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Ozet

Bu aragtirmanin temel amaci, orgiitsel yapiy1 yonetirken, hangi liderlik tarzinin
orgiitsel yapmin hangi boyutuyla daha fazla etkilesimde oldugunu tespit etmektir.
Aragtirmanin  evrenini, Diizce ilinde faaliyet gdsteren KOBI yoneticileri
olusturmaktadir. Arastirmada nicel aragtirma yonteminden yararlanilmis, veriler yiiz
ylize anket teknigi ile elde edilmis, verilerin analizi i¢in toplam 202 anket
degerlendirmistir. Arastirmanmn sonuglarina gére Diizce’de yer alan KOBI’lerdeki
yoneticilerin en fazla tercih ettikleri liderlik tarzlari hizmetkar liderlik ve etkilesimci
liderliktir. Orgiitsel yapiy1 yonetirken en fazla ilgilenilen boyut iletisimdir. Ayrica hangi
liderlik tarzinin, orgiitsel yapinin hangi boyutu ile daha fazla iligkili oldugu konusunda
onemli bulgulara ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: liderlik, liderlik tarzlar1, érgiitsel yap1, KOBI
Abstract

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.
In addition, it has been reached important findings about which leadership style is more
relevant to which dimension of organizational structure.

Keywords: leadership, leadership types, organizational structure, SME.



Y. E. Tasgit — H. Temiz Sert 9/4 (2017) 530-550

Giris

Formal veya informel, kiigik veya biyiik, hiyerarsik veya degil her
organizasyonun bir yapis1 bulunmaktadir. Orgiitsel yap1, bicimsel olarak belirlenmis,
kalic1 diizenlemeler ve iligkiler agini1 ifade ederken (Akat ve Budak, 2002, s. 43),
Orgiitsel tasarim; Orgiitlerin, islerini kararli davranis kaliplar1 (duragan davranig
orlintiileri) olusturmak amactyla boliimlere ayirmasi ve koordinasyonunu saglamak icin
olusturulan formal ve yari-formal araclar1 diizenlemesini kapsamaktadir (Mintzberg,
2014, s. 66). Bu diizenlemeler genel itibariyle oOrgiitiin i¢inde bulundugu cevre,

teknoloji, Orgiit stratejisi ve orgiitiin biiylikliigl gibi faktorlerden etkilenmekte ve sonug
olarak farkli organizasyon yapilarinin olusmasina yol agmaktadir.

Organizasyonel yapilarin uzun yillar arastirmalara konu olmus en Onemlileri,
mekanik ve organik Orgiitsel yapilardir. Mekanik ve organik oOrgiitsel yapilar,
birbirinden biiyiik dl¢iide farklilagmakta ve orgiitsel yapi tiirlerinin iki u¢ noktasini ifade
etmektedir. Mekanik yap1 basit, yiiksek diizeyde is bolimii ve uzmanlasma, dikey
hiyerarsik otorite, merkezi karar alma, standart kurallar ve kat1 bir yapiya sahipken;
organik yapir zenginlestirilmis is bolimii ve uzmanlasma, yatay iliskiler, merkezkag
karar alma, uyumcul davraniglar ve esnek bir yapiya sahiptir. Giiniimiizde yasanan
teknolojik gelismeler ve ¢evresel degisimler dolayisiyla mekanik yapilar yogun
elestirilere tabi tutulmakta ve organik orgiitlenme modelleri desteklenmektedir (Ogiit,
2009, s. 112).

Diger taraftan Orgiitlerin yasanan gelismelerle birlikte geleneksel liderlik
anlayislart ile yollarina devam etmelerinin zor oldugu, degisimi ydnlendirebilecek
modern liderlik anlayisina olan ihtiyacin hizla arttigi ve Onemli hale geldigi
tartigtlmaktadir. iletisim ve danisma agirlikli, karar vermenin alt kademelere dagitildig:,
yatay yonelimli iletisimin hakim oldugu, islerin cesitlilik gosterdigi yeni Orgiit
yapilarinda; etkilesimei, doniisiimcii, karizmatik, stratejik ve hizmetkar liderlik gibi
liderlik tarzlarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Literatiirdeki bulgular ve is diinyasindaki
uygulamalar incelendiginde farkli ¢evresel kosullar altinda basarili  olan
organizasyonlarin, farkli yapisal Ozellikleri dikkate aldigi goriilmektedir. Yapisal
unsurlar arasinda oOrgiitsel basarty1 etkileyen en 6nemli unsurlar; orgiitlerin gevreleri,
stratejileri,  kullandiklar1  teknoloji  ve  organizasyonun  biyiikligii olarak
kavramsallastirilmaktadir. Bununla birlikte organizasyon yapilar ile liderlik tarzlari
arasindaki iligski dikkati cekmekte; organizasyonel yapilarin liderlik 6zelliklerine gore
tasarlandig1 ve bu unsurlardan etkilendigi gézden kagmamaktadir. Dolayisiyla orgiitler
icin liderlik tarzi secimi ve ona uygun dogru yap1 tasarimi orgiitlerin basarist igin kritik
bir konu haline gelmektedir. Biiylik orgiitlerde daha ¢ok katilmali, danigsmali, hatta yetki
devrini gerektiren liderlik tarzina ihtiya¢ duyulurken, daha kiiciik orgiitlerde kararlarin
tek bir kisi tarafindan alindigi, c¢alisanlarin ve bununla birlikte kademelerin az
olmasindan dolay1 yetki devrini gerektirmeyen liderlik tarzlarina ihtiyag vardir.

1. Orgiitsel Yapi

Orgiitlerin kendilerini bugiinden yarina tasityacak i¢ mekanizmalar1 olusturmalar
ve dinamik dengelerini bugiinden yarina tasimalar1 gerekmektedir. Dinamik dengelerin
saglanmasi ise Orgiit i¢i unsurlarin ahenk ve uyumlartyla ilgilidir. Bu durum da ancak
liderlik ve yap1 uyumuyla gerceklesebilmektedir. Orgiitsel yapi, isletmenin stratejik
kararlarinin orgiitsel faaliyetlere yansitildigi uygulama alani oldugu i¢in orgiitlerde
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stratejilerin olusturulmasinda en 6nemli unsurun liderlik, stratejilerin uygulanmasinda
ise en onemli unsurun orgiitsel yapt oldugu savunulabilir.

Literatiirde =~ Orgiit  yapisinin;  organizasyonun  belirledigi  amaglar
gerceklestirebilmesine, gerekli kaynaklara ulasabilmesine, sosyal bir sistem olarak
varligini siirdiirebilmesi ve dis ¢evre ile basarili bir etkilesimde bulunabilmesine 6nemli
imkanlar saglayacagini giiclii bicimde tartisilmaktadir. Van de Van (1976, ss. 64-78)
orgiit yapisinin verimlilik, etkinlik ve ahlaki normlara baglilik noktasinda oOrgiitsel
performanst etkiledigini belirtmektedir. Uygulamaya bakildiginda ise giiniimiizde pek
cok isletmenin rekabet kosullarin1 daha iyi karsilayabilmek amaciyla orgiit yapilarini
yeniden diizenlemeyi tercih ettigi gortilmektedir.

Is diinyasinda faaliyette bulunan kurumlarin kaynaklarini rgiitleme ve isletme
sekillerinde cesitli farkliliklar gézlemlenmektedir. Ornegin kurumlar; 6rgiit yapilarmin
kademelenmesi, yetkinin dagilimi, kontrol ve koordinasyon anlayiglar1 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
farkl liderlik tarzlarmin gerekliligini giindeme getirmektedir. Literatiir incelendiginde
orgiitsel yapiy1 tanimlayan boyutlarin, farkli yazarlar tarafindan farkli isimler ve benzer
ozellikler cercevesinde incelendigi goriilmektedir. Orgiit yapisinin anlasilmasinda daha
kapsayict sonuglar elde edilmesi amaciyla bu arastirmada Henry Fayol'un orgiit
yapisina yonelik ortaya koydugu temel OoOrgiitlenme prensipleri; is bolimii ve
uzmanlagsma, merkezilesme derecesi, yOnetim birligi, hiyerarsik diizen, yetki ve
sorumluluk temel alinmistir. Bunlarin yani sira 6rgiit yapist i¢in oldukca 6nemli olan
iletisim boyutu aragtirmaya dahil edilmistir.

