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Organizasyon Yapisi ve Liderligin Is Performansina Etkisi

irfan AKKOC', Bayram Zafer ERDOGAN®

Ozet: Bu calismamin amact organizasyon yapisi ve liderlik tiirii ile is performansi
araswdaki iliskiyi ortaya koymaktr. Calismada liderlik tiirleri ve organizasyon
yapisint olusturan boyutlar ile performans arasinda varsa iliskiler ve bu iliskilerin
yonleri tespit edilmeye c¢alisumistir. Arastirmamn orneklemi  Tiirkiye 'de ilag
sektoriinde faaliyette bulunan ve Istanbul Sanayi Odasimin ilk 500 biiyiik sanayi
kurulus icinde yer alan ila¢ firmalarinin Konya bélge Miidiirliiklerinde ¢alisan tibbi
satis temsilcilerinden olugmustur. Aragtirmaya 229 tibbi satig temsilcisi katilmigtir.
Verilerin analizinde cesitli istatistiksel teknikler kullamlarak; liderlik teorilerinde
yveni yaklasimlar icinde yer alan doniistiiriicii liderlik, ydnetsel liderlik ve
serbestiyet¢i liderlik ile ig performanst arasinda ayni zamanda organizasyon yapi
boyutlart  (karmasiklik,  formallesme, kontrol alami ve merkezilesme ve
merkezilesmeme) ile is performanst arasinda iliskiler tespit edilmeye ¢alisilmistir.
Anahtar Kelimeler: Organizasyon Yapisi, Liderlik, Is Performansi

The Impact of Organizational Structure and Leadership on the Jop
Performance

Abstract: The aim of this study is to figure out the relationship between the
performance of the salespeople working for pharmaceutical firms and the leadership
type and the structure of organization applied by these firms. The sample is chosen
from the pharmaceutical salespeople who work at Konya district offices of their
firms which are evaluated in the top 500 industrial firms of Turkey by Istanbul
Chamber of Industry. The total amount of pharmaceutical salespeople included in
this survey is 229. Various statistical techniques, the relationship between the
performance of pharmaceutical salespeople and the new approaches in leadership
theories such as transformatioanal leadership, transactional leadership and laissez-
faire leadership is identified. Furthermore, the relationship between the
performance of these pharmaceutical salespeople and the dimensions (complexity,
formalization, span of control and centralization/decentralization) of the structure of
their organizations are analyzed.
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1. GIRIS

Gilinimiizde firmalar {ilke sinirlarin1 asarak kiiresellesen bir
diinyanin firmalarina doniigmiislerdir. Rekabet kiiresel diizeye ¢ikmis ve
mevcut biitlin pazarlar firmalarin ilgi alanina girmistir. Bunun yam sira
teknolojik gelismeler biiylik bir ivme kazanmug, firmalar biyiiyerek uluslar
istii ve ¢ok c¢esitli mal/hizmet iiretir duruma gelmistir. Pek ¢ok sektdrde
artan bu rekabet ve g¢esitlilik firmalar1 karmasikliga ve belirsizlige
stiriklemistir. Bu sorunlar ve hizli degisen ¢evresel sartlar ile basa ¢ikmak
ve belirlenen hedefler istikametinde, yoneticileri ve ¢alisanlar1 yonlendirmek
gibi hayli zor gorevler dizisi ile karsi karsiya kalinmistir. Bu gelismeler,
organizasyon yapisinin ve liderligin Onemini ortaya ¢ikarmistir. Bu
kapsamda yapilan aragtirmalar organizasyon yapisinin ve liderligin
isgiicliniin performansini etkileyen temel degiskenler oldugunu ortaya
koymaktadir.

Yapi, organizasyon hedeflerinin basarabilmesi i¢in bir diizen
icerisinde hangi islerin yapilacagini, kimin yapacagini, bunlarin hangi
boliimlerde toplanacagi, boliimlerin  organizasyon hiyerarsisi iginde
konumunu ve haberlesme kanallarini gdsteren bir ¢ergeve cizer. Boylelikle
yapi, organizasyonun hedefleri dogrultusunda yiiriitiilen faaliyetlerin etkin
ve verimli olmasini saglar. Hall’in ifade ettigi gibi organizasyon yapisinin
bireysel davranis1 ve performansi etkiledigine dair yaygm bir inang vardir
(Dalton ve digerleri, 1980, s. 49).

Teorisyenler, organizasyonun yapisal ozelliklerini agiklayabilmek
icin farkli isimler altinda ve ¢ok sayida boyut gelistirdiler. Yap1 boyutlarinin
ne oldugu ve sayist konusunda arastirmacilar arasinda bir takim
anlagmazliklar olmasina ragmen, yapimn doért ana boyutunun; karmasiklik,
formallesme, merkezilesme ve merkezilesmeme ve kontrol alani oldugu
konusunda bir dl¢lide uzlagma oldugu séylenebilir.

Yeni liderlik yaklagimlari, diger bir anlatimla cagdas liderlik
anlayislari incelendiginde temel olarak karsimiza iki farkli liderlik yaklasimi
cikmaktadir:  Bunlar, “Yonetsel (Transactional) ve DOniistiiriicii
(Transformational)” liderlik yaklasimlaridir. Siyaset bilimci Burns (1978)
“Liderlik” adli kitabinda Yonetsel ve Doniistiiriicli liderlik olmak tizere iki
liderlik tarzim ele almistir. 1978’li yillardan itibaren organizasyon yonetimi
ve liderlik ile ilgili literatiirde klasik liderlik ile ilgili caligmalarin yani sira
Yonetsel ve Doniistiiriicii Lider davramiglarmin incelenmesine ydnelik
caligmalar da yer almistir (Geng ve Halis, 2006, s. 51). Yonetsel ve
Dontistiirticii Liderlik bu zaman zarfinda 6nem kazanarak 6n plana ¢ikmis ve
giinimiizde de etkisini hala giiglii bir sekilde hissettirmeye devam
etmektedir. Bu iki yaklasimin yani sira “Serbestiyetgi Liderlik” her ne kadar
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Yonetsel Liderligin iginde yer alsa da ortaya ¢ikan gelismelere paralel olarak
tiglincii modern liderlik yaklasimi olarak degerlendirilmektedir.

Bu calismada bagimsiz degiskenler, liderlik tiirii ve organizasyon
yapisi, bagimli degisken ise performans olarak belirlenmistir. Calisanlarin
performans degerlendirmeleri, sektdrden sektdre farklilik gosterdigi gibi
ayn1 sektorde yer alan firmalar arasinda da cesitli kriterlerin esas alindigi
farkli uygulamalara rastlanmaktadir. Satis hedefleri hem biitiin satig giicii
hem de her bir satis temsilcisi i¢in belirlenir ve satis temsilcilerinin
performansinin degerlendirilmesini saglar. Satis temsilcilerinin her biri i¢in
kisisel satis hedefleri veya kotalar1; para tutari, iiriin adedi ve pazar payi
olarak belirlenebilir. Ilag sektdriiniin dogasindan kaynaklanan ve sektdriin
tamaminda “kisisel satig hedeflerini ger¢eklestirme orani” temel performans
gostergesi olarak kabul edilmektedir. Bundan dolay1 bu ¢aligmada tibbi satig
temsilcilerinin performans gostergesi olarak ¢ikti performans kriterlerinden
biri olan “kisisel satis hedeflerini (bir yillik) gergeklestirme orani” esas
almmustir.

2. TEORI VE HIPOTEZLER
2.1. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Bu c¢alismada; liderlik teorilerinde yeni yaklasimlar, “Y&netsel
Liderlik” (transactional leaderhip), “Doniistiiriicti Liderlik” (transformational
leaderhip) ve “Serbestiyet¢i Liderlik” (laissez-faire leadership), olmak tlizere
ii¢ ana baslik altinda ele almmustir.
2.1.1. Yonetsel Liderlik Yaklasim

Son elli yil iginde gelistirilen yonetim tekniklerini verimli ve
kurallara uygun bir sekilde hayata geciren yoneticiler literatiirde Yonetsel
Liderler olarak yer almaktadir (Gen¢ ve Halis, 2006, s, 55). Yonetsel
Liderlik yaklagimi; ¢alisanlar1 dnceden belirlenmis hedeflere yonlendirme ve
calisanlara gayretlerinin karsiligimi vermeleri konusunda liderler tarafindan
yapilmasi gereken temel gorevleri tanimlar (Cacioppe, 1997, s. 336).

Yonetsel Liderlik iki kisimdan olusur, ilki performansa bagl
odiillendirme, ikincisi ise istisnaya dayali yonetimdir. Yonetsel Liderler
odiillendirmeye, astlarmin ¢abasini olumlu yonde etkileyecek faktor olarak
bakarlar. lyi performansa karsilik &diil vaat ederler. Prime dayali ddiiller,
terfi ya da daha iyi pazara girme ornek olarak verilebilir (Russ, McNeilly ve
Comer, 1996, s. 4). Istisnaya dayali yonetim ise Onceden belirlenmis
performans hedeflerinin tutturulamamasi durumunda uygulanir. Lider kural
ve standartlardan sapmalar1 takip eder ve tespit edilen sapma veya hatalar
icin diizeltici tedbirler alir (Bass, 1990, s. 22).
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Yonetsel Liderlik temelde, yoneticiler ile c¢alisanlar arasinda
kargilikli bir aligveris silirecini isaret eder. Lider tarafindan galisanlarin
gorevleri agik bir sekilde tanmimlanarak yapmalari gereken gorevler ve
performans hedefi agikga belirtilir. Calisanlarin bu ¢ergevede sonuclara
ulagsmasi karsiliginda yonetici tarafindan odiiller verilir ve bu odiiller
onceden belirlenir. Calisanlarin yeterli performans gosterememeleri
durumunda ¢esitli yaptirimlar uygular, yapilan ise yapilma sekline ve elde
edilen sonuglara odaklanir. Lider, sapmalarin ortaya c¢ikmasi halinde
miidahale ederek diizeltici tedbirler alir.

