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DEGIiSiM YONETIMINDE DONUSTURUCU LIDERIN ORGUTSEL
CEVIKLIK UZERINE ETKIiSI

OZET

Giinlimiiziin is diinyasiin bugiiniinii 6zetleyecek “degisim” ve “rekabet” ifadeleri,
hizla degisen kosullar altinda beklentilere cevap verebilmek amaciyla orgiitlerin
kendilerini siirekli yenilemeleri gerektigini ¢ok net olarak ortaya koymaktadir.
Ihtiya¢ duyulan degisimi gorebilmek, i¢c ve dis ¢evrede yasanan degisimleri rutin
olarak oOrgiite uygulamak cevik bir yapiyr gerektirmektedir. Gerekli olan degisimin
adaptasyonu i¢in ¢evik bir orgiit yapist ihtiyagken bu gegisi gerceklestirecek liderin
istlendigi yasamsal roliin 6nemi de bilinen bir gercektir. Bu verilerden yola ¢ikarak
bu aragtirmanin temel amaci degisim yonetiminde doniistiirticii liderlik 6zelliklerinin
orgiitsel ceviklik iizerinde yordayici etkisi olup olmadigini incelemektir. Bu amag
dogrultusunda, perakende sektorii ¢alisanlart kapsaminda kolayda ornekleme
yontemi ile 407 kisiden veri elde edilmistir. Arastirmanin bulgularina gore,
dondistiirticti lider davraniglarinin degisim yonetimi ile orgiitsel geviklik iligkisinde

diizenleyici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler : Degisim, Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Ceviklik
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THE IMPACT OF THE TRANSFORMATIONAL LEADER IN CHANGE
MANAGEMENT ON ORGANIZATIONAL AGILITY

ABSTRACT

The phrases change and competition, which sum up today's business world, make it
clear that organizations must constantly renew themselves to meet expectations under
rapidly changing conditions. In order to recognize the necessary changes and
routinely apply the changes in the internal and external environment to the
organization, an agile structure is required. While an agile organizational structure is
required for adapting to the necessary change, the importance of the critical role of
the leader who will realize this transition is a well-known fact. Based on this data, the
main purpose of this study is to investigate whether transformational leadership in
change management has a reinforcing effect on organizational agility. To this end,
data were collected from 407 individuals in the retail sector through a convenient
sampling method. The results of this study show that transformational leadership
qualities have a regulating effect on the relationship between change management

and organizational agility.

Keywords: Change, Transformational Leadership, Organizational Agility
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|. GIRIS

Degisim, nispeten basit siireglerin kiigiik bir calisma grubuna dahil edilmesinden
baslayan, tiim organizasyonun stratejilerini ve tasarim Ozelliklerini doniistiirmeye
kadar giden bir siirectir. Degisim yonetimi farkli durumlarda farklilik gosterse de, her
tirli  Orgilitsel degisimin yoOnetiminde yapilmasi gereken faaliyetler vardir.
Organizasyonel degisim literatiirii degisimi yOnetmeye biiyilk Onem vermistir.
Geleneksel olarak, degisim yonetimi degisime direng kaynaklarini belirlemeye ve
bunlarin {istesinden gelmenin yollarin1 sunmaya odaklanmistir. Bu alan igin yapilan
diger katkilar direnise odaklanmak yerine, vizyonlar ve hayal edilen, istenilen
gelecekler yaratmayr ve Orgiitiin oraya dogru gegisini yonetmeyi amaclamistir
(Cummings ve Worley, 2009). Degisim alaninda basarili 6rmerkler arasindan
alinacak en 6nemli 6greti, degisim siirecinin o topluluk icerisinde olduk¢a uzun bir
siireye ihtiya¢ duyulan farkli evrelerden ge¢mesi gerekliligidir. ikinci énemli 6greti
ise degisim evrelerinden herhangi birinde yapilacak hatanin ¢ok riskli sonuglara
stiriiklemesi ve bununla birlikte degisimi yavaslatacagi ve zar zor edinilmis

kazanimlar1 da ortadan kaldirmasi olmaktadir (Kotter, 1996).

