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GIRIiS

Orgiitsel doniisiime odaklanan doniisiimsel liderlik gibi olaganiistii liderlik
modelleri, is ortaminda 6ngoriilen biiylik degisiklikler nedeniyle kuruluslar i¢in daha da
onemli hale gelmistir. Buna, daha fazla demografik ¢esitlilik, teknolojik deg§isim ve
yarinin liderlerine yeni talepler getirecek uluslararasi rekabetin arttig1 is giicli de dahildir.
Degisim yonetimi, s6z konusu olan doniisiimsel liderlik ile bagli olmakla birlikte, bugiine
kadar bu iki terimin bir araya geldigi pek goriilmemistir. Bu ¢aligmanin amaci, degisim
ile liderlik arasinda bir paralellik ¢izmektir. Boylelikle bu iki literatiir biitlinlestirilerek
bir sonuca baglanacaktir. Bu istatistiksel calisma, doniistim liderinin yonetimdeki roliinii,
etkisini ve doniisiimsel liderlik yoluyla degisimi yonetmeyi ve Onciiliik etmeyi
amaglamaktadir. Anket sonuglar1 ise, doniistimsel liderligin bir organizasyonun

gelisimindeki roliinii anlamaya yardimci olacaktir.

Yiiriitiilen calismada doniisiimsel liderligin, degisim yoOnetiminde c¢aliganlar
tizerindeki etkisi incelenmistir. Birinci boliimde yazinda yer alan bilgiler dogrultusunda,
liderlik ve degisim yonetimi kavramlari, dnemi, tarzlar1 ve yaygin teorileri ile ilgili

bilgilere yer verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, doniistimsel liderlik ile ilgili degiskenlerden olan
ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysel destek
hakkinda agiklamalar yapilmistir. Bu boliimde her bir degiskenin degisim yonetimi ile
iliskisine yer verilmis ve doniisiimsel liderligin degisim yoOnetimindeki roli ile ilgili

bilgiler aktarilmistir.

Calismanin tigiincii boliimiinde ise birinci ve ikinci boliimde verilmis olan teorik
bilgilere dayanarak anket yontemiyle yapilan aragtirma bilgilerine ve bulgularina yer
verilmistir. Degisim yonetiminin basariya ulasmasi i¢in uygulanan doniistimsel liderlik
yontemi, uygulama metodu agisindan ¢ok onemlidir. Bu yilizden degisim yOnetimi ile
dontisiimsel liderlik arasindaki paralel iligkiler belirlenmistir. Arastirma, Suudi Arabistan
genelinde faaliyet gdsteren Samba Banka’sinin yonetim kadrosunda yer alan 145 calisan
lizerine yapilmistir. Calismanin hipotezleri doniisiimsel liderlik ile degisim yonetimi

arasindaki iligkinin pozitif oldugu yoniinde kurulmustur.



Yapilan analizler sonucunda ilgili yazinla paralel olarak hipotezler kismen
dogrulanmis, doniisiimsel liderligin ilham verici motivasyon ile bireysel destek alt
boyutlarinin degisim yonetimi {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunmazken, ideallestirilmis etki ve entelektiiel tesvik degiskeninin degisim yOnetim

lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir.



BIiRINCi BOLUM

LiDERLIK VE DEGISIMIN KAVRAMSAL
CERCEVESI VE GENEL BILGILER

1. Liderlik Kavramu ile ilgili Genel Bilgiler
1.1. Liderlik Kavramlar:

"Liderlik" kavrami, ilk kez on dokuzuncu vyiizyilin baslarinda Ingiliz
Parlamentosu'nun kontrolii ve siyasi etkisi lizerine yazilan bir yazida kullanilan ve
insanlik tarihi boyunca on dordiincii yiizyila kadar uzanan eski bir kavramdir (Kirmaz,
2010: 208). “Lider” kelimesi, 1755 yilinda yayinlanan Ingilizce sozliikte dnde giden
kimse; 1828 Webster Amerikan sozliigiinde lider olacak kisilerin 6zellikleri; 1976 Oxford
Ingilizce sozliigiinde, insanlara liderlik etme ve insanlari etkileme sanati olarak
tanimlanmistir (Rost, 1991: 38). Tiirkge'de lider kavramini karsilayan “Onder” kelimesi
kullanilmasina ragmen, bu kullanim gerek literatiirde gerekse uygulamada tercih

edilmemektedir (Oner, 2012: 301).

Platon’a gore yalnizca {istiin bilgelige sahip birka¢ se¢ilmis kisi lider olmalidir.
Aristoteles i¢in "Dogduklar1 andan itibaren bazilar1 boyun egdirme, bazilari ise komut
icin isaretlenmistir". Machiavelli, devletin savunmasinda kurnazligi, giic ve bilgiyi
orgiitleme kabiliyetine sahip olan prenslerin takip edilmesi gerektigini diistinmiistiir. Aziz
Paul, yalnizca ilahi kutsamaya layik goriilenlerin gercekten Onderlik edebilecegini

sOylemistir (Mantoo, 2015: 152).

Pek cok kisi tarafindan liderlerin, kraliyet ailelerinin ve soylularin dogustan Tanr1
tarafindan se¢ildigine inanilmakta ve bu insanlar gergekten de iktidardaki konumlarini
giivence altina aldiklarindan, teori inanilir gibi goriinmektedirler. Tiim bu yaklasimlar,
ylzyillar boyunca diisiinmeyi de etkilemeye devam etmistir. Bu etkilerin daha modern
teorisyenlerdeki izleri Glaton’un 1890 yilindaki yayminda (Hereditary Genius)
goriilmektedir. Bu teorisyen liderligi, kalitim temelinde agiklamaya ¢alismistir (Gibson

vd., 1999: 13).



Nitekim 1920'lerin basindan beri bilime konu olan lider kavramui i¢in bir¢ok farkli
tanim yapilmistir. Oyle ki, sadece yirminci yiizyilda; liderlik ve lider ile ilgili 5000'den
fazla caligma ve 350'den fazla tanim yapilmistir (Bakan ve Biiylikbese, 2010: 73). Bugiine
kadar bir¢ok tanim yapilmis olmasina ragmen, heniiz bir fikir birligine varilmis ortak bir
tanim gelistirilememistir (Bass ve Stogdill, 1990: 18). Liderlerin sahip olduklar
niteliklerin dogustan m1 yoksa sonradan mi1 edinildigine dair sorulan klasik soru hala

bir¢ok arastirmacinin ilgilendigi 6nemli bir konudur.

Her ne kadar liderlik kavrami ortak bir tanima sahip olmasa da liderlerde
bulunmasi gereken bazi temel 6zellikler bulunmaktadir. Bunlar; vizyon, diiriistliik,
giiven, baglilik, yaratic1 yetenek, iletisim yetenegi, risk alma ve goriiniirlikk seklindedir
(Capowski, 1994: 10). Arastirmacilar liderlik kavramini anlamak i¢in liderligin en yaygin
tanimlarina bakmakla ise baslamiglardir. Bu g¢alisma esnasinda yasanan sorunlar ve
yapilan liderlik kavrami tanimlamalar1 arasinda bir baglanti oldugu goriilmiistiir. Liderlik
konusundaki popiiler tanimlarin incelenmesi sonucunda ¢ogu tanimin bireysel dzelliklere
ve karakteristiklere odaklanma egiliminde oldugu goriilmiistiir. Arastirmacilar, kendi
goriisleri ¢ercevesinde bir liderlik tanim1 yapmuslardir (Bhaskar, 2009). Liderlik ile ilgili

tanimlarin bazilar1 sunlardir:

Eren, liderlik kavramini “bir grup insani belirli hedefler etrafinda toplayabilme,
bu hedefler1 gergeklestirmek i¢in onlar1 ne yapacaklar1 konusunda etkinlestirme bilgi ve
yeteneginin birlesimi” seklinde belirtmektedir (Eren, 2013). Kogel, “belirli kosullar
altinda kisisel veya grup hedeflerine ulasmak icin birinin faaliyetlerini etkileme ve

yonlendirme siireci” olarak tanimlamaktadir (Kogel, 2015).

Lider farkli yeteneklere ve becerilere sahip olan, misyon ve orgiitsel hedeflere
ulagsmak i¢in koordine bir ¢aba i¢inde ruhsal, duygusal ve fiziksel enerji harcayan bir veya
daha fazla takip¢i secen, donatan, egiten ve etkileyen bir insandir. Lider bu etkiyi
takipgilerinin inan¢ ve degerlerine uygun olan eylem adimlar: ile anlayabilecekleri ve
yorumlayabilecekleri bir sekilde gelecege yonelik vizyonunu ileterek elde etmektedir
(Werner, 1993: 17). Bu, ahlaki araglarla gerceklestirilir ve takipcinin lider ile
etkilesiminin bir sonucu olarak eylem adimlar siirecinde (kisisel gelisimini, duygusal ve
fiziksel iyilesmesini de i¢eren) daha iyi olmasi istenmektedir. Lider takipgilerin etkilesim

yoluyla kisisel gelisim, yenilenme ve dayanikliliginin (zihinsel, fiziksel, duygusal ve



manevi) artmasini istedigi i¢cin ayni siire¢ bir lider olarak kendi benligi acgisindan da

gecerli olmaktadir (Ilies vd., 2005: 373).

Kristof, deger uyumu veya iscilerin deger birligi goriisiinli, ¢alisan Orgiit
uyumundaki temel unsur olarak orgiit degerlerine dahil etmistir. Ona gore orgiitlerin
degerleri ve hedefleri ¢alisanlarin kendi degerleriyle uyumlu olsayd: insanlar i yerinde
de oyunlarda oldugu kadar enerji ve zaman harcarlardi (Kristof, 1996: 2). Ayrica,
Armott’a gore, uyumun ve birligin ¢ok giiclii olmasmma imkan saglamak, liderin
sorumlulugundadir ki yandas ile 6rgiit arasinda kolelesme iliskisi meydana gelmemelidir

(Rauch ve Behling, 1984: 45).

Liderlik organize olmus bir grubun faaliyetlerini hedef basarisina dogru etkileme
siireci olarak da tanmimlanmaktadir (Rauch ve Behling, 1984: 45). Liderlik sirketin
kaderini kesfetmek ve onu takip etme cesaretine sahip olmaktir (Jaworski, 1998: 1).
Kane’ye gore “Liderlik, insanlar1 daha once hi¢ bulunmadiklari yerlere gotiirmek”

demektir (Kane, 2010).

Goriildiigii.  gibi  liderlik, bir hedefin asistanlarin  yonlendirilmesi ile
gergeklestirilmesidir. Lider isbirlik¢ilerini belirli amacglara ulagsmak i¢in basariyla
birlestiren insandir. Biiyiik lider ise giinden giine ve yildan yila ¢ok ¢esitli durumlarda
bunu basarabilen kimsedir (Foley vd., 2005: 570). Yine liderlik mevcut kaynaklar1 (insan
ve malzeme) kullanarak siire¢ i¢erisinde tutarli ve uyumlu bir organizasyonun saglanmasi
ile belirli amaglara ulagmayi temin eden bir sorumluluk tiiriinii igermektedir

(Amanchukwu vd., 2015: 8).

Liderlik diinyada en fazla gdzlemlenen ancak en az anlasilan olaylardan biridir.
Zaman igerisinde arastirmacilar, evrensel olarak kabul edilebilecek belirli bir liderlik tarzi
olmadigindan farkli liderlik tarzlari Onermislerdir. Cok c¢esitli liderlik tarzlar
bulunmasina ragmen iyi veya etkili bir lider, grup veya kurulusun hedeflerine ulagmasina
yardimct olmak ic¢in ilham verici, motive edici ve ydnlendirici faaliyetler
gergeklestirmelidir. Aksine etkisiz bir lider, orgiitsel ilerlemeye katkida bulunamaz ve
orgiitsel hedef basaridan uzaklasir (Abbasialiya, 2010). Naylor, etkili liderligin kalbin
bir iirlinli oldugunu ve etkili bir liderin vizyoner, tutkulu, yaratici, esnek, ilham verici,
yenilik¢i, cesur, yaratici, deneysel ve inisiyatif sahibi olmasi gerektigini sOylemistir

(Naylor, 2004).



Kisacasi lider insanlar1 cesaretlendiren, deneyimlerini onlara aktaran ve kurulus
tiyelerinin Orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in belirli bir durum, zaman ve kosul altinda
yonetimden memnun olmasimi saglayan kisidir. Liderlik, organizasyonel hedeflere
ulagsmada grup faaliyetlerini etkileme siireci olarak kabul edilmektedir. Diger bir deyisle
liderlik, hedeflenenlerin gergeklestirilebilmesi i¢in belirli bir amag¢ dogrultusunda
orgiitlenmis iiyeler edinme ¢abasi olarak agiklanmaktadir (Vecchio ve Sussmann, 1991:

75).

Novelli ve Taylor'a gore liderlik, bireylerin bir lider olmadan gergeklesmesi
miimkiin olmayacak bir seyin basarisi i¢in is birligi yapmalarma yonelik bir siiregtir.
Dolayisiyla liderlik, degisiklikler yaparak oOrgiitsel hedeflere ulagmak icin lider ile
takipgileri arasinda karsilikli bir etki siirecidir. Bu yiizden liderlik orgiitsel hedeflere
ulagmak i¢in bireyler arasinda giiven ve destek saglama kapasitesini ifade etmektedir.
Seckin bir lider olabilmek ancak bir liderin yiiksek azim ve istegi ile miimkiin
olabilmektedir. Liderligin daha seckin olmasina yardimci olmak arastirma, egitim,
Ogretim ve deneyim yolu ile liderlik nitelikleri 6grenilmelidir (Novelli ve Taylor, 1993:

139).

Verilen tiim bu tanimlar degerlendirildiginde liderlikle ilgili baz1 ortak yonlerin
oldugu goriilmektedir. Liderlikten s6z edebilmek i¢in Oncelikle bir grup insanin ve
bunlarin ulagmak isteyecekleri ortak amaglarin mevcut olmasi ve bunu gergeklestirecek
bir liderin bulunmasi gerekir. Ayrica lider olacak kisi, diger kisileri zorlamadan goniillii
olarak caba gostermelerini saglayabilecek bilgi, yetenek ve kisisel Ozelliklere haiz

olmalidir.

1.2. Liderligin Onemi

Genel olarak liderlik yasamin her alaninda gerekli bir 6zelliktir (Ireland ve Hitt,
1999: 43). Liderler degisimle basa c¢ikabilen ve organizasyonun iyilestirilmesi i¢in
degisimi saglayan aktorler olarak hareket ettiklerinden bir kurum icin oldukca
onemlidirler. Liderler, organizasyon icin bir gelecek vizyonu gelistirerek yon belirleme,
hedefleri organizasyondaki insanlara iletme, birlikte calistiklar1 insanlar1 organizasyon
vizyonu ve misyonu ile senkronize ederek hedefleri, vizyonu ve amaci gercege

doniistiirmeleri i¢in ilham verme gibi goérevleri yerine getirmektedirler. Bu yilizden



liderlik, bir organizasyondaki tiim giiclii potansiyelleri basariya ulastiran en 6nemli

etkendir (Gilley vd., 2009: 76).

1920'lerde yapilan bir arastirma, astlarin liderlerine baglilik oranlarinin is
doyumlarini ve verimliliklerini de artirdigini gostermistir. Ayni zamanda lider, orgiitiin
basaris1 veya basarisizlig1 lizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Gardner, 1955 yilindan
sonra Amerika'da lider olarak adlandirilabilecek yonetici ve sirket sahiplerinin sayisinin
hizla arttigin1 belirtmistir (Block vd., 1986: 460). Allen, okul iklimi ve 6grencilerin
basarisi iizerinde okul miidiiriniin en 6nemli etken oldugunu, Sylvia ve Hutchisan,
Oklahomali 6gretmenlerin motivasyonlarinin okul miidiirii sayesinde arttigini
belirtmislerdir. Bir organizasyon teknolojik alanda ¢evre ve programlarin degisimi gibi
konularda degisime basladiginda liderlik en 6nemli faktor haline gelmektedir. (Sylvia ve

Hutchison, 1985: 842).

Isletme yonetiminde de liderlik son derece oOnemlidir. Saglam yonetim
deneyiminin kullanilabilirligi 1s basarisi i¢in kritik bir 6neme sahiptir. Ciinkii liderlik bir
organizasyonun basarisinda kilit faktordiir. Nitelikli bir lider olmak da rasyonel ve saglam
bir siire¢ temelinde diislinebilme ve ardindan herhangi bir kurumun sorunlarina en kolay
sekilde kurum icin en faydali olan1 bulma yetenegi anlamina gelmektedir. Nitekim
liderlik, kullanim alanlar1 ne olursa olsun her bireyi kuruma veya idari sisteme miimkiin
olan en yiiksek faydayi saglayacak sekilde organize etme yetenegine sahip olmaktir.
Elbette liderlik islevi herkeste bulunan bir yetenek degildir. Bu nedenle kurumlar idari
liderlik i¢in tecriibeli, rasyonel, ¢aligma sistemi i¢inde dogru karar1 sartlara uygun hale

getirebilen en uygun kisiyi se¢melidir (Conger ve Fulmer, 2003: 76).

1.3. Yoneticilik ile Liderlik Arasindaki Farkhihklar

Son yillarda liderlik ile yoneticilik kavramlarini birbirinden ayirmak yayginlik
kazansa da bu konu ile ilgili veriler bu ayrimin yaniltici olabilecegini gostermektedir.
Zaleznik tarafindan liderin imaj1 kaos i¢inde ilerlemek i¢in yaraticilig1 ve sezgiyi kullanan
bir sanat¢t olarak sunulurken, yoneticinin rasyonellige ve kontrole bagli bir problem
¢oziicli olarak goriilmesi ile liderlik ve yoneticiligi zit kilma egilimi baglamistir. Bu
tezatliktan itibaren liderlik literatliriinde iki kavrami birbirine karsit gdsteren cesur
ifadeler yer almstir (Zaleznik, 2004: 3). Ornek olarak Bennis ve Nanus yoneticiyi “isleri

diizgiin bir sekilde yapan”, lideri ise “dogru olan1 yapan™ diye tanimlamislardir (Warren



vd., 1985). Bryman ise liderin stratejiye odaklanmig bir katalizér oldugunu, yoneticinin
ise operasyonlu hedeflere ulagsmak i¢in bir operator/teknisyen oldugunu savunmustur

(Bryman, 2013).

Bu ayrimlarin merkezinde genellikle degisime yonelik bir oryantasyon vardir.
Yonetimin karmagiklikla, liderligin ise degisimle basa ¢ikmak zorunda oldugu sonucuna
varan John Kotter’in eserlerinde bu kavram daha iyi ifade edilmektedir (Kotter, 1990: 3).
Ayrica Kotter, dinamik degisim icin liderligin gerektigini, uygun yonetimin Orgiitsel

stireclere ve hedeflere diizen ve tutarlilik getirdigini de ileri stirmektedir.

Liderlik kavraminin Kotter ve ¢agdaslarinin temsil ettigi sekilde yonetim
kavramindan ayrilmasi 'yonetim' olarak nitelendirilen kismin nispeten esnek biirokratik
siireclere, 'liderlik' olarak nitelendirilen kismin ise daha dinamik ve stratejik siireclere
dogru bir kaymaya goétiirse de hem lider hem de yonetici, bir kurulusun etkin bir sekilde

ylriitiilebilmesi i¢in esit derecede dnemlidir.

Liderlik ve yonetim birbirinden farklidir. Ancak bu fark ¢ogu insanin diisiindiigii
gibi liderlik, yonetimden daha iyi oldugu icin ortaya ¢ikmamustir. Aksine, liderlik ve
yonetim iki farkli ve tamamlayici faaliyettir. Her ikisi de giderek daha karmasik ve

degisken olan bir is ortaminda basari i¢in gereklidir (Kotter, 1990: 4).

Pek cok kisi tarafindan yonetim arka plana itilerek iyi bir yonetici olma gayreti
gosterilmemektedir; ancak yonetimi liderlikten ayirmanin tehlikeli oldugunu fark
etmeden herkes harika bir lider olmak istemektedir. Unutulmamalidir ki lidersiz yonetim,
faaliyetleri zayiflatan ilhamsiz bir tarzi, yonetimsiz liderlik ise kibri ortaya ¢ikaran
baglantisiz bir stili tesvik etmektedir.

Yonetici ve lider arasindaki farklilik asagida yer alan tabloda gosterilmistir
(Noori, 2019: 2):



Tablo 1: Yonetici ve Lider Arasindaki Farkliliklar

Y Onetici: Lider:

Yonetici anlatir Lider satlar

Yonetici hedefleri belirler Lider vizyonu belirler

Yonetici ilerleyisi en 1yi hale getirir Lider insanlar1 en iyi hale getirir
Yonetici denetler Lider kogluk yapar

Yonetici gorevleri dagitir Lider fikirleri dagitir

Yonetici riskleri asgariye indirir Lider risk alir

Yonetici degisime karsi ¢ikar Lider degisimi destekler

Kaynak: Saeed Gheni Noort, “Strategic leadership between leadership and management

features” University of Misan, 2019.

Tiim bu veriler dogrultusunda yoneticilik ve liderligin birbirinden farkli gérev ve
sorumluluklar1 ifade ettigi sonucuna ulasilmaktadir.

. Yoneticiler insanlara ne yapacaklarin1 ve nasil yapacaklarini soylerken,
liderler c¢alisanlarim1 kendi fikirlerinin bir parcast olma konusunda istekli kilmaya
calisirlar.

. Liderler, uzun vadeli bir yon ayarlayip ekiplerini ortak bir vizyon etrafinda
birlestirerek herkesi bir riiyay1 ger¢ege doniistiirmeye dahil ederken, yoneticiler kisa
vadeli hedefe yoneliktir ve doniim noktalarina daha odaklidirlar.

. Optimize edilmis slirecler gereklidir; ancak liderler, insanlar diizenli
olarak orgiitsel vizyona uydugunda, hedefleri anladiginda ve kisisel sorumluluk ile
motive edildiginde imkansizin basariya ulasacagini bilmektedirler.

. Liderler biiyiimeye deger verir. Bu nedenle ekibinden miikemmellik veya
kor uyum beklememektedirler. Bunun yerine, ¢alisanlarin fikirlerini satin almalarina ve
her kisi i¢in bir biiyiime plan1 olusturmalarina yardimci olmaktadirlar. Yoneticiler,
calisanlarini denetler ve her kisiyi kendi kariyerlerini (ve is tatmini) yonetmeleri i¢in ekip

i¢inde birakmaktadirlar.



. Giiven kazanmak ve ekip iiyelerini kurulus lehinde ve vizyonunda pay
sahibi olmaya tesvik etmek liderlerin gizli silahidir. Ayn1 zamanda liderler, ¢calisanlarinin
benzersiz becerilerini gelistirerek fikirlerini tesvik ederler, bdylece giliven ve saygi
tizerine kurulu bir iligki temin ederler.

. Liderler sayesinde calisanlar duyulduklarimi ve deger verildiklerini
hissettiklerinde kurulusa daha sadik kalirlar. Yoneticiler ise ¢alisanlarina gorevler verirler
ve Ongoriilen sekilde yapilmasini beklerler.

. Riskleri en aza indirmek bir yoneticinin isinin pargasidir. Ancak risk
almadan higbir kurulus gelisemez. Statiikoyu korumak ve degisiklikleri asgariye indirmek
yoneticinin gorevlerindendir. Fakat liderler tam tersine degisimi bir biiyiime firsati olarak
goriip tesvik ederler ve yeni yoOnlendirme potansiyelini optimize etmenin yollarini

bulurlar (Yaman, 2014: 100; Noori, 2019: 3).

Yonetici bir igyerinin giinliik isleyisi i¢in olduk¢a Onemli bir konumdadir.
Bununla birlikte liderler yeni fikirler ortaya ¢ikaran, daha genis perspektifler elde eden
ve ekiplerini yeni fikirlerle gelistirebilen kisilerdir. Dolayisiyla herhangi bir kurum daha
fazla basar1 ve calisan-miisteri memnuniyetine ulasmak istiyorsa hem biiyiik yoneticilere
hem de biiyiik liderlere ihtiyag duymalidir. Ciinkii bir liderin isi biiylik diisiinmek,
insanlarda en 1iyisini gormek, ¢alisanlarin biiyiimelerini ve memnuniyetlerini

yonetmelerine yardimci olmaktir.

1.4. Liderlik Tarzlar:

Liderlik, bir grubu liderin bulunmadig1 halde karsilanamayacak olan ortak bir
hedefe dogru hareket ettirme yetenegidir (Western, 2019: 27). Arastirmacilar, liderligi
bes temel stile ayirarak gozlemlerin daha basitlestirilmis veriler halinde organize

edilmesine yardimc1 olmuslardir.

1.4.1. Otokratik Liderlik Tarz1

Otoriter liderlik tarzinda biitiin giicler liderde bulunmaktadir. Lider, siki bir
sekilde takip edilen emir ve talimatlar vermektedir. Karar degisikligi gibi bir durum soz
konusu degildir ve karar alindiktan sonra alt kademeden gelen bir teklif kabul
edilmemektedir. Degisiklikler danigilmadan sadece lider tarafindan yapilmaktadir. Asgari

diizeyde tiretkenlik saglayan bu liderlik tarzi, astlarin yetkisiz olup sadece liderin bilgi
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sahibi oldugu durumlarda gecerlidir (Syafitri ve Al-hafizh, 2019: 119). Kararlarin hizli
bir sekilde alinmasi gereken acil durumlarda oldukga etkili bir liderlik tiirtidiir. Askeriye,
imalat ve insaat sektorlerinde trafik kontrolii, kriz yonetimi ve vasifsiz ¢alisanlarin dahil
oldugu yerlerde bu liderlik tarzi uygulanabilmektedir. Otoriter liderlikte, ¢alisanlarin
daha disiplinli olarak konsantrasyona zorlandiklarinda daha iy1 performans gosterecekleri
ongoriilmektedir. Bu yiizden bu liderlik tarzi daha ¢ok egitim alaninda Ogrencilere

uygulanmaktadir (Makgato ve Mudzanani, 2019: 96).

