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OZET

LIDERLIK TARZLARI VE ORGUTSEL YAPI
ARASINDAKI ILISKILER: DUZCE ILINDEKI KOBI’LER UZERINDE
NICEL BIiR ARASTIRMA

Havva TEMIZ SERT
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dah
Tez Damismant: Yrd. Doc. Dr. Yunus Emre TASGIT
Eyliil 2016, 111 sayfa

Bu aragtirmanin temel amaci, orgilitsel yapiy1 yonetirken hangi liderlik tarzinin
orgiitsel yapinin hangi boyutuyla daha fazla etkilesimde oldugunu tespit etmektir.
Aragtirmanin evrenini, Diizce ilinde faaliyet gosteren KOBI’lerdeki iist ve orta diizey
yoneticiler olusturmaktadir. Arastirmada nicel arastirma yonteminden yararlanilmas,
veriler yiiz yiize anket teknigi ile elde edilmis, verilerin analizi i¢in toplam 202 anket
degerlendirmistir. Arastirmanin sonuglarma gére Diizce’de yer alan KOBI’lerdeki
yoneticilerin en fazla tercih ettikleri liderlik tarzlar1 hizmetkar liderlik ve etkilesimci
liderliktir. Orgiitsel yapiyr yonetirken en fazla ilgilenilen boyut iletisimdir.
Déniistimcii liderler en fazla is boliimii-yetki ve sorumluluk boyutuyla; Hizmetkar
liderler en fazla iletisim boyutuyla; Karizmatik liderler ve Stratejik liderler en fazla
adem-i merkezilesme boyutuyla; Etkilesimci liderler en fazla yonetim birligi-

hiyerarsik diizen boyutuyla ilgilidir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Liderlik Tarzlar1, Orgiitsel Yap1, KOBI’ler.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIPS BETWEEN LEADERSHIP TYPES AND
ORGANIZATIONAL STRUCTURE: A RESEARCH ON SME AT DUZCE

Havva TEMIZ SERT
Master Thesis, Division of Business Management
Supervisor: Asst. Prof. Dr. Yunus Emre TASGIT
September 2016, 111 Pages

The main purpose of the research is to determine which leadership style is
more correlation-interaction with the organizational structure when the
organizational structure is managed. The research population consists of senior and
middle level managers at the SMEs (small and medium-sized) in Diizce. Quantitative
research methods were utilized in the study and the data were collected by face to
face interview technique, a total of 202 surveys were taken for analysis of the data.
According to the research findings, senior and middle level managers at the SMEs
located in Diizce mostly prefer servant leadership and transactional leadership style
and they are most interested in the communication determinant while managing
organizational structure. Transformational leadership is most related to the work
sharing-authority and responsibility; Servant leadership is most related to the
communication; Charismatic leadership and strategic leadership are most related to
the decentralization; Transactional leadership is most related to the unity of

management - hierarchical order determinant.

Key Words: Leadership, Leadership Types, Organizational Structure, SMEs.
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BOLUM |

GIRIS

Formal ya da informel, kiiciik veya biiylik, hiyerarsik veya degil her
organizasyonun bir yapisi bulunmaktadir. Yapi, bicimsel olarak belirlenmis, kalici
diizenlemeler ve iligkiler agini ifade etmektedir (Akat vd., 2002: 43). Son otuz yil
icinde teknolojik gelisimin ivme kazanmasi, geleneksel organizasyon yapilar
tizerinde Onemli etkiler meydana getirmistir. Bu etkiler giiniimiizde orgiitsel
degisimin hizli bir sekilde gerceklesmesini saglamaktadir. Degisim, orgiitsel yapilar
ile smirli kalmamakta, calisanlarin ve yoneticilerin rol ve gorevlerinde de
farklilagtirmalar olusturmaktadir (Ogiit, 2009: 88-89). Degisimin ozelliklerine gore
oOrgiitsel yapiya yansiyan bu etkiler orgiitler agisindan maddi ve manevi kayip ya da

kazanglar1 beraberinde getirmektedir (Mirze, 2016: 4).

Orgiitsel yap1; orgiitlerin, islerini kararli davranis kaliplar1 (duragan davranis
oOrtintiileri) olusturmak amaciyla boliimlere ayirmasi ve koordinasyonunu saglamak
icin olusturulan formal ve yari-formal araglar1 diizenlemesini kapsamaktadir
(Mintzberg, 2014: 66). Bu diizenlemeler genel itibariyle orgiitiin i¢inde bulundugu
cevre, teknoloji, Orgiit stratejisi ve orgiitlin biiytikliigli gibi faktorlerden etkilenmekte
ve sonu¢ olarak farkli organizasyon yapilarinin olugsmasina yol agmaktadir.
Organizasyonel yapilarin uzun yillar arastirmalara konu olmus en Onemlileri,
mekanik ve organik Orgiitsel yapilardir. Mekanik ve organik Orgiitsel yapilar,
birbirinden biiylik ol¢iide farklilagmakta ve orgiitsel yapi tiirlerinin iki u¢ noktasini
ifade etmektedir. Mekanik yap1 basit, yiiksek diizeyde is boliimii ve uzmanlagma,
dikey hiyerarsik otorite, merkezi karar alma, standart kurallar ve kati1 bir yapiya
sahipken; organik yap1 zenginlestirilmis is boliimii ve uzmanlasma, yatay iliskiler,
merkezkag karar alma, uyumcul davranislar ve esnek bir yapiya sahiptir. Giiniimiizde
yasanan teknolojik gelismeler ve cevresel degisimler dolayisiyla mekanik yapilar
yogun elestirilere tabi tutulmakta ve organik orgiitlenme modelleri desteklenmektedir
(Ogiit, 2009: 112). Hiyerarsik yapili geleneksel organizasyon yapilarindan, yatay



organizasyon yapilarina dogru gergeklesen bir degisim yasanmakta, katilimci
yonetim anlayig1 yayginlasmaktadir (Mercan, 2008: 1). Yasanan gelismelerle birlikte
orgiitlerin bu degisim siirecinde geleneksel liderlik anlayislar ile yollarina devam
etmelerinin zor oldugu, degisimi yonlendirebilecek modern liderlik anlayisina olan
ihtiyacin hizla arttigr ve giin gectikce daha onemli hale geldigi goriilmektedir.
fletisim ve danisma agirlikli, karar vermenin alt kademelere dagitildigi, yatay
yonelimli iletisimin hakim oldugu, islerin ¢esitlilik gosterdigi yeni orgiit yapilarinda;
etkilesimci, doniisiimcii, karizmatik, stratejik ve hizmetkar liderlik gibi liderlik

tarzlarma ihtiya¢ duyulmaktadir.

21.ylizyilda organizasyon liderlerinin, bilgi caginin, sektorlerinde goriilen
kendine 6zgii ¢evresel kosullarini dogru bigcimde algilamalart ve belirlenen kosullara
en uygun organizasyon tasarimini gergeklestirmeleri kagmilmaz hale gelmektedir
(Ogiit, 2009: 109-110). Literatiirdeki bulgular ve is diinyasindaki uygulamalar
incelendiginde farkli ¢evresel kosullar altinda basarili olan organizasyonlarin, farkl
yapisal ozellikleri dikkate aldig1 goriilmektedir. Bu baglamda organizasyon yapilari
ile liderlik tarzlar arasindaki iligski ortaya ¢ikmakta; organizasyon yapilari liderlik
ozelliklerine gore tasarlanirken, ayni zamanda mevcut organizasyon yapisindan da

etkilenmektedirler.

Organizasyonun tasarlanmasi, bir organizasyonun yapisini olusturan baslica
iligkilerin sekli ve niteligi ile ilgili genel goriintiiyii anlatmaktadir. Bu anlamda
liderlerin organizasyonlar1 i¢in dogru yapi1 ve ona uygun liderlik tarzlarim
uyumlastirmasi, Orgiitlerin basarisi i¢in zorunlu hale gelmektedir. Yapilar ve ona
uygun liderlik tarzlarini; orgiitlerin ¢evreleri, stratejileri, teknoloji ve organizasyonun
biiyiikliigii gibi 6nemli unsurlar etkilemektedir. Buna gore 6rnegin biiyiik orglitlerde
daha ¢ok katilimli, damigsmali, hatta yetki devrini gerektiren liderlik tarzina
gereksinim duyulmaktayken, daha kiigiik orgiitlerde kararlarin tek bir kisi tarafindan
alindig1, calisanlarin ve bununla birlikte kademelerin az olmasindan dolayr yetki
devrini gerektirmeyen liderlik tarzina gereksinim duyulmaktadir. Diger taraftan
durgun ve dengeli ¢evresel kosullara uygun mekanik yapida, kararlarin tek bir kisi
tarafindan alindig1 katt yapiya uygun liderlik tarzlarinin daha etkili olacagi
diistintiliirken; dinamik ve degisken cevresel kosullara uygun organik yapida yatay
iliskilerin oldugu, uyumcul ve damismali liderlik tarzlarmin etkili olacag

distiniilmektedir.



1.1. Arastirmanin Problemi

Giliniimiizde rekabetci is dilinyasinda bir isletmenin basarist ve uzun
donemde yasamini siirdiirebilmesi ic¢in Oncelikli olarak, degisimi O6grenmesi,
planlamasi ve bunlar1 uygulamasi gerekmektedir. Bu degisime uyum saglamak igin
de yeni yontemlere, becerilere, yeni yonetim sekillerine, yeni orgiit yapilarina ve
hatta bazen yeni bir orgiite ihtiya¢ duyulmaktadir (Tekin vd., 2003: 637). Gelisen
piyasa kosullar1 nedeniyle orglit amaglarinin derin ve siiratli degismelere maruz
kalmasina paralel olarak, isletmenin yapisinin esneklesmesini gerektirmektedir
(Per¢in, 2008: 77). Bu esnek yap1 genel itibariyle ‘“organik yap1” olarak
tanimlanmaktadir. Siiphesiz yap1 disinda, bir 6rgiitiin gelecekte basarili olabilmesi ve
uzun doénemde yasamini siirdiirebilmesi i¢in en 6nemli konulardan biri de orgiitiin
hangi liderlik tarziyla yonetiliyor oldugudur. Liderlikle ilgili literatiir incelendiginde,
oncelikle liderligin biiyiik 6lgiide liderin kisisel dzelliklerine dayandirilan Ozellikler
Yaklasimi, ardindan buna bagli olarak liderin yonetsel roliindeki davranislarina
odaklanan Davranigsal yaklagim ve liderin bulundugu yere ve zamana gore farkli
yonetsel davranis sergiledigini ortaya koyan Durumsallik Yaklasimi ile ilgili
calismalar yapildig1 goriilmektedir. Diger taraftan, farkli yonetsel becerilere sahip
liderlerin farkli liderlik durumlarini ortaya koyan “liderlik tarzlar™ ile ilgili
caligmalar oldugu goriilmektedir. Farkli orgiitsel yapilarda farkli yonetim
bicimlerinin etkili olabilecegi iizerine kurulan bu arastirmada ozellikler yaklagimi,
davranigsal yaklasim ve durumsallik yaklasimindan ziyade liderlik tarzlarinin
arastirtlmasi konunun anlasilabilirligi a¢isindan uygun bulunmustur. Bu baglamda bu
arastirma etkilesimci, doniisiimcili, karizmatik, stratejik ve hizmetkar liderlik

kapsaminda tartisilmaktadir.

Bu calismada liderlik tarzlarmin hangi oOrgiitsel yapilarla iliskili olduklar
belirlenmeye calisilacaktir. Bu nedenle arastirmanin problemi, Diizce’de faaliyet
gosteren KOBI’lerdeki iist ve orta diizey ydnetici pozisyonunda bulunan kisilerin
liderlik tarzlarinin hangi tiir yapilar1 kullandiklari seklinde olusturulmustur. Bu

baglamda diger arastirma problemleri ise su sekildedir:

e Liderlik tarzlarinin orgiitsel yapi iizerinde bir etkisi var mi1? Nasil ve ne

diizeyde?



e Hangi liderler orgiitsel yapmin hangi yonleri ile daha fazla
ilgilenmektedirler?

e KOBI’lerin benimsedikleri orgiitsel yapinin temel 6zellikleri nelerdir?
Arastirmanin alt problemleri ise asagidaki sekilde olusturulmustur:

Etkilesimci liderligin egemen oldugu isletmelerde hangi Orgiit yapisi tercih

edilmektedir?

% Etkilesimci liderlik orgiitsel yapilarin yetki ve sorumluluk boyutunu hangi
diizeyde etkilemektedir?

¢ Etkilesimei liderlik orgiitsel yapilarin merkezilesme boyutunu hangi diizeyde
etkilemektedir?

Doniistimceii liderligin egemen oldugu isletmelerde hangi orgiit yapisi tercih

edilmektedir?

% Doniisiimcii liderlik o6rgiitsel yapilarin iletisim boyutunu hangi diizeyde
etkilemektedir?

% Doniistimeii liderlik oOrgiitsel yapilarin hiyerarsik diizen boyutunu hangi
diizeyde etkilemektedir?

Karizmatik liderligin egemen oldugu isletmelerde hangi orgiit yapisi tercih

edilmektedir?

% Karizmatik liderlik orgiitsel yapilarin yonetim birligi boyutunu hangi diizeyde
etkilemektedir?

% Karizmatik liderlik orgiitsel yapilarin iletisim boyutunu hangi diizeyde
etkilemektedir?

Stratejik liderlik liderligin egemen oldugu isletmelerde hangi 6rgiit yapis1 tercih

edilmektedir?

% Stratejik liderlik orgiitsel yapilarin merkezilesme boyutunu hangi diizeyde
etkilemektedir?

% Stratejik liderlik orgiitsel yapilarin yonetim birligi boyutunu hangi diizeyde
etkilemektedir?

Hizmetkar liderligin egemen oldugu isletmelerde hangi Orgiit yapisi tercih

edilmektedir?

% Hizmetkar liderlik oOrgiitsel yapilarin iletisim boyutunu hangi diizeyde

etkilemektedir?



¢ Hizmetkar liderlik orgiitsel yapilarin is boliimii ve uzmanlagma boyutunu

hangi diizeyde etkilemektedir?

Bu problemler dikkate alindiginda arastirmanin temel tezi; “liderlik

tarzlariin, orgiitsel yapiyi etkileyecegi” seklinde kurgulanmistir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bir oOrgiitiin  kurulus asamasinda; Orgiitiin  biyiikligiine, c¢aligmalarinin
kapsamina, orgiitin dagitim kanallarina, gelecege iliskin genisleme projelerine ve
gelecekteki degisimlere en uygun Orgiit yapisinin  segilmesi gerekmektedir.
Yoneticilerin ve orgiit liderlerinin basariya ulagsmasindaki en énemli unsur, yonettigi
Orgiitii tanimast ve Orgiit yapisini bilmesidir. Yapi, insan unsurunun kullanilmasinin
getirdigi kosullara uyabilmek ig¢in, liderler yoniinden dikkat edilmesi ve siirekli
gozlemlenmesi gereken bir konudur. Bunun yami sira; liderle birlikte, orgiitte
calisan herkesin neyi, neden yaptiklarini, drgiitiin ana amaglarinin elde edilmesindeki
roliiniin ve yerinin Onemini bilmesi bakimindan, organizasyon yapisinin
olusturulmasi ve yenilenmesi biiyiilk 6nem arz etmektedir. Isletme biiyiidiikce ve
calisma kosullart degistikge Orglit yapisini, belirli araliklarla yapilacak arastirmalar
sonucunda zamanin gereklerine uygun hale getirmek gerekmektedir (Pergin, 2008:
78).

Yiriitilen bu arasgtirmanin genel amaci; “Orgiitsel yapiyr yonetirken hangi
liderlik tarzinin Orgiitsel yapinin hangi boyutuyla daha fazla etkilesimde oldugunu
tespit etmek” olarak belirlenmistir. Ote yandan, arastirmanm genel amacina baglh

olarak olusturulan alt amagclar ise asagidaki gibidir;

e Yoneticilerin liderlik tarzlarin tespit etmek,
e Liderlik tarzlar1 ve orgiitsel yapinin 6zellikleri arasindaki iliskileri belirlemek,

e Diizce’deki KOBI’lerin orgiitsel yapilarmmn dzelliklerini ortaya gikarmak.
1.3. Arastirmanin Onemi

Yirmi birinci yiizyilin esiginde bulunan diinyamizda, tarihinde goriilmedik
bir hizla degisiklikler meydana gelmektedir. Meydana gelen degisikliklerden en fazla
etkilenen unsurlarin basinda da orgiitler yer almaktadir. Orgiitlerin kendilerini

bugiinden yarina tasiyacak i¢ mekanizmalar1 olusturmalar1 ve dinamik dengelerini
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bugiinden yarina tasimalar1 gerekmektedir. Dinamik dengelerin saglanmasinin ise her
seyden Once Orgiit i¢i unsurlarin ahenk ve uyumlariyla ilgili oldugu goriilmektedir.
Giiniimiizde faaliyette bulunan kurumlarin kaynaklarini Orgilitleme ve isletme
sekillerinde ¢esitli farkliliklar gozlemlenmektedir. Ornegin kurumlar; orgiit
yapilarinin kademelenmesi, yetkinin dagilimi, kontrol ve koordinasyon anlayislar1 ve
orgiitsel iletisim gibi konularda farkli uygulamalar gelistirmektedirler (Uyanik, 1998,
s.14). Bu farkli uygulamalarla birlikte yeni yapilar ortaya ¢ikmakta, ortaya ¢ikan yeni
yapilar da farkli liderlik tarzlarinin gerekliligini giindeme getirmektedir. Literatiir
incelendiginde orgiitsel yap1 tanimlayan boyutlarin bu gline kadar, farkli yazarlar
tarafindan farkli isimler ve benzer 6zellikler ¢ergcevesinde incelendigi goriilmektedir.
Orgiit yapisinin anlasilmasinda daha belirleyici sonuglar elde edilmesi amaciyla bu
arastirmada Henri Fayol’un orgiit yapisina yonelik ortaya koydugu temel yonetim
prensipleri (is bolimii ve uzmanlagsma, merkezilesme derecesi, yonetim birligi,
hiyerarsik diizen, yetki ve sorumluluk denkligi) temel alinmistir. Bunlarin yani sira
orgiit yapisi i¢in olduk¢a 6nemli olan iletisim boyutu arastirmaya dahil edilmistir.
Uygulama agisindan Onemine deginmek gerekirse arastirma, stirekli degisimin
gerceklestigi glinlimiiz sartlarinda her bir boyutunun ayri ayr1 degisime ugradigi
organizasyon yapilarinin ihtiyag duydugu etkin liderlik tarzinin belirlenebilmesi
acgisindan 6nem tasimaktadir. Bu nedenle arastirma, ozellikle ¢evresel unsurlardan
cokca etkilenen ve bu baglamda orgiitsel degisime ugrayan KOBI’ler i{izerinde
yapilmigtir. KOBI’ler, degisen kosullara hizla uyum saglayabilen yapilartyla, illerin
ve sonug itibariyle bir lilkenin ekonomik ve sosyal kalkinmasina sagladigi faydadan
dolay1 6nemli bir yere sahiptir. KOBI’lerin 6rgiit yapilartyla uyumlu olan liderlik
tarzinin belirlenmesiyle birlikte arastirma sonuclarma yonelik gelisme gdstermesi,
orgiitlerin maddi ve manevi kazang elde etmelerine yardimci olmasi beklenmektedir.

Bu amagla arastirmani KOBI’ler iizerinde yapilmas1 uygun goriilmiistiir.
1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Bilimsel arastirmalarda arastirma probleminin ¢6ziilmesi bazi varsayimlar
altinda yapilmaktadir. Bu baglamda arastirmanin varsayimlari teorik ve uygulamaya

doniik varsayimlar olarak iki grupta degerlendirilmistir. Teorik varsayimlar;

e Liderlik tarzlarina gore orgiitsel yapilarin farklilastigi,

e Liderlik tarzlarinin 6rgiitsel yapilar tizerinde dnemli bir etkisi oldugu,
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Uygulamaya doniik varsayimlar kapsaminda ise;

e Arastirmaya katilan KOBI’lerin iist ve orta diizey yoneticilerinin ayn
zamanda bir lider olduklari,

e Arastirmaya katilan KOBI’lerin iist ve orta diizey yoneticilerinin anket
sorularini cevaplayabilecek bilgi birikimi ve deneyime sahip olduklari,

e KOBI’lerdeki iist ve orta diizey yoneticilerin anket sorularini cevaplama

konusunda istekli olduklar1 kabul edilmistir.
1.5. Arastirmanin Simirhliklar:

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da cesitli smirliliklar
bulunmaktadir. Bu smurhiliklar; yontemle ilgili siirhiliklar, konunun kapsam ve

icerigi ile ilgili sinirhiliklar olmak iizere agiklanabilir.

Bu giine kadar yapilan c¢aligmalarda orgiit yapilar1 farkli yazarlar tarafindan
farkli tiirlere ayrilmistir. ilgili yazin incelendiginde orgiitsel yap: tiirleri ile ilgili
bircok tanimlama yapildigi; son zamanlarda ise yalin organizasyonlar, sebeke
organizasyonlar, matris organizasyonlar ve hibrid organizasyonlar gibi kavramlarin
ortaya c¢iktigt goriilmektedir. Fakat bu oOrgilit yapilarinin temel mantigina
baktigimizda temelde iki yapiya dayandigi goriilmektedir. Bu calismada da diger tiim
yapilarin olugsmasina katki saglayan, mekanik yapr ve organik yapi1 olmak tizere iki
onemli yap1 tiirii bulunmaktadir. Bu amagla arastirmada orgiitsel yapilar; mekanik ve

organik yapilar olmak tizere sinirlandirilmistir.

Diger taraftan yazarlar tarafindan davranigsal ve durumsal yaklasim teorileri
incelenmis, farkli liderlik tarzlar1 ortaya konmus ve tanimlanmis; etkilesimci,
dontisiimcti ve karizmatik liderlikle ilgili ¢aligmalar yogunluk kazanmistir. Fakat
giinlimiiz kosullarinda ¢agdas liderlik tarzlarina olan ihtiyacin artmasindan dolay1 bu
calismada bunlarla birlikte stratejik liderlik ve hizmetkar liderlik de ele alinarak bes
farkli liderlik tarziyla konunun aragtirilmasi uygun goriilmiistiir. Bu yon ¢alismanin

farklilasan yoniinii olusturmaktadir.

Liderlik tarzlar1 ve orgiitsel yapilar arasindaki iliskilerin arastirildigi bu ¢alismadaki

diger sinirliliklar ise su sekildedir;



e Arastirma, sadece Diizce’de faaliyet gdsteren KOBI’lerdeki iist ve orta diizey
yoneticilerin katilimi ile sinirhdir.
e Omeklem, Diizce Ticaret Odasi’ndan ve KOSGEB’den alman bilgiler

dogrultusunda olusturulmustur.
1.6. Calismanin Yapisi

Bu arastirma bir bagimli ve bir bagimsiz degiskenden olusturulmustur.
Bagimli degisken “Orgiit yapilar1”; bagimsiz degisken ise “liderlik tarzlar1”
(etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik, stratejik liderlik ve
hizmetkar liderlik) cercevesinde tartisilmistir. Degiskenler sinirsiz sayida deger
alabildikleri i¢in siirekli, katilm diizeylerini Olgtiikleri i¢in sirali ve degiskenler
arasindaki iligkilerin derecesini 6l¢meyi amagladigr icin bakis acis1 ve temel aldig
felsefe itibariyle nicel bir arastirma Ozelligi tasimaktadir. Kullanilan verilerin
ozelliklerine gore birincil verilere dayanmaktadir. Veriler anket teknigi ile elde
edilmistir. Denek sayisina gore ¢ok denekli (faktoryel desenli) olan ¢aligma, deneme
ve Olgme kosullarina gore ise karigik desenlidir. Arastirmada bu yodntemlerin
kullanilmasimin nedeni; degiskenler arasindaki iligkilerin ortaya konmasinda gergek
ve kesin bilgilere ulagmak, objektif bir degerlendirme yapmak, dnceden belirlenmis
yontemleri kullanarak arastirmanin sonuglari dogrultusunda genellenebilir bilgilere

ulagmaktir.

Arastirmanin birinci bolimi, arastirma ile ilgili 6zelliklerin ifade edilmesi
amactyla olusturulmustur. Birinci boliim, giris, arastirmanin problemi, amaci, 6nemi,
varsayimlary, smirhiliklar1 ve calismanin yapisi  bagliklarindan  olugmaktadir.
Calismanin teorik ¢ergevesinin olusturuldugu ikinci boliimde; 6rgiitsel yap1 kavrama,
orgiitsel yapi tiirleri, orgiitsel yapiyr belirleyen unsurlar, liderlik kavrami, liderlik
tarzlari ve degiskenlere yonelik agiklamalar yer almaktadir. Ugiincii boliimde
arastirmanin modeli, birimi, evren ve orneklemi, veri toplama araglari, arastirmaya
ait hipotezler, arastirmada yapilan analizler ve kullanilan 6l¢eklere deginilmektedir.
Calismanin dordiincii boliimiinde, KOBI’lerdeki {ist ve orta diizey yoneticilere
yapilan anketler sonucunda elde edilen bulgular ve bulgularin yorumlanmasi yer
almaktadir. Besinci boliimiinde ise arastirma sonuglar1 yer almakta ve literatiire,

yoneticilere ve sektore yonelik oneriler sunulmaktadir.



BOLUM II

LITERATUR

2.1. ORGUTSEL YAPILAR

Mal ve hizmetleri etkili bir sekilde yerine getirmek amaciyla olusan orgiit,
aslinda ortak bir amag etrafinda toplanmis karsilikli iligkiler sistemidir. Bu iliskiler
dongiisii icerisinde Orgiit yonetiminin karsilastigi en Onemli sorun, karsilikli
bagimlilik ve isbirligi iliskilerinin amaca yonelik diizenlenmesidir. Bu diizenlemenin
etkin ve verimli olabilmesi igin ise Orgiitiin yapisinin incelenmesi gerekmektedir

(Pergin, 2008: 76-82).

Gilinlimiizde pek c¢ok isletme maliyetlerini diisiirmek ve rekabet kosullarini
daha iyi karsilayabilmek amaciyla orgiit yapilarin1 kismen veya tamamen yeniden
diizenlemeyi tercih etmektedir. Orgiit kurami belirli kosullar altinda hangi orgiitsel
yapilanmanin isletmeyi daha etkin kilacagi konusunda yoneticilere rehberlik ederken,
etkin bir orgiit yapisinin; organizasyonun belirledigi amaclar gerceklestirebilmesine,
gerekli kaynaklara ulasabilmesine, sosyal bir sistem olarak varligini siirdiirebilmesi
ve dis c¢evre ile basarili bir etkilesimde bulunabilmesine Onemli imkanlar
saglayacagini savunmaktadir. Van de Van (1976: 64-78) orgiit yapisinin verimlilik,
etkinlik ve ahlaki normlara baglilik noktasinda Orglitsel performansi etkiledigini
belirtmektedir. Uygulamaya bakildiginda ise giinlimiizde pek c¢ok isletmenin
maliyetlerini diisiirmek ve rekabet kosullarini1 daha 1yi karsilayabilmek amaciyla
Orgiit yapilarmi kismen veya tamamen yeniden diizenlemeyi tercih ettigi
goriilmektedir. Dalton ve digerleri (1980: 49-64) ise organizasyon yapisini Orgiitiin
fonksiyonlarini/faaliyetlerini  gerceklestirdigi bir yap1 olarak tanimlamaktadir
(Aktaran: Uniivar, 2007: 59). Bu agiklamalar bir organizasyon i¢in drgiit yapisinin ne
derece onemli oldugunu ortaya koymaktadir. Orgiit yapisinin drgiitsel faaliyetlerin
gerceklestirildigi bir diizenleme olmasi ve stratejik uygulamalarin firma faaliyetleri
ile ifade edilmesi, oOrgiitlerdeki stratejilerin kimler tarafindan olusturuldugu ve

uygulandigr konusu giindeme gelmektedir. Bu kapsamda orgiitlerde stratejilerin



olusturulmasinda en 6nemli unsurlardan birisinin liderlik oldugu, uygulanmasinda ise

orgiit yapisinin 6nemli hale geldigi savunulabilir.
2.1.1. Orgiitsel Yap1 Kavram

Yapi, kelime olarak latince ingsa eden anlamina gelen “structor’dan gelmis
olup, siirekli ve bir biitiinsel 6zelliklere sahip karmasik bir sistemin unsurlarinin
ahenkli bir bicimde yerlestirilmesini ve ayarlanmasini kapsamakta; sistemde gecerli
iliski ve organlar veya c¢esitli fonksiyonlar arasindaki diizenlemeler olarak
tamimlanmaktadir. Bu anlamda bir isletmedeki sorumluluklarin belirtisi ve
sorumlular arasindaki davraniglarin baglantis1 seklinde ifade edilebilmektedir. Bu
halde isletmenin yapisi, onu yasatan gili¢lerin dayanacag iskelettir. Bu giiglerin etkin
bir bi¢imde kullanilmasini miimkiin hale getiren insan unsurunun yerlestirilmesi;
kullanilmas: ve belirli bir hiyerarsik diizen ile (Ulgen, 1989; Aktaran: Percin, 2008:

76-77) uygulanmasi orgiitteki yapinin tasarlanmis olmasiyla gerceklesmektedir.

Formal ya da informal, kii¢iik veya biiyiik, hiyerarsik veya degil her
organizasyonun bir yapist  bulunmaktadir. Organizasyonun tasarlanmasi,
organizasyon yapisini olusturan baslica iliskilerin sekli ve niteligi ile ilgili genel
goriintliyli ifade etmektedir. Bu baglamda karsimiza kisilere bagli olmayan, isiyle,
yetkisiyle ve iligkileriyle 6nceden tanimlanmis bir formal yapi ¢ikmaktadir.
Organizasyonlarda her is ve kademe ile ilgili olarak yapilan tanimlamalarla bir
anlamda organizasyonun yapisi(iskeleti) olusturulmaktadir. Bu anlamda yap1 formal
bir yapidir. Yani iglerin, islerin nasil yapilacaginin 6nceden standardize edildigi; is
iligkilerinin ve kademelerinin neler oldugunun 6nceden tanimlandigi bir diizenlemeyi

ifade etmektedir (Kogel, 2014: 211).

Yapi, nispeten karmasik bir sistemde, biitiinii olusturan pargalar arasindaki
iliskilerin diizenlenmesi anlami tasimaktadir. En basit ve ilkelinden en karmasik ve
gelismisine kadar, tim orglitler yapiya ihtiya¢ duymaktadir. Bu anlamda ortak bir
amact gerceklestirmek isteyen herhangi bir grubun yapmasi gereken Oncelikli
faaliyet; Orgiit yapisini belirlemek, yeni gorevleri ve bu gorevleri yerine getirecek
kisileri diizenlenmektir. Bdylelikle, herkes neyi neden yaptigini, Orgiitlin ana
amaciin gerceklestirilmesinde kendisinin roliinii ve yerini fark edebilir duruma

gelmektedir (Uyanik, 1998: 16). Bu sayede Orgiitiin amacina ulasmasindaki katkisini
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acik bir sekilde gorebilen Orgiit i¢i insan unsurunun, nihai olarak orgiit basarisina

daha fazla katki saglayabilecegi diigiiniilmektedir.

Robbins (1993: 337)’e gore orgiitler gelisigiizel insan topluluklar1 degil, tam
tersine orgiitsel amaglara hizmet etmek icin birlikte ¢alisan bireylerin ve gruplarin
biitiiniidiir. Orgiitii olusturan farkli fonksiyonlar1 yerine getiren gruplar arasindaki
baglar orgiit semas ile gosterilmektedir. Orgiit semasi, farkli gorevlerin ya da
fonksiyonlarin orgiit igerisinde nasil birbiri ile etkilesim i¢inde oldugunu
gostermektedir (Kaynova, 2010: 21). Yani bir 6rgiit yapisinin somutlastirilmasi ve

anlagilabilir hale gelmesi Orgilit semasi ile olmaktadir.

Thach ve Woodman (1994: 42)’in yaptig1 tamma gore; “Orgiitsel yapr,
orgiitteki i boliimiinii, Orgilitiin dikey ve yatay olarak birimlere ayrilmasini ve

yonetsel hiyerarsi agisindan dikey olarak farklilagsmasini ifade etmektedir” (Mercan,

2008: 34).

Covin ve Slevin (1991: 17)’e gore orgiit yapisi; bir organizasyonunun
tasarimu ile orgiit icindeki kisi ve islerin gruplanmasina gore olusan formal bir model
olup, bir firmadaki is akisinin diizenlenmesi, karar alma siirecinde yetkinin ne sekilde
Kullanilacaginin  belirlenmesi ve firmadaki iletisime bagli iliskilerin nasil
gerceklestirileceginin tespit edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Aktaran: Erkocaoglan

ve Ozgen, 2009: 208).