Orgiitsel degisim, bilinenden bilinmeyene gegmeyi igerir. Gelecek belirsizligi de
icerdiginden ve bu belirsiz durumlarin insanlarin yetkinlikleri, degerleri ve basa
¢ikma yontemlerini olumsuz yonde etkilemektedir. Organizasyon iiyeleri de zorlayici
nedenler olmadik¢a degisimi desteklememektedir. Benzer sekilde, kuruluslar
statiikoya yogun bir sekilde yatirnm yapma egilimindedir ve gelecekteki belirsiz
faydalar karsisinda onu degistirmeye direnmektedirler. Sonu¢ olarak, degisim igin
eylem planlamasinda kilit olan konu, orgiitsel degisime bagliligin nasil motive

edilecegidir (Cummings ve Worley, 2009).

Degisim ve liderlik, liderlik kavramina dayanan bilim adamlarmin liderligi ile
yakindan iligkiliydi ve liderligin yararli bir degisim yarattigina inaniliyordu (Tang,
2019). Fredrik (2013) liderlige farkli bir yaklagim getirmistir. “Hepimiz lideriz,
liderlik pozisyon degil, bir zihniyettir” vizyonu ile modern is diinyasinda basarili
olmak i¢in ¢evik ve odakli organizasyonlar kurmanin 6neminden bahsetmektedir.

1



Hizli teknolojik degisim ve ekonomik belirsizlik donemlerinde, basarili igletmeler,
her seviyedeki calisanlar1 kendilerini ve organizasyonlarint yonetmede aktif rol

almaya tesvik ederek gelismektedir.

Liderlik, liderlerin planladigi ger¢cek degisimi beraberinde getirir (Burns,1978).
Doniistiiriicti liderlik, bireysel ve sosyal sistemlerde degisime neden olan bir liderlik
yaklasimi olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik tarzinda, lider, gerekli degisimi
tanimlamak i¢in astlarla birlikte ¢alisir, degisime rehberlik etmek i¢in ilham verir ve
bir vizyon yaratir (Tang, 2019). Doniistiiriicti lider, orgiitiin olgunluga ulagmasini,
hedef belirlemesini saglayarak; operasyon verimliligini ve iretkenligi artirmasina
yardimci olacak uygulamalar1 kurar ve standartlastirir (Hussain ve ark., 2017). Bir
Orgiitiin degisim silirecinde ihtiya¢ duyulan liderlik tarzi olan doniistiiriicti liderlik
kavrami ilk olarak 1973 yilinda Downton tarafindan ortaya atilmig ve sonrasinda
daha da gelistirilmis hali Burns tarafindan 1978 yilinda tanitilmistir. Burns (1978)
doniistiirticii liderligi, liderlerin ve astlarmin birbirlerini daha yiiksek ahlak ve
motivasyon seviyelerine ylikselttigi bir siire¢ olarak tanimlamistir. Daha sonra
Bernard M. Bass tarafindan dondistiiriicii liderlik kavramini daha da gelistirilmistir
(Tang, 2019). Degisim yonetiminin odak noktasinda, bireylerin ve ekiplerin mevcut
durumdan planlanan gelecekteki duruma gegislerinde, degisimin insanlar tizerindeki
etkileri yer almaktadir. Bu nedenle, degisim yonetimi degisimin insan tarafina vurgu
yapar ve yoneticiler, iist diizey liderler, orta diizey yoneticiler ve ¢alisanlar da dahil
olmak iizere bir organizasyonun her seviyesinde liderligi hedefler. Ozetle, degisim
yonetimi, dondstiiriicii liderlerin 6rgiitiin basarist i¢in degisimin benimsenmesine

tesvik eden, takipgilerini bu siirece hazirlayan ve gelistiren disiplindir (Sparr, 2018).