2.1.2 Doniistiiriicii Liderlik Yaklasinm

Uzun yillar liderlik calismalari, durgun bir ¢evrede ve yavas
biiyiliyen organizasyonlarda performansi arttirmak i¢in hangi liderlik tarzinin
gerekli  olduguna odaklanmistir. Ancak 1980°li yillardan itibaren
organizasyonlarin i¢inde bulundugu c¢evrelerde duraganlik yerini hizli
degisime birakmis, bu degisim organizasyonlardaki birgok isleyisi ve yapiy1
etkiledigi gibi liderlik iligkilerini de etkilemistir. Bu gelismeler liderlik
yaklagimlarinda yeni bir paradigmanin dogmasina yol agmustir. Bu yeni
liderlik yaklagimi “Doniistiiriicii Liderlik” adini alarak kisa bir siire iginde
liderlik ile ilgili ¢alismalarin odaginda yer alarak biiyiik ilgi goérmiistiir.
Burns, Bass ve arkadaslar1 tarafindan ¢alisilan liderlik tarzlarimin iizerine
Dontistiirticii Liderlik yaklagimi gelistirilmistir (Hinkin ve Tracey, 1999, s.
106). Doniistiiriicii Liderlik, liderlerin ¢alisanlardan beklenenden ¢ok daha
fazla bir diger bir ifade ile olaganiistii taahhiitler elde etmesini esas alan bir
yaklagimdir.

Cok basit olarak Doniistiiriicti Liderlik, calisanlar1 motive ederek
yapilan bir liderliktir (Hellriegel, Jackson ve Slocum, 1999, s. 521). Yonetsel
Liderler calisanlar1 beklenilen sekilde performans gdstermeleri yoniinde
motive ederken, Doniistiirticii Lider, ¢alisanlara temel olarak beklenilenden
daha fazlasini yapmalar1 yoniinde telkinde bulunur. Doniistiiriicii Liderlik
yaklagimi, caligsanlarin lidere olan duygusal bagini ve liderin davraniglari
sonucunda c¢aliganlarin duygusal ve motivasyonel olarak uyarilmalarini
ongormektedir. Hater ve Bass Doniistiiriicii Liderligin  dinamiklerinin,
paylasilan gelecege ait vizyonla birlesmis giiglii kisisel kimlige sahip lider ve
calisanlarm kisisel olarak alacagi odiillerin itaatle degis-tokus edilmesinin
Otesine ge¢meyi icerdigini ifade etmislerdir. Doniistliriici  Liderler
calisanlarm ¢ikarlarin1 genisletmekte ve arttirmakta, grubun amaclari ve
misyonu konusunda ¢aliganlar arasinda biling ve kabullenme olusturmakta
ve c¢alisanlar1 grubun menfaatleri i¢in kendi menfaatlerinin Gtesine gecme
konusunda motive etmektedirler (Hartog, Muijen ve Koopman, 1997, s. 21).
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Calisanlar1 nezdinde karizma saglamak Doniistiiriicii Liderlerin,
lider olarak basarili olmalarmin temelidir (Bass, 1990, s. 21). Ciinkii
Dontistiirticii  Liderlerin = ¢aliganlarimi1 ~ doniistiirme  istegi  ve yiiksek
performans beklentisi, caliganlarla arasinda giiglii bir duygusal bagin
olusmasimi gerektirir. Bu nedenle karizma Doniistiiriici Liderlik igin
vazgecilmez bir zorunluluktur (Cakar ve Arbak, 2003, s. 85).

Déniistiiriicii Lider, ¢alisanlarinin ilgilerini genisletip yiikselttiginde,
grubun ama¢ ve misyonuna dair bir farkindalik/kabul yarattiginda ve
calisanlarm kendi ¢ikarlarmin 6tesinde grubun menfaatini diisinmeye sevk
ettiginde ortaya ¢ikar. Doniistiiriicii Lider bu sonuglar1 bir ya da birden fazla
yolla elde eder. Calisanlar onu karizmatik goriir ve onlara ilham verirler; her
bir ¢alisanin duygusal ihtiyaglarin1 karsilayabilir ve/veya c¢alisanlar
entelektiiel olarak tesvik eder (Bass, 1990, s. 21). Boylelikle karizma,
bireysel ilgi ve entelektiiel tesvik yoluyla Doniistliricii Liderler mevcut
hedefleri basariyla elde etme ve ileride daha yiiksek bir basar1 diizeyine
ulagsmay1 daha giivenli hale getirirler (Waldman, Bass ve Einstein, 1987, s.
178). Yukarida yapilan agiklamalar1 bir biitiin halinde degerlendirildiginde
Doniistiiriici  Liderligin; ideallestirilen etki (karizma), ilham verici
motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi olmak iizere dort faktorii
icerdigi ifade edilebilir.

2.1.3. Serbestiyetci Liderlik Yaklasim

Doniistiiriicii ve Yonetsel Liderlerin her ikisi de aktif liderlerdir.
Ciinkii bu tarz liderler aktif olarak olaylara miidahale ederek problemleri
engellemeye ¢alisirlar. Bu iki aktif liderlik ¢esidi arastirmalarda, ¢ogunlukla
asirt derecede pasif olan Serbestiyet¢i Liderlik ile karsilastirilmaktadir
(Hartog, Muijen ve Koopman, 1997, s. 21).

Bu tarz liderler karar verme basta olmak {izere yonetim ile ilgili
sorumluluklarindan kagarlar. Bunun yani sira aktif veya proaktif olmak
yerine hareketsiz ve pasif kalirlar (Bass, 1999, s. 22; Bass, 1997, s. 22).
Gergekte, bu asir1 pasif liderlik ¢esidi liderligin olmadigin1 gostermektedir.
Bass, Serbestiyet¢i Liderlik, aktif liderlik cesitleriyle negatif bir iligki
icerisinde oldugunu belirtmistir. Bass, bu tarz liderlik ile caligsanlarin
performansi, c¢abasi ve davranigsal gostergeler arasinda negatif bir iligki
oldugunu vurgulamustir. Bu iligki Serbestiyet¢i Liderligin, liderlik yapmak
icin uygun olmayan bir tarz oldugunu gostermektedir (Hartog, Muijen ve
Koopman, 1997, s. 21).

Bu tiir yoneticiler altinda ¢alisanlar, temelde sorumluluklarini icra
etmek i¢in kendi planlarma ve gdrev anlayislarima birakilirlar. Genellikle bu
tarz yoneticiler goreceli olarak dikkatsiz, ilgisiz, cogunlukla is yerinde
bulunmayan giigsiiz liderlerdir. Calisanlarm is ile ilgili temel bilgi ve beceri
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ile donatilmalarin1 miiteakip tamamen kendi hallerine birakildigi, gereken
yardim ve destegi ¢ogu zaman kendi yoneticileri yerine diger yoneticilerden,
is arkadaslarindan, firmanin diger bolimlerinde ¢alisanlardan ve hatta firma
disindan aldig1 “bat ya da yiliz” tarzinda bir liderlik tiiriidiir (Dubinsky ve
digerleri, 1995, s. 18).

2.2. Serbestiyetci, Yonetsel ve Doniistiiriicii Liderlik yaklasimlar: ile
Performans Arasindaki Iliski

Son yillarda performans organizasyonlarda devamli bir sekilde
gelistirilmesi ve yonlendirilmesi gereken bir faktdr olarak ortaya ¢ikmustir
(Murphy ve Cleveland, 1995). Literatiirde is performans: kavraminin ¢ok
sayida tanimi bulunmaktadir. Kohli (1985) is performansini, esdeger
calisanlara kiyasla calisanin is ile ilgili davranig ve ¢iktilarinin verimlilik
diizeyi olarak tamimlamustir. Bir bagka tamima gore is performansi,
calisanlarm Ucret karsiliginda gostermeleri gereken gayret olarak
nitelendirilmektedir (Rousseau ve McLean, 1993).

Liderlik, c¢alisanlarin is performansimi etkileyen en Onemli
faktorlerden biridir. Bu sebeple liderligin ¢alisanlarin ig performansina olan
etkileri teorisyenler tarafindan arastirma konusu yapilan alanlarinin basinda
gelmektedir (Smith ve Cooper, 1994, s. 3). Onceden tespit edilmis amaclarin
elde edilmesinde liderlik organizasyonlar i¢in son derece 6nemlidir. Cilinkii
lider, ¢alisanlarin davranigsi ve is performansi iizerinde giiglii bir etkiye
sahiptir (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004, s. 437).

Bass, Doniistiiriicti Liderligin ¢alisanlarin is performansi lizerinde
Yonetsel Liderden daha etkili oldugunu ileri siirmiistiir. Ornegin biiyiik bir
imalat firmasinin toptan ve perakende dagitiminda yer alan yoneticilere
yapilan bir arastirmada Doniistiiricii Liderligin is performansina etkisinin
Yonetsel Liderlere nazaran daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir
(Waldman, Bass ve Einstein, 1987, ss. 179-184). Yapilan bir bagka
arastrmada Dondstiiriicti Liderlerlik ile ¢alisanlarin performansi arasinda
pozitif yonlii ve kuvvetli iliski tespit edilmistir (Dvir ve digerleri, 2002, s.
741). Banka calisanlarma yapilan bir baska arastirmada ise Doniistiiriicii
liderlik ile ¢aliganlarin performansi arasinda 6nemli seviyede pozitif iliski
tespit edilmistir (Walumbwa, Avolio ve Zhu, 2008).

Cok Yonli Liderlik Anketi (Multifactor Leadership Questionnaire)
kullamlarak yapilan Olgiimlerde her liderin hem yonetsel hem de
doniistiiriicti 6zellikler sergiledigi ancak her lider profilinin bunlardan biriyle
daha fazla ilgili iken digeri ile daha az ilgili oldugu tespit edilmistir. Bu tiir
liderler ¢aliganlar1 daha fazla tatmin eder. Daha az Yonetsel Liderlik ve daha
fazla Doniistiiriicii Liderlik profiline sahip olan liderler daha fazla etkili olan
liderlerdir (Bass, 1999, s. 11). Ornegin 6gretmenlere yonelik yapilan bir

84



Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 8(1), Haziran 2011

arastrmada, Yonetsel Liderligin performans {izerinde beklenenden daha
fazla etki yaptigi, icerisinde diisiik diizeyde Yonetsel Liderligin oldugu
Dontistiirticii Liderlerin ¢alisanlarin performansi tizerinde daha fazla pozitif
etki yaptig1 ortaya ¢ikarilmistir (Vecchio, Justin ve Pearce, 2008).

