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0z: Kelime anlamu itibariyle, hasat sonrasinda bugday, misir gibi bakliyatlarin her tiirlii cevresel etkiden
arindirilarak uzun silire bozulmadan kalmasini, korunmasini ve depolanmasini saglayan, uzun, silindir
bicimindeki yapiya silo denilmektedir. Silolar, iclerinde bulunan tahillar1 korurken dis ¢cevreyle baglantilarinin
kesilmesine neden olan yapilardir. Bu yapidan yola ¢ikilarak isletmelerde silo sendromu kavrami ortaya
¢cikmistir. Silo sendromu ile bir orgiitte bir departmanin diger departmanlardan sanki kendisini ¢cevreleyen
goriinmez bir duvar varmis gibi kopuk ¢alismasi ve birbirleriyle etkilesim halinde olmamalar1 durumu ifade
edilmektedir. Mevcut silolarin yikilmasi da oldukga zor bir istir. Orgiitlerin yapilarin1 yeniden tasarlamayi
gerektirir ki bu durum olduk¢a maliyetlidir. Ancak departmanlar arasi baglantiy1 saglayabilen, farkli uzmanlik
alanlarindaki calisanlari bir araya getirerek uyumlu ¢alismalarina olanak saglayacak liderler ile orgiitlerde silo
sendromunun iistesinden gelinmesi miimkiindiir. Silo liderlik, silo sendromunun 6rgiitlerdeki biitiinlesme ve is
birligi 6nlinde yarattig1 engellerin azaltilmasinda oldukga etkili bir liderlik tarzi olarak degerlendirilebilir. Yine
etkinsiloliderleriledijital doniisiimii basarili bir sekilde gerceklestirmek isteyen 6rgiitlerde silolardan kaynakl
yapisal degisiklikler daha kolay gerceklestirilebilir. Bu kapsamda ¢alismada silo sendromu ve liderlik konusu
ele alinarak silolar arasi liderlik uygulamalarindan bahsedilecektir. Silolar arasi liderlik teorik a¢idan ele
alinarak hem yabanci literatiirde ele alinan konunun yerli literatiire kazandirilmasini saglamak hem de
orgiitlerde basarisizliga yol acan, inovasyon icin engel teskil eden silolar ile nasil basa ¢ikilabilecegine dair
yoneticilere, karar vericilere yol gostermek amaglanmistir.

Anahtar Kelimeler: Silo, silo sendromu, iletisim, liderlik..

Abstract: In the sense of the word, it is called along, cylindrical structure that ensures that the legumes such as
wheat and corn are kept intact for a long time after being harvested from any environmental effects and that
they are preserved and stored. Silos are structures that cause their disconnection from the external
environment while preserving the grains in them. Based on this structure, the concept of silo syndrome has
emerged in enterprises. Silo syndrome refers to the fact that a department in an organization is disconnected
from the other departments as if there is an invisible wall surrounding it and they do not interact with each
other. Tearing down existing silos is also a very difficult task. It requires redesigning the structures of
organizations, which is very costly. However, it is possible to overcome the silo syndrome in the organizations
and leaders who can provide inter-departmental connections and bring them together to work in harmony by
bringing together employees from different fields of expertise. In this context, silo syndrome and leadership will
be discussed and inter-silo leadership practices will be discussed. In this study, it is aimed to contribute to the
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literature and to guide the managers and decision makers about how to deal with the silos that cause failure in
the organizations and which constitute an obstacle for creativity and innovation.

Keywords: Silo, silo syndrome, communication, leadership.

GIiRiS

Giiniimiiz bilgi cagi olmasina ragmen firmalarin bir¢ogu endiistri ¢caginda yasiyormus gibi ¢evreye
ve yeni disiinme bigimlerine uyum saglamada hala sikint1 yasamaktadirlar. Endiistri caginda firmalar
istikrar, tutarlilik ve 6ngoriilebilirlik temelinde insa edilmislerdi. Kurumsal basari, her seyin daha
verimli calismasini saglamak icin sistemleri uygun hale getirerek fiziksel varliklarin getirisini en st
seviyeye c¢ikarmaya bagliydi. Zamanla firmalar verimliliklerini artirmak icin dikey alt birimlere
boliinmeye baslamistir. Bu sekilde olusan silo yapilar, kendi i¢sel siireclerine odaklandiklarindan
sistemleri kontrol etmede oldukea etkiliyken, bireyler arasindaki fikir aligverisini ve is birligini tesvik
etmede yetersiz kalmistir (Sadowsky, 2014). Silolar birbirlerine karsit duruma gelmistir. Silo icinde
calisan bireyler daha genis kurumsal biitiinlin refahindan ziyade sadece kendi alanlarinin
optimizasyonu i¢in calisir hale gelmistir (Briody ve Erickson, 2014: 1). Her birim kendi capinda
sorunlar1 ¢6zmeye calisirken diger birimler ile istisare etmekten ka¢cinmaktadir. Bu davramslar
orglitleri yavaslatmakta ve maliyetleri artirmaktadir. Dolayisiyla verileri eyleme dontistiirebilmedeki
en biiylik engellerden biri silolar olmustur. Sullivan (2012)'1n da ifade ettigi gibi satis, pazarlama,
miisteri hizmetleri, halkla iliskiler ve tedarik zinciri gibi boliimler kendi silo yapilar i¢inde verilerini
kullanip bilgilerini digerlerinden saklamislardir. Dolayisiyla orgiitlerde departmanlar arasinda veriler
etkin bir sekilde paylasilamaz hale gelmistir.

Kiiresellesme, teknolojik gelismeler, dijitallesme oOrgiitlerin rekabet avantajlarini korumasini
giderek zorlastirmaktadir. Orgiitler, rekabet avantaji elde etmek ve bunu siirdiiriilebilir kilmak, stratejik
yeteneklerini elde tutmak icin siireglerini, faaliyetlerini ve sistemlerini degisen sartlara es zamanl
olarak uyarlamak durumunda kalmistir. Ne var ki rekabetci kalmak icin gerekli degisimlere uyum
saglamanin, silolarda faaliyet gosteren orgiitler icin 6zellikle zor oldugu dikkat ¢ekmektedir (Ribeiro
vd., 2016: 5).