1.4.2. Demokratik Liderlik Tarz1

Demokratik liderlik tarzinda lider, istisare yOntemini kullanarak kararlarin
alinmasi siirecine astlarin da katilimini saglamaktadir. Astlar goriislerini bildirirler, ancak
kararlarin onaylanma yetkisi yalnizca lidere aittir. Bu sayede astlar organizasyonun bir
pargasi olmalar1 konusunda kendilerini degerli hissetmektedirler. Uygulamaya gegmeden
once danigma siireci gerektirdiginden bazen zaman alici olabilen bu liderlik tarzi
takipgilerin yetenekli, entelektiiel, yaratici, bilgi miibadelesine hazir ve en iyi karari
vermek i¢in pek ¢ok konuda diistinmeye zamanlar1 oldugunda kullanilmaktadir (Ghosh
vd., 2020: 58). Demokratik liderlik tarzi, ¢calisanlarin is performansi tizerinde olumlu bir
etkiye sahiptir ve yliksek performansh g¢alisanlarin bulundugu ¢ogu kurum miidiiriinde

demokratik liderligin baskin oldugu goriilmistiir (Makgato ve Mudzanani, 2019: 97).

1.4.3. Delege Liderlik Tarz

Delege liderlik tarz1 delegasyon uygulamasinda kullanilmaktadir. Lider, astlarina
kurulusun ilerlemesini saglayacak kararlar alma 6zgiirliigii vermekte ve onlara ¢ok az
rehberlik yapmaktadir. Bu liderlik tarzi, takipgiler deneyimsiz ve ilgisiz ise diisiik
iiretimle sonuglanabilmektedir (Ghosh vd., 2020: 59). Ote yandan delege liderligi, astlarmn
profesyonel ve kigisel gelisimi i¢in biiylik firsatlar sunmaktadir. Bu durum astlara, giiglii
bir memnuniyet duygusu ve kurumu sahiplenme hissi vermektedir. Delege liderligi
calisanlar1 ¢ok yetenekli, motive, sadik, becerikli, entelektiiel olarak yetkin, deneyimli ve
yaratict olduklarinda daha iyi sonuglar saglamaktadir. Belirtmek gerekir ki, delege
liderligi is alaninda c¢alisanlarin performansi iizerinde énemli bir etkiye sahip degildir

(Sinicho, 2019: 10).
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1.4.4. Biirokratik Liderlik Tarzi

Biirokratik liderlik tarzinda lider, her seyi yapmak icin tiim kurallar1, prosediirleri
ve protokolleri takip etmekte ve alt 6rgiitlerden de ayn1 seyi yapmalarin1 beklemektedir.
Bu liderlik tarzi isin kalitesini korumaya yardimeci olmakla birlikte astlarin elindeki
herhangi bir gorevi yerine getirirken yaraticiliklarint ve yenilik tiretme kabiliyetlerini
kisitlamasi nedeniyle motivasyonu olumsuz yonde etkilemektedir. Biirokratik liderlik,
hassas kimyasallarin kullanildig1 endiistrilerde ve siki is glivenligi gerektiren insaat
sektorlerinde uygulanmaya daha elverislidir (Adeyemi ve Bolarinwa, 2013). Bu liderlik
tarzi, motivasyon kaybina yol acarak yaraticilik ve yenilikgiligi kisitladigindan

calisanlarin i memnuniyetini olumsuz yonde etkileyerek performansi diistirmektedir.

1.4.5. Doniisiimsel Liderlik Tarz1

Doniistimsel liderlik, sirketin siire¢lerini ve astlarin bir degisim aracisi olarak
hareket etmelerini gerektiren denetim ve taleplerle ilgili prosediirleri yoneten tek liderdir.
Doniisiimsel lider, de§isimin siiregte bireyi dikkate alma, inovasyon, etki ve diisiince gibi
bilesenlerini vurgulamaktadir (Lazar, 2020: 36). Kurumun vizyon ve hedeflerine
odaklanirken paylasilan doniistimsel liderligi, kurulus {iyelerinin vizyon ve hedeflere
ulagsmak i¢in giinliik olarak ortaklarin nasil ¢alistig1 hakkindadir. Liderlik artik tek bir
bireyin konumuna veya roliine bagli degil, organizasyonda diizeni saglamak i¢in yapilarin
veya komitelerin kurulmasiyla koordine edilen etkilesimlere dayanmaktadir. Yapilan
aragtirmalar, dontlistimsel liderligin yiliksek kaliteli pedagoji ile kullaniimasinin
calisanlarin verimlilik agisindan yiiksek diizeyde performans gostermelerine yardimei

oldugunu ortaya koymaktadir (Rathmell vd., 2019: 141).

1.5. Liderlik Yaklasimlar

Orgiitteki insanlar1 6rgiitiin amaglarina ulasma yolunda etkilemek igin farkli amag
kiimelerine sahip farkli orgiitler uygun olmayacagindan, lider gruplari tarafindan
benimsenen ¢esitli yaklagimlar olmustur. Bu tiir liderlik teorileri, bir liderin ekibini
yonetmede sergiledigi niteliklere baglidir. Gelenekselden ¢agdas teorilere kadar uzanan

liderlik teorilerinden 6nemli goriilen bazilart bu baglik altinda tartisilmisgtir.
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1.5.1. Biiyiik Adam Teorisi

Biiyiik adam teorisi, liderlik kapasitesinin kisinin dogasinda var oldugunu kabul
etmektedir. Buna gore biiyiik lider sonradan liretilemez. Bu teoriler genellikle biiyiik
liderleri kahramanca ve efsanevi olarak, gerektiginde liderlige yiikselmeye mahkiim
birakmaktadir. Bu teori ortaya ¢iktigi zamanda liderlik, Ozellikle askeri alanda bir
erkeklik kalitesi olarak goriildiigiinden “Biiyiik Adam” ismini almistir. Teor1 6zellikle 19.
ylizyilda popiiler olmustur. Abraham Lincoln, Julius Caesar, Mahatma Gandhi ve Biiylik
Iskender gibi diinyaca {inlii liderlerin mitolojileri, biiyiik liderlerin dogdugu dénemi

etkilemistir (Witzel, 2019).

Biiytik liderle ilgili birgok 6rnekte is i¢in dogru insanin, bir durumun kontroliinii
ele almak ve bir grup insani giiven veya bagariya gotliirmek i¢in neredeyse sihirli bir
sekilde ortaya ¢iktig1 gorilmektedir. Cogu kiiltlirde basarilar1 tanimlamak ve
basarisizliklar1 aklamak icin kahramanlara ihtiya¢c duyulmasi, ortak liderlik 6zellikleri
icin kesif cabalarinin yiizyillar boyunca siirmesine neden olmustur. Biiylik adam teorisi
tizerinde biiyiik etkisi olan tarih¢i Thomas Carlyle’ye gore "Diinya tarihi, biiyiik
insanlarin biyografisinden baska bir sey degildir." Etkili liderler, dogustan gelen yetenek
ve dogru ozelliklere sahip olanlardir (Role vd., 2018: 9). Amerikali filozof Sidney Hook
ise olayli adam ve olayci adam tarafindan yapilabilecek etkiyi vurgulayarak Carlyle

perspektifini daha da genisletmistir (Gorondutse vd., 2019).

1.5.2. Ozellik Liderlik Teorileri

Ozellik liderlik teorileri, bilyiik adam teorisinden hareketle bazi insanlarin
dogustan gelen ya da bir sekilde liderlik roliinde basarili olmalarin1 saglayacak mahsus
ozelliklere sahip olduklarini varsaymigtir. Gordon Allport’un kisilik 6zellik teorisi
lizerine caligmasi, etkili liderlerin veya kahramanlarin kabul edilen 6zelliklerinin
tanimlanmas1 i¢in bazi oncii yontemler ve perspektifler sunmustur. 1940 ve 50'lerde
arastirmacilar, liderlige yonelik yaklasimlarin nitel incelemelerini yaparak, liderlerin
durumlar arasinda bazi ortak 6zellikler gosterdikleri sonucuna varmislardir. Fakat her ne
kadar genel kanitlar var olsa da bir durumda lider olarak goriilen bir kisinin baska bir

durumda lider olarak kabul edilemeyecegi diistincesi hakimdir (Mautz vd., 2020: 125).
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1970-80'li yillarda yapilan kisilik teorisi ¢aligmalari, bazi kisilerin baz1 durum
veya gorevlerde lider olarak ortaya ¢iktigini gostermektedir (Uslu, 2019: 164). Ayrica
bulgular, lider olarak ortaya ¢ikan kisiler ile zeka, disadoniikliik, vicdan, deneyime agiklik
ve ayarlanabilirlik gibi bazi bireysel Ozellikler arasinda anlamli bir iligki oldugunu
gostermistir. Bu nedenle liderligi kavramsallastirmaya yonelik stirekli bir ¢aba var
olmustur. Ancak Zaccaro, modern 6zelliklere dayali liderlik yaklagimlarinin 6nemli
smirlamalar sergiledigini gézlemlemistir. Ornegin, bu yaklasimlar daha sabit &zellikler
ve durumsal faktorler arasinda ayrim yapamamustir. Liderler i¢in gerekli olan davranigsal
cesitliligi agiklayacak daha istikrarli 6zelliklerin ne olduguna dair herhangi bir agiklama
bulunmamaktadir. Ayrica, bu teoriler, belirgin olabilecek herhangi bir bireysel, kiiltiirel

veya sosyal kimlik farkliligini agiklayamamaistir (Zaccaro, 2007: 2).

1.5.3. Davrams Teorileri

1940'l1 yillarda yapilan arastirmalarda, liderlerin karakterlerinden farkli olarak
onlarin liderlik davranislar tizerinde durulmustur. Liderlik iizerine ilk ve en Onemli
calisma, 1939 yilinda psikolog Kurt Lewin ve ortaklari tarafindan gergeklestirilmis ve
farkl1 liderlik tarzlari belirlenmistir. Ozellikler teorisinin ardindaki varsayim “liderligin
dogustan gelmesi ve liderin iiretilememesi” seklindeyken, davranis teorileri liderligin
belirli davranig bigimlerini 6grenme ve deneyimleme yoluyla elde edilebilecegini
varsaymaktadir. Ozellik teorisi liderlerin “ne olduguna” odaklanirken, davranis teorileri
liderlerin “ne yaptig1” iizerine yogunlagsmistir (Burns, 2004a: 986). Bu boliimde ii¢ farkl

davranissal liderlik modeli ele alinmustir:
Ohio Eyalet Universitesi Liderlik Cahsmalar

Calismalarm ¢ogu 1940'li ve 1950'li yillar siiresince Ohio State Universitesi'nde
yiiriitiilmiistir. Ohio State Universitesi'ndeki arastirmacilar, lider davranislarini
degerlendirmek icin gelistirdikleri Lider Davranist Agiklama Anketi’ni kullanarak, iki
temel lider davranigina isaret etmislerdir. Bunlar; bireyi dikkate alma (diisiince) ve

inisiyatif davranisidir (baslangi¢ yapisi).

- Kisiyi Dikkate Alma Davramsi: kisiyi dikkate alma, “lider ve personel

arasindaki iliskide dostluk, karsilikli giiven, saygi ve samimiyet gostergesi olan liderin
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davranis1” anlamina gelmektedir. Diisiinme davranmisinda yiiksek puan alan liderlerin

digerleriyle iyi iligkiler kurmakta basarili oldugu sonucuna ulagilmistir (Griffiths, 1959).

- Inisiyatif Davramsi: Inisiyatif, “liderlerin kendini ve ¢alisanlar1 arasindaki
iliskiyi tanimlamasi1 ve iyi tanimlanmis Orgiitlenme modelleri, iletisim kanallar1 ve
prosediir yontemleri olusturma ¢abas’” anlamima gelmektedir. Baslangi¢ yapisi
konusunda yiiksek puan alan liderler gruplarin faaliyetlerini yonetme, iletisim kurma,
planlama ve yeni fikirleri deneme konusunda aktif rol almaktadirlar (Basker vd., 2020:

450).

Bu iki tiir davranisin nispeten bagimsiz oldugu ancak ayni zamanda uyumlu
oldugu diisiintilmektedir. Bu nedenle bir lider, ayn1 anda baslangi¢ yapisinda hem yiiksek
hem de diisiik veya her ikisinde de yiiksek bir derece elde edebilmektedir.

Inisiyatif (Yiiksek)
o 3
. 1
® 2
Kisiyi Kisiyi
Dikkate Dikkate
Alma Alma
(Diisiik) (Yiiksek)
4
L
5
L
Inisiyatif (Diisiik)

Sekil 1: Ohio Eyalet Universitesi Liderlik Calismas1

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, 13.Baski, Istanbul: Beta Basim Yaym
Dagitim, 2011, s. 579.

15



Michigan Universitesi Arastirmalar

Michigan Universitesi calismalar1 yaklasik olarak Ohio State Universitesi
calismalari ile ayn1 zamanda baglamistir. Bu ¢aligmalar, performans verimliligi ile lider
davraniglar1 arasindaki baglantiy1 aragtirmanin amaci olarak gdrmiislerdir. Michigan

caligmalari bir lideri ya iiretim merkezli ya da calisan merkezli olarak tanimlamustir.

- Calisan Merkezli: Calisan merkezli bir lider, calisanlarin islerinden memnun
olmalarim1 ve ihtiya¢larinin karsilanmasi ile ilgilenmektedir. Lider, uyumlu bir ¢alisma

grubu gelistirerek ¢alisanlarin aktif katilimini da tegvik etmektedir.

- Uretim Merkezli: Uretim merkezli bir lider, isin teknik yonleri iizerinde
durmakta ve performansla ilgilenmektedir. Liderin gorevi, is standartlarini belirlemek ve

calisma prosediirlerini a¢iklamaktir (Stogdill, 1974).

Diisiince ve ¢alisan odakl1 liderligin temel kaygisi, ¢alisanlarin refahidir. s ve

iiretim odakli liderlikte ise temel kaygi hedeflere ulasmaktir.
Yonetimsel Izgara Teorisi (The Managerial Grid Theory)

Yonetimsel 1zgara teorisi hem gorev hem de insan sorunlarina yonelik lider
davranigina yapilan vurgunun popiiler bir sonucu olarak Robert Blake ve Jane Mouton
tarafindan gelistirilmistir (Blake ve Mouton, 1985: 11). Teorinin temeli, yonetimsel rol

ile ilgili iki yaklagim arasindaki bir kontrasttir:

- Uretime yonelik endise.

- Insanlar icin endise.

Bu teori, her iki endisenin de etkili yonetimin temel bilesenleri oldugunu
belirtmekte ve her birinin dokuz puanlik bir dlgcek olarak kavramsallagtirildigint ve
boylece yonetimsel davranisin seksen bir kombinasyon iirettigini savunmaktadir. Uretim
ve insanlar i¢in endise lizerine kurulu bes kategoriden olusmaktadir. Bu kategoriler:

1. Yoksul Yonetim: Her iki boyutta (iiretim ve insanlar) da diisiik puanlar ile
karakterize edilmektedir ve bu da liderin insanlar ile diistik katilimi1 ve minimum iletisimi
stirdiirmesi anlamina gelmektedir.

2. Kuliip Yonetimi: Insanlar icin yiiksek, iiretim igin diisiik bir endise vardur.

Vurgu, uyumlu bir ¢calisma ortaminda dostane iligkileri devam ettirmektir.
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3. Orta Yol Yonetimi: Hem insanlar hem de iiretim ile ilgilidir. Buna gore is ve
moral dengede tutulmaktadir.

4. Takim Yonetimi: Hem insanlar hem de iiretim icin yiiksek derecede endise
duyulmaktadir. Takipgiler, isin planlanmasi ve yiiriitilmesinde aktif olarak yer
almaktadir.

5. Gorev Yonetimi: Uretim odaklidir ve calisanlar, kontrol edilmesi ve

yonlendirilmesi gereken emek tedarikgileri olarak goriilmektedir (Bryman, 2013).

3 1-9 9-9

8 Kuliip ) ( Takim
Y 6netimi Y 6netimi

7 — —_—

6 — =
-
= / 55 \
% > ( Orta Yol )
o Yonetimi
o 4
~————
5
g 3
o— | ———
2 . /~ 9-1
1 Yoksul ) ( ?6“’"’ '
Yénetim YOnetimi

Uretim Odaklilik

Sekil 2 : Yonetimsel Izgara Teorisi

Kaynak: Gokhan Demirhan, Gitim Yoneticilerinin Yonetsel Tarzlari ile Ogretmenlerin
Adanmishk ve Tiikenmislik Diizeyleri Arasindaki Iligki, (Yiiksek Lisans Tezi), Usak,
2010, S.19.
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1.5.4. Durumsal\Olumsallik Teorisi

Bazen bir liderin basarisi sadece liderin niteliklerine, 6zelliklerine ve davranigina
bagl degildir. Bir liderin becerilerini, 6zelliklerini ve davraniglarimi sergiledigi baglam
da onemlidir. Cilinkii aynmi islev tarzi farkli durumlar i¢in uygun olmayabilmektedir.
Dolayisiyla liderligin etkinligi de durumlara baglidir. Bu nedenle ¢esitli arastirmalarda
aymi liderlik tarzi ile farkli kosullarda tutarsiz sonuglar elde edilmesinin nedenleri analiz
edilirken durumsal degiskenlere odaklanilmistir. Bu teoride liderlik; lider, takipgiler,
gbrev durumu ve cevre gibi bir dizi durumsal degisken arasindaki dinamik etkilesim
acisindan ele alimmaktadir. Genis ¢apta tanimnan durumsal baglamlar iizerine yapilan
dikkate deger calismalardan bazilar1 Fiedler''ln modeli, Hersey ve Blanchard'in durum

teorisi ve yol-hedef teorisidir (Dimmock, 2011: 45).
Fiedler'in Devamhilik Modeli (Fiedler’s Contingency Model)

Liderlik i¢in ilk kapsamli beklenmedik durum modeli Fred Fielder tarafindan
gelistirilmistir. Durumun lideri kontrol etme ve etkileme derecesi burada etkili grup
performansinin liderin astlariyla etkilesim tarzi arasindaki uyuma bagli oldugu one

stiriilmiistiir (Bhattacharyya vd., 2018: 39).

Fiedler, liderligin 6lgiitli olarak en az tercih edilen ig arkadas1 (LPC) 6l¢egi olan
bir kisilik 6lciitii gelistirdi. Onlem, ge¢miste birlikte calismis olan ve ast tarafindan degil
lider tarafindan tamamlanan bir kisinin semantik diferansiyel siniflandirmasina
dayanmaktadir. Bunun altinda yatan dayanak, bir liderin birlikte ¢alistig1 kisinin en biiyiik
zorlukla ilgili agiklamasinin temel liderlik tarzini yansittigidir (Endsley ve Garland,
2000). Fiedler'in ikinci Onciisii, liderin kisilik oryantasyonunun veya davranig tarzinin
grup performansini etkilemesi ve “durumun lehine” olarak degismesidir. Bu durumlari

sOyle 6zetlemistir:

1. Lider-iiye iliskileri: Astlarin giiven ve saygir derecesi liderlerinde

bulunmaktadir.
2. Gorev yapist: Is atama derecesi (yapilandirilmis/yapilandiriimamus).

3. Pozisyon giicii: Bir liderin ise alma, isten ¢ikarma, disiplin, terfiler ve maas

artiglar1 gibi giic degiskenleri tizerindeki etki derecesidir.
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Fiedler'in arastirmasinin sonuglar1 goérev odakli liderlerin yiiksek ve diisiik kontrol
durumlarinda, iliski odakli liderlerin ise orta kontrol durumlarinda daha etkili oldugunu
gostermistir. Goreve yonelik liderler uygun sartlarda daha iyi performans gostermektedir.
“Ciinki herkes iyi geciniyor, gorev agik ve liderin giicli var. Gerekli olan tek sey birinin

sorumluluk almasi ve yonlendirmesidir” (Daft, 1999: 96).

Goreve odakli bir lider icin elverigsiz kosullar yiiksek diizeyde yap1 ve gorev
yonlendirmesi gerektirmektedir. Iliski odakli liderler ise uygun sartlarda daha iyi
performans gostermektedir, ¢linkii insan iliskileri ve becerileri bu sartlarda ytiksek grup

performansi elde etmede 6nemli hale gelmektedir.
Hersey ve Blanchard Teorisi

Hersey ve Blanchard, liderlerin davranislarina odaklanmis ve Ohio State
Universitesi'nin “diisiince” ve “baslangi¢ yapis1” ile benzer olarak “iliski davranisi” ve
“gorev davranis1” seklinde lider davranislarini kategorize etmislerdir. Bu teoride lider

davranislarinin takipgilerin kapasitesine uygunlugu ile ilgili olduguna inanilmaktadir.

Ormnegin liderler, diisiik pozisyonlarda olan yeni ¢alisanlari is rollerini, bilgi ve
becerilerini detaylandirmali ve yakindan yonlendirmelidir. (Ceyrek bir). Daha sonra
takipgiler olgunlastik¢a, liderlerin ayrintili talimatlardan ortak hedef tartismasina
gegmeleri, ancak yine de onlar1 yakindan yonlendirmeye devam etmeleri gerekmektedir
(Ceyrek Iki). Daha sonra liderler ve takipgiler sadece is uygulamalarini ve hedeflerini
tartismamali, ayn1 zamanda liderler de takipgilerin gorevle ilgili baz1 kararlar almalarina
izin vermelidir (Ceyrek ii¢). Son olarak, liderler tiim karar verme siireclerini olgun

takipgilere birakmalidir (Ceyrek dort) (Cairns vd., 1998:113; Hersey ve Blanchard, 1969).

Bu teoriyi gelistiren Hersey ve Blanchard, takipgilerin olgunluguna goére uygun
liderlik tarzin1 degistirme siirecinin ebeveynlige benzer oldugunu sdylemislerdir. Bu

nedenle modellerine “Yagam Dongiisii Teorisi” adin1 vermislerdir.
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Sekil 3: Hersey ve Blanchard Teorisi

Kaynak: BLANK Warren, John WEITZEL, Stephen GREEN, “A Test of the
Situational Leadership Theory”, Personnel Psychology, Vol. 43, No. 3,1990.

House ve Mitchell Path-Goal Teorisi

1971'de House tarafindan gelistirilen, 1974'te House ve Mitchell tarafindan rafine
edilen yol-hedef teorisi, “davranis ile mesgul olma motivasyonunun, kisinin davranigin
bir hedefe yol agma olasiligini ve hedefin 6nemini algilamasinin bir {iriinii oldugunu ileri
stirmiistlir”. Model, bireyin motivasyonunun, iyilestirilmis bir performans seviyesine
ulagmada artan ¢abanin basarili ve iyilesmenin olumlu ddiiller elde etmede ve olumsuz
sonuglardan kagimmmada etkili olacagi beklentisine dayanmaktadir. Lider ise astlarin
calisma algilarii ve belirtilen hedeflere ulagsma yollarini etkilemektedir (House ve
Mitchell, 1975). Bartol, yol-hedef teorisini dort ana lider davranisi grubuna ayirmistir
(Bartol, vd., 2003: 12).

(a) Yonerge Liderligi: Astlarin kendilerinden ne beklendigini bilmelerini, ¢calisma
yontemleri hakkinda rehberlik saglamayi, is ¢izelgelerini gelistirmeyi, is degerlendirme

standartlarin1 belirlemeyi ve sonuglarin veya 6diillerin temelini belirtmeyi igermektedir.
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(b) Destekleyici Liderlik: Astlarin durumu, refahi ve ihtiyaclari i¢cin endise
duymay1 gerektirir. Kiigiik seyler yapmak 6zellikle de lider 1yi bir insansa, isi daha keyifli
hale getirmektedir.

(¢) Katilimer Lider: Astlarla goriisiilerek karar verme asamasinda onlarin
fikirlerini tesvik etmektedir.

(d) Basariya Yonelik Lider: Zorlu hedefler ve astlara yliksek derecede giliven
saglamay1 icermektedir (Bartol vd., 2003: 13).

