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Orgiitlerde hat yoneticilerin  yonetim tarzlart ve etkinligi, orgiite iliskin faktorlerle
iliskilendirilmektedir. Bu ¢aligmada, orgiitsel faktorler baglaminda hat yoneticilerin yonetim tarzlari
tizerinde etkili olacag varsayilan, hat Yoneticiler 6rgiit yapisi ve insan kaynaklar1 departmaninin
stratejik rolleri ele alinmustir. Bu dogrultuda, 6rgiit yapilarinin hat ydneticilerin yonetim tarzlari
Uzerindeki etkisinin incelenmesi ve bu etki {izerinde insan kaynaklari departmaninin stratejik
rollerinin aracilik etkisinin agiklanmasi amaglanmistir. Arastirma kapsaminda Antalya’da faaliyet
gOsteren on adet bes yildizli otel isletmesinin 165 hat yoneticisinden anket teknigi ile veriler elde
edilmistir. Elde edilen veriler agiklayici ve dogrulayici faktdr analizleri, korelasyon analizi ve
hiyerarsik regresyon analizi vasitasiyla degerlendirilmistir. Arastirma bulgularina gére, organik 6rgiit
yapisinin hat yoneticilerin (liderlik, politika uygulayicist ve kogluk seklindeki) yonetim tarzlarini
pozitif yonde; mekanik orgiit yapisinin ise (politika uygulayicist ve kogluk seklindeki) yonetim
tarzlarmni pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Bununla birlikte, insan kaynaklar1 departmaninin
stratejik rollerinin hat yoneticilerin yonetim tarzlarini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica,
organik Orgiit yapisinin hat yoneticilerin yonetim tarzlarn iizerindeki etkisinde insan kaynaklar
departmaninin stratejik rollerinin kismi aracilik etkisine; mekanik orgiit yapisinin hat yoneticilerin
yonetim tarzlar1 iizerindeki etkisinde ise insan kaynaklar1 departmaninin stratejik rollerinin tam
aracilik etkisine sahip oldugu sonucuna ulagilmastir.

ABSTRACT

This study aims to examine the effect of organizational structure on line managers’ management
styles by investigating the mediating role of the strategic roles of human resource department. Within
the scope of the study, data has been collected via survey method from 165 line managers who are
working in ten hotel establishments located in Antalya. The data obtained from line managers has
been examined by the exploratory and confirmatory factor analysis, correlation and hierarchical
regression analysis. Based on the findings, it is observed that organic organizational structure has
positive and significant effect on line managers (leadership, policy implementation and coaching)
management styles and it is found that mechanic organizational structure has positive and significant
effect on line managers (policy implementation and coaching) management styles. However, it is
observed that human resource department strategic roles have a positive and significant effect on line
managers’ management styles. Moreover, it is found that human resource department strategic roles
have a partial mediating effect in the relationships between organic organizational structure and line
managers’ managements styles, whereas human resource department strategic roles have a full
mediating effect in the relationships between mechanic organizational structure and line managers’
managements styles.
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1. Giris

Glinlimiiz is diinyasinin karmasik, dinamik ve rekabet¢i
dogasi; orgiitlerin dis ¢evre kosullarina bagli olarak
istikrarlt bir sekilde degismelerini zorunlu kilmaktadir.
Degisken ve belirsizlik i¢eren bu kosullarda érgutlerin
basar1 elde etmeleri, cevresel degisimlere cevap
verebilmelerine ve uyum saglayabilmelerine baghdir.
Bu dogrultuda, orgiitlerin tiim ydnetim kademelerinde
degisim yonetimini etkili diizeyde uygulamalari;
miisterileriyle ortak bir bag kurmalar1 ve misterilerin
taleplerini anlik diizeyde karsilamalar1 gerekmektedir.
Boylece degisim cabalarinin karsilig1 olarak orgiitlerin
hizmet sunum kalitesini ve miisteri tatmini arttirmalart
beklenmektedir. Ancak, modern c¢alisma yasaminin
orgiitlerinde degisim siireclerinin basariya ulagmasinin
ve istenen ¢iktilarin elde edilmesinin blyuk olglde
Orgltin operasyonel diizeylerinde gorev yapan hat
yoOneticilere bagli oldugunu ifade etmek miimkiindiir
(Lombard ve Crafford, 2003: 42). Cunki hat yoneticiler,
igsgdrenlerin idare edilmesine ve koordinasyonuna diger
yoneticilere nazaran daha fazla zaman ayiran ve is
birimlerinin giinliik faaliyetlerinin igerisinde dogrudan
yer alan, orgitlerin  degerli varliklar1  olarak
degerlendirilmektedir (Khang, 2012: 1). Bununla
birlikte, hat yoneticiler 6rgiitsel politikalar1 uygulamaya
doniistiirerek, iggorenlerin tutum ve davranislarini; ayni
zamanda Orgiitin  performansint  onemli diizeyde
etkilemeleri sebebiyle kritik bir role sahiptirler
(Hutchinson, 2008: 1). Bu kritik rollerin, hat
yOneticilerin daha fazla yetki ve genis sorumluluklar
iceren “mini yonetim “modeli seklinde 1980’lerden beri
artarak genisledigi ileri siiriilmektedir (Hadjisolomou,
2015: 444). 1990’lardan itibaren ise literatlrde hat
yoneticilerin  rollerine iligkin benzer tartismalarin
sirdiigii;, hat yoneticilerin  geleneksel — gbzetim
gorevlerinin genisleyerek, iggorenlerin yonetilmesinde
daha fazla s6z sahibi olmaya ve insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin yerine getirilmesinde 6nemli
diizeyde yer almaya basladigi goriilmektedir (Purcell ve

Hutchinson, 2007: 5). Hat yoneticilerin degisen
rolleriyle  birlikte, literatiirde insan kaynaklari
profesyonellerinin ve insan kaynaklar1 biriminin

gorevlerinin de yeniden yapilandirildigi ve degistigi ileri
strllmektedir (Booselie ve Paauwe, 2005: 4). Diger bir
ifadeyle, kiiresel calisma yasaminda artan rekabetci
baskilar, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde
etmesinde kritik unsurun nitelikli insan kaynagi ve insan
kaynaklar1 profesyonellerinin orgiitlerde istlendigi
roller oldugunu gostermektedir. Bu nedenle mevcut
calisma kosullarinda orgiitsel etkililige ulasilabilmesi
icin insan kaynaklar1 yoneticilerinin rollerinin orgiitsel
amaglara katki  saglayacak sekilde degigmesi
gerekmektedir (Chang ve Chi, 2007: 665).

Son 20 yildir aragtirmacilar tarafindan insan kaynaklar
profesyonellerinin rollerine iligkin degisimin 6nemli
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diizeyde desteklendigi, bu degisimin orgiitlerde insan
kaynaklart profesyonellerini daha ¢agdas roller
tistlenmeye yonelttigi goriilmektedir. Baska bir ifadeyle,
ortaya  ¢ikan  degisimler  insan  kaynaklari
profesyonellerinin drglitsel cevrede daha stratejik roller
ustlenerek  rutin  faaliyetleri ~ hat  y0neticilere
devretmelerine yol agmistir. (Cowan ve Fox, 2015:
120). Hat ydneticilerin 6rgitin stratejik diizeyi ile temel
operasyonel faaliyetlerin arasinda bir pozisyona ve 0zel
bilgilere sahip olmalar1 orgiitsel siireglerde c¢esitli
islemsel ve operasyonel roller iistlenmelerine neden
olmaktadir (MacNeil, 2003: 294-295). Bununla birlikte,
hat yoneticilerin i  birimlerindeki iggdrenlerin
gelisimlerine destek saglayabilmeleri icin kogluk,
liderlik, mentorluk, gelistirici, 6gretmenlik gibi Klasik
gorevlerinin  Gtesinde farkli  roller  sergilemeleri
beklenmektedir (Ellinger vd., 2003: 436). Literatiirde,
hat yoneticilerin orgiitlerde tustlendigi cesitli diizeydeki
rollerin,  sergiledikleri  yonetim tarzlarmmn  ve
etkinliklerinin bircok faktorle iligkili oldugu ileri
siiriilmektedir. Ornegin, hat yoneticisinin yeterli
zamana, yetkinlige ve istege sahip olmamasi gibi
unsurlarin hat yoneticinin orgiitsel ¢evredeki rolleri
tizerinde etkili oldugu belirtilmektedir (Bos-Nehles,
2010: 16). Ayrica, orgiitsel siireglerde hat yoneticilerin
istlendigi rollerin orgiitin  misyonu ve vizyonu,
stratejileri, Orgiit kiltiirli, Orgilit yapist gibi cesitli
orgiitsel unsurlarla da iligkili olacagini ifade etmek
mimkdndr.