1.1. is Béliimii ve Uzmanlasma

Is boliimii; orgiitlerde yapilmakta olan islerin kiiciik pargalara boliinerek, bir
kisinin igin biitiiniinii yapmasi yerine, uzmanlagtigi tek bir par¢asini yapmasi anlamina
gelmektedir. Uzmanlagma ise genel olarak bir organizasyondaki islerin belirli bir
yetenek veya bilgiyi ne kadar gerektirdiginin dl¢iisii olarak tanimlanmaktadir. Isboliimii
ve uzmanlasma derecesine bagli olarak, orgiitte yapilan islerin ¢esitliligi ve ¢alisanlarin
sahip olmalar1 gereken yetenekler farklilik gdstermektedir (Bolat, Seymen, Bolat ve
Erdem, 2009, ss. 107-110). Mekanik orgiit yapisinda gorevler ¢cok agik ve secik olarak
tanimlandig1 i¢in standart performanslar daha etkili olmakta, yiiksek diizeyde is boliimii
ve uzmanlagma ortaya ¢ikmaktadir. Organik Orgiit yapilarinda ise diisiik diizeyde is
boliimii ve diisiik uzmanlagma ile daha basarili performanslar sergilenmektedir (Mirze,
2016, s. 212-213).

1.2. Yetki ve Sorumluluk Denkligi

Yetki, orgiit icinde bagkalarina is yaptirabilme giicii; sorumluluk ise bireye verilen
gorevi yerine getirme yiikkiimliligl olarak tanimlanmaktadir (Mintzberg, 2014, s. 66).
Mirze (2016, s.168)’ye gore ise yetki, temelini ve mesruiyetini isletme i¢indeki mevki
ve pozisyondan alan ve gorev alani icinde karar verme, astlarinin davranislarini
degistirme, bagka bir ifade ile onlara emir verme ile ilgili bir haktir. Sorumluluk; bir
seyi yapma, yerine getirme, belli davranislart gésterme, sonug iiretme ve hesap verme
zorunlulugudur. Buna gore 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, s. 260). Yetki ile sorumluluklar1 arasinda dengenin
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bulunmasi biiyiik 6nem arz etmektedir. Organik yapilarda, yetki ve sorumluluk is ve
gorevle ilgili olarak bulunsa da, agik ve secik olarak belirlenmemistir. Is gérenler
kendilerinden ne beklendigini, neyi, ne kadar ve nasil gergeklestirmeleri gerektigini
kendi grup veya ekipleri ile kosullara uygun olarak belirlemektedirler (Mirze, 2016, s.
214). Mekanik orgiitlerde ise yetki ve sorumluluklar kesin ve net bir bicimde
belirlenmekte ve ast ve listlerin isle ilgili davraniglar1 buna gore sekillenmektedir.

1.3. Yonetim Birligi

Yonetim birligi ilkesi, orgiitlerde ayn1 amaca hizmet eden faaliyetlerin bir plana
bagli olarak tek bir ¢at1 altinda toplanmasi olarak degerlendirilmektedir. Yonetim birligi
ilkesine gore, ayni amaca hizmet eden gruplarin, bdliimlerin, birimlerin veya alt
birimlerin yonetiminden tek kisi sorumlu olmalidir (Bolat ve Dig., 2009, ss.107-108).
Mekanik orgiit yapilarinda yonetim birligi merkezi karar almaya bagl olarak daha fazla
etkinken, organik Orgiit yapilarinda ademi merkezi yapilanmaya bagli olarak yonetim
birligi daha az etkindir.

1.4. Hiyerarsik Diizen

Organizasyonlarda islerin belirli sira ile yerine getirilmesi sebebiyle, calisanlar
arasinda ast-iist iligskisi meydana gelmektedir. Calisanlarin gérev ve sorumluluklarin bu
sekilde paylasilmis 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 ydnetim
anlayisina gore asagiya dogru dagitilmaktadir. Boylece oOrgiit birbirine bagh
kademelerden olusmakta, asag1 kademelere inildikce yetki ve sorumluluklarin azaldigi,
yukarilara ¢ikildik¢a arttig1 bir hiyerarsik yap1 goriiniimii kazanmaktadir (Bolat ve Dig.,
2009, s. 108). Mekanik orgiitler daha fazla dikey (kat1) hiyerarsik yapiy1 tercih ederken,
organik orgiitlerin yatay (esnek) hiyerarsik yapiy1 tercih etmektedirler.

1.5. Merkezilesme Derecesi

Merkezilesme derecesi, orgilitte karar verme yetkisinin nasil dagitildigina yonelik
bir kavramdir. Yetkinin agirlikli olarak iist yonetimde toplandig1 yapilar, merkezilesmis
yapilari, yetkinin tek elde toplanmayarak alt kademelere dogru gocertildigi yapilar ise
merkezilesmemis yapilart ifade etmektedir. Merkezilesme derecesi ile denetim alan1 ve
kademe sayisi arasinda yakin iligki bulunmaktadir. Merkezilesme derecesi ne kadar
yiiksek olursa denetim alani da o kadar dar, ne kadar diislik olursa denetim alani da o
kadar genis olmaktadir (Bolat ve Dig., 2009, ss.111).

1.6. iletisim

Orgiitsel iletisim, orgiitte calisanlar1 ve birimleri birbirine baglayan temel bir alt
sistemdir. Orgiitte hiyerarsik kademelerin belirlenmesinde ve otoritenin saglanmasinda
onemli rol oynamaktadir. Orgiitiin biitiinliigiinii ve calisanlarin ait olma duygularmin
gelismesini saglamaktadir (Yilmaz, 1998, ss. 141-142). Ozellikle orgiit icin iletisim,
stirekli bilgi aligverisi saglayarak, temel faaliyetlerin yerine getirilmesinde, hedeflere
ulasmada ve en Onemlisi verimlilik ve etkinligin artirllmasinda 6zel bir 6énem arz
etmektedir. Genel olarak bir bilgi aktarma siireci olarak tanimlanan iletisim,
yOneticilerin basarisi ve Orgiitlerin etkinligi lizerinde rol oynayan en 6nemli siire¢lerden
biri olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Dogan, 1997, s. 51). Mekanik orgiitlerde iletisim
daha zayifken, organik Orgiitlerde giiclii bir iletisim vardir ve farkli hiyerarsik
kademeler arasinda ve ¢alisanlar yoneticileri ile kolayca iletisim kurabilmektedir.
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2. Liderlik Tarzlan

Liderlik, miisterek amaglar dogrultusunda bireylerden olusan grubu etkilemeyi
gerektirir. Bu grup kiiciik bir gérev grubu, bir toplum grubu veya tiim orgiitii kapsayan
biiylik bir grup olabilmektedir (Northouse, 2014, ss. 5-6). Lider ile grup iiyeleri arasinda
bir etkilesim olan liderlik, orgiitte dnemli bir islevden ziyade bir sayginliga sahiptir.
Liderlik, yapilan plan ve alinan kararlari kisilerin eyleme doniistiirmelerini saglayan bir
sanat, bir yetenektir (Sahin ve Temizel, 2007, s. 183). Ciinkii belirli amag¢ ve hedeflere
yonelmis insan gruplarinin olusturulmasi ve harekete gecirilmesi her insanda kolay
kolay bulunmayan ayr1 bir beceri ve ikna yeteneklerini gerektirmektedir (Eren, 2012, s.
435).

Liderlik, gercek manada etkileme yetenegi ile ilgilidir. Etkileme yetenegi olmayan
bir insan, bir grubun yoneticisi olabilirken, lider olabilmesi i¢in etkileme giiciine sahip
olmasi gerekmektedir (Yildirim, 2014, s. 4). Bununla birlikte liderlerin belirli 6zellikleri
ancak belli bir durumda grup ona ihtiya¢ duydugu zaman 6nemli hale gelmektedir.
Genellikle degisik durumlar ve farkli ihtiyaclar, degisik liderlik tarzlarinin ortaya
cikmasina neden olmaktadir (Ayhan, 2010, s. 6). Dinamik ¢evre kosullarinda bu ihtiyag;
etkilesimci liderlik, dontlistimcii liderlik, karizmatik liderlik, stratejik liderlik ve
hizmetkar liderlik gibi ¢esitli liderlik tarzlariyla giderilmektedir.