Lawrence ve Jones (1976: 76) ise oOrglit yapisini; Orgiitteki birim ve
pozisyonlarin dagilimi ile orglit ve kisiler arasindaki sistematik iligkiler tarafindan

yansitilan Orgiitiin kalic1 6zellikleri seklinde tanimlamaktadir (Aktaran: Calis ve
Tokat, 2013: 106).

Sosyal bir sistemin yapr ve isleyisini olusturan unsurlart siniflandirmak,
biyolojik sistemlere gore olduk¢a zordur. Yapr ile ilgili unsurlarda gergeklestirilecek
bir degisim, isleyis ile ilgili unsurlarda yapilacak degisimden farkli nitelik
tasiyabilmektedir. Bu anlamda yap1 ve isleyisi birbirinden ayirmak gerekmektedir.
Orgiitsel isleyis o orgiiti olusturan insanlara daha cok baghdir. Isleyis,
organizasyondaki her birimin i¢ Orgiitlenmesi, lstlendigi islev ve gorevleri yerine
getirebilmesi bakimindan Onem tasimaktadir. Bu nedenle orgiitlenme sirasinda

olusturulacak orgiitsel yapinin, gorevlerin etkin ve verimli bir sekilde yerine
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getirilmesini saglayacak nitelikte olmas1 gerekmektedir (Ozsen, 1987: 151). Bu
anlamda Orgiitsel isleyisin basarili olmasi, Orglitsel yapmin iyi bir sekilde

tasarlanmasina baglidir.

Yonetim yazininda, Orgiit yapisinin formallesme, iletisim, merkezilesme,
departmanlagma, is bolimii ve uzmanlagsma gibi boyutlarmi etkileyen faktorler
tizerinde bircok ¢alisma yapilmis ve bu degiskenlerin genel itibariyle orgiit
biyiikliigii, cevre kosullari, orgiitiin stratejisi ve kullandig1 teknoloji gibi faktorlerle
iliskili oldugu ortaya konmustur (Dikmen, 2003: 22).

2.1.2. Orgiitsel Yap1 Tiirleri

Organizasyon yapilarini, mekanik ve organik olmak flizere iki grupta
toplamak mimkiindiir. Bu ayrim, acik sistem ve kapali sistem seklinde de
adlandirilabilmektedir. Klasik yOnetim teorisinin, organizasyon yapisi ile ilgili
goriisii, mekanik bir organizasyon ve sistem olarak organizasyona bakisi da kapali
sistem anlayisidir. Modern yonetim yaklagiminda ise organik organizasyon yapisi ve
acik sistem bakis agis1 mevcuttur (Kogel, 2014; 248). Organizasyon yapi tiirleri farkli
yazarlar tarafindan farkli sekillerde boyutlandirilmigtir. Bu boyutlar Tablo.1 ‘de yer

almaktadir.

Tablo 1: Baz1 Yazarlarm Tanimladiklar1 Orgiit Yapilart

| Profesyonel Biirokrasi
| Tepki Vericiler Boliimlendirilmis Form
| I:l Adhokratik(Organik)Form

Yukaridaki tabloda yer alan simiflandirmalar1 farkli yazarlar dahilinde
cogaltmak miimkiindiir. Fakat bu caligmada organizasyon yapilarina Burns ve

Stalker’in mekanik ve organik orgiit yapilar1 kapsami gergevesinde yer verilmistir.
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Covin, Gregory ve Lumpkin (1997: 193-194)’e goére organik yapili firmalar,
orgiitsel adaptasyon 6zelligi ile daha fazla yeni durumlara uyum saglayan, daha agik
iletisim kanallarina sahip olan, karar alma siirecinde daha fazla katilime1 olan ve fikir
birligi ilkesi ile daha esnek kontrol sistemlerinin mevcut oldugu, Yetkinin
merkezilesmedigi, informal kural ve prosediirlerin kullanildigi, daha informal
iligkilerin hakim oldugu orgiitler iken; mekanik yapili firmalar, ¢ok daha fazla
geleneksel nitelik tasiyan, daha siki kontrol sistemlerinin uygulandigi, orgiitsel
iliskilerin belirli diizeyde hiyerarsik diizene dayandigi, katilimin olmadigi, esnekligin
bulunmadigi, formal olarak konulmus kural ve prosediirlere siki bagliligin oldugu,
sik1 raporlama ve is akisi iligkilerinin hakim oldugu orgiitler olarak tanimlanmaktadir

(Erkocaoglan ve Ozgen, 2009: 208).

Mekanik sistemler, hiyerarsik yapinin ve otoritenin, bireyler arasi dikey
iletisimin var oldugu, kararlar iist diizey yonetimin verdigi, fonksiyonel gorevlerin
ve bu gorevlerin icine teknik yontemlerin eklendigi sistemlerdir. Organik sistemler
ise mekanik sistemlerden farkli olarak bir ag diizenegi yapisina sahip olan, teknik ya
da pazar degisim hiz1 yiiksek oldugunda en uygun yapiyr bulabilen, orgiitsel
problemler i¢in katilimcilarin ¢6ziim Onerilerine bagvurulan ve hiyerarsik yapi yerine
karsilikli danismaya dayali bir mekanizmanin oldugu sistemlerdir (Yeloglu, 2008:
159-160). Mekanik sistemlerde isletmedeki her pozisyona ait teknik yontemler,
gorev ve yetkiler ayrintili olarak tanimlanirken, organik sistemlerde islerin tanimi
esnek ve kisa olarak yapilmakta ve siirekli degisebilir sekilde olusturulmaktadir

(Y1lmaz, 1998: 1).
2.1.2.1. Mekanik Orgiit Yapisi

Mekanik orgiit yapilari, sanayi devriminin ve Kitle iretiminin meydana
getirdigi isletme yapilaridir. Burada orgiitsel yapi, fonksiyonel ayrisim ve emir-
kumanda iligkileri olarak iyi tanimlanmis ve karmasik bir goriiniim vermektedir.
Mekanik yapilarda orgiitsel yapiyr formallestiren ve standart hale getiren bir tekno-
yap1 bulunmaktadir. Bu tekno-yapi, standardizasyon egilimi sonucunda orgiit
performansinin kendisine olan bagimlilig1 nedeni ile genislemis bir informal gii¢
kazanmaktadir ~ (Merih, Orgiitlerde Strateji ve  Yapi Etkilesimi,

http://www.merih.net).
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Burns ve Stalker (1961), mekanik oOrgiitleri rasyonel, yonetim sistemi kati,
bigimsellik derecesi yiiksek, orgiit i¢i denetimin genellikle yetkiye ve orgiit igi
iletisim hiyerarsisine bagli, Orgiite ait operasyonel faaliyetlerin iistler tarafindan
belirlenmis kararlara ve faaliyetlere bagli oldugu bir yapi olarak tanimlamistir

(Aktaran: Yeloglu, 2008: 163).

Yine ayni sekilde sonraki ¢alismalarinda Burns ve Stalker (1971: 119-171)

mekanik orgilitlerin genel 6zelliklerini su sekilde siralamistir:

e Fonksiyonel gorevlerin uzmanlagmasi,

e Her bir fonksiyonel role ilistirilen teknik yoOntemlerin, hak ve
yiikiimliiliiklerin kesin olarak tanimlanmasi,

e Hak, yiikiimlilik ve yoOntemlerin fonksiyonel bir sorumluluk igine
sokulmasi,

e Kontrol, iletisim ve otoritenin hiyerarsik yapida olmasi.

e Ust ve astlar arasinda dikey etkilesimin varlig,

e lslemlerin ve calisma davramsinin, iistlerin yaymladiklari ydnerge ve
kararlara gore yonetilmesi,

e Uyeligin bir kosulu olarak iistlere itaat ve isletmeye sadakatte 1srar edilmesi,

e Her bireyin kendi faaliyet alanina giren ve biitiiniin ¢ok kiiciik bir parcasi

olan amaglara gére davranmasi. (Per¢in, 2008: 85).

Mekanik oOrgiit yapisinda “is ile is” ve is ile insan” iliskileri, ¢alisanlarin
fonksiyonlari, yetki ve sorumluluklar1 agik bir sekilde tanimlanmaktadir. Diger bir
ifadeyle organizasyon calisanlarinin neyi, nasil yapacagi, kendisinin nelerden
sorumlu oldugu ve nelerin kendi isi olmadigi, hicbir tereddiite yer birakmayacak
sekilde belirlenmis, tanimlanmis ve agiklanmistir. Bu belirlemeler somut ve
anlagilabilirlik acisindan genellikle organizasyon semalari ve organizasyon el
kitaplartyla yazili hale getirilmektedir. Organizasyon yapisinin kurularak bu
belgelerin hazirlanmasina formallesme ve yapiya da formel organizasyon adi

verilmektedir (Kogel, 2014: 248).

Robbins (2000: 191-192)’e gore bu tarz Orgiitlerin en gigli yam
standartlagsmis gorevleri ¢ok etkili bir sekilde yerine getirebilmesidir. Bu orgiitler

ayni tliir uzmanlart ayni fonksiyonel departmanlar altinda toplayarak 6lgek, personel
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ve ekipman tasarrufu saglamaktadirlar. Ayn1 zamanda mekanik oOrgiitler daha az
yetenekli ve boylece daha az maliyetli olan orta ve alt diizey yoneticiler ile de
basarili olabilmekte; yiiksek derecede bigimsellesme ve standartlagsma ile
merkezilesmis bir yapr sergilemektedirler. Mekanik orgiitlerin en zayif noktasi
standartlasmanin sebep oldugu alt birimden kaynaklanan catigmalar1 ortaya
cikarmasidir. Alt birimlerin olusturdugu fonksiyonel birim hedefleri bazen tiim
Orgiitiin  hedeflerini gecebilmektedir. Bu noktada biiyilkk sorunlar ortaya
cikarmaktadir. Mekanik orgiit yapilarinda ¢alisanlarin kurallara asir1 diiskiinliigii de
diger bir zayif nokta olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlar kurallara uymayan bir
durum ortaya ¢iktiginda degisimi gerceklestirememektedirler (Kaynova, 2010: 26).
Bu nedenle mekanik orgiit yapilari, goreli olarak duragan ya da daha az degisken
cevresel sartlar i¢in uygun hale gelmektedir. Bu yapilar 6zgiin ve ¢igir agict degil,
tepkisel nitelikli yapilardir (Ogiit, 2009: 109). Yani daha fazla, cevresel kosullarda
istikrarin oldugu, belirsizligin ¢ok az oldugu, orgiitsel yenilikler ve degisime
ihtiyacin olmadigi, yeni {iriin ve hizmet iiretme ve gelistirme ihtiyacit yasanmayan
sektorlerde calisan isletmeler i¢in uygun bir yap1 sergilemektedirler (Acaray, 2007:
69).

Diger taraftan; mekanik organizasyon yapisina sahip olan kurumlarda,
yiiksek gorev posizyonlarinda yer alan bireylerin, alt kademe ¢alisanlarina oranla,
kurumun karsilastigi sorunlarin niteligi ve ¢oziim yollan ile ilgili daha genis ve
kapsamli bilgilere sahip olduklar: diistiniilmektedir. Bununla birlikte mekanik yapilar
orgiit ici uyumu 6zendirmekte fakat buna karsilik yenilik¢iligi géz ardi etmektedirler
(Ogiit, 2009: 111). Tiim bunlarin yaminda, baz1 organizasyonlarin mekanik &rgiit
yapisina fazlasiyla ihtiya¢ duydugu ve bu sekilde basariya ulastiklar1 goriilmektedir.

Biirokratik organizasyonlar, rutin islemler, kat1 prosediirler ve degisime kars1
direng gibi One ¢ikan niteliklerinden dolayr mekanik bigimde yapilandirilmakta ve bu

sekilde basariya ulasmaktadirlar (Ogiit, 2009: 110).

2.1.2.2. Organik Orgiit Yapisi

Organik orgiit yapisi, yenilik¢ilik ve Ozgiinligi 6zendiren bir kurumsal
kiiltiiri yansitmaktadir (Ogiit, 2009: 109). Organik 6rgiitler, gérev tammlamalar1 ve

uzmanlagmaya vurgu yapmayan, degisimlere kars1 uyum yetenegini 6n planda tutan
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esnek yapilar olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu yapilarda, {ist diizey yoOneticilerin
mutlak anlamda, alt kademe c¢alisanlardan daha bilgili olduklar1 varsayilmamakta,
yeni Uriinlerin tasariminda deneyimi ve bilgisi olan teknik uzmanlar ve miihendisler,
pazarlama ekibi i¢inde dahi gérev alabilmektedir. Ayn1 zamanda kurumsal pozisyon
ve islevlerine bakilmaksizin, orgiitsel sorunlarin ¢oziimiine katki yapici nitelikte
bilgiye sahip tiim calisanlar, ¢oziimiin birer pargasi olabilmektedirler (Ogiit, 2009:
111).

Burns ve Stalker (1971: 119-171)'e goére degisen kosullara daha uygun

oldugu ileri siiriilen organik orgiitlerin genel 6zellikleri sunlardir:

e Ozel bilgi ve deneyimin isletmenin genel gorevine katki saglamast,

e Bireysel gorevin gercekei niteliginin varligi,

e Bagkalariyla etkilesim aracilifiyla bireysel gorevlerin siirekli olarak yeniden
tanimlanmasi ve diizenlenmesi,

e Hak, yiikiimliillik ve yontemler {izerinde sinirin kaldirilarak sorumlulugun
yayilmasi,

e Herhangi bir teknik tanimlamanin 6tesinde isletmeye olan ilginin yayilmast,

e Isletmenin iist yonetiminin her seyi bildigini sdylememesi,

e {letisimin dikeyden ¢ok yatay yonelimli olmast,

e Isletmenin teknolojiye ve gelisime vurgu yapmasi ve gelismenin sadakat ve

itaatten daha ytiksek bir degere sahip olmasi (Pergin, 2008: 86).

Burns ve Stalker’in orgiit yapilart ile ilgili yapmis oldugu caligmalarda
organik oOrgiitlerin ayrica; bireylerin islerini kurallar ¢er¢evesinde degil, Orgiitiin
amagc ve hedeflerine ulagsmasini saglan bir ¢cercevede yaptiklar1 goriilmektedir. Bunun
yani sira organik oOrgiitlerde cevre ile yakin iliski igerisinde olma da 6nem arz

etmektedir (Eren, 2003: 78-79).

Organik orgilitlerde karar verme siireci merkezkactir. Merkezkac¢ karar
verme modelinde, karar verme yetki ve sorumluluklari miimkiin oldugu ve etkinligini
koruyabildigi kadar alt kademelere devredilmektedir. Bununla birlikte orgiit iginde

cok sayida profesyonel is goren istihdam edilmektedir (Ogiit, 2009: 112).
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Courtright vd. (1989: 775)’e goére bu tarz orgiitlerde {ist yonetim, sadece
farkli gorevlere 6zel uzmanlik bilgisi gerektiren bir merkez gorevi gérmektedir.
Gliniimiizdeki organik orgiitler kendi kendilerini yoneten gruplardan olusmaktadir.
Daha onceleri iist yonetime 6zgii olan isle ilgili standart ve prosediirleri belirleme
gibi gorevler bu tarz orgiitlerde grup tiyeleri tarafindan yerine getirilebilmektedir.
Orgiit ici herhangi bir konuyla ilgili tiim calisanlar Karar verme siirecine
katilabilmekte ve bdylece drgiitte hiyerarsik kontrolden daha ¢ok iletisim ve danigma

agirlikli yonetim seklinin uygulandigi gériilmektedir (Kaynova, 2010: 26).

Son olarak organik Orgiitler, siirekli olarak yeni sorunlarin dogdugu
giintimiizde, istikrarin mevcut olmadig bir sistemde en olumlu sonug¢ veren yapi
haline gelmektedir. Cilinkii orgiitlerin degisen sartlar altinda kat1 olmamasi ve orgiitte
yer alan uzmanlarin siirekli iliskilerde bulunarak mevcut planlarini yeni kosullara
gore ayarlayabilmesi gerekmektedir. Yani giiniimiiz kosullarinda o6rgiit yapilarinin
organik modele dogru gitmeleri bir ihtiya¢ haline gelmektedir. Ciinkii organik orgiit
yapilart  esnek deger sistemlerini igermesi nedeniyle yenilik bilincinin

gerceklestirilmesinde dnemli rol oynamaktadir (Acaray, 2007: 69).
2.1.3. Orgiitsel Yapinin Boyutlari
2.1.3.1. is Boliimii ve Uzmanlasma

Is boliimii; orgiitlerde yapilmakta olan islerin kiiciik parcalara boliinerek, bir
kisinin isin biitlinlinii yapmas1 yerine, uzmanlastigi tek bir parcasin1 yapmasi
anlamma gelmektedir (Bolat vd., 2009: 107). Uzmanlasma ise genel olarak bir
organizasyondaki islerin belirli bir yetenek veya bilgiyi ne kadar gerektirdiginin
Olgiisii  olarak tanimlanmaktadir. Hage (1965: 289-320) uzmanligi, mesleki
ozelliklerin sayis1 ve bu o6zelliklerin gerektirdigi egitimin uzunlugu; Reimann (1974:
693-708) formal is tanimlarinda belirtilen 6zel niteliklerin derecesi yoniinden ele
almaktadir. Is boliimii ve uzmanlasma yardimiyla, ayn1 emekle daha nitelikli ve
verimli iiretim gerceklestirilebilmekte ve islerin daha ekonomik bi¢imde yerine
getirilmesine olanak saglanmaktadir. Isbdliimii ve uzmanlasma derecesine bagl
olarak, oOrgiitte yapilan islerin igerdigi gorevlerin ¢esitliligi ve c¢alisanlarin bu
gorevleri gerceklestirirken sahip olduklar1 yetki farklilik gdstermektedir. Is ve

gorevlerin daha basit ve dar kapsamli oldugu orgiitlerde is boliimii ve uzmanlagsma
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mekanik Orgiit yapisiyla uyumlu hale gelirken, islerin ¢ok cesitlilik gosterdigi yapilar
organik oOrgiit yapisi ile uyumlu hale gelmektedir (Bolat vd., 2009: 109-110).
Mekanik orgiit yapisinda is ve gorevlerin ¢ok agik ve secik olarak tanimlanmasiyla,
standart performanslar daha etkili olmaktadir. Yiksek diizeyde is bdolimii ve
uzmanlasma mevcuttur. Organik Orgiit yapilar1 ise diisiik diizeyde is bolimi ve

diisiik uzmanlagmaya sahip yapilardir (Mirze, 2016: 212-213).

Uzmanlagsmanin etkinlik ve verimliligi artirdigi ve diger taraftan islerin
dizayn edilmesi ile ilgili oldugu bilinmektedir. Organizasyondaki mevkiilerde son
derece uzmanlasmaya mi gidilecegi, yoksa belirli bir is i¢inde ¢ok ¢esitli gorevler bir
araya getirilerek genellesmeye mi agirlik verilecegi konusu ayrica 6nemli hale
gelmektedir (Kogel, 2014: 116). Bu konuda ¢esitli teori ve yaklasimlar farkli
goriisleri ileri siirmektedir. Ornegin klasik yaklasimda énce teknoloji ve islerin nasil
yapilacagi belirlenmekte, sonra personelden bu belirlenen dogrultusunda davranmasi
istenmektedir. Kiiresellesme ortaminda bilginin ve bilgili insanin 6n plana ¢iktig:
rekabet dilizeninde ise organizasyonlarda islerin nasil yapilacagi ¢alisanlara
birakilmakta, miisteri ile direkt temas halinde olan personel karar verici konuma
gelebilmekte, alisilmis organizasyon tiggeni ters donmekte ve {ist ydnetim
calisanlarin sorunlarini ¢6zen, daha basarili olabilmeleri i¢in gerekli calisma ortamini

hazirlayan, onlarin dnlerini agan bir gorev iistlenmektedir (Kogel, 2014: 217).

Isboliimii ve uzmanlasma derecesine bagli olarak, orgiitte yapilan islerin
icerdigi gorevlerin cesitliligi ve calisanlarin bu gorevleri gergeklestirirken sahip
olduklar1 yetki farklilik gostermektedir. Bu durumda is boliimii ve uzmanlasma
mekanik Orgiit yapistyla uyumlu hale gelirken, islerin ¢ok ¢esitlilik gosterdigi yapilar
organik Orgiit yapist ile uyumlu hale gelmektedir (Bolat vd., 2009: 109-110).
Organik Orgiit yapisinda astlar arasinda bilgi, yetenek ve deneyime gore is boliimii
yapilarak uzmanlagmaya gidilmesi halinde, ayn1 miktar emekle daha fazla ve daha

kaliteli mal veya hizmet iiretebilmektedir (Uyanik, 1998: 34).

Ayni isin belli kisiler tarafindan yapilmasi uzmanlagsmay1 sagliyorsa da,
zamanla bikkinlik ve isteksizlige neden oldugu gercegi ortaya ¢ikmaktadir. Isboliimii
ise kisiler, gruplar ve boliimler arasinda amag catismasi veya genel amaglardan
sapma sonucunu dogurabilmektedir (Efil, 2013: 41) Her bir ¢alisanin goérevlerin

sinirli kisimlarim yerine getirmesi uzmanlasmaya (Ozdash, 2010: 100), orgiitsel
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gorevlerin kendi igerisinde parcalara ayrilmis islere boliimlendirilme derecesinin
yiiksekligi monotonlagmaya ve zihinsel siireclere daha az gerek duymaya neden
olmaktadir. Bununla birlikte daha fazla organik yapilarda 6nemli hale gelen is
zenginlestirme ve takim calismasi gibi yontemler, is ortaminda monotonluktan
kurtulmanin yan1 sira ¢alisanlarin ¢ok boyutlu ve biitiinlii gorerek diisiinebilmeleri

saglanmaktadir (Ozdasli, 2010: 107).
2.1.3.2. Yetki ve Sorumluluk Denkligi

Yetki, orgiit iginde bagkalarina is yaptirabilme giicii; sorumluluk ise bireye
verilen gorevi yerine getirme yiikiimliiliigii olarak tanimlanmaktadir (Ozalp, 1985:
90). Mirze (2016: 168)’ye gore ise yetki, temelini ve mesruiyetini isletme igindeki
mevki ve pozisyondan alan ve gorev alami iginde karar verme, astlarinin
davraniglarin1 degistirme, bagka bir ifade ile onlara emir vermesi ile ilgili bir haktir.
Yetkinin bir organizasyonu bir biitiin olarak ayakta tutan énemli bir unsur oldugu
yadsinamaz bir gercektir. Bu nedenle organizasyonda calisanlara verilen yetki ile
sorumluluklart arasinda dengenin bulunmasi énem arz etmektedir. Sorumluluk; bir
seyl yapma, yerine getirme, belli davraniglari gosterme, sonug iiretme ve hesap
verme zorunlulugudur. Buna goére bir isi yapmaya zorunlu olan kisilerin bu isin
gerektirdigi kararlar1 verme yetkisine de sahip olmasi gerekmektedir. Ya da tersi
olarak, belirli kararlar1 verme yetkisine sahip olan kisilerin belirli isleri de yapmak
zorunda olmasi gerekmektedir (Kogel, 2014: 260). Baz1 orgiitler yetki ve sorumluluk
arasinda bosluklara neden olmakta ve bu sebeple de sorunlar yasamaktadir. Yetki ve
sorumlulugun bosluk olusturdugu orgiitlerde i gorenlerin sahip olmadig: bir yetkinin

sonuglarindan sorumlu tutulmalariysa dogal karsilanmamaktadir (Pergin, 2008: 81).

Bir orgiitte her yoneticiye verilen yetki ve sorumlulugun smnirlar acikga
belirlenmeli, herkes kimden emir alip kimlere emir verebilecegini bilmelidir.
Faaliyetlerden dogan sorumlulugun, gogertilen yetkiden az ya da ¢ok olmasi
durumunda gorevlerin yerine getirilmesinde sorunlar meydana gelmektedir (Bolat
vd., 2009: 107). Yetki ve sorumlulugun denkligi konusunda ise iist diizey yonetime

biiyiik gorevler diismektedir.

Yetki ve sorumlulugun denk olmadigi durumlar bireyler iizerinde olumsuz

etkilere neden olmaktadir. Ornegin bireye sorumlulugu élgiisiinde yetki verilmemisse
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o birey sadece kendi performansi diizeyinde calismakta, baskalarinin kararlarimi
bekledigi i¢in etkin olamamaktadir. Tam tersi durumda, yetkisi olup sorumlulugu
olmayan kisi yetki yozlagmasi veya yetkiyi kotiye kullanma egilimi igine
girmektedir (Can vd, 1984: 213). Bu konuda Fayol, astlara yapacaklari faaliyetlerle
ilgili olarak maddi ve beseri kaynaklar1 kullanabilme yetkisi verilmesi gerektigine
deginerek, yetki kullaniminin sorumluluk dogurduguna isaret etmis; emir verme
hakki, itaat ettirme giicii olarak tanimladig1 yetkiyi duruma gore bi¢imsel ve kisisel

olmak tizere ikiye ayirmistir (Uyanik, 1998: 34).

Organik yapilarda, yetki ve sorumluluk is ve gorevle ilgili olarak bulunsa
da, acik ve secik olarak belirlenmemistir. Is gorenler kendilerinden ne beklendigini,
neyi, ne kadar ve nasil gergeklestirmeleri gerektigini kendi grup veya ekipleri ile
kosullara uygun olarak belirlemektedirler (Mirze, 2016: 214). Mekanik orgiitlerde ise
yetki ve sorumluluklar kesin ve net bir bicimde belirlenmekte ve Orgiitteki ast ve

tistlerin isle ilgili davranislar1 buna gore sekillenmektedir.
2.1.3.3. Yonetim Birligi

Yonetim birligi ilkesi, orgiitlerde ayn1 amaca hizmet eden faaliyetlerin bir
plana bagl olarak tek bir cati altinda toplanmasi olarak degerlendirilmektedir.
Yonetim birligi ilkesine gore, ayni amaca hizmet eden gruplarin, boliimlerin,
birimlerin veya alt birimlerin yonetiminden tek kisinin sorumlu olmalidir (Bolat vd.,
2009: 107-108). Her orgiitsel birimin yaptiklar: faaliyetlerin hizmet edecegi ortak
genel amaglarin olusturuldugu yonetim birligini viicuda getirme konusuna deginen
Fayol, yonetim birligi ilkesi ile ayn1 amaca hizmet eden faaliyetlerin bir plan ve
programa bagli olarak tek bir yoOnetici tarafindan yiiriitilmesinin gerekliligine
deginmektedir (Uyanik, 1998: 34-35). Planlarin uygulanmasi sirasinda ortaya
c¢ikabilecek sorunlarin nasil anlasilacagi ve ne sekilde ¢oziimlenecegine dair dnceden
baz1 kararlar alimmaktadir. Bu kararlarin yonetim birligi ilkesi ile planlar ve
politikalar tek bir yone yoneltmesi gerekmektedir (Per¢in, 2008: 82). Mekanik orgiit
yapilarinda yonetim birligi merkezi karar almaya bagli olarak daha fazla etkinken,
organik Orgiit yapilarinda ademi merkezi yapilanmaya bagli olarak yonetim birligi

daha az etkindir.
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2.1.3.4. Hiyerarsik Diizen

Organizasyonlarda belirli islerin yerine getirebilmesi, birbirleri ile iliskili
gorevlerin belirli bir sira izlemesine baghdir. Bu belirli sira sebebiyle, calisanlar
arasinda ast-list iliskisi meydana gelmektedir. Calisanlar arasinda gorev ve
sorumluluklarin  bu sekilde paylagilmis olmasi hiyerarsik diizen olarak
tanimlanmaktadir. Bu ilkeye gore gorev, yetki ve sorumluluklar asagiya dogru
zincirleme bir sekilde inmektedir. Tek bir merkezde toplanan yetkiler, buradan
derece derece, oOrgiitin benimsedigi yoOnetim anlayisina gore asagiya dogru
dagitilmaktadir. Boylece oOrgiit birbirine bagli kademelerden olusmakta, asagi
kademelere inildik¢e yetki ve sorumluluklarin azaldigi, yukarilara ¢ikildikca arttigi
bir hiyerarsik yap1 goriinimii kazanmaktadir (Bolat vd., 2009: 108).

Hiyerarsik yapi, emir-komuta birligi ilkesi ile yakindan ilgilidir. Bu ilkeye
gore isler ve yetkilerin hiyerarsik bir yapi seklinde Orgiitlenmesi ve bu isleri
yapanlarin da emir komuta birligi ilkesine gore kimden emir alacaklarini, kime kars1
sorumlu olacaklarini bilmesi gerekmektedir. Daha fazla Klasik Teori ile 6zdeslesen
bu hiyerarsik yapi ilkesine, kiiresellesmeyle birlikte farkli anlamlar yiliklenmeye
baslanmis ve hiyerarsi, organizasyon kademelerine verilen “yetki” farkliliklar1 yerine
“bilgi” farkliliklar1 anlamini tasir hale gelmistir. Cagdas yonetim yaklasimlarinda
yetki bazindaki hiyerarsi anlaminda “sifir hiyerarsi” kavrami kullanilmaya

baslanmistir (Kogel, 2014: 258).

Uygulamada hiyerarsik diizen ilkesi ile ilgili en 6nemli sorun yetki akisindaki
kanigiklik ve belirsizlikler olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Diger bir deyisle
organizasyon i¢inde belli bir kargasanin olmamasi i¢in yetki ve sorumluluklar agik
ve kesintisiz olarak iist yonetimden en alt kademeye kadar acik¢a belirlenmelidir.
[sboliimii, uzmanlasma ve béliimlere ayirma ilkesi yatay farklilasmayi, hiyerarsik
yap1 ilkesi ise dikey farklilagsmay1 ortaya ¢ikarmaktadir ( Kogel, 1999: 27). Mekanik
orgiitlerin daha fazla dikey (kat1) hiyerarsik yapiyr tercih ederken, organik
orgiitlerinse yatay (esnek) hiyerarsik yapiyr tercih ettikleri goriilmektedir. Bir
organizasyonda yetki ve sorumlulugun olmasi kaginilmazdir. Fakat her isin
hiyerarsik bir bicimde yapiliyor olmasi katiligi da beraberinde getirmektedir. Bu
nedenle miimkiin oldugunca hiyerarsiden kaginarak ve ¢alisanlarin inisiyatif almasini

saglayarak onlarin yeni fikirler liretmelerine imkan saglamak ve tesvik etmek
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gerekmektedir (Ozdasl, 2010: 107). Eger bir isletme ¢ok fazla esnek olmayan bir
yapt sergiliyorsa da, daha etkin bir iletisim kanali ve uyumlu ve hizli bir
koordinasyon mekanizmasi gelistirerek hiyerarsik yapimin beraberinde getirdigi

olumsuzluklarin giderilmesi gerekmektedir.
2.1.3.5. Merkezilesme Derecesi

Merkezilesme derecesi, Orgiitte karar verme yetkisinin nasil dagitildigina
yonelik bir kavramdir. Yetkinin agirlikli olarak iist yonetimde toplandigi yapilar,
merkezilesmis yapilari, yetkinin tek elde toplanmayarak alt kademelere dogru
gogertildigi yapilar ise merkezilesmemis yapilar1 ifade etmektedir. Merkezilesme
derecesi ile denetim alan1 ve kademe sayisi arasinda yakin iliski bulunmaktadir.
Merkezilesme derecesi ne kadar yiiksek olursa denetim alan1 da o kadar dar, ne kadar
diisiik olursa denetim alant da o kadar genis olmaktadir. Bu durum, Orgiitteki
hiyerarsik kademelerin sayisinin belirlenmesi ve Orgiit yapisinin sivri veya basik

olmast tizerinde etkili olmaktadir ( Bolat vd., 2009: 111).

Merkezilesme, Orgiitiin tek merkezden yonetilme fikrinden ortaya ¢ikmustir.
Organizasyondaki yonetsel yetkilerin dagitiminda, yani yetki go¢cermede titiz olma,
israfa meydan birakmama ve tiim ¢abalar1 Orgiitiin genel amaclarina yonlendirecek

merkezcil bir yonetim sistemi kurmak gerekmektedir (Uyanik, 1998: 35).