Hiyerarsik kademelerde yer alan ve Orgiitsel ciktilar
lizerinde belirleyici bir etkiye sahip olan hat
yoneticilerin operasyonel diizeylerde iistlendigi rollerin
cesitli orgiitsel faktorlerden etkilendigi goriilmektedir.
Hat yoneticiler gorev yaptiklari 6rgiitiin kosullarina
bagl olarak is birimlerinde sadece klasik denetim ve
gozetim rolil istlenebilir veya kendilerine saglanan
destek ve olumlu orgiitsel kosullar sebebiyle rutin
gorevlerinin  6tesinde kocluk, liderlik, mentorluk,
kolaylastiricilik  gibi modern ¢aga uygun roller
Ustlenebilirler. Ulusal ve uluslararasi literatiirdeki
caligmalarda, daha c¢ok hat yoneticiler ile insan
kaynaklar1  rolleri iliskisinin  incelendigi;  hat
yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini
yuritme duzeylerini etkileyen faktorlere odaklanildigi
goriilmektedir. Dolayistyla, hat yoneticilerin orgiitsel
cevredeki rollerini ve yonetim tarzlarini etkileyen
faktorleri ele alan calismalar simirli kalmistir. Bu
calismada hat yoneticilerin orgltsel cevrede ydnetim
tarzlarini etkileyen faktorler baglaminda orgiit yapisi ve
insan kaynaklar1 departmaninin stratejik rolleri ele
almmistir.  Bu  dogrultuda orgiit yapismin  hat
yoneticilerin yonetim tarzlar {izerindeki etkisinin
incelenmesi ve bu etki iizerinde insan kaynaklari
departmanmin stratejik rollerinin aracilik etkisinin
irdelenmesi amaglanmaktadir.
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2. Kavramsal Cerceve

2.1. Hat Yonetici Kavrami

Hat yonetici, Ust yonetimden astlara uzanan yetki
zincirinin bir pargasi olan; dogrudan orgiitsel ¢iktilar ile
operasyonel faaliyetlerden sorumlu olan  &rgit
yoOneticisini temsil etmektedir. Emir-komuta yetkisine
sahip olan hat yoneticiler Gretim ve performans ¢iktilari,
is birimlerinin karliligi ve isgdrenler gibi konular
iizerinde karar verici bir konumda bulunmaktadirlar
(Kanten, 2006: 27-28). Baska bir ifadeyle hat yonetici,
Orgiitin ~ yonetim  hiyerarsisinin ilk ve orta
kademelerinde yer alan ve is birimlerini yOnetme
sorumluluguna sahip olan birim y0neticisi olarak
tanimlanmaktadir (MacNeil, 2003: 294). Hat veya orta
kademe yonetici olarak adlandirilan bu yonetici grubu,
Orgitin kurumsal, teknik ve operasyonel dizeyleri
arasinda miizakereci etkiye sahip olmakla birlikte aym
zamanda  Orgutsel  politika ve  prosedirlerin
yiiriitiilmesinde ve orgiitsel stratejilerin uygulanmasinda
hayati bir rol Gstlenmektedir (Kuvaas vd., 2014: 845).
Bununla birlikte, yonetim hiyerarsisinin orta ve alt
kademelerinde yer alan hat y&neticilerin, is birimlerinin
faaliyetlerinin  yiriitiilmesi  sirasinda  isgorenlerle
dogrudan etkilesim halinde olmalar1 sebebiyle,
iggorenleri etkin olarak idare etme ve onlarin tutum ve
davraniglarini 6nemli diizeyde etkileme potansiyeline
sahip olduklarini ifade etmek mimkindur (Shipton vd.,
2016: 31). Bu baglamda satis, pazarlama, finans gibi
fonksiyonel alanlarda uzman olan hat yoneticiler,
geleneksel olarak orgutlerde stratejik konulardan ziyade
isgdrenlerin ve is birimlerinin giinliik faaliyetlerinin
yuratilmesinden sorumludurlar (Hutchinson ve Purcell,
2008: 10-11). Bu giinliik faaliyetler; is birimlerinin
gorev dagilimlarinin ve rotasyonlarinin planlanmasi,
teknik uzmanlik saglanmasi, is siireglerinin izlenmesi,
kalite kontrol, operasyonel maliyetlerin yonetilmesi,
operasyonel performansin Ol¢limii, miisteri iliskileri
yonetimi ve is biriminde yer alan isgdrenlerin
yonetilmesi gibi eylemleri kapsamaktadir (Armstrong,
2006: 93-94).

Is siireclerinin ve isgdrenlerin denetimine ve gdzetimine
odakli olan hat yoneticilerin geleneksel rollerinin
Ozellikle 1980’lerden itibaren oOrgilit yapilarmin,
isttihdam sekillerinin ve 1is g¢evresinin degigmesi
sebebiyle farklilastig1 goriilmektedir (Hales, 2005: 476).
Bagka bir ifadeyle, modern g¢alisma yasaminda
orgutlerin  ademi-merkezi bir yapiy1 tercih ederek,
bir¢ok yonetim faaliyetine iliskin yetki ve sorumlulugu
dagitmasiyla hat yoneticilerin rol sinirlar1 genislemis ve
sorumluluklart artmigtir. Bu yeni kosullar, hat
yoneticilerin operasyonel yetenekler ile birlikte ayni
zamanda yonetimsel becerilere sahip olmasini ve insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda da sorumluluk almasini
zorunlu kilmistir. Ciinkii ademi-merkezi yapida is
birimlerini yoneten ve isgdrenlerle dogrudan
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etkilesimde bulunan hat yoneticilerin insan kaynaklar
yonetimi politika ve prosediirlerini daha basarili bir
sekilde uygulamaya doniistiirebilecegi ileri
stiriilmektedir. Boylece is birimlerini ydnetmeye ek
olarak insan kaynaklar1 fonksiyonlarini yiiriitme roliinii
de tistlenmesinin gerekliligi vurgulanan hat yoneticiler,
Orgutlerde insan kaynaklar1 yOnetiminin  temel
mimarlart konumundadir (Townsend ve Loudoun, 2015:
476). Dolayisiyla, giinlimiizde hat yoneticilerin
denetimsel fonksiyonunun Onemini yitirdigi; is
birimlerinde yer alan isgoérenleri, is silireclerini ve
orgiitsel kaynaklar1 koordine etmek, orglitsel amaclar
dogrultusunda isgérenleri motive etmek, egitmek,
gelistirmek ve desteklemek gibi gorevlerinin agirlik
kazandig1  goriilmektedir. Bununla birlikte hat
yoneticilerin yonetsel rollerle beraber; kolaylastirici,
koordine edici, mentorluk, kogluk ve liderlik gibi farkli
roller iistlenmeleri 6nem tasimaktadir (Hales, 2005:
477-478).

Literatiirde hat yoneticilerin oOrgiitteki hiyerarsik
pozisyonuna, orglitiin yapisina, fonksiyonel
sorumluluklarina ve politikalar1 yiiriitme kapasitesine
gobre politika uygulayici, lider ve kog olmak ftizere ii¢
farkli  yonetim  tarz1  sergileyebilecegi ileri
stiriilmektedir. Politika uygulayict ydnetim tarzi hat
yoneticinin standart politika ve prosedurleri yerine
getirmesini ve isgoérenler tarafindan politikalar1 tam
anlamiyla uygulayan bir  yonetici olarak
degerlendirilmesini ifade etmektedir. Hat yoneticinin
politika uygulayict  roli  istihdam iliskilerinin
dinamiginde yer alan temel bir yOnetim tarzini
nitelemektedir (Kilroy ve Dundon, 2015: 412-413).
Lider seklindeki yonetim tarzinda hat yonetici, astlar
arasinda karsilikli etkilesimin saglanmasina ve is
biriminin gelisimine odaklanmaktadir. Bununla birlikte,
hat yoneticinin astlar1 destekleyici, karar siireglerinde

yol gosterici  liderlik  davramiglart  sergileyerek,
isgbrenlerin  tutum ve davramiglarii  etkilemesi
beklenmektedir. Bdylece, orgiitsel ¢evrede, hat