1.5.5. Etkilesimci Liderlik Teorisi

1978'de Burns etkilesimei liderligi, iistler ve astlar arasindaki iligkiyi sosyal bir
degisim olarak tanimlamaktan baslamis ve takipgileri oncelikle sartli 6diiller araciligiyla
motive etmek gerektigini sOylemistir. Bu ddiiller, belirlenen hedeflerin ve gorev
basarisina ulagsmanin bir sonucu olarak verilecektir. Etkilesimci lider, astin verdigi
sO0zlesmeli hizmetler karsiliginda bir astin maddi ve psikolojik ihtiya¢larini karsilamak
icin mali ve ekonomik degisim arayan kisi olarak tanimlanmistir. Etkilesimsel liderlik,
liderler ve takipciler arasinda diiriistliik, adalet, sorumluluk ve karsilikl yiikiimliiliikk gibi
daha geleneksel degerleri yansitan degisimleri de igermektedir. Degisim, calisanin
karsilikli hedeflere ulasma yolunu gdstermede liderin yardimi karsiliginda elde ettigi
uyumu ile sonuglanmaktadir (Burns, 1978). Bass, 1990 yilinda etkilesimci liderin
karsilikli hedeflere ulastigin1 ve astlarinin performansinin yeterliligine su bes adimda

katkida bulundugunu belirtmistir:

1. Performanslarinin amaci da dahil olmak {izere astlardan ne beklendigini
netlestirir.

2. Denetim otoritesi olarak ¢alisanlarin 6ngdriilen beklentileri karsilamak i¢in ne
yapmalar1 gerektigini agiklar.

3. Performansin nasil degerlendirilecegi hakkinda bilgi verir.

4. Hedeflere ulasilip ulasilmadigi konusunda ¢alisanlara geri bildirimlerde
bulunur.

5. Son olarak, hedeflerin gergeklestirilmesine bagli olarak 6diiller tahsis eder

(Bass, 1990: 21).
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Etkilesimci liderlik, takipgilerin performansina bagl olarak pozitif veya negatif
bir degisimi igermektedir. Degisim tamamlandiginda, baska bir kosullu 6diil siireci

baslatilmadikga etkilesim kurmaya gerek yoktur (Antonakis ve House, 2002).

1.5.6. Doniisiimsel Liderlik Teorisi

Doniisiimsel liderlik diger liderlik teorilerinden (6rnegin durumsal teoriden) daha
derin etkiler saglamaktadir. Durumsal lider, astin durumuna ve olgunluk diizeyine gore
hareket ederken kisa vadeli bir etkiye sahiptir. Doniisimsel lider ise astlarin daha derin
ihtiyaglartyla ilgilenerek daha uzun vadeli bir etki saglamaktadir (McCleskey, 2014: 120).
Durumsal liderlik teorisi, ddiillerin ve cezalarin dogru tiir davranig i¢in motivasyon
kaynagi oldugu yerlerde etkilesimci liderlik modeline olduk¢a yakindir. Durumsal
liderlikte liderin davranisi bir ddiillendirme veya cezalandirma aracidir. Doniistimsel
liderligin ise daha derin ve genis etkileri vardir. Dontigiimsel lider, hem astlarin durumunu
ve olgunluk seviyesini dikkate almakta hem de her bireysel farkliliklar: ve potansiyelleri
fark ederek onlar1 motive etmektedir. Sonug¢ olarak daha siirdiiriilebilir bir baghlik ve

daha giiclii bir ¢aba elde edilmektedir (Hautala, 2005: 89).

Burns dontistimsel liderlik tarzinda bir lider ve takipgileri arasinda paylasilan
degerler ve hedeflerin anahtar goérevi gordiigiinii ve bdylece "birbirlerini daha yiiksek
motivasyona ve ahlak seviyelerine yiikselterek” hedeflerin gergeklestigini gormiistiir.
Dontistimsel liderler takipgilerine 6nem vermekte ve eylemlerinin grup tiizerindeki
etkisini anlayarak yiiksek i¢sel degerlerle motive olan ve sonug olarak liderin misyonuna
daha fazla baglanan takip¢ilerin gelisimini saglamaktadir. Chemers, “Gercek doniisiimsel
liderligin, takipg¢iler kurumsal hedefleri kendi benlik kavramlarinin bir parcasi olarak
benimsediginde ve kolektif amaclara ulasarak kendi kisisel tatminlerini siirdiirdiiklerinde

gerceklestigini” belirtmistir (Anolio vd., 2004: 953).

Etkilesimci liderligin daha gelismis formu olan doniisiimsel liderlik, sistem i¢inde
degisim veya ddiillendirmeye biiylik 6nem vermemektedir. Bunun yerine lider, takipgileri
kisisel ¢ikarlar1 goz ard1 etmeye zorlamaktadir. Kurumsal hedefleri ve grubun ¢ikarlarini
takip etmeyi tesvik etmekte, takipcileri kademeli olarak degisim icin endiselerden basari
ve biiylimeye yonelik endiselere tasimaktadir (Anolio vd., 2004: 954). Robbins

dontisiimsel liderligi etkilesimei liderlik lizerine insa edilmis bir teori olarak gormektedir
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(Everitt ve Robbins, 1997: 655). Calismanin devam eden kisminda doniisiimsel liderlik

teorisi ayrintili bir sekilde ele alinmustir.

2. Degisim Kavram ile Ilgili Genel Bilgiler

2.1. Degisim Kavramlar

Degisim, oldukca eski yillardan beri hem insani hem de sosyal gelismenin
ayrilmaz bir pargas1 olmustur. Bu, her sosyal varligin hayatta kalma siiresince taniklik
ettigi dogal bir fenomendir (Holten ve Brenner, 2015: 2). Oldukea sik kullanilan ancak
belirli bir tanima sahip olmayan degisim kavrami; yenilik, gelisme, ilerleme, evrim, uyum
kavramlari ile de yakin anlamlidir (Akinbode, 2018: 610). Degisim, 6zellikle orgiitsel
uygulama, yapi, kiiltiir, politika gibi alanlarda farkli olmak ya da farkli bir forma sahip
olmak ile ilgilidir (Sengupta vd., 2012: 2).

Degisimin goriintiilenebilecegi birkac boyut vardir. Bireysel veya kolektif, i¢ veya
dis, yerel veya uluslararasi, gecici veya kalici, kademeli veya ani, siire¢ veya iiriin, kasith
veya kasitsiz, derin veya kismi olabilmektedir (Pelling, 2010: 163). Degisim ayni1
zamanda yonli, temel, toplam, planlanan, gerceklesen, doniisiimsel, devrimci, stratejik,
Ongoriicii veya gerici olabilmektedir (Kondra ve Hurst, 2009: 41). Ayrica degisim bazen
ortaya ¢ikan bir durum ya da kriz tarafindan tetiklenebilecegi i¢in tahmin edilemez bir

niteligi de icinde barindirmaktadir (Akinbode, 2018: 611).

Degisim, degismeyen tek sabittir. Ciinkii siirekli olarak diinyada, ulusal ve
uluslararasi olaylarda, fiziksel ¢evrede, orgiitlerin yapilandirilma ve is yapma bi¢iminde,
politik ve sosyoekonomik sorun ve ¢oziimlerde, toplumsal norm ve degerlerde meydana
gelmektedir. Ulkelerin giderek birbiriyle iliskili hale gelmesi uzaktaki degisikliklerin bile
yakin gevreyi etkilemesine neden olmustur (Holten ve Brenner, 2015: 3). Ozellikle yirmi
birinci ylizyilda yasanan degisim riizgar yeni fikirlerin ve siire¢lerin benimsenerek tiim
sektorlerin yeni egilimlere yanit vermek zorunda kalmalarina neden olmustur (Pelling,

2010: 163).

Dolayisiyla bugiin diinyada meydana gelen olaylar icerisinde degisim
kacinilamaz bir hale gelmistir. Hizla gelisen teknoloji, kiiresellesme ve ekonomik
faktorler is ortamindaki degisimi tetikleyen nedenlerden sadece birkagidir. Dolayisiyla

kuruluglarin hayatta kalabilmeleri i¢in dig diinyada gerceklesen bu degisikliklere ve is
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ortamindaki hizli gelismelere ayak uydurmalari gerekmektedir. Bu durum,
organizasyonlarin her zamankinden daha fazla teknoloji odakli hale gelmelerine neden
olmustur. Kuruluslarin yenilige agik ve degisime istekli olmasini zorunlu hale getiren tiim
bu sebepler, degisim siireci basladiginda bunu yonetmek i¢in biiyiik bir ¢caba sarf etme

zorunlulugunu da beraberinde getirmistir (McGrath ve MacMillan, 2000: 10).

Burada en dnemli nokta degisimin nasil ele alinacagidir. Degisikliklerle basa
cikmak, yeterli egitime ve tecriibeye sahip olmay1 gerektirir. Ciinkii her degisiklik ile
iliskili problem birbirinden farklidir. Bazi sorunlar dogasi geregi ayriktir ve teknik
uzmanlik gerektirir. Boyle sorunlarda muhtemelen sonu¢ tahmin edilebilir niteliktedir.
Bununla birlikte, agik bir sekilde ¢6ziimlenemeyen bagka problemler de vardir ve bunlar
tizerinde yapilan herhangi bir eylemin sonuglar1 tahmin edilemez niteliktedir (Thorp vd.,

2011: 209).

Dontisiimsel degisim, degisim yoneticisinin yeni talepleri karsilamak icin biiylik
degisim programlar1 uygulamasi anlamina gelmektedir. Bir siire boyunca
paradigmalarda, inanglarda ve davranislarda radikal basarilar ile karakterizedir. Stratejik
degisim ise genis, uzun vadeli ve kurulus capinda ¢esitli meselelerle ilgilidir. Bu
degisikligin uygulanmasinda kurulusun amaci ve misyonu ile kurumsal felsefesi goz
oniinde bulundurulmaktadir. Ik adim ise degisim liderleri tarafindan degisim
programinin nasil baslatilacagini belirlemek icin SWOT (Glig, Zayiflik, Firsatlar ve
Tehditler géz 6niinde bulundurularak) analizi yapilmasidir (Bryson, 2018: 147).

Degisim yonetimi icin degisim, c¢alisanlar tarafindan da istenen bir durum
yaratmak icin Onemlidir; c¢iinkii degisim iyi ya da kotii nitelikte olabilmektedir.
Ayricalikli organizasyon i¢in ise degisim, faaliyet gosterdigi sektdre onciiliik etmek i¢in
yenilenebilir bir yoldur. Teknolojik gelismelerle baglantili olarak, degisim yeni bir
donanimdir, ancak insanlarla ilgili olarak degisim, yeni beceriler, bilgi, kiiltiir ve
benzerlerinde oldugu gibi yeni bir yazilimdir. Bagka bir diizeyde, birlesme veya ittifak
elde etmek iizere calisan sirketler i¢in degisim, entegrasyon anlamina gelmektedir. Bu
ornekler degisim kavraminin bir¢ok tanimini ve tezahiirii oldugunu ortaya koymaktadir,

bu da degisim kavraminin ¢oklu tanimlara yol actiginin bir kanitidir (Doppelt, 2017).
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Tablo (2) degisim ile ilgili birgok tanimi gostermektedir. Bununla birlikte,
tanimlarin gesitliligine ragmen, hepsi degisimin yeni yontemler veya istenen bir duruma

gecisi ifade ettigini kabul etmektedir.

Tablo 2: Degisimin Tanimlar1

Yazar Tanimlari

(Kotelnikov, 2008) | Tanimi gelecegin kisisel ve orgiitsel hayatiniza girdigi pencere.

(Becker, Davidson, | Belirli unsurlar1 igeren dogrusal bir model.
2007)

(Griffin, Moorhead, | Eski seylerden hareket ederek yeni seyler yapiyor.
20006)

(Diefenbach, 2006) | Tutum, davranis, diisiinme yollari, yollar hakkinda iki veya ii¢

yil iginde kademeli degisim siireci kararlar alinir.

(Chiaburu, 2006) Degisim, kimlik ve siire¢ iceren bir zaman olgusudur.

(Hunsaker, 2005) Dinamik i¢ ve dis etkenlere yanit olarak mevcut bir durumu daha

istenilen duruma tasima siireci.

(Weiss, 2003) Organizasyonlart etkinligini artirmak amaciyla bir simdiki

andan istenilen gelecekteki duruma gétiiren bir siireg.

(Bamfordo Onceden planlanmis adimlar bir dizi aracilifiyla bir "sabit

LGERIEE, AU0R) devlet" digerine hareket eden bir siire¢ yeni yollar yapiyor.

(Dawson, 2003) Degisim organize ve ¢alisma.

(Robbins, 2003) Degisim seyler farkl.

(Beckhard, Degisim bir 6grenme siirecidir ve 6grenme bir degisim siirecidir.
Pritchard, 1992)

(Porras, Robertson, | Degisim davranis bilimi tabanli teoriler, degerler, stratejiler ve
1992) teknikler bireysel gelisimi gelistirmek ve Orgiitsel performansi
artirmak amaciyla oOrgiitsel ¢aligma ayar1 planlanan degisiklik
amaglayan bir dizi, oOrgiitsel lyelerin is davranislarindaki

degisiklikler yoluyla 6rgiitsel performansin iyilestirilmesi.
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(Dunphy, Stace, | Degisim, organizasyonun mevcut stratejisi, yapisi, insan ve
1990) , . . ..

siiregleri arasinda ince ayar yapmayi veya eslesen, politika,
yontem ve prosediirlerini gelistiren, orgiitsel vizyona bagliligi
tesvik eden, kabul edilen norm ve inanglara duyulan giiveni
tesvik etmeyi, kaynaklarin tahsisi i¢in kurulan rol ve

mekanizmalar1 netlestirmeyi amaglayan agamali ve siirekli bir

stirectir.

(Mart, 1981) Degisim, cevre iginde birbirine bagli ¢esitli taraflara yanit veren
bir organizasyon icindeki ¢esitli taraflardan gelen bir ¢6ziim

paketidir.

Kaynak: Najm A Najm, Mohammad S Alhmeidiyeen, “Impact of Change Management
Dimensions on Performance Criteria at Greater Amman Municipality (GAM),” European

Journal of Business and Management, Vol. 7, No. 12, 2015, pp. 186.
2.2. Degisimin Onemi

Degisim yonetimi, bir isletmenin dahil olabilecegi en biiyiik gérevlerden biridir.
Insanlarin, isi sorunsuz bir sekilde ilerletme beklentilerini karsilamak icin biiyiik
degisiklikler getirmede kasitli bir yaklasimdir. Degisim ihtiyacit ortaya ciktiginda,
kuruluglarin ve isletmelerin baska bir segenegi yoktur: Ya yanit vermelilerdir ya da

piyasadaki rekabet giiciinii kaybetmeyi géze almalilardir (Cameron ve Green, 2004).

Kash, bir proje asamasindan baslayarak sistem yonetimi sirasinda degisiklik
yonetiminin 6nemli bir yeri oldugunu savunmakta ve kurulustaki herhangi bir
degisikligin dogru bir sekilde yonetilmesi gerektigini sdylemektedir. Buna insanlar,
orgiitsel ve kiiltiirel degisimler dahildir. Mariotti ise orgiitsel degisim konusunun, bir¢ok
orgiitsel degisim girisimi ve uygulamasinin basarisizliga ugramasi nedeniyle ¢cok dikkat

¢ekici oldugunu savunmaktadir (Kash ve Rycroft, 2002: 585).

Yeni teknolojilerin ve kiiresellesmenin ortaya ¢ikisi, rekabetin siirdiiriilebilmesi
adina kuruluslarin bilingli ve planli olmalarini zorunlu kilan bir donemi beraberinde

getirmistir. Degisim yOnetimi teorisinin tanitim1 ve yayginlasmasi, bir siirecin
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gerekliligini kabul eden kuruluslarin ve teorisyenlerin, isletmelerin dinamik bir ortamda

basarili bir sekilde yer almalarina yardimci olabileceginin bir gdstergesidir.

Degisiklik ihtiyacinin nedeni, ekonomik deger ve orgiitsel kapasite hakkinda iki
farkl1 teori sunmaktadir. Ilk teori olan ekonomik deger, hissedarlarin memnuniyetini ve
degerlerini arttirmanin, degisimin tek nedeni oldugunu savunmaktadir. Bu teori, bir
sirketin rekabet¢i bir ekonomide hayatta kalma sansinin hissedarlari memnun etme
kabiliyetine dayandigini varsaymaktadir. Mevcut yonetim bunu basaramazsa, hissedarlar
sermayelerini tasiyabilir veya yOnetimin yerini alabilir. Bu goriisiin sézciisii Michael
Jensen, caliganlar gibi diger paydaslarin, kendi ¢ikarlarimi ilgilendiren hissedarlar
nedeniyle olumsuz etkilenmeyecegini savunmaktadir. Kisa vadeli bir perspektif de uzun

vadeli ¢ikarlardan daha fazla tesvik edilemez (Pelling, 2010: 170).

Peter Senge ise, hissedar goriisiiniin aksine, organizasyonel yetenekler teorisini
temsil etmektedir. Bu goriisteki firmalar karmagik ve organik olarak tanimlanmaktadir.
Degisim nedenini sadece hissedarlarin memnuniyetiyle agiklamak yeterli degildir. Bu
goriiste hissedarlarin seviyesini maksimum diizeye ¢ikarmanin en iyi yolu, orgiitsel
o0grenmeye dinamik adaptasyon ile karakterize edilen bir organizasyon olusturmaktir.
Degeri en iist diizeye ¢ikarmak genellikle bir kisiye konsantre degildir. Clinkii bir kurulus,
cevre, yaraticilik ve orgiitiin yenilik¢i tiyeleri nedeniyle siirekli gelismektedir. Degisim
burada kurumlarin deg§isen bir ortama uyum saglamayi 6grenme seklini gelistirmek
amacina sahip gibi goriinmektedir. Bu tiir bir tartisma orgiitsel degisim ydnetimini goz

oniinde bulundurarak temel degerlerin 6nemini vurgulamaktadir (Kraatz, 1998: 64).

2.3. I¢ ve Dis Degisim Faktorleri

Degisimin neden gerceklestigini anlamak, yapisal degisiklik yonetimi ihtiyacinin
farkina varmanin ilk adimidir. Passenheim, i¢ ve dis ortamin orglitsel degisime katkida
bulunan faktorleri 6nemli 6l¢iide etkiledigini ileri siirmektedir. Degisimi etkileyebilecek
dis faktorlerin bazilari; piyasa kosullari, yeni teknolojinin ortaya ¢ikisi, ekonomi,
hiikiimet yasalar1 ve yonetmelikleridir. I¢ faktdrler arasinda ise kurumsal strateji, isgiicii
tasarimi, yeni teknoloji veya ekipmanin benimsenmesi ve calisanlarin tutumlar

bulunmaktadir (Passenheim, 2010).
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Herhangi bir degisiklik girisiminin merkezinde, bir degisikligin ger¢eklesebilmesi
icin davraniglarini degistirmesi gereken insanlar bulunmaktadir. Degisikligin kendisi,
calisanlar arasindaki gii¢lii duygusal bag1 degistirebilmekte ve bu da yeni davranislar
benimsemeye karsi bir direngle sonuglanabilmektedir. Bir kurulusa getirilen riskleri ve
giivenlik ac¢igini belirlemek i¢in proaktif bir metodoloji gerekmektedir (Armenakis ve
Bedeian, 1999: 301). Yapilandirilmis degisiklik yonetimi, bir kurulus tizerindeki bu

olumsuz etkinin azaltilmasina giden bir yoldur.
2.4. Orgiitsel Degisim Cesitleri

Orgiitsel degisimin birgok ¢esidi vardir. Bununla birlikte, bu alandaki anlatilarin
temel benzerliklerini ve farkliliklarin1 Ozetleyerek bunlar1 belirli tiirlere ayirmak

miumkindiir.

2.4.1. Planlanh Degisiklik

Bu, organizasyonel degisikligin planlandigi ve beklenen degisiklikler ig¢in
kurumsal planlamanin saglandigi yaklagimdir. Bu yaklasimda orgiitsel degisim, bir
durumdan digerine gecis siireci olarak bir dizi onceden planlanmis adim olarak
goriilmektedir. Planlama, kurulusun istikrarli ve dolayisiyla ongoriilebilir bir ortamda
faaliyet gosterdigi varsayimina dayanmaktadir. Ana vurgu 6nceden planlanmis, rasyonel,
merkezi ve sistematik bir degisim silirecidir. Bu 6zel yaklasim icin ana elestiri,
giiniimiizde dinamik dogasi nedeniyle organizasyonel ortamin istikrarli oldugunu

varsaymanin zor oldugudur (Cao vd., 2000: 187).

2.4.2. Acil Durum Degisikligi

Acil durum degisiklik teorisinin popiilaritesi, degisime yonelik planli yaklasim
elestirisi ile artmigtir. Degisime yonelik ortaya ¢ikan yaklasim daha yenidir ve artimli
yaklagima gore daha pratik olarak goriilmektedir. Bu perspektifte degisim, herhangi bir
organizasyonun karsi karsiya kalabilecegi siirekli ve Ongoriilemez bir siire¢ olarak
goriilmektedir. Acil durum degisikligi, ¢alisanlarin departman yoneticileri tarafindan
desteklendigi bir organizasyonda asagidan yukariya dogru isleyen yaklagim olarak
uygulanmaktadir. Tiim calisanlar dinamik bir ortamda gerekli beceri ve yetkinliklerle
egitilmis ve degisimle ylizlesmeye hazir tutulmaktadir. Acil durum degisiklik, etkin

iletisim ve yonetim ile ¢alisanlar arasindaki is birligine dayanmaktadir (Kumar, 2014: 5).
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2.4.3. Artimh Degisiklik

Bu yaklasim, planli degisikligin gelismis bir stirimii olarak ifade edilebilir.
Ancak farki, planlamanin mantik c¢ercevesinde ve degisikliklerin asamali bir sekilde
yapilmasidir. Bu planlama tiirti, genellikle dis ¢evre ile ilgili degisiklikleri icermektedir.
Bu yaklagimda yoneticiler ¢evresel ihtiyaglar1 analiz ettikten sonra kurumsal performans
ve hizmet sunumunu eslestirmeye calisirlar. Bir verim analizi yapilarak uygun diizeltici

onlemler alinir (Kumar, 2014: 6).

Diger modellerle karsilastirildiginda bu  “kor”  bir  yontem olarak
goriilmemektedir. James Quinn, 'Mantiksal artimcilik' teorisinin, degisen bir ¢evrede
strateji gelistirme gereksinimine benzer bir kavram oldugunu belirtmektedir. Bu modele
kars1 ¢ikan elestiriyi kazanmak, ciddi orgiitsel degisimlerle basa ¢ikamamak demektir.
Ancak, bu tiir degisimin gii¢lii yonleri “cergeve kirma patlamasi” yaklagiminin aksine
stirekli ilerleme vardir. Soyle ki tiim organizasyonu doniistiirmek yerine yalnizca bir
kurulusun bir boliimii i¢in uygulanmaktadir. Yeni bir dengeye ulasmak yerine mevcut
denge korunmakta ve yeni bir olusum yerine normal yap1 lizerinde devam edilmektedir.
Cigir agan teknolojik gelismeler yerine ise gelismis teknolojiler icermektedir (Aithal,
2016: 3).

2.4.4. Kademeli Degisim

Bu yaklasim, belirli bir faktoriin trend ¢izgisi durdurdugunda ve yukari veya
asag1 yonde onemli bir sigrama oldugunda gegerlidir. Organizasyon, aksi belirtilmedikce
kademeli degisime izin vermedigi i¢in hi¢bir kurulusta adim degisikligi miimkiin degildir.
Ayrica, stratejik planlama egilim analizinden senaryo planlamasina gectigi i¢cin dnceden

tespit etmek zordur (Cao vd., 2000: 187).

2.4.5. Doniisiimsel Degisim

Scholes ve digerleri, dis ¢evrenin karmasiklig1 ve yiiksek rekabet niteligi goz
Online alindiginda, her kurulusun kokten degisimlerle basa cikabilmesi gerektigini
savunmustur (Scholes vd., 2002). Ayrica radikal bir degisim séz konusu oldugunda,
orgiitiin mevcut paradigmasinin diginda bir sekilde hareket ettigini belirtmistir. Boyle bir
durumda basarili olmak kokli kiiltiirel kaymay1 gerektirir ve bu kendi iginde bu tiir

degisimin ana elestirilerinden biridir. Bu tiir bir degisime yliksek bir katilimin oldugu goz
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Oniine alindiginda, Ashburner, Ferlie ve FitzGerald bu yontemi se¢gmeden Once,
hedeflenen doniisiimsel degisimin kapsamli bir fizibiletesinin ¢ikarilmasi gerektigini
vurgulamigtir. Bu siiregte, bu tiir dontisiimsel degisimin fizibilitesini belirleme gostergesi
olarak bes temel husus Onerilmistir (Ashburner vd., 1996: 5). Bunlar; bir biitiin olarak
sistem genelinde ¢oklu ve birbiriyle iligkili degisikliklerin varligi, kolektif diizeyde yeni
organizasyonel formlarin yaratilmasi, bireysel diizeyde rollerin yaratilmasi, giic
iligkilerinin yeniden yapilandirilmasi (6zellikle yeni liderlik gruplarinin olusturulmasi) ve
yeni bir kiiltiir, ideoloji ve orgilitsel anlamin yaratilmasidir. Ayni zamanda,
organizasyonun temelden degistirmesi hedeflendiginden, doniisiimsel degisimin elbette
stratejik degisimin Gtesine gectigini kabul etmektedir (Ferlie, 1996). Buna gore,
calisanlarin kendi degerine iliskin algisi, bilgi yaratmaya ve bagvuru siirecini gelistirmeye
yonelik tutumu ve motivasyonu doniisiimsel degisimi gergeklestirmek i¢in oldukga

onemli dort unsurdur (Scholes vd., 2002).

2.4.6. Radikal Degisim

Bu degisim, ekonomik durumu veya sosyal yapiyr degistirmek seklinde kabul
edilmistir. Bir durumu biiyiik 6l¢iide kokten degistirmek anlamima gelmektedir. Bu
degisim nadiren bir organizasyonda yarar saglamaktadir. Ciinkii her seyin kokten

degistirmesi, degisime kars1 bir direngle sonug¢lanabilmektedir (Plowman vd., 2007: 530).