Merkezilesme ayni zamanda esgiidiimiin gerektirdigi bir zorunluluk olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Fakat yonetim yetkisinin biitlinliiglinii bozmayacak 06lciide
merkezkaclik da bazi orgiitler igin uygun hale gelmektedir. Bu sebeple merkezi bir
yapt ile merkezkag bir yapr arasinda optimal bir noktanin bulunmasi yoneticilerin
sorumlulugundadir. Bununla birlikte ¢ok kademeli orgiitlerde merkezcil yonetim
yapisinin olumlu sonuglar vermedigi goriilmektedir (Bolat vd., 2009: 108). Ciinkii
cok fazla merkezilesmis bir yapida is gorenler iistlerinden aldiklar1 bilgileri yeterince
1yi algilayamamakta, kendisine verilen gorev ve sorumluluklari dogru bir sekilde
yerine getirememektedirler. Bu baglamda, mekanik orgiitler merkezi yapilari tercih

ederken, organik yapilarda ademi merkezi yapilanmanin oldugu goriilmektedir.
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2.1.3.6. iletisim

Belirli bir amaca ulagsmak igin bir araya gelen insan topluluklar1 ve orgiitler
icin iligkilerin gelistirilmesinde, iletisimin 6zel bir yeri bulunmaktadir. Biitiin
topluluk faaliyetlerinde oldugu gibi, bir Orgiitin kurulmasi, faaliyetlerinin
belirlenmesi ve islerin yiiriitiilmesi i¢in iletisime ihtiya¢ duyulmaktadir. Ozellikle
orgiit i¢in iletisim, stirekli bilgi aligverisi saglayarak, temel faaliyetlerin yerine
getirilmesinde, hedeflere ulasmada ve en Onemlisi verimlilik ve etkinligin
artirtlmasinda 6zel bir 6nem arz etmektedir. Iletisim, genel olarak bir bilgi aktarma
siireci olarak tanimlanmaktadir. Bununla birlikte yoneticilerin basaris1 ve orgiitlerin
etkinligi iizerinde rol oynayan en Onemli siireglerden biri olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Dogan, 1997: 51).

Orgiitii olusturan birimler arasindaki iletisim iliskileri, drgiitleri karakterize
eden bir unsurdur. Orgiitiin yonetim anlayisina bagl olarak dikey, yatay veya gapraz
iletisimden bahsedilmektedir (Bolat vd., 2009: 113). Bu baglamda orgiitler bir
iletisim sistemi olarak ele alininca, hangi mesajlarin hangi ana kanallar iginde
nerelere tasinacagi, hangi kademe veya birimlerin haber akisini engelleyen bir rol
oynadigi, etkin haberlesme i¢in baska ne gibi iletisim kanallarin gerektigi gibi sorular
ortaya ¢cikmaktadir. Yoneticilerin zaman zaman organizasyonunda bu sorulara cevap
vermesi gerekmektedir. Emir veya genelge yayinlamakla tiim mesajlarin etkin bir
sekilde ilgililere ulastigini varsaymak, etkin olmak isteyen bir yonetici i¢in biraz

fazla iyimser bir varsayim olacaktir (Kogel, 2014: 221).

Tirkmen (1992: 24-25)’e gore orgiitlerde iletisimin fonksiyonlarini
asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Y1lmaz, 1998: 141-142).

o Orgiitsel iletisim, orgiitte galisanlari ve birimleri birbirine baglayan temel bir
alt sistemdir. Boylece calisanlar ve birimler uyumlu ve es giidiimlii sekilde
calisabilmektedirler.

e Orgiitsel iletisim, orgiitteki kisi ve gruplarin orgiitiin amaglar1 dogrultusunda
yaptiklari mesaj alig verisidir.

e Orgiitsel iletisim, orgiitte hiyerarsik kademelerin belirlenmesinde ve

otoritenin saglanmasinda 6nemli rol oynamaktadir.
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e Orgiitsel iletisim, orgiitteki ¢alisanlarm kurduklart kiigiik gruplarm
birbirleriyle ve oOrgiitiin tiimiiyle iliskilerinin saglanmasinda 6nemli rol
oynamakta, Orgiitiin biitiinliglini ve calisanlarin ait olma duygularinin

geligsmesini saglamaktadir.

Orgiitsel semalar, yetki ve sorumlulugu ve sira diizenini oldugu kadar
orgiitteki iletisim kanallarin1 da gostermektedir. Birimlerin birbirini etkilemeleri,
uyum i¢inde olmalar1 ve verimli isleyisleri; bilginin iletisim kanallarindan saglikli
akistyla olmaktadir. Asagidan yukariya iletisim alt diizeyden, list diizeylere bilgi
akigidir. Orgiitsel karmasiklik yoneticiyi yetki devrine zorladikga bu akis daha
onemli duruma gelmektedir. Asagidan yukariya iletisim; sorun alanlariyla ilgili
bilgiler, basar1 degerlendirmesiyle ilgili veriler, ¢alisanlarin duygu durumlariyla ilgili
diistinceler hakkinda bilgi saglamaktadir. Bu da karar siirecini destekleyici bir unsur
haline gelmektedir. Bu iletisim sekli, astlarin belirli gereksinimlerini kargilamalarina
olanak saglamakta, astlarin iistlerine diisiince ve duygularini bildirmelerini olanak
sagladigi icin astlarda giiclii katilim duygusu olusturmaktadir (Arikan, 2011: 42).
Mekanik orgiitlerde iletisim daha zayifken, organik orgiitlerde giiclii bir iletisim
vardir. Organik Orgiitlerde farkli hiyerarsik kademeler kendi aralarinda ve calisanlar
yoneticileri ile kolayca iletisim kurabilmektedir. Bunun yami sira c¢alisanlar
yoneticilerinin ne istediklerini ¢ok iyi anlamakta, yoneticilerse ¢alisanlarindan neler
isteyeceklerini ¢cok iyi bilmektedirler. Bu durum iletisimi daha kolay ve giiclii hale

getirmektedir.
2.1.4. Orgiitsel Yapiy1 Belirleyen Unsurlar

Orgiitlerin optimal yap1 arayislarinda, dikkate almalar1 gereken bazi igsel ve
digsal faktorler bulunmaktadir. Bu kapsamda cevresel ve teknolojik unsurlar 6nemli
sayilan digsal faktorler arasinda yer almakta, 6te yandan orgiit stratejisi ve orgiitiin

biiyiikliigii ise onemli igsel faktdrler arasinda yer almaktadir (Ogiit, 2009: 87).

Orgiit cevresinin ozellikleri, strateji, teknoloji, drgiitiin yas1 ve bilyiikliigii
gibi unsurlar yapiy1 sekillendiren giicler olarak goriilmektedir. Bu nedenle orgiit
yapisinin  olusturulmasi asamasinda bu giiclerin ayrintili olarak incelenmesi
gerekmektedir. Hizli degisimin gergeklestigi karmasik ¢evre kosullarindaki

belirsizlik organik bir orgiiti zorunlu kilarken; farkli bdlim veya takimlarin
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olusmasina, bunlar arasinda koordinasyona, uyuma ve dolayisiyla esneklige neden
olmaktadir. Diger durumda ise, durgun ve nispeten belirli c¢evrelerde, mekanik
orgiitler daha basarili olmaktadir. Ornegin uygun orgiitsel yapinin secilememesi
durumunda; yani durgun bir ¢evrede organik bir orgiit tercih edildiginde bu yapi
kaygan bir zemin olusturmakta ve c¢alisanlar arasinda giiven kaybina sebep
olmaktadir. Tersi durumda ise, degisken bir ¢evrede mekanik bir tercih edilmesi
halinde orgiit kat1 ve degismez bir sonu¢ dogurmakta ve cevreyle arasinda stratejik

bir aciklik olusmaktadir (Dinger, 2003: 312).

Her orgiitte bu unsurlarin olusumu ve O6zellikleri farklilik gdstermektedir.
Orgiitlerin sahip olduklar isler, gevre, teknoloji ve diger faktdrlere gore kendine
ozgii bir yap1 benimsemeleri gerekmektedir. Ornegin, yiiksek belirsizlik igeren islere
sahip oOrgilitlerin bicimsel olmayan yapilar gerektirdigi varsayilmakta, diisiik
belirsizlik igeren isler i¢cin bigimsel yapilar dngoriilmektedir (Harmancioglu, 2012:
9). Yani orgiitlere iliskin degiskenleri mikro boyutta (6rgiitiin vizyonu, misyonu ve
calisanlar) incelenirken, makro agidan ele almanin (Orgiitiin ¢evresi, biyikIigi,
stratejisi ve teknoloji) 6nemi vurgulanmaktadir. Bu makro degiskenler cevresel
talepler dogrultusunda orgiitiin yapisim1 etkilerken, ayni zamanda Orgiit ve cevre

uyumu ile giiglii bir performans saglamaktadirlar (Yeloglu, 2008: 162).

2.1.4.1. Cevre

Orgiitiin siirlar1 disindaki tiim unsurlar ¢evre olarak tanimlanmaktadir.
Orgiit cevresini; uluslararas1 ¢evresi (kiiresel etkenler), genel gevresi (iilkenin
ekonomik, sosyokiiltiirel, siyasal ve yasal yapisi) ve gorev cevresi (miisteriler,
rakipler, diger isletmeler, tedarikgiler ) seklinde ayirmak miimkiindiir (Ozdasl, 2010:
101). Eren (1996: 55) ‘e gore organizasyonlar ait oldugu c¢evre igerisinde faaliyet
gostermekte, cevreden temin ettigi kaynaklari girdi olarak kullanmaktadir. Orgiit,
kendi biinyesinde bu girdileri doniisiime tabi tutmakta ve ¢ikt1 elde etmektedir.
Sonucunda bu ¢iktilar1 yine ¢evrede yer alan rakipleriyle rekabet ederek alicilara
sunmaktadir. Sistem teorisyenleri de oOrgiitiin cevre ile yakin iligskisine vurgu
yapmaktadir. Orgiitler ¢evrenin degisiminden etkilenmektedir ciinkii, 6rgiitiin kendisi
de c¢evrenin bir alt sistemidir. Abrahamsan ve Fombrun (1992: 175) e gbre ¢evrenin
Orgilit yapist iizerine etkileri yani sira Orgiitiin de ¢evre iizerinde etkileri

bulunmaktadir. Bu baglamda g¢evresel degisim, 6zellikle yakin ¢evredeki rakiplerin
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orgiitsel degisiminden de kaynaklanabilmektedir. Cevresel kosullar ayni zamanda
orgiiti daha yalin, esnek ve etkin hale getirmekte ve organik yapilara
dontistiirmektedir. Bu sebeple ¢evre ve orgiit arasindaki karsilikli etkilesim g6z ardi

edilemez hale gelmektedir (Uyanik, 1998: 12).

Orgiitlerin mekanik ya da organik hale gelmesi ¢evreyle olan iliskisinde giin
gectikce Onemli hale gelmektedir. Bu kapsamda, orgiitiin faaliyette bulundugu
cevrenin belirsizlik ve istikrarsizlik derecesi ile mekanik ve organik organizasyonel

yapilarin uyumu asagidaki semada 6zetlenmistir:

Tablo 2: Cevre ve Organizasyonel Yap1 Uyumu Matrisi

Degisken(istikrarsiz) Yanlis Uyum: Dogru Uyum:

Degisken  ortamda || Degisken ortamda
mekanik yapi: c¢ok || organik yap1

kat1 yapilanma

Cevre

Durgun (dengeli) Dogru Uyum: Yanlis Uyum:
Durgun ortamda || Durgun ortamda organik
mekanik yapi1 yapt: cok esnek

Cevre

yapilanma

Tablodan da goriildiigii gibi, dis ¢evrenin istikrarli oldugu durumda dikey
hiyerarsik kontrole dayanan mekanik organizasyon yapist uygun hale gelmektedir.
Bu durumda, uzmanlasmaya gidilmesi, kararlarin merkezilestirilmesi, genis bir
denetim alaninin olusturulmasi uygundur. Cevresel belirsizligin yiiksek oldugu bir
ortamda faaliyet gosteren Orgiitlerde ise departmanlar arasi isbirligine dayali bir
faaliyet diizeninin miimkiin oldugu organik yapiya ihtiya¢ duyulmaktadir. Organik
yapida uzmanlasma, merkezilesme ve formallesme derecesinin diisiiriilmesi, karar

alma yetkisinin alt basamaklara dagitilmasi1 gerekmektedir (Efil, 2013: 366-367).

Stirekli degisimin gerceklestigi cevre sartlarinda, Orgiitin bu c¢evresel
kosullara uyum saglamasi ve ayni zamanda yenilenmesi gerekmektedir. Y0oneticinin,
ortaya cikarak faaliyetlere yeni bir yon vermesi (Dindar, 2001: 31) ve gerektiginde
Orglit yapisint buna uyumlu hale getirmesi gilinlimiiz sartlarinda zorunlu hale

gelmektedir.
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2.1.4.2. Teknoloji

Teknoloji, orgiitiin liretim alt sistemin yapisi ile ilgilidir. Girdileri ¢iktilara
doniistiiriirken kullanilan teknikleri, yontemleri ve sergilenen eylemleri icermektedir
(Ozdasl, 2010: 101). Bununla birlikte &rgiitlerde kullanilan teknolojiler, genel bir
anlatimla, rutin ve rutin olmayan teknolojiler seklinde smiflandirilabilmektedir.
Genellikle, tiretime yonelik faaliyetlerde rutin, ar-ge faaliyetlerinde ise rutin olmayan
teknolojiler kullanilmaktadir. Rutin teknolojilerden faydalanan orgiitler igin,
genellikle mekanik organizasyon yapilari elverisli iken, rutin olmayan teknolojileri
kullananlar &rgiitler igin organik organizasyon yapilarinin elverisli olmaktadir (Ogiit,
2009: 88).

Yaptiklar1 aragtirmalarda Burns ve Stalker, teknolojideki degisimlerin
orgiitsel yapilanmay1 degistirdigini ortaya koymaktadir. Arastirma bulgular
teknolojik degisim yavas ise en iyi Orgiitiin mekanik yapiyi, tersi durumda ise hizh
teknolojik degisimin organik bir yapiyr gerektirdigini géstermektedir (Aktaran: Efil,
2013: 368).

Teknolojilerin  orgiitsel yapiya etkileri konusundaki diger ¢aligmalar
incelendiginde, 6zellikle merkezilesme ve adem-i merkezilesme konusunda birbiriyle
ters diisen goriislere rastlanmaktadir. Fakat bazi yazarlar da bilgi teknolojilerinin
belli bir dereceye kadar merkezi yapilanmay1 giiglendirirken, bir dereceye kadar da
ademi merkezilesmeyi kolaylastirdigini soylemektedirler (Mercan, 2008: 53). Bilisim
teknolojilerinin Orgiitsel yapida merkezkagliga yol actigi ve buna daha yatkin
oldugunu savunan aragtirmacilarin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Bu goriisiin ana
hareket noktasi; bilisim teknolojilerinin orgiitlerde kullanilmasiyla, daha once iist
kademenin  himayesinde  bulunan  bilgiye alt kademelerce ulasmay1
kolaylastirmasidir. Boylelikle {ist kademe yonetimin alt kademelerdeki astlarin fikir
ve gorislerini almasi zorunluluk haline gelmektedir. Bilisim teknolojilerinin
kullanilmasiyla birlikte, hiyerarsi yerine esitlik, uyum ve uygunluk yerine kisisel
nitelik, standardizasyon yerine farklilik, merkezilesme yerine merkezkag
organizasyonlar, Urlinlerin sayisal igerikleri yerine kalitelerinin esas alinmasi 6n
plana ¢ikmaktadir (Izci ve Arslan, 2004: 43-47). Tiim bunlar da daha organik bir

yapinin olusmasina katki saglamaktadir.
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Diger taraftan, teknoloji ve standartlasma arasindaki iligkinin gii¢lii oldugu
goriilmektedir. Arastirmalara gore islerin rutin olmasi, kurallarmn yazili oldugu
kilavuzlar, i tanimlar1 ve diger standartlart gosteren c¢iktilarla siki iliskilidir. Son
olarak tespit edilen diger baglant1 ise teknoloji ile merkezilesme arasinda
goriilmektedir. Rutin teknolojilerin merkezi yapilarla ilgili oldugu, rutin olmayan
teknolojilerinse daha ¢ok uzmanlasma gerektiren islerle alakali oldugu sonucuna
ulasilmaktadir (Ar1, 2009: 200).

2.1.4.3. Strateji

Strateji bir isletmenin iginde bulundugu i¢ ve dis sartlar altinda uzun
donemli amaglarini belirlemesi, bu amaglara ulasmak i¢in gerekli kaynaklari temin
etmesi ve gerekli faaliyetleri gergeklestirmesi olarak tanimlanmaktadir. Belirlenen
amaglar dogrultusunda faaliyetleri ve kaynaklarin diizenlemesi Orgiitsel yapiy1
belirleyen unsurlar arasinda yer almaktadir. Strateji ve oOrgiitsel yapi1 arasindaki
iligkiyi inceleyen ilk arastirma Chandler (1962) tarafindan yapilmistir. Chandler’e
gore bliyliyen igletmelerin verimli olabilmesi i¢in yeni bir Orgiit yapisina ihtiyac
duyulmakta veya mevcut yapimnin yenilenmesi gerekmektedir. Isletmeler tipik olarak
tek bir iiriin ya da triin dizisi ile faaliyetlerine baslamakta, dolayisiyla basit strateji
ve basit bir yap1 (yiiksek merkeziyetgilik, diisiik formallesme ve diislik karmasiklik)
ile isleyebilmektedir (Uniivar, 2007: 81). Diger taraftan giin gectik¢e isletmenin
faaliyet alan1 cogalmakta, daha farkl stratejilere ve yenilenen Orgiit yapisina ihtiyag

duyulmaktadir.

Stratejiler, faaliyetlerin sinirlarii1 ve galisanlarla, misterilerle, rakiplerle
olan iligkilerin tiirlerini belirlemektedirler (Ozdasl, 2010: 101). Bununla birlikte
Lawrence ve Lorsch (1969: 229-253)’e gore de orgiitlerin belirledikleri stratejilerine
bagl olarak orgiitsel yapilar1 degismektedir. Ornegin iiriin farklilastirma temelinde
bir stratejiyi izleyen orgiitler yenilik¢i ve esnek bir yapilanmaya ihtiya¢ duymaktadir.
Diger taraftan bir orgiit maliyet alaninda pazar lideri olma ve pazar {stiinligi
saglamay1 temel strateji olarak benimserse etkin ve verimli bir ¢alismaya zemin
olusturacak sekilde yapilanmasi gerekli hale gelmektedir. Bu durumda uzmanlasma
derecesi de artacak, daha dar bir denetim alanina ihtiya¢ duyulacaktir (Efil, 2013:
369).

28



Moorhead ve Griffin (1989: 237)’e gore; stratejilerin basarili olabilmesi i¢in
dogru bir Orgiitsel yapinin tasarlanmast ve bu yapinin iglerlige kavusturulmasi
gerekmektedir. Ciinkii rekabet {stiinligli i¢in 6nemli olan miikemmel bir yap1

tasarlamak degil, rakiplerden daha iyi bir yapiya sahip olmaktir (Efil, 2013: 370).
2.1.4.4. Organizasyon Biiyiikliigii

Giintimiizde toplam varliklar veya toplam satislar gibi unsurlar her ne kadar
orgiit bilyiikligiinii yansitsalar da esas itibariyle Orgiitteki insan sayis1 Orgiitiin
bityiikliigiinii belirlemektedir (Ozdasl, 2010: 101). Daft (1998: 336-352)’ e gore de
orgltiin bliyiikliigii genellikle calisanlarin sayisi ile 6l¢tilmektedir. Pek ¢ok arastirma
bulgulart  biiyilkk organizasyonlarin  kiigiik olanlara gore farkli  sekilde
yapilandirildigini - géstermektedir. Bu kapsamda kiiciik ve bilylk orgiitlerin
ozelliklerine yer vermekte fayda vardir. Kiiclik oOlgekli orgiitlerde genellikle;
informel bir yap1 hakimdir, uzmanlasma diizeyi diisiiktiir ve az sayida yetkili
personel istihdam edilmektedir. Daha az kural ve prosediir vardir, yani formallesme
derecesi diisliktiir ve bilit¢celeme ve performans degerleme sistemleri mevcut degildir.
Biiyiik olgekli orgiitlerde ise; uzmanlagsma yaygindir, ¢ok sayida kurmay kadro yer
almaktadir. Kural ve prosediirler fazla, yani formallesme derecesi yiiksektir. Ayni

zamanda igsel bir kontrol mekanizmasinin mevcuttur. (Efil, 2013: 371).

Fazla calisanin bulundugu biiyiik organizasyonlarin daha ¢ok uzmanlasma,
boliimlere ayrilma, daha ¢ok dikey seviyelere sahip olma ve daha ¢ok kural ve
prosediir yapma egiliminde oldugu goriilmektedir. Bu orgiitler daha fazla mekanik
bir yapiya sahip olabilmektedirler (Ari, 2009: 199). Sonu¢ olarak orgiit biiyiikliigii
arttikca, orgiitlerdeki bigimsel kural ve prosediirlerde de bir artis olmaktadir. Ciinkii
dikey ve vyatay farklilasma ile artan karmasiklikta ¢alisanlarin faaliyetlerini
standartlastirmak ve koordinasyonunu saglamak i¢in yonetimde formallesmeye daha

fazla ihtiya¢ duyulacaktir (Uniivar, 2007: 86).
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2.2. LIDERLIK
2.2.1. Liderlik Kavram

Orgiitlerin rekabet iistiinliigii elde etmelerindeki en &nemli unsur, diger tiim
unsurlardan verimli sekilde faydalanilmasini saglayan beseri kaynaklaridir.
Orgiitlerdeki finansal ve teknolojik gerekliliklere ulasma imkani1 her orgiit icin
ayniyken, isine deger katan ve {lstliin performans gosteren bir ¢aligan yapisina
ulagsmak oOrgiitten Orgilite farklilik gostermektedir. Beseri kaynaklar1 orgiitler
acisindan rekabet stiinliigli unsuru yapan en Onemli unsur ise gelecege doniik
vizyon ve misyonlari nedeniyle liderlerdir. Liderin olmadig1 sosyal veya orgiitsel bir
yapinin basarili olmasi miimkiin degildir (Sobaci, 2014: 5). Giiniimiizde yoneticilerin
liderlik yapmalar1 gerektigi anlayisi gittikge artmakta ve liderlik konusu giin gectikce
onemli hale gelmektedir. Bununla birlikte yoneticilerden kendilerine verilen
sorumluluklar ve resmi gorevler dolayisiyla liderlik yapmalari, liderlik 6zelliklerine
sahip olmalar1 beklenmektedir. Grup etkinliklerinin artmasi ve insan cabalarinin
birlestirilmesi ve bununla birlikte Orgiit i¢i insan unsurunun koordine edilmesi
gercegini de ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle katilmali yonetim bi¢imlerinin gittikce
artmasi diisiiniilenin aksine liderlik ihtiyacini ortadan kaldirmamakta ve daha fazla
ihtiya¢c duyulur hale getirmektedir. Bir orgiit icin liderlik, Orgiitiin basarisi i¢in
kacimilmaz olmaktadir (Altintas, 2009: 50). Diger taraftan liderlik sadece orgiitteki
iist yonetimde degil, orta kademe ve diger Orgiitiin diger siireclerinde de
goriilebilmekte ve Orgiitiin niteligine gore farkli alanlarda liderlige ihtiyag

duyulmaktadir.

Insanlarin toplumsal, drgiitsel, ekonomik ve siyasi yasamida énemli bir yer
tutan liderligin, yazarlar ve arastirmacilar tarafindan, degisik bilim dallarinda, farkl
acilardan yapilan tanimlamalar1 bulunmakla birlikte, tstiinde uzlasilmis tek bir
tanim1 bulunmamaktadir (Bakan, 2009: 140). Liderligin arastirmalara konu olal
ylizyih askin bir zamani ge¢mesine ragmen, bu siliregte tanimlar hep farklilasma
yoluna gitmistir. Tanimlar, diinya meseleleri ve siyasetten, konunun calisildig:
disiplin perspektiflerine kadar bir¢cok faktdrden etkilenmistir. Tanim konusunda
hemfikir olunamayan onlarca yildan sonra, liderlik bilimcileri bir konuda hemfikir
olmuslardir: miisterek bir liderlik taniminin yapilmasi miimkiin degildir. Bir taraftan

kisilik oOzelligi, yetenek ve liderligin iliskisel yonlerine vurgu yapilirken, diger
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taraftan liderlik ile yonetimin farkl siirecler olup olmadigi tartisilmaktadir. Gelisen
diinya ve ortaya cikan nesil farkliliklari gibi etkenlerden dolayr liderlik, farkl
insanlar i¢in farkli anlamlar ifade etmeye devam edecektir (Northouse, 2014: 2-4).
Tim bunlara ragmen konunun anlagilmasi agisindan yapilan bazi yazarlar tarafindan
yapilmis liderlik tanimlarini incelemekte yarar vardir. One ¢ikan tanimlardan bazilari

Tablo 3 de sunulmaktadir (Erkutlu, 2014: 2-3).

Tablo 3: Liderlikle Ilgili Tanimlar

Hemphill ve Coons Liderlik paylasilan amaca yonelik olarak, grup
(1957) faaliyetlerinin birey tarafindan yonetilmesi davranisidir.

Bass (1960) Liderlik bir grup insani belirli amaclar dogrultusunda
etrafinda toplayabilme ve bu amagclar1 gergeklestirmek
icin onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin
toplamudir.

Stodgill (1974) Liderlik karsilikli davranig ve fikir birligi ile bir yapiy
harekete gecirebilmek ve bu hareketi devam
ettirebilmektir.

Katz ve Kahn (1978) Liderlik orgiitiin mekanik yapisina yonelik, rutin islerin
disinda ve bunlarin daha istiinde gelistirilen
etkilesimdir.

Burns (1978) Liderlik, takipgilerin  giidiileri kurumsal, politik,
psikolojik  ve diger = kaynaklar  kullanilarak
yiikseltildiginde, karsilandiginda ve tatmin edildiginde
ortaya cikar.

Bennis ve Nanus (1985) | Liderlik hizla degisen diinyada organizasyonlarin bu
degisime uyum saglayabilmeleri i¢in atacaklari
adimlarin arkasindaki en biyik gilctiir. Liderlik,
orgilitiin tamaminda hissedilen, ¢alisanlara enerji veren

ve onlar1 giliclendiren bir olgu olmakla beraber;
insanlarin kendilerini 6nemli hissetmeleri, 6grenme ve
yeteneklerin ortaya ¢ikmasi ve onlart grubun bir pargasi
olarak gérme bakimindan kritik bir siiregtir.

Yukl (1989) Liderlik bir insanin, soyledigi sekilde davranmasi
halinde gelisme kaydedilecegini vurgulayarak baska
bireyleri ikna etmesidir.

Bass (1990) Lider, amacin saptanmasi ve amaca ulagmak i¢in gerekli
faaliyetler Tlizerinde yaptigt etki nedeni ile bir
organizasyonun diger liyelerinden farklilasan kimsedir.
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Robbins (1996) Liderlik, grubu amaglarina ulasabilme yo6niinde etkileme
kabiliyetidir.

Arikan (2001) Lider, grup igerisinde hedeflere iliskin  grup
faaliyetlerini yonlendirme ve esgiidiim saglama gorevi
verilen veya atanmis bir liderin yoklugunda, bu
fonksiyonlar1 listenen kisidir.

Zel (2001) Liderlik, bir grup insani belirli amagclar etrafinda
toplayabilme ve bu amaglar1 ger¢eklestirmek i¢in onlari
harekete gecirme, etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin
toplamidir.

Yukl (2002) Liderlik, ihtiyag¢larin anlasilmasi ve tizerinde fikir birligi
saglanmasi ve etkili bir sekilde faaliyete gecirilebilmesi
icin calisanlar1 etkileme siireci olup, aym1 zamanda
paylasilan hedeflere ulagsmada, bireysel ve kolektif
¢abalarin tiimiinii igermektedir.

Tabak ve Digerleri Liderlik, belirli bir amac, hedef dogrultusunda mevcut

(2007) degilse bir grubu veya ekibi olusturmak, mevcut ise onu
ekip ruhuna sahip kilarak harekete gecirmek, sevk ve
idare etmek ve basariya ulasabilmektir.

Diger taraftan, liderligin genel olarak iki farkli agidan tanimi yapilmaktadir.
Bunlardan ilki liderligi yontem ve silire¢ agisindan, ikincisi ise Ozellik agisindan
tanimlamaktadir. Yontem agisindan lider, Orgiit iiyelerinin faaliyetlerini Orgiit
amaglar1 dogrultusunda yonlendirerek, diizenleyen kisi olarak tanimlanmaktadir.
Ozellik olarak lider ise, liderin grup iiyelerini basarihi bir sekilde etkileyebilecek
karakteristik bir takim Ozelliklere sahip olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Kirel,
2001: 185). Liderligi bir siire¢ olarak tanimlamak demek, liderde var olan bir kisilik
ozelligi demekten daha ziyade, liderler ve takipcileri arasinda gergeklesen etkilesime
vurgu yapmaktadir. Siire¢ liderin takipgilere tesir ettigini ve onlarin etkisi altinda
kaldigim1 ima etmektedir. Liderligin tek yonlii bir olay olmaktan ziyade, karsilikl
etkilesime dayali bir olay olmasina vurgu yapmaktadir. Bunun yani sira liderlik tesir
ihtiva etmektedir. Tesir, liderligin olmazsa olmaz sartidir. Tesir olmadan gercek
anlamda bir liderlikten bahsedilememektedir. Liderlik miisterek amaglart olan
bireylerden olusan grubu etkilemeyi gerektirir. Bu grup kiigiik bir gorev grubu, bir
toplum grubu veya tiim Orgiitii kapsayan biiyiik bir grup olabilmektedir (Northouse,
2014: 5-6). Lider ile grup iiyeleri arasinda bir etkilesim olan liderlik, orgiitte onemli

bir islevden ziyade bir saygmliga sahiptir. Liderlik, yapilan plan ve alinan kararlar
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kisilerin eyleme doniistiirmelerini saglayan bir sanat, bir yetenektir (Sahin ve
Temizel, 2007: 183). Ciinkii belirli ama¢ ve hedeflere yonelmis insan gruplarinin
olusturulmasi ve harekete gecirilmesi her insanda kolay kolay bulunmayan ayr1 bir

beceri ve ikna yeteneklerini gerektirmektedir (Eren, 2012: 435).

Liderlik, ger¢cek manada etkileme yetenegi ile ilgilidir. Etkileme yetenegi
olmayan bir insan bir grubun basi veya yoneticisi olabilirken, lider olabilmesi igin
etkileme giiciine sahip olmasi gerekmektedir (Yildirim, 2014: 4). Bir¢ok tanimda yer
aldig1 gibi liderlik, amaglara ve amacglarin Gtesine ulasma noktasinda ufuk agici
vizyonuyla insanlar1 etkileme giic ve yetenegine sahip kisi tarafindan yiiritiilen

iliskisel bir siireg olarak ifade edilmektedir (Sobaci, 2014: 8).

Diger taraftan, liderligin biitiin tanimlarinda ortak olan dort unsur goze

carpmaktadir (Dindar, 2001: 30). Bunlar:

1. Amag: Insanlarin bir araya gelip bir kiime olusturmalar1 icin ortaklasa
ulasacaklar1 hedeflerin, giderecekleri ihtiyaglarinin olmasi,

2. Lider: Kisilik 6zellikleriyle diger tiyeleri etkileyen bir liderin varligi,

3. Izleyenler: Lideri takip eden diger iiyelerin varlig,

4. Ortam: Izleyenlerin yeterliligi, grup icindeki sartlar, amaglarin ulasabilir

olmasi, izleyenlerin giidiilenmesi gibi degiskenlerdir.

Liderlik, tarihin her doneminde yer almaktadir. Hiyerarsik bir dogasi olan
insanin gelecekte de liderlerden vazgegmeyecegini sOylemek yanlis olmayacaktir.
Insan her zaman kisisel olarak gerceklestiremeyecegi ihtiya¢c ve cikarlar1 igin
insanlarla bir araya gelip bir grup olusturacak ve amaglarmi gerceklestirmeye
calisacaktir (Eren, 2012: 435). Bununla birlikte liderin belirli bir 6zelligi ancak belli
bir durum ya da grup ona ihtiya¢ duydugu zaman onemli hale gelmektedir. Bu
nedenle degisik durumlar ve farkli ihtiyaclar degisik liderlik tarzlarmin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir (Ayhan, 2010: 6). Giinlimiiz dinamik ¢evre kosullarinda
bu ihtiyag ¢esitli liderlik tarzlariyla giderilmektedir. Bu nedenle etkilesimci liderlik,
doniistimcii liderlik, karizmatik liderlik, stratejik liderlik ve hizmetkar liderlik gibi

liderlik tarzlar1 bu arastirmaya konu olmaktadir.
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2.2.2. Liderlik Tarzlar
2.2.2.1. Etkilesimci Liderlik

Ast ve st arasindaki karsilikli bagimliliga dayanan etkilesimci liderlik,
takipgilerin, liderlerinin isteklerini yerine getirmelerine karsilik, liderin de
izleyicilerinin istek ve taleplerini karsilamasi olarak tanimlanmaktadir. Etkilesimci
lider, Orgiitii amaglarina ulastirma siirecinde ¢alisanlarin ihtiyaci olan arag gereci ve
donanimi, kullanabilecekleri bir sekilde onlara sunmaktadir (Tokmak ve Yavugz,
2009: 18-19). Leithwood (1992) ve Liontos (1992)’ a gore etkilesimci lider, orgiit
icinde liderin hem calisandan beklentisini hem karsiliginda verilecek o6diilii son
derece acikca ortaya koyan, hem de bu ikisi arasindaki uyumu denetleyen lider
seklinde tanimlanmaktadir (Korkmaz, 2005: 403). Literatiirde islevsel liderlik,
islemci liderlik ya da siirdiiriimcii liderlik gibi farkli isimlerle de tanimlanmaktadir.
Bu liderlik tiiriinde liderin g¢alisanlarin isteklerini bilmesi, dogru degerlendirmesi,
zaman i¢inde beklentilerde meydana gelen degisimleri iyi gozlemleyip ona gore
adim atmas1 6nem arz etmektedir (Yilmaz, 2006: 25). Buna ilaveten astlarimizla olan
iligkilerimizde tarafsiz olmamizi hatirlatmaktadir. Dahasi etkilesimci liderlikle ilgili
olumlu oOrgiitsel sonuglara ulasilan bir¢ok calisma bulunmaktadir (Northouse, 2014:

182-183).