yoneticisi tarafindan desteklenen ve yonlendirilen
isgdrenlerin bu yoOneticileri lider olarak
algilayabilecekleri ifade edilebilir (Gilbert vd., 2011: 5-
6). Diger taraftan, kocluk seklindeki yonetim tarzinda
hat yonetici ig biriminin faaliyetlerinin yiiriitiilmesi
sirasinda astlarini desteklemekte, rehberlik saglamakta
ve Ogrenmelerini kolaylastirict bir rol iistlenmektedir.
Ayrica kogluk roliinii benimseyen hat yonetici, giinliik
operasyonel faaliyetlerde igsgdrenlerin performanslarini
ve yeteneklerini gelistirmelerine olanak taniyan
firsatlart  fark etmelerini  kolaylastirmaktadir. Bu
yonetim tarzint sergileyen hat ydneticinin astlarimin
performanslarim1  gozlemlemesi,  performanslarina
yonelik astlara geri-bildirim saglamasi, agik ve
ulasilabilir performans hedefleri belirlemesi ayn1
zamanda etkili iletisim becerilerine ve analitik diisiinme
gibi oOzelliklere sahip olmast ©Onem tasimaktadir
(Ellinger vd., 2003: 438).
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Hat yoneticilerin klasik rolleriyle birlikte kogluk,
liderlik, mentorluk gibi farkli yonetim tarzlarini etkili
bir sekilde yiiritmelerinde gerekli becerilere, yeterli
zamana ve kaynaga sahip olmalari; ayn1 zamanda insan
kaynaklar1  departmaninin  destekleyici  kosullar
saglamas1 gerekmektedir. Ayrica, hat yoneticilerin
klasik rollerden ziyade orgiitsel siireclerde farkli roller
iistlenmelerinde destekleyici bir orgiit ikliminin varligi
ve {ist yonetimin iyi bir rol modeli olmasi da nem
tagimaktadir (Hutchinson, 2008: 3-4). Bu baglamda, hat
yoneticilerin  sahip oldugu bireysel ve yonetsel
niteliklerle birlikte; adil ¢aligma kosullar1, giivene dayali
ast-iist iliskileri, tist yonetim destegi, insan kaynaklari
profesyonelleri tarafindan saglanan teknik destek,
personel guclendirmeye, yetki devrine, karar verme
serbestligine imkan taniyan Dbir Orglitsel yap1
algilamalar1 durumunda astlarmma kog¢ ve lider gibi
davranmalar1 miimkiindiir. Bununla birlikte, ko¢luk ve
liderlik seklindeki yonetim tarzlar1 disinda hat
yoneticilerin orgutsel stratejilerle uyumlu, agik ve net
olarak belirlenen orgtsel politika ve prosedirleri
yiiriiterek, politika uygulayicist seklinde bir yonetim
tarz1 sergilemesi gerekmektedir. Ciinkii hat yoneticiler
is birimlerinde isgorenlerle dogrudan etkilesim halinde
olmalar1 sebebiyle politika ve prosedurleri uygulamaya
doniistiirebilecek en uygun konumdadirlar. Ancak
politika uygulayicist rolii hat ydneticinin Orgiitsel
cevredeki klasik roliini simgelemektedir. Bu role ek
olarak, giiniimiiz ¢aligma yasaminin gerektirdigi sartlara
gore hat yoneticinin kogluk veya liderlik seklindeki
yonetim tarzlarini izlemesinin de 6nem tasidigi ifade
edilebilir.

2.2. Insan Kaynaklari Departmanimin Stratejik Rolleri

Is diinyasinda kiiresellesme, isgiiciiniin demografik
yapisinin farklilasmasi, miigteri sadakatinin, finansal
performansin ve hizli hizmet sunmanin 6n plana gikmasi
gibi degisimler sonucunda insan kaynaklar1 fonksiyonu
Orgiitsel basariya katki saglayan bir deger konumuna
gelmistir (Booselie ve Paauwe, 2005: 3). Bu degerin
temelinde insan kaynaginin entelektiiel, sosyal ve
duygusal sermaye unsurlarini bir arada bulundurmasi
yer almaktadir. Insan kaynagimin degerinin ve kritik
roliinlin farkia varan Orgiitlerin, insan sermayesinin
temin ve sec¢imi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi gibi
konulara kayda deger oOlciide dikkat c¢ektigi, insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarina ve insan kaynaklar1
biriminin yapilandirilmasmna o6nem verdigi goze
carpmaktadir (Asadullah vd., 2015: 191). Geleneksel
olarak, insan kaynaklar1 birimi veya departmani orgiitsel
faaliyetlerin yuritiilmesi sirasinda insan unsurunun
bireysel diizeyde yonetilmesine yonelik surecleri ve
sistemleri icermektedir (Long vd., 2011: 161). Diger bir
ifadeyle, geleneksel olarak insan kaynaklar1 departmani,
insan kaynaklari uygulamalarini temel diizeyde yiiriiten
ve Orgiit tarafindan stratejik dnemi farkina varilmayan
bir konumdaydi (De Guzman vd., 2011: 2666). Ancak,
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insan kaynaginin orgiitsel basar1 ve rekabet iistinligi
tizerindeki kritik etkisinin belirginlesmesiyle insan
kaynaklar1 departmaninin klasik rollerinin degistigini,
bu birimin daha stratejik bir rol stlenmesinin
beklendigini, orgiitsel stratejilerle uyumlu politika ve
prosediirler yiiriitmesinin 6nem kazandigin1 ifade etmek
mumkindur (Stritesky, 2014: 131).

Literatirde son 20 yidir insan kaynaklarn
profesyonellerinin  rollerinde  bitinldyle  6nemli
degisimler oldugu, insan kaynaklart biriminin daha
cagdas bir rol istlendigi ileri siiriilmektedir. Bu
degisimler, insan kaynaklar1 profesyonellerinin orgiitsel
cevrede iist yonetime yakin daha stratejik bir diizeyde
yer almasmi, gilinlik rutin insan kaynaklar
faaliyetlerinin ylrGtilmesinde de hat yoneticilerle
isbirligini  gerektirmektedir. ~ Insan  kaynaklari
profesyonellerinin degisen rollerini arastiran ve bu
degisen rollere iligkin ¢esitli modeller ileri siiren gok
sayida c¢aligmanin oldugu; ancak Ulrich (1997)
tarafindan Onerilen “Cesitli Roller Modeline” akademik
aragtirmalarda  yaygin  olarak dikkat ¢ekildigi
goriilmektedir. Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin degisen
dogasmma ve insan kaynaklari biriminin is ¢iktilarina
odaklanan  bu  model, insan  kaynaklari
profesyonellerinin yonetimsel uzman, degisim ajani,
isgdren savunucusu ve stratejik ortak olmak tizere dort
temel rol Ustlenebileceklerini belirtmektedir (Cowan ve
Fox, 2015: 121). Bu roller asagida detayli olarak
aciklanmaktadir (Raub vd., 2006: 136):

e Yonetimsel uzman: Insan kaynaklar1
profesyonellerinin yonetimsel uzman roll insan
kaynaklar siireglerinin alt yapisinin olusturulmasini
nitelemektedir. Yonetimsel uzman roliindeki insan
kaynaklar1 departmani; isgilicii temin ve segimi,
egitim ve gelistirme, performans degerlendirme,
odiilllendirme ve terfi, orgiitteki isgiicii akisimnin
yonetilmesi gibi insan kaynaklar1  yOnetimi
siireglerinin tasarlanmast ve etkili bir sekilde
yiiriitiilmesini amaglamaktadir.

o Isgiren Insan  kaynaklari
profesyonellerinin iggéren savunucusu roli orgiitsel
cevrede isgorenlere odaklanmayi temsil etmektedir.
Bu rol, insan kaynaklar1 biriminin isgdren istek ve
ihtiyaglarm1 ~ dikkate  almalari,  iggorenlerin
kargilagtiklar1  problemlerin  belirlenmesini  ve
giderilmesini amaclayarak, orgiitsel ¢evrede iggbren
bagliligimin saglanmasina odaklanmaktadir.

savunucusu.:

e Degisim ajani: Insan kaynaklar1 profesyonellerinin
degisim ajani rolii Orgiitsel siireglerde degisim ve
doniigiimii hedeflemektedir. Bu rolii benimseyen
insan  kaynaklart  birimi, orgiitsel  degisim



Kanten P., Uyargil C., Kanten S. / IUJSB 46, 1, (2017) 84-97 © 2017

kapasitesinin  etkili  bir

odaklanmaktadir.

e Stratejik ortak: Insan kaynaklar1
profesyonellerinin stratejik ortak roll, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin Orgiitiin
stratejileriyle uyumlu olarak ydruttlmesini
amaglamaktadir. Insan kaynaklar1 departmani
stratejik ortak rolii ile insan kaynaginin stratejik
olarak yonetilmesini temsil etmektedir.

sekilde yoOnetilmesine

Ulrich (1997) insan kaynaklar1 departmaninin orgiitsel
miikkemmellige yukarida s6z edilen dort temel rol ile
ulasabilecegini belirtmistir (Long vd., 2011: 161).
Bununla birlikte Bhatnagar ve Sharma (2005), insan
kaynaklar1 departmaninin stratejik rollerinin orgiitsel
performans tizerinde kritik bir etkiye sahip oldugunu
ileri stirerek; bu rollerin orgiitsel ¢iktilara deger kattigini
boylece orgiitsel etkililigi ve rekabet istiinliigiini
arttirdigin1 vurgulamistir (Cowan ve Fox, 2015: 121).
Ornegin, stratejik ortak rolii ile insan kaynaklari
departmani ist ve hat yonetim ile birlikte Orgiitiin
stratejik amaglarinin basarilmasina; isgéren savunucusu
rolii ile ise iggorenler ile iist yonetim arasinda bir koprii

olusturarak, iggéren motivasyonuna ve refahina
odaklanmaktadir. Boylece orgiitsel amaglar
dogrultusunda faaliyet gdsteren ayn1 zamanda
isgorenlere deger veren bir insan kaynaklari

departmaninin orgiitsel verimlilige katki saglamasi
miimkiindiir. Diger taraftan, insan kaynaklar1
departmani degisim ajani rolii ile 6rgiitiin dig ¢evredeki
yeniliklere ve firsatlara uyum saglamasina caligirken;
yonetimsel uzman roliyle de orgiitiin etkililigini
arttirmaya yol agacak insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarini yiiriitmeye ¢abalamaktadir (Shipton vd.,
2016: 32). Insan kaynaklar1 departmanimin sézii edilen
stratejik rolleri; IK profesyonellerinin insan kaynaklari
yonetimi konusundaki uzmanligi; insan kaynaklari
departmaninin 6rgiitteki yeri; insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin 6rgiitte bagariyla yiiriitiilme diizeyi, hat
yoneticilerin insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarindaki etkinligi gibi bircok faktorle
iliskilendirilmektedir (Ozgelik, 2006: 72-73). Ayrica
insan kaynaklar1 departmaninin rolleri Gizerinde 6rgitiin
beklentilerinin, ulagmak istedigi amaglarin ve Orgiit
yapisinin da etkili olmasi beklenmektedir (Fallon ve
McConnell, 2007: 24).