XXI. yiizy1l hemen hemen her alanda hizli bir degisimin yasandig1 bir donem olarak
goriilmektedir. Teknoloji, bilgi, yontemler ve sistemler siirekli bir degisim i¢indedir.
Orgiitler ise bu degisime uyum saglayabilmek ve ayakta kalabilmek icin yeni
yetenekleri ve nitelikleri organizasyonlarina dahil etmek durumundadir. Orgiitlerin
hizli olmasi, degisime cevap vermesi, esnek ve siirekli 6grenen yapilar haline
gelmeleri bir zorunluluk haline gelmistir. Ozellikle son on yilda, dngdriilemeyen ve
kontrol edilemeyen ozellikleri gere§i degisimle basa ¢ikabilmek icin bir yaklagim
olarak ceviklik biiyiik ilgi géormektedir (Kautz ve ark., 2014). Ceviklik ¢ok farkli
alanlardan ¢ok farkli isler yapan kisiler tarafindan da tercih edilmektedir ve ve ¢evik

olmak icin ¢abalamaktadirlar. Opera sanatgisi, atlet, bir ordunun generali, , dansoz,



profesyonel golfcii, agir boksor, agik deniz denizcisi, ticari pilot, iist diizey bankaci
ve hatta federal politikaci bu Orneklerden bazilaridir ve g¢evik olmak igin
cabalamaktadirlar. Ceviklik, degisikliklere hizli adaptasyonu kolaylastirir. Ceviklik

is diinyasinin her alaninda hayati ve stratejik bir rol oynamaktadir (Unhelkar, 2013).

A. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada, literatiirde degisim yonetimi ile donistiiriicii liderlik iliskisi
incelenmis olan calismalara ek olarak bu iki degiskenin birlikte orgiitsel ¢eviklik

tizerine etkisinin degerlendirilmesi amaglanmistir.

Orgiitler bircok farkli sistemden meydana geldikleri icin diizensiz sistemler olarak
anilirlar ve farkli farkli sistemlerin degisime ayak uydurmasini saglamak ve degisim
cabalarini yonetmek onemli bir yetkinlik gerektirir. Michael Hammer ve James
Champy (1993) tarafindan ortaya atilan degisim yoOnetimi kavrami, isletmelerin
degisime ayak uydurabilmek icin ihtiyaca gore gerektiginde yapilandirabilme
yetkinligi ve bu durumlara agik olmalar1 gerektigini ortaya koymaktadir. Ornegin,
Ispanyol perakendeci Zara ¢ok hizli bir sekilde piyasaya yeni iiriin sunma yetkinligi
ile etkili olan tedarik zinciri sayesinde karsisina c¢ikan firsatlar1 gérmektedir ve
tedarik aginda gosterdigi  miikemmellikle marka olarak adindan sikga
bahsettirmektedir (Sull, 2010). Rekabeti siirdiiriilebilir kilamayan, isletmenin
kaynaklarmi degisim dogrultusunda sekillendiremeyen ve sirket i¢i esnek bir yapiya
gecemeyen firmalar pazar hakimiyetlerini kaybetmisler ve yok olmaya mahkum
olmuslardir. Teknolojik degisime ve kosullarina uyum saglayamayan {istelik uzun bir
donem piyasanin lideri konumunda olan Nokia ve Ericson telefon sirketlerinin
yasadig1 sikintilar tam da degisimin gerektigi bir durumda ¢evik bir orgiit yapisi ile
ihtiya¢ duyulan doniisiime cevap vermeyi gerektirmeye uygun birkag rnekten biridir

(https://www.petabayt.com/nokia-neden-basarisiz-oldu/, Erisim tarihi: *09. 2021)

Bu ¢alismada, degisim siirecinin yonetimi ve doniistiiriicti lider 6zelliklerinin orgiitsel
ceviklik ile arasinda bir iliski olup olmadiginin tespiti ve analiz sonuglarindan yola
cikilarak degisim yonetiminin ve doniistiiriicli liderlik anlayisinin isletmenin orgiitsel
cevikligine olan etkilerini igeren bir durum degerlendirilmesi yapilacak olup

akabinde kurumsal uygulamalar i¢in 6nerilerde bulunulacaktir.