2.1. Etkilesimci Liderlik

Ast ve 1ist arasindaki karsilikli bagimliliga dayanan etkilesimei liderlik;
takipcilerin, liderlerinin isteklerini yerine getirmelerine karsilik, liderin de izleyicilerinin
istek ve taleplerini kargilamasi olarak tanimlanmaktadir. Etkilesimci lider, orgiitii
amaglara ulagtirma siirecinde, c¢alisanlarin ihtiyaci olan arag gereci ve donanimi,
kullanabilecekleri bir sekilde onlara sunmaktadir (Tokmak ve Yavuz, 2009, ss. 18-19).
Etkilesimci lider, verdigi gorevlerin yerine getirilmesi karsiliginda 6diil kullandig1 gibi,
gorevler yerine getirilmediginde cezaya basvurabilmektedir (Sobaci, 2014, s. 56).
Etkilesimci liderler, ¢alisanlarin gegmisten siiregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli
kilmak veya iyilestirmek suretiyle is yapma ve yaptirma yolunu segmektedir. Ozellikle
geemisteki olumlu ve yararli gelenekleri siirdiirme, bunlar1 gelecek nesillere birakma
bakimindan ¢ok yararli hizmetlerde bulunmaktadirlar (Eren, 2012, s. 465). Etkilesimci
liderlikte doniisim ya da degisimin yerine mevcudun korunmasi {izerine
odaklanilmaktadir. Odiillerle birlikte ¢alisan performanslarin arzulanan seviyelerde
tutulmasi saglanirken kontrol mekanizmasi etkili bir sekilde isletilerek c¢alisanlarin
performanslar1 takip edilmektedir (Diker, 2014, s. 150). Bu liderlik tarzi daha fazla
mekanik orglit yapilarinda ve durgun biiylime ortamlarinda daha fazla etkili olmaktadir.

2.2. Doniisiimcii Liderlik

Doéntigiimeii liderlik, izleyicilerine vizyon kazandiran; bu vizyona onlarin da
katkida bulunmasi i¢in ek misyonlar veren, orgiit icinde degisimler yaparak kisileri
yaptiklarindan veya yapabileceklerinden daha fazlasini yapabileceklerine inandiran
liderlik seklinde tanimlanmaktadir (Bolat ve Seymen, 2003, ss. 62-64). Doniisiimcii
liderlik, calisanlar1 daha yiiksek idealler ve ahlaki degerlere baglayarak motive etmeyi
esas almakta (Aydm, 2001, s. 39), yeni fikirlerin uygulanmasi icin izleyenlerine
inisiyatif vermektedir.

Dontistimceii liderlikte; liderler takipgilere giiven vererek, saygi ve baglilik ve ayni
zamanda hayranlik olustururlar. Bu sekilde takipgiler, baslangigta beklenenden daha
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fazla isi yapmak i¢in motive olurlar; Orgilit amaglarini bireysel amaglarin tizerinde
tutarlar (Yukl, 1999, s. 286). Dontigimcii liderler orgiitii  biitiin  yonleriyle
algilayabilmekte, Orgiitiin gerceklestirebilecegi vizyonunu oOngorebilmekte ve uzun
donem orgiit ¢coziimleri i¢in kisa donem c¢abuk ¢oziimlerden vazgegmektedir. Siirekli
coziimler ve yonlendirmeler saglamaktan c¢ok calisanlarini sorun ¢ozmeleri igin
cesaretlendirmektedir (Celep, 2004, ss. 81-84). Doniistimcii liderlerin en temel yetenegi
insanlart peslerinden siiriikleme yetenegidir. Bu liderler yolu goriir, o yolda yiiriir ve
hatta takipeileri i¢in yolun kendisi olur. Biitiin bunlar1 yaparken de i¢inde bulundugu
orgiitiin vizyonunu takipgileri ile paylasir (Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014, ss. 275). Bu
liderlik tarzi degisimin ve doniisiimiin yogun oldugu cevrelerde faaliyet gosteren
orgiitlerde daha fazla 6nem arz etmektedir (Diker, 2014, s. 149).

2.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler, takipgilerinin adapte olmalarini istedikleri inanglar ve
degerler icin giiglii rol modeli olan; bir¢ok acgidan takipgilerine yetkin goriinen; ayni
zamanda ahlaki imalara sahip ideolojik amaclar1 agik¢a ifade edebilen liderlerdir
(Northouse, 2014, s. 188). Karizmatik liderlik, her seyden once bir durus ve davranig
bicimidir. Karizmatik liderler takipgileri tizerinde derin etkiler ve kosulsuz itaat edilecek
duygular olusturmaktadirlar. Bu liderlik, 6zellikle kriz donemi ya da c¢alkantili ¢evre
kosullarinda takipgileri dogru amagclara yonlendirme, temsil ettigi grubu s6z konusu
karmasiklik ortamlarindan kurtarma adimma 6nem tasimaktadir (Diker, 2014, s. 148).
Kisisel becerileri sayesinde kitleler iizerinde olaganiistii etkiler olusturabilen karizmatik
liderlerin iktidar giidiileri yiiksektir ve fikirlerinin ahlaki dogruluguna yonelik giiglii bir
inanca sahiptirler. Iktidar ihtiyaci temel motive kaynagidir (Aydm, 2001, s. 38).
Karizmatik liderlik, takipgilerin algilar1 ve ihtiyaclarina; ¢evresel firsatlar ve tehditlere
daha duyarli olmasi bakimindan diger liderlik tarzlarindan ayrilmaktadir (Conger ve
Dig., 1997, s. 292).

2.4. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, ilk baslarda sadece digerlerine hizmet etme bilinci lizerine
kurulmustur. Buna gore lider, hicbir karsilik beklemeden gruba kaynak ve destek
saglamaktadir. Sonralari, tekrarlanan hizmetkar davranislar sayesinde lider, bir grubun
hayatta kalmasini saglayacak bir liderlik pozisyonu olusturmaktadir (Smith, Montagno
ve Kuzmenko, 2004, s. 82). Hizmetkar liderlikte takipgilerin, orgiitsel yonetimin etkili
bir sekilde gerceklestirilebilmesi i¢in ekstra ¢aba harcamalari onlarin en Onemli
ozelliklerindendir. Bu ise, liderin orgiitsel yonetim sekline ve hikmetine bagli olarak,
takipcilerin memnuniyetini saglamakla miimkiin olmaktadir (Barbuto ve Wheeler, 2006,
s. 320). Hizmetkar liderlik, liderlerin takipgilerin endiselerine karsi dikkatli olmalari,
onlarla empati kurmalar1 ve onlarin yetistirilmeleri tizerinde durmaktadir. Bu liderler
takipcilere oncelik vermekte, onlar1 yetkilendirmekte ve tam kapasite gelismelerine
yardimc1 olmaktadir. Ayrica orgiitin ve toplumun iyiligine hizmet edecek sekilde
takipgilerine Onderlik etmektedirler (Northouse, 2014, s. 219). Hizmetkar liderligin
amaci kontrol aramak yerine, sahiplik duygusu olusturmak i¢in kontrolii bagkalarinda
birakmaktir (Northouse, 2014, s. 134). Hizmetkar liderlik, sefkat duygularini iiyelerine
yansitan, sahip oldugu yetki ve giicii liyelerinin lehine kullanan, ¢alisan ¢ikarlarin1 6n
planda tutan, oziinde giivenin, sevginin ve algakgoniilliiliiglin oldugu bir liderlik
anlayisidir (Dal ve Corbacioglu, 2014, s. 288).
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2.5. Stratejik Liderlik

Stratejik lider, orgiitleri i¢in bir vizyon gelistiren ve bu vizyonun ¢alisanlar
tarafindan paylasilmasint saglayan, degisim ve donilislimiin  orgiit kiiltiiriinde
icsellestirilmesi ile farklilasan ¢evresel kosullara dinamik bir bigimde uyum
gosterebilmek yoniinde proaktif stratejiler gelistirebilen kisi olarak tanimlanmaktadir
(Yalgmn ve Ay, 2011, ss. 33). Stratejik liderler, vizyonunu, bir siireci tamir etmek yerine
degistirerek kullanabilen, is sliregleri lizerinde yogunlasabilen, ¢alisanlarin ve ¢evrenin
deger ve tutumlarina Onem veren, cesaret ve girisimciligi biiyliik sonuglar igin
kullanabilen, hedefleri uzun vadeli gelecege yonelik olarak ve biiyiik tutarak,
miicadeleci yapisiyla 6nemli basarilar elde eden, kendini, ¢evreyi, modern yonetim
ilkelerini ve gelecegi ¢ok iyi anlayan, degerlendirebilen ve higbir zaman duraksamadan
gelecege yonelik basarilara, saglam ve gilivenli adimlarla yonelebilen bilimsel, akilci ve
gercekei liderlerdir (Serinkan, 2005, s. 91). Giinlimiiz is diinyasinda stratejik basari
saglamanin O6n kosulu stratejik liderligin giiclii olmasindan ge¢mekte ve Orgiitlerin
bilinyelerinde stratejik liderleri barindirmalari giin gectikce daha Onemli hale
gelmektedir (Tiirksoy, 2008, s. 168).