Diger taraftan lider, verdigi gorevlerin yerine getirilmesi karsiliginda 6diil
kullandig1 gibi, gorevler yerine getirilmediginde cezaya da basvurabilmektedir
(Sobaci, 2014: 56). Burns, celiski olusturan etkilesimci liderlik kavramini ortaya
atarak bununla ge¢mise ve geleneklere daha bagh bir liderlik biciminden s6z etmistir
(Ozkalp ve Kirel, 2011: 328-331). Etkilesimci liderler, calisanlarmn gecmisten
stiregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek suretiyle is
yapma ve yaptirma yolunu secmektedir. Ozellikle ge¢misteki olumlu ve yararh
gelenekleri slirdiirme, bunlari gelecek nesillere birakma bakimindan ¢ok yararh
hizmetlerde bulunmaktadirlar (Eren, 2012: 465). Etkilesimci liderlikte doniisim ya
da degisimin yerine mevcudun korunmasi iizerine odaklanilmaktadir. Doniisiimcii ve
karizmatik liderlikten ayr1 bir liderlik tiirii olan etkilesimci liderligin temeli, gegmis
performanslarin glincel gorevlere yonelik diizeltilmesi temeline dayanmaktadir.
Calisanlarin performanslarin1 arttirmalarinda temel motivasyon unsuru 6diillerden

olusmaktadir. Odiillerle birlikte performanslarin arzulanan seviyelerde tutulmasi
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saglanmaktadir. Ozellikle bu noktada kontrol mekanizmas1 énemli bir rol oynayarak
caliganlarin performanslarini takip etmektedir (Diker, 2014: 150). Bu liderlik tarzinin
daha fazla mekanik orgiit yapilarinda ve bu baglamda durgun biiylime ortamlarinda

daha fazla etkili oldugu goriilmektedir.

Etkilesimci  liderler, asagida  agiklanan ¢ temel  davranisi
benimsemektedirler. Yani bazen odiiller vererek, bazen olaylara kendisi miidahale
ederek, bazen de hi¢ miidahalede bulunmadan tiim yetkiyi grup {iyelerine birakarak

bireyleri yonlendirmeye ¢alismaktadirlar (Karaduman, 2014: 56).

2.2.2.1.1. Kosullu Odiillendirme

Calisanlarin sergiledikleri performansa ve Yyeteneklerine gore 6diill ya da
yaptirim belirlenmesi kosullu 6diil olarak tanimlanmaktadir. Liderler, kurum igin
hedeflenen amaglara ulasilmasi icin hangi islerin yapilacagi ve calisanlarin
beklentilerinin nasil karsilanacagi konusunda calisanlarla uzlagmaktadir. Lider
calisanlarin ¢abalarinin, gosterdikleri iyi performansin karsiligi olan 6dilleri vererek
takdir etmektedir. Belirlenen odiiller gosterilen ¢aba ya da performansa bagli olarak
degismektedir (Bulug, 2009: 15). Liderler takipgilerle nelerin yapilmasi gerektigi ve
yapan kisiler icin verilecek odiiliin ne olacagi konusunda anlagma yapmaktadir
(Northouse, 2014: 195). Lider 6diilli, zamaninda yapilan isler i¢in vermekte, yani isin
zamaninda bitirilmesi sart olarak one siiriilmektedir (Giiney, 2011: 416). Lider, astin
gosterdigi ¢abanin karsiligr olarak ona istedigi destegi saglamak, hangi performans
hedeflerini  gerceklestirmekten kimlerin sorumlu oldugunu ayrintili  olarak
belirlemek, odiillendirilmek igin ne yapmak gerektigini acik¢a ifade etmek, ve
performansin karsiligi olarak astlarin bireysel ihtiyaclarini karsilama konusunda

kosullu 6diil olusturmaktadir (Karip, 1998: 7).

2.2.2.1.2. Aktif Istisnalarla Yonetim

Aktif istisnalarla yonetim, isletmede bir hatanin ortaya ¢ikmasi ya da bir
problemin diizeltilmesi gerekmesi durumunda liderin harekete ge¢mesi anlamina
gelmektedir. Bu harekete ge¢menin sonucunda etkilesimci lider, yikici elestiride
bulunabilmekte, cezalandirmaya veya isten c¢ikarmaya tesebbiis edebilmektedir.

Normal dist bir durumun olmamas: halinde bu tiirdeki liderlik anlayisina sahip olan
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liderler, harekete ge¢memeyi tercih etmektedirler (Serinkan, 2002: 75-76). Diger
taraftan lider astlarinin basarili olmasi i¢in standartlari belirlemekte ve onlart siirekli
olarak gozlem altinda tutmakta, drgiitte olumsuz bir durum gergeklesmeye basladig
zaman veya belirlenen standartlar karsilanamadig1 zaman varligini hissettirmektedir.
Eger lider aktif istisnalarla yonetim uyguluyorsa, calisanlar1 izlemekte ve hatalara
aninda miidahale ederek (Giileg, 2010: 30), arastirarak, normlardan ve standartlardan
sapmalar1 belirleyerek (Giiney, 2011: 416), hata ya da kural ihlallerini bulmakta ve
diizeltme yoluna gitmektedir (Northouse, 2014: 195).

Istisnalara dayali yonetim; 6zellikle is gorenin performansinda veya genel
olarak Orgiitiin performansinda ¢ok diisiik bir durumla karsilagildigi zaman
basvurulan bir anlayistir (Dilek, 2005: 45). Bu yonetimde lider, kurallar1 hatalar
onlemek i¢in uygulamaktadir (Karip, 1998: 7). Lider proaktif davranarak orgiitiin
yapmast gereken standart islerden sapmalart aragtirmakta ve olumsuzluk durumunda
harekete gegmektedir (Berber, 2000: 40). Yani aktif istisnalarla yonetimde lider
siirekli gozlem iginde olup, hatalarin olugsma asamasinda diizeltilmesine 6zen

gostererek kusursuz is yapmaya ¢aba harcamaktadir (Bulug, 2009: 15).

2.2.2.1.3. Pasif Istisnalarla Yonetim

Istisnalarla ydnetimin pasif seklinde lider, sadece standartlara ulasiimadig
zaman midahale etmektedir (Gliney, 2011: 416). Lider konuya sadece standartlar
karsilanmadiginda veya bir problem ortaya ¢iktiginda miidahil olmaktadir. Bununla
birlikte kosullu odiillendirmede pozitif giliclendirme yapilirken, aktif ve pasif
yonetim tiirlerinde negatif giliglendirme kaliplar1 kullanilmaktadir (Northouse, 2014:
195-196). Her iki durumda da liderin, faaliyetlerin 6nceden belirlenen kosullar
altinda yiiriitiilmesi sirasinda iglere fazla miidahale etmemesi s6z konusudur (Berber,

2000: 40).

Pasif istisnalarla yonetimde lider "bozulmamigsa tamir etme-dokunma"
ilkesini kat1 bir bigimde uygular ve hata olmadan eylemde bulunmaz (Karip, 1998:7).
Bu tiir liderler, belirlenen hedeflere ulagsmak igin dnceki yontemleri kullanilabildigi
ve calisanlarin islerini yapmalarma engel olmadig1 siirece eylemde bulunmamay1
tercih etmektedirler (Bulug, 2009: 15). Lider, sorunlarin olusmamasi i¢in de herhangi

bir tedbir almamaktadir. izleyenin hatalarmin olusmasmi ve ona dénmesini higbir
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miidahalede bulunmadan beklemekte ve diizeltmeyi daha sonra yapmaktadir (Gileg,

2010: 30-31).
2.2.2.2. Doniisiimcii Liderlik

Liderlikte gilincel ve en popiiler yaklasimlardan biri 1980’lerin bagindan beri
cok sayida arastirmanin odagi haline gelmis donilisimcii liderlik yaklasimidir
(Northouse, 2014: 185). Doniisiimcii liderlik kavrami, ilk defa Burns tarafindan 1978
yilinda etkilesimsel liderlik kavrami ile birlikte kullanmistir. Bu liderligin ilk ortaya
atildigi1 donemlerde yapilan ¢alismalarda, irade, 6zgiliven, vizyon ve ahlaki yiicelik
gibi niteliklere odaklanilmistir. Bu kapsamda doniisiimcii liderlik, izleyicilerine
vizyon kazandiran; bu vizyona onlarin da katkida bulunmasi igin ek misyonlar veren,
orgiit icinde degisimler yaparak kisileri yaptiklarindan veya yapabileceklerinden
daha fazlasini yapabileceklerine inandiran liderlik seklinde tanimlanmaktadir (Bolat
ve Seymen, 2003: 62-64). Doniisiimeii liderlik, ¢alisanlari daha yiiksek idealler ve
ahlaki degerlere baglayarak motive etmeyi esas almakta (Aydin, 2001: 39), yeni
fikirlerin uygulanmasi i¢in izleyenlerine izin vermektedir. Bilgiyi paylagsmakta ve
etkin bir sekilde arastirmaktadir. Ozgiir bir diisiince plartformu hazirlayarak
izleyenlerini diistinmeye tesvik etmektedir (Eraslan, 2004: 15). Dontistimcii liderlikte
liderler takipgilere giiven vererek, saygi ve baglilik olusturur ve ayni zamanda
takipcilere karst hayranlik olustururlar. Bu sekilde takipciler, baslangicta
beklenenden daha fazla isi yapmak i¢in motive olurlar; orgiit amaglarin1 bireysel

amaglarin iizerinde tutarlar (Yukl, 1999: 286).

Doéniistimeii liderler astlarini veya izleyicileri, onlarin tiim yetenek ve
becerilerini ortaya c¢ikararak ve kendilerine olan giivenlerini artirarak onlardan
normal olarak beklenenden daha fazla sonug almay: hedeflemektedir. Boylece orgiit
iyeleri gorevlerinin 6neminin daha ¢ok farkina varmakta, orgiitsel gorevleri ugruna
kendi bireysel ¢ikarlarin istiine ¢ikmalarina yardimci olmaktadir. Bu noktada
calisanlara bir vizyon kazandirmak ve bir yeniligin ve degisimin gerekliligi inancim
astlamaktadir (Eren, 2012: 465). Doniistiiriicli liderler astlarinin var olan egilimlerini,
ithtiyaclarmi ve isteklerini belirleyerek astlarini harekete gecirmektedirler. Giinliik,
rutin Orgilitsel islemlerin yerine getirilmesini saglamanin 6tesinde ideallestirilmis etki,
telkinle gilidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglama davranislarini

sergilemektedirler (Giiney, 2011: 414). Bu liderlik tarzi, takipgilerin giidiilerini
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degerlendirmeyi, ihtiyaglarmi gidermeyi ve onlara tam bir beser olarak muamele
etmeyi igermektedir. Bunun yani sira ¢ogu kez karizmatik ve vizyoner liderligi
birlestiren bir slire¢ olan doniistimcii liderlik, takipgileri etkilemek icin birebir
diizeyde yapilan spesifik girisimlerden, tiim Orgiitleri ve hatta tiim Kkiiltiirleri
etkilemeye yonelik olan ¢ok biiyiik girisimlere kadar genis yelpazede liderligi izah
etmekte kullanilabilmektedir. Degisikligi tetikleyici olarak ¢ok 6nemli rol oynuyor
olmasiyla birlikte, doniisiim siirecinde takipgiler ve liderler ayrilmaz bir sekilde

birbirlerine baglanmaktadir (Northouse, 2014: 186).

Dontigiimceii liderligin farkli bilim adamlarinin yaptig1 tanimlamalardaki
ortak noktast sudur; doniistimcii liderlik toplumlarda ve Orgiitlerde kokli
degisikliklerin gergeklestirilmesinde basar1 ile uygulanabilen bir liderlik tarzidir.
Burns’e gore orgiitiin herhangi bir diizeyinde, herhangi biri tarafindan doniisiimcii
liderlik siireci gergeklesebilmektedir. Bununla birlikte dontisiimcii liderlik, 6zellikle
giinimiiz ig diinyasinda karizmadan daha sik rastlanilan bir liderlik bigimi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 328-330).

Gortldiigii iizere, doniisiimcii liderlik takipgilerini ortak amag¢ ve degerler
cevresinde stratejik bakis acist1 dogrultusunda vizyon kazandirarak gelecege
odaklayan bir liderlik tarzidir. Temel aldig1 degisim ve doniisiim faaliyetlerini sahip
olduklart fikirler ile izleyenlerini etkileyerek gerceklestirmektedir. Dontlistim fikri
takipgilerin mevcut potansiyellerinden daha fazlasini gergeklestirebileceklerine ikna
edilmeleri ile olmaktadir. Ozellikle degisimin ve doniisiimiin yogun oldugu
cevrelerde faaliyet gosteren Orgiitlerde s6z konusu liderlik tipi 6nem tasimaktadir.
(Diker, 2014: 149). Unal (2012: 88)’in tanimlamasi ile degisim, “evrimsel” bir
farklilagsmay1 ana fikir olarak ele almakta; doniisiim ise “ani ve devrimsel” bir
farklilasmayr meydana getirmektedir. Yani doniislimcii liderlik konusunda
degisimden bahsedildiginde buradaki degisimden izleyenler ile orgiitsel misyon ve
vizyon arasinda uyumu on planda tutan, klasik uygulamalardan farkli isleyen,
timden bir degisimi iceren ve siirekli daha iyiye yoOnelen bir siirecin anlasilmasi
gerekmektedir (Sobaci, 2014: 59-60). Bu degisimi saglayan ve isletmede
degisiklikleri baslatan kisi doniisiimcii lider olarak Orgiitte yer almaktadir (Aykut,
2000: 35).
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Doniigiimeii liderler orgiitii biitlin yonleriyle algilayabilmekte, oOrgiitiin
gerceklestirebilecegi vizyonunu 6ngorebilmekte ve uzun donem orgiit ¢éziimleri igin
kisa donem gabuk ¢oziimlerden vazgegmektedir. Siirekli ¢6ziimler ve yonlendirmeler

saglamaktan c¢ok ¢alisanlarin1 sorun ¢6zmeleri igin cesarctlendirmektedir (Celep,
2004: 81-84).

Doniistimeii liderlerin en temel yetenegi insanlari peslerinden siiriikleme
yetenegidir. Bu liderler yolu goriir, o yolda yiiriir ve hatta takipgileri i¢in yolun
kendisi olur. Biitiin bunlar1 yaparken de i¢inde bulundugu oOrgiitiin Vvizyonunu
takipgileri ile paylasir (Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014: 275). Doniistiiriicii lider gergek
bir yol gostericidir. Doniistimcii lider i¢in higbir firsat ¢cok kiigiik, hi¢bir toplant1 cok
onemsiz ve higbir dinleyici de ¢ok gen¢ degildir. Her ayrintt onu yakindan
ilgilendirmekte ve her diisiince onun i¢in Oonem arz etmektedir. Bu sebeple

dontigiimcii lider ayn1 zamanda bir manevi etki tasimaktadir (Erdal, 2007: 30).

Dontisiimeii  liderligin -~ 6zelliklerine bakildiginda karizmatik liderligi,
stratejik liderligi ve katilimer liderligi igerdigi goriilmektedir. Zaten karizmatik
liderlik doniisiimcii liderligin birinci boyutu oldugu bilinmektedir. Dontistimcii
liderlerin bir vizyona sahip olmalar1 ve sirkette ortak bir vizyonu olusturup bunu
gerceklestirmeye calismalari stratejik liderlik ve katilimer liderlikle miimkiin hale
gelmektedir. Bu nedenle doniisiimcii liderligin, bahsedilen liderlik tarzlari igerisinde
en kapsamlisi oldugu sdylenebilmektedir (Mimir, 2008: 10). {lgili literatiir
incelendiginde, doniisiimcti liderlerin bazi ortak 0Ozelliklere sahip oldugu

gorilmektedir. Bu 6zelliklere bagliklar halinde asagida yer verilmistir.
2.2.2.2.1. Ideallestirilmis Etki (Ideal Tesir-Karizma)

Hartog ve Van (1997: 19)’a gore ideallestirilmis etki boyutu, doniistiiriicii
liderligin temelini olusturmaktadir. Liderin astlarina bir vizyon ve misyon bilinci
kazandirmasi ideallestirilmis etki olarak isimlendirilmektedir. Bu davranisi
sergileyebilen bir lider astlarinin saygisini ve giivenini kazanmakta ve astlarin lidere
olan bagliliklar1 giiglenmektedir (Giiney, 2011: 414). ideal tesir, takipgileri igin gii¢lii
rol modeli olarak davranan liderleri agiklamakta; takipgiler bu liderlerle
tanimlanmakta ve onlar kadar basarili olmay1 ¢ok istemektedirler. Bu liderler genelde

yiiksek standartlarda ahlak ve etik davraniglara sahiptirler. Genellikle kendilerine ¢cok
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giiven duyan takipgileri tarafindan son derece saygi goriirler (Northouse, 2014: 192).
Ote yandan calisanlarin beklenti ve arzularm dikkate alan liderler iist diizeyde
yaganan problemleri tespit ederek kritik durumlar mevcutsa ortamin havasini

yumusatma gorevi lUstlenmektedirler (Keles, 2009: 31).

Burada liderin  oOzellikleri ve davramiglar1  takipgileri  tarafindan
ideallestirilmektedir. Ideallestirilmis etki; davranis olarak ve atfedilen ideallestirilmis
etki olarak ikiye ayrilabilmektedir. Davranig boyutu liderin kendisi i¢in 6nemli deger
ve inanglar hakkinda konusmasi, bir ama¢ duygusuna sahip olmanin Onemini
vurgulamasi, kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini dikkate almasi gibi davraniglari
icermektedir. Atfedilen ideallestirilmis etkide ise; liderin astlarin kendisiyle
calismaktan gurur duymalarini saglamasi, grubun yararina olacak seyleri kendi
cikarlarindan istiin tutmasi, izleyenlerin saygi duymasmi saglamasi ve kendine
giivenen, gii¢lii biri oldugu izlenimi vermesi gibi etkileri icermektedir (Karip, 1998:
5).

Diger taraftan, takipgiler giiven ve hayranlik duyduklar liderlerinin gosterdigi
yola olumlu bakmakta, gelecekte varilacak noktanin yararina ve getireceklerine
inanarak, islerini daha azimli ve istekli yapmaktadir. Boylece izleyiciler, gelecek igin
gelistirilen vizyona, misyona ve ugruna miicadele edilen amaglara ulasmak yolunda

daha goniillii davranmaktadirlar (Berber, 2000: 38).

2.2.2.2.2. [Tham Verme (ilham verici motivasyon)

[ham verme boyutu, déniisiimcii liderin takipgileri i¢in model olusturma, bir
vizyon aktarma ve bir takim semboller yardimiyla onlar1 ¢aba gosterme konusunda
harekete ge¢irmeyi kapsamaktadir (Kilig, 2006: 92). Liderler, astlar1 arasinda amag
birligi ve grup bilinci saglayarak onlarin islerini yaparken gelecege umutla
bakmalarini saglamaktadirlar. Ayrica astlarinin beklentilerini yiiksek diizeye ¢ekerek
onlarin normalde gosterdiklerinden daha fazla gayret gostermelerini saglayarak giic
ve enerjilerinin tiimiinden yararlanmaktadirlar. Astlar bu fazla ¢abayi liderlerinden
esinlenerek kendi istekleri ile gostermektedirler. Astlarin amag¢ ve belirlenen
hedeflerine ulagmalarinda liderin davraniglart bir motivasyon olusturmaktadir
(Gliney, 2011: 414-415). Lider, astlarin hedefledikleri  performansa
ulasabileceklerine dair inanglarini giliglendirmektedir. Astlarin faaliyetlerinin bazi

bolimlerinde bizzat kendisi O6rnek olmaktadir. Astlara faaliyetlerin nedenleri
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hakkinda yeterli bilgilendirmeyi yaparak amaca ulasmay1 kolaylastirmakta ve ileriye
doniik pozitif, yapici fikir ve projeler iiretmektedir (Keles, 2009: 31). Liderler grup
tiyelerinin ¢abalarini kendi menfaatleriyle yapacaklarindan daha fazla sey bagarmaya
odaklanmas1 i¢in semboller ve duygusal cagrisimlar kullanmakta ve takim ruhu
gelistirmektedirler (Northouse, 2014: 193). Vizyona ulagmalari i¢in ise, ¢alisanlarina

farkli harekete gegme yollar1 sunmaktadirlar (Demir ve Okan, 2008: 72-90).

Lider, gelecek hakkinda konusurken pozitif bir tutum sergilemekte ve astlar
icin stirekli tesvik edici bir tutum gostermektedir. Ayni zamanda takipgilerin
amaclara ulagacagina dair tam bir giiven i¢indedir. Gelecek i¢in harekete gegirmede
kararlilik gostermekte, takipeiler icin ig¢sel bir gilidiilenme saglamaktadir (Karip,
1998: 5).

2.2.2.2.3. Entelektiiel Tesvik

Entelektiiel tesvik, doniisiimcii liderlerin yeteneklerinden biri olarak
orgiitlerin degisim siirecinde onemli bir yere sahiptir. Liderler entelektiiel tesvikle
girigsimcilige deger vererek takipgilerin ¢abalarint desteklemekte, var olan yargilari
tekrar gozden gecirmelerine, problemlerin ¢oziimiine yonelik bakis acisinin
degismesini saglamaktadir. Kiyaslama ve benzetme kullanarak, takipgilerine
sorunlarin ¢oziimiine yonelik yeni fikirler iiretebilmek olanagini saglamaktadirlar.
Eger takipgiler ve liderin fikri gelisse bile, takipgiler elestirilmemektedir (Iraz ve
Simsek, 2004: 7-13).

Bass ve Steidlmeier (1999: 181)’e gore doniisiimcii lider entelektiiel tesvik
davranis1 ile astlarinin mevcut durumu degerlendirmelerini, vizyonlarim1 formiile
etmelerini gibi konularda sorgulama ve katilim i¢inde olmalarimi saglamaktadir.
Lider astlara karsi diirist ve acik davranarak astlarin varsayimlari sorgulayip
sorunlara daha dogru ¢6ziimler getirmelerine yardimci olmaktadir. Astlarin daha
yenilik¢i olmalarina yardim ederken ayn1 zamanda geleneksel deger ve tutumlarin
orgiit yararma kullanilmasmi da kolaylastirmaktadir (Giiney, 2011: 415). Aym
zamanda takipcilerin kendi inan¢ ve degerlerini, lider ve orgiitiin diger ¢alisanlar1 ile
sorgulamaya tesvik etmektedir. Lider, takipgiler yeni yaklasimlar denerken ve
orgiitsel sorunlarin {istesinden gelmede yenilik¢i yollar gelistiritken onlar

desteklemektedir. Takipeilerin kendi baglarina diisiinmelerini ve dikkatli problem
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¢ozme ile mesgul olmalarin1 saglayarak tesvik edici sekilde davranmaktadir
(Northouse, 2014: 193).

Lider, astlar1 degerlerini sorgulamaya tesvik etmekte ve geleneksel ¢oziim
yollarin1 sorgulamalarini saglamaktadir. Astlarin farkliliklar konusunda goriislerini
aciklamalar1 i¢in gerekli ortam ve kosullar olusturmakta, bdylece Orgiitiin
entelektiiel, yenilik¢i ve degisimci kapasitesini atil kalmaktan kurtararak aktif hale
getirmektedir (Karip, 1998: 5). Liderle birlikte giiglenen takipgiler, sorunlarin daha
cok bilincinde olmaya baglamakta ve inanclari, degerleri konusunda daha yogun
bicimde bilgilendirilmektedir (Berber, 2000: 38). Lider, takipgileri hizh
diistinebilmeleri konusunda yonlendirmekte, problemlerin ¢6ziimiinde ge¢misten
ders almalarini da saglamaktadir. Kurum igi istisare toplantilari yaparak, ortak akil
olusturmaya c¢aligmakta ve sorunlari iyi analiz ederek, yeniden irdelemeyi bdylece

farkli bir agidan bakabilmeyi tesvik etmektedir (Keles, 2009: 31).

2.2.2.2.4. Bireysel Destek

Bireysel destek, liderin astlarinin hepsine insani degerlere gore davranmasi,
onlarin kisisel gelisimlerine yardimci olarak gelecekte birer lider gibi davranmalarini
saglamasi olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 2011: 415). Doniisiimcii liderler,
takipgilerin ihtiyaglar1 ile ilgilenmekte, izleyicilerinin gelisimi i¢in anlamli
tasarilarda bulunmaktadirlar (Ozsdylemez, 2009: 22). Baskalarini diisiinen ve bunu
dis ¢evresine hissettiren lider, bireysel diizeyde ilgi gibi bir boyutun varligiyla diger
boyutlarda da gii¢lendirici bir rol oynamaktadir. Ornegin bir liderin karizmasi,
astlarm1 belli bir vizyona ya da misyona yonlendirirken, bireysel diizeyde ilgi
gostermeleri, bireylerin tiim potansiyellerini kullanmalarina olanak saglar (Berber,
2000: 38).

Liderler takipgilerine tamamen kendilerini gelistirmelerine yardimci olmaya
calisirken, koglar ve danigsmanlar gibi davranmaktadirlar (Northouse, 2014: 193).
Lider takipgilerin bireysel ihtiyaglarini dikkate almakta ve temel ihtiyaglarindan daha
ist diizeyde ihtiyaglar1 karsilamak igin ¢aba gdstermektedir. Gorev dagilimi lider
tarafindan firsatlar1 olusturacak sekilde yapilmaktadir. Lider takipgilerin kaygilarini
dinlemekte ve ilgi gostermektedir. Calisanlarin kendini gelistirmesi i¢in Onerilerde

bulunarak, o6grenmeleri i¢in onlara zaman ayirmaktadir. Takipgilerin bireysel
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farkliliklarini, ihtiyaglarini ve yeteneklerini dikkate alirken, onlara baskalarinin

ihtiyac ve yeteneklerini nasil belirleyeceklerini de 6gretmektedir (Karip, 1998: 5).

Diger taraftan lider, takipgilerin sevingleriyle ve sikintilariyla ilgilenerek
kisisel bag kurmakta, yine takipgilerin beklenti ve kabiliyetlerine gore projeler
tiretmektedir. Takipgilere yetenek ve ihtiyaglar1 dogrultusunda esneklik saglamakta,
onlar karsilikli fikir alis verisi i¢in desteklemektedir. Takipgilerin hem mesleki hem

kisisel gelisimlerini destekleyici imkan saglamaktadir (Keles, 2009: 31).
2.2.2.3. Karizmatik Liderlik

1947 yilinda Max Weber tarafindan ifade edilen karizma kavrami,
takipcilerin liderde gordiikleri efsanevi bir giic olarak tanimlanmaktadir. Weber’e
gore olagan istii yetenekleri olan, bir sosyal kriz durumlarinda ortaya ¢ikan ve bu
krizi c¢ozecek gercekei diisiinceleri olan, kendisine inanan ve sadik bir izleyici
Kitlesine sahip kisi karizmatik lider olarak kabul edilmektedir (Serinkan, 2005: 94).
Karizma bireysel ¢ekicilik bi¢iminde de ifade edilmektedir. Karizmatik liderler,
siradan Ovgiiniin, sevginin ve bagliligin ¢ok otesinde takipeileri géziinde bir ¢ekim
giicline sahiptirler. Bu gii¢, bagliligin yan1 sira sevgiyi ve saygiyr da i¢cermektedir.
Karizmatik kisiye ve onun misyonuna kars1 tanimlanamayan bir inan¢ bulunmaktadir
(Erkutlu, 2014: 94). Weber, yeni fikirler gelistirme ve sorumlulugu da, karizma
kavrami altinda incelemis, mantik ve yasalarla dogrudan celiski i¢cinde oldugunu,
kavramin gelenek ve goreneklerle ve kalitsal Ozelliklerle ilgili olduguna vurgu
yapmustir. Fakat onun calismalar1 daha fazla siyasi ve dini liderler iizerine olmustur

(Conger ve Kanungo, 1994: 440).

Karizmatik liderlik konusunda siyaset bilimciler ve sosyologlar yarim
yiizyila yakin bir siiredir ¢galigmalar yapmaktadirlar. Bu ¢aligmalar bugiin hala devam
etmektedir. Bunun sebebi, karizma kavraminin toplum ve grubu olusturan bireyler
icin hala 6nemini yitirmemis olmasidir. Conger ve Kanungo (1987)’nin yaptigi
arastirmalarda karizmatik liderlerin, ileriyi gorme, c¢ekici ideolojik hedefler
belirleme, giiven saglama, etkileme ve kendini ifade etme yetenegi, alisilmisin
disinda davraniglar sergileme, kahramanlik davranislar1 gésterme, giiclii bir ¢ehreye

sahip olma gibi 6zellikleri oldugu belirlenmistir (Giliney, 2011: 405).
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Karizma, eskiden kalma kurallar ve bunlarin geleneksel olarak korunmalarina
degil, liderin ornek kisiligine ve izleyicilerin bu Ozelliklere olan inancina
dayanmaktadir. Karizmatik liderlik kavrami, bir bireyin degerleri, hedefleri,
ihtiyaglart ve umutlar1 iizerinde degisiklikler yapabilen bir liderlik tiiriinii ortaya
c¢ikarmak i¢in yapilan arastirmalar sonucunda olusturulmustur. Son yillarda bu
konuda yapilan arastirmalar, karizmatik liderlerin go6zlenebilir, tanimlanabilir
oldugunu ve acik davranigsal 6zellikler sergilediklerini gostermektedir (Giiney, 2011:
402-403). Karizmatik liderlikte davranigsal bilesenler izole edilebilir ve liderlerin bu
davranisa dayali niteliklerini gelistirebilmeleri miimkiindiir (Canungo ve Kanungo,

1987: 645).

Karizmatik giice sahip liderler, karizmatik giicii olmayan liderden daha fazla
astlar1 etkileme giiciine sahiptir. Arastirmalara gore karizmatik liderler belirli
karakteristikler gostermektedir. Bu 6zellikler genellikle takipgilerin bakis acilariyla
ilgilidir ve su sekilde siralanabilmektedir (Kirel, 2001: 197):

e Takipgiler liderin inang¢larinin dogruluguna giivenirler

e Takipgiler inancglar1 liderlerin inanglariyla benzerlikler gosterir.
e Takipgiler lideri siiphesiz kabul ederler.

e Takipgiler lideri etkileyici bulurlar.

e Takipgiler lidere goniillii olarak itaat ederler.

e Takipeiler orgiitteki gorevlerine duygusal olarak baglanirlar.

e Takipgiler basar1 gostererek yilikselmeyi amaglarlar.

Karizmatik liderler, 6zel davrams tiirleri gostermektedirler. Oncelikli olarak
liderler takipcilerinin adapte etmelerini istedikleri inanglar ve degerler i¢in gii¢lii rol
modeli olurken; diger agidan takipgilerine yetkin goriinmektedirler. Ayn1 zamanda
ahlaki imalara sahip ideolojik amaglar1 agikca dile getirebilmektedirler (Northouse,

2014: 188).

Karizmatik liderlik, her seyden once bir durus ve davranis bigimidir.
Karizmatik liderler takipgileri tlizerinde derin etkiler ve kosulsuz itaat edilecek
duygular olusturmaktadirlar. Bu liderlik, 6zellikle kriz donemi ya da ¢alkantili ¢evre
kosullarinda takipgileri dogru amaglara yonlendirme, temsil ettigi grubu s6z konusu

karmasiklik ortamlarindan kurtarma adina 6nem tasimaktadir (Diker, 2014: 148).
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Kisisel becerileri sayesinde kitleler lizerinde olaganiistii etkiler olusturabilen
karizmatik liderlerin iktidar giidiileri yiiksektir ve fikirlerinin ahlaki dogruluguna
yonelik de giilii bir inanca sahiptirler. Iktidar ihtiyaci bu insanlar1 lider olmak
yoniinde motive etmekte ve bu ihtiyag da daha sonra diisiincelerinin dogruluguna

yonelik inanglariyla desteklenmektedir (Aydin, 2001: 38).

