testi sonuglarina gore; kurumsal itibar algilarinin medeni hal'e gore, gruplar
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. (t=-2,905; p<0,01).

Bekar ( X=5,53) bireylerin kurumsal itibar algilarinin evli ( X=5,30) olanlardan daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ dogrultusunda H6(Calisanlarin  medeni
hallerine gore kurumsal itibar algisinda farkliliklar goriilmektedir.) hipotezi
desteklenmektedir.

Calisanlarin kurumsal itibar algilar ile sektdrdeki calisma siirelerine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in uygulanan tek yonlii anova testi
neticesinde; Kurumsal itibar algisi ile sektordeki ¢alisma siireleri arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=2,702; p<0,01). is gorenlerin
kurumsal itibar algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi neticesinde varyanslar
homojen bulundugundan farklilagmanin kaynaginin saptanmasi i¢in post hoc
testlerinden Tukey testi uygulanmistir. Tukey testi sonucunda sektorde 0-5 yil ¢alisanlar
ile 6-10 y1l arasindaki ¢aliganlar arasinda anlamli bir farklilik gériilmektedir. Sektérde
0-5 y1l ¢alisanlarin ~ ( X=5,55) kurumsal itibar algilari, sektorde 6-10 yil arasindaki
calisanlara ( X=5,47) gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu sonug¢ dogrultusunda
H7(Calisanlarin  sektordeki c¢alisma siirelerine gore kurumsal itibar algilarinda
farkliliklar vardir) hipotezi desteklenmektedir.

Is gorenlerin stratejik liderlik diizeylerinin orgiit icerisindeki pozisyon durumuna gore
anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini saptamak i¢in uygulanan tek yonlii anova
testi neticesinde; stratejik liderlik diizeylerinin oOrgiitteki pozisyon durumuna gore
gruplar arasindaki farki istatistiksel olarak anlamli bulunmus (F=3,129; p<0,01). is
gorenlerin stratejik liderlik diizeylerine iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucuna
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gore varyanslarin homojen bulunmasindan dolayr farklilasmanin kaynaginin
belirlenmesi i¢in post hoc testlerinden Tukey testinden faydalanilmistir. Tukey testi
neticesinde; is goren olarak calisanlar ile alt kademe ydneticisi olarak c¢alisanlar
arasinda ve {ist kademe yoOnetici olarak caligsanlar ile orta ve kademe yoOnetici olarak
calisanlar arasinda anlamli bir farklihk gériilmektedir. Ust kademe yonetici olarak(X
=4,04) calisanlarin stratejik liderlik diizeyleri isgdren olarak ¢alisanlardan ( X=3,80)
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica orta kademe yonetici olanlarin(¥=3,73)
stratejik liderlik diizeyleri, iist kademe yoneticisi olanlara( X=4,04) gore daha diisiik
olduklar1 saptanmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda Hs(Calisanlarin stratejik liderlik
diizeylerinin kurumdaki calisma pozisyonlarina gore farklilasma gosterir)hipotezi
desteklenmektedir.

Calisanlarin stratejik liderlik diizeylerinin 6grenim durumu gruplarina gére anlaml bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in uygulanan tek yonlii anova testi
neticesinde; stratejik liderlik diizeyleri ile 6grenim durumuna gore, gruplar arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu gériilmektedir (F=4,057; p<0,05). Is gorenlerin
stratejik liderlik diizeylerine iliskin varyanslarin homojenlik testi sonuclarinda
varyanslar homojen bulunduklari i¢in farklilasmanin kaynaginin belirleyebilmek igin
post hoc testlerinden Tukey testi uygulanmis ve Tukey testi neticesinde ortadgretim ile
lisansiistii egitim goren ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir.
Ortadgretim ( X=3,72) olanlarn stratejik liderlik diizeyleri lisansiistii ( X=3,98) olanlara
oranla daha diisiik olduklar1 saptanmigtir. Bu sonu¢ dogrultusunda Ho(Stratejik liderlik
diizeylerinin  6grenim  durumuna gore farklilasmalar olusmaktadir) hipotezi
desteklenmektedir.

Bu caligma islemelere asagidaki dnerler verilebilir;

e isletmelerin stratejik liderlik iizerinde is gorenlerine yapilacak iyilestirmeler
kurumsal itibar algisin1 giiven, yenilik¢ilik ve liderlik alt boyut algilarinda artis
saglanacaktir.

e s gorenlerin medeni hallerine gore kurumsal itibar algilarinda farklilik vardir.
Yapilan arastirmada bekar bireyler evli bireylere gore kurumsal itibar algilari
yiiksektir. Bu nedenle isletmeler evli i gorenlerine yonelik kurumsal itibar algisini
attirict etkinlikler diizenlenmelidir.

e Isletmelerin is gorenlere yonelik kisilik tiplerini iyilestirmeye yonelik ¢alismalar
yapilmalidir.

o Isletmeler is gorenlerin katilim sagladiklar1 hizmet ici egitimler diizenleyerek, is
gorenlerin bilgi diizeylerini arttirmali ve is gorenlerin 6grenim diizeylerinin
arttirllmasi i¢in is gorene destek verilmelidir.

e Orta ve alt kademlerde calisan is gorenlere sorumluluk verilerek, yenilik¢ilik
potansiyelleri tespit edilerek, siireli olarak is gorenler takip edilmeli ve basarili
fikirler 6diillendirilmelidir.
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