2.3. Orgiit Yapist

Calisma yasaminda, iggorenler Orgiitsel amaglarin
basarilmast dogrultusunda ¢aba gostermektedir. Bu
cabalar bir mekanizma gercevesinde ortak c¢alismayzi,

isbirligini,  biitiinlesmeyi,  yiiksek  performans
sergilemeyi  gerektirmektedir. Bu  mekanizma,
isgdrenlerin  Orgiitsel amaclarin  farkina varmasini
saglayan, isler ve bireyler arasindaki iligkileri

yapilandiran ve koordine eden orgiit yapisini temsil
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etmektedir (Agar, 2012: 5). Orgiit yapilarinin, drgiitsel
streclerin  bicimlendirilmesinde ve ydritilmesinde
o6nemli bir role sahip oldugu ileri siiriilmektedir. Bagka
bir ifadeyle, belirli bir 6rgiit yapisina sahip olmayan
kurumlarim fonksiyonlarini ve amaglarmi yerine
getirebilmesi mimkun degildir (Gelard vd., 2013: 519).
Orgiit yapilari, drgiitsel kaynaklarin koordinasyonu ve
dagitimy, iletisim siiregleri ve orgiit liyeleri arasindaki
etkilesim {izerinde belirleyici bir etkiye sahip olmakla
birlikte, orgiitlerin degisim, 6grenme ve yenilik gibi
strecleri benimseme kapasitesini de engelleyici veya
kolaylastirict bir unsur olarak degerlendirilmektedir
(Marti'nez-Leo’n ve Marti'nez-Garci‘a, 2011: 543).
Orgiit yapisi, isgorenleri rol, yetki ve gii¢ iliskileri
cercevesinde koordine eden ve birbirine baglayan bir
mekanizma olarak tamimlanmaktadir. Literatiirde
arastirmacilarin Orgiitlere avantaj saglayan en uygun
orgiit yapisini belirlemeye ¢alistig1i gortilmektedir. Bu
yapilar igerisindeki siniflandirmalardan birisinin de
Burns ve Stalker (1961) tarafindan ele alman mekanik
ve organik orgiit yapisi oldugu ifade edilebilir. Mekanik
Orgiit yapisi, bicimselligin, standartlagmanin ve
merkezilesmenin yiiksek diizeyde oldugu bir modeli;
organik Orgiit yapist ise c¢evresel kosullara uyum
saglayabilen, esnek ve basik bir orglit modeli olarak
nitelendirilmektedir (Kanten vd., 2014: 1359).

Mekanik orgiit yapilarimin, piyasa ve teknoloji
kosullarinin sabit ve 6ngdriilebilir oldugu, diger sartlarin
kisa siire igerisinde degiskenlik gostermedigi ¢cevrelerde
tercih edildigi; organik yapilarin ise karmasikligin ve
belirsizligin yiiksek oldugu ve proaktif davranmanin
gerekli oldugu caligma sartlarinda en uygun yapilar
olarak degerlendirildigi goriilmektedir (Armstrong ve
Rasheed, 2013: 1). Burns ve Stalker’a gore mekanik
yapilarda orgiitsel etkililigin; is boliimii, uzmanlasma,
karar sureclerinde merkezilik, acik bir emir komuta
zinciri, belirgin is tanimlar1 ve asagidan yukari iletisimin
yaygmligi ile saglanmasi miimkiindiir. Bununla birlikte,
mekanik yapilarda isgoérenlerin politika, prosediir ve
uygulamalarla  belirlenen  kurallar1  izlemeleri
beklenmektedir. Ayrica mekanik yapilar, iggorenlerin
sergileyebilecegi davranislara yonelik ipuclari sunan
giiclii bir yapiy1 temsil etmektedir. Siirecin diger ucunda
yer alan organik yapilarda ise isgérenlerin rol tanimlari
daha esnek ve genis, asagidan yukariya iletisim ile
birlikte yukaridan asagiya iletisim de olduk¢a yaygindir.
Isgoren davramislari ise politika ve prosediirlerden
ziyade orgiitsel degerler ve amagclar ile sekillenmekte;
liderlerin ve iggdrenlerin karar siireclerine katilmalarina
olanak tanmmaktadir (Dust vd., 2013: 5). Orgiitiin
mekanik veya organik yapiya sahip olmasi iizerinde i¢
ve dis faktorlerin belirleyici bir etkisi oldugu ileri
siiriilmektedir. Dig faktorler, orgiit tarafindan kontrol
altina alimmamayan c¢evresel sartlar1 nitelemekte; ic
faktorler ise 6rgutin biiyiikligii, misyonu, vizyonu ve
orgiitsel kaynaklar gibi unsurlart temsil etmektedir
(Tran ve Tian, 2013: 229). i¢ ve dis faktorlere gore
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belirlenen orgiit yapisinin orgiitte bilgi ve siire¢ akisini
etkileyerek, orgiitsel faaliyetlerin verimliligi iizerinde
kritik bir role sahip olmasi s6z konusudur (Marti ' nez-
Leo'n ve Marti'nez-Garci’a, 2011: 543). Bagka bir
ifadeyle, Orgiit yapilarinin iggorenler ve oOrgiitler
tizerinde Onemli etkilerinin olmasi beklenmektedir.
Literatiirde, farkli 6rgiit yapilarinin yoneticilerin liderlik
tarzlari, orgiitsel performans, yenilik, orgiitsel adalet ve
orgiitsel Ogrenme gibi Orgiitsel c¢iktilarla birlikte;
isgérenlerin i tatmini, ise baglilikk ve giiven
diizeylerinin artmasi gibi bireysel sonuglara da katki
saglayacagi ileri siiriilmektedir (Kanten vd., 2015:
1359). Diger taraftan, Orgiit yapilarinin yoneticilerin
liderlik, kogluk, mentorluk ve kolaylastiric1 gibi roller
istlenmeleri ile insan kaynaklar1 departmaninin
yapilandirilmasinda ve insan kaynaklar1
profesyonellerinin rollerinin belirlenmesinde 6nemli bir
etkisinin olacagini ifade etmek miimkiindiir.

2.4. Hat Yoneticilerin Yonetim Tarz, Orgiit Yapisi ve
Insan Kaynaklari Departmaninin Stratejik Rolleri
Arasindaki Iliskiler