3. Yontem

Kullanilan verilerin 6zelliklerine gore birincil verilere dayanan ve denek sayisina
gore c¢ok denekli (faktoryel desenli) bir calisma olan bu arastirmada, degiskenler
arasindaki iliskileri ortaya koymak, objektif bir degerlendirme yapmak ve onceden
belirlenmis yontemleri kullanarak arastirma sonucunda gecerli ve giivenilir bilgilere
ulagmak i¢in nicel arastirma tiirii tercih edilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma modeli literatiire dayali olarak iki temel degisken {izerine
kurgulanmistir. Kesifsel bir model olan ve tiim iligkilerin serbest birakildigi
arastirmanin baslangi¢ modeli sekil 1’de sunulmaktadir.

is Boliimii ve
Uzmanlagsma
Yonetim
Birligi
Hiyerarsik
Diizen

Merkezilesme

Sekil 1: Arastirma Modeli
Birinci temel degisken olan bagimli degisken orgiitsel yapi; Isbolimii ve
uzmanlagma, yetki ve sorumluluk, yonetim birligi, hiyerarsik diizen, merkezilesme
derecesi ve iletisim olmak iizere alt1 alt boyuttan olusmaktadir. Bagimsiz degisken
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liderlik tarzlar1 temel degiskeni ise; etkilesimci liderlik, doniistimcii liderlik, karizmatik
liderlik, stratejik liderlik ve hizmetkar liderlik olmak tiizere bes alt boyutlarindan
olugmaktadir. Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan modele gore; yoneticilerin
liderlik tarzlar1 ile 6rgiitsel yapinin boyutlarini dnemseme durumlar arasinda farklilasan
bir iligki ve etki diizeyinin olacagi dngoriilmektedir.

Ilgili yazin incelendiginde, liderlik tarzlar1 ve orgiitiin yapisi arasinda giiglii
iliskinin varhig: hissedilmektedir. Oyle ki, mekanik ve organik yapilarin farkli liderlik
tarzlarina ihtiya¢ duydugu, liderlik tarzi ve dogru bir yapmnin olugmasi durumunda
oOrgiitsel basarida da pozitif yonlii degisim olacagi kolayca kabul edilebilecek bir
olgudur. Bu cergevede, liderlik tarzlar1 ve oOrgiitsel yapinin boyutlart arasindaki
iligkilerin incelenmesi kayda deger bir konudur. Arastirma modelinde yer alan
degiskenler arasindaki iligkiler spesifik olarak kurgulandiginda;

Etkilesimci liderler; c¢alisanlardan ne istediklerini, isle ilgili hedefler
basarildiginda c¢alisanlarin hangi 6diilii kazanacagini agik¢a belirleyen, calisanlarin
ihtiyact olan arag¢ gere¢ ve donanimi saglayan, belirli bir amaca ulasmada kimin neden
sorumlu oldugunu ayrintili bir sekilde ortaya koyan liderlerdir. Bu 6zellikler, orgiitsel
yapr ile ilgili olarak ig bolimiinin ayrintili bir seklide yapildigini, yetki ve
sorumlulugun acgikca belirlendigini gostermektedir. Yine etkili bir aktarimin
gerceklesmesi icin iletisime olan giiclii ihtiya¢ kendini hissettirmektedir. Giiclii bir
iletisim, lider ve takipgilerin birbirini agik bir sekilde anlamasi konusunda oldukca
onemlidir. Etkilesimci liderler, hatalar1 konusunda c¢alisanlart siirekli uyarmaktadir.
Odiille birlikte cezaya da basvurabilmektedir. Ozellikle performanslarin istenen
seviyede tutulmast noktasinda bir kontrol mekanizmas1t gorevi istlenmesi,
merkezilesmeye verdikleri 6nemin bir gostergesi olarak diisliniilebilir. Diger taraftan
isletmede diizeni olusturmak adina ayni amaca hizmet eden gorevlerin tek elde
toplanmas1 noktasinda orgiitsel yapinin yonetim birligi boyutundan 6nemli diizeyde
yararlanacagi ongoriilmektedir.

Doniistimcii liderlik, ¢alisanlarin her birisinin gelisimini dnemseyen, ¢alisanlarin
problemlere farkli agilardan bakmalarini saglayan, amaglarin basarilacagi konusunda
caligsanlara giivenini acgik bir sekilde belli eden liderlik tarzidir. Doniistimcii liderler,
calisanlarin kisisel amaglarinin orgiitsel amagclarla yer degistirmesini saglar. Dolayisiyla
boyle bir liderlik tarz1 igin giiclii bir iletisim ¢ok 6nemlidir. Diger taraftan doniisiimcii
liderler, ¢alisanlarina daha serbest ortamlar hazirlamakta, ¢alisanlar tarafindan alinan
kararlar1 yeterince desteklemekte, problemlerin ¢oziimii konusunda yeterli yetkiyi
vermekte ve konusunda uzmanlasmis ¢alisanlarin 6rgiitte yer almasini saglamaktadirlar.
Bu o6zellikler dontisiimcii liderin; is bolimii, yetki ve sorumluluk konulariyla ciddi
sekilde ilgilendigini, merkezilesmenin diigiik oldugu yapilar1 tercih ettigini
gostermektedir.

Isletmedeki diger iiyelerin ihtiyac ve duygularina karsi hassasiyet gosteren
karizmatik liderler, topluluga karsi heyecan verici bir hitap sekline sahiptir. Bu
ozellikler, iletisimi onlar icin daha 6nemli hale getirmektedir. Liderin iletisim becerisi,
karizmatik lider olmasinda onemli bir etkiye sahiptir. Kisisel 6zellikler, alisiimisin
disinda sergiledigi davraniglar, hitap giicli; bunlarin yani sira koklii degisiklikleri
gerceklestirmede katilimer olmaktan daha cok kisisel ozellikleri 6n plana ¢ikarmasi,
merkezilesme derecesi yiiksek yapilari tercih ettigini gostermektedir. Degisikliklerin
gerceklestirilmesi asamasinda, kriz doneminde ya da calkantili ¢evre kosullarinda,
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takipcileri dogru amaclara yonlendirme konusunda is boliimi, yetki ve sorumluluk
konular ile ciddi sekilde ilgilendigi ortaya koymaktadir. Bu 6zelliklerden yola ¢ikarak
degisime karar verme ve uygulama asamasinda ise yoOnetim birliginden olgusundan
yararlandigini sdylemek miimkiindiir.

Stratejik liderler, her tiirli degisiklige acik olma, Orgiitteki insan kaynaginin
gelistirilmesini 6nemseme, yeni g¢evresel firsatlari gorebilme ve bunu Orgiit yararina
zamaninda kullanma becerileri ile 6n plana ¢ikmaktadirlar. Ozellikle insan kaynaginin
gelistirilmesi ve calisanlarin orgiitsel stratejilerin degisimine hazir hale getirilmesinde
iletisime olduk¢a fazla ihtiyag duymaktadirlar. Isletmenin gelecege yonelik stratejik
yoniiniin net bir sekilde belirlenmesi ve stratejilerin olusturulmasi siirecinde liderin daha
baskin olmasi merkezilesmis yapiyr bazi durumlar i¢in tercih ettigini gostermektedir.
Stratejik liderler, calisanlarini igletme vizyonu dogrultusunda yeni stratejik hedeflere
hazir hale getirmek igin yetki ve sorumluluklar1 belirleme konusu ile yeterince
ilgilenmek zorundadirlar. Diger taraftan isletme kaynaklarinin esnek bir sekilde
kullanmasi ve stratejilerin olusturulmasi agamasinda ¢ok baskin olmasa da; isletmenin
stratejik yoniinlin net bir sekilde belirlenmesi ve siirdiirlilmesi asamasinda ydnetim
birligi konusuna 6nemli diizeyde ihtiya¢ duymaktadirlar.

Hizmetkar liderlik, ¢alisanlar1 i¢in kendinden 6diin veren, orgiitteki herkese deger
vermeyi Onemseyen, onlarla giiven iletisimi kuran bir liderlik tarzidir. Bu nedenle
hizmetkar liderlikte iletisimin gili¢lii olmasi1 kagmilmazdir. Hizmetkar liderler, bir isi
baskasina yap demeden Once kendisinin o isi yapmasint Onemserler. Takipgilerini
giiclendirerek kendi kararlarini kendilerinin vermelerini ve kendilerine yetebilmelerini
saglarlar. Bu nedenle yonetim birligi ve hiyerarsik diizen ilkelerinden daha az
yararlanirlar. Kendi giiclinii artirmak yerine {iyelerinin kendi potansiyellerinin farkina
varmasini saglamasi adina gergeklestirilen uygulamalar yetki ve sorumluluk konusunun
ciddi sekilde kullanildigin1 gosterirken,  merkezilesme ile ilgilenmenin disiik
olabilecegini diisiindiirmektedir.

