Uluslararasi Liderlik Calismalar1 Dergisi: Kuram ve Uygulama (International Journal of Leadership Studies: Theory and Practice)
8(1), 20-32.

U |_ S ULUSLARARASI LIDERLIK CALISMALARI
DERGISi: KURAM VE UYGULAMA

INTERNATIONAL JOURNAL OF LEADERSHIP
STUDIES: THEORY AND PRACTICE

Basvuru Tarihi (Received Date): 24.02.2025 Kabul Tarihi (Accepted Date) : 22.04.2025

Makale Tiirii (Article Type): Derleme Makale / Review Article

doi: 10.52848l/ijls.1645909

Kaynak¢a Gosterimi: Aliogullari, Z. D. (2025). Yatay liderlik: Liderligi is birligi ve esneklikle giiglendirmek.
Uluslararast Liderlik Calismalar: Dergisi: Kuram ve Uygulama, 8(1), 20-32. doi: 10.52848/ij1s.1645909

Citation Information: Aliogullari, Z. D. (2025). Horizontal leadership: Strengthening leadership through
collaboration and flexibility. International Journal of Leadership Studies: Theory and Practice, 8(1), 20-32. doi:
10.52848/ijls.1645909

YATAY LIiDERLIK: LIDERLIGI i$ BIRLIGI VE ESNEKLiKLE GUCLENDIRMEK

Zisan Duygu ALIOGULLARI*
Oz
Glinliimiiz is ortaminda ¢alisanlarin yetkilendirilmesi ve giiglendirilmesi konular1 6nemli hale gelmistir. Lider, yalnizca karar
alic1 roliindi degil, aym zamanda karar almay1 ekip tiyeleriyle birlikte yonlendirme roliinii de iistlenmelidir. Geleneksel liderlik
yonetiminden farkli olarak yatay liderlik, is birligini, esnekligi ve paylasimci karar almayi tesvik etmektedir. Yatay liderlik,
caliganlar1 karar alma siireclerine dahil ederek liderlik rolleri tistlenmeleri i¢in onlari yetki devretme siirecidir. Yatay liderlik,
giicli ve yetkiyi organizasyon geneline dagitarak ¢alisanlarin her seviyede fikirlerini sunmalarini ve inisiyatif almalarini
saglamaktadir. Bu yiizden yatay liderlik, 6rgiitlerde basariya ulagmak i¢in etkili ve yeni bir yaklagimdir.
Calisma kapsaminda, yatay liderlik kavranu {izerine kapsamli bir literatiir taramasi gerceklestirilmistir. Oncelikle, yatay
liderlige dair temel bilgiler sunulmus ve diger liderlik tiirleriyle olan farklari ayrintili bir sekilde ele alinmustir. Daha sonra,
yatay liderlerin sahip olmasi gereken temel nitelikler ve yatay liderligin alt boyutlar1 da incelenmistir. Ayrica yatay liderligin,
bireysel ve orgiitsel etkilerini inceleyen arastirma sonuglarina yer verilmistir. Sonug¢ boliimiinde, yatay liderlik ile ilgili bilgiler
derlenerek orgiitlerde bagarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in yoneticilere ve iist yonetime Sneriler sunulmugtur. Yatay liderlik
ile ilgili su ana kadar yapilmis herhangi bir caligmaya rastlanilmamis olup ¢aligma alandaki bir boglugu doldurmaktadir.
Anahtar Kelimeler: Yatay Liderlik, Liderlik, Paylasilmig Liderlik.

Horizontal Leadership: Strengthening Leadership Through Collaboration and
Flexibility

Abstract

The issue of empowerment of workers has gained importance in today's business environment. The leader should take on the
responsibility of both making decisions and guiding the team in making decisions. Horizontal leadership encourages
cooperation, flexibility, and shared decision-making, in contrast to traditional leadership management. Horizontal leadership
is the process of delegating authority to employees so that they can take on leadership roles by including them in decision-
making processes. Horizontal leadership distributes power and authority throughout the organization, allowing employees to
present their ideas and take initiative at every level. Therefore, horizontal leadership is an effective and new approach for
achieving organizational success.

A comprehensive literature review, a comprehensive literature review was conducted on the subject of horizontal leadership.
First, an overall summary of horizontal leadership was given, along with a detailed discussion about the way it differs from
other forms of leadership. Next, in addition to the sub-dimensions of horizontal leadership, the fundamental characteristics that
horizontal leaders need to possess were examined. In addition, research results examining the individual and organizational
effects of horizontal leadership are included. In the conclusion section, information on horizontal leadership is gathered and
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offering recommendations for managers and senior management on how to successfully apply it in businesses. The study
addresses an absence in the literature as there hasn't been any research on horizontal leadership to date.

Keywords: Horizontal Leadership, Leadership, Shared Leadership.