Endiistri ¢aginda bu silo zihniyeti yani her bir birimin, béliimiin kendi icinde daha verimli hale
getirilmesi oOrgilit genelinde basariyr getirmis olsa da glinlimiizde bu tir bir zihniyet oOrgiitlerde
basarisizliga neden olmakta ve pargalanma Kiiltiiriinii beslemektedir (Sadowsky, 2014). Cilliers ve
Greyvenstein (2012: 8) de benzer sekilde, organizasyonlarda gercekte fiziksel olarak mevcut olmayip
calisanlarin zihninde yer alan silolarin yikic1 farklilasmaya ve boliimler arasi iliskilerde baglantilarin
kopmasi sonucuna yol actigini ifade etmistir. Glinlimiiz is ortami ise orglitlerin entegre olmalarini ve
daha etkili bir sekilde is birligi yapmalarin1 gerektirmektedir (DeAngelis, 2018). Veri entegrasyonu,
departmanlar arasi is birligi ve networklerin olusturulmasi giiniimiizde drgiitlerin ayakta kalip basariya
ulasmasi agisindan oldukca énemli rol oynamaktadir. Orgiitlerde is birliginin saglanmasinda etkili,
uygun liderlik tarzinin énemli bir rol listlendigi bilinmektedir.

Bu kapsamda, silo zihniyetine karsi ihtiyac duyulan ve departmanlar arasi is birligini, etkilesimi,
bilgi paylasimini giiclendirecek, birimler arasindaki sinerjiyi ortaya ¢ikaracak, biitiinlesmenin 6niinde
engel yaratan silo yapilarinin 6niine gececek, liderlik uygulamalarina yeni bir bakis a¢is1 kazandiracak
etkin bir liderlige gereksinim duyulmaktadir. Bu hususta farkli liderlik tarzlarindan silo liderlik tarzinin,
tasidigr ozellikler dikkate alindiginda silo sendromunun yoénetilmesinde oldukca etkili olacag:
diisiiniilmektedir.

Bu calismanin amaci, 6rgiitlerde is birligi ve biitiinlesme dniinde biiyiik bir engel teskil eden silo
sendromunun basarili bir sekilde yonetilmesinde silo liderligin roliinii ve 6nemini degerlendirmektir.
Silo sendromu ile liderlik literatiirii arasinda paralellik kurarak silo liderligi ele alan bu ¢alisma, yerli ve
yabanci literatiir taramasi sonucunda hazirlanmis, teorik nitelikli bir calisma olma 6zelligi tasimaktadir.
Yerli literatiirde silo kavrami ile ilgili calismalarin olduke¢a sinirli sayida olmasi (Altinay vd., 2012; Mengi
ve Ozgiil, 2018; Giircay, 2019), silo liderligi kavramina iliskin tanimlayici, acgiklayicr ¢alismalarin
yapilmamis oldugunun goriilmesi bu ¢alismanin yapilmasi gerekliligini giindeme getirmistir. Yabanci
literatiirde hakkinda oldukea fazla sayida ¢alisma bulunan silo sendromu ve silo sendromunun yol actig1
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olumsuzluklar1 gidermede yararlanilan liderlik uygulamalarina dair ilgili yerli yazinda yeterli ve
kapsaml bilgilerin olmayis1 mevcut eksikligin giderilmesi hususunda bu calismanin ¢ikis noktasini
olusturmustur.

Calismada oOncelikle silo sendromu kavramindan hareketle silo sendromu, nedenleri ve sonuclari
incelenmektedir. Daha sonra silo liderlik ayrintili bir sekilde ele alinmakta ve silo sendromundan
kaynakli sorunlarin giderilmesindeki etkisi ortaya konulmaktadir.

SiLO SENDROMU

Bir liretim isletmesinde {iretim, miihendislik, pazarlama, muhasebe, finans, insan kaynaklar gibi
klasik fonksiyonlar yerine getirilmektedir. Arastirma-gelistirme, lretim miihendisligi, bakim gibi
gerceklestirilen farkli fonksiyonlarda mevcuttur. Bu fonksiyonlarin her biri birbirinden ayrilarak,
islevleri izole edilirse her birinin gerceklestigi boéliimde uzun bir hiyerarsik yapi olusmaktadir (AME,
1988: 4). Zamanla da her bolim sadece kendi amaglarin1 gerceklestirmeye odaklanarak bir biitiin
halinde asil amag olan isletme amagclarin1 gerceklestirmekten uzaklasabilmektedir. Bu sekilde olusan
yapilar, hasat sonrasinda bugday, misir gibi bakliyatlari, ¢esitli tahillar1 ¢evreden kaynakli her tiirli
etkiden koruyan, disariyla baglantisin1 keserek uzun siire bozulmadan kalmasini saglayan uzun ve
silindir bi¢giminde ifade edilen silo yapisina benzetilmektedir (Altinay vd., 2012: 16).

Neebe (1987) organizasyonlarin boéliimlerinin digerlerinden kopuk bir sekilde nasil isledigini
gosteren bir 6rnek olarak tahil silolarina atifta bulunarak silo kavramini, orgiitsel davranis alaninda ilk
kullanan kisi olarak diisiiniilmektedir (Cilliers ve Greyvenstein, 2012: 2). Orgiitsel davramisla ilgili
literatiirde (Greenberg ve Baron, 2003), silo kavrami orgiitlerin islevsizligini ve pargcalanmasin ifade
etmek amach kullanilmaktadir. Fonksiyonlar arasi baglantisizliga, gligstizliige, giivensizlige ve is birligi
eksikligine isaret etmektedir (Cilliers ve Greyvenstein, 2012: 3).

Silo kavrami, genellikle isyerlerinde pargalanmis ve kisitlanmis Kisisel iliskilerin bilissel ve
duygusal kalitesini tanimlamak amaglh kullanilan bir metafordur (Diamond, Allcorn ve Stein, 2004: 32).
Lencioni’ye (2006: 175) gore silo, ayn1 boliimde ekip olarak calisan kisilerin diger bir béliimdeki kisilere
kars1 calistigl, bir 6rglitteki boliimler arasinda var olan engellerden baska bir sey degildir (Briody ve
Erickson, 2014: 2). Caley (2018) benzer sekilde departmanlar veya gruplar arasinda bilgi paylasiminin
olmadig1 veya istenmedigi orgiitlerde silolarin ortaya ciktigini ifade etmistir. Yine Serrat (2010: 1) da
silo kavraminin ayni orgiitteki birlikte, koordineli ¢alisma arzusundan yoksun béliimleri, yapilar ifade
ettigini dile getirmistir. Silo yapisina benzetilen yapilar arasinda yasanilan iletisim yetersizligi, bilgi
paylasimi eksikligi, olusan kopukluk neticesinde de drgiitlerde silo sendromu ortaya ¢ikmaktadir.