Hat yoneticiler, orgiitlerde isgorenler de dahil olmak
lizere cesitli siireglerin yOnetilmesinde kritik bir rol
oynamaktadir. Ozellikle farkli kademelerde yer alan hat
yoneticilerin istihdam iligkileri ve insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 ¢ergevesinde degisik roller
Ustlenmeleri beklenmektedir (Townsend ve Loudoun,
2015: 475). Ancak hat yoneticilerin rollerine iliskin
1940-1970 yillar1 arasinda yapilan arastirmalarda
genellikle formen ve denetgi seklinde roller iistlendikleri
goriilmiistiir. Daha sonraki yillarda degisen orgiitsel
sartlarin ise hat yoneticilerin fonksiyonel uzmanliga
sahip olmasin1 ve iggdren yonetiminde sz almasini
gerektirdigi goriilmektedir (Kilroy ve Dundon, 2015:
411). Bagka bir ifadeyle, son yillarda hat yoneticilerin
artan sorumluluklar1 sebebiyle geleneksel denetimci
veya gozetimei rollerinin farklilagsarak daha yonetimsel
bir sekle doniistiigii ifade edilebilir (Evans, 2015: 460-
461). Hat yoneticilerin ydnetimsel sureclerde orgutsel
politika ve prosediirleri uygulamaya doniistiirmelerinde
farkli  yonetim tarzlari, tutum ve davranislar
sergilemeleri beklenmektedir. Boylece, hat yoneticiler
tarafindan sergilenen farkli yonetim tarzlarinin orgiitler
acisindan rekabet avantaji olarak degerlendirilebilmesi
miimkiindiir. Fakat hat yoneticilerin listlenecegi rollerin
ve sergileyecegi yonetim tarzlariin orgiitler tarafindan
acikca anlasilmasi gerekmektedir. Ciinkii bu yonetim
tarzlarmin orgiitiin fonksiyonlarini, iggérenlerin tutum
ve davraniglarint olumlu veya olumsuz yonde
etkileyecegi vurgulanmaktadir (Hutchinson ve Purcell,
2008: 15-16). Dolayisiyla, orgiitsel ¢evrede hat
yoneticilerin  yonetim tarzlarim etkileyen faktorlerin
belirlenmesinin, bu faktdrlerden yonetim tarzlari
iizerinde olumsuz etkiye sahip olan unsurlarin
azaltilmasimin ve ortadan kaldirilmasinin 6nem tasidig
ifade edilebilir.
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Literatiirde, hat yoneticilerin yonetim tarzi ve etkinligi
tizerinde rol catigmasi, rol belirsizligi, yeterli kaynaklara
sahip olmama, egitim eksikligi, asir1 is yiikii, insan
kaynaklar1 departmaninin ve iist yonetimin desteginin
eksik  olmasi gibi  faktorlerin  etkili  oldugu
belirtilmektedir (Hutchinson ve Purcell, 2008: 55). Bos-
Nehles (2010), hat yoneticilerin insan kaynaklari
profesyonelleri tarafindan agik politika/prosediirlerle
desteklenmeleri ~ durumunda  insan  kaynaklari
uygulamalarim1 etkili bir sekilde yiiriitebilmelerinin
miimkiin olacagini vurgulamaktadir. Sikora ve Ferris
(2014); Ozgelik ve Uyargil (2015) ¢aligmalarinda, 6rgiit
kaltara, orgat iklimi, politik faktdrler, st yonetimin
destegi ve sosyal etkilesimlerin hat yoneticilerin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini yerine getirme
dizeyini etkiledigini belirtmiglerdir. Yusoff ve
Abdullah (2010) ise piyasadaki rekabet yogunlugu,
orgiit birimleri arasindaki etkilesim, oOrgiit yapisi ve
insan  kaynaklar1  departmaninin  rolliniin  hat
yoneticilerin insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari
konusunda  giclendirilmesini  etkiledigini ileri
stirmektedirler. Bagka bir ifadeyle, Yusoff ve Abdullah
daha az merkezi yapiya sahip Orgiitlerde, hat
yoneticilerin is siireglerini gelistirebildigini ve daha
aktif davraniglar sergileyebildigini, merkezi orgiitlerde
ise hat yoneticilerin daha yonetimsel ve teknik bir
yonetim tarzini benimsedigini vurgulamaktadirlar. Bu
dogrultuda arastirmada, orgiitsel faktorler baglaminda
degerlendirilen 6rgiit yapisinin hat yoneticilerin yonetim
tarzlarini etkileyecegi; bu etki lizerinde insan kaynaklari
departmaninin stratejik rollerinin aracilik etkisinin
olacagi varsayilmaktadir. Bu c¢ergevede, asagidaki
aragtirma hipotezleri gelistirilmistir:

1. Hji: Organik orgiit yapist hat yoneticilerin yonetim
tarzlarin1 anlamli diizeyde etkilemektedir.

2. Hi: Mekanik 6rglt yapisi hat yoneticilerin yonetim
tarzlarin1 anlamli diizeyde etkilemektedir.

3. Hi: Organik orgiit yapist IK departmaninin
stratejik rollerini anlamli diizeyde etkilemektedir.

4, Hi: Mekanik orgiit yapist IK departmaninin
stratejik rollerini anlamli diizeyde etkilemektedir.

5. Hi: IK departmanmin stratejik rolleri hat
yoneticilerin yonetim tarzlarini anlamh diizeyde
etkilemektedir.

6. Hi: Organik Orgiit yapisinin hat yoneticilerin
yonetim  tarzlari  {izerindeki etkisinde 1K
departmanimin stratejik rollerinin aracilik etkisi
vardir.

7. Hi: Mekanik orgiit yapisinin hat yoneticilerin
yonetim  tarzlari {izerindeki etkisinde 1K
departmaninin stratejik rollerinin aracilik etkisi
vardir.



Kanten P., Uyargil C., Kanten S. / IUJSB 46, 1, (2017) 84-97 © 2017

Sekil 1. Arastirma Modeli

Hi1
~ ~ "
Organik Orgiit N _He
Yapist Hs ]
IK Departmanimin Hat Yoneticilerin
Stratejik Rolleri Hs Yonetim Tarzlart
Mekanik Orgiit ~ [He - —
Yapist Phe !
”
H2
3. Arastirma Metodolojisi departmaninin  stratejik rollerine iliskin algilarim

3.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Aragtirmanin amaci, hat yoneticilerin yonetim tarzlarini
etkileyen faktdrler baglaminda 6rgiit yapisinin ve insan
kaynaklar1 departmaninin stratejik  rollerinin
incelenmesidir. Bu dogrultuda, hat yoneticilerin
yonetim tarzlar1 izerinde rgiit yapisinin etkisinin ve bu
etki lizerinde insan kaynaklari departmaninin stratejik
rollerinin araciliginin belirlenebilmesi arastirmanin
sorunsalin1 olugturmaktadir. Arastirmada veri toplama
yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket
teknigi vasitasiyla elde edilen veriler, arastirma modeli
dogrultusunda istatistiki yontemlerle
degerlendirilmistir. Bu kapsamda tiim degiskenlere
kesfedici ve dogrulayict faktdr analizleri yapilmus,
degiskenler arasi birlikteligi belirlemek i¢in korelasyon
analizi gergeklestirilmistir. Arastirma hipotezlerin test
edilmesinde ve araci etkinin belirlenmesinde ise
hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir.

3.2. Aragtirmanin Kapsami ve Orneklemi

Arastirmanin konu agisindan kapsami; orgiit yapisi, IK
departmaninin stratejik rolleri ve hat yoneticilerin
yonetim tarzlar1 arasindaki iligkilerin agiklanmasiyla
sinirlandirilmigtir.  Arastirma modelinde orgiit yapisi
bagimsiz degisken, insan kaynaklar1 departmaninin
stratejik rolleri arac1 degisken, hat yoneticilerin yonetim
tarzlart ise bagimli degiskendir. Arastirmada, Orgiit
yapisi mekanik ve organik yap1 olmak tizere iki boyutta;
insan kaynaklar1 rolleri stratejik ortak, degisim ajani ve
isgbren savunucusu olmak {izere {i¢ boyutta; hat
yoneticilerin yonetim tarzlar1 ise politika uygulayici,
lider ve koc¢ olarak {i¢ boyutta ele almmustir.
Arastirmanin uygulama agisindan kapsamini Antalya
sehir merkezinde faaliyet gosteren 10 adet bes yildizh
otel igletmesinin 165 hat yoneticisi olusturmaktadir. Bu
otellere gonderilen 220 adet anket formundan geriye
dénen 170 adet (%77) anket formunun, 165 adedi
(%75)’1 degerlendirme kapsamina alinmustir.

3.3. Arastirmanin Olcekleri

Anket formunda, hat yoneticilerin yonetim tarzlarina
yonelik tutumlarini, 6rgiit yapisina ve insan kaynaklart
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Olgmek amaciyla ti¢ ayr1 olgek kullanmilmistir. Anket
formlar1, uluslararasi literatiirdeki ¢alismalardan elde
edilerek, Tiirkge’ye uyarlanmistir. Olgekler Tiirkce’ye
cevrildikten sonra, pilot arastirma (n=30) vasitasiyla
gbzden geeirilmis ve gerekli diizeltmeler
gerceklestirilmistir. Olgeklerde yer alan ifadelerin
yanitlar1 i¢in bes aralikli Likert tipi metrik ifadeye yer
verilmistir. Ayrica anket formunda 6 adet demografik
soruya yer verilmistir.

e Hat Yoneticilerin Yonetim Tarzlart Olgegi: Hat
yoneticilerin yonetim tarzlarinin 6l¢iilmesinde Yukl
vd., (2002); Ellinger vd., (2003); Purcell ve
Hutchinson (2008)’un c¢alismalarinda yer alan
Olgekler kullanilmistir. Hat yoneticilerin yonetim
tarzlart Slcegi; politika uygulayicisi, ko¢ ve lider
seklinde yonetim tarzi olmak {izere ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Olgekte politika uygulayicist yonetim
tarzinda  “insan  kaynaklari  politika  ve
prosedrlerinin yurattlmesinde sorumluluk
aliyorum” vb. gibi 9 ifade; kogluk seklindeki
yonetim tarzinda “birimimdeki ¢aliganlarin giiglii ve
zaylf yonlerinin farkina varmalarina yardimci
olurum” vb. gibi 9 ifade; lider seklindeki yonetim
tarzinda ise “calisanlara ig siireclerinde destek
olurum ve onlar1 cesaretlendiririm” vb. gibi 11 ifade
yer almaktadir.