Giris
“Liderlerin rolii, diger insanlarin kendilerini takip etmesini saglamak degil, baskalarina
liderlik etme yetkisi vermektir.” (George, 2007: s. 36)

Diinyada teknoloji alaninda kaydedilen ilerlemeler, kiiresellesme sonucu artan rekabet ve
pandemi gibi beklenmeyen olaylar, orgiitleri is yapis sekillerini degistirmeye ve yOnetim tarzlarinda
yenilik yapmaya mecbur birakmustir. Yenilik arayisinda orglitler is yapis sekillerini; uzaktan ve esnek
caligma yontemleriyle geleneksel liderlik tarzlarini; ekip ¢alismalari, is birligi, uyumlanma ve esneklikle
degistirerek yeniden sekillendirmistir. Pandemi gibi beklenmedik krizler sirasinda, calisanlarin
yaraticilik ve inovasyon becerilerini kullanmalar ile psikolojik olarak giiclii hissetmelerinin énemli
oldugu goriilmiistiir. Bu yiizden liderlerin, ¢alisanlarini yetkilendirerek bilgi ve becerilerini kolektif
olarak daha etkin kullanmalarini saglamasi ve bunu destekleyen istikrar ve giiven ortamina dayali bir
orgiit kiiltiirti gelistirmesi elzemdir.

Degisen diinyada geleneksel liderlik yaklasimlari yerine, yeni gelismeler perspektifinde
sekillenen yonetim tarzlarinin benimsenmesi ve ¢alisan odakli yeni liderlik tarzlarinin olusturulmasi
gerekmektedir. Bu minvalde, calisanlarin yonetimde paydas olarak goriiliip yonetime dahil olmalari
Orgiitiin uzun vadeli basarisi i¢in gerekli kosuldur. Degisen is kosullarina uyum saglama, krizleri
yonetme ve faaliyetlerini siirdiirme konusunda basarili olan yatay liderlik tarzi giinlimiizde 6nemli bir
konu haline gelmistir. Pilkiené (2018) arastirmasinda yatay liderlikle yonetilen orgiitlerin degisim ve
belirsizlik ortamlarinda daha etkili oldugunu belirtmistir.

Yatay liderlik; dikey liderin rollerinin, gérevlerinin ve yetkilerinin gecici olarak ekipten birine
verip o kisinin belirli bir donem liderlik roliinii iistlenmesi siirecini igermektedir (Miiller vd., 2021; Yu
vd., 2018). Yatay liderlik, ¢alisanlarin daha fazla bagimsiz hareket edebilmesini ve sorumluluk almasini
saglayan, is siireclerini daha verimli hale getiren bir liderlik tiiriidiir. Yatay liderlik, orgiitlerin ¢evik ve
esnek olmalarimi tegvik ederek ekiplerin daha hizli ve etkili kararlar almasina olanak tanimaktadir
(Bekman, 2023). Ayrica, bu liderlik tiirii, ¢alisanlara daha fazla sorumluluk ve inisiyatif alma imkan1
sunarak is birligini giiclendirerek yenilik¢i bir organizasyon kiiltiiriinii olusturmaktadir.

Giinlimiiz i3 diinyasinda daha fazla 6nem kazanan tersine mentorluk, yatay liderlik anlayigina
oldukg¢a yakin bir yaklagim sunmaktadir. Bu yaklagimla, geng caliganlara belirli araliklarla yoneticilik
deneyimi kazandirarak bir yonetici gibi karar alma ve liderlik etme firsat1 verilmektedir. Boylelikle
caliganlarin oOrgiit isleyisini daha iyi anlamalar1 saglanmaktadir (Terzi & Boylu, 2019). Giiniimiizde
tersine mentorluk kurali pek ¢ok isletme tarafindan uygulanmaktadir.

Orgiitlerin degisen kosullara hizli bir sekilde uyum saglayabilmeleri ve olasi risklere proaktif
sekilde yanit verebilmeleri onlarin dayaniklilik diizeylerini de ortaya koymaktadir (Hamel &
Vilikangas, 2003). Yatay liderlik modeli, dayaniklilik kiiltliriinii destekleyerek ekiplerin daha hizli,
esnek ve is birligi iginde hareket etmesine olanak tanimaktadir. Yapilan ¢alismalarda yatay liderlikte,
ekip lyelerinin birbirlerini etkileyerek ve yonlendirerek liderlik roliinii paylasip daha hizli kararlar
alabildikleri tespit edilmistir (Alonderiené vd., 2022; Bekman, 2023). Bu kapsamda yapilan diger
aragtirmalara gore yatay liderligin ¢alisanlarin giiclendirme diizeyleri (Yu vd., 2018), motivasyonlari
(Alonderiené¢ vd., 2020), is tatminleri (Lauritzen vd., 2021) ve is performanslari (Kakar, 2017; Sun, He
& Wen, 2023) tizerinde olumlu etkisi oldugu goriilmiistiir.
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Yatay liderlik tarzin1 benimseyen orgiitler, calisanlarin is birligi yapmasini ve birbirleriyle fikir
aligverisinde bulunmasini tesvik ederek acik iletisim, beyin firtinas1 ve bilgi paylasimi kiiltiiriiniin
olusmasina da katki saglamaktadir (Yin vd., 2024). Ayrica, yatay liderlik kiiltiirliniin oldugu orgiitlerde,
calisanlarin lidere ve orgiite giiven duygusu gelismistir (Pilkiené vd., 2018). Bu durumun, ¢alisanlarin
islerinden duyduklari memnuniyeti artirdigi goriilmiistiir (Nuranita, 2019). Ozetle yatay liderlik,
orgiitlerin daha dinamik, yenilik¢i ve ¢alisanlarin daha fazla s6z sahibi oldugu bir yap1 olusturmasina
yardime1 olan etkili bir liderlik tiirtidiir.