Farkl1 bir goriise gore karizmatik liderligin ortaya ¢ikmasi i¢in kriz durumu
olmas1 gerekmemekte, lider var olan kosullardaki tatminsizlik duygusuyla daha umut
vadeden bir gelecekten bahsederek farkli vizyon ile ortaya ¢ikabilmektedir (Arabaci
vd., 2014: 196). Bunun yam sira karizmatik liderler kendilerine saygi ve sevgi
gosterilmesini  saglamakta ve takipgilerin istek ve degerlerine esdeger benzer

davraniglar gostermektedirler (Simsek, 2006: 26).

Karizmatik liderlerin davranislart iic asamada olusmaktadir. Ilk asama
liderlin davranislan ile ilgilidir. Liderler ¢alisanlar1 etkileyebilirlerse, bu davranislar
calisanlar iizerinde pozitif sonuglar ortaya cikarmaktadir. Ornegin tatmin, igsel
motivasyon, isin anlamlandirilmasi, orgiitsel baghlik, kisisel fedakarlik, lidere ve
vizyona kisisel baglilik gibi sonuclar ortaya cikabilmektedir. Karizmatik liderlik
davranmigiin ikinci asamasi, izleyicilerin goriislerini ii¢ yonde etkilemektedir.
Bunlardan ilki, liderler izleyicilerin basarisini, motivasyonunu amagclar konusunda
ikna etmeyi saglamaktadir. Ikincisi, tiim ¢alisanlarin ortak ilgi alanlarini belirleyerek,
kendi deger, beklenti ve amaclariyla uyumlastirmaktadir Ugiincii asama olarak,
karizmatik liderlik davranisiyla lider, takipgilerin kendine olan giiveni ve saygisini
arttirmaktadir. Karizmatik liderler, takipcilerin igsel degerlerinin arttirilmasin
saglamakta; takipciler de motive olduklarinda Orgiitin vizyon ve degerlerine
baglanarak yiiksek bir ¢aba gostermektedir (Kirel, 2001: 46-47). Karizmatik liderlik
takipgilerin algilar1 ve ihtiyaglarina; ¢evresel firsatlar ve tehditlere duyarli olmasi

bakimindan diger liderlik tarzlarindan ayrilmaktadir (Conger vd., 1997: 292).

Conger ve Kanungo'ya gore karizmatik lidere atfedilen lider 6zellikleri su
sekildedir (Oktay ve Giil, 2003: 405-407):

45



2.2.2.3.1. Vizyon Belirleme

Bir insanin lider olarak adlandirilmaya layik olup olmadigini belirleyen kritik
unsurlardan biri, liderin vizyon sahibi olabilmesinde yatmaktadir. Vizyon kavramu,
genellikle aragtirmacilar tarafindan karizmanin bir pargasi olarak goriildiigii igin uzun
yillar ihmal edilmistir. Conger, bir vizyonun basit ve anlagilir olmasi, ideal hedefleri
ifade etmesi, mevcut durumla miicadele etmesi, iiyelerin kisisel beklentilerine
yonelmesi ve genel olarak bir risk 6gesi igermesi gerektigi lizerinde (Oktay ve Giil,

2003: 405-407).

Karizmatik liderlik roliiniin 6nemli bir pargasi vizyon g¢evresinde
gelismektedir. Vizyonun baglica kriterleri arasinda; ongormek, gelecekteki yone
iliskin bir yol haritasi meydana getirmek, bu ¢ercevede heyecan olusturmak, kaostan
diizen olusturmak, liderlige giliven olusturmak gelmektedir. Karizmatik liderligin
vizyon gelistirme unsuru rekabet¢i bir ruh olusturmaya ek olarak, orgiit kiltliriini
bi¢gimlendirme ve korumayi da kapsamaktadir. Dolayisiyla karizmatik liderler bir

anlamda orgiit kiiltiiriiniin de mimari sayilmaktadirlar (Edizler, 2010: 139).

2.2.2.3.2. Cevresel Duyarlihik

Lider, ¢evresel akim ve geliskilerdeki degisimleri anlamaya ihtiyag
duymaktadir. Cevresel duyarlilik sayesinde gelecekle ilgili kaoslart ¢ézmeyi

saglamaktadir (Oktay ve Giil, 2003: 405-407).

2.2.2.3.3. Kisisel Risk Ustlenme

Karizmatik liderlerin bir diger 6nemli 6zelligi de bagl bulundugu 6rgiitiin ve
liderlik ettigi takipcilerinin yararina kisisel risk almalaridir. Bu o6zellik, orgiitiin
amagclarina ulagsmak i¢in ciddi boyutlarda kisisel risk iceren davranislar sergilemek,
kisisel fedakarliklarda bulunmak ve Orgiitiin iyiligi i¢in kendi hayatindan yiiksek
bedeller 6demek ve maliyetlere katlanmak seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Oktay ve
Giil, 2003: 405-40).
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2.2.2.3.4. lletisim ve Siirdiirme

Kirkpatrick ve Locke (1996: 48)’e gore karizmatik lider imaj olusturma,
yenilik¢i goriisleri iletme gibi daha ¢ok iligkisel ve algisal boyut i¢inde karsiligini
bulmaktadir. Bu ¢ergevede kisinin iligkisel yaklasimi ve iletisim becerileri karizmatik
lider olmasi yoniindeki algilamalar1 etkilemektedir. Karizmatik iletisim tarzim
belirleyen unsurlar ise liderin cezbedici ses tonu, dogrudan goz temasi, canli yiiz
ifadelerini sergilemesi ve giiclli, kendinden emin ve dinamik bir etkilesim tarzini
kullanmasi seklinde siralanmaktadir. Ayni zamanda karizmatik iletisim tarzi; liderin
vizyona bagliligini, bu konudaki enerjisini ve gii¢lii, 6z giivenli durusunu
sergilemesine katki saglayan giiglii sozsiiz taktikleri de igermektedir (Edizler, 2010:
140) Karizmatik lider, baskalarin1 harekete gegirmek igin bilgi ve fikirlerini
paylagsmak zorundadir. Eger mesajin1 agik bir sekilde baskalarina aktarip onlari

motive edemiyorsa bir mesaja sahip olmasinin da 6nemi yoktur (Arikan, 2011: 33).

2.2.2.3.5. Uye intiyaclarina Duyarlilik Gosterme

Insan iliskileri ve iletisim yetenegi liderlik icin ¢ok gerekli iki 6zelliktir. Uye
ihtiyaglarina ilgi duyan bir liderin vizyonunu izleyicilerine ¢ok agik ve zorlayici bir
sekilde ileterek motive edebilmesi gerekmektedir. Ozellikle karizmatik liderler i¢in
bu 6zellik daha da 6nemli hale gelmektedir. Karizmatik liderlerin {iye ihtiyaclarina
duyarlilik gostermeleri, izleyicileri peslerinden siiriiklemelerinin  nedenlerinin
basinda gelmektedir. Calisan kendi istek ve ihtiyaglarima liderinin duyarlilik
gosterdigini, ilgi duydugunu hissetmekte ve goriirse daha fazla baglilik
gostermektedir (Oktay ve Giil, 2003: 405-407). Bununla birlikte lider de takipgilerin
ithtiyaglarmin  karsilanmasit konusunda duyarlilik gostermekte ve ihtiyaglarin

giderilmesi icin hareket sergilemektedir.
2.2.2.4. Stratejik Liderlik

Stratejik lider, orgiitleri i¢in bir vizyon gelistiren ve bu vizyona ulasiimasi
icin ¢alisanlar tarafindan paylasilmasini saglayan, degisim ve doniisiimiin Orgiit
kiltiiriinde igsellestirilmesi ile farklilasan ¢evresel kosullara dinamik bir bigimde
uyum gosterebilmek yoniinde proaktif stratejiler gelistirebilen kisi olarak

tanimlanmaktadir (Yalgin ve Ay, 2011: 33) .
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Stratejik liderlik; gelecegi 6ngorerek sekillendirebilmek, bunun i¢in gerekli
stratejik yOnetim anlayisini olusturabilmek, bu dogrultuda diger yonetici ve
calisanlar yetkilendirerek onlart kurulus vizyonu dogrultusunda yenilik¢i hedeflere
yonlendirerek karmasik kiiresel rekabet ortaminda gerektiginde hizla stratejik
degisimi saglayabilmek anlamina gelmektedir. Stratejik liderlik bir kurulusu bir
noktadan alip ¢ok daha ileri bir noktaya tagimak ve bu yonde arkasindan insanlari
ayn1 yone siiriikleyebilmektir. Bununla birlikte stratejik liderlerde aranan en énemli

yetkinlik, insan kaynaklarini etkin ve verimli bir sekilde yonetebilmesidir.

Bilgi yonetimi ile yenilik¢i iirlin ve hizmetlerin ortaya ¢ikmasi, bunlarin
kurulusa katma deger saglamasini gergeklestiren stratejik liderlerin basarisini biiyiik
Olgiide etkilemektedir. Etkin stratejik liderler ¢alisanlarinin motivasyonunu buna
bagli performansini yiikseltmek i¢in vizyonlarini kullanmaktadirlar. Diger taraftan,
stratejik basar1 saglamanin 6n kosulu stratejik liderligin giiclii olmasindan ge¢gmekte
ve gliniimiizde Orgiitlerin biinyelerinde stratejik liderleri barindirmalari giin gectikce

onemli hale gelmektedir (Tirksoy 2008: 168).

Magrap (1997: 232)’e gore stratejik lider, tiim degisim ve gelisim
caligmalarin1 onaylayan ve calisanlart motive eden iist diizey yoneticidir. Onceden
yerlesmis kavramlar1 gerektiginde bir yere birakabilen ve yeniden gelecege yonelik
tasarimlarda bulunabilen, biiyiik fikirler iiretebilen, isletme kaynaklarini duyarli ve
esnek bir bi¢imde kullanabilen, yonetim yap1 sistemlerine diinya ¢apinda bir arge

organizasyonu sunarak yepyeni bir hayat kazandiran kisidir.

Stratejik lider, vizyonunu, bir siireci tamir etmek yerine degistirerek
kullanabilen, is siirecleri lizerinde yogunlasabilen, calisanlarin ve ¢evrenin deger ve
tutumlarina 6nem veren, cesaret ve girisimciligi biiylik sonuglar i¢in kullanabilen,
hedefleri uzun vadeli gelecege yonelik olarak ve biiylik tutarak, miicadeleci yapisiyla
onemli basarilar getirebilen, kendini, ¢cevreyi modern yonetim ilkelerini ve gelecegi
cok 1yi anlayan, degerlendirebilen ve hicbir zaman duraksamadan gelecege yonelik
basarilara, saglam ve giivenli adimlarla yonelebilen bilimsel, akilct ve gercekei

liderlerdir (Serinkan, 2005: 91).
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2.2.2.5. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kavrami ve hizmetkar liderligin bazi boyutlari tarihte farkli
kiiltiir, 0greti ya da liderler tarafindan savunulmus olsa da, hizmetkar liderligin
modern bir liderlik yaklasim olarak ortaya ¢ikisi Robert Greenleaf’in 1970 yilinda
yazdigi, The Servant As Leader (Dal ve Corbacioglu, 2014: 288), “Lider Olarak
Hizmetkarlik” baslikli makalede ortaya konulmus ve bu tarihten sonra bir¢ok yazar
ve akademisyen tarafindan incelenmistir. Bu kavramin 6ziinde hizmet etme isteginin
olmas1 yatmaktadir. Hizmet etme bilinci Orgiitiin sinirlarini asip, toplumsal anlamda
ve tim paydaslar1 da kapsayan bir kiiltiir olusturma sekline doniismektedir. Bir baska
ifadeyle hizmetkar liderler topluma fayda saglama ve deger katma bilincini Orgiit
igerisinde yayarak, Orgiitiin misterileri ve diger paydaslarini da i¢ine alan bir hizmet
etme kiiltlirli yaratmayr hedeflemektedir (Erkutlu, 2014: 121-122). Hizmetkar
liderlik, ilk baslarda sadece digerlerine hizmet etme bilinci {lizerine kurulmustur.
Buna gore lider, higbir karsilik beklemeden gruba kaynak ve destek saglamaktadir.
Sonralari, tekrarlanan hizmetkar davraniglar sayesinde lider, bir grubun hayatta
kalmasin saglayacak bir liderlik pozisyonu haline olusturmaktadir (Smith vd., 2004:
82).

Hizmetkar Liderlikte takipgilerin, oOrgiitsel yonetimin etkili bir sekilde
gerceklestirilebilmesi  igin  ekstra ¢aba harcamalari onlarin  en  6nemli
Ozelliklerindendir. Bu ise liderin orglitsel yonetim sekline ve hikmetine bagl olarak,
takipg¢ilerin memnuniyetini saglamakla miimkiin olmaktadir (Barbuto ve Wheeler,

2006: 320).

Hizmetkar liderlik, liderlerin takipcilerin endiselerine karsi dikkatli olmalari,
onlarla empati kurmalari ve onlarin yetistirilmeleri iizerinde durmaktadir. Bu liderler
takipgilere oncelik vermekte, onlar1 yetkilendirmekte ve tam kapasite gelismelerine
yardimc1 olmaktadir. Ayrica orgiitiin ve toplumun iyiligine hizmet edecek sekilde
takipgilerine Onderlik etmektedirler (Northouse, 2014: 219). Giiglerini baskalari
tizerinde hakimiyet saglamak icin kullanmak yerine, gliclerini bagkalar1 ile
paylasmak ve onlarin gelisip otonom olmalarina imkan vermek i¢in her girisimlerde
bulunmaktadirlar. Bu bakis acisiyla dile getirilen liderlik, orgiitteki rekabetin
Onemini azaltmakta ve esitlikciligi gelistirmektedir (Notrhouse, 2014: 233).

Hizmetkar liderler oncelikle hizmet etmek {tizere bilingli se¢im yapmakta ve
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takipgilerin iyiligini liderlerin 6z-menfaatlerinin iizerinde tutmaktadirlar. Baskalari

ile saglam iliskiler ve empati kurabilmektedirler (Northouse, 2014: 248)

Hizmetkar liderlik, liderlikte tesir veya gii¢c kullanmaya kars1 sezgilere aykiri
bir yaklasim sunmaktadir. Hizmetkar liderligin amac1 kontrol aramak yerine, sahiplik

duygusu olusturmak i¢in kontrolii baskalarinda birakmaktir (Northouse, 2014: 134).

Hizmetkar liderlik tarzi, bugiine kadar sadece lidere 0zgii goriilen hak ve
yetkilerin, her kademedeki orgiit ¢alisanlar tarafindan paylasilmasinit 6ngérmekte ve
insanligin gelisimine adanmis hizmetkarlik felsefesini Orgiit kiiltiirii  haline
doniistiirerek tiim oOrgiit c¢alisanlarina yonelik ortak bir deger insa edilmesini
beraberinde saglamaktadir (Dinger ve Bitirim, 2012: 68). Dolayisiyla basariy
yakalama arzusu i¢inde olan Orgiitler i¢in kendi c¢ikarma degil, oOrgiit cikar
dogrultusunda hareket ederek calisanlar1 yonlendirmektedir. Bilgi ve insan odakli,
ileri goriigli, diiriist, samimi, sabirli, merhametli, basta calisanlar olmak {izere tiim
insanli@in gelisimi igin calisan, kendini buna adamis hizmetkar liderler sayesinde
orgiitlerin rekabet ortaminda basarili olmalari kaginilmaz hale gelmektedir (Bakan ve
Dogan, 2012: 10).

Hizmetkar liderlik, sefkat duygularini iiyelerine yansitan, sahip oldugu yetki
ve giicli iiyelerinin lehine kullanan, calisan cikarlarini 6n planda tutan, 6ziinde
giivenin, sevginin ve algakgoniilliilliiglin oldugu bir liderlik anlayisidir (Dal ve

Corbacioglu, 2014: 288).

Yukl (2010: 419)’a gore hizmetkar lider astlarinin ihtiyaglarina daha duyarl
olmali ve daha saglikli, daha akilli ve sorumluluk almaya daha fazla istekli hale
gelebilmeleri i¢in onlara yardimci olmalidir. Bu tiir bir lider, orgiitiin finansal
c¢ikarina uygun olmasa bile, iyiyi ve dogrulugu temsil etmeli ve gerektiginde sosyal
anlamdaki adaletsizlik ve esitliksizliklere kars1 gelebilmelidir (Gliney, 2006: 141).
Baska bir deyisle hizmetkar liderler topluma fayda saglama ve deger katma bilincini
orgiit icerisinde yayarak, orgiitiin ¢alisanlarin1 Ve diger paydaslar1 da igine alan bir

hizmet etme kiiltiirli olusturabilmelidir (San1 vd., 2013: 64).

Hizmetkar liderlikle ilgili yapilan siniflandirmalardan bir digeri de Patterson
(2003)'e aittir. Patterson hizmetkar liderlik teorisini doniistiiriicii liderligin bir

uzantist olarak gormiis Ve bu liderlik tarzin1 6ncelikle takipgilere ve ikincil olarak da
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orgilite odaklanan liderlik sekli olarak tanimlamistir. Hizmetkar lider, kendi giiclinii
arttirma yerine, organizasyondaki tiim iyelerin kendi potansiyellerinin farkina
varmalarimi sagladigi takdirde ¢evredeki firsatlari daha iyi degerlendirebilmektedir.
Bu caligmada hizmetkar liderlik Patterson (2003)’lin hizmetkar liderlik modelindeki
yedi boyutuyla ele alinmistir (Erkutlu, 2014: 122). Patterson'un hizmetkar liderlik
modelinde, su davranislar 6n plana ¢ikmaktadir (San1 vd., 2013: 65):

2.2.2.5.1. Sosyal ve Ahlaki Sevgi

Bu sevginin temelini hizmetkar liderin takipgi ya da ¢alisanlarin ihtiyag, istek
ve arzulari olan bir birey olarak degerlendirmesi olusturmaktadir. Lider oncelikle
calisanlarin ve onlarm temel ihtiyaglarina odaklanmakta, daha sonra onlarin
yeteneklerini dikkate almakta ve son olarak Orgiit yararina odaklanmaktadir
(Northouse, 2014: 229).

2.2.2.5.2. Al¢akgoniilliiliik

Algakgéniillii  olmasi, liderin kendisine degil digerlerine daha fazla
odaklanmasi ve 6nem vermesidir. Hizmetkar lider, kendisini digerlerinden daha iyi

olarak gormez ve tevazu sahibidir( Northouse, 2014: 229).

Sipe ve Frick (2009: 29), hizmetkar liderligin algakgoniilliilik davranigini
somutlastirdigini, bu davranigin pratikteki yansimasmin kisinin mensubu oldugu
organizasyon ve diger bireyler igin egolarindan goéniillii bir sekilde vazgegebilmesi,
esas niyetini acikca ifade etme cesareti gosterebilmesi oldugunu ifade etmektedir

(Dal ve Corbacioglu, 2014: 292).

2.2.2.5.3. Fedakarlik

Hizmetkar lider, bireysel herhangi bir beklenti i¢ine girmez. Digerlerine
yardim ederken hi¢bir kazang saglama amaci tasimaz (Northouse, 2014: 229). Avolio
ve Locke (2002: 170), ger¢ek anlamda fedakar olmak isteyen bir liderin 6rgiit iginde
istemedigi veya deger vermedigi bir rolii listlenmesi, kisisel ¢ikar1 olmayan bir {iriin
ortaya koymasi, basarilarinin 6diillendirilmesi konusunda herhangi bir beklenti

icinde olmamasi ve en ufak bir umut, kazan¢ veya memnuniyet beklemeksizin
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kendisini takipgilerine hizmet etmeye adamasi gerektigini savunmaktadirlar

(Aktaran: Dal ve Corbacioglu, 2014: 292).

2.2.2.5.4. Vizyon

Hizmetkar lider, uzun vadeli bir bakis agisina sahip olan, 6rgiit i¢in bir vizyon
olusturan ve bu vizyon dogrultusunda is gorenleri yonlendiren kisidir (Northouse,

2014: 229).

2.2.2.5.5. Giiven

Hizmetkar liderligin temelinde giiven bulunmaktadir. Liderin adil ve etik

davraniglar sergilemesi nedeniyle insanlarda lidere karsi bir giiven duygusu
olusmaktadir (Northouse, 2014: 229).

2.2.2.5.6. Giiclendirme

Giiglendirme; bagimsiz olmalari, kendi kararlarini kendileri vermeleri ve
kendi kendilerine yetebilmeleri igin takipgilerin 6zgiir davranmalarina miisaade etme
anlamima gelmektedir. Liderler igin ise takipgilerin kontrol sahibi olmalarina
miisaade ederek onlarla giicli paylasma yoludur. Gii¢lendirme takipgilerin kendi
kapasiteleri kapsaminda diisiinmek ve davranmakla alakali giivenini insa etmektedir.
Ciinkii zor durumlarin iistesinden en 1yi sekilde gelebilmek i¢in kendilerine 6zgiirliik

verilmektedir ( Northouse, 2014: 229).

Patterson (2003: 24), hizmetkar liderlerin takipgilerini gii¢lendirerek
yonlerini bulduklarini, buna karsilik takipeilerinin de rotalarin1 bulmalari i¢in lidere
yardimc1 olma konusunda ilham kazandiklarin1 savunmaktadir. Ona gore hizmetkar
liderin, kontrolii takipgilerine birakip gereken sorumlulugu kendilerinin
iistlenmelerini saglamasi, stirecler itibariyle takipgilerin yolunu ag¢masi, dengeli
gelisimlerini miimkiin kilmasi ve onlar i¢in daima iyi olanin pesinden gitmesi

gerekmektedir (Dal ve Corbacioglu, 2014: 294).
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2.2.2.5.7. Hizmet

Bu boyutun temelinde liderlerin kendi bireysel ¢ikarlar1 yerine digerlerinin
c¢ikarlarini diisliniip bu dogrultuda davranista bulunmasi yer almaktadir (Northouse,
2014: 229). Patterson (2003: 26), bir orgiitte karsilikli hizmet kavraminin, bireysel ve
orgilitsel basariy1 tesvik edecegini ve kurumun temel ilkesi olacagini, uzun vadeli ve
stireklilik gosteren bir dongliyi miimkiin kilacagini belirtmektedir (Dal ve

Corbacioglu, 2014: 294).
2.3. LIDERLIK TARZLARI VE ORGUTSEL YAPI ARASINDAKI iLISKi

Etkili liderleri etkili olmayan liderlerden farklilagtiran davranislar1 ayristiran
davranigsal teoriler, farkli bakis agilarinin olugsmasina ve liderlik tarzlariyla ilgili bir
zemin olusmasina katki saglamigtir. Davranigsal teorilerle birlikte, aslinda liderlik ve
orgiit yapisi etkilesiminin de olusmaya baslandig1 goriilmektedir. Robbins vd. (2013:
303), davranigsal liderlikle ilgili yapilan calismalarin baslangicinda binden fazla
bagimsiz boyut olustugunu, fakat en ¢ok tamimlanan liderlik davraniginin yapiyi
harekete gecirme oldugunu belirtmislerdir. Yapiy1 harekete gecirme; hedefe yonelik
basariya ulasma c¢abalarinda gérev alan ¢alisanlarin ve liderin kendi goérevlerinin,
lider tarafindan belirlenmesi ve yapilandirilmasidir. Yapilacak olan isin, is
iligkilerinin ve hedeflerinin belirlenmesi aslinda bizi tam anlamiyla bir orgiitsel

yapinin olugmasi asamasina gotiirmektedir.

Liderligin durumsallik teorilerinde de Orgiitiin yapisina iligkin baz1 verilere
rastlamak mimkiindiir. Fiedler (1967)’in ¢calismasinda, liderin basaris1 i¢in 6nemli ii¢
durumsal faktdrden birinin “gorev yapist” oldugu goriilmektedir. Gorev yapisi, hangi
1sin ne derece yapilandirilmis ya da formalize edilmis oldugunun yiiksek veya diisiik
olarak derecelendirilmesini kapsamaktadir (Robbins vd, 2013: 305). Bu kapsamda
yiiksek derecede yapilandirilmig ve formallestirilmis gorev yapisinin tam anlamiyla
mekanik Orgiit yapisina, diisiik yapilandirilma ve diisiik diizeyde formallestirilmis

gorev yapisinin da organik orgiit yapisina uygun oldugu belirtilmistir.

Bu teorilerden sonra, liderlik tarzlarimin da daha fazla arastirilmaya
baslanmasiyla birlikte, orgiit yapisin1 da icinde barindiran g¢aligsmalar yapilmistir.
Krishnan ve Garg (2003), Doniisiimcii Liderlik ve Orgiit yapisi; degere dayal

liderlik calismasinda, liderlik icin yirmi madde gelistirmis, Orgiit yapisini ise
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formallesme ve merkezilesme derecesi ile Olgmiistiir. Hindistan’in onde gelen
yazilim danigmanlik firmasinda yiiz is goren iizerinde yapilan calisma sonucunda,
Dontistimceii liderlik ve degere dayali liderlik roliiniin birbirleriyle ve ademi-merkezi
bir yapiyla pozitif yonde iliskili oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda, doniisiime agik
orgiitlerde, doniistimcii liderligin degere dayali bir davranis1 gerektirdigini sonucuna

ulastimistir.

Chen (2006), liderlik tarzlar1 ve Orgiitsel yapinin tasarlanmasi ile ilgili
calismasinda, etkilesimci, karizmatik, doniisiimcii ve hizmetkar liderligi Minzberg’in
orglit yapist modeli ile ele almistir. Calismaya gore girisimci bir yapida; doniisiimcti
ve etkilesimei liderlik orta, karizmatik liderlik giiclli, hizmetkar liderlik ise zayiftir.
Mekanik yapida ise biirokratik bir yapiya sahip olmasindan dolayi; etkilesimei
liderlik giiclii, doniisiimcii liderlik zayif, karizmatik liderlik orta ve hizmetkar liderlik
ise zayiftir. Yenilik¢i Orgiitler ise adem-i merkezi ve organik bir yapiya sahip
oldugundan; etkilesimci liderlik zayif, doniisiimcii liderlik giiglii, karizmatik liderlik

ve hizmetkar liderlik ise orta diizeyde etkili olmaktadir.

Varzaru ve Varzaru (2013), Mintzberg’in bakis acisi ile orgiit yapist ve
liderlik tarzlari arasindaki iliskileri incelemislerdir. Buna gore, bir organizasyonda
karizmatik liderlik mevcutsa, iletisim ve ayni zamanda calisanlarin inang ve
motivasyonlart giicliidiir. Eger otoriter bir liderlik s6z konusu ise, lider kararlari
kendi alacak ve esnek olmayan, mekanik bir yapi sergileyecek, boyle bir yapida
fazlasiyla standardize edilmis isler yer alacaktir. Bunun yani sira ¢aligma, liderligi
oncelikle ekip ve kurulusun tamaminin bir biitiin olarak desteklemesi gerektigini

ortaya koymustur.

Agbim (2013), liderlik tarzlar1 ve orgiit yapisinin inovasyon iizerindeki
etkisini arastirdigi ¢alismasinda, organik yapi ve fikir iiretme arasinda pozitif,
mekanik yap1 ve fikir iiretme arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulagmistir. Bunun yani sira doniisiimcii liderligin fikir {iretme, etkilesimci
liderligin ise uygulama asamasinda daha etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
nedenle bir organizasyonda her iki liderlik tarzinin da yer almasi gerektigini

vurgulanmigtir.
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Andersson ve Zbirenko (2014), 6rgiit yapisi, liderlik ve iletisimin verimlilik
ve lretkenlige etkisi lizerine calisma yapmistir. Buna gore yapi, operasyonel
stireclerin nasil verimli olacagimi tanimlamaktadir. Liderlik ise oOrgiitteki tiim
calisanlarin hedefe ulasmadaki ¢abalarini etkilemektedir. Bu ikisi, orgiitteki etkinlik
ve verimliligin saglanmasindaki 6nemli noktalardir. Bununla birlikte, biirokratik
yapilarda hiyerarsi, standardizasyon, uzmanlasma ve formellesmenin oldugu, orgiitte
iki liderin bulunmasi durumunda sorumlulugun bdliinecegi, orgiitteki iletisiminse

acik ve igbirligine dayali olacagi sonuglarina ulagsmistir.
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BOLUM I11

YONTEM

Bu aragtirma, bakis acis1 ve temel aldig: felsefe itibariyle nicel bir arastirma
ozelligi tasimaktadir. Kullanilan verilerin 6zelliklerine gore birincil verilere
dayanmaktadir. Denek sayisina gore ¢ok denekli (faktoryel desenli), deneme ve
6lgme kosullarina gore ise karigik desenli bir ¢alismadir. Arastirmada bu yontemlerin
kullanilmasinin nedeni; degiskenler arasindaki iliskilerin ortaya koymak, objektif bir
degerlendirme yapmak, Onceden belirlenmis yontemleri kullanarak arastirma
sonucunda gecerli ve gilivenilir bilgilere ulagsmaktir. Nicel arastirma yonteminin
kullanilmasinin bir diger sebebi ise, list ve orta diizey yoneticilerin liderlik tarzlarina

yonelik davraniglarini ve orglitsel yapilara ait bilgileri sayisal verilerle ifade etmektir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli literatiire dayali olarak i1ki temel degiskenden
olusturulmustur. Birinci temel degisken olan bagimli degisken Orgiitsel yapi;
Isboliimii ve uzmanlasma, yetki ve sorumluluk, yonetim birligi, hiyerarsik diizen,
merkezilesme derecesi ve iletisim olmak iizere alti alt boyuttan olugmaktadir.
Bagimsiz degisken ise liderlik tarzlaridir. Liderlik tarzlar1 temel degiskeni,
etkilesimci liderlik, dontisimcii liderlik, karizmatik liderlik, stratejik liderlik ve

hizmetkar liderlik alt boyutlarindan olugsmaktadir.

Aragtirmanin amaci dogrultusunda olusturulan modele gore yoneticilerin
liderlik tarzlar1 ile Orgiitsel yapinin boyutlarini kullanma-6nemseme diizey ve

durumlar1 arasinda farklilasan bir iliski ve etkilesim g¢ergevesinin olacagi
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ongoriilmektedir. Kesifsel bir model olan ve tiim iliskilerin serbest birakildig

arastirmanin baslangi¢ modeli sekil 1°de sunulmaktadir.

( . )
Is Béliimii Ve
Uzmanlasma
) Y,
Etkilegimci Liderlik . )
AL Yetki Ve Sorumluluk
Denkligi
Déniisiimeii Liderlik /
~
] ) - Yonetim Birligi
o tik Liderlik LIDERLIK ORGUT
arizmatik Liderli
TARZLARI YAPISI
Hi ik Diiz,
Stratejik Liderlik e
~ J
. L ~
Hizmetkar Liderlik Merkezilesme Derecesi
S
. \
Lletigim
Sekil 1: Arastirma Modeli L )

3.1.1. Liderlik Tarzlar1 Boyutlar ile Orgiit Yapis1 Boyutlarinin

Tliskilendirilmesi

Gilinlimiiz i3 diinyasinda yonlendirme fonksiyonunu icra eden ydneticilerin
cesitli acilardan farkli liderlik 6zeliklerine sahip olsalar da, bir isletmenin yonetilmesi
ve calisanlarina kars1 tutum ve davraniglarinda belirgin ve daha baskin olan belli bir
liderlik tarzini sergileyecekleri diisiiniilmektedir. Savunulan nokta, bir yoneticinin
birkac liderlik tarzina iliskin 6zellikleri kendinde barindirmasinin yani sira, sadece

bir liderlik tarzinin digerlerinden daha baskin gelecegidir.

Diger taraftan orgiitiin yapisi, liderin yonetim becerisini ve orgiitiin tamamini
etkileyen en 6nemli unsurlardan biridir. lgili yazin incelendiginde, drgiitiin yapisi ve
liderlik tarzlar1 arasinda giiglii iliski olabilecegi dngoriilmektedir. Oyle ki, mekanik
ve organik yapilarin farkli liderlik tarzlarina ihtiyag duydugu, liderlik tarzi ve dogru
bir yapmin olugmasi durumunda orgiitsel basarida da pozitif yonlii degisim olacagi
kolayca kabul edilebilecek bir gercektir. Bu nedenle, liderlik tarzlar1 ve orgiitsel

yapinin boyutlar1 arasindaki iligkilerin incelenmesi kayda deger bir konudur.
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Aragtirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki iligkiler spesifik olarak

kurgulandiginda;

Etkilesimci liderler; c¢alisanlardan ne istediklerini, isle ilgili hedefler
basarildiginda calisanlarin hangi 6diilii kazanacagini agikga belirleyen, ¢alisanlarin
ihtiyaci olan ara¢ gere¢ ve donanimi saglayan, belirli bir amaca ulasmada kimin
neden sorumlu oldugunu ayrintili bir sekilde ortaya koyan liderlerdir. Bu 6zellikler,
orgiitsel yap1 ile ilgili olarak is boliimiiniin ayrintili bir seklide yapildigini, yetki ve
sorumlulugun acik¢a belirlendigini gostermektedir. Yine etkili bir aktarimin
gerceklesmesi i¢in iletisime olan giiclii ihtiya¢ kendini hissettirmektedir. Giiglii bir
iletisim, lider ve takipgilerin birbirini agik bir sekilde anlamasi konusunda oldukca
onemlidir. Etkilesimci liderler, hatalar1 konusunda calisanlari siirekli uyarmaktadir.
Odiille birlikte cezaya da bagvurabilmektedir. Ozellikle performanslarin istenen
seviyede tutulmast noktasinda bir kontrol mekanizmasi goérevi {istlenmesi,
merkezilesmeye verdikleri 6nemin bir gostergesi olarak diistiniilebilir. Diger taraftan
isletmede diizeni olusturmak adina ayni amaca hizmet eden gorevlerin tek elde
toplanmas1 noktasinda orgiitsel yapinin yonetim birligi boyutundan 6nemli diizeyde

yararlanacag1 ongoriilmektedir.