Serbestiyetgi Liderler karar verme basta olmak {izere biitiin
sorumluluklarindan kagarlar. Bunun yam sira olaylar karsisinda etkisiz
kalirlar (Bass, 1990, s. 22; Bass, 1997, s. 22). Bu asir1 pasif liderlik ¢esidinde
aslinda liderlik yoktur. Bass, bu tarz liderlik ile ¢alisanlarmn performansi
arasinda negatif bir iligki oldugunu vurgulamistir (Hartog, Muijen ve
Koopman, 1997, s. 21).

Dontistiirticli, Yonetsel ve Serbestiyet¢i liderligin ¢aliganlarin
performansina etkileri agisindan farkliligin tespitine yonelik bir ilag
firmasinda yapilan ¢aligmada, Donistiiriicii Liderlerin Yonetsel Liderlere
kiyasla kisisel satis elemanlarin performanslarinda farklilik yaratmadiklari
ve Serbestiyet¢i Liderlik ile kisisel satig elemanlarinin performasi arasinda
beklendigi gibi negatif yonlii bir iligki tespit edilmemistir (Dubinsky ve
digerleri, 1995, s. 25). Yine benzer bir arastirmada iist diizey satig
yoneticileri, birinci kademe satis yoneticileri ve satis elemanlarmin
performanslarimin  Yonetsel ve Doniistiiriicii Lider 6zellikleri gosteren
yoneticilerin ve bunlara bagl satis elemanlarin performanslarmin yiiksek
oldugu ancak Serbestiyet¢i Lider 6zelligi gosteren yodneticiler ve bunlara
bagl satis elemanlarmin performanslarinin diisiik seviyede oldugu tespit
edilmistir (Russ, McNeilly ve Comer, 1996). Yapilan bir bagka calismada ise
Dontistiirticii Liderler ile Yonetsel Liderlerin g¢alisanlarin performansina
etkileri bakimindan farklilik olmadigi veya benzer seviyede etkili oldugu
gbzlenmistir (Bass ve digerleri, 2003, s. 213). Bu kapsamda Serbestiyetei,
Odiile Dayal1 Yénetsel, Istisnaya Dayali Yonetsel ve Déniistiiriicii Liderlik
yaklagimlar1 ile g¢alisanlarin is performansina etkisini test etmek iizere
gelistirilmis hipotezler asagida sunulmustur.

Hipotez 1: Serbestiyet¢i Liderlik ile ¢aliganlarin is performansi
arasinda iligki vardir.

Hipotez 2: Odiile Dayali Yonetsel Liderlik ile calisanlarm
igsperformansi arasinda iligki vardir.

Hipotez 3: Istisnaya Dayali Yénetsel Liderlik ile galisanlarm is
performansi arasinda iliski vardir.

Hipotez 4: Doniistiiriicii Liderlik ile ¢aliganlarin is performansi
arasinda iligki vardir.

Hipotez 5: Doniistiiriicii Liderlik calisanlarin is performansini,
Istisnaya ve Odiile Dayal1 Yénetsel Liderlere kiyasla daha fazla arttirir.
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3.1. ORGANIZASYON YAPI BOYUTLARI

Aragtirmacilar, organizasyonun yapisal 6zelliklerini agiklayabilmek
icin degisik say1 ve isim altinda ¢esitli boyutlar kullandilar. Boyutlarmin ne
oldugu ve sayis1 konusunda aragtirmacilar arasinda bir takim anlagmazliklar
olmasina ragmen, yapinin dort ana boyutunun; karmasiklik (complexity),
formallesme  (formalization), = merkezilesme ve  merkezilesmeme
(centralization and decentralization) ve kontrol alan1 (span of control) oldugu
konusunda bir dl¢lide uzlagma oldugu séylenebilir.

3.1.1. Formallesme ve is Performansi

Formallesme (bigcimsellesme) ilgili ¢esitli tanimlamalar yapilmustir,
bunlardan bazilar1 ifade edilecek olursa; “Bir sistem igerisindeki kurallarin
ve prosediirlerin spesifik olarak tamimlandig1 ve/veya baglantilandirildig
Olgiiler olarak tanimlanabilir” (Ford ve Slocum, Jr, 1977, s. 562). Daft’a gore
formallesme; “calisanlar1 kontrol ve yonetmek i¢in kullanilan yazili
dokiimanlardir. Bu yazili dokiimanlar; kural Kkitaplarini, politikalari,
prosediirleri i tanimlamalar1 ve diizenlemeleri igerir. Bu dokiimanlar
organizasyon semasini, gorev tanmimlamalari, sorumluluklar ve Kkarar
otoritesini yazili hale getirmesi sayesinde tamamlarlar” (Daft, 1994, s. 300).
Hage ve Aiken’e gore, “formallesme bir organizasyonda kurallarin
kullanimini igerir” (1967, s. 79).

Formallesmenin amaci, ¢alisanlarin igle ilgili nasil davranacaklarini
ve nasil kontrol edileceklerini belirlemektir (Moorhead ve Griffin, 2001, s.
434). Yetenck gerektirmeyen ve rutin yapilan isler, daha fazla
bi¢cimlendirilmis islerdir. Yetenek gerektiren ve her defasinda is ile ilgili
kurallarin degistigi ve farkli teknoloji, beceri ve bilgi gerektiren isler, daha
az bi¢cimlendirilmis islerdir. Formallesme organizasyonlarda; gézlem kurali,
is kodlamasi ve kurallar olmak tizere iki 6zellik ile aciklanmaya caligilir.
Gozlem kurali kurallarin igleyip islemediginin 6lgiisii iken is kodlamasi ve
kurallar ise ¢alisanlarin iginin ne derecede detayli olarak tanmimlandigi ve
uymasi gereken kurallarin sayisi ile ilgilidir. (Hage ve Aiken, 1967, s. 79;
Hage ve Dewar, 1973, s. 282).

Hage ve Dewar saglik ve sosyal yardim kuruluglarinda, Schuler
imalat firmas1 ¢alisanlarina, Rogers ve Mulnar yerel yonetim ¢alisanlarina,
Vrendenburg ve Alutto tarafindan banka ¢alisanlarina  yapilan
aragtirmalarda, formallesme ve performans arasinda iliski tespit
edilmemistir. Ancak Harrison bilim adamlarina, Child, Vinson ve Holloway
idari, profesyonel calisanlara ve yonetcilere, Baum ve Young tarafindan
Ogrencilere yapilan arastirmalarda, formallesme ve caligsanlarin performansi
arasinda pozitif iliski tespit edilmistir. Yapilan bir diger ¢alismada bazi
sartlarda formallesmenin performansi etkiledigi bazi sartlarda etkisinin
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olmadigi gozlenmistir. Organizasyon ve alt {niteler seviyesinde
gergeklestirilen arastirma analizleri degerlendirildiginde formallesme ve
performans arasindaki iligkiyi ne desteklemekte ne de reddetmektedir. Sonug
olarak; ¢esitli seviyelerdeki formallesme ve performans arasindaki iligki ikna
edici bir sekilde ortaya konulamamustir (Dalton ve digerleri, 1980, ss. 56—58;
Hetherington, 1990). Bu kapsamda formallesme boyutunun caligsanlarin is
performansini etkisini test etmek {izere gelistirilmis hipotez asagida
sunulmustur.

Hipotez 6: Organizasyon yapisinin formallesme boyutu ile
calisanlarm is performansi arasinda iligki vardir.

3.1.2. Karmasikhk ve Is Performansi

Karmasiklik organizasyon igindeki islerin ve alt sistemlerin sayisini
ifade eder (Daft ve Bowerman, 1998, s. 3). Islerin ¢gesitliligi ve kademelerin
sayindaki artis organizasyonun karmagikliligini arttirir. “Zaltman ile Hage ve
Aiken karmasikligin organizasyon ve profesyonellesmedeki mesleki
Ozelliklerin sayisindaki artig, bireyler icin elverigli olan bilgi kaynaklarmin
artist ve gozle gorilir grup i¢i catismalardaki artig ile tanimlandigini
sOylemislerdir” (Kennedy, 1983, s. 36).

Karmasiklik, organizasyon igerisindeki alt boliimlerin sayisi ile
ilgilidir. Basit organizasyonun az sayida farkli bolimii varken, karmasik
organizasyonun birbiriyle iligkilendirilecek ve koordine edilecek ¢ok sayida
bolimii vardir. Karmasiklik terimi, bazen farklilastirma olarak isimlendirilir,
organizasyonun alt boliim genisligini kapsar (Daft ve Steers, 1986, s. 219).

“Farklilagmanin dikey, yatay ya da cografi oldugu durumlarda
olusan bir sistem i¢inde farklilagsmanin 6lgiisli veya derecesi anlamina gelen”
karmasiklik genel olarak dikey, yatay ve cografi olmak {izere 3 boyutta
olgiliir. Dikey karmasiklik otorite hiyerarsisinin yonetim kademeleri sayisini
kapsar. Yatay karmasiklik organizasyon igerisindeki mesleki uzmanliklarin
sayisin1 kapsar. Bu organizasyon igerisinde var olan is isimlerinin veya
boliim sayisiin ikisinden biriyle 6lgiiliir. Cografi karmasiklik organizasyon
parcalarmin ve personelinin birgok bdlgeye dagilimini kapsar (Ford ve
Slocum, Jr, 1977, s. 562). Bazi arastirmalarda ise organizasyonlarda
karmasiklik; mesleki uzmanliklarin sayisi, profesyonel aktivite ve
profesyonel egitim olmak iizere ii¢ Ozellik ile agiklanmaya g¢alisilmistir
(Hage ve Aiken, 1967, ss. 77 78; Hage ve Dewar, 1973, s. 282).

Bu alanda performansin bagimli degisken olarak kullamldigi az
miktarda ampirik ¢alisma vardir. Reimann imalat firmalarinda (1975) ve
Corvin tarafindan okullarda yapilan arastirmalarda karmasiklik ve is
performans arasinda belirgin bir iligki tespit edilememistir. Hage ve Dewar
saglik ve sosyal yardim kuruluslarinda (1973), Baldridge ve Burnham
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(1975), Beck ve Betz okullarda, Blau ve arkadaslari tarafindan saglik
kuruluslarinda yapilan arastirmalarda ise karmasiklik ve is performansi
arasinda pozitif iligki tespit edilmistir. (Dalton ve digerleri, 1980, s. 56-58).
Yapilan bir baska arastirmada biiyiik ve yenilik¢i firmalarda karmasikligin is
performansa katki sagladigi tespit edilmistir (Miller, 1987). Bu kapsamda
karmagiklik boyutunun c¢alisanlarm is performansina etkisini test etmek
iizere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 7: Organizasyon yapisinin karmasiklik boyutu ile
calisanlarm is performansi arasinda iligki vardir.