Bu c¢alismada, yatay liderlige yonelik kavramsal bir galisma yapilmistir. Caligmada yatay
liderlige iliskin bilgiler verilerek yatay liderlikle diger liderlik tiirleri arasindaki farklar detayli
tamimlanmigtir. Ayrica yatay liderlerin sahip olmasi gereken nitelikler ve alt boyutlarindan da
bahsedilmistir. Son olarak, yatay liderligin orgiit tizerindeki etkilerine yonelik yapilmis bazi arastirma
sonuclar1 6zetlenmistir. Sonu¢ kisminda ise orgiitlerde yatay liderligin olusmasi igin yoneticilere ve
oOrgiit Uist yonetimine bazi 6neriler sunulmustur.

Kavramsal Cerceve
1.1. Yatay Liderlik

Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda, sekillendirilmesinde, c¢alisanlarin &rgiit vizyonuna ve
misyonuna uyum saglamasinda liderlerin 6nemli rol oynadigi bilinmektedir. Liderler tutum ve
davraniglariyla caliganlarima 6rnek olan, onlar1 yonlendiren ve motive eden bireylerdir (Jerab &
Mabrouk, 2023; Szczepanska-Woszczyna, 2015). Baska bir tanima gore liderlik, hedeflere ulasmak igin
bireyleri bir araya getirme, yonlendirme ve motivasyonlarini artirma siirecidir (Ergeneli, 2006).
Liderligin 6ziinde, bireylerin davranislarini etkileme ve etkili iletisimle onlarin beceri ve potansiyellerini
ortaya ¢ikarabilmeleri i¢in gerekli ortami ve firsatlar1 olusturma yer almaktadir (Locke, 1999).

Kaul vd. (2020) krizleri etkili yonetmek, riskleri minimize etmek ve durumlari kontrol altina
alabilmek i¢in liderlerin i¢ ¢evresinde yer alan bireylerin kendi sorumluluk alanina giren konularda
inisiyatif almas1 gerektigini vurgulamistir. George (2007: s. 36) liderlerin roliiniin, sadece iiyelerinin
takibini saglamak olmadigini, bununla birlikte {iyelerine liderlik yapma yetkisi vererek onlari
giiclendirmek oldugunu da ifade etmistir. Dolayistyla kritik bir sorunu, problemi ¢6zmek veya bir gorevi
yerine getirmek icin dikey lider tarafindan atanan yeni bir liderlik modeli olan yatay liderlik yonetim
tarzi ortaya ¢ikmistir (Alonderiené vd., 2020; Peavoy, 2018).

Yatay liderlik, ekip iiyelerinden birinin dikey lider tarafindan liderlik gérevini yonetmek iizere
belirli durumlar veya gorevlerde yetkilendirilmesidir. Yatay liderlik; dikey liderin rollerinin,
gorevlerinin ve yetkilerinin gecici olarak ekip iiyeleri arasinda dagitilma siirecini de igermektedir
(Miiller vd., 2021; Yu vd., 2018;). Yatay liderler; mesleki becerilerine, kisiliklerine, proje gorevlerini
veya krizleri ¢6zme becerilerine gore se¢ilmektedir (Alonderiené vd., 2020; Drouin vd., 2018; Gilley
vd., 2008). Yatay liderlikte, herkesin farkli yetenek ve liderlik potansiyeline sahip oldugu kabul
edilmektedir (Yin vd., 2024). Bu liderlik tarzinda, yukaridan asagiya dogru talimatlar1 i¢eren geleneksel
yonetim yaklasimmin aksine ekip iyeleri arasinda liderlik yetkisinin dinamik gecisi de
vurgulanmaktadir (Gilley vd., 2008). Boylece orgiitlerde kolektif bir liderlik deneyimi olugmaktadir
(Yin vd., 2024).

Yatay liderlik, karar alma konusunda ¢aliganlarda 6zgiirliik hissinin olugsmasin saglayip iletisim
ve motivasyon becerilerinin artmasina yardimei olmaktadir (Drouin vd., 2018). Yatay liderlikte nemli
olan amaglarin gerceklestirilmesidir (Miiller vd., 2018). Yonetim sorumluluklarinin tek bir liderde
toplanmas1 yerine ekip iiyeleri arasinda dengeli bir sekilde paylasilmasi, ¢aligsanlardaki adalet ve esitlik
algisim1 (Pilkiené vd., 2018; Singh vd., 2023) ve orgiitsel katkiyr (Gilley vd., 2008) artirmaktadir.
Pilkiené (2018) degisim ve belirsizlik ortaminda yatay liderlik tarzi ile yonetilen drgiitlerin daha basarili
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oldugunu belirtmistir. Yatay liderlik tarzinda, sistem daha az merkezi ve biirokratik oldugundan
orgiitlerde dinamik ve esnek bir yap1 olugsmaktadir (Alonderiené vd., 2022; Pilkiené vd., 2018). Bu
durum Orgiitlerin, degisimimin ve belirsizligin yogun oldugu ortamlara daha hizli uyum gostermesini
saglamaktadir.