2.5. Degisimi Uygulama Stratejileri

Bir degisikligi fikir asamasindan uygulamaya geg¢irmek icin, egitimcilerin ve
yoneticilerin organizasyonun kaynaklarin1 ve destegini bir araya getirmeleri
gerekmektedir. Kanter, asagida yer alan ii¢ “temel meta” veya “elektrikli alet” setinin gii¢
kazanmak i¢in bir kurulusun iiyeleri tarafindan nasil elde edilebilecegini agiklamaktadir:

* Bilgi (veri, teknik bilgi, siyasi zeka, uzmanlik).

 Kaynaklar (fonlar, malzemeler, personel, zaman).

* Destek (onay, destek, onay, mesruiyet) (Kanter, 1983).

Bir degisikligin uygulanmasindaki ilk strateji, bu elektrikli el aletlerinin miimkiin
oldugunca c¢ogunu toplamaktir. Bu gergeklestikge, bireyler planlanan degisiklik i¢in
“destek tohumlar1 ekebilecektir”. Bu, 6zellikle bagkalarinin planlanan degisiklik i¢in

kritik ihtiyaci gormelerine yardimer olmada 6nemlidir. Degisiklik i¢in bir sponsorluk
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aranmadan 6nce bu tohumlarin ekilmesi miimkiin olabilir, boéylece sponsor kritik bir

ithtiyaca proaktif olarak yanit verebilecektir (Viktorsson, 2014: 53).

Diger bir strateji, degisikligi daha az tehdit edici ve dolayisiyla satigini
kolaylastiracak sekilde "bir dizi eylemdir". Ornegin, bir iiriiniin veya projenin degisimini
su durumlarda uygulamak daha kolaydir:

(a) deneme bazinda yiiriitme.

(b) basaril1 olmazsa tersinir.

(c) kiigiik adimlarla yapilma.

(d) geemis deneyime asina ve tutarli olma.

(e) kurulusun mevcut yoniine uygun olma.

(f) orgiitlin 6nceki taahhiitleri veya projeleri lizerine insa edilme (Kanter, 1983).

Bu eylem dizisi, organizasyonel gelisim ¢abasini belirlenen degisiklik sponsoruna
gondermeden Once tamamlanmalidir, ancak bu kisinin planlanan degisikligin

paketlenmesine ve satisina daha fazla yardimci olmasi gerekmektedir.

Koalisyonlar insa etmek, degisimin uygulamasinin tiim agamasi1 boyunca siklikla
ortaya c¢ikan bir stratejidir. Kurulusun istenen degisiklikten etkilenecek farkli
seviyelerinde, tiim alanlardan destek alinmalidir. Ancak bu her zaman miimkiin olmasa
da hemen bir amirden destek almak tavsiye edilmektedir. Bu gibi durumlarda, denetim
otoritesini degisim cabalarina bor¢ vermeyi yeniden gézden gegirmek etkilemek icin

kurum genelinde bagka destek toplanabilmektedir (Viktorsson, 2014: 54).

Etkili degisim ustalar1 gayri resmi aglarini kullanarak resmi toplantilardan ziyade
destekgilerin endiseleri veya sorulariyla ayri ayri ilgilenmektedir. “On toplantilar”,
degisikligin uygulanmasiyla ilgili endiseleri iletmek i¢in giivenli bir ortam
saglayabilmekte, bu tiir ortamlarda bir kisi, destek olusturmak icin edindigi elektrikli el
aletlerinin bazilarini “takas etme” firsatina sahip olabilmektedir. Bunlara ek olarak, bazi
bireyler bir projeyi destekleyecek veya oldukca reaktif nedenlerle c¢abalarini
degistirecektir: “Eger boyle destekliyorsa ben de yaparim” veya “Eger boyle bir durum
bu yonde hareket ediyorsa, biz de yapmaliy1z” gibi. Belirtmek gerekir ki, bireylerin
tepkisini bilen degisim ustalar1 ne kadar ¢ok olursa, destegi harekete gegirmenin yollarini

planlama yetenegi de o kadar biiyiik olmaktadir (Skogan vd., 2019: 116).
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2.6. Degisim Yonetimi Teorileri

Degisim yonetimi teorileri, sistematik degisim teorilerine kiyasla daha genis ve
daha kavramsaldir. Degisim yOnetimi teorileri, degisimi biiylik 6l¢ekte ele almakta ve bir
dizi miidahale stratejisi icermektedir. Bu teoriler, yonetimin degisimdeki insanlar1 iceren
bir vizyonunu uygun sekilde planlayip uygulayarak degisim girisimini genel misyon ve
organizasyon stratejisi ile hizalamaya yardimci olmaktadir. Degisim yonetimi siiregleri,
degisimi orgiit kiiltiiriiniin bir pargasi haline getirmeye yardimci olur. Worren, Ruddle ve
Moore, degisim yonetiminin altinda yatan teori ve ¢ercevenin “sosyoloji, bilgi teknolojisi
ve stratejik degisim teorilerinden ilkeler ve araglar” i¢erdigini belirtmektedir (Worren vd.,
1999: 285). Bir¢ok arastirmaci farkli degisim yonetimi teorileri gelistirmistir. Bunlardan

alt1 tanesi bu ¢alisma kapsaminda tanimlanmaistir.

2.6.1. Lewin'in Yontemi

Lewin, 1948'de orgiitiin mevcut durumunu ¢ézmek, tesvikler yapmak, dogru
liderlik stilini segerek istenen degisikleri uygulamak ve istenen orgiitsel degisikliklere
ulagildiginda durumun yeniden degerlendirmesini yapmak suretiyle sona erecek sekilde
degisim siirecinin baslamasini 6nermistir. Lewin, sorunlarin ¢6ziimiine diyalogun dahil
edilmesi gerektigini vurgulamis ve basarili problem ¢dzmenin, degisim ajanlarinin
problemi anlama, bir ¢6ziim bulma ve uygulamada aktif katilimi ile miimkiin olacagina
inanmistir. 50 yildan biraz daha uzun bir siire sonra Burnes, 1940'l1 yillardan itibaren
Lewin’in yonteminden kaynaklanan degisim ydntemlerinin daha c¢ok gruplarin

catigsmalarini ve bireyleri gelistirmeye odaklandigini belirtmistir (Burns, 2004).
2.6.2. Judson Yontemi

Judson degisimi uygulamak icin organizasyonu analiz etmek, degisimi
planlamak, insanlara iletmek, giiclendirmek ve kurumsallastirmaktan olusan bes asamali
bir yontem onermistir (Judson, 1991). Her bir asamada olugmasi beklenen engelleri ve bu
engelleri en aza indirmek i¢in hangi Onlemlerin alinabilecegini de belirleyen Judson,
degisime kars1 sadece degisiklikten dogrudan etkilenen c¢alisanlar1 degil, ayn1 zamanda
genellikle degisikligin uygulanmasinda 6nemli rol oynayan alt diizey yoneticileri de

biiylik engel olarak gormektedir (Al-Haddad ve Kotnour, 2015: 249).
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2.6.3. Kanter, Jick ve Stein Yontemi

Kanter, Jick ve Stein, degisimi uygulamak i¢in on agamadan olusan kapsamli bir
yontem gelistirmistir (Kanter vd., 1992: 249). Yontemleri orglitsel durumu analiz etmek,
bir plan ve vizyon olusturmak, giiclii liderin destegiyle degisimi uygulamak ve
nihayetinde degisimi iletmek ve kurumsallastirmakla baslamaktadir. Degisimi
etkileyebilecek bir¢ok i¢ ve dis giicii dikkate alan bu arastirmacilar, degisim ajanlarinin
degisimin formiilasyonu ve uygulanmasindan da sorumlu kisiler olduklarini vurgulayarak

onlara verdikleri 6nemi belirtmislerdir (Al-Haddad ve Kotnour, 2015: 250).

2.6.4. Kotter Yontemi

1996 yilinda, oldukga popiiler olan ve sekiz adimdan olusan bir degisim yontemi
oneren Kotter, yontemini biitiinsel olarak tanitmis ve organizasyonlarin degisikligi
uygulamadaki basarisizliklarin1 6nlemek ve basari sanslarini artirmak i¢in yontemin
kullanilabilecegini  belirtmigtir (Kotter, 1996). Kotter, yoneticilerin degisikligi
uygulamaya calisirken yaptiklari en yaygin hatalari tespit ederek bu tuzaklarin iistesinden
gelmek icin bir degisim yontemini sunmustur. Yontemi, degisikligi ger¢ek potansiyel
krizlerle iligkilendirerek degisimi desteklemek i¢in giivenilir bir ekip olusturmak, vizyon
ve stratejiye sahip olarak vizyonu iletmek, degisimi uygulamak ve kisa vadeli kazanglar
planlayarak konsolidasyon kazanglar1 birlestiren ve degisimi siirekli olarak
kurumsallastiran aciliyet duygusunu olusturmakla son bulmaktadir (Al-Haddad ve

Kotnour, 2015: 250).

2.6.5. Luecke Yontemi

1990 yilinda, Luecke kendi adin1 tagiyan bir degisim yontemi onermis ve degisim
ithtiyacini ve aciliyetini kabul etmenin 6nemini vurgulamistir. Degisimi bir tehdit olarak
degil bir firsat olarak gérmenin, orgiitsel kiiltiir i¢inde basarili olmaya izin verdigine
inanan Luecke’nin yontemi, degisimi desteklemede ve calisanlar1 degisimi kabul etmeye
motive etmede giiclii liderligin 6nemini vurgulamaktadir. Yontem ayni zamanda
calisanlarin degisime verdigi farkli tepkileri de ele alarak, yoneticilerin ¢alisanlarinin
degisimi ve sonuclarini kabul etmelerine yardimeci olmasina imkan saglamaktadir.
Luecke’nin yontemi, mevcut sorunlarin ve ¢dziimlerin ortak olarak tanimlanmasiyla

baslamakta ve ortak bir vizyon gelistirme, liderligi belirleme, degisimi uygulanma ve son
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olarak degisim siirecindeki herhangi bir sorun igin stratejilerin izlenmesi ve ayarlanmasi

ile son bulmaktadir (Luecke, 2003: 131).

2.6.6. Ayaklanma Yontemi

Hamel, 2000 yilinda ayaklanma modelini 6nermistir. Basariy1 ve rekabet giiclinii
korumay1, yeni servet firsatlar yaratmak i¢in rakipler tarafindan yapilan degisikliklerden
farkl1 bir organizasyondaki radikal, dogrusal olmayan degisikliklerin ve yeniliklerin
gerekli oldugunu savunan Hamel, gii¢lii bir plana sahip olmak, politika, destek ekibi
olusturmak, degisikligi uygulamakla baslayan ve son olarak degisikligi organizasyona
entegre etmek ve kurumsallastirmakla sonlanan basarili degisim i¢in sekiz adimi
gelistirmistir.  Hamel, degisimin silirekli bir “hayal etme, tasarlama, deneme,
degerlendirme, yenilik¢i fikirleri Olgeklendirme” dongilisii  olmasi  gerektigini

vurgulamistir (Hamel, 2001: 299).
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IKINCI BOLUM
DONUSUMSEL LIDERLIGIN DEGIiSIM YONETIMI iLi iLiSKiSi

1. Doniisiimsel Liderlik

Burns, ilk 6nce politik liderler hakkindaki tanimlayici aragtirmasinda dontistimsel
liderlik kavramin1 getirmistir, ancak bu terim sonra drgiitsel psikolojide de kullanilmigtir.
Burns'e gore, doniisiim liderligi "liderler ve takipgilerinin birbirlerinin daha yiiksek moral
ve motivasyon seviyelerine ilerlemelerine yardimei olduklar1” bir siiregtir. Burns liderlik
ve yOnetim arasindaki farklilagma zorlugunu birbirine baglamis ve bu farkliliklarin
Ozellik ve davranislarda oldugunu iddia etmistir. Bu iki kavrami da "doniistim liderligi"

ve "etkilesimci liderlik" olarak belirlemistir (Burns, 2004b: 75).

Burns'e gore, doniistim yaklagimi insan ve kuruluslarin yasaminda belirgin bir
degisiklik yaratmaktadir. Algilar1 ve degerleri yeniden tasarlamakta, calisanlarin
beklentilerini ve isteklerini degistirmektedir. Etkilesimci yaklagimin aksine "ver ve al"
iliskisine degil, enerji verici bir vizyon ve zorlayici hedeflerin ifade edilmesi yoluyla
liderin kisiligine, 6zelligine ve degisiklik yapma yetenegine dayanmaktadir. Doniisiim;
liderlerin, ekibin, Orgiitiin veya toplulugun yararina calismak igin ahlaki bir 6rnek
olmalar1 anlaminda idealdir. Ayrica Burns, doniisiim liderligi ve etkilesimci liderligin
birbirini dislayan stiller oldugu teorisini de ortaya koymustur. Etkilesimci liderler
genellikle organizasyondaki mevcut kiiltiirde calisirken kiiltiirel degisim igin ¢aba
gostermezler, ancak doniisiim liderleri kurum kiiltiirinii degistirmeye ¢alismaktadirlar

(Khanin, 2007: 7; Burns, 2004b: 76).

Baska bir arastirmaci Bass, doniisim ve etkilesimci liderligin altinda yatan
psikolojik mekanizmalar1 agiklayarak Burns'un ¢aligmalarini gelistirmistir. Bass ayrica
“donilisiim” yerine “doniisiimsel” terimini kullanmistir. Bass, dontisiimsel liderligin nasil
Olciilebileceginin yan sira takipgilerin motivasyon ve performansini nasil etkileyecegini
de aciklamistir. Cilinkii bir liderin doniisim orani ilk Once takipgileri iizerindeki etkisi
acisindan OSlgiilmektedir (Khanin, 2007: 11). Boyle bir liderin takipgileri, lidere karsi
giiven, hayranlik, sadakat ve saygi hissetmekte, liderin tasidigi nitelikler nedeniyle,

baslangicta beklenenden daha fazla calismaya goniillii olmaktadirlar.
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Bu sonug, doniistimsel liderin takipgilerine sadece kendi kazanclari igin
calisilmasindan daha fazlasin1 sunmasindan kaynaklanmaktadir. Doniistimsel liderler
takipcilerine ilham veren bir misyon ve vizyon saglayarak onlara bir kimlik vermektedir.
Liderin idealize ettigi etki, entelektiiel stimiilasyon ve bireysel diisiince yoluyla
takipgilere gecerek onlar1 motive etmektedir. Ek olarak, bu lider, takipgilerini statiikoya
meydan okumak i¢in yeni, benzersiz yollar bulmaya ve c¢evreyi basarili olmayi
destekleyecek sekilde degistirmeye tesvik etmektedir. Son olarak, Burns’tan farkli olarak
Bass, bir liderin ayn1 anda hem doniisiimsel hem de etkilesimei liderlik gdsterebilecegini

savunmustur (Bass, 1985).

30 yillik arastirma ve bir dizi meta-analiz, doniisiimsel liderligin, bireysel, grup
ve orglitsel seviye degiskenleri dahil olmak {izere ¢ok cesitli performans sonuglarini
olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Yillar boyunca, doniisiimsel liderlik teorisi,
bireysel performansi ve kurumsal etkinligi arttirmak adina etkili bir liderlik tarzi olma
yolunda biiyiik bir popiilerlik kazanmistir. Zira doniistimsel liderlik, kurumsal hedeflere
ulagsmada ve basarinin tanimlanmasinda 6nemli katkilar saglamigtir (Bass vd., 2003: 208).
Bir liderin takipgileri arasinda moral, giiven ve baglilig1 ne derece artiracagini belirleyen
dontisiimsel liderlik, bireylerin daha iyi performans gosterme ve orgiitiin genel 1yiligi i¢cin
kendi ¢ikarlarindan vazgegme potansiyellerini tanimlama ve gelistirmeyi kapsamaktadir

(Grant, 2012: 465).

Dahas1  dontigiimsel  liderlik,  bireylerin  yeteneklerini  tanimalarina,
organizasyonlardaki performanslarint arttirmalarina ve yeterliliklerini gelistirmelerine
yardimci olmaktadir. Liderlerin ilham veren motivasyon, bireysel diisiince, ideal 6zellik,
ideal davranis ve entelektiiel tesvik gibi isyerlerinde gosterdikleri liderlik davranislari,
takipgilerin yeteneklerini gelistirmeye ve onlar1 motive etmeye yardimci olmaktadir.
Dolayisiyla da bireyler arasinda orgiitlerine yonelik bir baglilik duygusu sergilemeye

onciiliik etmektedir (Middlehurst vd., 2009: 314).

Bu liderlik tarzinin yiiksek 6grenim sektdrii i¢in son derece uygun oldugu, ¢iinkii
ortak hesap verilebilirlige odaklandigi, dolayisiyla yiiksek 6grenimde mevcut hiyerarsik
yapilan giiclendirdigi kabul edilmektedir. Yiiksek 6grenim kurumlari da doniisiimsel
liderlik fikrini desteklemektedir; bu sayede bir lider takipgilere gelecek icin ortak bir
vizyon araciligiyla ilham verebilmektedir (Bass vd., 2003: 209). Doniistimsel liderlik
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tarzi, iiyelere kurum vizyonuna bagli olma konusunda ilham verme, iiyelerin yenilik¢i
olmalarina ve problem ¢6zme yeteneklerine yardimei olacak kogluk ve mentorluk yoluyla
daha iyi performans i¢in bireylerin liderlik kapasitesini gelistirme gibi noktalarda da
biiylik katki saglamaktadir. Doniisiimsel liderler, 6rgiitsel amag ve hedeflere ulagmak i¢in
davranis ve tutumlarini sekillendirerek bireylerin bagliliklarini giiclendirmede, motive
etmede ve gelistirmede kritik bir rol oynamaktadir. Doniisiim liderleri, takipgilerin
degerlerini ayarlama ve belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in caba gosterme ihtiyacin
vurguladiklari bir vizyonun ifade edilmesine yardime1 olmaktadirlar (Hoffman vd., 2011:
781). Akademik ortamda yasanan degisiklikler nedeniyle geleneksel liderlik yerine
akademik toplulugun iyiligi i¢in kaynaklar1 yonetebilecek yetenege ve kabiliyete duyulan

ihtiyaci karsilayabilecek etkin liderler tercih edilmelidir.

2. Degisim Yonetimini Gelistiren Doniisiimsel Liderligin Unsurlar:

2.1. Ideallestirilmis Etki

Doniisiimsel lider, takipgiler tizerindeki giiclin ve etkinin kullanilmasinda bir rol
model olarak goriilmektedir. Takipgilerden gelen giliven ve saygiya dayanarak, bireyler
ve kuruluslar i¢cin makul degisikliklerin vizyonunu ve temelini agik¢a ortaya koyan
dontigiimsel lider, takipgilere Onceleme bilinci asilayarak kendi ihtiyaglarini
organizasyonun iyiligi i¢in ortak bir vizyon, misyon ve hedef ger¢eklestirmek adina ikinci
plana atmalarin1 saglamakta ve kuruluslarini yonetmek i¢in etik ve ahlaki davranista
yiiksek bir standart sergilemektedir (Bass vd., 1998). ideallestirilmis etki bir nitelik veya
davranis olarak kategorize edilebilmektedir. Ideallestirilmis etki niteligi, gercek ve
giivenilir bir algilama s6z konusu oldugunda gosterilmektedir. Bu liderlere duyulan
hayranlik, saygi ve giiven takipgilerinin onlar taklit etmek istemesine yol agmaktadir.
Ideal etki davramis1 ile lider, kurulusun misyonu ve hedefleri dogrultusunda
sOylemlerinde ve eylemlerinde tutarli oldugu zaman ortaya ¢ikmaktadir (Barling vd.,
2008: 853).

Bu soylemler ve eylemler, yliksek etik ve ahlaki davranis standartlari tarafindan
yonetilmektedir. Tichy ve Devanna, bilyiik sirketlerin CEO'larinin  kendilerini
davraniglarina rehberlik eden temel degerlerin netligi ile degisim aracilar1 olarak
gordiiklerini kesfetmistir (Devanna ve Tichy, 1990: 56). Bunlar idealize edilmis etkiden

tiiretilebilen 6zelliklerdir (Jackson, 2005). Ancak bu dontistimsel liderlik faktorii, orgiitsel
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bir doniisiimili tam olarak gerceklestirmek i¢in yetersizdir. Bir baska c¢alismada, yiiksek
diizeyde idealize edilmis etki gosteren liderlerin 6gretmenler tarafindan adil ve tutarh
olarak algilandiklar1 sonucuna varmiglardir (Devanna ve Tichy, 1990: 59). Bu liderler

personeli ile etkilesime giren ve sorunlar1 zamaninda ele alan liderlerdir.

2.2. ilham Verici Motivasyon

Doniisiimsel liderler islerinde vizyon, anlam ve meydan okuma saglayarak
takipgilerini motive etmektedir. Ilham motivasyonunda anahtar faktorlerden biri, liderin
orgiitiin hedeflerini basit ve kabul edilebilir yollarla net ve acik bir sekilde takipgilerine
aktarmasidir. Etkili iletisim, bagarili liderlik i¢in temel bir beceridir. Doniisiimsel liderler,
hedeflerine ulasmak i¢in takipgilerinde heyecan yaratan olumlu ve ¢ekici bir gelecek
yansitirlar. Liderin vizyonu organizasyona yon verirken, ayni zamanda hedefe nasil

ulasilacagi konusunda agik bir beklenti olusturmaktadir (Ghurabi, 2017: 45).

Takipgiler motive edildiginde, kurulusun amaglarina ulasmak i¢in kendi
cikarlarin1 asan bir arzu ile liderin beklentilerinin de &tesine gecebilmektedirler. Bu
baglamda bir lider i¢in cosku ve baglilik yaratan bir gelecegin etkileyici imajin1 iletme
becerisi olmazsa olmaz nitelikler arasinda yer almaktadir. Nitekim Hauserman
calismasinda, yiiksek diizeyde ilham verici motivasyon sergileyen miidiirlerin ¢alisanlari
tarafindan mitkemmellige adanmus bir lider olarak algiladiklarini sdylemistir (Hauserman

ve Stick, 2013: 194).

2.3. Entelektiiel Tesvik

Doniisiimsel liderler, eski problemlere yeni ¢oziimler iireterek takipgilerine
meydan okumakta ve onlarin aligkanliklarini  yeniden sekillendirerek kisisel
yaraticiliklarin1 ve yeniliklerini gelistirmektedir (Avolio vd., 2004). Yeni fikirler,
cOzlimler, prosediirler ve programlar eski ve kalici problemleri ¢cozmeye tesvik edilirken,
ayn1 zamanda elestiri korkusu olmadan hata yapilmasina da izin verilmektedir.
Takipgilere alisilmistan farkli olma korkusu yasatmadan, liderin diisiincesinden farkli
olsa bile, yenilik¢i fikirleri kesfetme 6zgiirliigli taninmaktadir. Liderler, bir kurumda
calisan insanlarin karsilastiklar1 kritik sorunlarla basa g¢ikabilmeleri i¢in bir 6§renme
siireci olusturmalidir. Ciinkii bu, deneyimleme yolu ile 6grenmeye agik bir ortam

sunmaktadir. Hauserman, degisim siirecine acik liderlerin bulundugu kurumlarda
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takipgilerin fikirlerini diiriist ve giivenilir bir sekilde aktarabildiklerini ifade etmistir

(Hauserman ve Stick, 2013: 195).

2.4. Bireysel Destek

Dontistimsel liderler, bireysel takip ve biiylime potansiyeli ile ilgilenirken her
takip¢inin var olan yeteneklerini gelistirerek onlari en yiiksek potansiyele ulagma
konusunda yonlendirmektedirler. Takipgilerin giiciinii ve zayifligimi tanimak, kisisel
hedeflerine ulagmalar1 i¢in onlara rehberlik etmek ve onlara giiven vererek kendi
gelisimleri i¢in tam sorumluluk almalarini saglamak liderlerin gorevlerindendir (Ghurabi,
2017: 46). Aym1 zamanda takipcilerin bireysel gelisimi i¢in beceri ve potansiyelleri

kesfetme sertiveni, yeni 6grenme firsatlari da yaratmaktadir.

Yine doniisiimsel liderin takipgileriyle kurdugu iletisim tek yonli degil,
karsiliklidir. Northouse tarafindan yiiriitiilen bir calismada, doniisiimsel liderlik nitelikleri
sergileyen yoneticilerin daha etkili ve hem kamu hem de 6zel sektorde daha i1yi basarilar
elde ettikleri goriilmiistiir (Northouse, 2018). Bu nedenle, yoneticilerin isyerlerinde

dontistimsel liderlik yaklasimini uygulamalari ¢ok daha avantajli gériinmektedir.
3. Doniisiimsel Liderlik Davranmislar

Liderlik pek cok orgiitsel, durumsal ve davranigsal temelli teorilerle birlikte
incelenmistir. En ¢ok arastirilan ve etkili olan liderlik teorilerinden biri de doniistimsel
liderliktir. Baslangigta Bass tarafindan gelistirilen bu teoride doniisiimsel lider
davranislarinin takipgileri 6rgiit lehine kendi kisisel ¢ikarlarini asmaya motive ettikleri
goriilmiistiir. Bircok ampirik ¢alisma, doniistimsel liderligin is memnuniyeti, c¢alisan
bagliligi, giliven, is performansi ve daha az ciro niyetleri gibi isle ilgili nemli tutum ve
davraniglara olumlu katkilar1 oldugunu gostermistir. Ayrica, doniigiimsel liderlik,
orgiitsel bilim literatiiriinde son yirmi yildir diger tiim liderlik teorilerinden daha fazla

ampirik incelemeye tabi tutulmustur (Bass, 1997: 135).