3.1.3. Merkezilesme ve Merkezilesmeme ve Is Performansi

Merkezilesme “organizasyonda karar verme yetkisinin bir noktada
toplanma derecesi olarak tamimlanabilir” (Robbins, 2000, s. 244).
Merkezilesmis organizasyonlarda, karar verme otoritesi organizasyonun iist
noktasma yakin yerdedir (Daft, 1994, s. 298). Merkezilesmeme ise karar
verme yetkisinin organizasyonun ig¢ine genis bir sekilde yayilmasidir”
(Robbins ve Barnwell, 2002, s. 105). Daft’a gore merkezilesmeme “karar
verme otoritesini organizasyonunu daha alt seviyelerine indirmektir” (1994,
s. 298). Yukarida verilen tanimlardan hareketle, bir organizasyonun temel
kararlar1 alt diizey calisan ve yoneticilerin etkisi olmaksizin iist yonetim
tarafindan verilirse bu organizasyonda merkezilesme, aksine bu kararlarin
almmasinda alt diizey personel karar verme siirecine Kkatilirsa
merkezilesmeme (adem-i merkezilesme) vardir.

Merkezilesme ve merkezilesmeme organizasyonlarda; karar verme
siirecine katilim ve otoritedeki hiyerarsi derecesi olmak tizere iki 6zellik ile
aciklanmaya calisilir. Karar verme siirecine katilim, degisik pozisyonlarda
bulunan ¢alisanlarm ve kaynaklarin tahsis edilmesi (paranin kullanimi, yeni
personelin ise alinmasi, terfi ettirilmesi ve Odillendirilmesi vb.) ve
organizasyon politikalarinin (yeni politikalarin belirlenmesi, uyumu ve yeni
birimlerin kurulmasi vb.) belirlenmesine ne Olgiide katildigini yansitir.
Otoritenin hiyerarsi derecesi ise her bir pozisyonda bulunan ¢aliganin kendi
isleri ile ilgili kararlar1 serbestge alip almamalarimin bir dlglicisiidiir (Hage
ve Aiken, 1967, ss. 77-78; Hage ve Dewar, 1973, s. 282).
“Merkezilesmemeyi igeren karar cesitleri; strateji ve hedeflerin secimi,
irlinlerin fiyatlandirilmasi, tedarikgilerin se¢imi, sermaye mallar1 igin
harcanacak para miktari, calisanlarin ticreti ve yiikselmeleri olarak
sayilabilir”(Daft ve Steers, 1986, s. 220).

Weiss firmalarda, Bowers sigorta sirketlerinde, McMahon ve Peritt
yoneticilere, Khandwalla firmalarda, Hage ve Dewar saglik ve sosyal yardim
kuruluslarinda, Reimann imalat firmalarinda, Fiedler ve Gillo devlet
okullarinda, McMahon ve Ivancevich yoneticilere, Reimann ve Negandhi
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imalat firmalarinda yaptiklar1 aragtirmalarda, merkezilesme/merkezilesmeme
ve performans arasinda iligki tespit edilmemistir (Dalton ve digerleri, 1980,
s. 57; Hage ve Dewar 1973; Reimann 1975). Tannenbaum goniillii
organizasyonlarda, Miller mithendislere, Luke ve arkadaslari1 perakende satig
firmalarinda, Harrison bilim adamlarina, Sorenson ve Baum goniillii
organizasyonlarda, Beck ve Betz ilk ve orta okullarda, McMahon
yoneticilere ve Pennings araci firmalarda yaptiklar1 arastirmalarda, hem
organizasyon hem de alt iinite seviyesinde elde edilen bulgularda,
merkezilesme ile performans arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir
(Dalton ve digerleri, 1980, ss. 57-59; Harrison, 1974; Penings, 1976).
Pazarlama yoneticilerine yapilan bir arastirmada merkezilesmenin
performanslarimi etkiledigi (Stathakopoulos; 1998), ¢esitli sektorlerde ¢alisan
satis elemanlarma yonelik yapilan bir arastirmada, merkezilesmemenin
performansi pozitif yonde etkiledigi, merkezilesme ile performans arasinda
iliski olmadigi (Boles ve digerleri, 2001), bir bagka arastirmada ise
yoneticilerin  ¢alisanlar1  kontrol edebilme yetenegine baghh olarak
merkezilesmenin performansi arttirabilecegi veya azaltabilecegi (Traxler,
2003) tespit edilmistir. Bu kapsamda merkezilesme ve merkezilesmeme
boyutunun calisanlarin is performansini etkisini test etmek tizere gelistirilmis
hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 8: Organizasyon yapisinin kontrol alani boyutu ile
calisanlarm is performansi arasinda iligki vardir.
3.1.4. Kontrol Alam ve is Performansi

Kontrol alani, bir yonetici emrine verilen ve etkili bir sekilde
gozetleyip denetleyebilecegi ¢alisanlarin sayisidir (Chonko, 1982, s. 452).
Diger bir ifade ile bir yoneticiye dogrudan bagl astlarin sayisi anlamina
gelen bu kavram, orgiitlenmenin 6nemli bir yoniidiir (Hodgetts, 1997, s. 95).
Kontrol alanina yonelik yaklasimlar, temelde, deneyimli yoneticilerin giinliik
gozlemlerine ve tiimden gelim mantigina dayanmustir. Fayol, bir liderin yetki
seviyesi ne olursa olsun, sadece az sayidaki ¢alisan lizerinde (normalde
6’dan az) etkili bir sekilde nezaret ve kontrol edebilecegini istisna olarak
kidemli bir yoneticinin isin basit oldugu durumlarda 20 ya da 30 kisilik bir
grubun dogrudan kontrol ve idaresini iistlenebilecegini (House ve Miner,
1969, s. 453) belirtmistir. Pek ¢ok klasik teorisyen, kontrol alani i¢in ideal
sayimin {i¢ veya alti olduguna inanmuglardir (Hodgetts, 1997, s. 95). Bu
sayilar tartigmaya acik olsa da organizasyon yapisi lizerinde bilyiik etkisi
vardir.

Klasik teori ve son zamanlardaki yaygin goriis, ¢alisanlarin cografi
olarak farkli yerlerde bulunmasi, denetim i¢in harcanan vakitten ve
zorluklardan dolayr daha smirli  kontrol alanlarmin  olugmasi ile
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sonuglandigidir. Cografi olarak yayilmalarm ve fonksiyonel benzerliklerin
birbirleriyle oldukga iligkili oldugu ve kontrol alanlarinin genisliginin dnemli
bir belirleyicisi oldugu yapilan ¢aligmalarda ortaya ¢ikarilmistir. Caliganlar
tarafindan yapilan gorevlerin benzerliklerinin, cografi yayilma ag¢isindan bir
gereklilik oldugu soylenebilir. Gorevleri biiylik o6lgiide benzer olan
calisanlarin denetlenmesi daha kolay olacagindan bu durum yoneticinin
kontrol alaninin genislemesine imkan tanir. Cografi olarak yayilma yiiz yiize
denetlemeyi giiclestirebilir. Bu durum yoéneticinin daha genis yetkilerle
donatilmasini gerekli kilmaktadir (House ve Miner, 1969, ss. 456—457).

Farris miihendislere ve Worthy biiyilk magazalarda yaptiklari
aragtirmalarda kontrol alani ile calisanlarin performansi arasinda pozitif
iligki tespit etmislerdir. Klasik goriislerin tersine, Worthy biiyiik kontrol
alani ile performans arasinda olumlu iliski oldugu goriisiine sahiptir, ¢ilinkii
sahsi inisiyatife ve daha iyi iletisime olanak saglar. Maalesef ampirik destek
saglanamamustir. (Dalton ve digerleri, 1980, s. 55). Ornegin, Gittell
tarafindan hava yollar1 calisanlarina yapilan arastirmada genis kontrol
alanlarmin ¢aliganlarin performansina negatif etkisi oldugu tespit edilmistir
(2001, 5.480).

Celigkili aragtirma sonucglari ve bu alandaki ampirik ¢alismalarin
yetersizligi kontrol alani ve performans arasindaki iliski hakkinda karar
vermeyi giiclestirmektedir. Worthy’nin ulastigi sonuglar ampirik olarak
desteklenmemistir. Wooodward endiistriyel orgaizasyonlarda, Ronan ve
Prien firmalarin iretim boliimlerinde yaptiklari arastirmalardada kontrol
alani ile performans arasinda iliski bulamamistir (Dalton ve digerleri, 1980,
s. 55). Yapilan arastirmalar degerlendirildiginde kontrol alani ile ¢aliganlarin
performansi arasindaki iligki hakkinda yeterli bulgu olmadig sdylenebilir.
Bu kapsamda kontrol alan1 boyutunun galisanlarin is performansini etkisini
test etmek tlizere gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 9: Organizasyon yapisinin  merkezilesme — ve
merkezilesmeme boyutu ile ¢alisanlarin is performansi arasinda iligki vardir.