Dontistimcii  liderlik, ¢alisanlarin  her birisinin  gelisimini  6nemseyen,
calisanlarin  problemlere farkli acilardan bakmalarimi saglayan, amaglarin
basarilacagi konusunda c¢alisanlara giivenini agik bir sekilde belli eden liderlik
tarzidir. Doniisiimcti liderler, ¢calisanlarin kisisel amaglarinin orgiitsel amaglarla yer
degistirmesini saglar. Dolayisiyla boyle bir liderlik tarzi i¢in giiglii bir iletisim ¢ok
onemlidir. Diger taraftan doniisiimcii liderler, ¢alisanlarina daha serbest ortamlar
hazirlamakta, c¢alisanlar tarafindan alinan kararlar1 yeterince desteklemekte,
problemlerin ¢oziimii konusunda yeterli yetkiyi vermekte ve konusunda uzmanlasmis
calisanlarin oOrgiitte yer almasini saglamaktadirlar. Bu 6zellikler doniistimcii liderin;
is bolimii, yetki ve sorumluluk konulariyla ciddi sekilde ilgilendigini,

merkezilesmenin diisiik oldugu yapilari tercih ettigini gostermektedir.

Isletmedeki diger iiyelerin ihtiyagc ve duygularma kars1 hassasiyet gdsteren
karizmatik liderler, topluluga karsi heyecan verici bir hitap sekline sahiptir. Bu
Ozellikler, iletisimi onlar i¢in 6nemli hale getirmektedir. Liderin iletisim becerisi,

karizmatik lider olmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir. Kisisel ozellikler, alisilmisin
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disinda sergiledigi davranislar, hitap giicii; bunlarin yani sira kokli degisiklikleri
gerceklestirmede katilime1 olmaktan daha cok kisisel 6zelliklerin 6n plana ¢ikarmasi
merkezilesme derecesi yiiksek yapilari tercih ettigini gostermektedir. Degisikliklerin
gerceklestirilmesi agsamasinda, kriz doneminde ya da calkantili ¢evre kosullarinda,
takipgileri dogru amaclara yonlendirme konusunda is boliimii, yetki ve sorumluluk
konulart ile ciddi sekilde ilgilendigi ortaya koymaktadir. Degisime karar verme
asamasinda kumanda birligi daha baskin hale gelse de, uygulama asamasinda

yonetim birliginden s6z etmek miimkiindiir.

Stratejik liderler, her tiirli degisiklige acik olma, orgilitteki insan kaynaginin
gelistirilmesini 6nemseme, yeni ¢evresel firsatlar1 gérebilme ve bunu o6rgiit yararina
zamaninda kullanma becerileri ile on plana cikmaktadirlar. Ozellikle insan
kaynaginin gelistirilmesi ve calisanlarin Orgiitsel stratejilerin degisimine hazir hale
getirilmesinde iletisime oldukca fazla ihtiyag duymaktadirlar. isletmenin gelecege
yonelik stratejik yoniiniin net bir sekilde belirlenmesi ve stratejilerin olusturulmasi
stirecinde liderin daha baskin olmas1 merkezilesmis yapiy1 baz1 durumlar i¢in tercih
ettigini gostermektedir. Stratejik liderler, ¢alisanlarini isletme vizyonu dogrultusunda
yeni stratejik hedeflere hazir hale getirmek igin yetki ve sorumluluklar1 belirleme
konusu ile yeterince ilgilenmesi gerekmektedir. Diger taraftan isletme kaynaklariin
esnek bir sekilde kullanmasi ve stratejilerin olusturulmasi asamasinda ¢ok baskin
olmasa da; isletmenin stratejik yoniiniin net bir sekilde belirlenmesi ve siirdiiriilmesi

asamasinda yonetim birligine ihtiya¢ duymaktadir.

Hizmetkar liderlik, orgiitteki calisanlara hizmet ederken kendinden 6diin
veren, Orgiitteki herkese deger vermeyi 6nemseyen, onlarla giiven iletisimi kuran bir
liderlik tarzidir. Bu nedenle hizmetkar liderlikte iletisimin giiglii olmast
kacimilmazdir. Hizmetkar liderler, bir isi baskasina yap demeden dnce kendisinin o
151 yapmasini dnemserler. Takipcilerini giiglendirerek kendi kararlarimi kendilerinin
vermelerini ve kendilerine yetebilmelerini saglarlar. Bu nedenle yonetim birligi-
hiyerarsik diizen ilkelerinden daha az yararlanirlar. Kendi giiclinii artirmak yerine
tiyelerinin kendi potansiyellerinin farkina varmasini saglamasi merkezilesmenin ¢ok
diisiik oldugunu degil, tyelerin vizyonlarinin kurumun amag¢ ve hedeflerine

eklenmesi noktasinda gerektiginde merkezi yapiy1 kullandiklarini géstermektedir.
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Yapilan literatiir incelemeleri, agiklama ve Ongoriiler cercevesinde, bu
aragtirmanin temel amacina yonelik; orgiitsel yapiy1 dizayn ederken-yonlendirirken
hangi liderlik tarzinin oOrgiitsel yapinin hangi boyutuyla daha fazla etkilesime
girdiginin tespit etmesi ile ilgili gelistirilmis olan ve arastirma modeli dikkate

alinarak olusturulan kesifsel hipotezler asagida yer almaktadir.
Kesifsel Hipotezler:

H1: Liderlik tarzlari (a)Doniisiimcii Liderlik, b) Hizmetkar liderlik c) Stratejik
liderlik d) Karizmatik liderlik e) Etkilesimci liderlik) ile orgiitsel yapt boyutlarindan

“iletisim” arasinda anlaml bir iligki vardir.

H2: Liderlik tarzlar: (a)Doniisiimcii Liderlik, b) Hizmetkdr liderlik c) Stratejik
liderlik d) Karizmatik liderlik e) Etkilesimci liderlik) ile orgiitsel yapr boyutlarindan

“merkezilesme” arasinda anlaml bir iliski vardir.

H3: Liderlik tarzlari (a)Déniisiimcii Liderlik, b) Hizmetkar liderlik c) Stratejik
liderlik d) Karizmatik liderlik e) Etkilesimci liderlik) ile orgiitsel yap1 boyutlarindan

“vetki ve sorumluluk-is boliimii” arasinda anlaml bir iliski vardir.

H4: Liderlik tarzlari (a)Déniigiimcii Liderlik, b) Hizmetkar liderlik c) Stratejik
liderlik d) Karizmatik liderlik e) Etkilesimci liderlik) ile orgiitsel yapr boyutlarindan

“yonetim birligi-hiyerarsik diizen” arasinda anlaml bir iliski vardir.
3.2. Arastirma Evreni ve Orneklem

Evren, bir aragtirmacinin sorular1 cevaplamak i¢in ihtiya¢ duydugu, verilerin
elde edildigi biiylik grubu ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle arastirma evreni ile,
arastirmada toplanacak verilerin analizi ile elde edilecek sonuclarin gegerli olacagi
grup tespit edilmektedir (Biiyiikoztiirk vd., 2014: 80). Bu arastirmada, arastirma
evrenini Diizce’de bulunan KOBI’ler olusturmaktadir. Arastirma birimi, Diizce
ilinde faaliyet yiiriiten KOBI’lerin iist ve orta diizey yoneticileridir. Evrenin
belirlenmesinde, KOBI’lerin Diizce ilinin ekonomisinde biiyiik bir éneme sahip
olmasi, kurulan ve kapanan isletmelerin hizli degisim sergilemesi, bunun yani sira
Kobi’ler ve iiniversite igbirligine ihtiyacin giin gectik¢e artmasi gibi konular goz
oniinde bulundurulmustur. Bunun yani sira, hizli degisimin yasandigi gilinlimiiz

sartlarinda, KOBI’lerin kurulma ve kapanmasindaki hizin da artmasiyla orgiitlerdeki
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basar1 ya da basarisizlik durumlarinin incelenmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Nitekim
bir Orgiitiin basar1 ya da basarisizlik durumu, diger orgiitler i¢in ders alict ve yol
gosterici olmaktadir. Ozellikle kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmelerin tek bir lider
tarafindan baskin liderlik 6zellikleriyle yonetildigi diisiiniiliirse, 6rgiitiin basar1 ya da
basarisizlik durumunun liderlik tarzlariyla yakindan iliskili oldugu sdylenebilmekte,

bu liderlik tarziyla uyumlu olan yapinin belirlenmesine ihtiyag¢ oldugu goriilmektedir.

Diizce Ticaret Odasi’ndan ve KOSGEB’ den elde elde edilen verilere gore
Diizce Ilinde faaliyet gosteren 420 KOBI bulunmaktadir. Bu kapsamda arastirmanin
evreni 420 isletmeden olusmaktadir. Orneklem ise, &zellikleri hakkinda bilgi
toplamak i¢in calisilan evrenden secilen, evrenin siirli par¢asini olusturan grubu
ifade etmektedir (Biiyiikoztiirk vd., 2014: 81). Arastirmanin 6rneklemi, Diizce ilinde
faaliyet gosteren KOBI’lerden, Diizce Ticaret Odasi’na kayith ve ayni zamanda
KOSGEB ile isbirligi icinde olan isletmeleri kapsamaktadir. Arastirma ile ilgili
verilere ulagsmak icin tam sayim yontemi kullanilmistir. Evrenin tamami ulasilabilir
nitelikte oldugu i¢in tamamina ulasmak hedeflenmis, fakat 202 isletmeden geri

bildirim alinmistir. Analiz ve sonuglar bu veriler lizerinden elde edilmistir.
3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmis, yiiz ylize ve
e-mail yoluyla anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Uygulanan ankette; oOrgiit
yapist, liderlik tarzlar1 ve anket uygulanan yoneticilere ait demografik 6zelliklere ait
farkli tarzdaki sorular yer almistir. Anketin hazirlanmasi igin Oncelikle literatiir
taramast yapilmis, konuyla ilgili model ¢alismalar belirlenmis, ilgili model
caligmadan faydalanilarak anket sorular1 elde edilmistir. Anket sorulari ceviri
yapilmis ve alaninda yetkin bir kisi tarafindan dogru g¢evrilip ¢evrilmediginin

saglamasi yapilmistir.

Anket, 2016 yil1 itibariyle faaliyetlerine devam eden Diizce’deki KOBI’lere
10.02.2016 — 14.05.2016 tarihleri arasinda uygulanmigtir. Uygulanan anketlerin

tamamindan saglikli sonuglar alinmasi hedeflenmistir.

Hazirlanan anket formu 3 boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde orgiitiin

yapisint 6lgmeye yonelik 22 madde, ikinci boliimde yoneticilerin liderlik tarzlarini
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tespit etmek i¢in 38 madde ve iiglincii boliimde ise 7 maddelik demografik bilgiler

yer almaktadir.

Katilimeilarin anket formunda demografik ozelliklere ait sorular1 ¢oktan
se¢meli olarak cevaplamalari istenmistir. Yoneticilerin liderlik tarzlarini ve orgiitiin
yapisinin Ol¢lilmesinde 5°1i likert 6l¢eginden faydalanilmistir. Olusturulan 5°11 likert,
Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Biraz Katiliyorum (3), Katiliyorum
(4), Kesinlikle Katiliyorum (5) seklinde derecelendirilmistir.

Anket formunun hazirlanmasi asamasinda Oncelikle anket kapagi
olusturulmustur. Bu kapagin amaci, konunun ismi, amaci ve katilimcilarin
endigelerini gidermek adina onemli goriilen noktalarin ankete baslanmadan Once
katilimciya bildirilmesidir. Ankete ait birinci boliimde, Orgiit yapisiyla alakali
onermeler hazirlanmistir. Bu Onermelerin hazirlanmasinda Henri Fayol’un orgiit
yapisina yonelik ortaya koydugu temel yonetim prensipleri (merkezilesme derecesi,
yonetim birligi, hiyerarsik diizen, is boliimii ve uzmanlasma, yetki ve sorumluluk
denkligi) baz alinmistir. Bunlarin yani sira orgiit yapist i¢in olduk¢a dnemli olan
iletisim boyutu arastirmaya dahil edilmistir. Bu boyutlarin 6nerme haline getirilmesi
ile orgiit yapisina yonelik 22 maddelik bir boliim olusmustur. Onermelerin
olusturulmasi asamasinda Nahm, Koufteros ve Vonderembse (2003)’iin
caligmalarinda yer alan boyutlarla ilgili (merkezilesme derecesi, yonetim birligi, is
bolimii ve uzmanlagma, iletisim, yetki ve sorumluluk denkligi) Onermelerden;
hiyerarsik diizen ile ilgili dnermelerde ise Willem ve Buelens (2009)’un yapmis
olduklar1 ¢alismadan yararlanilmistir. Anketin ikinci boliimiinde liderlik tarzlariyla
(etkilesimci, donilistimcii, karizmatik, stratejik, hizmetkar) alakali 38 Onerme
olusturulmustur. Etkilesimci ve Donilistimcii Liderlik, Baloglu ve arkadaglar
(2009)’nin yaptigi, biiylik cogunlugunda Bass ve Avolio’nun ¢ok faktorlii liderlik
Olceginden faydalandiklar1 6lgekten; Hizmetkar liderlikle ilgili 6nermelerde Aslan ve
Ozata (2011)’min hizmetkar liderlikle ilgili gegerlik ve giivenirligini tespit ettigi
calismalarindan yola c¢ikilmistir. Karizmatik liderlikle ilgili 6nermelerde Oktay ve
Gul (2003) ve Stratejik Liderlikle ilgili 6nermelerin olusturulmasinda ise Lear
(2012)’m yapmis oldugu calismasindan faydalanilmistir. Bagimli ve bagimsiz
degiskene ait ceviri yapilan Onermelerde uzman goriisiine bagvurulmustur.

Demografik ozelliklerle ilgili ti¢iincii boliimde ise katilimcilara yas ve cinsiyetleri,
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O0grenim durumu, kidemi, isletmedeki statiisii, isletmenin faaliyet alani (sektorii) ve

isletmede calisan sayilari1 sorulmustur.

Anketle ilgili dnermelerin olusturulmasi sonrasinda anketin yapisal ve icerik
olarak gecerliliginin belirlenmesi amaciyla uzman goriisii alma yOntemine
basvurulmustur. Uzman goriisii ile, ankette yer alan maddelerin, ihtiya¢ duyulan
olgusal ve yargisal verileri kapsamada ve toplamada ne derece yeterli olduguna
bakilmaktadir. Bu, ayni zamanda arastirmanin kapsam gecerliligini ortaya
koymaktadir (Biiyiikoztiirk vd., 2014, 131). Bu amagla anket, kapsam gecerliligini
saglayip saglamadigi noktasinda liderlik alaninda uzman, stratejik yonetim alaninda
uzman ve finansal alaninda uzman ig kisiyle paylasilmistir. Anketler e-posta yoluyla
uzman kisilere ulastirilmis ve bu kisiler tarafindan bir hafta icerisinde geri bildirim
alimmistir. Uzman goriisii sonrasinda anketle ilgili 6neri ve elestiriler dikkate alinarak

anket tlizerinde degisiklikler yapilmis ve anketin son hali olusturulmustur.
3.4. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin anket yontemi ile veri toplama siireci 10.02.2016 tarihinde
baglamis ve 14.05.2016 tarihinde sonlandirilmistir. Anketlerin  uygulanma
asamasinda e-posta ile anket uygulamasinin yani sira, daha fazla yiiz ylize anket
tekniginden faydalanilmigtir. Boylelikle anketle ilgili geri dontigler garanti altina
alinmistir. E-posta ile gonderilen anketlerden once katilimciya telefonla goriisme
yapilarak bilgi verilmistir. Yiiz yiize yapilan anketlerin bir kisminda uygulama 6ncesi
katilimcidan randevu talep edilmis, diger kisminda ise randevu talep etmeden ziyaret
gerceklestirilmistir. Bununla birlikte anketin uygulanma asamasinda katilimcilara

konunun daha anlasilir olmas1 maksadi ile bilgi verilmistir.
3.5. Verilerin Analizi

Aragtirmanin amact dogrultusunda anket yontemi ile toplanan veriler
istatistiki analiz programi olan SPSS 18.0 ile analiz edilmis, sonrasinda bulgular
yorumlanmis ve degerlendirilmistir. Arastirmada kullanilan istatistiki tekniklere

maddeler halinde asagida yer verilmektedir.

e Demografik dzelliklerin belirlenmesi amaciyla frekans analizi.

e Merkezi egilim oOlg¢iitleri ve giivenirlik i¢in tanimlayici istatistikler.
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Bagimli ve bagimsiz degiskenlerle ilgili kesfedici faktor analizi.

Arastirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin tespit edilmesi
icin korelasyon analizi.

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkisini belirlemek
icin regresyon analizi.

Farklilik testleri i¢in T-Testi ve Anova’dan yararlanilmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu bolimde SPSS 18.0 paket programi araciligiyla elde edilen veriler
paylasilacaktir. Bu kapsamda, ilk olarak arastirmaya katilan KOBI’lerin ve
KOBI’lerdeki iist ve orta diizey yoneticilerin demografik 6zelliklerinin incelendigi
betimleyici istatistiklere ve yorumlara yer verilecektir. Daha sonra arastirma
sorunsalin1 olusturan degiskenlerle ilgili acimlayici (kesifsel) faktor analizi,
korelasyon analizi ve c¢oklu dogrusal regresyon analizi ile ilgili sonuglar
incelenecektir. Sonrasinda ise gruplar arasi farkliliklar tespit etmek igin T-Testi ve

Anova Testlerine yer verilecektir.
4.1. Demografik Bulgular

Demografik bulgular, herhangi bir seye ait temel ozellikleri ifade etmek
amaciyla sunulan bilgilerdir. Arastirmada yer alan yoneticilerle ilgili cinsiyet, yas,
ogrenim durumu, kidem, isletmedeki statii; KOBI’lerdeki calisan sayisi ve isletmenin

faaliyet alani ile ilgili demografik bulgular asagidaki tablolarda sunulmaktadir.
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Tablo 4: Ust ve Orta Diizey Yoneticilerin Temel Ozellikleri ile ilgili Bulgular

Degisken Kriterler Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadn 52 25,7
Erkek 150 74,3
24 ve alti 26 12,9
Yas 25-34 85 42,1
35-49 67 33,2
50 ve lstil 24 11,9
Ogrenim Durumu Tkdgretim 21 10,4
Lise 70 34,7
On Lisans 35 17,3
Lisans 63 31,2
Yiksek Lisans 13 6,4
Kidem 1-5 Y1l 77 38,1
6-10 Y1l 42 20,8
11-15 Y1l 24 11,9
16 ve Uzeri Y1l 59 29,2
Isletmedeki Statii Ust Diizey Yonetici 103 51,0
Orta Diizey Yonetici 99 49,0

Tablo 4’e gore, arastirmaya katilanlarin cinsiyete gore dagilimlar
incelendiginde, katilimcilarin  %25,7’si  kadinlardan olusurken, %74,3 {iniin
erkeklerden olustugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu arastirma daha fazla erkek
yoneticilerin goriislerini yansitmaktadir.

Katilimcilarin yaglart incelendiginde, cogunun 25-34 yas (%42,1) ve 35-49
yas (%33,2) arasinda oldugu i¢in arastirma daha ¢ok 25 ve 49 yas arasindaki

yoneticilerin goriislerini yansitmaktadir.

Yine yoneticilerin 6grenim durumlarinda ise lise (%34,7) ve lisans (%31,2)
O0grenimi goren yoneticilerin ¢ogunluktadir. Yoneticilerin %38,1’1 1-5 yil arasi,
%20,8’inin 6-10 y1l arasi, %11,9’unun 11-15 y1l ve %29,2°si ise 16 yil ve iizeri
kideme sahiptir. Diger taraftan katilimcilarin yonetim diizeyine gore list ve orta

diizey yoneticilerin hemen hemen esit sayida (%51-%49) olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 5: KOBI’lerin Yapisal Ozellikleri ile Ilgili Bulgular

Degisken Kriterler Frekans Yiizde

Isletmedeki Cahsan 0-9 Kisi (mikro igletme) 116 57,4
Sayist 10-49 Kisi (kiiciik isletme) 48 238
50-249 Kisi (orta biiyiikliikte 38 18,8

isletme)
Gida 38 18,8
Tekstil 29 14,4
. Hizmet 41 20,3
Isletmenin Faaliyet Tletisim 15 7.4
Alam Saglik 11 54
Imalat 23 11,4
Insaat 30 14,9
Sanayi 15 7,4

Tablo 5 incelendiginde arastirmaya katilan KOBI’lerin ¢ogunlukla mikro
isletme ve kii¢iik isletmelerden olustugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu arastirma
daha fazla mikro ve kiiciik isletmelerin goriislerini yansitmaktadir.

KOBI’lerin faaliyet alanlarinda ise en fazla (%20,3) hizmet sektorii yer
almakla birlikte; %18,8’1 gida, %14,9’u insaat, %14,4’1 tekstil, %11,4’i imalat,
%5,4’1 saglik sektoriinden olusmaktadir. Sanayi ve iletisim sektorlerinin ise esit
(%7,4) yer aldiklar1 goriilmektedir. Faaliyet alanina gore ise arastirma daha fazla

hizmet ve gida sektoriinii kapsamaktadir.
4.2. Acimlayici Faktor Analizi ile Tlgili Bulgular

KOBI’lerdeki iist ve orta diizey yoneticilerin liderlik tarzlarmi ve KOBI’lerin
orgiit yapilan ile ilgili 6zelliklerini tespit etmek amaciyla kesifsel faktor analizi
uygulanmistir. Degiskenlerle ilgili bu kapsamda gergeklestirilen analizler asagida
sunulmaktadir. Arastirmaya katilan KOBI’lerdeki yoneticilerin liderlik tarzlarimi

belirlemek iizere yapilan faktor analizi sonuglari tablo 6 ‘da yer almaktadir.
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Tablo 6: Liderlik Tarzlar ile ilgili A¢imlayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

Hakon Aciklanan | Oz
Faktorler Degiskenler | Ortak |Faktor Yiikleri ¢ -
v Varyans |Deger
aryansl
LS9 ,683 770
LS10 ,665 ,715
e e e LS7 ,651 ,628 16,134 |3,711
Doniisimcii Liderlik S8 502 618
LS11 ,660 ,617
LS37 741 ,756
LS34 717 ,755
. AT At LS38 672 ,736
Hizmetkar Liderlik 1536 722 712 15,814 3,637
LS33 677 ,610
LS32 ,559 ,556
LS25 772 772
LS26 734 762
Stratejik Liderlik LS24 ,685 ,739 14,465 | 3,327
LS23 ,529 ,656
LS27 572 ,523
LS14 752 773
Karizmatik Liderlik LS13 ,613 725 9,530 2,192
LS15 ,542 ,664
LS4 ,606 ,697
e e LS3 ,648 ,596
Etkilesimci Liderlik S1 595 513 9,047 2,081
LS2 ,549 422
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: ,915.
Approx. Chi-Square: 2528,977.
Degerlendirme Bartlett's Test of Sphericity: ,000. Extraction Method: Principal
Kriterleri Component Analysis.
Rotation Method: VVarimax with Kaiser Normalization.
[Aciklanan Varyans: Toplam: 64,990.

Literatiir incelendiginde, arastirmada kullanilan veri setinin faktor analizine
uygun olmasi i¢in KMO degerinin en az 0,50 ve Bartlett testi sonucunun ise anlamli
olmast gerekmektedir. Bu baglamda Kobi’lerdeki yoneticilerin liderlik tarzlarim
belirlemek icin faktor analizine tabi tutulan verilerin KMO degerinin ve Bartlett testi
degerlerinin faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir (KMO degeri 0,915.
Bartlett testi sonucu p<0,001). Ote yandan faktdr analizi i¢in temel bilesenler analizi
ve varimax dondiirme teknigi kullanmilmistir. Disiik esdegerlik (communalities)

gosteren ifadeler (0,40’1n altinda olanlar) ise Olgekten c¢ikarilmistir. Bu kapsamda
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analize alinan 38 maddeden; diisiik esdegerlilik gosteren, birden fazla faktorde
yiiksek faktor yiikii veren, faktor yiikii olmayan ve tek basmna kalan 15 ifade (LSS,
LS6, LS12, LS16, LS17, LS18, LS19, LS20, LS21, LS22, LS28, LS29, LS30, LS31,
LS35) cikarildiktan sonra 23 madde kalmistir. Bu maddeler, tablo 4.’te goriildigi
gibi 5 faktor altinda toplanmistir. Bu bes faktoriin 6l¢ege iliskin acgiklamis olduklari
toplam varyans %64,990°dir. Faktorlerden birincisinin Olgege yonelik agikladigi
toplam varyans %16,134, ikincisinin @ %15,814, {g¢ilinciisiiniin =~ %14,465,
dordiinciisiiniin %9,530 ve besincisinin %9,047°dir. Analiz sonuglarma gore ilk
faktor 5 maddeden, ikinci faktor 6 maddeden, iigiincii faktér 5 maddeden, dordiincii
faktor 3 maddeden ve besinci faktor ise 4 maddeden olusmaktadir. ilk faktdrde yer
alan maddelerin faktor yiik degerleri 0,770 ile 0,617 arasinda degismektedir. Ikinci
faktorde yer alan maddelerin faktor yiik degerleri 0,756 ile 0,556 arasinda, liglincii
faktorde yer alan maddelerin faktor yiik degerleri 0,772 ile 0,523 arasinda, dordiincii
faktorde yer alan maddelerin faktor yiikk degerleri 0,752 ile 0,542 arasinda, besinci
faktorde yer alan maddelerin faktor yiik degerleri ise 0,606 ile 0,549 arasinda
degismektedir. Maddelerin faktor yiik degerlerinin bu araliklarda olmasi igsel
tutarliklariin iyi oldugunu gostermektedir. Diger taraftan, faktor isimlendirmeleri
literatlirdeki aragtirmalar dikkate alinarak yapilmistir. Birinci faktdrde yer alan
maddelerin ilham verme, entelektiiel tesvik, bireysel destek ve ideallestirilmis etki ile
ilgili olmasindan dolay1 bu faktére “Déniisiimcii Liderlik” adi verilmistir. Ikinci
faktorde yer alan maddelerin algak goniilliiliik, fedakarlik, giiven, giiclendirme ve
hizmetle ilgili olmasindan dolay1 bu faktdre “Hizmetkar Liderlik” adi verilmistir.
Uciincii  faktorde yer alan maddelerde liderin ve orgiitteki diger calisanlarin
stratejilerin degisimine hazir hale gelmesi, orgiitiin temel becerilerini ortaya ¢ikarma,
kurumsal kiiltiiriin olusturulmasi ve etik uygulamalarin vurgulanmasindan dolay1 bu
faktore “Stratejik Liderlik” adi verilmistir. Dordiincii faktorde yer alan maddelerin
iletisim, cevresel duyarlilik, kisisel risk iistlenme, vizyon belirleme ile ilgili
olmasindan dolay1 bu faktore “Karizmatik Liderlik” ad1 verilmistir. Besinci faktorde
yer alan maddelerin kosullu 6diillendirme, aktif ve pasif istisnalarla yonetimle ilgili
olmasindan dolay1 bu faktore ise “Etkilesimci Liderlik” adi1 verilmistir. Bu bulgular
dogrultusunda yoneticilerin liderlik tarzlarinin 5 fakli boyutta olustugu sdylenebilir.
Bu boyutlar icerisinde KOBI’lerdeki yoneticilerin liderlik tarzlarmi en iyi temsil

eden boyutun doniistimcii liderlik oldugu goriilmektedir. Bunu sirasiyla; hizmetkar
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liderlik, stratejik liderlik, karizmatik liderlik ve etkilesimci liderlik tarzlari takip
etmektedir.

Arastirma gercevesinde agimlayici faktdr analizi yapilan diger degisken ise
orgiit yapis1 degiskenidir. KOBI’lerin sahip olduklar1 6rgiit yapilarini, érgiit yapisini
etkileyen oOzellikler ile ortaya koyan faktér analizi sonuglar1 tablo 7°de yer

almaktadir.

Tablo 7: Orgiitsel Yap1 Boyutlar1 Agimlayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

. .. Faktor Ortak Faktor Aciklanan | 9
Faktorler Degiskenler Vs Yiikleri Varyans Oz Deger
0S18 ,644 , 752
0S15 127 , 743
iletisim 0S16 ,635 734 17,579 2,637
0S17 ,653 ,678
0S19 ,686 ,760
0S20 , 743 742
Merkezilesme 0S12 672 ,718 16,955 2,543
0S21 ,634 ,684
0S4 ,621 772
. . 0S5 525 682
Is boliimii-Yetki ve : . 15,897 2,385
Sorumluluk 052 537 674
0S3 ,562 ,645
Yonetim Birligi- 0OS6 ,730 ,848
onetim Birisl 0S8 631 738 13,021 | 1,953
Hiyerarsik Diizen 0510 517 623

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: ,877. Approx. Chi-Square:
1139,867.

Bartlett's Test of Sphericity: ,000. Extraction Method: Principal Component|
IAnalysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

|Aciklanan Varyans: Toplam: 63,452.

Degerlendirme Kriterleri

Tablo 7 incelendiginde, KOBI’lerin &rgiit yapilar1 ile ilgili boyutlari
belirlemek i¢in faktor analizine tabi tutulan aragtirma verilerinin KMO ve Bartlett
testi degerlerinin faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir (KMO degeri O,
877. Bartlett testi sonucu p<0,001). Faktor analizi uygulamasinda temel bilesenler
analizi ve varimax dondiirme teknigi kullanilmistir. Diisiik es degerlilik gosteren
ifadeler (0,40’1n altinda olanlar) 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Bu kapsamda analize alinan
22 maddenin; diisiik es degerlilik gdsteren, birden fazla faktorde yiiksek faktor yiikii
veren, faktor yiikli olmayan, tek basina kalan 7 ifade (OS1: “Calisanlarimiz iistlerinin
uygundur goriisii olmadan 6nemli eylemleri yerine getirmede oldukca esnektir”,

OS7:”Ayn1 amaca hizmet eden faaliyetlerin tek elde toplanmamasini, faaliyetlerin
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yiiriitilmemesindeki kaosun en temel nedeni olarak goriiyoruz”, OS9: “Hiyerarsik
diizeni olusturmak i¢in kademe sayisin1 6nemli bir faktor olarak goriiyoruz”, OS11:
“Isletmemizde her c¢alisan yalnizca bir yoneticiden emir almaktadir”, OS13: “Tiim
diizeylerde yapilan gorevler igerik itibariyle tek bir isi barindirmaktadir”, OS14:
“Gorev dagilimlar1 yeteneklere olduk¢a uygun olarak dagitilmistir”, OS22:
“Isletmemizde bir isi yapmaya zorunlu olan kisiler, o is hakkinda karar verme
yetkisinde de sahiptir”) cikarildiktan sonra 15 maddenin kaldig1 ve bu maddelerinse
4 faktor altinda toplandigi goriilmektedir. Bu 4 faktoriin 6l¢ege yonelik agikladiklari
toplam varyans %63,452°dir. Bu baglamda analizde ortaya ¢ikan dort faktoriin
varyansin biiyiik bir kismim acikladiklar1 sdylenebilir. Onem diizeyine gére analiz
sonuclarinda yer alan faktorlerden birincisinin Olgege iliskin acikladigi toplam
varyans %17,579, ikincisinin %16,955, tgilinciisiiniin %15,897 ve dordiinciisiiniin
%13,021°dir. Analiz sonuglarina gore ilk faktor, ikinci faktor ve iiglincii faktor 4
maddeden, dérdiincii faktoriin ise 3 maddeden olusmaktadir. Ik faktdrde yer alan
maddelerin faktdr yiik degerleri 0,752 ile 0,678 arasmnda degismektedir. Ikinci
faktorde yer alan maddelerin faktor yiik degerleri 0,760 ile 0,684 arasinda, ticlincii
faktorde yer alan maddelerin faktor yiik degerleri 0,772 ile 0,645 arasinda, dordiincii
faktorde yer alan maddelerin faktor yiik degerleri ise 0,848 ile 0,623 arasinda
degismektedir. Maddelerin faktdr yiik degerlerinin bu araliklarda olmasi igsel
tutarliklariin 1yi oldugunu gostermektedir. Diger taraftan, faktor isimlendirmeleri
literatiirdeki arastirmalar dikkate alinarak yapilmistir. Birinci faktérde yer alan
maddeler calisanlar arasinda, farkli hiyerarsik kademelerin kendi aralarinda ve
calisanlar ve iist yonetim arasindaki iletisimle alakali olmasindan dolay1 bu faktore “
Iletisim” ad1 verilmistir. Ikinci faktérde yer alan maddeler galisanlarin drgiitte olusan
problemlerle ilgili yetkileri, calisanlarin kararlarinin desteklenmesi, c¢alisanlarin
onerilerde bulunmak icin cesaretlendirilmesi ve c¢alisanlarin  politikalarin
olusturulmas: stirecinde yer almasi ile ilgili olmasindan dolayr bu faktore
“Merkezilesme” ad1 verilmistir. Ugiincii faktdrde yer alan maddeler islerin ince
ayrintisina kadar boliimlenmis olmasi, boliimler arasindaki yetki sinirlari, yoneticiye
verilen sorumluluklarin sinirlart ile ilgili olmasindan dolayr bu faktdre “Is boliimii,
Yetki ve Sorumluluk™ adi verilmistir. Dordiincii faktorde yer alan maddeler ayn
amaca hizmet eden faaliyetlerin tek bir yonetici tarafindan yonetilmesi, ayn1 amaca
hizmet eden faaliyetlerin tek elde toplanmasi ve gorevlerin nasil yiiriitiilmesi

gerektigi ile ilgili olmasindan dolay1 bu faktore “Yonetim Birligi, Hiyerarsik Diizen”
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ad1 verilmistir. Bu bulgular dogrultusunda, KOBI’lerin 6rgiit yapilarinin 4 farkh
boyutla agiklanabilecegi sdylenebilir. Bu boyutlar icerisinde KOBI’lerin &rgiit
yapisini etkileyen en énemli boyutun iletisim oldugu goriilmektedir. Bunu sirasiyla;
merkezilesme, is boliimi, yetki ve sorumluluk ve yonetim birligi, hiyerarsik diizen
boyutlar takip etmektedir.