Doniistimsel liderin statiikoyu korumak, yenilik¢i firsatlari riske atmak ve mevcut
sistemleri vizyona uygun sekilde degistirmek yerine yeni ¢alisma yollarina yogunlastigi
ileri siiriilmiistiir. Kouzes ve Posner, liderlerin olaganiistii isleri yapmak i¢in “en iyi

kisisel” performanslarini gosterirken ele aldiklar1 temel uygulamalar1 ortaya ¢ikarmak

40



amaciyla liderlik uygulamalari modelini gelistirmislerdir (Posner ve Kouzes, 1988a:
485). Bu ¢alisma, doniistimsel liderlige bir yaklasim olarak Kouzes ve Posner'in liderlik
modeline odaklanmaktadir. Modele gore liderlerin en iyi bes davranisi vardir:

1) Siirece meydan okumak.

2) Ortak bir vizyona ilham vermek.

3) Baskalarinin harekete ge¢mesini saglamak.

4) Yolu modellemek.

5) Kalbi tesvik etmek (Posner ve Kouzes, 1988b: 528).

Siirece meydan okumak iki bilesenden olugmaktadir:
1) Firsatlar1 aramak.

2) Deney yapmak ve risk almak.

Iyi liderler yeni {iriin, hizmet ve siire¢ yaratma firsatlarini arayarak mevcut
organizasyon sistemlerine meydan okumakta, gerekli degisiklikleri belirledikten sonra,
denemek ve basarili olmak icin risk almaktadir. Hatalar yapilirsa, 1yi bir lider hatalarindan
ders alarak diger firsatlar1 degerlendirmeye gecmektedir. Siirece meydan okumak, bir
liderin statiikoyu sorgulama, yenilik yapma ve degisimi baslatma yetenegini ifade eder.
Bu davranig ayn1 zamanda risk alma ve hatalardan ders almay1 da igermektedir (Oke vd.,

2009: 69).

Paylasilan bir vizyona ilham vermek; gelecegi hayal etmek ve bagkalarini da bu
hayale ortak etmek olarak iki bilesenden olugmaktadir. Giiglii liderler kurumlarinin en iyi
sekilde ¢alismasi i¢in daima bir vizyona sahiplerdir. Bir liderin gelecege yonelik umutlari,
orgiit icindeki insanlarin bir fark yaratabilecekleri tutkusu ile birlesmektedir. Baskalarinin
liderin ekibine katilmasini ve liderin vizyonunu gerceklestirmeye ¢alismasini saglamak,
iyi bir liderin markasidir. Bu, liderlerin sezgisel bilgilerini kullanarak hayale-vizyona
hayat vermelerini ve vizyonun takipcilerin beklentilerini gbz 6niinde bulundurdugunu

garanti etmesini gerektirir (Kouzes ve Posner, 2003).

Bagkalarinin harekete gecmesini saglamak ise iki bilesen igerir:
1) Is birligini tesvik etmek.
2) Degerleri giiclendirmek.
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Iyi bir lider ortak bir vizyon olusturarak insanlar1 ekip ruhu iginde
calistirabilmelidir. Vizyonu gergeklestirmek i¢in lider, iiyelerin becerilerini gelistirerek
ve her birinin takim i¢in ne kadar onemli oldugu bilincini vererek tiyelerini
giiclendirmelidir. Liderler, bagkalar1 i¢in yarattiklar1 firsatlar1 otoritenin armaganlari
olarak degerlendirmislerdir (Posner ve Kouzes, 1988b: 528). Liderlerin ekibin elde
edebilecegi en yiiksek performansi gerceklestirirken ruhu kesfetmesini sagladigimi

sOyleyerek bu noktaya dikkat ¢ekmistir.

Ekip tiyelerini vizyona motive ve bagh tutmak i¢in liderin kii¢lik kazancglar
planlamas1 gerekmektedir. Boylece takipcilerin, liderin basarili davranislarini taklit
etmesi saglanacaktir. Fakat bir vizyona sahip olmak ve destek olugturmak yeterli degildir;
liderin takipgilerine 6rnek olmasi ve onlara liderlik etmesi de gereklidir. Liderlik, tiim
takipgiler i¢in bir rol model olmay1 igermekte ve boylece liderlik stirekli olarak
organizasyonun degerini gostermektedir. Her firsatciligi, benimsedikleri hedeflere olan
kisisel bagliliklarin1 gostermek i¢in ele almak, liderlerin vizyonlarini ve degerlerini somut

hale getirmeleridir (Fry, 2003: 701).

Calisanlar1 asagidaki iki unsur ile tesvik etmek miimkiindiir:
1) Her projenin basarisina bireysel katkilar1 tanimak.

2) Takim basarilarini diizenli olarak takdir etmek.

Yillik performans degerlendirmeleri, cogu ¢alisan icin tek geri bildirim
kaynagidir. Bununla birlikte, olaganiistii liderler bir projenin yasam dongiisii boyunca
bireysel katkilarini1 resmi olarak kabul etmek i¢in firsatlar ve secenekler aramaktadirlar
(Posner ve Kouzes, 1988a: 486). Bireysellestirilen ve takipgilerin basariya katkilarini
yansitan takdir etme, insanlar arasindaki bagi giliglendirmenin ve bdylece paylasilan

vizyona olan bagliliklar1 slirdiirmenin sembolik bir yoludur.

Kouzes ve Posner’in modeli ilk olarak; arastirma tabani, etkili liderligin nasil
olmas1 gerektigi ile degil, etkili liderlik gerceklestiginde takip edilen siireclere
odaklandigindan tercih edilmistir. Ikinci olarak ise; bu model uygulamalara odaklanmasi
nedeniyle ortalama liderlik tarzi1 yaklasimina digerlerinden daha az 6nyargilidir (Tagoe
ve Salifu, 2019: 88). Liderlik davraniglarinin her birinin birbiriyle iliskili bir takimy1ldiz

oldugunu varsaymaktadir. Kouzes ve Posner’in modeli de bu hipotezi yansitmaktadir.
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Ciinkii liderler tek bir denetim uygulamasi segmez ve uygulamaz; liderler uygulamalarin

tiimiinii veya ¢cogunu siirekli olarak kullanmaktadir (Veron, 2012: 69).

Doniisimsel  liderlik, liderlerin  takipgileri  etkilemelerini  saglamakla
iliskilendirilmistir. Dontistimsel liderlik ile is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi isle ilgili
tutum ve davraniglar arasindaki baglantilar iyi kurulmustur. Esasen, hem deneysel hem
de meta-analitik ¢alismalar gostermektedir ki doniistimsel liderlerle calisan takipgiler
kurumlarina daha bagl, aktif, tatmin olmus, gii¢cli ve motivedirler. Bu tiir liderler,
takipgilere kisisel ilgi gostererek ve onlarin ihtiyaclarini, isteklerini 6grenerek giiveni,
etkililigi ve motivasyonu arttirmaktadir (Mancheno, 2009: 12). Ciinkii bu liderler her bir
takipeinin ihtiyag¢larini bire bir tanimakta, onlart anlamakta ve ayn1 zamanda ilham verici
motivasyon yoluyla bu ihtiyaglar1 daha iyi bir sekilde gidermektedir. Liderin 6zel ilgisini
hisseden takipgilerin 6zellikle orgiitsel kriz donemlerinde, daha uzun vadeli hedefleri
taahhiit etme ve beklentileri karsilamak i¢in daha ¢ok calisma olasiliklar1 daha ytiksektir
(Bass, 1985).

4. Doniisiimsel Liderlik ile Etkilesimci Liderlik Karsilastirmasi

Etkilesimci ve doniisiimsel liderler, orglitsel hedefleri yerine getirmek icin
bireylerin davraniglarini etkileme 6zelligine sahiplerdir. Etkilesimci liderlik veya bagka
bir deyisle yonetim liderligi, lider ile astlar1 arasindaki isleme vurgu yapan bir liderlik
tarzin1 ifade etmektedir. Ote yandan, doniisiimsel liderlik astlarda bir doniisiime
(degisime) neden olan liderlik tliriidiir. Dontisiimsel lider, kurumda istenen degisikligi
belirlemek i¢in astlar ile birlikte calismaktadir (Burns, 2004). Etkilesimci ve doniisiimsel

liderlik arasindaki baslica farklar sunlardir:

1. Etkilesimci liderlik, odiillendirme ve cezalandirmanin takipgileri harekete
gecirmek icin bir temel olarak kullanildigi liderlik tiiridiir. Doniisiimsel liderlik ise
takipgilerini etkilemek i¢in liderin kendi karizmasini ve coskusunu kullandig1 bir tarzdir.

2. Etkilesimeci liderlikte lider, takipgileriyle olan iliskisine vurgu yaparken, tersine
dontistimsel liderlikte lider, takipcilerinin degerleri, inanglar1 ve ihtiyaglar1 {izerinde
durmaktadir.

3. Etkilesimci liderlik reaktifken, doniistimsel liderlik proaktiftir.
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4. Etkilesimci liderlik yerlesik bir ortam i¢in en iyisidir, ancak doniisiimsel liderlik

calkantili ortamlar i¢in idealdir.

5. Etkilesimci lider orgiitiin mevcut kosullarini iyilestirmek igin calisirken,

dontigiimsel lider 6rgiitiin mevcut kosullarini degistirmek i¢in ¢caba gostermektedir.

6. Dontistimsel liderlik karizmatik, etkilesimei liderlik ise biirokratik bir yapiya

sahiptir (Bass, 1990:25; Ghurabi, 2017:48).

Tablo 3: Doniisiimsel Liderlik ile Etkilesimci Liderlik Karsilastirmasi

Karsilagtirma Etkilesimci Liderligin Doniistimsel Liderlik
temeli
Anlami Takipgileri motive etmek ig¢in | Liderin takipgilerine ilham
odiiller ve cezalar kullanan liderlik | vermek i¢in karizma ve coskuyu
tarzina Etkilesimci Liderlik denir. | kullandigr bir liderlik tarzi
Doniistimsel Liderliktir.
Kavram Lider, takipgileriyle olan iliskisine | Lider degerlerine, ideallerine,
onem verir. etik degerlerine ve takipgilerinin
ihtiyaclarina 6nem verir.
Dogasi Tepkili Proaktif

En iyi uydugu

Durgum Ortam

Calkantili Ortam

ortamlar

Calisma Stili Mevcut olan orgiitlin gelistirilmesi. | Mevcut orgiitiin degistirilmesi.
Stil Biirokratik Karizmatik

Lider Sayist Sadece bir Birden fazla

Odak Planlama ve Uygulama Yenilik

Motivasyon Kendi  c¢ikarlarmi  gozeterek | Grup ilgisini oncelik olarak
araci takipgilerin ilgisini ¢cekmek. belirleyerek takipcileri tesvik

etmek.

Kaynak: Aphne Culcd, “Blog 3: Most effective Leadership & Management Style &

approaches”, 2018.
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5. Degisim Yonetimi ve Orgiitsel Degisim

Mevcut literatiir, degisim yoOnetimi ve Orgiitsel degisimin bir¢ok tanimini
sunmaktadir. Yapilan bu tanimlar bu ¢alisma ile yakindan ilgilidir. “Degisiklik yonetimi,
degisikligin uygulanabilecegi bir ortam yaratmaya odaklanmaktir” seklindeki bu tanim
degisim yonetimi uygulamalarinin planlanmasini ve konsempti anlamaya calisirken

temel bir baslangi¢ noktas1 saglamaktadir (Kemp ve Low, 2008: 229).

Bir¢ok orgiitsel degisim girisimi basarisizlikla sonuclandigi i¢in degisim yonetimi
konusunun ¢ok dikkat ¢ektigi diisiiniilmektedir. Ayrica Giiney Afrika orgiitlerinde statii
kazanan doniisim kavrami, Orgiitsel degisimin c¢ogu bi¢iminde varligmmi devam
ettirmektedir. Arastirmaya ve bu aragtirma konusundaki mevcut literatiire ragmen,
orgiitsel degisimin dogasi ya da degisimin basarilt olmasi i¢in gerekli kritik basari

faktorleri hakkinda ¢ok az fikir birligi vardir (Ven ve Poole, 2005: 1378).

Bennis degisimi, inanglari, tutumlari, degerleri ve organizasyonlarin yapisini
degistirmeyi amaglayan karmasik bir egitim stratejisi olarak tanimlamakta, boylece yeni
teknolojilere, sistemlere, pazarlara, zorluklara ve bas dondiiriicii degisim hizina daha iyi

uyum saglanabilecegini diisiinmektedir (Bennis, 1996: 14; Kolzow, 2014: 227).

Burnes, degisim yonetiminin, yeni bir ¢alisma kiiltiiriiniin veya belirli bir alanda
bir deger kiimesinin olusturulmasinda yeni bir siirecin, yeni sistemlerin, glincellenmis
yapilarin veya teknolojinin uygulanmasi dahil olmak tizere bir dizi degisiklik projesini

destekleyebilecegini belirtmektedir (Burns, 2004c¢: 445).

Kapsamli arastirmalar sonucunda teknolojinin genel olarak bir kurulusta bir¢ok
diizeyde degisiklik dayattigin1 bildirmektedir. Burnes, ayrica bilgi sistemlerinin
uygulanmasinin beraberinde organizasyonlarda i yapmanin yeni yollarin1 getirdigini de
bildirmektedir. Bilgi sistemlerinin bir kurulusta bir dereceye kadar degisime yol agacagi
aciktir. Dolayisiyla bilgi sistemi projeleri degisim projeleri olarak ele alinmalidir (Burns,

2004c: 448).

Bateman ve Zeithaml orgiitsel de§isimin dort ana alanini belirlemistir. Bunlar
strateji, teknoloji, yap1 ve insandir. Dort alanin hepsi birbiriyle iliskilidir ve sirketler
genellikle bir alan1 degistirmeye ¢alistiklarinda diger alanlarda da degisiklik yapmalidir
(Bateman ve Zeithmal, 1990).
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Strateji degisiklikleri bir sirket, yeni bir is koluna girmek i¢in kaynaklarini
degistirdiginde ger¢eklesmektedir veya bir sirketin maliyeti diistirmek icin verimlilik
tyilestirmeleri yaptiginda s6z konusu olmaktadir. Stratejik degisiklik yapan bir sirketin
lic temel asamadan gecmektedir:

1) Mevcut stratejinin artik sirketin durumu i¢in uygun olmadigini fark etmek.

2) Sirketin gelecekteki yonii i¢in bir vizyon olusturmak.

3) Degisikligi uygulamak ve desteklemek i¢in yeni sistemler kurmak (Abell,
1978: 22).

Teknolojik degisiklikler, bazen kendi baslarina meydana gelmelerine ragmen
genellikle daha biiyiik stratejik degisikliklerin bilesenleri olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Degisen teknolojinin 6nemli bir noktas1 da kurulusta kimlerin degisiklik tarafindan tehdit
edilecegini belirlemektir. Basarili olabilmek i¢in, sirketin genel sistemlerine bir
teknolojik degisiklik dahil edilmeli ve bunu desteklemek i¢in bir yonetim yapisi
olusturulmalidir (Griffin ve Moorhead, 2011: 75).

Teknolojik  degisiklikler, herhangi bir kurulusta meydana gelebilecek
degisiklikleri iiretim veya iiretkenlik, teknoloji veya calisma yontemleri, makine ve
ekipmanla ele aliman beceri ve yetenekleri icermektedir. Ayrica, kullanilan teknoloji
sistemlerinde, denetleme yontemlerinde veya {irliniin kendisinde bir degisiklik

igerebilmektedir (Griffin ve Moorhead, 2011: 75).

Stratejik degisiklikler, operasyonel degisiklikler veya yonetim tarzindaki
degisiklikler nedeniyle -bir sirketin baska bir isletme almaya karar vermesi durumunda
ve bu sirketi entegre etmesi gerektiginde- yapisal degisiklikler de meydana
gelebilmektedir. Ornegin, daha katilimci kararlar almak isteyen bir sirketin hiyerarsik

yapisini degistirmesi gerekebilir.

Organizasyon yapisindaki degisim, orgiitsel yap1 icerisinde herhangi bir idari
birim olusturma veya silme imkanina ek olarak, idari birimlerin yarg: yetkisine veya
birim basia diisen gorevlere gore yeniden dagitilmas: da orgiitsel yapidaki degisim
siireciyle baglantilidir. Organizasyon yapisindaki degisim, bireylerin se¢ilmesi ve
performanslarin degerlendirilmesi kriterlerinin degistirilmesi i¢in insan kaynaklarinin

koordinasyon ve yonetim yetki ve yontemlerinin dagilimini igermesi yan sira orgiitsel
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yapinin amaglarini, 6zelliklerini, prosediirlerini ve idari sistemlerini de kapsamaktadir

(Griffin ve Moorhead, 2011: 76).

Calisan degisiklikleri diger degisiklikler nedeniyle gerekli olabilir veya bazen
sirketler, etkinliklerini artirmak i¢in is¢ilerin tutumlarin1 ve davranislarini degistirmeye
calisabilmektedir. Bateman ve Zeithaml,"Stratejik bir degisime tesebbiis etmek, yeni bir
teknoloji getirmek ve c¢alisma ortamindaki diger degisiklikler insanlarin tutumlarini
etkileyebilir (bazen olumsuz bir sekilde),” “Ancak yonetim sik sik insanlar1 dogrudan ve
olumlu bir sekilde degistirmek i¢in bilingli bir hedefle programlar baslatir." Her durumda,
insanlarin  degisiklikleri genel degisim siirecinin en zor ve en Onemli kismi
olabilmektedir. Organizasyon Gelistirme Bilimi; egitim-0gretim, ekip olusturma ve
kariyer planlamasi gibi tekniklerle is degistiren insanlarla basa ¢ikmak {izere ortaya ¢ikan

bir bilimdir (Bateman ve Zeithmal, 1990).

Insan kaynaklarindaki degisim ve gérev tanimi, organizasyonun amagclarina
ulagsmak i¢in pozitif deger ve tutumlarin yeniden olusturulmasinin yani sira beceri,
deneyim ve biligssel yetenekler ile davranmislardaki degisiklikleri de igermektedir.
Degisiklik, insan kaynaklar tiiriinde veya sayisinda (artis veya azalma) olabilir. Ayrica
egitim ve tesvik sistemlerini, 6zel talimatlari, yeni is yontemlerini, kurulustaki bireylerin

alg1 ve beklentilerindeki bir degisikligi de kapsayabilmektedir (Abell, 1978: 22).
6. Degisimin Direnisi ve Coziim Yollar:

Degisim yonetimi durumlarinda degisim direnci ¢ok yaygindir. Bu nedenle
bireyler ve kuruluglar buna hazir olmali ve gerekli tedbirleri almalidir. Degisimin negatif
olmast durumunda calisanlar iizerinde olusacak etki organizasyonda kalici hasarlara
neden olabilmektedir (Appelbaum vd., 2007: 588). Organizasyonel degisim vizyonu,
kurumun olumlu yonde ilerlemesi i¢in galisanlar ve diger paydaslar tarafindan kabul
edilmelidir. Cogu zaman orgiitsel vizyon, ¢alisanlar tarafindan mevcut gérevlerinde kabul
edilmez ve organizasyondaki degisim girisimi genellikle basarisiz olur. Degisimin
baslangicindan once oOrgiitsel degisim hakkinda calisanla yonetim arasinda kurulacak
iletisim sadece degisim siirecinin baslangicinda degil siire¢ boyunca da ¢cok onemlidir.

Calisanlarin planlama veya pilot programa dahil olma uygulamalarina katilimi taahhiidii
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artirmakta ve kurulusun ne yaptigina dair bilgiyi derinlestirmektedir (Berry ve

Somerville, 2010: 178).

6.1. Bireysel Diren¢

Insanlarin degisime direnmesinin iki temel nedeni vardir: Motivasyon eksikligi ve
yetenek eksikligi. Bir kurulusta yer alan bir¢ok ¢alisanin genellikle degisimin amaci ve
bir bilgi sisteminin onlara nasil fayda saglayabilecegi hakkinda yeterince
bilgilendirilmemesi degisiklikler i¢in motivasyonu olumsuz etkilemektedir. Bu
olumsuzluk 1iyi bir iletisim ve vizyon paylasimi baglatilarak ¢oziilebilmektedir

(Appelbaum vd., 2007: 590).

Meyer ve Allen, kabiliyet eksikliginin siklikla bdyle bir direnisin ana nedeni
haline geldigini belirtmektedir. Insanlar degisim konusunda ortak bir paydada bulussa ve
degisim ihtiyacini anlasalar dahi, sinirlhi yetenekleri nedeniyle bu degisiklikleri kabul
etmekten korkabilmektedirler (Meyer ve Allen, 1991: 65). Cogu durumda, yeni sistemler
okula doniis anlamin1 tagimaktadir ve bu organizasyonda yer alan her bir birey i¢in daha
fazla egitim demektir. Boylece 6grenme egrileri ile verimliligin bozulmasi énemli bir
sorun haline gelebilmektedir. Kotter ve Schlesinger, son kullanicilarin bilgi sistemi gibi
yeni teknolojilerin kullanilmasina kars1 direncinin normalde kullanicilarin bu teknolojiyle
iligkili riskleri algilamasindan kaynaklandigini ileri siirmektedir (Kotter ve Schlesinger,

2008: 24).

Bu durum, caligsanlarin islerini alisilmis bir sekilde yapmay1 tercih etmeleri ile
giiclendirilmektedir. Cogu kullanici, iglerini daha iyi bir yontemle halletmek ve yenilik¢i
olmak yerine, alismis olduklar sekilde yapmayi tercih etmektedir. Kotter ve Schlesinger,
insanlarin degisikliklere direnmelerinin dort ana nedenini agiklamiglardir (Kotter ve

Schlesinger, 2008: 134):

[lk neden parosiyal kisisel ¢ikardir. Ciinkii bir organizasyonda yer alan ben
merkezci ve Oncelikle kisisel faydaya dnem veren bazi insanlar genel olarak orgiitiin
basarisiyla degil kisisel ¢ikarlartyla ilgilenmektedirler.

Ikinci neden, insanlarin degisim hakkindaki yetersiz veya yanlis bilgi sahibi
olmalar1 veya fiyeler arasindaki iletisim engellerinin ortaya c¢ikarabilecegi yanlis

anlamalardir.
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Ucgiincii neden, degisime karsi diisiik toleranstir. Baz1 insanlar degisimden ve
gelecekteki belirsizliklerden korkmakta ve herhangi bir degisikligi kabul etmek yerine
istikrar i¢inde yagamay1 ve giivende hissetmeyi tercih etmektedir.

Dordiincii ve son neden ise, bazi ¢alisanlarin gelecekteki degisikliklerin nedenleri
tizerinde yasadiklar1 anlagmazliklar ve degisim siireci hakkinda olumlu ve olumsuz

fikirlerden kaynakli farkli degerlendirmelerdir (Kotter ve Schlesinger, 2008: 135).

Milis ve Mercken, yeni bir sistem soz konusu oldugunda bundan etkilenecek
calisanlarin projeye daha erken asamalarda dahil edilmesi ile direncin azaltilabilecegini
belirtmistir. Boylece kullanicilar arasinda projeye yonelik bir sahiplenme duygusu
olusacak ve insanlar projeye daha bagl kalacaklardir. Kisaca ortak bir, "bizim projemiz"
duygusu yaratilacaktir. Arastirmacilar ayrica, etkili iletisim sayesinde kullanicilarin proje
ile ilgili gercekci beklentiler edindigini ve boylece belirsizliklerin azaldigin
vurgulamuslardir. iletisim ayn1 zamanda ekip ¢alismasini da tesvik etmektedir (Milis ve

Mercken, 2002: 108).

6.2. Kurumsal Direng

Yeni bir sistemin uygulanma agamasinda, degisiklikler basladiginda kurulusun
tiim departmanlarindan olumlu geribildirim almak neredeyse imkansizdir. Direng tolere
edilebilir miktardan yiiksek oldugunda bu sorunun daha da ciddi olacagi diisiiniilmektedir
(Berry ve Somerville, 2010: 179). Birgok uzman, basarisizliga neden olan etkenin

direncin kendisi degil, yonetimin bu direnisle nasil basa ¢iktig1 konusunda hemfikirdir.

Gergek direnis kaynaklarinin ne oldugunu agikca anlamak icin proje liderlerinin
tiim c¢alisanlariyla 6zellikle de alt diizey calisanlarla etkili bir iletisim i¢inde olmalari
gerekmektedir. Onlarin  korkularini anlamak, meraklarini ve muhalefet diizeyini

algilamak gibi hususlar direncin kaynagini belirlerken gereklidir.

Kotter, son birkag yilda organizasyonlardaki 6nemli genellikle travmatik degisim
miktarinin muazzam sekilde arttigin1 savunmustur. Kuruluslar, yeni sistem uygulamalari,
degisim programlar1 ve degisim sampiyonlar1 gibi degisim ¢abalarinin yardimiyla
gelismeye caligirlar. Ancak bir¢ok durumda gelismeler hayal kirikligi yaratir ve
degisiklikler amacglandigr gibi calismaz. Bu nedenle Kotter, degisimin dezavantajini

kabul etmis ve insanlarin degisen kosullara alismak zorunda kaldiklarinda
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olumsuzluklarin her zaman yasanabilecegini belirtmistir. Y6neticilerin ve kuruluglarin da
degisim cabalarim1 gelistirme ve uygulamada hata yaptigini sdyleyen Kotter, yapilan

hatalarin 6nemli bir kisminin 6nlenebilir oldugu sonucuna varmistir (Kotter, 1995: 60).