Hipotez 10: Liderlik tiirleri ile organizasyon yap1 boyutlar1 arasinda
anlaml bir iligki vardir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Organizasyon yap1 boyutlar1 ve liderligin is performansi iizerine
etkisini belirlemeye yonelik olan bu arastirmada, dncelikle Srneklem ve
Olgeklere iliskin bilgilere yer verilmistir. Bu kapsamda oncelikle her bir
degiskenin dogrulayici faktor analizi yapilmis ardindan degiskenler arasi
korelasyonlar tespit edilerek hipotezler test edilmistir. Caligmada, arastirma
modellerinden “Tammlayic” aragtirma modeli kullanmilmistir. Tim bu
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analizler sonucunda elde edilen bulgular mevcut literatiir ile karsilastirilarak
yOnetici ve aragtirmacilara onerilerde bulunulmustur.
4.1. Ornekleme Yéntemi

Arastirma evrenini Konya’da faaliyet gosteren Istanbul Sanayi
Odasinm ilk 500 biiyiik sanayi kurulus icinde yer alan ila¢ firmalarmin
calisanlar1 olusturmaktadir. Bu drneklemde yaklasik 1100 kisi calismaktadir.
Arastirmanin  Orneklemi evreni temsil edecegi yargisiyla arastirmaci
tarafindan tesadiifi olmayan Ornekleme yontemlerinden bilingli &rneklem
(yargisal) teknigi ile secilmistir (Gokge, 2004, s. 118). Bu kapsamda toplam
476 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen
anketlerden 276’s1 geri donmiis, 229’u sanaliz yapmak i¢in uygun
bulunmustur.

4.2. Arastirma Bulgulan
4.2.1. Demografik Bulgular

Demografik bulgular boliimiinde ankete katilan tibbi satig
temsilcilerinin; yas dagilimi, cinsiyet dagilimi, egitim durumu, su anki bolge
satig yoneticisi ile ¢alisma siiresi, ila¢ sektoriinde galisma siiresi ve halen
bulunduklari ilag firmalarinda ¢aligma siiresine iliskin Tablo 1’de goriilen
bulgular tespit edilmistir.

4.2.2 Faktor Analizi

Anket ile katilimcilardan toplanan verilerin faktor analizi i¢in uygun
olup olmadigmma karar verebilmek i¢in yaygin olarak kullanilan KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett testleri yapilmustir. Veriler i¢in yapilan
KMO testi sonucu; liderlik ile ilgili 28 ifade icin KMO katsayis1 0,931
miilkemmel ve organizasyon yapisina iliskin 18 ifade igin ise 0,781 iyi
diizeyde cikmigtir. Barlett testi ile hem liderlik hem de organizasyon
yapisina iliskin ifadeler icin goézlenen anlamlilik diizeyi 0,0001 (p<0,01)
cikmistir. Her iki testten elde edilen sonuglar degerlendirildiginde verilerin
faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir.

Olgegin 6nemli dzelliklerinden biri, dlctiigii 6zelligi ya da dzellikleri
ne derecede bir kararlilikla Olgmekte oldugunun gostergesi olan
giivenirliliktir (Tavsancil, 2005, s. 16). Likert tipi besli derecelendirmenin
kullamldig1 6lgeklerde giivenirliligin 6lgiilmesi i¢in genellikle Cronbach
Alfa (o) katsayis1 kullamlir. Ozdamar’a gére giivenilirlik analizinde alfa
katsayisi; “0,00 < o < 0,40 ise olgek giivenilir degildir, 0,40 < a < 0,60 ise
olgek diisiik giivenilirliktedir, 0,60 < a < 0,80 ise dl¢ek oldukea giivenilirdir
ve 0,80 < o < 1,00 ise olgek yiiksek derecede giivenilir bir olgektir”
(Tavsancil, 2005, ss. 28-29). Tablo 2’de ankette yer alan dlgeklerin ifade
sayilar1 ve giivenirlilik katsayilar1 (Cronbach Alpha) goriilmektedir.
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Tablo 1: Demografik Bulgular

Yas Arahigi Say1 Yiizde
21-30 121 52,84
3140 99 43,23
41 ve ustii 9 3,93
Cinsiyet
Erkek 195 85,15
Kadin 34 14,85
Egitim Diizeyi
Lise 24 10,48
On lisans 34 14,85
Lisans 149 65,07
Yiiksek Lisans 22 9,61
Bolge Satis Yoneticisi ile Calisma
1-6 ay 73 31,88
7-12 ay 59 25,76
13-18 ay 14 6,11
19-24 ay 37 16,16
24 aydan fazla 46 20,09
Ila¢ Sektoriinde Calisma Siiresi
1-12 ay 19 8,30
13-24 ay 31 13,54
2548 ay 64 27,95
49-120 ay 87 37,99
121 ay ve daha fazla 28 12,23
ila¢ Firmalarinda Cahsma Siiresi
1-6 ay 14 6,11
7-12 ay 29 12,66
13-18 ay 17 7,42
19-24 ay 32 13,97
25 ay ve daha fazla 137 59,83
Genel Toplam 229 100,00
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Tablo 2: Giivenirlilik Katsayilari

Liderlik Teorilerinde Yeni Givenirlilik Katsayisi

5 Yaklagimlar Ifade Sayist (Cronbach Alpha)
23] Serbestiyetci Liderlik 4 0,808
% Odiile Dayal1 Yonetsel Liderlik 4 0,865
Istisnaya Dayal1 Yonetsel Liderlik 3 0,667
Dontstiiriicti Liderlik 17 0,957
Liderlik Teorilerinde Yeni 28 0,910

é ~ Yap1 Boyutlari Ifade Sayisi %\;iri:;?ﬁliﬁfs;l yist
<Zt E Formallesme 4 0,782
2 5 [Karmagikiik 6 0,829
© % | Kontrol Alan: 3 0,746
5 Merkezilesme/Merkezilesmeme 5 0,826
Yap1 Boyutlar1 Ol¢egi 18 0,736
Biitiin dl¢ek 46 0,898

Liderlik teorilerinde yeni yaklasimlara ait 6l¢ekte verilen ifadeler,
Bass ve Avalio tarafindan gelistirilen “Cok Yonlii Liderlik Anketi”
(Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)) kullanilarak hazirlanmis olup
28 ifadeden olusmaktadir. Serbestiyet¢i Liderlik yaklagimi ankette 4 ifade ile
dlciilmiis ve giivenirlilik katsayis1 0.808 olarak bulunmustur. Odiile dayali
Yonetsel Liderlik yaklasimi ankette 4 ifade ile 6lgiilmiis ve giivenirlilik
katsayis1 0,865 olarak bulunmustur. Istisnaya dayali Yonetsel Liderlik
yaklagimi ankette 3 ifade ile dl¢lilmiis ve giivenirlilik katsayist 0,667 olarak
bulunmustur. Déniistiiriici Liderlik yaklagimi ankette 17 ifade ile ol¢iilmiis
ve givenirlilik katsayisi 0,957 olarak bulunmustur. Anilan dort liderlik
yaklagimi ankette toplam 28 ifade ile Ol¢iilmiis ve giivenirlilik katsayisi
0,910 (6lgek yiiksek derecede giivenilir) olarak bulunmustur.

Organizasyon yap1 boyutlar1 ait dlgek 18 ifadeden olusmaktadir.
Formallesme boyutu ankette 4 ifade ile 6l¢iilmiis ve giivenirlilik katsayisi
0,782 olarak bulunmustur. Karmasiklik boyutu ankette 6 ifade ile l¢lilmiis
ve giivenirlilik katsayis1 0,829 olarak bulunmustur. Kontrol alani boyutu
ankette 3 ifade ile Olciilmiis ve giivenirlilik katsayisi 0,746 olarak
bulunmustur. Merkezilesme ve merkezilesmeme boyutu ankette 5 ifade ile
Ol¢iilmiis ve gilivenirlilik katsayis1 0,826 olarak bulunmustur. Organizasyon
yap1 boyutlar1 ankette toplam 18 ifade ile dl¢lilmiis ve giivenirlilik katsayisi
0,736 (6lgek oldukea giivenilir) olarak bulunmustur.
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Liderlik teorilerinde yeni yaklasimlar ve organizasyon yap1 boyutlari
ankette toplam 46 ifade ile ol¢iilmiis ve giivenirlilik katsayis1 0,898 (6lgek
yiiksek derecede giivenilir) olarak bulunmustur.

Bundan 6nceki asamada faktor analizinin boyut indirgeme ve diklik
ya da bagimsizlik kosullar1 saglanmigtir. Faktor analizinde bir diger amag da
kavramsal anlamlilig1 saglamaktir. Bunun igin faktdrlere dondiirme islemi
uygulamr. Faktor dondiirmesi elde edilen faktorleri daha iyi yorum
verebilecek bigimde yeni faktorlere ¢evirme olarak ifade edilebilir. Burada
dik dondiirme yontemlerinden Varimax yontemi kullanilmustir.

Ikinci faktor ile dordiincii faktorde yer alan degiskenler, Yonetsel
Liderlik faktorii altinda toplanmasi beklenen degiskenlerdir. Ciinkii Y 6netsel
Liderlik performansa dayali ddiillendirme ve istisnaya dayali yonetim olmak
iizere iki temel esasa dayanmaktadir. Ancak Tablo 3’de goriildiigi gibi
Yonetsel Liderligi olusturan iki temel esas, iki ayr1 faktér altinda
toplanmustir. Bu kapsamda dort degiskenin yer aldigi ikinci faktor “Odiile
Dayali Yénetsel Liderlik”, Ug degiskenin yer aldigi dordiincii faktor de
“Istisnaya Dayali Yonetsel Liderlik” olarak isimlendirilmistir.