Yapilan literatlir incelemeleri, acgiklama ve Ongoriiler c¢ergevesinde, bu
aragtirmanin temel amacina yonelik; Orgiitsel yapiyr dizayn ederken-yonlendirirken
hangi liderlik tarzinin Orglitsel yapinin hangi boyutuyla daha fazla iliskili oldugunu
tespit etmek icin olusturulan hipotezler asagida yer almaktadir.

H1pcq: Liderlik tarzlarindan; a)Déniisiimcii, b) Hizmetkar, c) Stratejik, d) Karizmatik, e)
Etkilesimci liderlik ile orgiitsel yapt boyutlarindan “iletisim” arasinda anlaml bir iliski vardir.

H2pcq: Liderlik tarzlarindan; a)Déniisiimcii, b) Hizmetkar, c) Stratejik, d) Karizmatik, e)
Etkilesimci liderlik ile orgiitsel yapt boyutlarindan “merkezilesme” arasinda anlamh bir iligki vardur.

H3pcq: Liderlik tarzlarindan; a)Doniisiimcii, b) Hizmetkar, c) Stratejik, d) Karizmatik, e)
Etkilesimci liderlik ile orgiitsel yapr boyutlarindan “ is boliimii ve uzmanlasma” arasinda anlaml bir
iliski vardr.

H4 . Liderlik tarzlarindan; a)Doniisiimcii, b) Hizmetkar, c) Stratejik, d) Karizmatik, e)
Etkilesimci liderlik ile orgiitsel yapr boyutlarindan “yonetim birligi” arasinda anlamli bir iligki

vardir.

HS5pcq: Liderlik tarzlarindan; a)Doniisiimcii, b) Hizmetkar, c) Stratejik, d) Karizmatik, e)
Etkilesimci liderlik ile orgiitsel yapi boyutlarindan “yetki ve sorumluluk paylasimi” arasinda anlamh
bir iliski vardir.

H6,pcq: Liderlik tarzlarindan; a)Doniisiimcii, b) Hizmetkar, c) Stratejik, d) Karizmatik, e)
Etkilesimci liderlik ile orgiitsel yapr boyutlarindan ‘“hiyerarsik diizen” arasinda anlamly bir iligki
vardir.
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3.2. Arastirma Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Diizce ilinde faaliyetlerini yiiriiten KOBI yoneticileri
olusturmaktadir. Diizce Ticaret Odasi ve KOSGEB’den elde edilen verilere gore Diizce
[linde faaliyet gdsteren 420 KOBI bulunmaktadir. Arastirma verilerine ulasmak icin tam
sayim hedeflendigi i¢in Orneklem alinmamistir. Evrenin tamami ulasilabilir nitelikte
oldugu i¢in tamamina anket gonderilmis, fakat 202 isletmeden geri bildirim alinmistir.
Analiz ve sonugclar bu veriler lizerinden elde edilmistir.

4. Bulgular
4.1. Katimalar ile Tlgili Bilgiler

Arastirmaya katilan yoneticilerle ilgili bulgular incelendiginde; cinsiyete gore
katilimeilarin %25,7°si kadinlardan olusurken, %74,3’li erkeklerden olusmaktadir.
Katilimcilar ¢ogunlukla 25-49 yas (%75,3) araliginda ve 6grenim durumu olarak, lise
(%34,7) ve lisans (%31,2) mezunudur. Yoneticilerin %38,1°1 1-5 yil arasi, %20,8’inin
6-10 yil arast, %11,9’unun 11-15 y1l ve %29,2’si ise 16 yil ve lizeri kideme sahiptir.
Diger taraftan arastirmaya katilan KOBI’lerin ¢ogu mikro ve kiiciik isletmedir.
KOBI’lerin faaliyet alanlar1 agisindan ise en fazla (%20,3) hizmet sektdrii 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 sektdrleri ise esit (%7,4) sayida bir orana
sahiptir.

4.2. Betimleyici Istatistikler ve Korelasyon Analizi Bulgulari

Arastirma kapsaminda gergeklestirilen faktor analizi sonucunda 6rgiit yapisina ait
yetki ve sorumluluk faktori ile is boliimii ve uzmanlagsma faktoriiniin; yonetim birligi
faktori ile hiyerarsik diizen faktoriiniin katilimcilar tarafindan birbirine yakin faktorler
olarak degerlendirildigi goriilmiis ve igerik biitiinliigline aykir1 olmayacak sekilde faktor
birlestirmesi gergeklestirilmistir. Ayrica H3 ve HS5, H4 ve H6 hipotezleri bu degisiklige
uygun olarak yeniden kurgulanmistir. Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin her birine ait
betimleyici istatistikler ve giivenirlik katsayilar1 Tablo 1’de korelasyon analizi sonuglart
ise Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 1: Boyutlar ile Ilgili Tanimlayici Istatistikler

Yapilar Ortalamalar 5; ;Zf;:tr ;Zvrl I; GI’:’ZZ’Z;’;I:I‘
Tletigim 3,7240 ,85860 4 ,820
Merkezilesme 3,4604 ,76720 4 ,734
i§biiliimii-Yetki ve Sorumluluk 3,6535 ,88096 4 ,819
Yonetim Birligi -Hiyerarsik Diizen 3,6188 ,85900 3 ,674
Doniigiimcii Liderlik 3,8386 ,72941 5 ,857
Hizmetkar Liderlik 3,9546 ,67859 6 ,861
Stratejik Liderlik 3,7901 ,71202 5 ,849
Karizmatik Liderlik 3,4587 ,82706 3 ,718
Etkilesimci Liderlik 3,9468 ,73129 4 ,812

Tablo 1 incelendiginde, Diizce’deki KOBI yéneticilerinin orgiit yapisindaki en
onemli unsuru; iletisim (3,7240) olarak degerlendirdikleri goriilmektedir. Bunu
isboliimii-yetki ve sorumluluk (3,4604) takip etmektedir. KOBI yéneticilerinin en fazla
tercih ettigi liderlik tarzi ise hizmetkar liderliktir (3,9546). Diger taraftan degiskenlerle
ilgili yapilan giivenirlik analizi sonuglarina gére (Cronbach Alpha degeri; 0,40 ile 0,60
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arasinda olmasi 6l¢egin giivenirliginin diisiik oldugunu, 0,60 ve iizerinde olmasi ise
Olcegin oldukca giivenilir oldugunu gostermekte) arastirmadaki bagimli ve bagimsiz
degiskenlere ait 6lgeklerin oldukga giivenilir olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 2: Liderlik Tarzlari ve Orgiitsel Yapt Boyutlari Korelasyon Analizi Sonuclart

Faktorler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Lliletisim 1
2.Merkezilesme ,381%* 1
3. Isboliimii-Yetki ve
612%* 457%% 1

Sorumluluk ’ ’
4.Yr)'nettml"hrhgl- 3530 346 381 J

Hiyerargik Diizen
5.Déniigiimcii Liderlik ,440%* ,404%* ,456%* ,420%* 1
6.Hizmetkar Liderlik ,569%* ,464** V457 ,272%% ,568%* 1
7.Stratejik Liderlik ,349%* ,354%* ,332%* ,280%* ,609%* ,610%* 1
8.Karizmatik Liderlik ,280%* ,345%* ,274%* ,208%* J514%* L4337 ,492%* 1
9.Etkilesimci Liderlik ,503%* ,309%* ,459%* ,401%* ,702%* WST71** ,596%* ,483%* 1

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

Olgeklere ait giivenilirlik analizi gerceklestirildikten sonra boyutlar arasindaki
iliskiyi ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Tablo 2’deki
korelasyon analizi bulgular1 incelendiginde, tim liderlik tarzlar1 ve orgiitsel yapi
boyutlar1 arasinda diisiik, orta diizeyde ve pozitif bir iligkinin var oldugu goriilmektedir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki spesifik iligkiler incelendiginde;

Dontigiimeii liderlik ile Orgiitsel yapmin tim boyutlar1 arasinda orta diizeyde
pozitif ve anlamli bir iliskiye rastlanirken, doniisiimcii liderligin en yliksek diizeyde
iligkili ¢iktig1 orgiitsel yap1 boyutunun yetki ve sorumluluk-isbéliimii boyutu oldugu
tespit edilmistir.