Orgiitsel iiyeler, degisime katkida bulunduklarinda orgiitsel degisimin
avantajlarindan  yararlanmay1  bekleyebilirler. Calisan davranislarinda  olumlu
degisiklikler olmasi1 zorunludur, aksi takdirde degisiklik uygulamasi basarisizlikla
sonuglanacaktir. Davranis degisiklikleri orgiitiin yapisma dahil edilmistir. Orgiitsel
cevrenin davranisi ¢alisanin verimliliginde 6nemli bir role sahiptir. Yonetimin ¢alisana,
kurulusa katki ve fikirlerine sayg1 gostermesi onemlidir. Sayginin yarar1 olmadan rgiitiin
act ¢ekmesi tehdidi ¢cok yakindir. Bu nedenle yonetilen iscilerin liderlere olan saygisi
besleyici bir ortam yaratmakta ve basari kiiltiiriinii getirmektedir (Griffin ve Moorhead,

2011: 90).

Tiim bu arastirmacilar degisim siirecinde destegin ¢ok onemli oldugunu proje
ekibinin kullanicilar desteklemek i¢in odaklanmasi, taahhiit edilmesi ve motive edilmesi
gerektigini ve kullanicilardan gelen sikayetlerin g6z ardi edilemeyecegini belirtmislerdir.
Ayrica, direnisin azaltilmasinda liderligin katkisini da vurgulamislardir. Nitekim insan
yonetimi bir projenin en 6nemli pargasidir ve bu nedenle proje yoneticisi i¢in dnemli bir
beceridir. Buna ek olarak {ist yonetim destegi kurulusa projenin tam destekli bir sonug

getirmeyi amagladigini gostermek agisindan énemlidir.
7. Basaril Degisim Yonetiminde Ortak Faktorler

Her bir kamu kurulusunun degisim i¢in kendi kiiltiirel ve paydas bakis agilarina
gore en 1y1 yolu segmesi gerekli olsa da basarili degisim yonetiminde ortak bazi faktorler

(hem 6zel hem de kamu sektoriinde) vardir (Riege ve Lindsay, 2006: 2).

- Planlama: Degisim ile ulagilacak hedeflerin ve bu degisime ulagma yollarinin
gelistirilmesi ve belgelenmesidir.

- Taniml yonetisim: Paydaslar ilgilendiren ve degisim c¢abalarii destekleyen,
degisim i¢in uygun organizasyon yapilari, roller ve sorumluluklar olusturmaktadir.

- Taahhiitlii Liderlik: Organizasyonel davranisa rehberlik etmek ve Ornegi ile

onderlik yapmak i¢in kurumun basinda ve genelinde devam eden bir siirectir.

50



- Bilgilendirilmis Paydaslar: organizasyon boyunca degisimin farkindaligini ve
anlayisini olusturmak icin agik ve danisikhi iletisim yaklasimlar1 kullanarak paydaslarin
katilimini ve degisime bagliligini tesvik etmek.

-Hizalanmus s Giicii: Degisimin insan iizerindeki etkilerini belirleme ve isgiiciinii
degisen kurulusu destekleyecek sekilde hizalamak i¢in planlar gelistirmektir (Munton ve

Collins, 1998: 348).

Basaril1 degisim projelerinde bu bes faktorden her birinin ne 6l¢iide sergilendigi,
ilgili degisikligin niteligine bagli olarak degisecektir. Agikca tiim hiikiimet degisikliginin
s0z konusu oldugu yerlerde karmasikliklar artacak ve 6zetlenen faktorlerin her biri daha
kapsamli bir degerlendirme gerektirecektir. Kii¢iik daha yerel bir degisiklik olmasi
durumunda ise ihtiya¢ daha az 6nemli olacaktir. Ayrica belirli inisiyatifler ve projeler
sinirlt bir zaman gergevesine sahipken degisim devam eden bir siirectir. Bu nedenle
basarili degisimi belirlemek zor olabilir. Dahas1 baglangigta bir basar1 olarak algilanan
degisim programlar1 daha sonra baglilik azaldik¢a ve insanlar eski uygulamalara geri

dondiikge basarisiz olarak ilan edilebilir (Riege ve Lindsay, 2006: 3).

Son analizde degisim kurumsallastiginda, "buradaki seyleri yapma seklinin" bir
parcasi oldugunda ve diger siirecler gibi, siirekli iyilestirme ve alaka diizeyi saglamak i¢in
siirekli izlemeden fayda saglamaktadir (Riege ve Lindsay, 2006: 4). Bu anlamda
milletlerarasi tahkim asla devlet yargisiyla es deger degildir. Ancak yaptig1 yargilama ve
sonuglar agisindan tipki devlet yargilamasi gibi uyusmazliklarin ¢éziim yonetimlerinden
biridir. Hakemlerin uyusmazlik halinde temel aldiklar tek olgii taraflar arasinda yapilan
anlasma sartlaridir. Anlasma sartlar1 disindaki hicbir milli ve milletlerarast hukuk
normlar1 dikkate alinmaz ve hakemlik miiessesesi her davada farkli bir anlasmay1 esas

aldig1 i¢in, evrensel ve degigsmez hukuk kurallar1 olusturmaz.
8. Doniisiimsel Liderligin Degisim Yonetimindeki Rolii

Evans, bir organizasyonda degisiklik uygulamasinin kolay bir gérev olmadigin
ve ancak liderler ve onlarin degisim temsilcileri tarafindan yonetildiginde basarili
olunabilecegini belirtmistir. Ayrica organizasyonel degisim yonetiminin istenen
degisikligi anlamak, hazirlamak, uygulamak ve bundan tam olarak yararlanmak i¢in bir

kurulusta yapilmasi gereken tiim eylemleri kapsadigini belirtmistir. Bu siireg iyi bir plana
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sahip olmali ve kurulusun degisim yonetimi c¢abalarini gelistirmelidir. Basarili bir
igyerinin ¢esitli gorevleri yerine getirmesi bir firmanin yatirnm getirisine katkida
bulunmakta ve basarili bir igyeri donlisiimiin gercek aracilar1 olan insanlara daha ¢ok
dikkat etmelidir (Evans vd., 2004). Ciinkii Maltz'a gore direnci en aza indirmek amaciyla
orgiitsel aktorlerin dinamikleri ve degisiklik oldugunda rol, gorev ve yetki sinirlarindaki

degisimleri iyi bir sekilde kavramalar1 gerekmektedir (Maltz, 2008).

Evans, bir liderin iist yOnetimin destegini saglamasi gerektigine de dikkat
cekmistir. Ayrica degisimin nedenlerini ve avantajlarini ifade edebilecek bir kahramanin
da belirlenmesi gerektigini de ifade etmistir. Buna ek olarak belirtilen degisiklik
girisiminin vizyonuna dayanarak gergekei bir plan olusturulmay1 da 6n sart olarak kabul

etmistir (Evans vd., 2004).

Babcock ve Riley iletisim, egitim, yetenek ve yapisal degisikliklerin degisim
yonetiminin ayrilmaz birer pargasi olduklarini ve ayn1 zamanda odaklanma ve disiplin
gerektirdigini sdylemislerdir. Ayrica disiplinin doniisiimsel degisim siirecinde ¢ok dnemli

bir unsur olacagina da dikkat ¢ekmislerdir (Babcock ve Riley, 2012).

Etkili degisim yonetimi degisimden etkilenen bireylerin degisikligin ardindaki
nedenleri, gerekliligi, nasil uygulanacagini, degisim siirecindeki bireysel rolleri ve
degisikligin getirecegi faydalarin farkinda olmasini saglamaktadir. Degisim iyi
diistintilmeli, tist diizey yoneticiler de dahil etkilenecek kisilerin ¢ogunun destegine sahip
olmali ve halihazirda mevcut olandan daha iyi bir seyle sonu¢lanmalidir (Capowski,
1994: 10). Degisim siiregleri genellikle belirsizlik, ekonomik, kiiltiirel veya diger
nedenler gibi bircok nedenden dolay:1 direngle karsi karsiyadir. Yonetimin rolii bu
direnisle nasil basa ¢ikilacagini ve bireylere zarar vermeden ya da en azindan az hasarla
basartya ulagsmak i¢in degisimin nasil yonlendirilecegini aciklamaktir. Etkili degisim
yonetimi degisimi organizasyondaki verimlilik ve karlilik kavramlarinin temel bir parcasi

ve siirekli bir uygulamasi haline getirebilmektedir (Babcock ve Riley, 2012).

Dontistimsel liderler, bireylerin isleri farkl bir sekilde yapmalarina ilham vererek
bireyleri ve kurumlari daha o6nce hi¢ bulunmadiklar1 bir yere tasimak icin c¢aba
gostermektedirler. John Cotter, “Degisim Liderligi” isimli kitabinda, bir organizasyonda
degisiklik yapmanin her seyden once is degisikligi siirecini anlayan ve uygulayabilen

liderlerden gegmekte oldugunu belirtmektedir. Sadece liderler bireyleri davranislarini
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degistirmek icin gerekli tiim eylemleri herhangi bir sekilde yapmaya motive
edebilmektedir. Nitekim doniisiimsel lider tek basina degisimi diizenleyip bunu kurulusun

temel kiiltliriine asilayabilme giicline sahiptir (Ghurabi, 2017: 65).

Bu nedenle herhangi bir kurulusun hayatta kalmasi1 6zellikle de organizasyon bir
degisim asamasiyla karsilastigi zamanda liderlerin yarattig1 kiiltiiriin yonlendirilmesine
baghdir. Ust diizey liderlik basaril1 ve basarisiz kiiltiirel degisimler arasindaki en belirgin
ayrimlardan biridir. Doniisiimsel 6zelliklere sahip olan bir lider bagimsizlara ilham
vermekte ve degiskenlerle sekillendirilmis bir kiiltiiriin olusmasina yardimci1 olmaktadir.
Basarili liderler vizyonlarini sunabilen, bireylerin mesajlarina meydan okuma ve ellerinde
tutmalarina izin verme ve merkezi yonetimi onciililk etmeye motive etme yetenegine
sahip liderleri belirleyebilmektedir (Ghurabi, 2017: 65). Degisim, doniisiimsel liderligin
temel bir 6zelligidir; bu da davranis ve tutumlarda yapilan degisim ve orgiitsel kiiltiirdeki

degisim olmak tizere iki sekilde goriilmektedir.

Neticede bu arastirmada doniisiimsel liderlik ve degisim arasinda bir baglanti
oldugu sonucuna varilmaktadir. Bireylerin alisik olmadiklar1 seyleri yapmalarin1 ve
siradandan olaganiistii olana ge¢melerini saglayan bir liderlik olmadan herhangi bir
yonetimde degisiklik yapmak s6z konusu degildir. Dolayisiyla bu tiir bir liderlik gerekli
ve uygun doniisiimleri diizglin ve tutarli bir sekilde yapabilen dontistimsel liderlik tiirii

icin gecerlidir (Ghurabi, 2017: 65).
9. Literatiir Taramasi

Bir konuda yapilan 6nceki ¢alismalar, arastirmaci i¢in problemin ¢oziimiinde fikir
ve yontem saglamasi nedeniyle Onemli kaynaklardir. Caligmalarin sonuglarim
belirlemenin yam sira tekrardan kaginmak ve onceki calismalardaki giiclii veya zayif
yonleri belirlemek i¢in de yapilan arastirmalardan yararlanilmaktadir. Kamu veya 6zel
sektor incelendiginde yonetimin ve basarili kuruluslarin da Onemi nedeniyle bu
caligsmada, bir¢ok arastirmaci ve akademisyenin doniisiimsel liderlik ve degisim yonetimi

alani iizerine yogunlastiklar: goriilmiistiir.

Filistin’de doniistimsel liderligin onemini ag¢iga kavusturmayi ve liderlerin
dontistimsel liderligi kullanmadaki yeterlilik diizeylerini belirlemeyi amaglayan El Kaide

(2015) adlh ¢alismada, Filistin’in stratejik hedeflerine ulagsmasi noktasinda doniistimsel
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liderligin rolii ortaya konulmustur. Bu baglamda, 6nemli sonuglar elde edilmistir. Bunlar;
dontistimsel liderlik boyutlarinin diizenlenmesi, ilham verici uyarilma, ideal etki, bireysel
degerlendirmeler, entelektiiel uyarilma ve giliglendirme olarak belirlenmistir. Her biri,
katilimcilar tarafindan biiyiikk 6lgiide onay almistir ve sonuglarda, kisisel degisken
nedeniyle insanlar arasindaki iliski konusunda istatistiksel olarak 6nemli bir fark

bulunmamustir.

Bu caligmada is tatmini ve is performansi arasindaki iliski ile doniistimsel liderlik
ve 1§ tatmini arasindaki iliskinin belirlenmesi adina Qaliubiya Valiligi'ndeki ortadgretim
okullarmin miidiirleri ile yapilan anket ve arastirmacinin degerlendirmeleri yer
almaktadir. Dontigiimsel liderlik bagimsiz bir degisken olmasi yaninda hem performans
hem de is tatminine bagimli bir degiskendir. Calismanin sonucunda egitim kurumlarinda
yaraticiligl, yeniligi tesvik etmeyen programlar uygulandigl ve miidiirlere yonelik egitim

programlarinin zayif oldugu tespit edilmistir Khalil (2015).

Karimi ve Morshedi (2015) Iran'daki Islami Azad Universitesi'nde doniisiimsel
liderlik ile oOrgiitsel yaraticilik arasindaki iliskiyi gostermeyi amacglayan calismada
yaklagim olarak iligkisel tamimlayici yaklasim, calisma araci olarak ise anket
kullanilmigtir. Calisma 120 yiiksekokulda yer alan 175 fakiiltenin tiim 6gretim tiyeleri ile
yuriitiilmiistiir. Elde edilen bulgulara gore dort boyutlu olan doniisiimsel liderligin (ideal
etki, entelektiiel uyarilma, entelektiiel uyarilma, bireysel hususlar) her biri arasinda bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel yenilik ve ideal etkinin énemi goriilmiis ve
doniistimsel liderlik ile demografik degiskenler (cinsiyet, egitim yeterlilik ve yas)
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu kaydedilmistir. Bunlarin yani sira

deneyim ile de istatistiksel olarak anlamli farkliliklar goriilmiistiir.

Bu calisma, Giiney Hindistan’daki Clark Sigal Hastanesinde hemsirelik liderlik
gelisim programimin uygulanmasini ve degerlendirilmesini amacglamaktadir Denker
(2014). Calisma popiilasyonu 724 hemsire olarak belirlenmis ve c¢alisma ornegi
hemsirelikte liderlerden secilmistir. Hemsirelik yoneticisi, hemsirelik yoneticisi asistani
ve hemsirelik denetmenleri tarafindan temsil edilen ve segilen tiim hastane
calisanlarindan olusan bir programin uygulanmasindan sonra bir gelisme meydana

gelmisti. Bu gelisme hastane felsefesi ile tutarli oldugu i¢in, programin uygulanmasindan
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sonra yoneticiler arasinda doniisiimsel liderlik becerilerinin gelistirilmesi en 6nemli

sonuclardan biridir.

Canaan (2014) calismada, devlet ortaokullarinin yoneticileri arasinda dontistimsel
liderlik 6zelliklerinin ne derece kullanildigini ve kuzey Filistin'deki 6gretmenlerin bakis
acisindan 6gretmenlerin mesleki egilimlerinin belirlenmesini amaglanmistir. Neticede bu
ortalama 3,9 olarak saptanmistir. Okul miidiirleri i¢in doniisiimsel liderlik 6zelliklerinin
kullanilabilirlik derecesi ile profesyonel dgretmen iligkisi arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iligki oldugu goriilmiistiir.

El-Bawab (2014) calismasinda, doniisiimsel liderligin  Filistin  Islam
Bankasi'ndaki c¢alisanlarin motivasyonu tiizerindeki etkisini belirlemeyi amaclamistir.
Calismadan elde edilen en énemli sonuglardan biri de Filistin Islam Bankas1 yonetiminin
iscilere ahlaki tesvikler saglamis olmasidir. Is yerinde yeterlilik, iiretkenlik ve yaraticilik
diizeyini yiikseltmenin yani sira liderligin, 6rnek bir etkiye sahip, banka i¢indeki bireyleri
dikkate alan, zihinsel uyarilmaya yardimci ve ilham verici motivasyon gibi 6zellikleri

tasidig1 goriilmiistiir.

Al-Shakarah (2013) calismasinda, Riyad Genel Trafik Departmanindaki liderler
arasindaki doniistimsel liderlik davranisinin kapsamini ve departmandaki isgilerin
performansinin iyilestirilmesi ile iligkisini bilmeyi amaglamistir. En 6nemli sonuglar
arasinda trafigin genel idaresinde doniisiimsel davranis ve iscilerin performansinin
iyilestirilmesi i¢in liderlik uygulamasinin gercekligi arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliskinin goriilmiistiir.

Vandervoet, (2013) caligmasinda, doniistimsel liderlikte yer alan farkli degisim
modellerinin devlet kuruluslarinda uygulanmasi sonucunda gozetmenlere ne Olgilide
katkis1 oldugunun belirlenmesini ve devlet kuruluslarindaki biirokratik rgiitlenmenin
degisim siirecini ne dl¢iide smirlandiracagini gdstermeyi amaglamistir. Incelenen kurulus
Hollandali bir hiikiimet kurulusudur. Bu kurulus mevcut organizasyon yapisi ve
organizasyon kiiltiiriinde meydana gelen biiyiik degisim nedeniyle se¢ilmistir. Caligmada
anket araciliiyla aciklayici analitik yaklasim kullanilmistir. Calisma toplulugu kurulusun
tim ¢alisanlarii kapsayan 1353 kisiden olugmustur. 580 kisiden olusan calisma
Orneginin en 6nemli sonuclarindan biri ise dogrudan denetgiler arasindaki doniisiimsel

liderlik davraniginin planlanan degisim operasyonlarina ¢ok az katkida bulunmusg
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oldugudur. Ancak bu davranisin acil degisim siireclerinde belirleyici oldugu, biirokratik
olmayan oOrgiitlerin biirokratik orgiitlenmeyi takip eden orgiitlere nispeten planli ve acil
degisimi uygulama noktasinda daha zayif oldugu goriilmiistiir. Ayrica doniisiimsel

liderligin, orgiitsel degisime ve model tliriine de bagh oldugu kaydedilmistir.

Dortenizo (2012) ¢alismasin degisimin yoniinii, algisini, anlayisini ve yonetimini
tespit etmeyi amaclamigtir. Kisaca degisimin ve yonetimin isgiler iizerindeki etki boyutu
saptanmak istenmistir. Bu calisma Avustralya'da bulunan Giiney Avustralya Turizm
Komitesi iizerinde yiiriitiilmiistiir. Calisma niifusu 180, ¢alisma 6rnegi ise 92 calisan
olarak belirlenmis ve agiklayici analitik yaklasim izlenmistir. Calismada ¢ogu is¢i
tizerinde degisim siireci ve degisim yOnetiminin olumsuz bir etkiye sahip oldugu ortaya
cikmistir. Yine kontrol verimliligi ve iletisim siirecinin degisim siirecinde 6nemli bir role
sahip oldugu vurgulanmistir. Buna karsilik sonuglar bazi ¢alisanlarin degisim siirecine
direnmedigini de gostermistir. Nitekim hiikiimet sektoriindeki degisimi uygulamak

zordur.

Braff (2011) c¢alismasinda bir organizasyonda degisim siireclerinin
yonetilmesinde yoneticilerin orta yonetimdeki rollinii analiz etmeyi ve anlamay1
amaglamaktadir. Rollerin degisimi nasil etkiledigi ve degisimin basarisina ne 6l¢iide
katkida bulundugu gibi sorular da bu c¢alisma kapsaminda cevaplanmistir. Bu
yoneticilerin degisime karsi direncini vurgulamak i¢in betimsel yontem ve anket
kullanilmistir. Calisma niifusu 840 olan sirketin tim c¢alisanlarindan olusmustur. Orta
yonetim yoneticileri tarafindan temsil edilen ¢aligma 6rnegi ise 110 kisidir. Odak grubu
kullanilarak 8 kadin yonetici i¢in 8 ayr1 oturum yapilmistir. Odak grubuna dahil
edilemeyen diger yoneticiler i¢in ise anket uygulanmistir. Calisma sonucunda orta
yonetimdeki yoneticilerin degisim sirasindaki rollerinin ¢ok farkinda olduklari
goriilmiistiir. Yoneticilerin rolii degisim programinin basarisi iizerinde olumlu bir etkiye
sahiptir. Yoneticiler degisime olan istekliliklerini ve degisim programinin

kolaylastiricilar1 olarak hareket etme istekliliklerini gostermislerdir.

Al-Minawi (2010) calismasinda, kalite ve akademik akreditasyon 1siginda
degisim yoOnetimi alaninda Ol¢iit ve gostergelerin yani sira kanit ve veri toplama
yontemlerinin belirlenmesini amaglamaktadir. Calisma degiskenleri arasinda bagimsiz

degisken (degisim ydnetimi), bagimli degisken (kalite yonetimi) ve tanimlayici-analitik
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yaklagim kullanimi yer almistir. Anket ve miilakat bilgi toplamak icin ara¢ olarak
kullanilmistir. Calisma toplulugu Najran Universitesi Suudi Arabistanli 160 dgretim
iyesi belirlenmistir. Buna karsilik, ¢calisma 6rnegi 50 tiyeden olusmustur. Caligmanin en
Oonemli sonuglari; bireylerin hazirlanmasinda bilimsel yaklagimlarin benimsenmesi,
cabalar tegvik etmesi ve degisim siireclerini kolaylastirmasidir. Bunun yaninda kurum
yOnetimi, yaraticilig1 ve yetenegi ortaya ¢ikarmaya 6zen gosteren degisim ve gelisim igin
destekleyici bir ortam sunmakta ve yenilikleri kabul etmektedir. Vakif yonetimi ise

kurumun reform ve kalkinmasi i¢in planlar yapmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
DONUSUMSEL LIiDERLIGIN DEGIiSIiM YONETIMINE ROLUNU
INCELEMEYE YONELIK BiR SAHA ARASTIRMASI

1. Calismanin Amaci

1. Suudi Arabistan’daki Samba Bankasi’nin Idari ve Bankacilik subelerinde
doniistimsel liderligin gergekligini bilmek.

2. Suudi Arabistan’daki Samba Bankasi’nin Idari ve Bankacilik subelerinde
yonetimin gercekligini bilmek.

3. Suudi Arabistan’daki Samba Bankasi’nin Idari ve Bankacilik subelerinde
dontistimsel liderlik ve degisim yonetiminin boyutlar1 arasindaki iliskileri incelemek.

4. Suudi Arabistan’daki Samba Bankasi’nin Idari ve Bankacilik subelerinde
degisim yonetimine yonelik doniisiimsel liderligin etkisi ve roliinii tespit etmek.

5. Suudi Arabistan’daki Samba Bankasi’nin Idari ve Bankacilik subelerinde
doniisiimsel liderligin (Cinsiyet, Yas, Is unvani, Egitim Diizeyi, Calisma Siiresi)
degiskenlere gore ortalama tahminlerinde istatistiksel farkliliklarin 6nemi hakkinda bilgi
edinmek.

6. Suudi Arabistan’daki Samba Bankasi’nin Idari ve Bankacilik subelerinde
degisim yoOnetiminin cinsiyet, yas, is unvani, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi gibi
degiskenlere gore ortalama tahminlerde istatistiksel farkliliklarin gostergesi hakkinda

bilgi edinmektir.
2. Calismanin Onemi

Degisim yoOnetiminin basariya ulagsmasi i¢in uygulanan yontemler ve uygulama
metodu olduk¢a Onemlidir. Bu g¢aligmada degisim yonetimi ile dontisiimsel liderlik
arasindaki paralel iliskilerin belirlenmesi hedeflenmistir. Bu siirecte hem c¢alisanlarin hem
de liderlik davranislarinin 6nemli yeri vardir. Liderin temel gorevlerinden biri degisimi
saglamaktir. Dolayisiyla bu ¢aligma karar mercileri ve liderler i¢in 6nemli olup onlarin
doniistimsel liderlik ve degisim yonetiminin kavrami ve boyutlart hakkindaki

farkindaliklarini arttirmaya katkida bulunacaktir.
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3. Arastirmanin Kapsami

Aragtirma evrenini Suudi Arabistan genelinde faaliyet gosteren Samba
Banka’sinin iist diizey yoneticileri (boliim sorumlusundan yonetim kurulu baskani)

olusturmaktadir.

Kolayda ornekleme yontemi ile calisma popiilasyonundan oransal tabakali
rastgele bir 6rnek seg¢ilmistir. Bu dogrultuda 153 c¢alisana anket uygulanmis, 149 anket
kabul edilmis ve 4 anket yeterli cevap olmadig1 i¢in hari¢ tutulmustur. Sonug olarak
calismada 145 anket degerlendirilmistir. Anketin uygulanmasi 2020 yilinda

gergeklestirilmistir.
4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Aragtirma orneklemine sadece Cidde ve Riyad illerindeki c¢alisanlarin dahil
edilmesi arastirmanin smirhiliklarini olusturmustur. Ileride Tiirkiye genelinde yapilacak

benzer ¢alismalara dnemli katki saglayacag diistiniilmektedir.