4.2.3. Arastirma Bulgularinin Analizi

Bu calismada, literatiir arastirmasi sonucu gelistirilen hipotezlerin
test edilmesi igin korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon, degiskenler
arasi iliskiyi belirlemeye yonelik kullanilan analiz tekniklerinden biridir.
Korelasyon katsayisi iki degisken arasinda iliskinin olup olmadigi hakkinda
bilgi vermesinin yan sira bu iki degisken arasmnda bulunan iligkinin ne
derece kuvvetli oldugu hakkinda da bilgi verir. Korelasyon katsayisinin
hesaplanmasinda kullanilan degisik katsayr hesaplamalar1 bulunmaktadir.
Bunlar igerisinde en yaygin olarak kullanilan “Pearson Korelasyon
Katsayisidir”. Korelasyon katsayisinin yorumlanmasinda; eger, bu katsay1
0,70 ile 1,00 arasinda bir degere sahipse yiiksek diizeyde, 0,30 ile 0,70
arasinda bir degere sahipse orta diizeyde ve 0,30’dan kiicik bir degere
sahipse iki degisken arasinda diisiik diizeyde bir iliskinin varligindan séz
edilebilir. Iliskinin pozitif tarafi icin yapilan bu yorum iliskinin negatif tarafi
icinde aym sekilde yapilabilir (Koklii ve Biiyiikoztiirk, 2000, ss. 122—124).
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Tablo 3: Liderlik Teorilerinde Yeni Yaklasimlara iliskin Dondiiriilmiis
Faktor Yiikleri

Liderlik Teorilerinde Yeni Yaklasimlara Iliskin Olcek ifadeleri Faktor Yiikleri

Faktor 1: Déniistiiriicii liderlik

30. Yoneticim, beni cesaretlendirmek igin yeni yollar gelistirir. 0,824
32. Yoneticim isim ve benim gelecegimle ilgili iyimser diisiinir. 0,823
41. Yoneticim, kaygilarimi dikkatle dinler. 0,819
35. Yoneticim, isim hakkindaki fikir ve Onerilerimi mantikla

A 0,810
desteklememi saglar.
33. Yoneticim, eski problemlere yeni ¢6ziimler bulmamu saglar. 0,794
29. Yoéneticimin vizyonu beni motive eder. 0,788
24. Yoneticime tamamen giivenirim. 0,775
23. Yoéneticimin yaninda ¢alistigim i¢in gurur duyuyorum. 0,772
39. Yoneticim, benim isteklerimi elde etmemde yardimct olur. 0,770
25. Yoneticimin bana asiladigi bir “gérev duygusu” vardir. 0,738
34. Yoneticim, engelleri asarken aklimi kullanmamin Onemini 0737
vurgular. ’
42. Yoneticim, kisisel gelisimim hakkinda ogiitler verir. 0,730
31. Yoneticim, hedeflerimi gergeklestirecegim konusunda giiveni 0722
tamdr. ’
40. Yoneticim, isimi iyi yaptigimda bana deger verdigini gdsterir. 0,706
26. Yoneticim, zor durumlarda sorumluluk alir. 0,695
38. Yoneticim, kendimi &nemsiyormusum gibi hissettigimde kisisel 0.599

olarak benimle ilgilenir.

36. Yoneticim, kendisine yapilan nerileri sorgular. 0,537

Faktor 2: Odiile Dayah Yonetsel Liderlik

15. Yoneticim, gerekeni yaptigim takdirde ne elde edeceklerimi agikca

0,846
ortaya koyar.

14. Isimi iyi yaptigimda ydneticim beni dver. 0,794

16.Yoneticim, isimde gerekeni yaptigimda nasil odiillendirilecegimi 0781
belirtir. >

13. Yoneticim, basardiklarimin farkinda oldugunu gosterir. 0,700

Faktor 3: Serbestiyetci Liderlik

7. Yoneticim, benim isimle dogrudan ilgilenmekten kaginir. 0,856

6. Yoneticim, benimle ilgili kararlar1 vermekten kaginir. 0,832

5. Yoneticim, isimi nasil yapmam gerektigini sdylemekten kaginir. 0,789

8. Yoneticim, yaptigim is minimum standartlar1 sagladigi siirece
. . 0,663
benden bir gelisme beklemez.

Faktor 4: Istisnaya Dayah Yonetsel Liderlik

18. Yoneticim, hatalarimu dikkatli bir sekilde takip eder. 0,802

17. Yoneticim, benden beklenenden farkli olarak ortaya ¢ikan kural

disiliklar, hatalar ve degisikliklere odaklanir. 0,788

19. Yoéneticim, tespit edilen hatalarimin diizeltilmesi siirecini izler. 0,650

Ozdeger ! ‘(;)78 2,515 | 1,803 | 1,692

Acikladig1 Varyans 424109 8.982 | 6.440 | 6,044

Toplam Varyans 42,09 | 51,07 | 57,51 | 63,56
4 6 6 0

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization. a. Rotation converged in 4 iterations
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Tablo 4: Organizasyon Yap: Boyutlarina iliskin Déndiiriilmiis Faktor
Yiikleri

Organizasyon Yapi Boyutlarina iliskin Olgek
ifadeleri

Faktor 1: Karmasikhik
55. Firmamda islerin yapilabilmesi igin degisik
gorevleri icra eden ¢ok ¢esitli bolimler kurulmustur.
56. Isimi yapabilmek igin farkli bilgi ve yetenekleri
kullanirim.
54. Firmamin teskilatlanmasi birgok bolgeden olusan,
genis bir cografi sahaya yayillmistir.
52. Firmamda yapilan toplanti ve faaliyetlerin
tamamina katilirim.
60. Firmamda yonetici ¢alisanlarla, g¢alisanlarda
yonetici ile dogrudan irtibat kurabilir.
62. Yoneticime bagl satis temsilcileri islerinde
benzer faaliyetleri icra ederler.

Faktor Yiikleri

0,837

0,796

0,77

0,686

0,653

0,617

Faktor 2: Merkezilesme ve Merkezilesmeme

66. Firmaya yeni bir programin adaptasyonuna iligkin
karara katilirim.

67. Yeni bir politikanin olusturulmasma yonelik
karara katilirim.

0,862

0,851

65. Bir personelin terfisine iliskin karara katilirim. 0,791
64. Firmaya yeni bir personelin alinmasina iligskin

0,756
karara katilirim.
68. Yoneticim, karar1 onaylaymcaya kadar isimle
ilgili kiiciik degisiklikler yapabilirim.

0,531

Faktor 3: Formallesme

46. Firmamda kisiler kendi istedikleri gibi
davranmakta serbesttirler.

45. Firmamda isler kisinin kendi tarzina gore is
yapmasit ile icra edilir.

44. Firmamda bir kisi, bir baskasina sormadan kendi
kararin1 verebilir.

47. Firmamda birgok calisan is ile ilgili kurallari
kendileri koyar.

Faktor 4: Kontrol Alani

59. Firmamda calisanlar islerini yaparken siirekli
kontrol edilir.

58. Firmamda ¢alisanlar islerini yaparken kontrol
edildiklerini diisiiniirler.

0,858

0,826

0,723

0,676

0,885

0,862

63. Yoneticime sik araliklarla rapor veririm. 0,501
Ozdeger 3,96 3,169 2,313 1,617
Agikladigr Varyans 21,998 17,603 12,85 8,983
Toplam Varyans 21,998 39,601 52,451 61,435

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 5 iterations.
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4.2.3.1. Liderlik Yaklasimlarina iliskin Bulgularin Analizi

Bu béliimde Serbestiyetci Liderlik, Odiile Dayal: Yonetsel Liderlik,
Istisnaya Dayali Yonetsel Liderlik ve Déniistiiriicii Liderlik ile performans
arasindaki iligkiyi igeren hipotezler analiz edilmistir.

Tablo 5: Yeni Liderlik Yaklasimlar: - Performans iliskisine Ait Korelasyon
Analizi

Performans
Serbestiyetei Liderlik Pearson Correlation -0,077
Sig. (2-tailed) 0,246
N 229
Odiile Dayali Pearson Correlation 0,139%
Yonetsel Lider Sig. (2-tailed) 0,036
N 229
Istisnaya Dayal Pearson Correlation -0,067
Yonetsel Lider Sig. (2-tailed) 0,314
N 229
Dontistiirticii Lider Pearson Correlation 0,136*
Sig. (2-tailed) 0,039
N 229

* Correlation is significant at the level 0.05 level (2-tailed)

Serbestiyet¢i Liderlik: Serbestiyetgi Liderlik ile is performansi
arasindaki korelasyon analizi sonuglarma (Tablo 5) gore (r = -0,077, a=0,05
ve p=0,246>a) anlaml bir iliski bulunamamis ve Hipotez 1 reddedilmistir.
Literatiir, Serbestiyetci Liderlik ile ¢alisanlarin performansi arasinda negatif
yonlii bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir (Hartog, Muijen ve Koopman,
1997, s. 21). Ancak bu calismada elde edilen sonucglar literatiirii
desteklememektedir.

Serbestiyetgi Liderlik ile tibbi satis temsilcilerinin performansi
arasinda iliski bulunamamasinin nedenlerinden biri, bu liderlik tarzinin
performans kriteri olarak ele alinan kigisel satis hedeflerini gerceklestirme
oranina etkisinin goz ardi edilebilecek kadar az (minimal diizeyde) oldugu
ifade edilebilir. Diger bir neden ise, halen bagli olduklar1 bdlge satis
yoneticileri ile ¢alisma siiresi 1 ile 12 ay arasinda olanlar, frekans analiz
tablosunda (4.5) goriilecegi lizere %57,64 gibi yiiksek bir orana sahiptir. 12
ay ve daha az siire ile galisan tibbi satis temsilcilerinin oraninin yiiksek
olmasi yoneticilerin sergilemis olduklar1 Serbestiyet¢i Liderlik tarzinin
etkilerini zayiflatmis olabilir.
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Odiile Dayali Yénetsel Liderlik: Odiile dayali Yonetsel Liderlik ile
is performans arasindaki korelasyon analizi sonuglarma (Tablo 5) gore (r
=0,139, a=0,05 ve p=0,036<a) pozitif yonli diisiik diizeyde anlaml1 bir iligki
vardir. Analiz sonuglarina gére Hipotez 2 kabul edilir. Yapilan arastirma
sonuglary, Yonetsel Liderligin calisanlarin tutum ve davraniglari lizerinde
olumlu etkileri oldugunu gostermektedir (Dubinsky ve digerleri, 1995, s. 19;
Russ, McNeilly ve Comer, 1996; Bass ve digerleri, 2003, s. 213). Bu
kapsamda literatiir, Yonetsel Liderligin dayandig iki ana esastan birini temel
alan Odiile Dayali Yonetsel Liderlik ile calisanlarin performansi arasinda
pozitif yonli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Bu c¢alismada elde
edilen sonuglar literatiirii desteklemektedir.

Odiile Dayali Yonetsel Liderlik ile performans arasinda literatiirde
oldugu gibi bu calismada da anlamli bir iliski olmasina ragmen iligki
beklenilen diizeyin altinda gerceklesmistir. Odiile Dayal1 Yonetsel Liderlik
ile performans arasinda diisiik diizeyde iliski olmasinin temel nedeni olarak,
tibbi satig temsilcilerinin miktarmin yarisindan fazlasmin (%57,64) bolge
satig yoneticileri ile birlikte caligma siiresinin 12 ay ve daha kisa siireli
olmas1 sdylenebilir. Zira yoneticilerin sergilemis olduklar1 Odiile Dayali
Yonetsel Liderlik tarzinin etkilerini gézlemlemeye imkan vermeyecek kadar
kisa bir ¢aligma siiresi s6z konusudur. Diger bir neden ise, bolge satis
yoneticilerinin yliksek performansa karsilik olarak belirledigi ddiillerin, tibbi
satig temsilcilerinin beklentileri ile Ortiigmemesi veya hem nitelik hem de
nicelik olarak yetersiz kalmasi olabilir.