Bu bilgiler 15181nda, yatay liderligin barindirdigi temel unsurlar asagidaki gibi derlenmistir
(Drouin vd., 2018; Gilley vd., 2008; Miiller vd., 2018; Sun vd., 2023; Yin vd., 2024).

* Paylasilan Karar Alma: Yatay liderlikte kararlar, ekip iiyelerince birlikte kolektif olarak
almir. Boylece farkli bakis agilarinin dikkate alinmasi saglanmaktadir.

* Dagitilmis Gii¢: Yatay liderlikte, yetki ve sorumluluk orgiitiin geneline yayilmaktadir. Giig,
hiyerarsinin en iist basamaginda yogunlagmasi yerine orgiitteki giic mesafesi en aza indirilerek orgiitiin
genelinde toplanmaktadir.

« Is birligi: Yatay liderlik tarzinda ekip iiyelerinin birbirlerine destek olmasi ve ortak sorunlar
¢Ozmesi icin birlikte ¢aligmalarini igermektedir.

* Yetkilendirme: Yatay liderlik tarzinda, galisanlar yetkilendirilerek inisiyatif ve karar almaya
katkida bulunurlar.

1.2. Yatay Liderligin Tarihcesi ve Diger Liderlik Kavramlarindan Farklar

1970’lerde Shell firmasi, ¢alisanlarinin orgiitlerde daha fazla inisiyatif alip liderlik rollini
iistlenmesiyle isletmenin rekabette avantaj sagladigini gérmiistiir. Bu durum, geleneksel dikey liderlik
modelinin yeterince etkili olmadigint dislindiirtmiis ve literatiirde yeni bir liderlik tarzi arayisina
gidilmistir. Modern liderlik teorileri i¢erisinde yer alan yatay liderlik kavrami, Brian Robertson (2007)
tarafindan ortaya konulmus holakrasi kavramiyla benzerlik gosterdigi goriilmiistiir. Bu kavrama gore,
otorite Orgiit icerisinde dagitilmaktadir. Diger bir ifadeyle geleneksel olarak giiclin, merkezi bir yapida
olmayip orgiit icerisinde dagilmasi temeline dayanmaktadir (Bekman, 2023). 2010 yilinda Zander ve
Butler tarafindan tanimlanan yatay liderler, tek bir lider veya yonetici olmadan ekipge karar alma ve
islerini yonetme yetkisine sahiptir. Bu modelde ekip liyeleri projeleri yonetmek, karar almak ve
birbirlerini desteklemek i¢in yetkilendirilmektedir.

Yapilan literatiir taramasinda “yatay liderlik”, “dikey liderlik” ve “paylasilmis liderlik” gibi
liderlik yaklagimlarinin birbirine benzer oldugu goriilmiistiir. Fakat bu liderlik yaklagimlar
birbirlerinden farkli noktalar tagimakta olup aralarindaki farklar Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1. Paylasiimis, Yatay ve Dikey Liderlik Arasindaki Farklar

Liderlik Tanimlayan Kaynak Tanim

Yaklasimm

Paylasilmis Goktas ve Kaya (2023); e Orgiitteki hedef ve amagclarin gerceklesmesi igin ekip iiyeleri

Liderlik Kakar (2017); Ensley, Pearce ve  arasinda ortaya ¢ikan liderlik tiiriidiir. Bu liderlik tiiriinde tek ve
Hmieleski (2006); belirli bir lider yoktur. Liderlik rolleri tiim ekip iiyeleri arasinda
Kaur (2013; 2016); dinamik olarak dagilmaktadir. Ozetle, bu liderlik tiiriinde birden
Pearce ve Sims (2002). fazla kisi lider olabilir.

o Liderlik rolleri tiim ekip tiyeleri arasinda paylasilarak ekipge bir
liderlik tarzi olusmaktadir. Boylelikle liderlik siirecinde ekip,
kolektif olarak uzmanlagma elde etmektedir.

o Ekipteki herkes kendi becerilerine ve uzmanliklarina gore
liderlik yapmaya katkida bulunmaktadir. Ekipteki iiyeler arasinda
karsilikl1 etkilesim ve katilim olusmaktadir.

e Paylasilmus liderligin, karmasik cevre kosullarmin oldugu
calisma ortamlarinda faydali oldugu gériilmiistiir. Ozellikle, yeni
kurulan orgiitler ve yazilim sirketleri gibi is birligi ve inovasyonun
onemli oldugu durumlarda performans: olumlu etkiledigi
gOrillmiigtiir.
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Yatay Liderlik Hanna vd. (2021); o Yatay liderlik, dikey liderin bir ekip tiyesini gegici olarak liderlige
Miiller vd. (2018) atamasiyla ortaya ¢ikan liderlik tiiriidiir. Bu liderlik tiirtinde tek ve
Drouin vd. (2018) belirli bir lider vardir.
Pretorius vd. (2017) e Yatay liderlik rolii ekip {iyelerinin uzmanliklarina goére kendi

aralarinda degisebilir. Ekip iiyeleri liderlik rollerini isbirlik¢i ve
esitlikei bir siiregle doniisiimlii olarak tistlenmektedir.

e Yatay liderlik, ekip {iyelerinin uzmanliklarinin kullanilmasi
gerektigi veya karar vermenin Onemli oldugu durumlarda
olusturulmasi 6nerilmektedir.

e Yatay liderlik tarzi, belirli bir projede, belirli bir konuda veya kriz
ortamlarinda ekipten birinin liderlik roliinii {istlenmesinin dnemli
oldugu durumlarda tercih edilmektedir.