Aragtirmanin bir isletmede/kurumda hali hazirda {ist pozisyonlarda caligmakta
olan kisiler (boliim sorumlusu- yonetim kurulu baskani) {izerine yapilmasi da farkl

bulgularin ortaya ¢ikmasina yol agmustir.
5. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Déniisiimsel liderlik ile drgiitiin degisim yOnetimini uygulama tarzi arasinda iliski
vardir.

Hla: Ideallestirilmis etki ile doniisiimsel liderligin 6rgiitiin degisim ydnetimini uygulama
tarzi arasinda iliski vardir.

H1b: Ilham verici motivasyon ile doniisiimsel liderligin orgiitiin degisim ydnetimini
uygulama tarzi arasinda iliski vardir.

Hlc: Bireysel destek ile doniistimsel liderligin orgiitiin degisim ydnetimini uygulama
tarzi arasinda iligki vardir.

H1d: Entelektiiel tesvik ile doniisiimsel liderligin 6rgiitiin degisim yOnetimini uygulama

tarzi arasinda iliski vardir.
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6. Arastirmanin Yontemi Ve Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak nicel veri toplama yontemlerinden biri olan
anket kullamlmistir. Uygulanan anket 3 boliimden olugmaktadir. Ik béliimde
katilimcilarin cinsiyet, yas, is unvani, egitim diizeyi ve ¢aligma siiresi gibi bilgilerden

olusan demografik bilgi formu yer almaktadir.

Ikinci boliimde gegerlilik ve giivenirligi kanitlanmis olan (Burns, 1978), (Jadalrb,
2012), (Bass, 1985) arastirmacilarin Olceklerinden yararlanilarak (Khalidiya, 2016)
tarafindan uyarlanan Déniisiimsel Liderlik &lgegi kullanilmistir. Olgek 4 boyuttan
olusmaktadir. Ideallestirilmis etki (9 madde), ilham verici motivasyon (9 madde),
entelektiiel tesvik (6 madde) ve bireysel destek (7 madde) olmak {izere besli likert tipinde

(1-hi¢ katilmiyorum, 5-tamamen katiliyorum) 31 madde olarak hazirlanmustir.

Ugiincii boliimde gegerlilik ve giivenirligi kanitlanmis olan (Bateman ve Zeithaml
1989), (Qndil, 2010) dl¢eklerinden yararlanilarak (Khalidiya, 2016) tarafindan uyarlanan
degisim yonetimi dlgegi kullanilmistir. Olgek 4 boyuttan olusmaktadir. Amaglar ve
stratejiler (7 madde), Organizasyon Yapist (9 madde), Bireylerin alan1 (8 madde) ve
Teknoloji alan1 (7 madde) olmak iizere besli likert tipinde (1-hi¢ katilmiyorum, 5-

tamamen katiliyorum) 31 maddeden olusmaktadir.

Anket formu 5°1i Likert Olgek olarak hazirlanmistir ve 5°1i Likert Olgegi
(“kesinlikle katilmiyorum” ifadesi i¢in 1, “katilmiyorum” ifadesi i¢in 2, “kararsizzim”
ifadesi i¢in 3, “katiliyorum” ifadesi i¢in 4 ve “kesinlikle katiliyorum” ifadesi i¢in 5

rakami) kullanilmastir.
7. Verilerin Analizi

Toplanan veriler SPSS paket programimin 21.0 versiyonu yardimiyla analiz
edilmis ve yorumlanmistir. Verilerin normal dagilim gdsterip gostermedigini test etmek
icin ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmis, bu degerler -2 ila +2 arasinda oldugundan,
normal dagilimin saglandig1 varsayilmistir (George ve Mallery, 2016). Bu kapsamda,
katilimcilarin  doniistimsel liderlik algilarmin demografik o6zelliklere gore farklilik
gosterip gostermedigini ortaya koymak amaciyla parametrik testlerden t-testi ve tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Doniistimsel liderlik algi diizeylerinin degisim
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yonetimi algis1 ve alt boyutlar tizerindeki etkilerini degerlendirmek amaciyla regresyon

analizi kullanilmistir.
8. Bulgular

Calismanin bu boliimiinde arastirma amaglart ve hipotezleri dogrultusunda
gerceklestirilen arastirma anketinin nitel yonden incelemeleri gergeklestirilmistir.
Toplanan verilerin betimleyici ve istatistiksel analizleri belirli yontemler kullanilarak

arastirilmistir.

8.1. Betimleyici Analizler

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin demografik degiskenleri olan cinsiyet,
yas, 1s unvani, egitim diizeyi ve calisma siiresi frekans dagilimlar1 bakimindan
doniistimsel liderlik ve degisim yonetimi Olgekleri ile ortalama degerler bakimindan

incelenmistir.

Asagida yer alan tablo 4’te 6rneklemin demografik degiskenlerinin dagilimlari
sunulmustur. Elde edilen bulgulara gore drneklemin cinsiyet dagilimi incelendiginde
katilimcilarin %84’line denk gelen 122 katillmcinin erkek, %16’ya denk gelen 23

katilimcinin ise kadin oldugu goriilmektedir.

Yas degiskeni incelendiginde Orneklemin %3’line denk gelen 5 katilimcinin
yasinin 25°ten az, %40°1na denk gelen 58 katilimcinin 25-35 yas araliginda, %40’ 1na denk
gelen 56 katilimeinin 36-45 yas araliginda ve son olarak da drneklemin %17’sine denk

gelen 25 katilimeinin 46 yas ve lizerinde oldugu goriilmektedir.

Is unvan1 degiskeni icin elde edilen bulgular ise su sekilde gerceklesmistir:
orneklemin, %2’sine denk gelen 3 katilimci genel miidiir yardimeisi, %1°e denk gelen 2
katilimc1 bolge miidiirii, %17’ ye denk gelen 25 katilimci sube miidiirii, %33’e denk gelen
48 katilimc1 boliim miidiirii ve son olarak da 6rneklemin %47’sine denk gelen 67 katilimci

bolge sorumlusu unvani ile caligmaktadir.

Orneklemin egitim diizeyi incelendiginde ise su bulgulara ulasilmistir;
orneklemin, %14’iine denk gelen 20 katilimci lise veya onlisans mezunu, %72’ye denk
gelen 105 katilimer lisans mezunu ve %14°e denk gelen 20 katilimcr ise lisansiistii

diizeyinde mezuniyete sahiptir.
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Son olarak orneklemin mesleki tecriibe dagilimi su sekilde gerceklesmistir;
orneklemin %29’una denk gelen 42 katilime1 5 yildan az mesleki tecriibeye sahiptir.
%48’ine denk gelen 70 katilimci 5-15 yil arasinda mesleki tecriibeye sahiptir ve

orneklemin %23 iine denk gelen 33 katilimc1 16 y1l ve lizeri mesleki tecriibeye sahiptir.

Tablo 4: Orneklemin Demografik Dagilimlar

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Erkek 122 &4
Kadin 23 16
Yas
25'ten az 5 3
25-35 58 40
36-45 56 40
46 ve tizeri 25 17
Is Unvam
Genel Midir Yardimcisi 3 2
Bolge Miidiirii 2 1
Sube Miidiirt 25 17
Bolim Mudira 48 33
Bolim Sorumlusu 67 47
Egitim Diizeyi
Lise-Onlisans 20 14
Lisans 105 72
Lisansiistu 20 14
Mesleki Tecriibe
5 Yildan Az 42 29
5-15 Yil 70 48
16 Y1l ve Uzeri 33 23
Toplam 145 100

Asagida yer alan tablo 5’te arastirmanin bagimsiz degiskeni olan doniisiimsel
liderlik’in 1ideallestirilmis etki alt boyutuna Orneklem tarafindan verilen cevaplarin
ortalama degerleri yer almaktadir. Arastirma Olceklerinin yapist geregi Sli likert 6lgek
kullanilarak gerceklestirilen calismada 1 degeri “Kesinlikle Katilmiyorum™ ifadesine
denk gelirken 5 degeri “Kesinlikle Katiliyorum” ifadesine denk gelmektedir. Bulgular

incelendiginde katilimcilarin ideallestirilmis etki ifadelerine genel olarak pozitif bir tutum
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sergiledikleri ve ortalamalarin ¢ogunun 3 ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Sonug

olarak 6rneklem, alt boyutun ifadelerine “katiltyorum” seklinde goriis bildirmistir.

Tablo 5: ideallestirilmis Etki Ortalama Degerleri

Ortalama SS

Liderlik daha iyiye dogru degisim ihtiyacini kabul eder. 3,96 1,06
Liderlik ¢ok calisir ve c¢aligmak icin biiyiikk bir enerjiye

sahiptir. 3,79 1,15
Liderligin kurulusun gelecegi icin net bir vizyonu vardir. 3,68 1,21
Liderlik ¢alisanlarin takdir, saygi ve giivenine sahiptir. 3,61 1,14
Liderlik, kurulus yararina ulagmak i¢in kisisel ¢ikarlart agar. 3,55 1,21
Liderlik, c¢alisanlarin altindaki c¢alismalar1 ile kendilerini

rahat hissettikleri bir iklim saglar 3,51 1,21
Liderligin ifadeleri eylemleriyle tutarhdir. 3,22 1,32
Liderlik, calisanlar arasinda bir dizi paylasilan deger

olusturmaya oncelik verir. 3,57 1,09
Liderlik, onlar1 degisimin 6nemine ikna etmek i¢in ¢alisanlari

ile caligmaya iletisim kurur. 3,49 1,21

Asagida yer alan tablo 6’de orneklemin ilham verici motivasyon alt boyutuna
verdikleri cevaplarin ortalama degerleri ve standart sapmalar1 yer almaktadir. Elde edilen
bulgular degerlendirildiginde Orneklemin genel anlamda ilham verici motivasyon
Olcegindeki ifadelere pozitif fakat zayif bir tutum sergiledigi goriilmekte ve d6rneklem alt

boyutun ifadelerine “katiliyorum” seklinde goriis belirtmistir.

Tablo 6: Ilham Verici Motivasyon Ortalama Degerleri

Ortalama SS
Liderlik, ¢alisanlar1 degisim i¢in motive etmeye ¢alisir. 3,40 1,22
Liderlik, ¢alisanlar1 degisim vizyonu tagimaya tesvik eder. 3,50 1,19
Liderlik, ekip ¢alismasi yolu ila gérevleri tamamlamak ister. 3,48 1,28
Liderlik, ¢alisanlar1 sirketin hedeflerine ve vizyonuna ulagmaya
motive etmekle ilgilenir. 3,44 1,22
Liderlik, isgiler arasinda meydan okuma ve milkemmellik
sevgisini cagristirir 1,26
3,44
Liderlik, ¢alisanlar1 beklediklerinden daha fazlasini elde etmeye
tesvik eder. 3,38 1,24
Liderler iscilerin {istiin performansi i¢in tesvikler saglar. 3,42 1,31
Liderlik, calisanlar1 is i¢in ¢alisma isteklerini arttirmaya ikna
etme yetenegine sahiptir. 3,43 1,27
Liderlik, ¢alisanlarin ¢abalarinin olumlu sonuclarini agiklar. 3,48 1,27
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Asagida yer alan tablo 7°de ise orneklemin entelektiiel tesvik alt boyutuna
verdikleri cevaplarin ortalama degerleri yer almaktadir. Elde edilen bulgular
incelendiginde biitiin ifadeler i¢in zayif ve pozitif bir tutum tespit edilmis ve belirgin bir
farklilagmaya rastlanilmamistir. Sonug olarak drneklem ifadelere “katiliyorum” seklinde

bir goriis belirtmistir.

Tablo 7: Entelektiiel Tesvik Ortalama Degerleri

Ortalama SS
Liderlik, caliganlar1 fikirlerde yaratici ve yenilik¢i olmaya
tesvik eder 3,42 1,25
Liderlik, sorunlar1 ¢6zmek icin yeni fikirler bulmaya c¢aligir. 3,55 1,26
Liderlik ¢aligsanlarin zihnine ¢ok giivenir. 3,46 1,28
Liderlik, 1s sorunlarmmi ¢6zmeye calisirken c¢alisanlarin
fikirlerini paylasir ve goriislerini dinler 3,40 1,30
Liderlik, ¢alisanlarin kariyerlerinde neyi basarmak istedigini
siirekli olarak tanir. 3,26 1,20
Liderlik, 1 gorevlerini tamamlamak i¢in yeni teklifler
gerektirir. 3,39 1,25

Tablo 8’te bireysel destek ortalama degerleri sunulmustur. Elde edilen bulgular
incelendiginde orneklemin bireysel destek alt boyutu icin zayif ve pozitif bir tutum
sergiledigi goriilmekte ve 6rneklemin genel olarak ifadelere “katiliyorum” seklinde goriis

bildirdigi goriilmektedir.

Tablo 8: Bireysel Destek Ortalama Degerleri

Ortalama SS
Liderlik, ¢alisanlar arasindaki bireysel farkliliklar1 dikkate
alir. 3,42 1,15
Liderlik, ¢alisanlarin yeteneklerini siirekli olarak egitmeye ve
gelistirmeye heveslidir. 3,55 1,22
Liderlik personeli duyar ve sorunlarini ¢6zmek ve ihtiyaglarim
karsilamak i¢in ¢alisir. 34 1,32
Liderlik, calisanlarin goriislerine bliyilk 6nem verir ve
inanglarina saygi duyar 3,31 1,28
Liderlik, onlar1 digerlerinden ayirabilecek yeteneklere sahip
caliganlara dikkat eder. 3,5 1,25
Liderlik, caligsanlar tarafindan iyi bir is ¢ikardiklarinda takdir
edilmektedir. 3,52 1,21
Liderlik, caligmanin hedeflerini ¢alisanlarin yeteneklerine
uygun hale getirmeye heveslidir. 3,39 1,23
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Asagida yer alan tablo 9°da arastirmanin diger bir 6l¢egi olan degisim yonetimi
Olceginin ilk alt boyutu olan amaglar ve stratejiler alt boyutlarina 6érneklem tarafindan
verilen cevaplarin ortalamalar1 sunulmaktadir. Elde edilen bulgulara gére 6rneklemin alt

boyut ifadelerine verdikleri cevaplar genel olarak “katiliyorum” yoniinde ve zayif olarak

gerceklesmistir.
Tablo 9: Amagclar ve Stratejiler Ortalama Degerleri
Ortalama SS
Liderlik, degisim siireci ile orantili hedefler belirler. 3,6 1,18
Liderlik, sirketin degisim ihtiyacini karsilamak i¢in planlarini
ve faaliyetlerini degistirmekle ilgileniyor. 3,68 1,09
Liderlik, uzun vadeli hedeflere ulagsmak i¢in kaynaklar1 ve
araglar1 tahsis etmeye calisiyor. 3,54 1,17
Liderlik degisim planlarini tiim calisanlarla tartisir. 3,36 1,27
Liderlik, degisim planinin hazirlanmasinda ¢esitli idari
seviyeleri igerir. 3,47 1,22
Liderlik bir beklenmedik durum planina dayanir. 3,61 1,17
Hedefler ve stratejiler degistirilirken takip ve denetim plan
dikkate alinir. 3,51 1,18

Tablo 10, dlgegin organizasyon yapisi alt boyutu ifadelerine 6rneklem tarafindan
verilen cevaplarin ortalama degerleri yer almaktadir. Ifadeler genel olarak 3 ve 4 cevaplari
arasinda yogunlagmakta ve “katiliyorum” ifadesine denk gelerek zayif bir tutuma isaret

etmektedir.

Tablo 10: Organizasyon Yapisi Ortalama Degerleri

Ortalama SS
Organizasyon yapisi esnektir ve degisimi yonetmeye yardimci
olur. 3,59 1,17
Degisiklik yapildiginda sirketin yOnetim sistemleri ve
politikalar1 degistirilir. 3,57 1,1
Yeni departmanlar veya fonksiyonlar olusturuldugunda sirketin
organizasyon yapisi degistirilir. 3,62 1,16
Her is i¢in gorev ve sorumluluklar1 tanimlayan fonksiyonel bir
tanim vardir. 3,65 1,11
Organizasyon yapisinin dogasi, calisanlara yetki devri saglar. 3,56 1,12
Gorevler, calisanlarin sahip oldugu yetkinliklere gore dagitilir. 3,48 1,26
Departmanlarin arasindaki iliskiler agik ve yazili diizenlemelerle
herkese 6zgiidiir. 3,62 1,2
Organizasyon yapisindaki yeni degisiklikler, prim hizmet
sunulmasina yardimei olur. 3,68 1,15
Organizasyon yapist ¢alisanlar arasinda kolay iletisimi
kolaylastirir. 3,71 1,13
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Tablo 11°de degisim yonetimi 6l¢eginin bireylerin alani alt boyutu ifadeleri i¢in
elde edilen cevaplarin ortalamalar1 sunulmaktadir. Elde edilen bulgulara gére 6rneklemin
alt boyut ifadelerine kars1 tutumu zayif ve pozitif yonlii “katiliyorum” ifadesine denk bir

sekilde gergeklesmistir.

Tablo 11: Bireylerin Alan1 Ortalama Degerleri

Ortalama SS

Liderlik personelin ¢abalarini takdir eder. 3,42 1,32
Liderlik, ¢alisanlarin egitim ihtiyaclarini belirleme merakhidir. 3,57 1,18
Calisanlar  ihtiya¢  duyduklart  degisim programlarinda

egitilmektedir. 3,61 1,21
Liderlik, degisimin nedenlerini ve hedeflerini c¢alisanlara

acikliga meraklidir. 3.53 1,18
Liderlik degismeyi taahhiit edenler ddiillendirir. 3,54 1,24
Sirkette tanimlanmis ve agik bir tesvik sistemi vardir. 3,48 1,41
Liderlik, calisanlar1 isgiicli diizenlemeleri ve sistemlerinin

gelistirilmesi ve degistirilmesine dahil etmeye heveslidir. 3,46 1,28
Liderlik, degisim ihtiyacini kapsayan etkili unsurlara sahiptir. 3,59 1,19

Tablo 12°da degisim yonetimi dlgeginin teknoloji alani alt boyutu ifadeleri igin
elde edilen cevaplarin ortalamalar1 sunulmaktadir. Elde edilen bulgulara gére 6rneklemin
alt boyut ifadelerine kars1 tutumu zayif ve pozitif yonlii “katiliyorum” ifadesine denk bir
sekilde gerceklesmistir fakat genel anlamda oOlgege verilen cevaplarin yoni diger

ifadelere gore daha agirlikli bir sekilde pozitif yonde gerceklesmistir.

Tablo 12: Teknoloji Alan1 Ortalama Degerleri

Ortalama SS
Liderlik, kullanilan teknolojik ekipmani degistirmeyi ve
degisikliklerle basa ¢ikmak icin gelistirmeyi amaglamaktadir.

3,74 1,2
Kullanilan teknoloji zaman ve emegi azaltir. 3,85 1,11
Kurulusun degisim siirecine yardimci olan yonetim bilgi
sistemleri vardir. 3,74 1,18
Sirket, teknolojiyi kullanan halklara hizmet saglama
yontemlerini degistiriyor. 3,75 1,17
Sirketin  teknolojik  gelisimi  degisim siirecine katkida
bulunmaktadir. 3,82 1,09
Sirket, bilgiye erisimi kolaylagtiran bir veri tabani sunmaktadir 3,81 1,13
Sirketin diger sirketler ve kurumlarla koordine etmek ve baglanti
kurmak i¢in teknik yontemleri vardir. 3,83 1,17
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8.2. Giivenilirlik Testi

Calismanin bu boliimiinde arastirma olgekleri olan doniistimsel liderlik ve
degisim yonetimi biitiin maddeleri ile glivenilirlik testine tabi tutulmus ve hipotez
testlerinde kullanilabilirligi denetlenmistir. Giivenilirlik testi amaciyla Cronbach’s Alpha
testi kullanilmis ve bu teste gore elde edilen giivenilirlik skorunun 0,70’ten yliksek olmasi
hedeflenmis ve 1 degerine yaklastikca kullanilan 6l¢eginin giivenilirliginin arttigi

belirtilmektedir.

Asagida yer alan tablo 13’te doniisiimsel liderlik 6lgeginin ve alt boyutlarinin
maddeleri gozetilerek gerceklestirilen Cronbach’s Alpha testi ile elde edilen giivenilirlik
skoru yer almaktadir. Elde edilen bulgulara gore olgegin gilivenilirlik skoru 0,980 ile
miilkemmele yakin ve oldukca yiiksek giivenilirlik diizeyine sahip olmustur. Edilen
sonuclara gore 6lgegin biitlin alt boyutlari miikemmele giivenilirlik derecesine denk gelen
0,900 ve tistii glivenilirlik skorlarina sahip olmakta ve ilave bir iyilestirmeye gerek

duymamaktadir.

Tablo 13: Doniistimsel Liderlik ve Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Skoru

Cronbach's Alpha ~ Madde Sayisi

Ideallestirilmis Etki 0,959 9
[Tham Verici Motivasyon 0,949 9
Entelektiiel Tesvik 0,941 6
Bireysel Destek 0,936 7
Toplam 0,980 31
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Tablo 14’te ise arastirmanin diger 6lgegi olan degisim yonetimi’nin Cronbach’s
Alpha giivenilirlik test skoru yer almaktadir. Elde edilen bulgular incelendiginde 6lgegin
31 maddesi gozetilerek gerceklestirilen Cronbach’s Alpha testi skoru 0,978 olarak
oldukca yiiksek olarak elde edilmis ve bu skor oldukg¢a yiiksek giivenilirlige isaret
etmektedir. Sonu¢ olarak Olgek gilivenilirlik arttirma amaciyla ilave bir isleme gerek

duymamaktadir.

Tablo 14: Degisim Yonetimi Giivenilirlik Skoru

Cronbach's Alpha Madde Sayist

0,978 31

Sonug olarak, 6l¢ekler hipotez testlerinde kullanim agisindan incelendiginde sahip
olduklar ytliksek giivenilirlik bakimindan hipotez testlerinde kullanim agisindan bir engel

teskil etmemektedir.

Asagida yer alan tablo 15°te aragtirma Olgeklerinden doniistimsel liderlik
Olceginin aciklayici faktor analizinin sonuglar1 yer almaktadir. Elde edilen bulgulara gore
Olcek orijinal hali ile uyumlu dort faktor altinda toplanmakta ve 6l¢egin varyansi agiklama

giicii ise %74 gibi yiiksek bir degerde elde edilmektedir.

Tablo 15: Doniisiimsel Liderlik Agiklayici Faktor Analizi

Kare Yiklerin Ekstraksivon Kare Yiiklenin Déndiirme
Tik Ozdegerler Toplamlari Toplamlar

Varyans | Kimilatif Varyans | Kimiilatif Varyansin | Kimiilaf
Bilegen Toplam | Yizdes: Yiizde Toplam | Yiklenn | Yiizde Toplam Yiizdest Yiizde
Ideallestirilmis Etki 19,513 62.945 62945 19513 62.945 62.945 7377 23798 | 23798
Ilham Verici 1767 5,701 68,646 1767 5,701 68.646 7315 23597 47395
Motivasyon
Entelektiiel Tegvik 0,940 3,032 71678 0.940 3,032 71678 4408 14.219| 61,613
Bireysel Destek 0,813 2624 74301 0,813 2,624 74301 3,033 12,688 74301
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8.3. Normallik Testi

Asagida yer alan tablo 16’de ise arastirma Olceklerinin normallik testi sonuglari
yer almaktadir. Elde edilen sonuclar incelendiginde arastirma 6lgeklerinden doniisiimsel
liderlik 6l¢egi’nin Kolmogorov-Smirnov testine gore istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farklilagmadig1 goriilmektedir (sig> 0,05). Degisim yonetimi Olgegi ise
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (sig<0,05). Olgeklerin istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermesi 6lgeklerin normal dagilim géstermedigi ve non-
parametrik testlerin hipotez testlerinde kullanilmasi gerektigini ifade etmektedir. Fakat
bu calismanin ifadelere ve katilimci goriislerine dayali bir sosyal bilimler calismasi
oldugundan dolay1 parametrik testlerin kullanilmas1 daha uygun olacaktir. Ek olarak
likert 6lgek yapisi geregi ug degerlere sahip oldugundan dolay1 yapisi geregi normal
olmayan dagilimi1 desteklemektedir. Literatiir incelendiginde bazi arastirmacilar
Ol¢eklerin carpiklik ve basiklik degerlerinden yola ¢ikarak likert dlgek kullanilan sosyal
bilimler ¢alismalarinda normal dagilmayan o6l¢ek verilerini parametrik testler
cercevesinde inceledigi goriilmiistiir. Literatiir incelendiginde bazi aragtirmacilar sosyal
bilimler alanindaki likert olgekli ¢alismalarda carpiklik ve basiklik degerlerini dikkate
alarak verilerin dagilimlarina ve test yontemlerine karar verdiklerine rastlanmigtir. Hair
ve digerleri (2013) bu konuda gergeklestirdigi calismalarinda; ¢arpikligin dagiliminin
simetrisinin bir 6l¢iisii oldugunu ifade etmis ve +1 ve -1 arasindaki ¢arpikligin normal
dagilima denk geldigi ve saga veya sola sapmalarin olmadig1 ifade edilmektedir.
Arastirmacilara gore +1 veya -1 digsindaki ¢arpiklik degerleri ise normal olmayan
dagilima denk gelmektedir. George ve Mallery (2016) tarafindan gerceklestirilen iki
farkli arastirmada ise = 1 arasinda bir basiklik degeri ¢ogu psikometrik arastirmada
normal dagilim i¢in miikemmel kabul edilmekte fakat sosyal bilimler i¢in belirli bir
uygulamaya bagli olarak + 2,0 arasinda bir deger de normal dagilim ic¢in kabul
edilebilmektedir. Tabachnick ve Fidell (2013) gergeklestirdikleri calismada ise +1,5 ile -
1,5 arasindaki carpiklik degerlerinin likert Olcegin kullanildigi sosyal bilimler
calismalarinda normal dagilimin bir gostergesi olarak kabul edilebilecegini ifade etmistir.
Buradan yola ¢ikarak bu arastirmanin 6lgekleri ele alindiginda ¢arpiklik degerlerinin +1
ve -1 arasinda oldugu basiklik degerlerinin ise dncelikle +2 ve -2 ve ¢ok hafif bir sapma

ile +1 ile -1 arasinda oldugundan dolay1 dagilimin normal oldugu kabul edilmektedir.
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Tablo 16: Arastirma Olgekleri Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov?