Silo sendromu, bir érgiitte bir béliimiin, departmanin digerinden kopuk calisarak adeta kendisine
bir duvar 6rmesi ve aralarinda is birligine, birbirlerini motive etmeye dayali bir etkilesime izin
vermemesi durumudur. Belirli boliimlerdeki kisilerin  bilgilerini  digerleriyle paylasmak
istemediklerinde ortaya cikan bir zihin setidir. Silo sendromu bdliimler arasinda yapisal engeller

olusmasina zemin hazirlayarak béliimlerin digerine karsi calismasina neden olmaktadir (Serrat, 2017:
711).

Silo sendromu orgiitlerin ¢ogunda gittikge biiyiiyen bir sorundur (Gleeson, 2017). Diamond vd.'ne
(2004: 37) gore silolar orgiitlerde fiziksel olarak mevcut olmayan, ¢calisanlarin zihninde yer alan bir olgu
olup orgiitler icin goriinmeyen engeldir. Bir 6rgiitte departmanlar ve ekipler ortak gorevleri paylasip
glclerini ve statiilerini bagh olduklar1 gruptan aldiklarinda silo sendromu olusabilmektedir. Silo
sendromunda kaynaklar ve fikirler diger gruplarla pek paylasiimaz ve gelismelerine katk:
saglayabilecek diger gruplardan gelen dneriler de dikkate alinmaz. Silolar arasindaki is birligi oldukca
sinirhdir (Bianca, 2020). Silo sendromu, genel olarak orgiitte verimliligi diisiiriir, kaynaklarin bosa
harcanmasina neden olur, giiven ve morali azaltir, maliyetleri ytlikseltir ve liretken bir 6rgiit kiiltiiriiniin
yok olusuna neden olabilir (Gleeson, 2017).
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1=Ust Yonetim Kademesi (Vizyon, Otorite, Karar), 2=Orta Kademe Yonetim (Sorun Coziiciiler), 3=Alt
Kademe Yonetim ve Calisanlar (Emirleri Yerine Getirenler)

*Enerji ve faaliyetler esas olarak yukaridan asagiya dogru akmaktadir. Cok az asagidan yukariya
geribildirim (katilim) vardir ve islevler arasi iletisim zordur. Sendikalar izole edilmistir.

Sekil 1. Fonksiyonel silo sendromu (AME, 1988: 5)

Sekil 1'de gosterildigi gibi fonksiyonel silolar iist diizey yoneticileri digerlerinden ayr olarak iist
kademede izole eder. Bir silo ¢alisanlar arasinda iken diger bir silo da tepe yonetimde bulunmaktadir.
Sendika da diger silolardan ayri, uzak bir mesafede bir baska siloyu temsil etmektedir (AME, 1988: 4).
Yukaridan asag1 dogru iletisim ¢ok giiclii iken asagidan yukan iletisim zayiftir. iletisim sadece dikey
olarak yukaridan asagiya dogru gerceklesmektedir. Yatay olarak iletisim olduk¢a sinirlidir ¢linkii her
béliim kendine has bir dil gelistirmis ve kendi boliim amaglarina odaklanmistir. Ornegin silo zihniyetine
sahip bir orgilitte, herhangi bir satis temsilcisi bir miisteri siparisi almaktan memnuniyet duyacaktir.
Ancak musteriyi liretim siireci, programi hakkinda bilgilendirmek s6z konusu oldugunda satis temsilcisi
cevap verememektedir. Clinkii liretimle ilgili veriler liretim ydnetimi sisteminde saklidir. Ya da satis
temsilcisi, miisteri tarafindan iade edilen iiriin i¢in miisteriye ne zaman geri 6demede bulunulacagini
soyleyememektedir. Clinkii bu bilgi de muhasebe sistemi icerisinde glivenli bir sekilde korunmaktadir
(Galoppin, 2014). Verilen o6rnekten de anlasilacagl tuizere silolar arasinda iletisim kopuklugu
yasanmaktadir. Silolar orgiitlerde “biz ve onlar” zihniyetini yaratmakta, orgiitiin par¢calanmasina yol
acan sinirlar ortaya koymaktadir (Forsten-Astikainen vd., 2017: 475).

YOnetim tarzi, Orgiit yapisy, is tasarimi, yonetim-sendika iliskileri ve performans standartlari
baglaminda silolardaki durum su sekilde gerceklesmektedir (Ensor, 1988: 16):

1. Yonetim Tarzi: Yukaridan asagiya, gliven veren, yardimsever, giiclendiren liderler yerine
otoriter patronlar.

2. Orgiitsel Yap:: Giiveni ve proaktif sorun ¢ozmeyi tesvik etmek yerine kontrolii saglamak
icin tasarlanmis derin katmanl dikey (ve yatay) bir hiyerarsi.

3. Is Tasarimi: Genis, ilgi cekici, eglenceli, édiillendirici isler yerine dar, sikici, kontrolii
kolaylikla saglayabilecek sekilde yliksek uzmanlik gerektiren isler.

4. Yénetim-Sendika iliskileri: Sorunlarin iistesinden gelmek icin ortak amaclar belirleyerek
karsilikli, samimi iliskiler kurmak yerine muhalif silah olarak segilen bilgilerle ve her iki tarafin
liderleriyle c¢atismanin yiiksek oldugu, ge¢misin birikimli sorunlarn iizerine yasal olarak
odaklanmak.

1505 I [.F.Kurtulgan Orgiitlerde Is Birligi ile Deger Yaratmada “Silo Liderlik Tarzi”mn...



5. Performans standartlari: Performans beklentileri, yalnizca yonetimin etki alani icinde
tutuldugundan, sendikalar (ve digerleri), rollerinin etkin veya pasif bir sekilde yonetimin
baskisiyla bozulacagini diisiinmektedir.

Orgiitlerde béliimlerin bir biitiin olarak ortak amagc etrafinda ¢alismasi yerine, érgiitlerin can
damar sayilan iletisim ve vazgecilmez temel unsuru olan is birligini ortadan kaldirarak her birey ve
boéliimiin kendi amag ve hedefine odaklanmasi kacinilmaz olarak silo sendromuna yol agmaktadir.