Dikey Liderlik Sun vd. (2023); o Dikey liderlikte, gii¢ tek bir merkezde toplanir. Tiim kararlar tek
Zhu (2019); bir lider tarafindan alinir ve yukaridan agagiya dogru bir iletisim
Miiller vd. (2018); tarzi uygulanmaktadir.
Frankfort (2016). o Ekip tiyelerinin inisiyatif kullanmas1 ve proje hedeflerine katkida

bulunmasi tegvik edilmektedir.
Kaynak: Tablo yazar tarafindan literatiirdeki ¢aligmalardan yararlanilarak olusturulmustur.

Tablo 1’¢ gore paylasilmis ve yatay liderlik, geleneksel/dikey liderlik anlayisindan farkli olarak
liderligin tek bir kiside toplanmadigi, ekip iiyelerinin etkin katilimmin oldugu liderlik tiirtidiir.
Paylasilmig ve yatay liderlik tiirii de liderligin dinamik ve akiskan bir siire¢ oldugunu ve is birligine
dayal1 etkilesimler yoluyla ortaya ¢iktigin1 vurgulamaktadir (Yin vd. 2024). Sonug olarak yatay lider,
ekip tiyelerinin giiclendirilmesini ve projelerde daha cevik liderlik yapisinin olugmasini desteklerken
dikey lider, orgiitlerde islerin koordinasyonu siirdiiriir (Yin vd., 2024; Yu vd., 2018).

1.3. Yatay Liderligin Alt Boyutlari

Yu vd. (2018) ¢alismasinda yatay liderliginin farkl tiirlerini tantmlanmis olup bu tiirlerin hangi
kosullarda secilip yetkilendirilecegi lizerinde durmustur. Yatay liderlik, kendi icerisinde dort farkl tiire
ayrilmistir. Bunlar:

1.3.1. Gelecegin Yildizlari: Gelecegin yildizlari; teknik, sosyal ve liderlik becerileri yiiksek
kisiler olup gelecekteki liderlik rolleri i¢in yetistirilir. Bu kigiler takim arkadaglar1 tarafindan benimsenip
kolayca lider olarak kabul edilir. Bu kisiler, ¢cok fazla yetki ve sorumlulugun oldugu durumlarda 6n
plana ¢ikmakta olup ileride dikey liderlik pozisyonlarina gelebilirler.

1.3.2. Vekiller: Vekiller; takim igerisinde kabul goren, giivenilir ve bilgi birikimi yiiksek
kisilerdir. Bu kisiler acil durumlarda liderlik gorevlerinin yerine getirilmesi icin yetkilendirilmektedir.
Yatay liderlik rolii iistlenen bu kisilere vekiller denilmektedir.

1.3.3. Istiridyeler: istiridyeler, yiiksek liderlik potansiyeline sahip fakat bu konuda deneyimi
olmayan kisilerdir. Dikey liderler, tarafindan kendilerine 6zel destek ve rehberlik saglanarak liderlik
becerilerinin gelistirmesi amaglanmistir. Sonrasinda dikey lider, pozisyonunu istiridye olan yatay lidere
devredecektir.

1.3.4. Yedek Oyuncular: Yedek oyuncular, acil durumlarda gecici olarak liderlik rolii
iistlenen kisilerdir. Liderlik becerileri eksik veya takim arkadaglari tarafindan tam olarak kabul
edilmeyebilirler. Gorevlerinin tamamlanmasinda ve lider ihtiyacinin oldugu durumlarda yedek oyuncu
olarak liderler gorevleri iistlenebilirler.

1.4. Yatay Liderligin Bireysel ve Orgiitsel Ciktilara Etkisi

Literatiir taramas1 sonucunda yatay liderligin bireysel ve orgiitsel baglamdaki sonuglari detayli
sekilde ele alinmugtir. Yatay liderligin, orgiitlerde giliclendirme kavrami tizerinde olumlu etkisi oldugu
goriilmistiir (Yu vd., 2018). Giiglendirme olmadan yatay liderligin ortaya ¢ikmasi zordur. Yatay liderlik
tarzinda, ekip iiyeleri dontistimlii olarak liderlik roliinii istlendikleri igin kendilerini daha yetkin ve giiglii
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hissetmektedir. Bununla birlikte yatay liderligin, ¢alisanlarin motivasyonunu (Alonderiené vd., 2020),
is tatminini (Lauritzen vd., 2021) ve is performansini (Kakar, 2017; Sun, He & Wen, 2023) olumlu
yonde artirdigi elde edilen diger bulgular arasindadir.