Hizmetkar liderlik ile orgiitsel yapinin tiim boyutlar1 arasinda ise orta ve diislik
diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski tespit edilirken, hizmetkar liderligin en fazla iliskili
oldugu boyut, iletisim boyutu olmustur.

Yine, diger bir degisken olan stratejik liderlik ile orgiitsel yapinin tiim boyutlar
arasinda ise orta ve diisiik diizeyde pozitif ve anlaml bir iliski goriiliirken, stratejik
liderligin en ylksek diizeyde iliskili ¢iktig1 orgiitsel yapt boyutu olarak merkezilesme
boyutu tespit edilmistir.

Ayni sekilde karizmatik liderlik ve oOrgiitsel yapinin tiim boyutlar1 arasinda
genelde diisiik 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 orgiitsel yapmin tiim boyutlar1 arasinda orta
diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski tespit edilirken, etkilesimci liderligin en yiiksek
diizeyde iliskili oldugu boyut iletisim olmustur.

4.3. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Ile Tlgili Bulgular

Yoneticilerin “Orgiitsel yapiyr dizayn ederken-yOnlendirirken tercih ettikleri
liderlik tarzlarmin orgiitsel yapinin hangi boyutuyla daha fazla ilgilendiklerini tespit
etmek” amacini gergeklestirmek i¢in ¢coklu dogrusal regresyon analizleri uygulanmaistir.

Bu baglamda arastirmada yer alan hipotezler test edilmeye calisiimistir. Yapilan
analizlere iligkin sonuglar asagida yer almaktadir.
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Liderlik tarzlarinin orgiitsel yapimnin iletisim boyutu iizerindeki etkisi ile ilgili
bulgular tablo 3’te yer almaktadir.

Tablo 3: Liderlik Tarzlar: - Iletisim Arasindaki Coklu Regresyon Analizi Sonugclart

Bagimsiz Degiskenler| B Std. Hata | Beta t Sig. | Tolerans | VIF
(Sabit) ,662 ,330 2,007 ,046

Déniigiimcii ,244 105 ,207 2,330 ,021 421 2,373
Hizmetkar ,639 ,099 ,505 6,436 ,000 , 541 1,850
Stratejik -,099 ,100 - 082 -,994 ,322 ,488 2,049
Karizmatik -,004 ,073 -,004 - 057 ,954 ,669 1,496
Etkilesimci - 003 ,102 - 002 -025 ,980 ,438 2,284

Bagimh Degisken: iletisim R:,590 R’:,348 F:20,923 Sig.: ,000 Durbin-Watson: 1,803

Tablo 3’te bagimsiz degisken olarak liderlik tarzlar1 ve bagimli degisken olarak da
orgiitsel yapinin iletisim boyutu incelenmistir. VIF degerleri arasinda 10’dan yiiksek
deger olmadig1 ve tolerance degerleri 0,20’den yiiksek oldugu icin bagimsiz degiskenler
arasinda ¢oklu baglantiligin olmadig1 goriilmektedir. Ayrica Durbin Watson katsayisi
(1,803) bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir iligkinin olmadigin
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 aciklamaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayilaria
(B) gore, liderlik tarzlarmin iletisim tizerindeki goreli onem sirasi: hizmetkar liderlik,
doniistimcii liderlik seklindedir.

Liderlik tarzlarmin orgiitsel yapimin iletisim boyutu {izerindeki etkisine
bakildiginda; iletisimin, doniisiimcii ve hizmetkar liderlikten tarzlarindan etkilendigi
goriilmektedir (sig: 0,21; 0,00). Bu sonuglar istatistiksel agidan anlamlidir. Doniistimcii
liderlik %20’lik ve hizmetkar liderlik ise %350’lik bir oranla iletisim boyutunu
etkilemektedir. Bu analiz sonuglar1 kapsaminda; “H1,: Doniistimcii liderlik ve iletisim
arasinda anlamli bir iligki vardir.” ve “Hly,: Hizmetkar liderlik ve iletisim arasinda
anlamli bir iliski vardir.” hipotezleri kabul edilmistir. “H1.: Stratejik liderlik ve iletisim
arasinda anlamli bir iliski vardir.”, “H14: Karizmatik liderlik ve iletisim arasinda
anlaml bir iligki vardir.” Ve “Hl.: Etkilesimci liderlik ve iletisim arasinda anlamli bir
iligki vardir.” hipotezleri reddedilmistir.

Liderlik tarzlarinin orgiitsel yapinin merkezilesme boyutu {izerindeki etkisi ile
ilgili bulgular tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4: Liderlik Tarzlar: - Merkezilesme Coklu Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Beta t Sig.

(Sabit) 1,047 ,314 3,334 ,001
Déniigiimcii 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

Bagimh Degisken: Merkezilesme R:,510 R’:,260 F: 13,777 Sig.: ,000 Durbin-Watson: 1,975
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Bagimsiz degisken olarak liderlik tarzlar1 ve bagimli degisken olarak da orgiitsel
yapiin merkezilesme boyutunun incelendigi tablo 4’te, Durbin Watson katsayisinin
(1,975) sorunlu bir iligski diizeyini yansitmadig1 goriilmektedir. Diger taraftan liderlik
tarzlari, merkezilesme boyutu ile orta diizeyde ve anlamli bir iligkinin oldugunu
gostermekte  (R:,510, R?:,260, Sig:,000) ve merkezilesme boyutundaki toplam
varyansin %26’sin1 acgiklamaktadir. Liderlik tarzlarinin orgiitsel yapinin merkezilesme
boyutu iizerindeki etkisine bakildiginda; merkezilesme boyutunun doniisimcii,
hizmetkar ve karizmatik liderlik tarzlarindan etkilendigi goriilmektedir (sig: 0,32; 0,00).
Bu sonuglar istatistiksel agidan anlamlidir. Hizmetkar liderlik %33’lik, doniisiimcii
liderlik %20’lik, ve karizmatik liderli %13’liik bir oranla merkezilesme boyutunu
etkilemektedir. Bu analiz sonuglar1 kapsaminda; “H2,: Doniisiimcii liderlik ve
merkezilesme arasinda anlamli bir iligki vardir.”, “H2,: Hizmetkar liderlik ve
merkezilesme arasinda anlamli bir iliski vardir.” ve “H24: Karizmatik liderlik ve
merkezilesme arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezleri kabul edilmistir. “H2.:
Stratejik liderlik ve merkezilesme arasinda anlamli bir iliski vardir.” ve “H2.:
Etkilesimci liderlik ve merkezilesme arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezleri
reddedilmistir.

Liderlik tarzlarmin orgiitsel yapmin is boliimii-yetki ve sorumluluk boyutu
tizerindeki etkisi ile ilgili bulgular tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 5: Liderlik Tarzlar: - Is Béliimii/Yetki ve Sorumluluk Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Beta t Sig.
(Sabit) ,707 ,354 1,997 ,047
Doniigiimcii 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
Bagiml Degisken: Yetki ve Sorumluluk-Is Boliimii  R: ,535 R’: ,287 F: 15,747 Sig.:,000
Durbin-Watson: 1,468

Tablo 5’te bagimsiz degisken olarak liderlik tarzlar1 ve bagimli degisken olarak da
orgiitsel yapimnin i boliimii-yetki ve sorumluluk boyutu incelenmistir. Durbin Watson
katsayis1 (1,468) bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir iliskinin
olmadigin1 gostermektedir. Diger taraftan model genel anlamda liderlik tarzlar ile is
boliimii-yetki ve sorumluluk boyutu arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iligkinin
oldugunu gostermekte (R:,535, R?:,287, Sig:,000) ve is boliimii-yetki ve sorumluluk
boyutundaki toplam varyansin %28’ini agiklamaktadir. Standardize edilmis regresyon
katsayilarina (8) gore, liderlik tarzlarinin is boliimii-yetki ve sorumluluk tizerindeki
goreli Onem sirasi: hizmetkar liderlik, dontisimcli liderlik, etkilesimei liderlik
seklindedir. Liderlik tarzlariin o6rgiitsel yapinin is boliimii-yetki ve sorumluluk boyutu
izerindeki 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 agidan anlamlidir. Doniistimcii liderlik %21°lik,
hizmetkar liderlik %28’lik ve etkilesimci liderlik %20’lik bir oranda is bolimii-yetki ve
sorumluluk boyutunu etkilemektedir. Bu bulgular 1s18inda; “H3,: Doniisiimcii liderlik
ve ig bolimii-yetki ve sorumluluk arasinda anlamli bir iliski vardir.”, “H3,: 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 sorumluluk
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arasinda anlamli bir iligki vardir.”, “H34: Karizmatik liderlik ve is boliimii-yetki ve
sorumluluk arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezleri reddedilmistir.