Istisnaya Dayali Yinetsel Liderlik: istisnaya Dayali Yonetsel
Liderlik ile is performans arasindaki korelasyon analizi sonuglarina (Tablo
5) gore (r = -0,067, a=0,05 ve p=0,314>a) anlamli bir iliski bulunamamis ve
bu Hipotez 3 reddedilmistir. Daha 6nce yapilan arastirma sonuglar1 Y dnetsel
Liderligin c¢alisanlarin tutum ve davraniglari iizerinde olumlu etkileri
oldugunu gostermektedir (Dubinsky ve digerleri, 1995, s. 19; Russ,
McNeilly ve Comer, 1996; Bass ve digerleri, 2003, s. 213). Bu kapsamda
literatiir, Yonetsel Liderligin dayandigi iki ana esastan birini temel alan
Istisnaya Dayali Yonetsel Liderlik ile ¢alisanlarm performans: arasinda
anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak bu ¢alismada elde
edilen sonuglar literatiirii desteklememektedir.

Elde edilen sonuglarin ortaya ¢ikmamasinin baslica nedeni, fiziki
caligma ortaminin ayri olmasi nedeniyle bolge satis yoneticilerinin tibbi satis
temsilcileri iizerinde denetleme ve kontrol fonksiyonlarmi yeterince icra
edememesi olabilir. Fiziki c¢aligma ortaminin ayri olmasi, bolge satig
yoneticilerinin hedeflerde meydana gelen sapmayi Onceden tespit edip
miidahale etme imkanini sinirlandirmaktadir.
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Doéniigtiiriicii  Liderlik: Donistiriicii Liderlik ile is performans
arasindaki korelasyon analizi sonug¢larina (Tablo 5) gore (r =0,136, a=0,05
ve p=0,039<a) pozitif yonli diisiik diizeyde anlamli bir iligski vardir. Analiz
sonuglarina gdére bu Hipotez 4 kabul edilir. Yapilan arastirmalarda
Doniistiirticii Liderlerlik ile ¢aliganlarin performansi arasinda pozitif yonlii
ve kuvvetli iligki tespit edilmistir (Waldman, Bass ve Einstein, 1987, ss. 179-
184; Dvir ve digerleri, 2002, s. 741; Walumbwa, Avolio ve Zhu, 2008;
Vecchio, Justin ve Pearce, 2008). Literatiir, Doniistiiriicii Liderlik ile
calisganlarin performansi arasinda pozitif yonli ve kuvvetli bir iligki
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu ¢alismada elde edilen sonuglar literatiirii
kismen desteklemektedir.

Bu arastirmada, Doniistiirticii Liderligin tibbi satis temsilcilerinin
performansi iizerinde beklendigi ol¢lide kuvvetli etki yapmadigi sonucu
cikmistir. Beklenen sonuglarin ortaya ¢ikmasini engelleyen nedenlerden ilki,
tibbi satig temsilcilerinin iglerinin dogasi geregi tek baglarmna ¢alismasi ve
fiziksel, duygusal ve sosyal olarak bolge satis yoneticilerinden ayr1
olmalaridir. Hatta tibbi satig temsilcileri tek basina ¢alismalarinin yani sira
cografi olarak bolge satis yoneticilerinden ayri sehirlerde ¢alismaktadirlar.
Dontistiirticii Liderlikte yonetici ile calisanlar arasmda giiclii iligkilerin
olusturulmasi ¢ok onemlidir. Fakat fiziki ¢aligma ortamlarinin ayri olmasi
tibbi satig temsilcileri ile bolge satis yoOneticileri arasinda giicli iliskilerin
kurulmasma imkan vermeyerek, Doniistiiriicii Liderligin tibbi satig
temsilcilerinin performans iizerindeki etkisini azaltabilir. ikincisi, tibbi satig
temsilcilerinin ¢ogunlugunun (%57,64) bolge satis yoneticileri ile 12 ay ve
daha kisa siireli olarak birlikte caligmasi ve bu nedenle giiglii iligki
kurabilecek yeterli siirenin olmamas1 sdylenebilir. Ugiinciisii, Doniistiiriicii
Liderin yenilik¢i 6zellikleri, alisilagelmis ydnetici davraniglarinin diginda
tutum davranig sergileyerek denenmemis ve nadir kullanilan yonetim
yaklagimlar1 kullanabilir. Tibbi satis temsilcilerinin bu farkli yonetim
yaklagimlarina aligma siiresi Doniistiiriicii Liderligin etkilerini azaltabilir.
Dordiinciisii, Doniistliriici Liderlik tarzi  uygulayan bolge satis
yoneticilerinin 6zellikleridir. Doniistiiriici Liderler daha yiiksek diizeylerde
caba ve performans ortaya ¢ikarmak i¢in ¢alisanlara ilham vermelerine
kargin asir1 gurur, sogukluk gibi eksik ve zayif yanlari nedeniyle bu tarz
liderligin giiglii etkilerini zayiflatabilir. Sonuglarin muhtemel diger bir
aciklamasi ise, Doniistiiriicii Liderlik ¢aligsanlarin performanslari iizerindeki
etkisi, firmada hizli degisimin yasandigi donemlerde daha fazla olurken
degisimin yavas oldugu donemlerde etkisi azalmaktadir. Son bes yildir ilag
sektoriine yonelik olarak yapilan yasal diizenlemelerinin getirmis oldugu
yeniliklere, firmalarm uyum saglamasi nedeniyle ilag¢ piyasasinin kismen

99



Cag University Journal of Social Sciences, 8(1), June 2011

dengeye oturdugu ve durgunlastigi bir donemden gecilmektedir. Arastirma
yapilan zaman diliminin, ilag sektoriinde degisimin yavagladigi bir doneme
rastlamig olmasi, Doniistiiriicli Liderligin etkisini sinirlandirmig olabilir.

Déniistiiriicii Liderlik ile Istisnaya Dayah Yonetsel Liderlik ve
Odiile Dayah Yonetsel Liderlik Arasinda Performansa Etkileri
Agisindan Farkhhklar: Bass, Doniistiiriicii  Liderligin  ¢aliganlarin
performansi {iizerinde Yonetsel Liderden daha etkili oldugunu ileri
stirmiigtiir. Calisanlarin hedeflerini ve bu hedeflerle iliskili ddiilleri ortaya
koyan Yonetsel Liderler bu amaglara ulagsmaya yetecek seviyede c¢aba ve
performans yaratmaktadir. Doniistiiriicti Lider, igerdigi ilham ve 6zgiiven
artist nedeniyle c¢aliganlardan normal beklentilerin Gtesinde c¢aba ve
performans beklentisi ortaya ¢ikarmakta ve liderlerini Doniistiiriicii Lider
olarak algilayan c¢alisanlar daha yiiksek seviyede performans
gostermektedirler (Waldman, Bass ve Einstein, 1987, s. 179). Korelasyon
katsayilarmi birbirileriyle kiyaslayarak bu ii¢ tiir liderligin performansa
etkileri agisindan farkliliklar1 hakkinda bir kanaate sahip olmak mimkiindiir.
Déniistiiriicii Lider olan satis yoneticilerine ait r =0,136, Istisnaya dayali
Yénetsel Lider olan satis yoneticilerine ait r = -0,067 ve Odiile Dayali
Yonetsel Lider olan satis yoneticilerine ait r =0,139’dur. Analiz sonuglarma
gbre bu Hipotez 5 kismen reddedilmisitir.

Bu degerlere gore; Doniistiiricii Lider olan satig yoneticileri
Istisnaya Dayali Yénetsel Lider olan satis ydneticilerine kiyasla performansa
daha fazla etki yaptigi ancak Odiile Dayali Yonetsel Lider olan satis
yoneticileri ile aynmi dlglide etki yaptigi gézlenmektedir. Bu calismada elde
edilen sonuglar teorisyenlerin ileri siirdiigli 6l¢iide literatiirii desteklemez
iken bazi arastirma sonuglar1 ile benzerdir (Bass ve digerleri, 2003, s. 213;
Russ, McNeilly ve Comer, 1996; Dubinsky ve digerleri, 1995, s. 25).
4.2.3.2. Organizasyon Yap1 Boyutlarina iliskin Bulgularin Analizi

Formallesme, karmasiklik, kontrol alani ve merkezilesme ve
merkezilesmeme boyutlar1 ile performans arasindaki iligkiyi igeren
hipotezler asagida analiz edilmistir.

Formallesme: (Calisanlarin islerini icra ederken yazili kurallarin
kullammini igerir. Formallesme organizasyonlarda; goézlem kurali ve is
kodlamasi olmak iizere iki 6zellik ile aciklanmaya c¢alisilir (Hage ve Aiken,
1967, s. 79; Hage ve Dewar, 1973, s. 282). Bu ozellikler ve tibbi satig
temsilcilerinin icra edecekleri gorevlere iligkin yasal diizenlemeler dikkate
alindiginda ilag firmalarinin formel bir yapiya sahip oldugu ifade edilebilir.
Formallesme boyutu ile performans arasindaki korelasyon analizi
sonuglarina (Tablo 6) gore (r = 0,089, a=0,05 ve p=0,181>a) anlaml bir
ilisgki bulunamamis ve Hipotez 6 reddedilmistir. Daha O&nce yapilan
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arastirmalardan elde edilen bulgular, formallesme ve performans arasindaki
iliskiyi ne desteklemekte ne de reddetmektedir. Sonug olarak, formallesme
ve performans arasidaki iliski ikna edici bir sekilde ortaya konulamamustir.
Bu calismada da formallesme ile performans arasinda anlamli bir iligki
bulunamamis ve elde edilen bu sonucun ampirik literatiir ile Ortlistiigii
sOylenebilir.