Fonksiyonel silo sendromunun belirtileri

Bir orgiitte calisanlar iistlendikleri rollerle ilgili belirsizlik yasadiklarinda, isleriyle ilgili acik, net
olarak gorevlerinin ne oldugunu bilmediklerinde, verilen rolleri yerine getirecek calisan fazlaligi
yasandiginda fonksiyonel silolar olusmaktadir. Olusan bu silolarda genel olarak orgiitsel zihniyet,
insanlarin orgiite baghiligini saglamaktan ziyade onlar iizerinde bir kontrol mekanizmasi olusturmak
yoniindedir (Ensor, 1988: 16). Calisanlar acisindan 6ncelik bagh olduklar silolara ve iistlendikleri
rollere olmakta orgiite baglilik silo bagliligindan sonra gelmektedir. Her silo icin ayr1 bir kiiltiir s6z
konusudur. Farkli silolarda faaliyette bulunanlar nerdeyse birbirlerini rakip bir isletme gibi
gormektedir (AME, 1988: 8). Farkli birimlerde calisanlar bilgiyi birbirleriyle paylasmak konusunda
isteksizdir.

Calisanlarin goéziinden bakildiginda silo sendromunun belirtileri asagidaki gibi sayilabilir (AME,
1988: 6):

e Orgiitiin kilit 6ncelikleri hakkinda calisanlarin kafas1 kansiktir.

e Calisanlar gercek sorunlari bilmemektedir. Onlarla isler hakkinda ¢ok az bilgi
paylasilmaktadir. Calisanlar yaptiklari isi neden yaptiklarini bilmemekte ve biitiini
gorememektedir.

e Calisanlar herkes tarafindan anlasilan ve desteklenen genel, ortak bir ama¢ olmadigini
diisiinmektedir.

e Calisanlar isle ilgili kararlar1 alan yoneticilerden oldukca uzak mesafede olduklarindan
yoOneticilerine dair bir giiven duymamaktadir.

e Calisanlar baska bir boéliimden farkh bir kisiyle nadiren etkilesime ge¢mektedir. Diger
boliimlerde ne yapildigina dair calisanlar herhangi bir bilgiye sahip degillerdir. Sadece kendi
yoneticilerinin altinda sorunlardan uzak durmaya calismaktadirlar.

e Ust diizey yoneticilerin sadece rakamlari umursadiklarin1 diisiinmektedirler.

e Calisanlar yaptiklar isleri olduk¢a dar kapsamly, sikic1 ve tekrarlayici bulduklan igin ise
gitmek onlar icin biiyiik bir zihinsel ¢abay1 gerektirmektedir.

e Calisanlar sorunlarnin asil nedenlerinin  bulunmadigini ve bunun i¢in zaman
ayirmadiklarini  diistinmektedir. Onlar sadece hatalar1 tespit edip, bulduklarn hatalan
dizeltmektedir.

e Calisanlar genis kapsamli calisma ilkelerinden ziyade yasal kurallara giivenmektedir.

e Calisanlar otorite odakli patronlarin agirligini hissederler ama ihtiya¢c duyduklar1 onlari
O6nemseyen, onlara yol gosteren, dgretici liderlerdir.

e Calisanlar silrekli miisterilerden gelen sorunlar oldugunu duymakta ama sorunun
kaynagini bulup diizetmek i¢in onlara firsat verilmedigini diistinmektedir.

Yukarida bahsedilen nedenler disinda tiim diinyay1 etkisi alan Covid-19 salgini da bireyler ve
boliimler arasinda gesitli iletisim engellerine neden olmus ve silo sendromunu tetiklemistir. Bunun
baslica nedeni pandemi siirecinde orgiitlerin esnek ve/veya uzaktan ¢alismaya gegmesidir. Yeni ¢calisma
modeli ¢alisanlar arasindaki fiziksel mesafeyi zorunlu olarak artirmis ve calisanlar arasindaki birlik
ruhunu zedelemis, takim calismalarinin etkinligini yok etmistir. Orgiitlerde yiiz yiize gerceklestirilen
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iletisimin yerine gecen e-postalar, telefon mesajlasmalari, sosyal medya uygulamalari, bloglar gibi yeni
iletisim teknolojileri c¢alisanlarin hem birbirleriyle hem yonetimle aralarinda zaman zaman yanls
anlasilmalara neden olabilmekte, bilgi eksikliginden kaynakli magduriyetlere yol agmakta, sinerjiyi ve
uyumu azaltmakta, cesitli iletisim sorunlarina yol agmaktadir. Yoneticiler ve calisanlar arasindaki
yetersiz is birligi ve iletisimin Kkaliteli olmamasi bazi ¢atismalarin yasanmasina ve faaliyetlerin
aksamasina neden olabilmektedir. Kontroliin saglanamadigi bu durumlar da silo sendromuna neden
olabilmektedir.

Fonksiyonel silo sendromunun sonug¢lari

Teknolojik, organizasyonel, politik cesitli nedenlerle olusan silo sendromunun var oldugu o6rgiitler
¢ok zarar verici bir 6grenme gii¢liigiine sahip olur ve kendi sorunlarini nasil teshis edip ¢ozeceklerini
bilemezler. Bunun yerine, tekrarlayici bir sekilde yalnizca silo sendromu bulgularini adres géstererek
hizli bir sekilde kolay hatalar1 bulup diizeltme yoluna giderler. Oysa ki sendromun altinda yatan temel
nedenler, kendilerini tekrar tekrar tezahiir ettiren 6rgiitsel normlardir (Ensor, 1988: 16).

Orgiitsel silolar genellikle degisime kars:1 direngli yapilardir. Sahip olduklan bilgileri paylasmak
istemezler ve is birliginin éniinde engel teskil ederler. Ornegin, Bundred (2006: 125) kamu sektorii
genelinde silo yapilanmalarin 6rgiitlerin bilgi paylasma cabalarini baltaladigini ifade etmektedir. Bilgi
paylasimi yapilmamasi kamu sektoriinde hizmet kalitesinin diismesine ve basarisizliklarin yasanmasina
neden olmaktadir. Silo yapilar nedeniyle kamu hizmetlerinin gelistirilmesinde énemli bir rol oynayan
yeniden yapilanma, performans yonetimi, ortakliklar ve giiclii bir diizenlemenin hicbiri kendi basina
yeterince gelismis bilgi yonetim uygulamalarina yol agmamaktadir. Silolar bilgi paylasimi ve bilgi
yonetimi anlaminda ciddi bir sorun teskil etmekte ve kamu kurumlarinin etkin ve verimli bir sekilde
calismasini engellemektedir.