Yatay liderlikte ekip tiyelerinin dongiisel olarak liderlik roliinii iistlenmeleri; ekip tiyelerinin
birbirlerine, lidere ve oOrgiite giiven duygusunu gelistirmektedir (Pilkiené vd., 2018). Bu durumun
caliganlarin islerinden duyduklari memnuniyeti artirdigit da goriilmiistiir (Nuranita, 2019). Yatay
liderlikte, ekip iiyelerinin birbirini desteklemesi bir dayanigsma ve is birligi ortaminin olugmasina katki
sunmaktadir (Miiller vd., 2018).

Bu minvalde giiven, dayanisma ve esitlik¢i i ortaminda bulunan g¢alisanlarin diisiincelerini
cekinmeden sdyleyebildikleri ve kendilerini daha degerli ve dnemli hissettikleri goriilmiistiir (Lauritzen,
vd., 2021). Bu durum yeni fikirlerin iiretilmesine, orgiitlerin yaratici olmasina ve rekabette iistiinliik
olugmasina olanak saglamaktadir (Miiller vd., 2018; Tabassum vd., 2023).

Yatay liderlik, ¢aliganlarin orgiitlerde karar alimina katilimina, uyumlanmalarina ve giiciin 6rgiit
icerisinde dagitilmasina odaklanan bir liderlik modelidir. Yatay liderlik tarzin1 benimseyen orgiitler,
caligsanlarin is birligi yapmasimi ve birbirleriyle fikir aligverisinde bulunmasini tesvik ederek agik
iletisim, beyin firtinas1 ve bilgi paylagim kiiltiiriiniin olugsmasina énem vermektedir (Yin vd., 2024).

Yatay liderlikle olusan merkezi olmayan karar alma siirecleri ¢alisanlarin isleri iizerinde daha
fazla etki ve sahiplik duygusu olugsmasina yol agmaktadir. Bu durum, orgiitlerde kendi kendini yoneten
ekiplerin olugmasini da beraberinde getirmistir. Yatay liderlik yaklagimi, gelecegin liderleri havuzunun

olugmasina yardimeci olarak orgiitlerde uzun vadeli basar1 ve siirdiiriilebilirligi garanti altina almaktadir
(Singh vd., 2023).

Yatay liderligin tiim bu olumlu ciktilari, orgiitiin basarisini artiracagi gibi oOrgiitlerin beseri
sermayeye ayirdiklart maliyetleri de azaltmaktadir. Ekip icerisindeki bireylere liderlik rollerini vermekle
bu pozisyonlara dis ¢evreden birini atamak yerine kendi igindeki ¢alisan havuzundan yatay liderler
belirleyerek hem maliyetten tasarruf etmekte hem de ¢alisanlarin beceri ve kendilerine olan giivenlerini
artirmaktadir (Peavoy, 2018).

Sonug olarak, yatay liderlikte orgilit mekanizmalar1 genellikle daha ceviktir (Dubinsky &
Hazzan, 2010) ve degisime hizl1 bir sekilde yanit vermektedir. Yatay liderlik, bireysel rekabeti 6nleyerek
tiim c¢alisanlarin ortak bir hedef dogrultusunda ilerlemesine faydali olmaktadir.

Sonuc¢

Rekabetin yogun oldugu is diinyasinda iyi organize olabilen, is birligi ve ekip yonetimini etkili
yapabilen isletmeler avantajli konumdadir. Teknolojideki yenilikler ve pandemi siirecinde meydana
gelen Orgiit yapisindaki degisikliklere karsi isletmeler, rekabette bu avantajlari elde edebilmek igin
liderlik paradigmalarin yeniden sekillendirmistir. Dolayisiyla orgiitler daha etkili ve verimli bir sekilde
faaliyet gosterebilmek icin liderlik davraniglarinda 6nemli doniisiimler meydana getirmistir.

Degisimin ve belirsizligin oldugu giiniimiiz is diinyasinda liderlerin esnek olmalari, ekip
caligmasina ve is birligine 6nem vermeleri kritik hale gelmistir. Lider, katilimc1 ve is birligine yatkin,
iletisim yetenegi yiiksek formal yetkisi olmasa bile grup iiyelerini etkileyebilme becerisi olmalidir
(Eriksen, 2001; Toufighi vd., 2024). Yapilan arastirmalar, geleneksel liderlik tarzlarinin bu konularda
yetersiz kaldigimi ve bu nedenle yeni ydonetim ve liderlik yaklasimlarina ihtiyag duyuldugunu
gostermektedir. Son yillarda 6nem kazanmaya baslayan yatay liderlik tarzimin bu gereklilikleri
karsilama konusunda daha basarili oldugu tespit edilmistir.