Statistic df Sig.
Doniistimsel Liderlik 0,138 145 0,067
Degisim Y Onetimi 0,126 145 0,000

Tablo 17: Olgeklerin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Istatistik Degeri ~ Standart Hata

Doniistimsel Liderlik ~ Carpiklik -0,626 0,201
Basiklik -0,586 0,400
Degisim Y 6netimi Carpiklik -0,747 0,201
Basiklik -0,442 0,400

Sonu¢ olarak yapilan degerlendirmeler sonucunda arastirma agisindan daha
gecerli ve giivenilir analizlere ulagabilmek amaciyla dlgeklerin carpiklik ve basiklik
degerleri gozetilerek parametrik testlerin yapilmasi kararlagtirllmig ve bu baglamda
hipotez testlerinde tek yonlii Anova analizi, bagimsiz 6rneklem T-Testi ve dogrusal

regresyon testinin yapilmasina karar verilmistir.

8.4. Hipotez Testleri

Calismanin bu boliimiinde ilgili test metotlart kullanilarak hipotez testleri
gerceklestirilmistir. Bu baglamda arastirma oOlcekleri ile demografik degiskenler
arasindaki ortalama farkliliklariin istatistiksel olarak anlamliligi incelenmis ve

sonrasinda da arastirma degiskenleri arasindaki istatistiksel iligkiler incelenmistir.

Bu baglamda asagida yer alan tablo 18’te arastirma degiskenleri olan doniistimsel
liderlik alt boyutlar1 olan ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik,
bireysel destek ve degisim yonetimi ile arastirmanin demografik degiskenleri olan
cinsiyet, yas, egitim diizeyi, mesleki unvan ve mesleki tecriibe arasindaki ortalama
farkliliklarinin istatistiksel olarak farkliliklarinin olup olmadiginin tespiti amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz 6rneklem T-Testi ve tek yonlii Anova analizinin sonuglar1 yer

almaktadir.
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Cinsiyet degiskeni ile arastirma degiskenleri arasindaki ortalama farkliliklarinin
tespiti amaciyla gergeklestirilen bagimsiz 6rneklem T-Testinin sonuglarina gore cinsiyet
degiskeni ile arastirma degiskenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga

rastlanilmamustir (s1g>0,05).

Yas degiskeni ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki ortalama
farkliliklarinin anlamhili§in1 arastirmak amaciyla gergeklestirilen tek yonlii Anova
analizinin sonucuna gore yas degiskeni ile doniisiimsel liderlik alt boyutlar1 ve degisim
yonetimi degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ortalama farkliligina

rastlanilmamustir (sig>0,05).

Aragtirma kapsaminda incelenen diger bir demografik degisken ise meslek unvani
degiskeni olmustur. Meslek unvani degiskeni ile arastirma Olgekleri arasindaki
istatistiksel olarak anlamli ortalama farkliliklarinin tespiti amaciyla gerceklestirilen tek
yonlii Anova analizinin sonucuna gore mesleki unvan ile doniisiimsel liderlik alt boyutlari
ve degisim yonetimi degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ortalama

farkliligina rastlanilmamstir (sig>0,05).

Egitim durumu ile doniisiimsel liderlik alt boyutlart ve degisim ydnetimi
degiskeni arasindaki istatistiksel ortalama farkliliklarinin tespiti amaciyla gergeklestirilen
tek yonlii Anova analizinin sonucuna gore egitim durumu degiskeni ideallestirilmis etki,
ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik, bireysel destek ve degisim yOnetimi
degiskenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ortalama farklilig1 tespit edilmistir

(s1g<0,05).

Mesleki tecriibe degiskeni ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki
ortalama farkliliklarinin anlamliligini aragtirmak amaciyla gerceklestirilen tek yonlii
Anova analizinin sonucuna gore mesleki tecriibe degiskeni ile doniistimsel liderlik alt
boyutlar1 ve degisim yonetimi degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ortalama

farkliligina rastlanilmamistir (sig>0,05).
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Tablo 18: Arastirma Degiskenleri Ortalama Farkliliklari

[deallestirilmis Etki flham Verici Entelektiie]l Tesvik Bireysel Destek Degisim Yonetimi
Degiskenler N (Ort = SS) Motivasyon (Ort = SS) (Ont = SS) (Ort = SS) (Ort = SS)
Cinsiyet
Erkek 122 32,01+9,17 30,68+9,87 20,06+6,85 23,77+7,63 111,13+29,69
Kadin 23 34,47+7.32 3247777 22.82+4,96 25,82+5,92 117,30+23,07
Test t=-1,214 1=-0,822 1=-1,839 t=-1,222 1=-0,944
p=0.227 p=0.413 p=0.068 p=0.224 p=0.347
Yag
25'ten Az 5 28,80+12,07 29,20+8,93 19.6+7,4 21,40+=5.41 103,60+32,91
25-35 58 31.75+9.82 30,60+10,10 19,68+6,50 23,15+7,95 109,05+33,01
36-45 56 32,25+8,72 30.62+9.61 20,44+6,79 23.96+7,20 113.69+26,50
46 ve Uzeni 26 34,96+6,38 32,76=8,44 22,64+6,61 27,00+6,51 117,12422,66
Test F=0,791 F=0,363 =0,894 F=1418 F=0,509
p=0.553 p=0.834 p=0.469 p=0.231 p=0.729
is Unvam
Genel Midir Yardimaist 3 34,33+9,45 33,00=12,00 21,66+9,07 26,66+9,71 124.66+32,12
Bolge Miidiirii 2 42,50+2,12 35,00=11.31 20,00+8,48 27.00+5,65 116,50+34,64
Sube Miidiirii 25 33,72+7.36 31,60+9,20 19.72+5.51 23,96+6,57 110,96+29,60
Boliim Miidiirii 48 31,79+8.33 30,91+9,06 20,55+7,03 24,43+7.41 112,06+25,72
Boliim Sorumlusu 67 31.97+9.89 30.56=10,15 20.50+6,65 2409741 111,88+30,94
Test F=0,902 F=0,176 F=0,132 F=0,299 F=0,162
p=.465 p=0.951 p=0.970 p=0.878 p=0.957
Egitim Durumu
Lise-Onlisans 20 32,10+8,74 30,95+10,15 20,85+7.46 24,30+8.88 113,45+28,65
Lisans 105 31,1929.14 29,57+942 19,48+6,47 23,107,25 108,17+29,58
Lisansiistii 20 39,10=3,98 38,35+6,06 25,50+4,33 29.10=4,19 131,45+13,28
Test F=7,155 F=7,728 F=7,507 F=5,879 F=5,903
p=0,001 p=0,001 p=0,001 p=0,004 p=0,003
Mesleki Tecriibe
5 Yildan Az 42 31,42+9.85 30,45+9.89 20,76+6,89 23,50=7,11 105,76+33,19
1-15 Y1l Arast 70 32,45+9.24 30,84+9,87 19,90+6,65 23,70+7,11 111,70+28,60
15 Y1l ve Uzeri 33 33.546,93 31,90+8.67 21.45+6,42 25,69+7.87 121,06+20,28
Test F=0,518 F=0,224 F=0,653 F=1,006 F=2,689
p=0.597 p=0,800 p=0,552 p=0.368 p=.071
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Asagida yer alan tablo 19’te arastirmanin bagimli degiskeni olan degisim
yonetimi ile bagimsiz degiskenleri olan doniisiimsel liderlik alt boyutlar1 olan
ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysel destek
arasindaki istatistiksel olarak anlamli dogrusal, nedensellik iliskilerin kesfedilmesi

amaciyla gergeklestirilen dogrusal regresyon testinin sonuglar1 yer almaktadir.

Elde edilen bulgular incelendiginde ilham verici motivasyon ile bireysel destek
alt boyutlarinin degisim yoOnetimi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunmazken (sig>0,05), ideallestirilmis etki (t=3,518, sig<0,05) ve entelektiiel tesvik
(t=2,613, si1g<0,010) degiskeninin degisim yonetim iizerinde istatistiksel olarak anlamli

bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Bulgular incelendiginde ideallestirilmis etki ve entelektiiel tesvik ile degisim
yonetimi arasindaki iliski pozitif yonlli, dogru orantili bir iligkiye isaret etmekte
degiskenlerin birinin diizeyindeki artis digerinde de artisa, birindeki azalig digerinde de
azalisa isaret etmektedir. Diger bir taraftan ideallestirilmis etki degiskeninin degisim
yonetimi tizerindeki etkisi entelektliel tesvik degiskeninin etkisinden daha yiiksek

olmaktadir (3,518>2,614).

Tablo 19: Degiskenler Arasi Regresyon Testi

Standardize  Edilmemis Standardize

Katsayilar Edilmis Katsayilar
Standart

B Hata Beta t Sig.
(Constant) 29,205 5,427 5,381 0,000
Ideallestirilmis 1,034 0,294 0,321 3,518 0,001
Etki
[lham Verici 0,653 0,380 0,217 1,721 0,088
Motivasyon
Entelektiiel 1,384 0,530 0,320 2,614 0,010
Tesvik
Bireysel 0,033 0,440 0,008 0,074 0,941
Destek
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SONUC VE ONERILER

Doniisiimsel liderlik, kuruluslarin  ve yoneticilerin  karsilastigi  rekabet
zorluklarina ve yeniliklere cevaplar vermektedir. Dolayistyla kuruluslar, dontigiimsel
liderlik modelinin arkasindaki felsefeyi yonetim gelistirme programlarina dahil etmeye
baslamiglardir. Bu arastirma da degisim yonetimi ile doniisiimsel liderlik literatiirii
arasindaki boslugu doldurmay1 amaglamaktadir. Daha da 6nemlisi, bir liderin degisimle
nasil basa c¢ikacagimi ve doniisiimsel liderligin neden degisimi gerceklestirmek icin

basarili bir yol olabilecegine dair temel sorulara cevap vermektedir.

Bagaril1 bir degisim siireci yonetme konusunda geleneksel liderlik anlayiglarinin
yetersiz kaldig1 bilinen bir gergektir. Caligmada, dontisiimsel liderligin degisim yonetimi
ile 6nemli ve olumlu bir iliski icerisinde oldugu gozlemlenmistir. Nitekim dontistimcii
liderin degisim yonetimine etkisi ve calisanlar ile pozitif ve anlamli bir iligkisinin oldugu
diisiintildiiglinde, sirket degisim siireci ile liderlik arasinda pozitif ve anlamh bir iliski

ongoriilerek yapilan arastirmanin hipotezi dogrulanmustir.

Aragtirma, Suudi Arabistan genelinde faaliyet gosteren bir bankanin idari
kadrosunu (boliim sorumlusundan yonetim kurulu baskana) olusturan 145 kisi iizerinde
yapilmistir. Demografik sonuglara gore, ankete katilan kadin sayist %16°dir, bu da
erkeklere gore kiiciik bir ylizdedir. Kadinlar su anda Kralliktaki tiim {iiniversite
mezunlarinin yaklasik %58'ini temsil etmektedir. Her y11 100.000'dan fazla Suudi kadin
calisma yasmna ulagsmaktadir. Buna gore, kadinlarin is gilicii piyasasmna ve liderlik

pozisyonlarina daha fazla dahil edilmesi gereklidir. (Mulligan,2019).

Ankete katilanlarin %80'1 25-45 yas araligindadir ve bu, banka idari kadrosunun
bliylik kisminin gen¢ oldugunu gostermektedir. Bu durum, degisim siirecinin
uygulanmasi i¢in olumlu bir gosterge olarak kabul edilmistir. Mesleki tecriibesi 5-15 yil
arasinda olan katilimcilarin orani ise %48’dir. Bu da idari kadro istihdaminin esnekligini

gostermektedir.

Doniistimsel liderligin alt boyutlar1 olan ideallestirilmis etki, ilham verici
motivasyon, entelektiiel tesvik, bireysel destek ve degisim yonetimi ile arastirmanin
demografik degiskenleri olan cinsiyet, yas, mesleki unvan ve mesleki tecriibe arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklili§a rastlanilmamaistir. Bununla birlikte egitim diizeyi

74



ile ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik, bireysel destek ve

degisim yOnetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

Arastirmanin bagimli degiskeni olan degisim yonetimi ile bagimsiz degiskenleri
olan doniisiimsel liderlik alt boyutlar1 olan ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon,
entelektiiel tesvik ve bireysel destek arasindaki istatistiksel olarak anlamli dogrusal,
nedensellik iligkilerin gdsterilmesi amaciyla gerceklestirilen dogrusal regresyon testinin

sonuglar1 yer almaktadir.

Calisma sonuglari, degisim yoOnetimi saglamak icin Orgiitiin esnek bir sekilde
yonetilmesi gerektigini ve doniistimsel liderligin orgiitler i¢in kritik bir dneme sahip

oldugunu gostermistir.

Elde edilen bulgular incelendiginde ilham verici motivasyon ile bireysel destek
alt boyutlarinin degisim yonetimi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunmazken (sig>0,05), ideallestirilmis etki (t=3,518, sig<0,05) ve entelektiiel tesvik
(t=2,613, sig<0,010) degiskeninin degisim ydnetim ilizerinde istatistiksel olarak anlamli

bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Bulgular incelendiginde ideallestirilmis etki ve entelektiiel tesvik ile degisim
yonetimi arasindaki iliski pozitif yonlii, dogru orantili bir iligkiye isaret etmekte
degiskenlerin birinin diizeyindeki artis digerinde de artiga, birindeki azalis digerinde de
azalisa isaret etmektedir. Diger bir taraftan ideallestirilmis etki degiskeninin degisim
yonetimi iizerindeki etkisi entelektiiel tesvik degiskeninin etkisinden daha yiiksek

olmaktadir (3,518>2,614).

Calismada bankanin idari kadrosunda giiclii kisisel ve profesyonel uygunluk ile
karakterize edilen “ideallestirilmis etki" davranisinin mevcut oldugu, calisanlara giiven
ve diriistliik ilkelerine gore davranildigi ve ortak hedefler belirlemekle ilgilenilip degerli

is modelleri saglamaya odaklanildig: tespit edilmistir.

Aragtirma, idari kadronun calisanlar arasindaki meydan okuma ruhunu tesvik
etmemesi nedeniyle banka dahilinde "ilham verici motivasyon" davranisinin eksik
oldugunu ve bankanin ekip ruhu ve c¢alismasi ile gorevlerin olumlu bir gekilde yerine

getirilmesine odaklanmadigini gostermistir.
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Idari kadroda "entelektiiel tesvik" davranisinin mevcut oldugu, isleyisin giiclii ve
zayif yonlerinin belirlenip ¢alisanlarin problemlerini anlamak ve bunlara uygun ¢oziimler
bulmak i¢in ¢aba sarf edildigi gozlemlenmis, fakat tesvik ve rehberlik acisindan
calisanlarin duygularina yeteri kadar ilgi gosterilmedigi, dolayisiyla da bankada "bireysel
destek" davraniglarinin eksik oldugu ve bankanin idari kadrosunun ¢alisanlarla acik ve

dogrudan temasa ge¢medigi tespit edilmistir.

Elde edilen sonu¢ ve bulgular gz oniine alinacak olursa, bu kurum degisim
liderlerinin gelisimine odaklanmak ve degisimin ne oldugu konusunda net bir vizyon
olusturmalarma yardimer olmak adina becerileri gelistirmeye daha ¢ok dikkat etmelidir.
Ayrica, idari kadro, modern liderlik yontemlerini benimsemeli ve doniisiimsel liderlik
anlayislarin1 desteklemelidir. Banka, yonetici kadrosunun doniisiimsel liderlik tarzi ve
astlarin gelistirmesinde uzun vadeli faydalar1 hakkinda farkindaligini arttirmak igin

egitim faaliyetleri ve ¢alistaylar diizenlemelidir.

Doniistimsel liderlik ve liderligin diger sektorlerdeki durumu hakkinda daha fazla
arastirma yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle karar verme siirecine sahip idari
liderler secilmeli, yoneticiler ¢alisanlarin kisisel ihtiyaclarini karsilamaya tesvik edilmeli
ve calisanlar kurumun vizyon ve hedefine ulasma dogrultusunda daha ¢ok motive

edilmelidir.
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Kisisel veri:

Cinsiyetiniz: Bay( ) Bayan( )
Yasiniz: 25’tan az () 25-35( )
ve Uzeri () 35-45 45( )
Is unvan : Yonetim Kurulu Baskan1 () Icra Baskani( ) Genel
Midiir( ) Genel Miidiir Yardimcisi( ) Bolge Miudiirii( ) Sube

Midiirii( ) Bolim Midiirii( ) Bolim Sorumlusu ()

Egitim Diizeyiniz: Diploma( ) Lisans ( ) Lisansiisti ( )
Mesleki Tecriibe : 5 Yildan Az () 5-15 Y1l () 16 Yil veiizeri ( )
Bagimsiz degiskenler (Doniisiimsel liderlik)

Bu boliimde gorislerinizi 6grenmek i¢in farkli sorular verilmistir. Bunlari
dikkatlice okumanizi ve “Kesinlikle Katilmiyorum", "Katilmiyorum", "  Kararsizim
""Katiliyorum" , "Tamamen Katiliyorum" seceneklerinden size uygun olan birini (x)
seklinde isaretleyerek belirtmenizi rica ederiz.

= § =
NO. 5|5 |5 |E |28
Soru @ o z & .'s = .'s
<~z E |8 |2 |2
g 3|~ Y :
ideallestirilmis etki
1 Liderlik daha iyiye dogru degisim ihtiyacin1 kabul
' eder.
2 Liderlik ¢ok calisir ve calismak icin biiyiikk bir
' enerjiye sahiptir.
3 Liderligin kurulusun gelecegi i¢in net bir vizyonu
) vardir.
4 Liderlik ¢alisanlarin takdir, saygi ve giivenine
' sahiptir.
5 Liderlik, kurulus yararma ulasmak igin kisisel
) ¢ikarlar1 asar.
6 Liderlik, c¢alisanlarin altindaki caligmalar1 ile

kendilerini rahat hissettikleri bir iklim saglar.
7. Liderligin ifadeleri eylemleriyle tutarhdir.
Liderlik, ¢alisanlar arasinda bir dizi paylasilan deger

8. olusturmaya dncelik verir.

9 Liderlik, onlar1 degisimin 6nemine ikna etmek igin
) calisanlari ile caligmaya iletisim kurur.

Ilham verici motivasyon

1 Liderlik, calisanlart degisim i¢in motive etmeye
) calisir.

2 Liderlik, calisanlar1 degisim vizyonu tagimaya tesvik
) eder.

3 Liderlik, ekip c¢alismast yolu ila gorevleri
' tamamlamak ister.

4 Liderlik, ¢alisanlar1 sirketin hedeflerine ve vizyonuna
' ulagmaya motive etmekle ilgilenir.

5 Liderlik, isgiler arasinda meydan okuma ve
' miikemmellik sevgisini ¢agristirir.

6 Liderlik, calisanlar1 beklediklerinden daha fazlasim

elde etmeye tesvik eder.
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7 Liderler iscilerin tistiin performansi i¢in tesvikler
' saglar.
Liderlik, calisanlar1 is igin caligma isteklerini
8. ; M o
arttirmaya ikna etme yetenegine sahiptir.
9 Liderlik, calisanlarin ¢abalarinin olumlu sonuglarini
) aciklar.
Entelektiiel tesvik
1 Liderlik, calisanlar1 fikirlerde yaratict ve yenilikgi
' olmaya tesvik eder
2 Liderlik, sorunlar1 ¢6zmek i¢in yeni fikirler bulmaya
) calisir.
3. Liderlik ¢alisanlarin zihnine ¢ok giivenir.
Liderlik, is sorunlarmi ¢dzmeye calisirken
calisanlarin fikirlerini paylasir ve goriislerini dinler
Liderlik, ¢alisanlarin kariyerlerinde neyi basarmak
5. TP
istedigini siirekli olarak tanir.
6 Liderlik, ig gorevlerini tamamlamak i¢in yeni teklifler
' gerektirir.
Bireysel destek
Liderlik, calisanlar arasindaki bireysel farkliliklari
1. .
dikkate alir.
2 Liderlik, c¢aliganlarin yeteneklerini siirekli olarak
) egitmeye ve gelistirmeye heveslidir.
3 Liderlik personeli duyar ve sorunlarini ¢ézmek ve
) ihtiyaglarini karsilamak i¢in ¢aligir.
4 Liderlik, calisanlarin goriiglerine biiyiik dnem verir ve
' inanglarma saygi duyar.
5 Liderlik, onlar1  digerlerinden  ayrabilecek
) yeteneklere sahip ¢alisanlara dikkat eder.
6 liderlik, ¢aliganlar tarafindan iyi bir is ¢ikardiklarinda
) takdir edilmektedir.
Liderlik, c¢alismanin  hedeflerini  ¢alisanlarin
7. . . -
yeteneklerine uygun hale getirmeye heveslidir.

Bagimh degisken (degisim yonetimi)

£ g =
NO 55 |5 |E |26
' Soru @ o z> & .'s = :s
X2 E |8 |2 |52
EE |8 |E |3
Amaglar ve stratejiler
1. Liderlik, degisim siireci ile orantili hedefler belirler.
Liderlik, sirketin degisim ihtiyacini karsilamak i¢in
2. . O oo
planlarini ve faaliyetlerini degistirmekle ilgileniyor.
3 Liderlik, uzun vadeli hedeflere ulagsmak igin
' kaynaklar1 ve araglari tahsis etmeye calisiyor.
4. Liderlik degisim planlarini tiim ¢alisanlarla tartisir.
5 Liderlik, degisim planmin hazirlanmasinda gesitli
) idari seviyeleri igerir.
6. Liderlik bir beklenmedik durum planina dayanir.
7 Hedefler ve stratejiler degistirilirken takip ve
) denetim plani dikkate alinir.
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Organizasyon Yapisi

Organizasyon yapisi esnektir ve degisimi yonetmeye
yardimci olur.

Degisiklik yapildiginda sirketin yonetim sistemleri
ve politikalar1 degistirilir.

Yeni departmanlar veya fonksiyonlar
olusturuldugunda sirketin organizasyon yapisi
degistirilir.

Her is igin gorev ve sorumluluklari tanimlayan
fonksiyonel bir tanim vardir.

Organizasyon yapisinin dogasi, calisanlara yetki
devri saglar.

Gorevler, c¢alisanlarin sahip oldugu yetkinliklere
gore dagitilir.

Departmanlarin arasindaki iligskiler agik ve yazili
diizenlemelerle herkese 6zgiidiir.

Organizasyon yapisindaki yeni degisiklikler, prim
hizmet sunulmasina yardimei olur.

Organizasyon yapist c¢alisanlar arasinda kolay
iletisimi kolaylagtirir.

Bireylerin alan

Liderlik personelin ¢abalarini takdir eder.

Liderlik, ¢alisanlarin egitim ihtiyaglarin1 belirleme
meraklidir.

Calisanlar ihtiyag duyduklari degisim
programlarinda egitilmektedir.

Liderlik, degisimin nedenlerini ve hedeflerini
calisanlara agikliga meraklidir.

Liderlik degismeyi taahhiit edenler ddiillendirir.

Sirkette tanimlanmis ve agik bir tesvik sistemi
vardir.

Liderlik, c¢alisanlar1 isgiici diizenlemeleri ve
sistemlerinin gelistirilmesi ve degistirilmesine dahil
etmeye heveslidir.

Liderlik, degisim ihtiyacini kapsayan etkili unsurlara
sahiptir.

Teknoloji alam

Liderlik, kullanilan teknolojik ekipmani
degistirmeyi ve degisikliklerle basa ¢ikmak igin
gelistirmeyi amaglamaktadir.

Kullanilan teknoloji zaman ve emegi azaltir.

Kurulusun degisim siirecine yardimci olan yonetim
bilgi sistemleri vardir.

Sirket, teknolojiyi kullanan halklara hizmet saglama
yontemlerini degistiriyor.

Sirketin teknolojik gelisimi degisim siirecine katkida
bulunmaktadir.

Sirket, bilgiye erisimi kolaylastiran bir veritabam
sunmaktadir.

Sirketin diger sirketler ve kurumlarla koordine
etmek ve baglanti kurmak i¢in teknik yontemleri
vardir.
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