4.3. Yargisal Bulgular

Bu boliimde arastirma modeli géz oniline alinarak yapilan analizlere ve bu

analizlerle ilgili bulgulara yer verilecektir.
4.3.1. Betimleyici Istatistikler ve Korelasyon Analizi Bulgular:

Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin her birine ait betimleyici istatistikler;
ortalamalar, standart sapmalar, soru sayilari, giivenirlik katsayilar1 ve 6lgek diizeyleri

ile ilgili sonugclar tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8: Boyutlar ile Ilgili Tanimlayicr Istatistikler

Yapilar Ortalamalar Standart Soru | Giivenilirlik Olgek
Sapmalar | Sayis Katsayisi Diizeyi
1

iletisim 3,7240 ,85860 4 ,820 5
Merkezilesme 3,4604 , 716720 4 7134 5
Yetki Ve Sorumluluk - 3,6535 ,88096 4 ,819 5
isboliimii
Yonetim Birligi - 3,6188 ,85900 3 ,674 5
Hiyerarsik Diizen
Doéniisiimcii Liderlik 3,8386 , 72941 5 ,857 5
Hizmetkar Liderlik 3,9546 ,67859 6 ,861 5
Stratejik Liderlik 3,7901 ,71202 5 ,849 5
Karizmatik Liderlik 3,4587 ,82706 3 ,718 5
Etkilesimci Liderlik 3,9468 , 73129 4 ,812 5

Tablo 8 incelendiginde, Diizce’deki KOBI yoneticilerinin orgiit yapisindaki
en onemli unsuru, iletisim (3,7240) olarak degerlendirdikleri goriilmektedir. Bunu
isboliimii-yetki ve sorumluluk (3,4604) takip etmektedir. KOBI yoneticilerinin en
fazla tercih ettigi liderlik tarzi ise sirasiyla hizmetkar liderlik (3,9546), etkilesimci
liderlik (3,9468) ve doniisiimcii liderlik (3,8386) seklindedir. Diger taraftan
aragtirmada, tiim degiskenlere yonelik giivenirlik analizi yapilmistir. Giivenirlik, bir
testin veya Olgegin Olgmek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir bigimde Olgme

derecesini ifade eder. Bir test veya Olgek ne kadar giivenilir ise ondan elde edilen
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verilerin de o derece gilivenilir sdylenebilir (Altunisik vd., 2005, s.114). Giivenirlik
analizi i¢in Alpha modeli kullanilmistir. Cronbach Alpha (Cronbach Alpha
Coefficient) degeri, bir 6l¢ekteki sorularin varyanslarinin toplaminin genel varyansa
boliinmesi ile elde edilir. Bu degerin 0,40 ile 0,60 arasinda olmasi o&l¢egin
giivenirliginin diisiik oldugunu, 0,60 ve tizerinde olmasi ise 6lgegin oldukga giivenilir
oldugunu gostermektedir (Karagdz, 2014: 698). Bu arastirmadaki baglamda bagimli
ve bagimsiz degiskenlere ait 6l¢eklerin oldukca giivenilir olduklari goriilmektedir.
Olgeklere ait giivenilirlik analizi gergeklestirildikten sonra boyutlar arasindaki
iliskiyi ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Korelasyon

analizi bulgular1 tablo 9°da yer almaktadir.

Tablo 9: Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Yapilarin Alt Boyutlari ile Tlgili Korelasyon

Analizi Sonuglari

Faktorler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
. 1
1.1letisim
,381** | 1
2.Merkezilesme
3.Yetki Ve Sorumluluk ,612** | A57** | 1
Isbéliimii
4.Yonetim Birligi ,353** | 346** | ,381** | 1
Hiyerarsik Diizen

A40%* | 404** | 456** | 420*%* | 1
5.Doniisiimcii Liderlik

569*%* | 464** | A57** | 272*%* | 568** | 1
6.Hizmetkar Liderlik

,349** | 354%* | 332%* | 280** | ,609** | ,610** | 1
7.Stratejik Liderlik

,280** | [ 345%* | 274** | 208** | 514** | 433** | 492** | 1
8.Karizmatik Liderlik

,503** | [309** | 459** | A401** | 702** | 571** | 596** | 483** | 1
9.Etkilesimci Liderlik

* Korelasyonlar 0.05 diizeyinde anlamli (2-tailed), ** Korelasyonlar 0.01 diizeyinde anlamli (2-tailed).

Tablo 9 incelendiginde, tim liderlik tarzlari ve Orgiitsel yapi boyutlar
arasinda diisiik, orta diizeyde ve pozitif bir iligkinin var oldugu goriilmektedir.
Arastirma, bir nedensellik arastirmasi olmasindan dolay1, gergeklestirilen korelasyon
analizi sonuclarinda, bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin diisilk olmasi
(0.50’nin altinda) gerekmektedir. Diger taraftan bagimsiz degiskenler arasindaki
degerler 0.80 ve iizerinde ise bu, ¢oklu baglantililik sorununun olusacagr anlamina
gelmektedir (Biiylikoztiirk, 2006). Bu baglamda tablo 4 incelendiginde, bagimsiz
degiskenler arasinda sorun olusturabilecek diizeyde yiiksek bir iliskinin olmadig:

goriilmektedir.
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Bunun yanmi sira, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda orta diizeyde
pozitif ve anlaml iligkiler oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarindan elde dilen
korelasyon katsayisinin 1.00 olmasi, miikemmel pozitif bir iligkiyi; -1.00 olmas1
miikemmel negatif bir iliskiyi, 0.00 olmasi ise iliskinin olmadigini gostermektedir.
Korelasyon katsayisinin biiylikliik bakimindan yorumlanmasi konusunda kesin bir
fikir birligi olusmamakla birlikte, genel olarak korelasyon katsayisini yorumlamada
baz1 siirlarin kullanildigr goériilmektedir. Buna gore korelasyon katsayisinin mutlak
deger olarak 0.70-1.00 arasinda olmas1 yiiksek, 0.70-0.30 arasinda olmas1 orta ve
0.30-0.00 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde bir iliskinin oldugunu gdstermektedir

(Biiyiikoztiirk, 2006: 32).

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde;
doniistimcii liderlik ile orgiitsel yapinin tiim boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif
ve anlamli bir iliskiye rastlanirken, doniisiimcii liderligin en yiiksek diizeyde iliskili
ciktigi oOrgiitsel yapr boyutu olarak isboliimii-yetki ve sorumluluk boyutu tespit
edilmistir. Hizmetkar liderlik ile orgiitsel yapinin tiim boyutlar1 arasinda ise orta ve
diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilirken, hizmetkar liderligin en
fazla iliskili oldugu boyut, iletisim boyutu olmustur. Yine, diger bir degisken olan
stratejik liderlik ile orgiitsel yapinin tiim boyutlar1 arasinda ise orta ve diisiik diizeyde
pozitif ve anlamli bir iligki goriiliirken, stratejik liderligin en yiiksek diizeyde iliskili
ciktig1 orgiitsel yapt boyutu olarak merkezilesme boyutu tespit edilmistir. Ayni
sekilde karizmatik liderlik ve orgiitsel yapinin tiim boyutlar1 arasinda genelde diistik
olmak iizere orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskiye rastlanirken, karizmatik
liderligin en yiiksek diizeyde iliskili oldugu boyutun merkezilesme boyutu oldugu
goriilmektedir. Son olarak, etkilesimci liderlik ve oOrgiitsel yapiin tiim boyutlar
arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilirken, etkilesimci

liderligin en yiiksek diizeyde iligkili oldugu boyutun iletisim oldugu gériilmektedir.

4.3.2. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Ile Tlgili Bulgular

Yoneticilerin “Orgiitsel yapiyr dizayn ederken- yonlendirirken tercih ettikleri
liderlik tarzlarinin orgiitsel yapinin hangi boyutuyla daha fazla etkilesime girdigini
tespit etmek” amacii gergeklestirmek icin ¢oklu dogrusal regresyon analizleri
uygulanmistir. Bu baglamda arastirmada yer alan hipotezler test edilmeye

calisiimastir.
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Regresyon analizi, bagimsiz ( agiklayici) degiskenin degerlerine dayanarak,
bagimli (aciklanan) degiskenin ortalama degerini tahmin etmeye yonelik bir
analizdir. Yani regresyonla birlikte, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni
etkilemesi arastirilmaktadir (Karagdz, 2014: 498). Bagimsiz degiskenin bagiml
degisken lizerindeki etkisi R? ile incelenmektedir. Bunun yani sira, ¢oklu regresyon
analizinde, farkli 6lgme birimleri ve varyanslara sahip bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskene iliskin 6nem siralarmin yorumlanmasinda B (beta) degerlerine
(isaretlerine dikkat edilmeksizin) bakilmaktadir. En yiiksek B degerine sahip olan
degisken goreli olarak en 6nemli agiklayicidir (Blylikoztiirk, 2006: 99). Bunun yani
sira bagimsiz degiskenler ve hata terimleri iliskisini incelemek i¢in Durbin-Watson
katsayisina bakilmaktadir. Bu say1 0-4 arasinda deger almaktadir. Eger deger 0’a

yakin ise iliski olmadigi, 4’e yakin ise iliski oldugu anlamina gelmektedir.

Arastirma kapsaminda her bagimli degiskene ait regresyon analizleri
yaptlmistir. Bu baglamda arastirmada yer alan hipotezlerin dogrulanip
dogrulanmadig1 belirlenmeye calisilmistir. Yapilan analizlere iligkin sonuglar asagida

yer almaktadir.
4.3.1.1. Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel Yap1 Boyutlar1 Uzerindeki Etkileri

Liderlik tarzlarmin orgiitsel yapinin iletisim boyutu tizerindeki etkisi ile ilgili

bulgular tablo 10°da yer almaktadir.

Tablo 10: Liderlik Tarzlari-iletisim Arasindaki Coklu Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimsiz Degigkenler B Std. Hata | Beta t Sig. | Tolerans | VIF
] ,662 ,330 2,007 ,046
(Sabit)
Déniisiimcii Liderlik 244 ,105 ,207 2,330 ,021 421 2,373
Hizmetkar Liderlik ,639 ,099 ,505 6,436 ,000 ,541 1,850
Stratejik Liderlik -,099 ,100 -,082 -,994 ,322 ,488 2,049
Karizmatik Liderlik -,004 ,073 -,004 -,057 ,954 ,669 1,496
Etkilesimci Liderlik -,003 ,102 -,002 -,025 ,980 ,438 2,284
Bagimli Degisken: iletisim R:,590 R?: ,348 F:20,923 Sig.: ,000
Durbin-Watson: 1,803
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Tablo 10’da bagimsiz degisken olarak liderlik tarzlar1 ve bagimli degisken
olarak da orgiitsel yapiin iletisim boyutu incelenmistir. VIF degerleri arasinda
10°dan yiiksek deger olmadigi ve tolerance degerleri 0,20°den yiiksek oldugu igin
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglantiligin olmadigi goriilmektedir. Ayrica
Durbin Watson katsayis1 (1,803) bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda
sorunlu bir iligkinin olmadigin1 gostermektedir. Diger taraftan liderlik tarzlari,
iletisim boyutu ile orta diizeyde ve anlamli bir iliskiyi gostermekte (r:,590, r*:,348,
sig:,000) ve iletisim boyutundaki toplam varyansin %34’linii ag¢iklamaktadir.
Standardize edilmis regresyon katsayilarina (B) gore, liderlik tarzlarimin iletisim

tizerindeki goreli 6nem sirast: hizmetkar liderlik, doniisiimcii liderlik seklindedir.

Liderlik tarzlarmin orgilitsel yapmin iletisim boyutu iizerindeki etkisine
bakildiginda; iletisimin, doniisiimcii ve hizmetkar liderlikten tarzlarindan etkilendigi
goriilmektedir (sig: 0,21; 0,00). Bu sonuglar istatistiksel acidan anlamlidir.
Doniistimeii liderlik %20’lik ve hizmetkar liderlik ise %50’lik bir oranla iletisim
boyutunu etkilemektedir. Bu analiz sonuglar1 kapsaminda; “H1,: Doniistimcii liderlik
ve iletisim arasinda anlamli bir iligski vardir.” ve “H1y: Hizmetkar liderlik ve iletisim
arasinda anlaml bir iliski vardir.” hipotezleri kabul edilmistir. “H1.: Stratejik liderlik
ve iletisim arasinda anlamli bir iligki vardir.”, “H14: Karizmatik liderlik ve iletisim
arasinda anlaml bir iliski vardir.” Ve “Hle: Etkilesimci liderlik ve iletisim arasinda

anlamli bir iligki vardir.” hipotezleri reddedilmistir.

Liderlik tarzlarinin orgiitsel yapinin merkezilesme boyutu tlizerindeki etkisi ile

ilgili bulgular tablo 11°de yer almaktadir.
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Tablo 11: Liderlik Tarzlari-Merkezilesme Arasindaki Coklu Regresyon Analizi

Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Beta t Sig.
(Sabit) 1,047 314 3,334 ,001
Doniisiimcii Liderlik ,216 ,100 ,205 2,166 ,032
Hizmetkar Liderlik ,380 ,094 ,336 4,018 ,000
Stratejik Liderlik ,022 ,095 ,021 ,236 ,814
Karizmatik Liderlik ,125 ,070 ,134 1,787 ,076
Etkilesimci Liderlik -,109 ,097 -,104 -1,119 ,264

Bagimli Degisken: Merkezilesme R: 510 RZ: ,260 F:13,777 Sig.: ,000

Durbin-Watson: 1,975

Bagimsiz degisken olarak liderlik tarzlart ve bagimli degisken olarak da
orgiitsel yapinin merkezilesme boyutunun incelendigi tablo 11°de, Durbin Watson
katsayisinin (1,975) sorunlu bir iliski diizeyini yansitmadigi goriilmektedir. Diger
taraftan liderlik tarzlari, merkezilesme boyutu ile orta diizeyde ve anlamli bir
iligkinin oldugunu gostermekte  (R:,510, RZ:,260, Sig:,000) ve merkezilesme
boyutundaki toplam varyansin %26’si1 agiklamaktadir. Liderlik tarzlarmin orgiitsel
yapmin merkezilesme boyutu iizerindeki etkisine bakildiginda; merkezilesme
boyutunun doniigiimcii, hizmetkar ve karizmatik liderlik tarzlarindan etkilendigi
gorilmektedir (sig: 0,32; 0,00). Bu sonuglar istatistiksel acidan anlamlidir.
Hizmetkar liderlik %33’lik, dontisimci liderlik %20’lik, ve karizmatik liderli
%13’liik bir oranla merkezilesme boyutunu etkilemektedir. Bu analiz sonuglar
kapsaminda; “H2,: Doniistimcii liderlik ve merkezilesme arasinda anlamli bir iligki
vardir.”, “H2p: Hizmetkar liderlik ve merkezilesme arasinda anlamli bir iligki vardir.”
ve “H24: Karizmatik liderlik ve merkezilesme arasinda anlamli bir iliski vardir.”
hipotezleri kabul edilmistir. “H2.: Stratejik liderlik ve merkezilesme arasinda anlaml
bir iligki vardir.” ve “H2.: Etkilesimci liderlik ve merkezilesme arasinda anlamli bir
iligki vardir.” hipotezleri reddedilmistir.

Liderlik tarzlarinin orgiitsel yapinin is bolimii-yetki ve sorumluluk boyutu

tizerindeki etkisi ile ilgili bulgular tablo 12°de yer almaktadir.
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Tablo 12: Liderlik Tarzlari- Is Boliimii/ Yetki ve Sorumluluk Arasindaki Coklu

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Beta t Sig.
(Sabit) ,707 ,354 1,997 ,047
Déniisiimcii Liderlik ,256 ,112 ,212 2,278 ,024
Hizmetkar Liderlik ,360 ,107 277 3,376 ,001
Stratejik Liderlik -,100 ,107 -,081 -,940 ,348
Karizmatik Liderlik -,015 ,079 -,014 -,188 ,851
Etkilesimci Liderlik 247 ,110 ,205 2,249 ,026
Bagimli Degisken: Yetki ve Sorumluluk-is Boliimii  R: 535 R%* 287 F: 15,747 Sig.: ,000
Durbin-Watson: 1,468

Tablo 12’de bagimsiz degisken olarak liderlik tarzlar1 ve bagimli degisken
olarak da orgiitsel yapinin is boliimii-yetki ve sorumluluk boyutu incelenmistir.
Durbin Watson katsayist (1,468) bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda
sorunlu bir iliskinin olmadigin1 gostermektedir. Diger taraftan model genel anlamda
liderlik tarzlar1 ile is boliimii-yetki ve sorumluluk boyutu arasinda orta diizeyde ve
anlamli bir iligskinin oldugunu gdstermekte (R:,535, RZ:,287, Sig:,000) ve is bolimii-
yetki ve sorumluluk boyutundaki toplam varyansin 9%28’ini agiklamaktadir.
Standardize edilmis regresyon katsayilarina (3) gore, liderlik tarzlarinin is bolimii-
yetki ve sorumluluk {izerindeki goreli 6nem sirasi: hizmetkar liderlik, dontisiimcii
liderlik, etkilesimei liderlik seklindedir. Liderlik tarzlarinin Orgiitsel yapinin is
boliimii-yetki ve sorumluluk boyutu iizerindeki etkisine bakildiginda; is boliimii-
yetki ve sorumluluk boyutunun doniisiimcii, hizmetkar ve etkilesimci liderlikten
tarzlarindan etkilendigi goriilmektedir (sig: 0,024; 0,001; 0,026). Bu sonuglar
istatistiksel acidan anlamlidir. Doniistimcii liderlik %21°lik, hizmetkar liderlik
%28’lik ve etkilesimci liderlik %20°lik bir oranda is boliimii-yetki ve sorumluluk
boyutunu etkilemektedir. Bu bulgular 1s1ginda; “H3,: Doniisiimcii liderlik ve is
boliimii-yetki ve sorumluluk arasinda anlamli bir iliski vardir.”, “H3p: Hizmetkar
liderlik ve is boliimii-yetki ve sorumluluk arasinda anlamli bir iligki vardir.” ve “H3¢:
Etkilesimci liderlik ve is boliimii-yetki ve sorumluluk arasinda anlamli bir iliski

vardir.” hipotezleri kabul edilmistir. “H3.: Stratejik liderlik ve is boliimii-yetki ve
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sorumluluk arasinda anlamli bir iliski vardir.”, “H34: Karizmatik liderlik ve is
boliimii-yetki ve sorumluluk arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezleri
reddedilmistir.

Liderlik tarzlarinin orgiitsel yapmin yonetim birligi-hiyerarsik diizen boyutu

tizerindeki etkisi ile ilgili bulgular Tablo 13’te yer almaktadir.

Tablo 13: Liderlik Tarzlar1 -Y6netim Birligi/Hiyerarsik Diizen Arasindaki Coklu

Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Beta t Sig.
(Sabit) 1,459 ,366 3,991 ,000
Déniisiimcii Liderlik ,342 ,116 ,290 2,947 ,004
Hizmetkar Liderlik ,009 ,110 ,007 ,081 ,936
Stratejik Liderlik -,013 ,110 -,011 -,118 ,907
Karizmatik Liderlik -,047 ,081 -,045 -,574 ,566
Etkilesimci Liderlik ,259 ,113 ,221 2,286 ,023
Bagimli Degisken: Yonetim Birligi ve Hiyerarsik Diizen R: 447 R% 200 F:9,781 Sig.:,000
Durbin-Watson: 1,593

Tablo 8’de bagimsiz degisken olarak liderlik tarzlar1 ve bagimli degisken
olarak da Orgiitsel yapinin yonetim birligi ve hiyerarsik diizen boyutu incelenmistir.
Durbin Watson katsayis1 (1,593) bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda
sorunlu bir iliskinin olmadigimi gostermektedir. Diger taraftan liderlik tarzlari,
yonetim birligi ve hiyerarsik diizen boyutu ile orta diizeyde ve anlamli bir iliski
gostermekte (R:,447, R?:,200, Sig:,000) ve yonetim birligi ve hiyerarsik diizen
boyutundaki toplam varyansin 9%20’sini aciklamaktadir. Standardize edilmis
regresyon katsayilarina (B) gore, liderlik tarzlarinin yonetim birligi ve hiyerarsik
diizen {izerindeki goreli Onem sirasi: doniisimcii liderlik, etkilesimci liderlik
seklindedir. Liderlik tarzlarmin orgiitsel yapiin yonetim birligi-hiyerarsik diizen
boyutu tizerindeki etkisine bakildiginda; yonetim birligi ve hiyerarsik diizenin
dontigiimcii ve etkilesimci liderlikten etkilendigi goriilmektedir (sig: 0,004; 0,023).
Bu sonuglar istatistiksel agidan anlamlidir. Doniistimcti liderlik %29’luk  ve
etkilesimci liderlik ise %22’lik bir oranla yonetim birligi ve hiyerarsik diizen
boyutunu etkilemektedir. Bu bulgular 1s1ginda; “H4,: Doniistimcii liderlik ve yonetim

birligi-hiyerarsik diizen arasinda anlamli bir iliski vardir.” ve “H4.: Etkilesimci
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liderlik ve yonetim birligi-hiyerarsik diizen arasinda anlamli bir iliski vardir.”
hipotezleri kabul edilmis, “H4y,: Hizmetkar liderlik ve yonetim birligi- hiyerarsik
diizen arasinda anlamli bir iligki vardir.” ,“H4: Stratejik liderlik ve yonetim birligi-
hiyerarsik diizen arasinda anlamli bir iliski vardir.” ve “H44: Karizmatik liderlik ve
yonetim birligi-hiyerarsik diizen arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezleri
reddedilmistir.

4.4. Farkhlik Testleri

Yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve orgiit yapisi degiskenlerinin, arastirmaya
katilan KOBI ve yoneticilerin demografik 6zelliklerine gore farkli sekilde algilanip
algilanmadigini  belirlemek amaciyla farklilik testleri (T-testi ve ANOVA)

uygulanmigtir.

Liderlik tarzlarinin, yoéneticilerin isletmedeki statiisline gore anlamli farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan T-testi sonuglar1 Tablo 14°te yer

almaktadir.

Tablo 14: Liderlik Tarzlari-Isletmedeki Statii T-Testi Sonuglari

lisletmedeki Statii Standart t p
Degiskenler N Ortalama Sapma sd

Déniisiimcii Liderlik [Ust Diizey Yonetici 103 3,9573 ,72903 200 2,386 | ,018
Orta Diizey Y 6netici 99 3,7152 , 711262

Hizmetkar Liderlik [Ust Diizey Y 6netici 103 3,9854 , 76309 200 ,657 512
Orta Diizey Y 6netici 99 3,9226 ,57995

Stratejik Liderlik Ust Diizey Yonetici 103 3,9087 ,76634 200 2,445 | 015
Orta Diizey Y 6netici 99 3,6667 ,63116

Karizmatik Liderlik |Ust Diizey Yénetici 103 3,5275 ,91885 200 1,207 | ,229
Orta Diizey Y 6netici 99 3,3872 ,71699

Etkilesimci Liderlik |Ust Diizey Yonetici 103 4,0170 ,80688 200 1,395 | ,165
Orta Diizey Y 6netici 99 3,8737 ,63925

Tablo 14 incelendiginde, doniisimci liderlik (tp00)=2,386) ve stratejik
liderligin (t(200y=657), yoneticilerin isletmedeki statiilerine gore anlamli bir sekilde
farklilastig1 goriilmektedir. Ust diizey yoneticilerin orta diizey yoneticilere gore
doniistimcii ve stratejik liderlik tarzlar1 algis1 daha baskin sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

KOBI’lerin o6rgiitsel yapt boyutlarmin isletmenin faaliyet alanmna gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA

testi sonuglari tablo 15°te yer almaktadir.
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Tablo 15: Orgiitsel Yap1 Boyutlari- Isletmenin Faaliyet Alant ANOVA Sonuglari

IDegiskenler Vlggil;sglln Kareler Kareler Anlamh
Toplami | sd | Ortalamasi F Sig. Fark
Gruplar Arasi 12,770 7 1,824 2,614 | ,013 Var
iletisim Grup Ici 135,406 | 194 ,698
Toplam 148,176 | 201
Gruplar Arasi 5,745 7 ,821 1,415 | ,201 Yok
Merkezilesme Grup 1<;i 112,563 194 ,580
Toplam 118,308 | 201
'Yetki Ve Sorumluluk- Is Béliimii  |Gruplar Arasi 12,188 7 1,741 2,349 | ,025 Var
Grup I¢i 143,805 | 194 741
Toplam 155,993 | 201
Yonetim Birligi Hiyerarsik Diizen |Gruplar Arasi 10,438 7 1,491 2,098 | ,045 Var
Grup I¢i 137,877 | 194 711
Toplam 148,315 | 201

Tablo 15 incelendiginde, iletisim boyutu (F(7.104=2,614, p<0,05), yetki ve
sorumluluk-is bolimii boyutu (F7.194=2,349, p<0,05) ve yonetim birligi-hiyerarsik
diizen boyutu (F(7.104=2,098, p<0,05) isletmenin faaliyet alanina gore anlamli bir
farklilik gosterirken; merkezilesme boyutu (F(7.104=1,415, p>0,05) isletmenin
faaliyet alanma gore anlaml bir farklilik gdstermemektedir. Orgiitsel yapinin iletisim
boyutu ile ilgili faaliyet alanlarna ait ortalamalara bakildiginda; iletisim boyutunun
en fazla iletisim sektorii (X=3,8333) ve sanayi sektoriinde (X=3,7833) etkili oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel yapmin is boliimii-yetki ve sorumluluk boyutu ile ilgili
faaliyet alanlarina ait ortalamalara bakildiginda; Is boliimii-yetki ve sorumluluk
boyutunun en fazla insaat sektorii (X=4,0500) ve iletisim sektoriinde (X=3,9167)
etkili oldugu goriilmektedir. Orgiitsel yapinin yonetim birligi-hiyerarsik diizen
boyutu ile ilgili faaliyet alanlarina ait ortalamalara bakildiginda; yonetim birligi-
hiyerarsik diizen boyutunun en fazla insaat sektorii (X=3,8889) ve hizmet sektoriinde
(X=3,8293) etkili oldugu goriilmektedir.

4.5. Hipotezlerin Kabul ve Ret Durumlar:

Verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgulara dayanarak, literatiir temelli
olusturulan hipotezlerin bir kismi1 kabul edilirken, baz1 hipotezler reddedilmistir.
Kabul ve reddedilen hipotezler onceki boliimde yer tartilisilirken, bu bdliimde
hipotezlerin kabul ve ret durumlarin1 gosteren bilgiler sunulmaktadir. Ydneticilerin
liderlik tarzlar1 ve isletmelerin orgiit yapist ile ilgili hipotezlerin kabul ve ret

durumlar1 Tablo 16’da yer almaktadir.
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Tablo 16: Arastirma Hipotezlerinin Kabul ve Ret Durumlari

Hipotez Hipotez

Numarasi1 | Kabul edilen Hipotezler Numarasi Reddedilen Hipotezler

H1, Doniistimcii liderlik ve iletisim H1, Stratejik liderlik ve iletigim
arasinda anlamli bir iligki vardir. arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H1, Hizmetkar liderlik ve iletisim H1q4 Karizmatik liderlik ve iletigim
arasinda anlamli bir iligki vardir. arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H2, Hizmetkar liderlik ve merkezilesme H1, Etkilesimci liderlik ve iletigim
arasinda anlamli bir iligki vardir. arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H3, Doniisiimeii liderlik ve yetki ve H2, Doniistimeti liderlik ve
sorumluluk-is boliimii arasinda merkezilesme arasinda anlaml
anlamli bir iligki vardir. bir iligki vardir.

H3, Hizmetkar liderlik ve yetki ve H2, Stratejik liderlik ve
sorumluluk-is boliimii arasinda merkezilesme arasinda anlaml
anlamli bir iligki vardir. bir iligki vardir.

H3,. Etkilesimci liderlik ve yetki ve H24 Karizmatik liderlik ve
sorumluluk-is boliimii arasinda merkezilesme arasinda anlamli
anlamli bir iligki vardir. bir iligki vardir.

H4, Déniistimeti liderlik ve yonetim H2, Etkilesimci liderlik ve
birligi-hiyerarsik diizen arasinda merkezilesme arasinda anlamli
anlamli bir iligki vardir. bir iligki vardir.

H4, Etkilesimci liderlik ve yonetim H3, Stratejik liderlik ve yetki ve
birligi-hiyerarsik diizen arasinda sorumluluk-is bolimii
anlamli bir iligki vardir. arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H34 Karizmatik liderlik ve yetki ve
sorumluluk-is boliimii
arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H4, Hizmetkar liderlik ve yonetim
birligi-hiyerarsik diizen
arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H4, Stratejik liderlik ve yonetim
birligi-hiyerarsik diizen
arasinda anlaml bir iligki
vardr.

H44 Karizmatik liderlik ve yonetim

birligi-hiyerarsik diizen
arasinda anlaml bir iligki
vardir.
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4.6. Arastirma Modelinin Test Edilmis Hali

Arastirma modelinin test edilmis ve test edilmemis durumlariyla ilgili
farkliliklar degerlendirilecek olursa; en belirgin degisimin, kabul edilmeyen
hipotezlerin ¢ikarilmasiyla olustugu goriilmektedir. Buna bagli olarak bagimsiz
degisken olan liderlik tarzlarindan stratejik liderlik ve karizmatik liderlik modelden

cikartlmistir.

Bir diger degisiklik ise, faktor analizi sonucunda 6rgiit yapisi boyutlarinin alti
boyuttan dort boyuta indirgenmesidir. Ayr1 boyutlar olan yetki ve sorumluluk ile is
boliimii ve yonetim birligi ile hiyerarsik diizenin test edilmis modelde tek boyut
altinda birlestigi goriilmektedir. Bulgular boliimiinde tartisilan sonuglar 6zetlenecek
olursa hizmetkar liderlikle, orgiit yapisi boyutlarindan yonetim birligi-hiyerarsik
diizen hari¢ diger boyutlar konumunu korumaktadir. Yine, doniisiimcii liderlikle
Orgilit yapist boyutlarindan merkezilesme haric diger boyutlar konumunu
korumaktadir. Etkilesimei liderlikle, yetki ve sorumluluk-igbdliimii ve yoOnetim
birligi-hiyerarsik diizen boyutlar1 modeldeki boyutlarin1 korumaktadir. Modelde yer
alan liderlik tarzlariyla orgiit yapisi iliskisindeki degisime bakilacak olursa,
hizmetkar liderlik, doniistimcii liderlik ve etkilesimci liderlik tarzlarinin 6rgiit yapisi
tizerinde etkisinin bulundugu; diger liderlik tarzlariin 6rgiit yapisi lizerinde etkisinin
bulunmadigr goriilmektedir. Arastirma ile ilgili test edilmis kesifsel model Sekil 2°de

yer almaktadir.