Silo yapilarda her silo kendi ¢ikarlarini korumak icin ugras vermektedir. Silolar arasinda iletisim
ve is birligi eksikligi s6z konusudur. Bazi silolar ayni isletme fonksiyonlar i¢in farkli formlar hazirlayip
farkli islem uygulamaktadir (Sessoms, 2020). Bu durum daha fazla tecriibe ve bilgiye sahip kidemli
calisanlarin sahip olduklar bilgileri paylastiklarinda giic kaybi1 yasayacaklarina olan inanglarindan
kaynaklanabilmektedir (Contu ve Willmott, 2003). Calisanlarin gii¢ kaybetme konusundaki
diisiincelerinden otirii bilgiyi paylasma konusundaki isteksizlikleri ise orgiitlerde giivensizlik ortami
olusturmaktadir. Bireyler orgiite baglhligini kaybetmistir ve gruplar arasinda bir birliktelik yoktur.
Orgiitte paylasilan ortak bir vizyon yoktur. Dolayisiyla zamanla érgiit reaktif bir hale gelir ve her iste
hiyerarsik onay beklenir. Orgiit genelinde en mutsuz olanlarda orta kademedeki yoneticiler olur. Ciinkii
onlar yoneticilik gorevinden ziyade daha ¢ok list ile alt kademe arasinda haberlesmeyi saglayan bir roli
yerine getirmeye c¢alisirlar (Ensor, 1988: 16).

Silo sendromunun 6rgiit icinde yol actig1 diger sonuglar: performans diisiikliigli, misteri istek ve
beklentilerinin karsilanamamasi, deger zinciriyle baglantili darbogaz zorluklari, misteriler icin kaliteli
hizmet sunulamamasi, isveren ve calisanlarin sdzlesmeden dogan yiikiimliiliklerini yerine
getirememesi seklinde siralanabilir (Mohapeloa, 2017: 1013).

SiLO LIDERLIK

Silolar kendi uzmanlik alanlar1 dahilinde oldukca yetkin ve becerikli olup iyi isler iiretme
yetenegine sahiptirler. Diger birimlerden kendi verimliliklerini etkileyebilecek ve sinirlandirabilecek
engellere karsi korunaklidirlar (Briody ve Erickson, 2014). Tanimlanmis calisma alanlan i¢inde
uzmanlasmay1 saglarlar. Calisanlar arasinda derin bir sosyallesme ve etkilesim duygusu gelistirirler
(Hirsch, 2018). Silolar etkin ve verimli calismak i¢in yiiksek derecede kiimelenmis fonksiyonel
gruplardir. Ancak ¢ogu drgiitteki asil sorun bu silolar arasindaki baglantinin kesilmis olmasi, bir bilginin
cok yavas bir digeriyle paylasilmasi ya da hi¢ paylasilamamasidir (Caley, 2018). Ozellikle dis cevresel
degisimlere kars1 cevap olarak silolar arasinda paylasim, koordinasyon ve is birligini iceren bir eylemde
bulunulmasi gerektiginde silo sinirlar ve silo zihniyeti ¢oziilmesi gerekli bir sorunu tegkil etmektedir
(Briody ve Erickson, 2014: 24). Silo zihniyetinin en biiyiik zayifligin da isletmenin isleyisini
istikrarsizlastirmasidir (Syverson, 2011).

1507 I [.F.Kurtulgan Orgiitlerde Is Birligi ile Deger Yaratmada “Silo Liderlik Tarzi”mn...



Silo zihniyeti ve bu zihniyet sonucunda olusan silo sendromu ile ilgili literatiir incelendiginde
silolardan kaynakli sorunlara bir¢cok ¢oziim gelistirildigi goriilmektedir. Gelistirilen ¢6ziimlerin, yapisal
degisiklikleri (Ensor, 1988; Vermeulen, Puranam ve Gulati, 2010; Briody ve Ercikson, 2014; Hirsch,
2018), bilgi yonetim uygulamalarini (Brunded, 2006), etkilesimi tesvik edecek mekansal diizenlemeleri
(Thomas ve Hern, 2006), insan kaynaklar1 uygulamalarini (Forsten-Astikainen vd., 2017), isbirlik¢i
orglt kiiltiiriinti (Caley, 2018), bilgi teknolojisi yatirimlarin1 (Bannister, 2001) veya inovatif faaliyetleri
(Bannister,2001; Cash, Earl ve Morison, 2008; Briody ve Ercikson, 2014; Sessoms, 2020) icerdigi
gorilmektedir. Hangi ¢6ziim olursa olsun dncelik ise silolardaki sorunlarin kaynagini bulmaktir.

Etkili ve verimli ¢alismak icin yiiksek derecede kiimelenmeye ihtiya¢ duyan ve aslinda islevsel
olan silolardan kaynakli sorunlarin ana nedeni, silolar arasindaki baglantinin, iletisimin kesilmesi,
giiven eksikligi ve bilgi akisinin ¢ok yavas ya da hi¢c olmamasidir. Kendi yonetim ekibini, yetenegini
iceren ve motivasyonu olmayan veya diger 6rgit birimleriyle calisma hatta iletisim kurma arzusu
olmayan birimler i¢in silo zihniyeti 6nemli bir sorundur (Gyrd-Jones vd., 2013). Dolayisiyla olusan silo
sendromlarini ortadan kaldirmak i¢in yapilmasi gereken cogu zaman 6nemli yararlart olan silolan
ortadan kaldirmak degil, silolari etkin bir sekilde birbirine baglamaktir (Caley, 2018). Hirsch (2018) de
benzer sekilde silolar1 yikmak yerine bu yapilarin olumlu yénlerinden faydalanip olumsuzluklarini
elimine etmek gerektigini ifade etmektedir. Silolar1 ortadan kaldirmak yerine neden olduklari is birligi
eksikligi, iletisimsizlik ve gilivenin azalmasi gibi sorunlan ele alip ¢oziimler uretilmelidir. Farkl
departmanlarda calisanlar arasinda ortak temas noktalar1 bulmak, farkl yetenekleri biraraya getirmek
ve aralarindaki bilgi akisin1 hizlandiran networkler olusturmak etkili bir yaklasim olacaktir. Bu sekilde
uzmanlasmis birimler veya departmanlar organizasyon icinde benzersiz islevlerini korurlar. Bu
yaklasim dogrultusunda etkili liderligin silolar arasinda karsilikli is birligini ve iletisimi saglamaya
yonelik iyi bir ¢6ziim olacagi ifade edilmektedir (Brunded, 2006). Mengi ve Ozgiil (2018) de silolarin
orglitlerde ortak bir amac yaratilmasi ile engellenebileceginin ve bunun yolunun da etkili ve verimli bir
koordinasyonun saglanmasi ile miimkiin olabilecegini dile getirmektedir.