e Orgiit Yapist Olgegi: Orgiit yapismin lgiilmesinde
@gaard vd., (2008)’nin ¢aligmasinda yer alan 6lgek
kullanilmugtir.  Orgiit yapis1 olgegi, organik ve
mekanik Orgilit yapist olmak {izere iki boyuttan
olusmaktadir. Organik yap1 boyutunda “bu kurumda
yaptigimiz igler i¢in yeni yontemler gelistirmemiz
onemlidir” vb. gibi 5 ifade; mekanik yapi boyutunda
“bu kurumda isimizi yaparken uymamiz gereken
kesin kurallar ve prosediirler vardir” vb. gibi 5 ifade
yer almaktadir.

e Insan Kaynaklari Departmaninin Stratejik Rolleri
Olcegi: Insan kaynaklar1 departmaninin stratejik
rollerinin dl¢lilmesinde Bhatnagar ve Sharma’nin
(2005) calismasinda yer alan 6lgek kullanilmistir.
Insan kaynaklar1 departmanimnin stratejik rolleri
Olcegi stratejik ortak, iggdren savunucusu ve degisim
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ajan1 olmak iizere ii¢ boyuttan olusmaktadir.
Stratejik ortak rol boyutunda, “bu kurumun insan
kaynaklar1 yonetimi stratejileri isletme stratejileri ile
uyumludur” vb. gibi 5 ifade; iggbren savunucusu
boyutunda, “bu kurumda, insan kaynaklari boliimii
caliganlarin ihtiyaglarinin dikkate alinmasina yardim
olur” vb. gibi 5 ifade; degisim ajani boyutunda,
“insan kaynaklar1 boliimii, bu kurum ¢aliganlarimin
degisimlere uyum saglamasma yardimci olur” vb.
gibi 5 ifade olmak (zere toplam 15 ifade yer

Orgiit yapisi, hat yoneticilerin yonetim tarzlar1 ve insan
kaynaklart departmaninin rolleri degiskenlerine ait
verilere uygulanan kesfedici faktér ve giivenilirlik
analizlerine iligkin bulgular Tablo 1’de 6zet olarak
verilmektedir.

Kesfedici faktér analizlerinin sonucunda Lisrel 8.8
programi kullanilarak, dogrulayict faktér analizi
yapilmig ve her bir olgegin uyum iyiligi degerleri
hesaplanmistir. Tablo 2’de aragtirmanin odlgeklerine

almaktadir. iliskin  dogrulayict  faktdr  analizi  sonuglari
verilmektedir.
Arastirmada  kullanilan tiim  &lgeklerinin  yapisal
gecerlilikleri ve glvenilirlik diizeyleri test edilmistir.
Tablo 1: Kesfedici Faktor ve Giivenilirlik Analizleri Ozet Tablosu
Hat  Yéneticilerin Cron. Insan Kaynaklari Cron. Orgiit Yapis Cron.
Yonetim Tarzlari Alpha  Departmaninin Alpha (kalan 10 Alpha
(kalan 18 madde) Rolleri madde)
KMO: .909 (kalan 9 madde) KMO: .768
Varyans: %69 KMO: .934 Varyans: %54
Varyans: %80
1. Faktor: Politika  .903 1. Faktor: Stratejik .874 1. Faktor: 812
Uygulayicisi Ortak Organik
2.Faktor: Lider .885 2.Faktor: Isgoren .868 2.Faktor: .660
Savunucusu Mekanik
3.Faktor: Kog .892 3.Faktor: 871
Degisim Ajam
Tablo 2: Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri
Degiskenler ¥ df. df GFI AGFI CFI IFI NNFI RMSEA
<5 >.85 >.80 >.90 =290 =>.90 <0.08
Hat Yoneticilerin
Yonetim Tarzlarnn  187.63 98 191 0.87 0.83 0.98 0.98 0.98 0.075
I.K Dept. Rolleri 46.54 23 2.02 0.94 0.88 0.99 0.99 0.98 0.079
Orgiit Yapisi 3117 18 1.73 095 091 0.97 0.97 0.96 0.067

4. Arastirma Bulgular:

4.1. Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilan 165 hat yoneticisinin %62’si erkek,
%38’1 ise kadindir. Yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugu
(%74°U) 35-43 yag araligindadir. Yoneticilerin %65’
lisans; 25’i On lisans, %10’u ise lise dizeyinde
mezuniyete sahiptir. Hat yoneticilerin  %33’inlin
onbiiro; %30’unun mutfak; %20’sinin kat hizmetleri;
%17’sinin ise insan kaynaklari, giivenlik, misafir
iligkileri ve teknik servis gibi departmanlarda gorev
yaptigi goriilmiistir. Bununla birlikte yoneticilerin
calisma siirelerine bakildiginda biiyiik bir kisminin
(%65’inin) 4-6 yil arasi aymi isletmede ¢aligtiklari
sonucuna ulagilmistir.
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4.2. Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

Arastirmada ele alinan degiskenlere ait korelasyon,
ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3’teki
korelasyon matrisinde sunulmaktadir. Korelasyon
matrisindeki bulgular incelendiginde, organik orgiit
yapist ile hat yoneticilerin politika uygulayicisi (r=.556;
p<0.01); lider (r=.425; p<0.01) ve ko¢ (r=.516; p<0.01)
seklindeki yonetim tarzlari arasinda pozitif yonde
anlamli iligkiler oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte
mekanik orgiit yapisi ile hat yoneticilerin politika
uygulayicist (r=.326; p<0.01); lider (r=.251; p<0.01) ve
ko¢ (r=.325; p<0.01) seklindeki yonetim tarzlari
arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler oldugu
goriilmektedir. Ayn1 zamanda organik Orgiit yapisi ile
insan kaynaklar1 departmaninin stratejik ortak (r=.319;
p<0.01); isgoéren savunucusu (r=.364; p<0.01) ve
degisim ajan1 rolleri (r=.379; p<0.01) arasinda pozitif
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yonde anlamli iligkiler; ayni sekilde mekanik orgiit
yapist ile insan kaynaklar1 departmaninin stratejik ortak
(r=.363; p<0.01); isgdren savunucusu (r=.297; p<0.01)

ve degisim ajani rolleri (r=.276; p<0.01) arasinda da
pozitif yonde anlamli iligkiler oldugu belirlenmistir.

Tablo 3: Degiskenlere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. S.S 1 2 3 4 5 6 7 8

Organik yap1 4.20 .69 1

Mekanik yap1 4.17 .58  .286** 1

Politika Uygulayicist  4.16 .66 .556** .326** 1

Lider 407 .75 425%* 251** 693** 1

Kog 422 .62 516** .325%* .617** .700** 1

Stratejik Ortak 408 .69 .319** .363** 411** 337** 474** 1

Isgoren Savunucusu  4.08 .70 .364** 297** A4G3**  A414** 493** 702** 1
Degisim Ajani 405 .73 .379** 276** 442** 390** 555** .687** .769** 1
**p<0.01

4.3. Hiyerarsik Regresyon Analizine Iligkin Bulgular ve
Hipotez Testi Sonuglart

Aragtirma hipotezlerinin sinanmasi ve orgiit yapilariin
hat yoneticilerin yonetim tarzlari {izerindeki etkisinde
insan kaynaklar1 departmaninin stratejik rollerinin
aracilik etkisinin agiklanmasi amactyla, Baron ve Kenny
(1986) tarafindan oOnerilen ii¢ asamali regresyon
analizinden yararlanilmigtir. Bu yonteme gore, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken ve araci degisken tizerinde
bir etkisinin olmasi gerekmektedir. Aracit degisken
bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
iizerindeki etkisinin azalmasi, aract degigkenin de
bagimli degisken tizerindeki anlamli etkisinin siirmesi
beklenmektedir.  Analizler —sonucunda  bagimsiz
degiskenin katsayisinda diisiis olmasi kismi aracilik, bu
iligkinin tamamen ortadan kalkmasi ise tam aracilik

iliskisini gostermektedir. Ayrica bagimsiz ve bagimh
degisken arasindaki iligkilerin azalmasi ya da ortadan
kalkmasinin istatistiksel olarak agiklanabilmesi igin
Sobel testinin kullanilarak, hesaplanan z degerinin
anlamliligima bakilmasi gerekmektedir (Kanten, 2014:
19). Bu kapsamda, orgiit yapilarinin hat ydneticilerin
yonetim tarzlar lizerindeki etkisinde insan kaynaklari
departmaninin stratejik rollerinin aracilik etkisini
belirlemek amaciyla bagimsiz degiskenler ile (organik
ve mekanik oOrgilit yapilari), araciligi arastirilan
degiskenler (stratejik ortak, isgbéren savunucusu ve
degisim ajani) ve bagiml degiskenler (hat yoneticilerin
liderlik, politika uygulayicisi ve kogluk seklindeki
yonetim tarzlar1) arasindaki iligskiler hiyerarsik
regresyon analizleri araciligiyla incelenerek, Sobel testi
yapilmistir. Aracilik testine iliskin bulgular Tablo 4,
Tablo 5 ve Tablo 6°da verilmektedir.