Yatay liderlik, ihtiya¢ duyuldugunda ekip tiyelerinin liderlik rollerini iistlenmelerini saglayan
isbirlik¢i ve esnek bir liderlik yaklasimidir. Yatay liderlik; is birligini, paylasilan karar almay1 ve
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dagitilmis gii¢ yapilarini vurgulayan bir liderlik modelidir (Alonderiené vd., 2022; Miiller vd., 2021;
Pilkiené vd., 2018; Yu vd., 2018). Liderligin yalmzca bir kisiye veya hiyerarsinin tepesindeki birkag
kisiye dayanmamas: fikrine dayanmamakta olup orgiit i¢erisindeki ¢aligsanlara liderlik yapma imkéam
veren bir liderlik tiirtidiir. Yatay liderlik tiirii, yalnizca liderler i¢in degil tiim ekip tiyeleri i¢in de biiyiime
ve gelisim firsatlar sunmaktadir.

Yatay liderlik; merkezi olmayan karar alma ve yetkilendirme siire¢lerini, tiim Orgiitte agik
iletisim, paylasilan sorumluluk ve giiven kiiltiiriinii yansitmaktadir. Calisanlarda baglilik, giliclendirme,
Motivasyon, is tatminini, ig performansini ve islerinden duyduklari memnuniyeti artirdig1 goriilmiistiir.
Yatay liderlikte orgiit mekanizmalarinin daha cevik ve degisime hizli bir sekilde yanit verdigi tespit
edilmistir (Sun, He & Wen, 2023; Lauritzen vd., 2021; Alonderiené vd., 2020; Nuranita, 2019; Pilkiené
vd., 2018; Kakar, 2017)

Son yillarda pek ¢ok isletmede kullanilan ve kabul goren tersine mentorluk kavrami ile yatay
liderlik benzer bir yonetim anlayisini desteklemektedir. Tersine mentorluk kavrami, geng ve yonetimde
tecriibesiz c¢alisanlarin liderlik becerilerini gelistirmek amaciyla daha tecriibeli bireylere yardimei
olmas1 anlamina gelmektedir (Terzi & Boylu, 2019). Tersine mentorluk, geng veya daha az kidemli
caliganlarin deneyimli yoneticilere yeni nesil teknolojiler, dijital doniisiim ve degisen is kiiltlirii gibi
konularda rehberlik etmesi temeline dayanmaktadir. Benzer sekilde, tersine mentorluk, karar alma
stireglerinde is birligini ve karsilikli 6grenmeyi tesvik ederken yatay liderlik anlayisi, geleneksel otorite
anlayisinin yerine ekip igindeki ¢alisanlarin sorumluluk almasini ve liderlik rollerinin paylasilmasini
tesvik etmektedir. Bu iki yaklasimi benimseyen ve bu yontemleri uygulayan orgiitler, rekabetin yogun
oldugu is diinyasinda daha katilimci ve dinamik bir yap1 sergileyerek avantaj elde etmektedir.

Ozetle yatay liderlik, daha yiiksek galisan katilimi, daha fazla uyum saglama, daha giiglii bir
liderlik hatti, daha iyi karar alma, ¢evik, kapsayici ve inovatif bir orgiit kiiltiirli i¢in gerekli bir liderlik
tiiriidiir. Bu liderlik tiiri, 6rgiitlerin performans seviyelerini ylikseltmelerini, calisanlarin degisime uyum
saglamalarini ve kendi pazarlarinda rekabet iistiinliigiinii korumalarini ve orgiitlerin uzun vadede daha
giiclli bir yonetim yapisina sahip olmalarini saglamaktadir. Bu gergevede, orgiitlerde yatay liderligin
olugmasi i¢in yoneticilere ve orgiit {ist yonetimine bazi 6neriler sunulmustur:

*Yatay liderligi uygulamak, énemli kiiltiirel ve yapisal degisiklikleri isletmelerde oturtmak
zaman gerektiren uzun vadeli bir siirectir. Bu siiregte, Orgiit icerisindeki direng ve zorluklarla
kargilagsmaya hazir olunmali buna yonelik stratejik bir yol haritast olusturulmalidir.

Liderler, yatay liderlik i¢in gerekli olan yaraticilik, yenilik¢ilik ve ekip ¢aligmasi gerektiren
oOrgiit kiiltiiriiniin olusmasi icin gerekli diizenlemeler yapabilir.

*Yatay liderin se¢imi, miimkiin oldugunca demokratik bir sekilde yapilmalidir. Liderler, ekip
iiyelerinden geri bildirim almali ve nihai karar1 vermeden Once ekip iiyelerinin goriislerini dikkate
almalidir. Ekip igerisinde deneyim, bilgi ve profesyonellik agisindan 6ne ¢ikan kisiler belirlenmelidir.

*Calisanlarin yatay liderlik igin gerekli becerileri gelistirmelerine yardimer olmak amaciyla
egitim ve gelisim firsatlar1 saglanmalidir.

+Orgiit iginde iletigimi, is birligini ve problem ¢6zme yetkinliklerini gelistirmek amaciyla yatay
liderlik atdlyeleri olusturulabilir.