Orgiitlerde etkili bir koordinasyonun saglanmasinda 6n plana ¢ikan kritik unsur liderliktir.
Liderler Kkisilerarasi iyi iletisim kurma, g¢alisanlar1 ayn1 amag¢ dogrultusunda birlikte ¢alismak i¢in ikna
etme, calisanlart motive etme, etkili organizasyon yapisi olusturma, is birligini tesvik eden, gii¢li,
paylasilan bir orgiit kiiltiiri olusturma faaliyetleri ile 6rgiitlerde olusan silo sendromunun zararli
etkilerini ortadan kaldirabilirler.

Silolar arasi liderlik ile 6rgiitte belirli siireligine ¢apraz fonksiyonlu takimlar kurarak silolarin
kendi yapilan icinde sundugu uzmanlasmadan, iyi tanimlanmis is yapilarindan, ¢alisanlarn arasinda
gelistirdigi etkilesimden yani silolarin yararlarindan en iist diizeyde faydalanmak miimkiin
olabilmektedir.

Silo liderlik ile fonksiyonlar arasi is birligi saglanir, uzmanlasma ve isb6liimii sayesinde islerin
farkli birimler tarafindan tekrar yapilmasi onlenir, verimlilikte siireklilik saglanir, bilgiler depolanir,
maliyetler azaltilir, islerin tamamlanma hizi artar, katilim saglanir ve giiven ortami insa edilir (Caley,
2018). Ensor (1988: 16) da silo liderlik ile orgiitsel amaglar dogrultusunda yeni bir vizyon
gelistirilecegini, bu vizyonun etkin bir sekilde calisanlarla paylasilmasi neticesinde orgiitte birlik ve
beraberligin saglanacagini, degisimler i¢in gerekli enerjinin iiretileceginin miimkiin oldugunu ifade
etmektedir.

Degisim icin gli¢lii vizyon sahibi liderler ile adim adim silo zihniyetini yilkmanin asamalar1 su
sekilde sayilabilir:

1. Silolar arasinda ortak bir vizyon olusturma (Bannister, 2001; Caley, 2018): Mevcut silolar
kaynaklar1 israf etmekte, liretkenligi azaltmakta, amaglara ulasilmasina engel teskil etmekte ve
dolayisiyla 6rgiitleri harap etmektedir. Patrick Lencioni bu noktada liderlere eski davranissal sorunlari
terk ederek silolar yikmalarini ve orgiitiin merkezinde bulunan baglamsal sorunlan ele almalarini
tavsiye etmektedir. Liderler bir ekip kurmali ve orgiitlerin uzun vadeli amaglari, b6lim amacglan ve
temel girisimleri hakkinda genis diizeyde katilimi saglamalidir. “Benim béliimiim” zihniyetinin yerini
“Orgiitlimiiz” zihniyetinin almasi tiim ¢calisanlara aktarilmali ve ¢alisanlar giiclendirilmelidir.
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2. Ortak amaca ulasmak icin ¢alisma: Orgiit icinde ve diger sektér kurumlariyla bilgi paylasimi
kiltliriinii talep eden ve o6dillendiren yliksek kaliteli sektor liderligi, iyi bilgi yonetiminin Kilit
unsurudur (Bundred, 2006: 125). Liderler orgiitiin basarili, stirdiiriilebilir sonuglar elde etmesi icin
hayati 6nem tasiyan giigcli bir amag etrafinda tim c¢alisanlar birlestirici olmali ve ortak amaclara
ulasmak yoniinde onlari isteklendirmelidir. Calisanlarin bireysel olarak amaglara ulasilmasi noktasinda
nasil bir etki yaratabileceklerinin farkinda olmalan saglanmalidir. Ornegin tiim 6rgiit tarafindan
paylasilan “piyasadaki giivenilirligimizi yeniden insa etmeliyiz” gibi bir amag gelistirilmesi ve buamacin
gerceklesmesi icin 6 ay 1 yil gibi sinirli bir zaman araligi taninmasi silolar arasinda is birligini
glclendirerek silo sendromuna bir ¢6ziim sunabilir (Lencioni, 2006).

3. Motive ve tesvik etme: Basarili bir lideri gercekten tanimlayan sey, ¢alisanlarinin her birini
hangi temel bilesenlerin motive ettigini ve bunu genis bir kitleye nasil etkili bir sekilde iletebilecegini
bilmesidir. Ortak amag belirlendikten sonra lider tiim ¢alisanlar buna gore tesvik etmelidir. Ornegin,
ortak amag¢ oOrgiitiin itibarin1 yenilemekse, amaglardan biri iliretilen {riinlerin Kkalitesini artirmak
olabilir. Amac {riiniin kalitesini artirmaksa, istenen bu sonucu en iist diizeye ¢ikarmak icin ¢alisanlar
icin cesitli tesvikler gelistirilmelidir. Uriin gelistirmedeki bir kisi, son tarihte hatalan azaltmak i¢in bir
tesvik alabilir; miisteri hizmetleri temsilcisi ise miisteri memnuniyetini artirmaya yonelik bir tesvik
alabilir. Tesvikler ¢alisanlar1 motive ederek uzun bir yol kat edilmesini saglayacaktir; ancak gerekli olan
her sey bu degildir. Liderler motivasyonun bireysel gelisime yatirim, paylasilan olumlu tegvik sézctikleri
gibi ¢ok cesitli taktikleri kapsadigini hatirlamak zorundadir. Motivasyon i¢in uygulanan tiim taktikler
"bu benim isim degil" tutumundan kac¢inmak, takim calismasi ve en 6nemlisi lretkenligi tesvik etmek
amacli tasarlanmstir.