V- N\
[ LIDERLIK TARZLARI ] > ORGUT YAPISIT
J . J
4 N\
ILETiSiM
( . ~ . . )
HiZMETKAR LIDERLIK \ y,
\. y, N\
MERKEZILESME
(" Y e . o )
DONUSUMCU LiDERLIK J
L S . . A
YETKI VE SORUMLULUK-IS
P 3 BOLUMU
ETKILESIMCi LIDERLIK /
\_ v o . . . = e A
YONETIM BIRLIGI-
HIYERARSIK DUZEN

Sekil 2: Test Edilmis Kesifsel Model
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Arastirma kapsaminda test edilmis modelin degerlendirilmesi ile boyutlar
arasindaki en yiiksek diizeyde iliskiler tespit edilmistir. Buna gore; orgiitsel yapinin
alt boyutlarindan olan iletisim, merkezilesme ve yetki ve sorumluluk-is boliimii en
fazla hizmetkar liderlik tarzindan etkilenmektedir. Orgiitsel yapinin alt boyutlarindan
olan yonetim birligi-hiyerarsik diizenin ise en fazla doniisiimcii liderlik tarzindan
etkilendigi goriilmektedir. Arastirma ile ilgili en yliksek diizeyde iliskili degiskenler
Sekil 3’te yer almaktadir.
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Sekil 3: En Yiiksek Diizeyde iliskili Degiskenler
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BOLUM V

SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug¢

Bu arastirmada, KOBI’lerdeki {ist ve orta diizey yoneticilerin liderlik
tarzlarinm, KOBI’lerin orgiit yapisi {izerindeki etkisi nicel bir arastirma ile
belirlenmigtir. Bu kapsamda KOSGEB’le is birligi icinde olan ve Diizce Ticaret
Odasr’na kayith Diizce’de bulunan KOBI’ler incelenmistir. Arastirma, yoneticilerin
isletmeleri hangi liderlik tarzlartyla yonettigi ve bu liderlik tarzlariyla orgiit yapisi
iligkisinin ne diizeyde oldugu sorusuna cevap bulmak amaciyla yapilmistir. Bu
baglamda literatiirde belirlenen liderlik tarzlarinin, literatiirde ele alinan Orgiit

yapilarina etkisi incelenmistir.

Arastirma kapsaminda istatistiksel analizlerden elde edilen bulgular ve buna
yonelik sonuglar; betimleyici sonuglar ve kesifsel sonuglar olmak tizere iki baslik

altinda asagida yer almaktadir.
5.1.1. Betimleyici Sonuclar

Betimleyici istatistiklere gore yoneticilerin temel 6zellikleri ile ilgili bulgular
sonucunda; arastirmadaki katilimcilarin biiyiik bir kisminin erkeklerden olustugu
goriilmektedir. Bu nedenle bu calisma, daha fazla erkek yoneticilerin goriislerini
yansitmaktadir.  Giinlimiizde her ne kadar kadmn istthdammin artirilmast ve
kadmlarm iist yonetimde yer almas1 konulari giindeme gelse de, 6zellikle KOBI’ler
icin bunun yetersiz kaldig1 goriilmektedir. Katilimcilarin yas gruplari incelendiginde,
biiylik ¢ogunlugunun 25-34 yas arasinda oldugu goriilmektedir. Bununla, {ist ve orta

diizey yonetimde Ozellikle geng girisimcilerin yer aldiklar1 sonucuna ulasilmaktadir.
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Ogrenim durumlan incelendiginde, yine yoneticilerin bilyiik ¢ogunlugunun lise ve
lisans diizeyinde egitim aldiklar1 goriilmektedir. Yoneticilerin kidemleriyle ilgili
sonuclara bakildiginda, biiyiikk ¢ogunlugun 1-5 yil araliginda isletmede bulunduklar
sonucuna ulasilmistir. Yazmis oldugumuz iistteki diger sonuglar1 da goz Oniinde
bulundurdugumuzda, isletmedeki yoneticilerde sik sik  degisim yasandigi
varsayilabilir. Yine, katilimcilarin isletmedeki statiileri incelendiginde, iist ve orta
diizey yoneticilerin hemen hemen esit seviyede olduklar1 goriilmektedir. Bunun
sebebi, KOBI’lerdeki ¢alisan sayisinin az olmas1 ve buna bagh olarak orta diizey
yoneticilerin sayisinin da hemen hemen {ist diizey yoneticilerle ayni olmasi seklinde

agiklanabilir.

Diger taraftan calisma, daha ¢ok mikro ve kiiclik isletmelerin yapisal
ozelliklerini yansitmaktadir ve uygulamaya yonelik Oneriler daha ¢ok isletmelerin
faaliyet alanlar1 itibariyle hizmet sektorii, gida sektorii, tekstil sektorii ve insaat
sektoriinde faaliyetlerini siirdiiren isletmeleri ilgilendirir niteliktedir. Isletmelerin
faaliyet alam ile ilgili bulgular incelendiginde, KOBI’lerin daha ¢ok hizmet sektorii,
gida sektorii, tekstil sektorii ve insaat sektoriinde yer aldiklari goriilmektedir.
Gilintimiizde 6zellikle hizmet sektorii ve gida sektoriindeki yeni girisimlerin glinden

giine artmasi, arastirma dahilinde de beklenen bir durumdur.

5.1.2. Kesifsel Sonuglar

Kesifsel analiz yontemlerinden faktor analizine gore; KOBI’lerdeki
yoneticilerin liderlik tarzlar1 bes farkli boyutta gerceklesmektedir. Bu boyutlar
arasinda liderlik tarzini en iyi temsil eden liderlik tarzlar1 doniisiimcii ve hizmetkar
liderliktir. Bunu sirasiyla; stratejik liderlik, karizmatik liderlik ve etkilesimci liderlik
takip etmektedir. Yoneticilerin daha fazla mikro ve kiigiik isletmelerde yer almasinin,
doniistimcii ve hizmetkar liderlik gibi giivene ve degere dayali liderlik tarzlarinin

ortaya ¢cikmasina yardimci oldugu varsayilabilir.

KOBI’lerin orgiitsel yapilarini en iyi temsil eden boyutlar iletisim ve
merkezilesmedir. Bunu sirasiyla; is boliimii-yetki ve sorumluluk ve yonetim birligi-
hiyerarsik diizen takip etmektedir. Arastirmanin daha fazla mikro ve kiiciik
isletmeleri kapsadigi gercegi goz Oniinde bulunduruldugunda, iletisim ve

merkezilesme boyutlarinin bu isletmeler icin diger boyutlardan baskin olmasi
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beklenen bir durumdur. Ciinkii 6zellikle kiigiik isletmelerde orgiit yapist yazili kural
ve prosediirlerin olusturulmasindan ziyade sozlii iletisime dayalidir. Calisan sayisinin
az olmasi geregi, farkli hiyerarsik kademeler kendi aralarinda ve istleriyle kolay bir

sekilde iletisim kurabilmektedir.

Arastirmanin literatiir boliimiinde Orgiit yapilari mekanik ve organik orgiit
yapilar1 ¢ercevesinde ikiye ayrilmis ve yapr ile ilgili boyutlar bu iki yap1
cergevesinde degerlendirilmistir. Tanimlayict istatistiklere iliskin  sonuclara
bakildiginda, yapilara iliskin ortalamalar incelendiginde organik Orgiit yapisina
uygun olarak olusturulan onermelerde boyutlarin orta diizeyin ilizerinde deger
aldiklar goriilmektedir. Bu kapsamda KOBI’lerin daha fazla organik orgiit yapisina
sahip oldugu soylenebilir.

Degiskenler arasindaki iliskiler dikkate alindiginda; doniisiimcii liderlik ile
orgiitsel yapiin tiim boyutlar (sirastyla; iletisim, yonetim birligi-hiyerarsik diizen,
merkezilesme) arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskiye rastlanirken,
doniistimcii liderligin en yiiksek diizeyde iligkili ¢iktig1 orgiitsel yapt boyutunun
isboliimii-yetki ve sorumluluk boyutu oldugu tespit edilmistir. Bu sonu¢ KOBI’lerde
dontisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilerin, orgiitsel yapiy1 dizayn ederken,
yonlendirirken en fazla isi uzmanlik alanlarina gore boliimlere ayirma ve calisanlari
ile yetki ve sorumlulugu etkili bir sekilde paylagsma konusuyla ilgilendiklerini
gostermektedir. Bu durum KOBI’lerin yapisal 6zellikleri (8zellikle ¢alisan sayis1 ve
is esitliligi) ve doniistimcii liderlerin karakteristik yapilari diisiiniildiigiinde oldukga
makul bir sonug¢ olarak diisiiniilebilir. Aym1 zamanda KOBI’ler icin “kii¢iik ama
etkili” olma Ozelliklerini yansitma, ¢evresel degisimlere zamaninda tepki verme,
esnek olma, giiven esasmna dayali yonetimi gerceklestirme konular1 agisindan

oldukc¢a 6nemlidir.

Hizmetkar liderlik ile Orgiitsel yapinin tiim boyutlar1 arasinda ise orta ve
diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilirken, hizmetkar liderligin en
fazla iliskili oldugu boyut, iletisim boyutu olmustur. Bu sonu¢ KOBI’lerde hizmetkar
liderlik  Ozelliklerine sahip yoneticilerin, Orgiitsel yapiytr dizayn ederken,
yonlendirirken en fazla orgiit i¢i iletisim konusuyla ilgilendiklerini gostermektedir.
Hizmetkar liderlerin ¢alisanlara yiiksek bagliliklar1 ve onlar1 fazlasiyla 6nemseyerek

isletmeye olan baglhiliklarini artirmaya calismasi nedeniyle bu sonu¢ olduk¢a makul
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bir sonug olarak kabul edilebilir. Bu liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilerin, drgiitsel
yapiyr yonetirken en fazla ihtiyag duyduklari aracin giicli iletisim oldugu
sOylenebilir. Diger orgiitsel yap1 boyutlar1 ile ilgilenme diizeyleri iletisim boyutu
kadar giiclii degildir. Yine, diger bir degisken olan etkilesimci liderlik ile orgiitsel
yapinin tiim boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamlhi bir iliski tespit
edilirken, etkilesimci liderliginde en yiiksek diizeyde iligkili oldugu boyutun iletisim
oldugu belirlenmistir. Hizmetkar liderlikte oldugu gibi KOBI’lerdeki etkilesimci
liderlik ozelliklerine sahip yoneticilerde, oOrgiitsel yapiyr etkili bir sekilde dizayn
etmek ve yoOnlendirmek igin iletisim konusuyla daha fazla ilgilenmektedirler.
Etkilesimci liderlerin karsiliklt bagimlilik vurgulari, ¢alisanlarin gegmisten siiregelen
faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek suretiyle is yapma ve
yaptirma yolunu se¢meleri, ge¢misteki olumlu ve yararli gelenekleri siirdiirme,
bunlar1 gelecek nesillere birakma ¢alismalari, ge¢mis performanslarin giincel
gorevlere yonelik diizenlenmesi, performanslarin arzulanan seviyelerde tutulmasi
icin kontrol mekanizmalar1 olusturmasi gibi o6zellikleri disiintildiigiinde bu

ozelliklere sahip yoneticiler i¢in iletisimin ne kadar 6nemli oldugu anlasilmaktadir.

Son olarak, stratejik liderlik ve karizmatik liderligin en yiiksek diizeyde
iligkili ¢iktig1 orgiitsel yapt boyutu olarak merkezilesme boyutu (adem-i merkeziyetci
yap1) tespit edilmistir. Stratejik liderlik ile orgiitsel yapiin tim boyutlar1 arasinda
orta ve diigiik diizeyde pozitif ve anlaml bir iliski goriiliirken, stratejik liderligin en
yiiksek diizeyde iligkili ¢iktigi Orgiitsel yapr boyutunun merkezilesme boyutu
olmasmin nedeni, stratejik liderligin; vizyonu ¢alisanlar tarafindan paylasilan bir
duygu haline getirme, degisim ve doniisiimiin Orgiit kiiltiiriinde icsellestirilmesini
saglama, farklilasan cevresel kosullara dinamik bir bicimde uyum gdsterebilme,
calisanlarin ve ¢evrenin deger ve tutumlarina dnem verme, cesaret ve girisimciligi
bliyiik sonuclar icin kullanabilme gibi 6zelliklere sahip olmas1 olarak savunulabilir.
Ayni sekilde karizmatik liderlik ile orgiitsel yapinin tiim boyutlar1 arasinda genelde
diisiik olmak {izere orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iligskiye rastlanirken,
karizmatik liderligin en yiiksek diizeyde merkezilesme boyutu ile iligkili olmasinin
nedeni karizmatik liderligin; Orgiitsel yapiya ahlaki imalara sahip ideolojik
amaclarini yerlestirme, takipgilerin igsel degerlerinin arttirilmasini saglayarak motive

olduklar1 orgiitiin vizyon ve degerlerine baglanmalari i¢in yiiksek bir ¢aba gdsterme,

88



takipgilerin algilar1 ve ihtiyaclarina; ¢evresel firsatlar ve tehditlere daha duyarli olma

gibi 6zelliklerinden kaynakli olabilir.

Orgiitsel yapilarin yetki ve sorumluluk-isbdliimii boyutundan etkilenen en
onemli liderlik tarzi hizmetkar liderlik, doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderliktir.
Orgiitte hizmetkar liderlik, doniisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik hakim
oldugunda, orgiitsel yapilarin yetki ve sorumluluk-is boliimii boyutu 6nemli hale
gelmektedir. Bununla birlikte yetki ve sorumluluk-is boliimii boyutu stratejik liderlik
ve karizmatik liderlikten olumsuz etkilenmektedir. Orgiit yapisinda yetki ve
sorumluluk-igb6liimii boyutu 6nem kazandikga, oOrgiitsel yapidaki liderlik tarzi

stratejik liderlik ve karizmatik liderlikten uzaklagmaktadir.

Diger taraftan orgiitsel yapilarin yonetim birligi-hiyerarsik diizen boyutundan
etkilenen en oOnemli liderlik tarzi doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve
hizmetkar liderliktir. Orgiitte ydnetim etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik
tarzlart hakim oldugunda, yonetim birligi-hiyerarsik diizen boyutu Onemli hale
gelmektedir. Hizmetkar liderlik yonetim birligi-hiyerarsik diizenden etkilense de
anlamli olmadig1 goriilmektedir. Orgiit yapisinda yonetim birligi-hiyerarsik diizen
boyutu dnem kazandikca, liderlik tarzi stratejik liderlik ve karizmatik liderlikten

uzaklagsmaktadir.

Orgiitteki liderlerin déniisiimcii liderlik, hizmetkar liderlik, stratejik liderlik,
karizmatik liderlik ve etkilesimei liderlik tarzlari isletmedeki statiiye (iist diizey
yOnetici-orta diizey yonetici olma durumuna) gore degismektedir. Giintimiizdeki
orgiitlere baktigimizda bu fark agik¢a goriilebilmektedir. Etkilesimci, doniisiimcii ve
hizmetkar liderlige iliskin 6zellikler hem orta diizey hem de iist diizey yonetimde yer
alirken; karizmatik ve stratejik liderlige iliskin ozelliklerr daha ¢ok ist diizey

yonetimde yer almaktadir.

Orgiitsel yapmnn iletisim, is boliimii-yetki ve sorumluluk, ydnetim birligi-
hiyerarsik diizen boyutlar1 isletmenin faaliyet alanina gore anlamli bir farklilik
gosterirken; merkezilesme derecesi, isletmenin faaliyet alanina goére farklilik
gostermemektedir. Merkezilesme derecesi yiiksek ya da diisiik olsa dahi, hemen
hemen her orgiitte farkli sekillerde yer almaktadir. KOBI’lerin daha fazla mikro ve

kiigiik isletmelerden olusmasi, merkezilesmeyi hemen hemen her orgiitte ayni hale
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getirmektedir. Diger taraftan farklilik, isletmenin faaliyet alanlar1 arasindadir.
Dolayisiyla orgiitsel yapmin iletisim, yetki ve sorumluluk-is bolimii ve ydnetim

birligi-hiyerarsik diizen boyutlar isletmelerin faaliyet alanina gore degismektedir.

Ozetle liderlik tarzlar yoneticilerin isletmedeki statiilerine, drgiitsel yapinin
bazi boyutlar1 (yukarida bahsedilen) isletmenin faaliyet alanmma bagli olarak
farklilasmaktadir. Isletmelerde hizmetkar liderlik ve etkilesimci liderlik ozellikleri
hakim oldugunda, orgiitsel yapilarin iletisim boyutu; dontisiimcii liderlik tarzi baskin
oldugunda, orgiitsel yapinin is boliimii-yetki ve sorumluluk boyutu daha 6nemli hale
gelmektedir. Bununla birlikte orgiitte stratejik liderlik ve karizmatik liderlik
Ozellikleri hakim oldugunda ise oOrgiitsel yapilarin merkezilesme boyutu 6nem

kazanmaktadir.
5.2. Oneriler

Arastirma kapsaminda elde edilen sonuclardan yola c¢ikilarak, uygulamaya

(KOBJI’lere) ve literatiire yonelik bir takim oneriler asagida yer almaktadir.
5.2.1. Uygulamaya Yonelik Oneriler

Arastirma sonuglari, Diizce’de faaliyet gosteren KOBI’lerin érgiit yapilarinimn
genel olarak organik yapiya daha uygun oldugu; liderlik tarzlarinin da daha fazla
hizmetkar liderlik, etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik tarzlarina yoneldigi
dogrultusundadir. Bu kapsamda oOrgiitsel basar1 saglanmast  ve bunun

siirdiiriilebilmesi icin KOBI’ lerdeki yoneticilerin;

e Liderlik tarzlarinin Orgiitsel yapilar tizerinde etkili oldugunu bilmeleri
gerekmektedir.

e Orgiitsel yapilarin da liderlik tarzlar iizerinde etkili oldugunu bilmeleri
gerekmekte ve Orgiit yapilarimi belirlerken de bu faktorii gbz Oniinde
bulundurmalart gerekmektedir.

e Liderlik tarzlar1 ve Orgiitsel yap1 arasindaki uyumu saglamalar
gerekmektedir.

e Liderlik tarzlarim1 olumlu anlamda destekleyen organik oOrgiit yapilarinin

ozelliklerinden yararlanmalidirlar.
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e Orgiitsel yapida iletisimin devam etmesini istiyorlarsa daha fazla hizmetkar
liderligin 6zelliklerinden yararlanmalidirlar.

e Orgiitsel yapida merkezilesmeyi 6n plana ¢ikarmak istiyorlarsa daha fazla
karizmatik liderligin 6zelliklerinden yararlanmalidirlar.

e Orgiitsel yapida yonetim birligi ve hiyerarsik diizenin etkinligini saglamak
istiyorlarsa doniistimcii liderlik ve etkilesimci liderlik 6zelliklerinden
yararlanmalidirlar.

e Orgiit yapilari mekanik orgiit yapisina daha yakin olsa dahi, iletisimin
orgiitsel basaridaki 6nemini unutmamasi gerekmektedir.

e KOBI isletmelerinin istenilen basariya ulasabilmeleri i¢in liderlik tarzlari ve
ona uygun Orgiit yapisinin siirdiiriilebilir bir basarida avantaj sagladigin
unutmamalidir.

e Orgiit yapisiin olusturulmasini sadece isletmenin kurulum asamasinda bir
kere yapilan bir faaliyet olarak gérmek yerine, zamanin gerekliliklerine gore
yeniden tasarlanmasina ihtiya¢ oldugunun bilinmesi gerekmektedir.

¢ Bir isletmede sadece tek bir liderlik tarzinin hakim olmasi gerine, 6rgiit i¢in
fayda saglayacak diger liderlik tarzlarmmin da st ve orta yOnetim
kademelerinde bir arada yer almasinin fayda saglayabilecegi

unutulmamalidir.
5.2.2. Literatiire Yonelik Oneriler

Diizce ilindeki KOBI’ler iizerinde gerceklestirilen bu arastirma, Diizce’deki
isletmeler i¢in daha genellenebilir sonuglar elde etmek adina biiyiik isletmeler

tizerinde de yapilabilir.

Orgiit yapilarmin organik ve mekanik &rgiit yapilari seklinde simiflandirildig
caligma, kiiresellesmeyle gelisen post modern oOrgiit yapilar1 kapsaminda da

degerlendirilebilir.

Liderlik tarzlari, son donemlerde arastirmalara konu olan liderlik tarzlar1 géz
oniinde bulundurularak belirlenmistir. Gelecek arastirmalar igin literatiirde yer alan

diger liderlik tarzlarindan yararlanilmasi onerilebilir.
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Orgiitsel yapiy1 etkileyen baska faktdrler de calisma kapsaminda araci

degisken olarak incelenebilir.

Diizce’deki KOBI’ler iizerinde gerceklestirilen bu ¢alisma, Tiirkiye

genelindeki isletmeler lizerinde de yapilabilir.

Sadece iist ve orta diizey yoneticilerin yer aldigi bu aragtirma, orgiit
yapilariin belirlenmesi agisindan orgiitteki diger calisanlart da kapsayacak sekilde

uygulanabilir.

Bunlarin yani sira arastirma konusu, nitel arastirma yontemleri gibi farkli bir

yontemle de incelenebilir.
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EKLER

EK 1: ANKET FORMU

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LISANS TEZi
ANKET FORMU

LIDERLIK TARZI VE ORGUT YAPISI ILISKISI

Sayin Katilimci,

Diizce Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dalinda Yiiksek
Lisans ogrenimimi siirdiirmekteyim. Yiiksek lisans tez ¢alismast kapsaminda “Liderlik
Tarzlart ve Kurumsal Yap Tiirleri Arasindaki Iliskiler: Diizce Ilindeki KOBI’ler Uzerinde

Bir Arastirma” konulu bir ¢calisma yiiriitmekteyiz.

Calismamn amaci, Diizce’de faaliyet gosteren KOBI 'lerin mevcut kurum yapilar: ve
KOBI'lerdeki iist ve orta diizey yoneticilerin liderlik tarzlar: arasindaki iliskiyi incelemektir.
Bu nedenle, bir KOBI yéneticisi olarak goriislerinize ihtiya¢ duymaktayiz. Vermis oldugunuz
bilgiler yalnizca bilimsel amaglarla kullanilacak olup, isteginiz dogrultusunda sonuglar siz

degerli katitlimcilarimizla paylasilacaktir.

Giivenilir sonuglara ulasmak icin asagida liderlik ve kurum yapisina yonelik

vazilmig ifadeleri cevaplamaniz énem arz etmektedir.
Isbirligi ve katkilarimiz icin simdiden tesekkiir ederiz.

Havva TEMIZ

Diizce Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti

Isletme Anabilim Dali
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Kurumsal Yapi Olcegi

Litfen asagidaki onermelere katilma derecenizi ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.
Onermeler en olumsuzdan en olumluya dogru siralanmistir. Bu dogrultuda: 1- Kesinlikle
Katilmiyorum. 2- Katilmiyorum. 3- Ne Katilhyorum Ne Katilmiyorum. 4- Katiliyorum.
5- Tamamen Katiliyorum.

hakkinda karar verme yetkisine de sahiptir.
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Calisanlarimiz iistlerinin “uygundur goriisii” olmadan
1 4 . L ; . 1 2 3 4 |5
onemli eylemleri yerine getirmede oldukca esnektir.
Calisanlarimiz isleri ile ilgili problemleri ¢6zme konusunda
2 . . A 1 2 3 4 |5
yeterli yetkiye sahiptirler.
isletmemizde calisanlarimiz tarafindan alinan kararlar
3 . p 1 2 3 4 |5
yeterince desteklenmektedir.
Calisanlarimiz mevcut kurallari/prosediirleri degistirme
4 konusunda onerilerde bulunmak i¢in ¢ok fazla 1 2 3 4 | 5
cesaretlendirilmektedir.
5 Calisanlarimiz genel anlamda politikalarin olusturulmasi 1 2 3 4| 5
siirecinde ¢ok aktif yer almaktadir.
isletmemizde ayn1 amaca hizmet eden faaliyetler tek bir
6 . S . 1 2 3 4 |5
yoOnetici tarafindan yiiriitiilmektedir.
Ayni amaca hizmet eden faaliyetlerin tek elde
7 toplanmamasiny, faaliyetlerin yiiriitiilmemesindeki kaosun 1 2 3 4 | 5
en temel nedeni olarak goriiyoruz.
isletmemizde diizeni olusturmak adina ayn1 amaca hizmet
8 . - 1 2 3 4 |5
eden faaliyetleri tek elde toplamaya calisiyoruz.
Hiyerarsik diizeni olusturmak icin kademe sayisin1 6nemli
9 . N AN 1 2 3 4 |5
bir faktor olarak goriiriiz.
isletmemizde gorevlerin nasil yiiriitiilmesi gerektigine her
10 L O . 1 2 3 4 |5
zaman bir iist yonetici karar vermektedir.
11 Isletmemizde her ¢alisan yalnizca bir yoneticiden emir 1 2 3 4 5
almaktadir.
12 Fl"l‘IIlaleda yapilacak isler en ince ayrintisina kadar 1 2 3 4 5
béliimlere ayrilmistir.
Tiim diizeylerde yapilan gorevler icerik itibariyle tek bir isi
13 1 2 3 4 |5
barindirmaktadir.
14 Gorev dagilimlar yeteneklere olduk¢a uygun olarak 1 2 3 4 5
dagitilmistir.
15 | Cahisanlar arasinda giiclii bir iletisim vardir. 1 2 3 5
16 Farkl hiyerarsik kademeler kendi aralarinda kolayca 1 2 3 5
iletisim kurabilmektedirler.
17 (,‘allsal.llar ust ypnetlc1ler1 ile kolay bir sekilde iletisim 1 2 3 4 5
kurabilmektedir.
Calisanlar yoneticilerinin ne istedikleri anlamakta zorluk
18 . 1 2 3 4 |5
cekmemektedirler.
19 Boéliimler arasinda yetki sinirlar1 ayrimi kesin bir sekilde 1 2 3 4 5
yapumistir.
isletmemizde her yoneticiye verilen sorumluluklarin
20 . A 1 2 3 4 |5
sinirlari acikca belirlenmistir.
21 isletmemizde herkes kime karsi sorumlu oldugunu net bir 1 2 3 4|5
sekilde bilmektedir.
22 Isletmemizde bir isi yapmaya zorunlu olan Kisiler, o is 1 2 3 4 5
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Liderlik Tarzlan Olgegi

Lutfen asagidaki onermelere katilma derecenizi ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.
Onermeler en olumsuzdan en olumluya dogru siralanmistir. Bu dogrultuda: 1- Kesinlikle
Katilmiyorum. 2- Katilmiyorum. 3- Ne katiliyorum Ne katilmiyorum. 4- Katiliyorum. 5-
Tamamen Katiliyorum.
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Hedefleri basarmak i¢in kimin neden sorumlu oldugunu
1 . . 2 3 4 | 5
ayrintili olarak belirlerim.
Performans hedefleri basarildiginda ne kazanacagim
2 . s . s 2 3 4 |5
acikca belirledigim calisanlarimi édiillendiririm.
3 Hedefe ulasmadaki basarisizliklar1 daima takip ederim. 2 3 4
4 Hatalar1 konusunda calisanlar siirekli uyaririm. 2 3 4
5 Problemlerle ilgili harekete ge¢meden dnce islerin yanhs 2 3 4
gitmesini beklerim.
6 isler aksamadig siirece ¢alisanlarima inanan biri 2 3 4
oldugumu gosteririm.
” Ortak bir misyona sahip olmanin énemini siirekli 2 3 4
vurgularim.
8 isletmenin amaglarini kolay bir sekilde ¢alisanlarin 2 3 4
amagclari haline getirebilirim.
Gergeklestirilmesi zor olan bir vizyonu cok iyi sekilde
9 : . 2 3 4
ifade ederim.
10 Calisanlarin olaylara ¢ok farkl agilardan bakmalarini 2 3 4
saglarim.
1 Calisanlarimin her birisinin gelisimi icin onlara yeni seyler 2 3 4
dgretmeyi ciddi sekilde 6nemserim.
12 Calisanlarin Kisisel amacglarinin érgiitsel amaclarla yer 2 3 4
degistirmesini saglarim.
13 H"eyecan ver1c1. bir konusma tarzim oldugu 1 2 3 4
soylenmektedir.
14 isteklerimi anlatirken ok kabiliyetli gériiniiriim. 1 2 3 4
15 isletmenin amaglarina ulasmasinda alisilmisin disinda 1 2 3 4
davramslar sergilerim.
16 isletmenin amaglarina ulasmasi icin, 6nemli derecede 1 2 3 4
kisisel riske girecek sekilde faaliyetlerde bulunurum.
17 isletme ugruna sik sik yiiksek kisisel zararlara katlanirim. 1 2 3 4
18 isletmenin diger iiyelerin ihtiyaclarin karsi oldukca 1 2 3 4
hassasiyet gosteririm.
isletmenin amaglarim gergeklestirmesinde karsisina
19 . . e 1 2 3 4 |5
cikabilecek olan cevresel engelleri 6nceden gorebilirim.
20 isletmenin diger iiyelerinin kapasitelerinin farkindayim. 1 2 3 4 5
21 isletmenin amaclarim gerceklestirmesine destek olacak 1 2 3 4 5
yeni ¢evresel firsatlar: 6nceden gorebilirim.
22 isle.tmemiz.in ge-lecege yonelik stratejik yoniinii net bir 1 2 3 4 5
sekilde belirlerim.
23 Calisanlar: ('ir.gl"ft?el stratejilerinin degisimine son derece 1 2 3 4 5
hazir hale getiririm.
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Orgiitiin temel becerilerini ortaya ¢cikarmak igin ciddi

24 1 2 3 4 | 5
planlar yaparim.

25 Isletmedeki insan kaynaginin gelistirilmesi i¢in ciddi 1 2 3 4|5
planlar yaparim.

26 Etkili bir kurumsal Kiiltiir olusturmak icin ciddi planlar 1 2 3 4 5
yaparim.

27 Yapilan tiim faaliyetlerde etik uygulamalari ciddi sekilde 1 2 3 4| 5
vurgularim.
Stratejilerin gerceklestirilmesine katki saglamak icin

28 . C o R s 1 2 3 4 |5
siirecleri daima gozden gegiririm.

29 Isletmeye katma deger saglamak icin teknolojiyi olduk¢a 1 2 3 4| 5

etkin kullanmaya calisirim.

30 Fark edilmeyi hi¢ istemem. 4 | 5

31 Kendimden ¢ok fazla 6diin veririm. 4
Calisanlarin vizyonlarini1 kurumun vizyonuna eklemek i¢in

32 s s . 1 2 3 4 | 5
ciddi bir ugras sarf ederim.

33 Calisanlarin farklhiliklarindan yararlanirim. 1 2 3 4 5

34 Takimdaki herkese deger veririm. 1 2 3 4 5

35 Bir isi bagkalarina yap demeden 6nce kendim yaparim. 1 2 3 4 | 5

36 Calisanlara giivenerek onlarin isletmeye olan baghhklarini 1 2 3 4 5
artiririm.

37 Calisanlarimla giiven esasina dayanan bir iletisim kurarim. | 1 2 3

38 Calisanlar1 savunmak icin cesitli zorluklara katlanirim. 1 2 3 4 | 5

Demografik Ozellikler

Asagidaki sorularla, arastirmaya katilan kisilerin demografik o6zelliklerini belirlemek
amaglanmaktadir. Liitfen sizinle ilgili olan secenegin karsisindaki kutucugu isaretleyiniz.

Cinsiyet: o Kadin o Erkek

Yas: O24vealn 025-34 035-49 ob50ve st

Ogrenim Durumu: o ilkégretim oLise 0OnLisans oLisans o Yiiksek Lisans o Doktora
Kidem: ol-5yi1 o06-10y11 o©011-15y1l 016 ve lzeri yil

isletmedeki Statiiniiz : o Ust diizey yonetici o Orta diizey y6netici

isletmenizdeki Calisan Sayis1 : 0 0-9 Kisi (Mikro Isletme) 0 10-49 Kisi (Kiiciik Isletme)
0 50-249 Kisi (Orta Biiyiikliikte isletme)

Isletmenin Faaliyet Alan1/SeKEOT: .......ccceueeeserssresesersessssssnesesens

Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz...

lletisim Bilgisi:

Havva TEMIZ

Diizce Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali
Konuralp Yerleskesi/Diizce

E-mail: havva_temizz@hotmail.com

Arastirma sonug¢larinin size gonderilmesi igin liitfen e-mail adresinizi yaziniz.
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EK 2: OZGECMIS

Havva Temiz 23.10.1990 tarihinde Diizce’de dogdu. Diizce Yabanci Dil
Agirlikli Lisesi’nde okudu. Universite egitimine Kirklareli Universitesi’'nde basladi,
Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Boliimiinii® ne gegis yaparak 2013
yilinda Universite egitimini burada tamamladi. 2014-2015 egitim yilinda Diizce
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dalinda yiiksek lisans
egitimine bagladi. Akademik ilgi alanlari; orgiitsel yapi, orgiit tasarimi, liderlik ve

liderlik tarzlaridir.
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