*Yatay liderliginde bir sonucu olan daha esnek ve is birliginin yliksek oldugu orgiit yapilan

olusturmak i¢in biirokratik ve hiyerarsik yapidan kaginilmalidir. Departmanlar arasi is birligi tesvik
etmek icin isler yeniden diizenlenebilir, gerekirse faaliyetlerin dagiliminda iyilesmeler yapilabilir.
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+Orgiitte olusacak iyilestirmeler veya degistirmeler ile yenilenen siirecler, orgiit kiiltiirii ve
yonetim tarzi hakkinda ¢alisanlara bilgi verilmelidir. Bu bilginin etkili bir sekilde aktarilmasi i¢in yeni
iletisim kanallar1 olugturmalidir.

*Performans yonetimi ve ddiil sistemleri, yatay liderlik i¢in gerekli olan ekip ¢alismasini ve is
birligini tesvik edecek sekilde tasarlanmalidir. Yiiksek is birligi ve yatay liderlik becerileri gosteren
calisanlar; terfi veya licret artis1 gibi ddiillerle ddiillendirilebilir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam
Bu kisimda arastirma ve yayin etigine uygun hazirlanmistir.
Yazarlarin Makaleye Katki Oranlar
Yazar makaleyi tek basina hazirlamstir.
Cikar Beyam

Bu makale ile ilgili olarak yazarin higbir kisi ya da kurulusla ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.
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Extended Abstract

In the globalizing world, it has been observed that for enterprises to move forward on a dynamic
and sustainable route of success, employees must feel stable and trusted. Team members freely express
their opinions and communicate with their surroundings more freely in organizations that are
characterized by stability and trust. Organizations with this culture not only facilitate the achievement
of their goals, but also increase the organization's competitiveness in the long term by encouraging
innovation. The development of a strong commitment culture and the organization's long-term
competitiveness are two benefits of the horizontal leadership style that have gained significant attention
in recent years.

Horizontal leadership involves temporarily assigning the roles, duties, and authorities of the
vertical leader to someone on the team and having that person assume the leadership role for a certain
period (Yu et al., 2018; Miiller et al., 2021). Horizontal leadership is a type of leadership that enables
employees to adapt to situational needs and take responsibility, making business processes more
efficient.

Horizontal leadership helps team members develop their skills in taking responsibility, taking
initiative, and producing creative solutions by empowering them to take on leadership roles.
Empowering team members to take on leadership roles in turn helps them make effective decisions. In
horizontal leadership, some employees can motivate others, develop strategies, and work for the success
of the team, either with or without the official leader (Gilley, Dixon, & Gilley, 2008). Horizontal leaders
share the leadership role by influencing and guiding team members in the absence of a formal leader or
manager. Yin et al. (2024); Sun et al. (2023); Drouin et al. (2018); Miiller et al. (2018); Gilley et al.
(2008) revealed that horizontal leadership has four basic elements in their study. These are; shared
decision making, distributed power, collaboration, and empowerment.

In the literature review, it was seen that leadership approaches such as “horizontal leadership”,
“vertical leadership” and “shared leadership” are similar to each other. However, these leadership
approaches have different points from each other and the differences between them are shown in Table
1. Shared and horizontal leadership is a leadership approach in which team members actively participate,
unlike the traditional vertical leadership approach. According to Yin et al. (2024), horizontal leadership
highlights that it evolves through dynamic and flexible teamwork. While horizontal leadership supports
the strengthening of team members and the formation of a more flexible leadership structure in projects,
vertical leadership focuses on ensuring the continuity of functioning and coordination within the
organization (Yin et al., 2024; Yu et al., 2018).

In their study, Yu et al. (2018) identified many forms of horizontal leadership and concentrated
on the criteria that will be utilized to choose and approve these forms. These are namely Deputies, Future
Stars, Bench Players and Oysters. In addition, horizontal leadership increases the participation of
employees in business processes, trust, commitment, innovation and open communication within the
organization.

Furthermore, it has been noted to improve employees' job happiness, motivation, performance,
and sense of personal empowerment. It has been determined that organizational mechanisms are more
agile and respond quickly to change in horizontal leadership.

There has been no study on horizontal leadership so far, and the study fills a gap in the field. In
addition, information on horizontal leadership has been compiled and suggestions have been presented
to managers and senior management for its successful implementation in organizations. These are:
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o In the process of implementing horizontal leadership and establishing significant cultural and
structural changes in businesses, there is a possibility of encountering resistance and difficulties within
the organization. Organizations should create a strategic roadmap for this.

e Leaders can make the necessary arrangements to create the organizational culture required for
horizontal leadership.

e The horizontal leader should be chosen in the most democratic manner feasible. Leaders
should consider their team members' opinions while making the final choice.

e Horizontal leadership skills of employees should be developed with training to be given
within the organization. For this reason, opportunities for development should be offered.

e Horizontal leadership workshops should be created with simulations to develop
communication, cooperation and problem-solving competencies within the organization.

o In order to create a flexible and collaborative organizational structure; rigid, bureaucratic and
hierarchical systems should be avoided, processes should be improved, cooperation between
departments should be increased and task distributions should be reviewed.

e Employees should be informed about the renewed processes in line with the improvements or
changes made in the organization and the effects of these changes on the organizational culture and
management approach should be shared openly.

e Horizontal leadership requires collaboration and teamwork, which should be promoted in
performance management and incentive programs. Workers who show a high level of cooperation and
horizontal leadership abilities may be given promotions or pay raises.
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