Tablo 4: Orgiit Yapilarnin Hat Yoneticilerin Lider Seklindeki Yonetim Tarzi Uzerindeki Etkisinde iK

Departmaninin Stratejik Rollerinin Aracilik Etkisi

Model Bagimsiz Bagimh R? B F p Sobel
Degiskenler Degisken testi
1 Organik yap1 Liderlik .384**  20.102 .000
Mekanik yap1 199 141 .056
2 Organik yap1 Liderlik 226 .353**  23.632  .000
Arac1 Degiskenin IK Dept. 2=2.503
Dahil Edildigi Stratejik Ortak .225%* .002 p=0.012
Model Rolu
3 Organik yap1 Liderlik 258  .316**  28.141  .000
Arac1 Degiskenin IK Dept. Isgdren .000
Dahil Edildigi Savunucusu 290** z=3.183
Model Rolii p=0.001
4 Organik yap1 Liderlik 242 .323**  25.827 .000
Araci Degiskenin
Dahil Edildigi .268** 2=2.965
Model p=0.003
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Tablo 4°de goriildiigii izere; aracilik testleri kapsaminda
ilk asamada organik ve mekanik orgiit yapilarmin hat
yoneticilerin liderlik seklindeki yonetim tarzi tizerindeki
etkisi incelenmis; organik yapmin liderlik seklindeki
yonetim tarzin1 $=.384 (p< 0.01) pozitif yonde anlamli
olarak etkiledigi goriilmiistir. Tablo 5 ve 6°da
goriildigii lizere organik Orgiit yapisinin politika
uygulayicist seklindeki yonetim tarzini f=.504 (p<0.01)
ve kocluk seklindeki yonetim tarzini da p=.461
(p<0.01); pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
goriilmiis, boylece birinci hipotez desteklenmistir.
Mekanik orgiit yapisinin ise hat yoneticilerin liderlik
seklindeki yoOnetim tarzini etkilemedigi; buna karsin
politika uygulayicis1 =.182 (p<0.01) ve Kkocgluk
seklindeki yonetim tarzlarimi B=.194 (p<0.01) pozitif
yonde anlamli olarak etkiledigi goriilmiis ve ikinci
hipotez kismen desteklenmistir. Bununla birlikte 1K

departmaninin stratejik ortak =225 (p<0.01); isgdren
savunucusu 3=.299 (p<0.01) ve degisim ajani rollerinin
B=.268 (p<0.01) hat yoneticilerin liderlik seklindeki
yonetim tarzini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
belirlenmistir. IK departmaninin stratejik ortak p=.225
(p<0.01); isgdren savunucusu B=.261 (p<0.01) ve
degisim ajam1 rollerinin =.243 (p<0.01) hat
yoneticilerin politika uygulayicis1 seklindeki yonetim
tarzlarin1 da pozitif yonde anlaml olarak etkiledigi
belirlenmistir. Ayrica tablo 6’da goriilecegi iizere; IK
departmaninin stratejik ortak f=.314 (p< 0.01); isgdren
savunucusu 3=.323 (p<0.01) ve degisim ajani rollerinin
f=.396 (p<0.01) hat yoneticilerin kocluk seklindeki
yonetim tarzlarint pozitif yonde anlamli olarak
etkiledigi belirlenmistir. Bu dogrultuda besinci hipotezi
desteklemistir.

Tablo 5: Orgiit Yapilarinin Hat Yéneticilerin Politika Uygulayicisi Seklindeki Yonetim Tarz1 Uzerindeki Etkisinde
IK Departmaninin Stratejik Rollerinin Aracilik Etkisi

Model Bagimsiz Degiskenler Bagimh R? ] F p Sobel
Degisken testi
1 Organik yap1 Politika .504** 41586  .000
Mekanik yapi1 Uygulayicis1  .339  .182** .007
2 Organik yap1 Politika A51** 32981  .000 z=2.273
Araci Degiskenin Mekanik yap1 Uygulayicist 381 .115 091  p=0.022
Dahil Edildigi IK Dept. Stratejik z=2.528
Model Ortak Roli .225%* .001 p=0.011
3 Organik yap1 Politika 396 .425** 35132  .000
Araci Degiskenin Mekanik yap1 Uygulayicist A27 055 z=2.811
Dahil Edildigi IK Dept. Isgoren p=0.004
Model Savunucusu Rolu .261** .000 z=2.289
p=0.022
4 Organik yap1 Politika 377 424** 34035 .000 z=2.776
Arac1 Degiskenin Mekanik yapi Uygulayicist A137* .038 p=0.005
Dahil Edildigi IK Dept. Degisim 2=2.022
Model Ajani Rolii .243%* .000 p=0.043

Tablo 6: Orgiit Yapilarimin Hat Yéneticilerin Ko¢luk Seklindeki Yonetim Tarzi Uzerindeki Etkisinde IK
Departmaninin Stratejik Rollerinin Aracilik Etkisi

Model Bagimsiz Bagimh R? B F p Sobel
Degiskenler Degisken testi

1 Organik yap1 Kogluk A461**  34.894 .000

Mekanik yap1 301 .194** .005

2 Organik yap1 Kogluk .387** 33.170 .000
Arac1 Degiskenin Mekanik yap1 382 .101 139 z=2.606
Dahil Edildigi IK Dept. Stratejik p=0.009
Model Ortak Rolil 314** 000  z=3.013
p=0.002
3 Organik yap1 Kogluk .388  .363** 33.930 .000 z=3.090
Araci Degiskenin Mekanik yap1 126 .059 p=0.001
Dahil Edildigi iK Dept. 1§g6ren 7=2.432
Model Savunucusu Rolil 323** 000  p=0.014
4 Organik yap1 Kogluk  .430 .331**  40.566 .000 z=3.561

Araci Degiskenin Mekanik yap1 122 .056 p=0.0003

Dahil Edildigi IK Dept. Degisim z=2.273
Model Ajan1 Rolii .396** .000 p=0.023
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Tablo 5 ve 6°da goriildiigii lizere; organik ve mekanik
oOrgiit yapilar, aracilik etkisi arastirilan insan kaynaklar1
departmaninin rolleri ile birlikte analiz edilerek, bu
degiskenlerin hat yoneticilerin  yOnetim tarzlan
iizerindeki etkisine bakilmis; organik Orgiit yapisinin
liderlik seklindeki yonetim tarzi iizerindeki etkisinin
devam ettigi ancak bu etkinin araci degiskenlerin
modele dahil edilmesiyle azaldigi belirlenmistir. Bu
dogrultuda organik orgiit yapisinin hat yoneticilerin
liderlik seklindeki yonetim tarzi {izerindeki etkisinde
insan kaynaklar1 departmani rollerinin kismi aracilik
etkisine sahip oldugu goriilmistiir. Bununla birlikte,
organik Orgiit yapisimin hat ydneticilerin politika
uygulayicisi ve kogluk seklindeki yonetim tarzlart
Uzerindeki etkisinde de insan kaynaklar1 departmani
rollerinin kismi aracilik etkisine sahip oldugu
belirlenmis ve altinct hipotez desteklenmistir. Ayrica
mekanik oOrgiit yapismin hat ydneticilerin politika
uygulayicis1  seklindeki yonetim tarzi {izerindeki
etkisinde insan kaynaklar1 departmaninin stratejik ortak
ve isgdren savunucusu rollerinin tam aracilik etkisine
degisim ajani roliiniin ise kismi aracilik etkisine sahip
oldugu belirlenmistir. Ayn1 zamanda mekanik orgiit
yapisinin hat yoneticilerin kogluk seklindeki yonetim
tarzt  lizerindeki  etkisinde insan  kaynaklar
departmaninin stratejik ortak, isgéren savunucusu ve
degisim ajani1 rollerinin tam aracilik etkisine sahip
oldugu  belirlenmig,  boylece H7 hipotezi
desteklenmistir. Bununla beraber, arastirma bulgulari
organik ve mekanik 6rgiit yapilarinin insan kaynaklari
departmaninin (stratejik ortak, isgéren savunucusu ve
degisim ajani) rollerini pozitif yonde ve anlamli olarak

etkiledigini gostermektedir, {iiglincli ve dordiincii
hipotezler de desteklenmistir.