4. Yiritme ve Olgme: Liderlerin ulasilmasi gereken amac¢ ve hedefleri tanimladiktan sonra
bunlarin dogru bir sekilde ol¢iilmesi 6nem tasimaktadir. Liderler ve olusturduklar ekibi, ortak amaca
ulasilabilmesi i¢in bir zaman ¢ergevesi olusturmali, basar Kkriterlerini belirlemeli ve belirli goérev ve
sorumluluklar yonetim ekibinin diger liyelerine devretmelidir. Yetkilendirme ve hesap verebilirlik ana
unsurlardir. Ayrica ekip ¢alismasi ve stirekli is birligi olduk¢a énemlidir.

5. Is birligi yapma ve olusturma. Liderler, isbirlikci calisma uygulamalarini desteklemeli ve
sorunlarin ¢éziimiinde bireysel yaklasimlan elestirmelidir (Brunded, 2006; Caley, 2018). Is birligi
kiiltiirtinii gelistirme, basarili ve iretken bir ekip olusturmanin Kkilit unsurlarindan bir tanesidir.
Orgiitlerde bilgi alisverisi ve is birligi olduk¢a degerli, paha bicilemez faktorlerdir. isbirligini, bilgiyi,
yaraticilif1 ve giiveni saglamak icin yonetimlerin gereksiz uzun ve sik toplantilarn azaltmasi, erisilebilir
ve kiiciik toplanti odalann olusturmasi, departmanlar arasi bir egitim sistemi uygulamasi ve dis
departmanlardan yapici geri bildirimleri tesvik etmek icin ¢alismasi 6nerilmektedir.

Bu kapsamda gii¢lii bir vizyona sahip silo liderler etkili iletisim becerileri ile ¢alisanlarin da
degisime ihtiyaci olduklarini onlara inandirarak, degisime dnciiliik ederek silo yapilarin1 bozar ve daha
etkin ve verimli isleyen 6rgiit yapilarinin olusmasini saglayabilir.

Herhangi bir organizasyonda, tiim ¢alisanlarin ayni yonde siddetle kiirek ¢ekmesinden daha giiclii
bir sey yoktur (Caley, 2018). Bu giicii saglamak, calisanlarin motivasyonu ve baghligini uzun yillar
devam ettirebilmek icin de liderlik zaruri bir ihtiyac olmaktadir. Silo liderler, kurumsal basar icin ¢ok
onemli olan silolar arasi baglanti ve karsiikli bagimlilifi yaratmak i¢in ¢alisanlar1 harekete
gecirebilecektir. Orgiitlerde calisanlar zamanla siirdiiriilebilirli§in, basarinin ve biiyiimenin yalnizca
kendi silo yapilari icinde gerceklestirilebilecegine inanmaya baslarlar ve baskalarinin konfor alanlarina
girmesini engellemek icin ¢alisirlar. Silo liderler bu durumda ¢alisanlara silo zihniyetinin kendi kendini
yok eden dogasini gormelerine yardimci olacak ve onlara bunu sabirla ve mantikli bir sekilde
ogretebilecektir (Lannom, 2016).

DiJITALLESMENIN YARATTIGI ORTAMDA SiLO LIDERLIK

Giiniimiizde bilgi, iletisim ve teknoloji alaninda yasanan hizli ilerlemelerin sonucu gelisen dijital
diinyada miisteri gereksinim ve istekleri de olduk¢a hizli degismektedir. Miisteri memnuniyetini
saglama onceligi olan isletmeler bu siiregte ya dijital donlislimii basariyla gerceklestirip varliklarini
korumaya devam edecekler ya da piyasadan silinip gideceklerdir. Teknolojilerinde, is yapma siire¢ ve
islemlerinde, organizasyon yapilarinda, kiiltiirlerinde dijital donilistime uyumlu degisiklikleri hizli bir
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sekilde yerine getirebilen isletmeler rekabette avantajli konuma yiikseleceklerdir. Rekabette avantaji
saglayacak hizdan kastedilen sadece islerin daha kisa siirede yapilmasi olmayip 6rgiit icindeki birimler
arasindaki koordinasyonun hizli bir sekilde saglanmasidir. Ancak silolarda faaliyet gosteren orgiitler
icin bu durum olduk¢a karmasik ve zordur.

Silolar, kendi rutin uzmanlik alanlarinda is liretme yetenegine sahip olup kendi islerini yapma
konusunda hem yetkin hem de beceriklidirler. Verimliliklerini sinirlayabilecek diger birimlerden gelen
dikkat dagitici unsurlart azaltmaya yardimcidirlar. Ancak silolar arasinda paylasim, koordinasyon ve is
birligini iceren, 6zellikle dis cevresel degisime yanit olarak eylem gerektiginde, silo yapilar ¢éziilmesi
gereken bir sorun haline gelir (Briody ve Erickson, 2014). Orgiitlerin ¢evik olmasi gereken énemli
degisim zamanlarinda, silolar biiylime ve karliliga giden etkili bir yol yaratmanin 6niindeki inatci
engeller olmaktadir. Bir orgiit yeni bir dijital platforma ge¢mek istediginde daha 6nce ya hig¢ birlikte
¢alismak zorunda kalmamis ya da ¢alismay1 denememis silolar degisimi yavaslatmaktadir (Ribeiro vd.,
2016). Orgiit ici ve dis1 faktérlerin etkisiyle yasamlan degisimlerde ydnetsel ve kiiltiirel kisitlamalara
deginmeden yalnizca teknolojiye odaklanmak orgiitlere basariy1 getirmeyecektir (Bundred, 2006).