Liderlik tarzlarimin Orgiitsel yapimin yonetim birligi-hiyerarsik diizen boyutu
izerindeki etkisi ile ilgili bulgular Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6: Liderlik Tarzlar: -Yénetim Birligi/Hiyerarsik Diizen Coklu Regresyon Analizi Sonuclart

Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Beta t Sig.
(Sabiy) 1,459 ,366 3,991 ,000
Déniigiimcii 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
Bagiml Degisken: Yionetim Birligi ve Hiyerarsik Diizen R:,447 R’:,200 F: 9,781 Sig.:,000
Durbin-Watson: 1,593

Tablo 6’da bagimsiz degisken olarak liderlik tarzlar1 ve bagimli degisken olarak
da orgiitsel yapinin yonetim birligi ve hiyerarsik diizen boyutu incelenmistir. Durbin
Watson katsayist (1,593) bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir
iliskinin olmadigin1 gostermektedir. Diger taraftan liderlik tarzlari, yonetim birligi ve
hiyerarsik diizen boyutu ile orta diizeyde ve anlamli bir iligski gostermekte (R:,447,
R*:,200, Sig:,000) ve yonetim birligi-hiyerarsik diizen boyutundaki toplam varyansin
%20’sini acgiklamaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayilaria (8) gore, liderlik
tarzlarmin yonetim birligi ve hiyerarsik diizen Ttzerindeki goreli Onem sirasi:
doniistimcti liderlik, etkilesimei liderlik seklindedir. Liderlik tarzlarinin 6rgiitsel yapinin
yonetim birligi-hiyerarsik diizen boyutu {izerindeki etkisine bakildiginda; yonetim
birligi ve hiyerarsik diizenin doniisimcii ve etkilesimei liderlikten etkilendigi
goriilmektedir (sig: 0,004; 0,023). Bu sonuclar istatistiksel agidan anlamlidir.
Doéntigiimeti liderlik %29°luk ve etkilesimei liderlik ise %?22’lik bir oranla ydnetim
birligi ve hiyerarsik diizen boyutunu etkilemektedir. Bu bulgular 1s18inda; “H4,:
Doniistimcii liderlik ve yonetim birligi-hiyerarsik diizen arasinda anlamli bir iligki
vardir.” ve “H4.: Etkilesimci liderlik ve yonetim birligi-hiyerarsik diizen arasinda
anlamli bir iligki vardir.” hipotezleri kabul edilmis, “H4y,: Hizmetkar liderlik ve
yonetim birligi- hiyerarsik diizen arasinda anlamli bir iliski vardir.” ,“H4,: Stratejik
liderlik ve yonetim birligi-hiyerarsik diizen arasinda anlamli bir iliski vardir.” ve “H4q:
Karizmatik liderlik ve yonetim birligi-hiyerarsik diizen arasinda anlamli bir iliski
vardir.” hipotezleri reddedilmistir.

Sonu¢

Yiiriitillen arastirma biiylik ¢cogunlugu 25-34 yas araliginda, 6grenim durumu
itibariyle lise ve lisans diizeyinde egitim almis, bulunduklari isletmede 1-5 y1l araliginda
deneyim yasamis, iist ve orta diizey erkek yoneticilerin bakis agilarini yansitmaktadir.
Bugiin is diinyasinda her ne kadar kadin isttihdaminin artirtlmast ve kadimnlarin {ist
yonetimde yer almasi konular1 giindeme gelse de, 6zellikle KOBI’ler icin bunun
yetersiz kaldigi goriilmektedir. Bununla birlikte iist ve orta diizey yonetimde o6zellikle
geng girisimcilerin yer aldiklar1 sdylenebilir. Deneyim siireleri dikkate alindiginda
KOBI’lerde ¢ok sik yonetici degisimi yasandig1 varsayilabilir.

Diger taraftan calisma, daha ¢ok mikro ve kiigiik isletmelerin yapisal 6zelliklerini
yansitmaktadir ve uygulamaya yonelik oneriler daha ¢ok igletmelerin faaliyet alanlari
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itibariyle hizmet sektorii, gida sektorii, tekstil sektorii ve insaat sektoriinde faaliyetlerini
stirdiiren isletmeleri ilgilendirir niteliktedir. Dolayisiyla elde edilen sonuglarin bu
siirliliklar icinde degerlendirilmesi gerekmektedir.

KOBI’lerdeki yoneticilerin liderlik tarzini en iyi temsil eden liderlik tarzlari;
doniistimcti ve hizmetkar liderliktir. Bunu sirastyla; stratejik liderlik, karizmatik liderlik
ve etkilesimci liderlik takip etmektedir. Yoneticilerin daha fazla mikro ve kiiciik
isletmelerde yer almasinin, doniisiimcii ve hizmetkar liderlik gibi giivene ve degere
dayal1 liderlik tarzlarinin ortaya ¢ikmasina yardimci oldugu sdylenebilir.

KOBI’lerin &rgiitsel yapilarini en iyi temsil eden boyutlarin iletisim ve
merkezilesmedir. Bunu sirasiyla; is boliimii-yetki ve sorumluluk, yonetim birligi-
hiyerarsik diizen boyutlar1 takip etmektedir. Arastirmanin daha fazla mikro ve kiiciik
isletmeleri kapsadigi gergegi goz onilinde bulunduruldugunda, iletisim ve merkezilesme
boyutlarinin bu igletmeler i¢in diger boyutlardan baskin olmasi beklenen bir durumdur.
Ciinkii  ozellikle kiigiik isletmelerde oOrgiit yapisi yazili kural ve prosediirlerin
olusturulmasindan ziyade sozlii iletisime dayalidir. Calisan sayisinin az olmasi geregi,
farkli hiyerarsik kademeler kendi aralarinda ve {stleriyle kolay bir sekilde iletisim
kurabilmektedir.

Arastirmanin literatiir boliimiinde orgiit yapilart mekanik ve organik orgiit yapilar
cergevesinde ikiye ayrilmis ve yapi ile ilgili boyutlar bu iki yap1 ¢ercevesinde
degerlendirilmistir. Tanimlayic istatistiklere iliskin sonuglar incelendiginde organik
oOrgiit yapisina uygun olarak olusturulan énermelerde boyutlarin orta diizeyin iizerinde
deger aldiklar1 goriilmektedir. Bu kapsamda KOBI’lerin daha fazla organik &rgiit
yapisina sahip oldugu sdylenebilir.

Degiskenler arasindaki iligkiler dikkate alindiginda; doniisiimeii liderlik ile
orgiitsel yapinin tiim boyutlart (sirasiyla; iletisim, yOnetim birligi-hiyerarsik diizen,
merkezilesme) arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iligkiye rastlanirken,
doniistimcii liderligin en yliksek diizeyde iliskili ¢iktig1 oOrgiitsel yapt boyutunun
isboliimii-yetki ve sorumluluk boyutu oldugu tespit edilmistir. Bu sonu¢ KOBI’lerde
doniistimcti liderlik ozelliklerine sahip yoneticilerin, orgiitsel yapiy1 dizayn ederken,
yonlendirirken en fazla isi uzmanlik alanlarina gore boliimlere ayirma ve calisanlari ile
yetki ve sorumlulugu etkili bir sekilde paylasma konusuyla ilgilendiklerini
gostermektedir. Bu durum KOBI’lerin yapisal 6zellikleri (6zellikle galisan sayisi ve is
cesitliligi) ve dontlisimcii liderlerin karakteristik yapilart disiiniildiiginde oldukca
makul bir sonug olarak diisiiniilebilir. Ayn1 zamanda KOBI’ler igin “kiiciik ama etkili”
olma ozelliklerini yansitma, ¢evresel degisimlere zamaninda tepki verme, esnek olma,
giiven esasina dayali yonetimi ger¢eklestirme konulart agisindan oldukga dnemlidir.