5. Sonug

Genellikle  yonetim  kademesinin  ilk ve orta

dizeylerinde yer alan ve glnlik operasyonel
faaliyetlerin  ylrGitilmesinden sorumlu olan hat
yoneticilerin orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet tistiinliigii

elde etmesinde kritik bir Oneme sahip oldugu
bilinmektedir. Hat yoneticiler, is birimlerindeki
faaliyetlerin  etkili ~ bir  sekilde  yiiriitiilmesi,

birimlerindeki isgorenlerin idare edilmesi, Orgiitiin
politika ve prosediirlerinin uygulamaya doniistiiriilmesi
gibi oOrglitsel amacglara katki saglayan bir¢cok gorev
ustlenmektedirler. Son yillarda ise ¢alisma yasaminda
hat yoneticilerin sozii edilen klasik rollerin disina
¢ikmalari, orgiitiin insan kaynaklar1 uygulamalarinin
yiriitiilmesine katki saglamalar1 ve bu siireglerde aktif
olarak yer almalar1 beklenmektedir. Bununla birlikte,
degisen is cevresinde hat yoneticilerin mentorluk,
kocluk ve liderlik gibi farkli roller istlenerek,
isgorenlerin gelisimlerine destek olmalar1 ve 6grenme
siireclerini  kolaylastirmalart gerekmektedir. Ciinkii
kiiresel ¢aligma yasami hat yoneticilerin is birimlerini
yonetmek, isgorenleri denetlemek ve  Orgiitsel
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politikalar1 uygulamak gibi klasik rollerle birlikte
isgiicinde  farklilik yaratan roller {istlenmeleri
gerekliligini dogurmaktadir. Ancak hat yoneticilerin
politika ve prosediirleri basaril bir sekilde ytirtitmeleri,
isgorenlere kogluk veya liderlik yapmalar1 ve rol modeli
olmalar1 orgiitsel cevredeki sartlarla birlikte hat
yoneticilerin sahip oldugu niteliklere baglidir. Baska bir
ifadeyle, hat ydneticilerin klasik rollerden ziyade
modern is diinyasinin gerektirdigi rolleri Ustlenecek
yetkinliklere, bu rolleri yerine getirme arzusuna, agik rol
tanimlarina  ve yeterli zamana sahip olmalari
gerekmektedir. Diger taraftan orgiitsel politika ve
prosediirlerin ~ hat  yoneticilerin  farkli  roller
ustlenmelerini destekleyecek duzeyde tasarlanmasi,
orgiit yapisinin ve oOrgiit ikliminin hat yoneticilerin
rollerine uygun olarak inga edilmesi ayni zamanda insan
kaynaklar1 departmanmin da bu rolleri destekleyici
sekilde yapilandirilmas: 6nem tagimaktadir.

Literatiirde, hat yoneticilerin orgltsel slreclerdeki
etkinligini ve insan kaynaklari uygulamalarini yiiriitme
diizeylerini etkileyen birgok faktdr oldugu ileri
stiriilmektedir. Bu ¢alismada hat yoneticilerin ydnetim
tarzlarii etkilemesi beklenen faktorler kapsaminda
orgiit yapist ve insan kaynaklart departmaninin rolleri
ele alinmig; orgiit yapisinin hat yoneticilerin yonetim

tarzlar1  iizerindeki etkisinde insan kaynaklari
departmaninin stratejik rollerinin aracilik etkisinin
incelenmesi  amaglanmigtir.  Arastirma  bulgulari,

organik Orgiit yapisinin hat yoneticilerin politika
uygulayicisi, lider ve kog seklindeki yonetim tarzlarini
olumlu yo6nde etkiledigini; mekanik orgiit yapisinin ise
politika uygulayicist ve kogluk seklindeki yonetim
tarzlarin1 olumlu yonde etkiledigini; liderlik seklindeki
yonetim tarzi Uzerinde ise herhangi bir etkisinin
olmadigim1 gostermektedir. Bu baglamda, arastirma
kapsamindaki  organik  orgiit  yapisma  sahip
isletmelerdeki hat yoneticilerin mekanik yapidakilerden
farkli olarak isgorenler arasinda etkilesim saglayarak
onlar1 empati ve ikna ile yonlendirdigini ifade etmek
miimkiindiir. Bununla birlikte, arastirmada insan
kaynaklart departmaninin stratejik ortak, isgdren
savunucusu ve degisim ajani rollerinin hat yoneticilerin
lider, politika uygulayici ve kogluk seklindeki yonetim
tarzlarini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Ancak,
hat yoneticilerin liderlik ve politika uygulayicisi
seklindeki yonetim tarzlarinin en ¢ok insan kaynaklari
departmaninin iggéren savunucusu roliinden, kogluk
seklindeki yonetim tarzinin ise en fazla insan kaynaklar
departmanmin degisim ajan1 roliinden etkilendigi
goriilmiistiir. Bu sonuglar, hat ydneticilerin yonetim
tarzlarinin iggdrenlerin istek ve ihtiyaglarini dikkate alan
ayn1 zamanda g¢evresel degisimlere uyum saglayici bir
degisim kapasitesi olusturma potansiyeline sahip bir
insan kaynaklar1 departmanimin varligma bagl olarak
degisebilecegini gostermektedir.
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Aragtirma bulgulart organik Orgiit yapisinin hat
yoneticilerin liderlik, politika uygulayict ve kogluk
seklindeki yonetim tarzlar1 tizerindeki etkisinde insan
kaynaklar1 departmani rollerinin kismi aracilik etkisine
sahip oldugunu gostermektedir. Elde edilen bulgular,
organik yapiya sahip olan otellerde hat yoneticilerin
isgorenlere lider gibi davranmasinin, politikalar: etkili
bir sekilde yiriitmesinin ve isgorenlere kogluk
yapmasinin insan kaynaklari departmaninin istlendigi
stratejik rol ile artacagini gostermektedir. Diger bir
ifadeyle, drgutiin stratejileriyle uyumlu olarak yuratulen
insan kaynaklar1 uygulamalar1 vasitasiyla, isgorenlerin
istek ve ihtiyaglarim dikkate alan ve g¢evresel
degisimlere uyum saglayabilen bir insan kaynaklar
departmaninin varligr ile hat yoneticilerin lider,
politikalar1 yiiriitme ve kogluk seklinde yonetim tarzi
sergileme egilimlerinin artacagint ifade etmek
miimkiindiir. Ayrica mekanik Orgiit yapisinin hat
yoneticilerin politika uygulayicist seklindeki yonetim
tarzi  lzerindeki  etkisinde insan  kaynaklari
departmaninin stratejik ortak ve iggdren savunucusu
rollerinin tam aracilik etkisine; degisim ajani roliiniin ise
kismi aracilik etkisine sahip oldugu belirlenmistir. Buna
gore, mekanik Orgiit yapisina sahip otellerde hat
yoOneticilerin insan kaynaklar1 departmaninin stratejik
ortak ve iggdren savunucusu rolleri vasitasiyla politika
uygulayicisi seklinde bir yonetim tarzi izledigi ifade
edilebilir. Bu baglamda hat yoneticilerin mekanik
orgiitlerde politikalar1 etkili bir sekilde yiiriitme
diizeylerinin insan kaynaklar1 departmanin iistlenecegi
role bagli olarak degismesi beklenmektedir. Dolayistyla,
hat yoneticilerin orgiitlerde politikalar1 uygulama ve
yiriitme diizeyi etkinliginin iggdrenlerin istek ve
ihtiyaglarmi dikkate alan ayni zamanda Orgiitsel
stratejilerle insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerini
uyumlastiran bir insan kaynaklar1 departmanina bagh
olarak gerceklesecegini ifade etmek mumkundur.

Elde edilen sonuglar, mekanik oOrgiit yapisina sahip
otellerdeki hat yoneticilerin, insan kaynaklar
departmaninin stratejik ortak, iggéren savunucusu ve
degisim ajani gibi rollere sahip olmasi sebebiyle
isgorenler iizerinde kogluk seklinde bir yonetim tarzi
yiriitebildigini  gostermektedir.  Bu  dogrultuda,
biirokrasinin, asir1 uzmanlagsma ve merkezilesmenin
yiikksek oldugu bir orgiitsel yapida, hat yoneticinin
isgorenlere  kogluk seklinde bir yoOnetim tarzi
sergileyebilmesinde insan kaynaklar1 departmaninin
istlendigi rol Onem tasimaktadir. Sonu¢ olarak,
aragtirma  bulgular1 organik ve mekanik orgiit
yapilarinin  hat  yoneticilerin  yOnetim tarzlarini
etkiledigini; bu etkinin oOrgiitlerde insan kaynaklari
departmaninin  stratejik  rollerine  bagli  olarak
degisebilecegini  gostermektedir. Bu  ¢aligmanin
orgiitlerde hat yoneticilerin rolleri, yonetim tarzlari ve
etkinligi iizerindeki faktorleri ele alan smnirli sayida
calisma olmasi sebebiyle, ilgili literatiire katki saglamasi
beklenmektedir. ilerideki ¢alismalarda; orgiit iklimi,
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orgiit kiiltiirii, algilanan orgiitsel destek gibi orgiitsel
faktorlerle birlikte yetkinlik ve motivasyon gibi bireysel
faktorlerin hat yoneticilerin yonetim tarzlari iizerindeki
etkisi incelenebilir. Ayrica, arastirma kapsaminin
daraltilmasiyla, orgiit yapisinin hat yoneticilerin insan
kaynaklari uygulamalarin yiiriitme diizeyleri tizerindeki
etkisi aragtirilabilir.
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