Bu kapsamda silo liderler giiclii organizasyonlar yaratir. Silo liderler, orgiitteki mevcut is ve
slirecleri, degisime onciiliik ederek, etkinligi ve verimliligi artiran teknoloji girisimleri ile yenileyerek ve
bu yeniligi tim 6rgiit biinyesine entegre ederek silo yapilarindan kaynakli olumsuzluklari minimize
edebilir. Pandemi siirecinde yiiz ylize iletisimin yerini alan dijital ortamlara dnciiliik ederek, ¢calisanlarin
yer aldig1 sosyal medya gruplar1 olusturmak suretiyle dijital cagin gerekliliklerini yerine getirip dijital
anlamda kontrolii elde tutarak olusabilecek iletisim sorunlarinin dniine gegebilir. isyerleri disinda
bilgisayar ve diger iletisim aracglar ile evden veya uzaktan yeni calisma modellerinden kaynakli
olusabilecek silo sendromunun olumsuz etkilerini minimize edebilir. Silo liderlik, iyi bir strateji ve giiclii
bir uygulama ile is siireglerini ve calisanlar ve boliimler arasi iligkileri etkin bir sekilde yoneterek orgiit
biinyesinde is birligi ruhunu besleyerek birlik ve beraberligi saglayabilir. “Birlikten kuvvet dogar”
atasoziinde de belirtildigi gibi silo liderler araciliiyla yaratilan dayanisma ortaminda o6rgiitler her tiirlii
zorlugun iistesinden gelir, iserinde kaliteyi yakalar ve basari onlar i¢in kagiilmaz olur.

SONUC

Degisim rlizgarlarinin sert estigi, belirsizliklerin yasandigi, istikrarsizligin arttigi glinlimiizde,
orgilitlerde bilgi paylasiminda yasanilan sorunlar, isteksizlikler, iletisim ve is birligi eksiklikleri
neticesinde ortaya cikan silo sendromu, kit kaynaklarin bosa harcanmasina, verimliligin azalmasina
neden olmaktadir. Silo sendromu 6rgiitlerin basariya ulasmasindaki en biiyiik engellerden birini tegkil
etmektedir. Amerikan Yonetim Dernegi (AMA), yoneticilerinin %83’linlin sirketlerinde silolarin
bulundugunu belirtmektedir ve sirketlerinde silolarin bulundugunu ifade eden yoneticilerin de
%97'sinin bu silolarin isletmeleri Uzerinde olumsuz bir etkiye sahip olduguna inandigini
vurgulamaktadir (Lannom, 2016).

Bu ¢alisma kapsaminda silolarin ne anlam ifade ettigi, 6rgiitlerde ne gibi sorunlara yol actigi,
ortaya cikan sorunlarin nasil ¢oziilebilecegi sorularinin cevaplarina yer verilmistir. Yapilan literatiir
taramasi neticesinde silolar arasi etkin liderler sayesinde silolarin yarattifi olumsuzluklarin 6niine
gecilebilecegi ifade edilmistir. Lannom’in (2016) da dile getirdigi gibi eger orgiitler is verimliligini ve
etkinligini yonetmek icin temel bir yol gésterici ilke olarak orgltlerde c¢apraz gruplar arasindaki
girisimleri baslatacak capraz grup liderlerine yani silolar arasi liderlere olan ihtiyaclar1 gormez iseler
silo sendromlari orgiitlerin siirdiiriilebilirligi icin en biiyiik tehditlerden biri olmaya devam edecektir.
Orgiitlerde silo yapilarin1 yikmanin olduk¢a zor ve maliyetli bir is oldugunun anlasilmasina karsin silo
liderler sayesinde silo sendromunun c¢alisanlar ve orgiitler icin daha zararli sonug¢lar dogurmasinin
Oniine gecilebilecektir. Sosyal iliskileri iyi olan, belirledigi strateji ve izledigi yol ile karsilastig1 sorunlara
uygun c¢oziimler ilreten, anlasmazliklari ortadan kaldirabilen, giiven ortami yaratan, is birliginin
O6nemini vurgulayan silo liderler ile silo zihniyeti yok edilebilecektir. Silo liderlik ile isbirlik¢i calisma
uygulamalarinin desteklenmesi, bireysel yaklasimlarin elestirilmesi suretiyle bilgi paylasiminm tesvik
eden orgiitsel kiltliriin insas1 silo sendromunun olusmasini engelleyebilecektir. Dijital déniisiimiin
gerektirdigi kiiltiirel degisimin gerceklestirilmesi i¢in silo liderlik ile sorunlara etkili ve uzun vadeli
¢ozlimler bulunabilecektir.
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Glinlimiize kadar yapilan c¢alismalar incelendiginde silo sendromu kavraminin yabanci
literatiirde oldukc¢a fazla sayida calismada ele alinmasina ragmen yerli literatiirde yeterince ele
alinmadig ve silo liderlik kavramina iliskin ise yerli literatiirde konuyla ilgili yapilmis bir ¢alismaya
rastlanilmamis olmasi calismanin 6zgiinligiinii ortaya koymaktadir. Bir¢ok kurum ve kurulusun
basariya ulasmasi dnilindeki biiyiik engellerden biri olan silo sendromuna ve yol actig1 sorunlara ¢6ziim
olarak silo liderlik kavramina yonelik bu kapsamli ¢calismanin gelecek calismalara 151k tutacagi ve diger
akademisyenlere oOnciiliik edecegi diisiiniilmektedir. Ayrica bu c¢alisma ile yonetim kademesinde
bulunan ¢alisanlar i¢in silo sendromuyla nasil basa cikabileceklerine dair yararh bilgiler sunulmaktadir.

Bunun yani sira ¢alismanin bazi siirhliklart mevcuttur. Oncelikle ¢alisma literatiir taramasi
seklinde olup teorik bir calismadir. Yerli alan yazinda, silo sendromu ile ilgili yazilmis az ¢alismaya
rastlanmis olmasi ve silo liderlige dair kavramsal temelin olmamasi bir eksiklik olarak gortilmistiir. Bu
c¢alisma ile silo liderlik kavramsal temelinin atilmis oldugu ve literatiirdeki boslugu dolduracagi
diisiiniilmektedir. Silo liderlik uygulamalar ile silo sendromunun etkilerinin azaltilacag1 goriisi dile
getirilmektedir. Bu konuda yapilmis nicel veriye dayal bir bilgi sunulamamaktadir. Bu ¢alismanin bazi
sinirhiliklart olmasina ragmen yine de diger calismalar icin bir baslangic noktasi olacagina
inanilmaktadir. Konuyla ilgili gelistirilecek bir 6l¢cek yardimiyla ¢esitli sektérlerde uygulanacak ampirik
calismalar sayesinde oOrglitlerde silo sendromunu ortadan Kkaldiracak etkili yoéntemlerin
gelistirilebilecegine ve literatiire katki saglanacagina inanilmaktadir.
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