Hizmetkar liderlik ile orgiitsel yapinin tiim boyutlar1 arasinda ise orta ve diislik
diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski tespit edilirken, hizmetkar liderligin en fazla iligkili
oldugu boyut, iletisim boyutu olmustur. Bu sonu¢ KOBI’lerde hizmetkar liderlik
ozelliklerine sahip yoneticilerin, orgiitsel yapiy1 dizayn ederken, yonlendirirken en fazla
orgiit ici iletisim konusuyla ilgilendiklerini gostermektedir. Hizmetkar liderlerin
calisanlara yiiksek bagliliklari ve onlar1 fazlasiyla Onemseyerek isletmeye olan
bagliliklarini artirmaya calismasi nedeniyle bu sonu¢ olduk¢a makul bir sonug olarak
kabul edilebilir. Diger orgiitsel yap1 boyutlar ile ilgilenme diizeyleri iletisim boyutu
kadar gii¢lii degildir. Yine, diger bir degisken olan etkilesimci liderlik ile orgiitsel
yapinin tiim boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilirken,
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etkilesimci liderliginde en ylksek diizeyde iliskili oldugu boyutun iletisim oldugu
belirlenmistir. Hizmetkar liderlikte oldugu gibi KOBI’lerdeki etkilesimci liderlik
ozelliklerine sahip yoneticilerde, orgiitsel yapiy1 etkili bir sekilde dizayn etmek ve
yonlendirmek i¢in iletisim konusuyla daha fazla ilgilenmektedirler. Etkilesimci
liderlerin karsilikli bagimlilik vurgulari, ¢alisanlarin gegcmisten stiregelen faaliyetlerini
daha etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek suretiyle is yapma ve yaptirma yolunu
secmeleri gibi 6zellikleri diisiiniildiigiinde bu 6zelliklere sahip yoneticiler i¢in iletisimin
ne kadar 6nemli oldugu anlagilmaktadir.

Son olarak, stratejik liderlik ve karizmatik liderligin en yiiksek diizeyde iliskili
ciktig1 Orgiitsel yap1 boyutu olarak merkezilesme boyutu (adem-i merkeziyet¢i yapi)
tespit edilmistir. Stratejik liderligin en yiiksek diizeyde iliskili ¢iktig1 orgiitsel yapi
boyutunun merkezilesme boyutu olmasinin nedeni, stratejik liderligin, vizyonu
caliganlar tarafindan paylasilan bir duygu haline getirme, degisim ve doniislimiin orgiit
kiiltiiriinde igsellestirilmesini saglama, farklilasan ¢evresel kosullara dinamik bir
bicimde uyum gosterebilme, calisanlarin ve ¢evrenin deger ve tutumlarina 6nem verme,
cesaret ve girisimciligi biiyiik sonuglar i¢in kullanabilme gibi 6zelliklere sahip olmasi
olarak savunulabilir. Ayni sekilde karizmatik liderligin en yiliksek diizeyde
merkezilesme boyutu ile iligkili olmasinin nedeni karizmatik liderligin; rgiitsel yapiya
ahlaki imalara sahip ideolojik amaclarini yerlestirme, takipgilerin i¢sel degerlerinin
arttirtlmasini saglayarak motive olduklar1 orgiitiin vizyon ve degerlerine baglanmalari
icin yliksek bir ¢caba gosterme, takipgilerin algilart ve ihtiyaclarina; ¢evresel firsatlar ve
tehditlere daha duyarli olma gibi 6zelliklerinden kaynakli olabilir.

Sonug olarak yiiriitiilen aragtirma, kavramsal ve yontemsel agidan bazi sinirliklar
icermekle birlikte literatiir acisindan iliskisel, uygulama acisindan yonlendirici nitelikte
sonuclar ortaya koymaktadir. Ayrica arastirma konusunun daha detayli bir sekilde
incelenmesi icin sonradan gergeklestirilecek calismalarda daha biiylik 6rneklemler
tizerinden spesifik incelemeler yapilmasi onerilmektedir.
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Extensive Summary

Introduction

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.

When the findings in the literature and the applications in the business world are
examined, it is seen that successful organizations under different environmental
conditions have different structural characteristics. Among the structural elements, the
most important factors affecting organizational success are conceptualized as the
organizational environments, strategy, technology and the size of organization.
However, the relationship between organizational structures and leadership styles
attracts attention; it is observed that the design and operation of organizational
structures are significantly influenced by the leadership characteristics; and it is
understood that there is a strong relationship between leadership styles and
organizational structure. So that it can easily be accepted as a phenomenon that
mechanical and organic structures need different leadership styles and if the leadership
style and the formation of a correct structure are provided, there will be a positive
change in organizational success. In this framework, an examination of the relationship
between leadership styles and dimensions of organizational structure is becoming a
critical issue for organizations' success. It is necessary for organizations to create
internal mechanisms to bring themselves to tomorrow and to move their dynamic
balances from today to tomorrow. The provision of dynamic balances is related to the
harmony and concordance of the elements within the organization. This can only be
achieved through leadership and structure alignment.

When the literature is examined, it is seen that the dimensions that define
organizational structure are examined by different authors to different names and
similar characteristics. In this research, Henri Fayol's principles of organization based
on organizational structure are taken as basis. On the other hand, it is discussed in the
literature that different conditions require different leadership styles. Considering
today's dynamic conditions, transactional leadership, transformational leadership,
charismatic leadership, strategic leadership and servant leadership styles are discussed
as independent variables in the research.
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Method

This research carries a quantitative research feature from a point of view. It is
based on the primary data according to the characteristics of the data used.

The research model is designed on literature and based on two basic variables;
leadership styles and dimensions of organizational structure. The dimensions of
organizational structure are the dependent variable and have five six sub-dimensions;
the division of labor and specialization, authority and responsibility, one-handed
management, hierarchical order, centralization level and communication. The leadership
styles are the independent variable and consist of five sub-styles; transactional
leadership, transformational leadership, charismatic leadership, strategic leadership and
servant leadership. According to the created model; it is foreseen that there will be a
different level of relationship and influence between the leadership styles of the
managers and the dimensions of the organizational structure.

The research population consists of senior and middle level managers at the SMEs
(small and medium-sized) in Diizce. According to the data obtained from Diizce
Chamber of Commerce and KOSGEB, there are 420 SMEs operating in Diizce. Full
census method was used to reach research data. Since the entire universe is accessible, a
survey has been sent to all but positive return (feedback) has been received from 202
firms. The data were collected by face to face interview technique, a total of 202
surveys were taken for analysis of the data.

Findings

The research is mostly based on the viewpoints of senior and middle level male
managers who have been educated at 25-34 years of age, in high school and
undergraduate level, experienced in 1-5 years of operation. On the other hand, the study
mostly reflects the structural characteristics of micro- and small-scale enterprises, and
the proposals for implementation are more concerned with businesses operating in the
service sector, food sector, textile sector and construction sector as a function of the
enterprises.

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 dimension while managing
organizational structure.

Transformational leadership is most related to the division of labor-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 one-handed management-hierarchical
order dimension.

When the influence of leadership styles on the communication dimension is
examined, it is seen that the communication dimension is influenced by
transformational and servant leadership styles. The relative order of importance of
leadership styles over communication is servant leadership, transformation leadership.

Given the influence of the leadership styles on the centralization dimension of the
organizational structure, it is understood that the centralization dimension is influenced
by transformational and servant and charismatic leadership styles. The relative order of
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importance of leadership styles over the centralization is servant leadership,
transformation leadership and charismatic leadership.

When the influence of leadership styles on the division of work-authority and
responsibility dimension is examined, it is seen to be the dimension influenced by the
transformational, servant and transactional leadership styles. The order of importance of
leadership styles over the division of labor-authority and responsibility is servant
leadership, transformational leadership and transactional leadership.

Given the influence of the leadership styles on the one-handed management-
hierarchical order dimension, it is understood that the dimension is influenced by the
transformational and the transactional leadership. The relative order of importance of
leadership styles over the one-handed management-hierarchical order is the
transformational and the transactional leadership.

Conclusion

Leadership styles that best represent the leadership style of managers in SMEs are
transformational and servant leadership. This is respectively followed by strategic
leadership, charismatic leadership and activist leadership. It can be said that this is an
expected result. Because managers in micro and small businesses generally prefer trust
and value-based behavior styles. So this style of relationship helps to bring about the
emergence of transformational and servant leadership.

The dimensions that best represent the organizational structures of SMEs are
communication and centralization. This is followed by the division of work-authority
and responsibility, the one-handed management-hierarchical order dimension. Given the
fact that the research covers more micro and small businesses, it is anticipated that the
dimensions of communication and centralization will dominate other dimensions for
these businesses. Because especially in small enterprises, organizational structure is
based largely on verbal communication rather than written rules and procedures. Due to
the small number of employees, different hierarchical levels can easily communicate
with each other and with their superiors.

Although the research subject is quite critical and interesting for the success of the
firms, comprehensive empirical studies on the topic have not been found in the
literature. This research is limited to some points, but it presents original findings. In
further research, studying with different sectors and larger samples will help fill the gap
in the area.
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