Tablo 6: Organizasyon Yap:t Boyutlar1 - Performans Iliskisine Ait
Korelasyon Analizleri

Performans
Formallesme Pearson Correlation 0,089
Sig. (2-tailed) 0,181
N 229
Karmasiklik Pearson Correlation 0,108
Sig. (2-tailed) 0,104
N 229
Kontrol Alani Pearson Correlation 0,056
Sig. (2-tailed) 0,397
N 229
Merkezilesme ve Pearson Correlation -0,019
Merkezilesmeme Sig. (2-tailed) 0,770
N 229

Karmasikhik: Islerin sayisi artarak ozellestiginde ve hiyerarsiye yeni
kademeler eklendiginde, organizasyonun karmasikligi artar. Karmasiklik
boyutu daha oOnce yapilan ¢aligmalarda cesitli ozellikler ile agiklanmaya
calisilmig, bu c¢alismada ise; otorite hiyerarsisi, cografi dagilim, mesleki
uzmanliklarin sayisi, profesyonel aktivite ve profesyonel egitim olmak iizere
bes oOzellik ile aciklanmaya ¢alisilmigtir. Bu 6zellikler esas alindiginda ilag
firmalarinin  olduk¢a karmagik bir yapiya sahip oldugu sdylenebilir.
Karmasiklik boyutu ile performans arasindaki korelasyon analizi sonuglarina
(Tablo 7) gore (r = 0,108, a=0,05 ve p=0,104>a) anlamli bir iliski
bulunamamis ve Hipotez 7 reddedilmistir.

Bu ¢aligmada karmasiklik ile performans arasinda anlamli bir iligki
bulunamamis ve elde edilen sonucun ampirik literatiirii (Reimann, 1975;
Hage ve Dewar 1973; Baldridge ve Burnham 1975; Miller, 1987)
destekledigi sOylenebilir.

Kontrol Alanu: ilag firmalarinda bélge satis yoneticilerine bagli tibbi
satig temsilcilerinin sayist 3 ile 18 arasinda degismektedir. En yaygin
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gozlenen kontrol alami %44,54 oram ile 7 ve 8 kisilik tibbi satig
temsilcisinden olusan satis giici gruplaridir. Celiskili aragtirma sonuglari ve
bu alandaki ampirik ¢aligmalarin yetersizligi kontrol alami ve performans
arasindaki iliski hakkinda karar vermeyi giiglestirmektedir. Kontrol alani
boyutu ile performans arasindaki korelasyon analizi sonuglarina (Tablo 7)
gore (r = 0,056, a=0,05 ve p=0,397>a) anlaml bir iliski bulunamamis ve
Hipotez 8 reddedilmistir. Konu ile ilgili yapilan ¢aligmalarda kontrol alam
ile performansi arasinda belirgin bir iligki ortaya konulamamustir (Dalton ve
digerleri, 1980, s. 55). Bu ¢alismada da karmasiklik ile performans arasinda
anlamli bir iligki bulunamamis ve elde edilen sonucun ampirik literatiir ile
oOrtiistiigli sdylenebilir.

Merkezilesme ve  Merkezilesmeme: Merkezilesme ve
merkezilesmeme boyutu organizasyonlarda; karar verme siirecine katilim ve
otoritedeki hiyerarsi derecesi olmak tizere iki 6zellik ile agiklanmaya calisilir
(Hage ve Aiken, 1967, s. 79; Hage ve Dewar, 1973, s. 282). Arastirmaya
dahil edilen Ilag firmalarinda, merkezilesmemeyi igeren kararlarm
(kaynaklarin tahsisi, personelin ise alinmasi ve yeni politikalarin
olusturulmasi vb.) karar verme siirecine bolge satis yoneticileri ve tibbi satig
temsilcilerinin katilmadigi veya goz ardi edilebilecek diizeyde oldugu, bu
kararlarin st diizey yoneticiler tarafindan alindig1r gézlenmektedir. Ayrica
orneklemde yer alan ilag firmalarmin organizasyon yapilari genellikle 5 veya
6 kademeden olusan hiyerarsik bir yapilanma mevcuttur. Bu iki ozellik
dikkate alindiginda ila¢ firmalarnda yapinin merkezilesmis oldugu ifade
edilebilir. Merkezilesme ve merkezilesmeme boyutu ile performans
arasindaki korelasyon analizi sonuglarma (Tablo 7) gore (r = -0,019, a=0,05
ve p=0,770>a) anlaml bir iliski bulunamamis ve Hipotez 9 reddedilmistir.
Bu calismada da merkezilesme ve merkezilesmeme boyutu ile performans
arasinda anlamli bir iligki bulunamamis ve elde edilen sonu¢ ampirik
literatiiri (Harrison, 1974; Penings, 1976, Hage ve Dewar 1973; Reimann
1975; Dalton ve digerleri, 1980, s. 59; Stathakopoulos; 1998; Boles ve
digerleri, 2001, Traxler, 2003). destekledigi ifade edilebilir.
4.2.3.3. Liderlik Yaklasimlar ile Organizasyon Yapt Boyutlarina Iliskisi

Liderlik ile organizasyon yapisi arasinda iliski olup olmadigim
belirlemek i¢in; liderlik teorilerinde yeni yaklasimlara ait; Serbestiyetci,
Odiile Dayali, Istisnaya Dayali ve Déniistiiriicii Liderlik degiskenler ile
organizasyon yapi boyutlarma iligkin; formallesme, karmagiklik, kontrol
alan1 ve merkezilesme ve merkezilesmeme degiskenleri arasindaki iligki
kanonik karelasyon yontemi ile analiz edilmistir.

liderlik yaklasimlar1 ile organizasyon yapi boyutlar1 arasindaki
kanonik korelasyon analizi (Tablo 7) sonuglarina gore (R=0,544, a=0,05 ve
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p=0,001<a ) pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmis ve
Hipotez 10 kabul edilmisitir.

Tablo 7: Liderlik Teorilerinde Yeni Yaklagimlar ile Organizasyon
Yap1 Boyutlarina Iligkin Bulgularin Kanonik Korelasyon Analizi

Canonical R 10,54
Chi-Square : 98,79 df=(16) p = 0,000001
Number of valid cases  : 229
No. Of Variance Total redundancy
Vars. Extracted given the other set
Sol kiime: 4 100, 00000000 % 14,98%
Sag kiime: 4 100, 00000000 % 10,85 %
5. SONUC VE ONERILER

Arastirma evrenini Konya’da faaliyet gosteren Ilag sektorii
calisanlarmin olusturdugu uygulamali bir arastirma yapilmistir. Bu
aragtirmada isletmelerde organizasyon yapi boyutlar1 ve liderlik tiirlerinin
calisanlarm is performansi iizerindeki etkisi incelenmistir. Bu arastirma ile
analize dahil edilen degiskenlerin is performansi iizerindeki etkileri
korelasyon analizi yardimiyla agiklanmaya caligilmistir. Yapilan arastirma
ile ila¢ sektoriine iliskin organizasyon yapi boyutlar1 ve liderlik tiirleri
iligkisine ait agiklayici bulgular elde edilmistir.

Analiz  sonuglar1 incelendiginde Déoniistiiriicii  liderligin -~ is
performanst ile iliskili oldugu ve is performansin pozitif ve anlamli olarak
artirdign  belirlenmistir. Bu bulgu benzer arastirmalar ile uyumludur
(Waldman, Bass ve Einstein, 1987, ss. 179-184; Dvir ve digerleri, 2002, s.
741; Walumbwa, Avolio ve Zhu, 2008; Vecchio, Justin ve Pearce, 2008).
Odiile dayali yonetsel liderligin is performans: ile iliskili oldugu ve is
performansini pozitif ve anlamli olarak artirdigi belirlenmistir. Bu bulgu
benzer arastirmalar ile uyumludur (Dubinsky ve digerleri, 1995, s. 19; Russ,
McNeilly ve Comer, 1996; Bass ve digerleri, 2003, s. 213). serbestiyetci
liderligin ve istisnaya dayali yonetsel liderligin is performansi ile iliskili
olmadig tespit edilmisitr.

Merkezilesme/merkezilesmeme, kontrol alani, karmasiklik ve
formallesmenin is performansi ile iliskili olmadig1 belirlenmistir. Bu bulgu
benzer arastirmalar ile uyumludur (Dalton ve digerleri, 1980; Hetherington,
1990; Reimann 1975; Hage ve Dewar 1973). Ayrica serbestiyet¢i, odiile
dayals, istisnaya dayali ve doniistiiriicii liderlik degiskenleri ile formallesme,
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karmagsiklik, kontrol alani ve merkezilesme ve merkezilesmeme degiskenleri
arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmisir.

Arastirmanin sadece ilag sektdriinde ve bir bolgede yapilmis olmast
arastrmanin  6nemli kisitlarindandir. Dolayisiyla diger sektorlerde ve
bolgelerde  yapilacak arastirmalarda  farkli  bulgulara ulasilabilir.
Aragtirmanin 6nemli bir diger kisiti da boylamsal olmamasidir. Farklh
tarihlerde elde edilecek bulgularin daha agiklayici nitelige sahip olabilecegi
degerlendirilmektedir.

Organizasyon yapi1 boyutlar1 ve performans iliskisine yonelik bu ve
bundan 6nce yapilan ¢alismalarda yaygin bir egilime isaret edecek derecede
anlaml bir iligki bulunamamistir. Bu iki degisken arasindaki iligkiye yonelik
yapilan genelleme ve degerlendirmelerin sonuglar1 belirsizdir. Bu alanda,
davranis ve ¢ikt1 performans kriterlerini ayr1 ayr1 veya birlikte esas alan
caligmalarin yapilmasma ihtiya¢ vardir. Bu calisma esnasinda yapilan
arastirmalarda, organizasyon yapi tiirleri ve boyutlari ile liderlik tiirleri
arasindaki iliski dikkati ¢eken bir konu olmus ancak bu konuyu ele alan bir
caligmaya rastlanmamugstir. Liderlik ve organizasyon yapisi, isletme
literatiiriinde i¢ ige gegmis ve birbirilerine etkisi olan konularin basinda yer
almaktadir. Bu anlamda organizasyon yapisi ve liderlik arasindaki iligkiyi
ele alan ¢aligmalarin yapilmasina ihtiya¢ oldugu ve bu alanda yapilacak
caligmalarin literatiire biiylik katki saglayacagi degerlendirilmektedir.
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