https://www.petabayt.com/nokia-neden-basarisiz-oldu/

Arastirmanin literatiire saglayacagi katkilara ek olarak bu arastirmanin, degisim
stireclerinde Orgiitlerin yonetimi ve yonetim siirecinde ise yoneticilerin donustiiriicti
liderlik yeteneklerini gelistirmek ve bu sayede orgiitlerin daha g¢evik olabilmesi i¢in
onciil durumlarin ve ihtiyaglarin belirlenmesine, en degerli is ¢iktilarin ne olduguna,
bununla birlikte uygulamaya yonelik siirecler icin Orgiitlere 151k tutacagi

distiniilmektedir.

Gelistirilmeye agik olan bu alana zengin bir kavramsal c¢ergeve ile gergeklestirilecek
olan uygulamal1 bir ¢alisma ile katki saglamak literatlir agisindan 6nem tagimaktadir.
Bu dogrultuda kullanilacak gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis Olgekler ile
arastirma problemini en dogru sekilde test etmek hedeflenmektedir.

B. Arastirma Modeli
Aragtirmanin amaci, degisim yonetimi ile Orglitsel ¢eviklik arasindaki iligskide
donistiirticii liderligin diizenleyici etkisini incelemektir (Bkz. Sekil 1).

Arastirma, genel tarama modellerinden, iliskisel tarama modeline uygun olarak

diizenlenecektir ve veriler anket yoluyla toplanacaktir.

Dontisturticti
Liderlik

Degisim Yonetimi Orgiitsel Ceviklik

Sekil 1 Arastirma Modeli

C. Arastirma Hipotezleri

Bu tez ¢aligmasi i¢in olusturulan arastirma modelinde degisim yonetimi bagimsiz
degisken, orgiitsel c¢eviklik bagimli degisken ve donistiiriicii liderlik de

diizenleyici degiskendir.

Literatiir taramasi, arastirma modeli ve arastirma sorularina istinaden asagidaki

hipotezler olusturulmustur.
HI : Degisim yonetiminin orgiitsel ceviklik tizerinde yordayict etkisi vardir.

H2 : Dondstiiriict liderligin orgiitsel ¢eviklik iizerinde yordayici etkisi vardir.



H3: Degisim yonetiminin drgiitsel ¢eviklik ile iligskisinde, doniistiiriicii liderligin
diizenleyici rolii vardir.

H4 : Calisanlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilart demografik 6zelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

D. Arastirmanin Simirhliklar

. Arastirmanin Istanbul ilinde faaliyet gdsteren perakende sektdriindeki beyaz
yakali ¢aliganlar1 arasindan elde edilen bulgularla sinirli olacaktir.
. Aragtirmada elde edilecek bulgular katilimcilarin 6l¢eklere verdikleri yanitlar

ile sinirli olacaktir.

E. Arastirmanin Sayiltilar:

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin, kendilerine iletilen 6l¢eklerdeki ifadeleri dogru

yanitladiklar1 varsayilmaktadir.






1. KAVRAMSAL CERCEVE

A. Degisim ve Degisim Yonetimi

1. Degisim Kavramm

Filozof Heraklitos’un “Ayn1 1rmaga iki kez girilmez, ¢iinkii her girisinizde
lizerinizden bagka sular gecer”; “Giines her giin yenidir” sozleriyle degisime dair
sOylenmis bu ifadeler kavramin Onemini ve kagimilmazligimi vurgulamaktadir
(Varoglu ve Basim, 2009). Aristoteles degisim kavramini, sahip olunan bir

potansiyelin fiilen ger¢eklesmesi olarak tanimlar (Karabal, 2016).

Cok eski zamanlardan beri degisim, hem insani hem de sosyal gelisimin ayrilmaz bir
parcast olmaktadir. Buna, her sosyal varligin hayatta kalma davasinda
deneyimlemesi gereken dogal bir olgu olarak bakilmaktadir. 21.yiizyila
baktigimizda, degisim riizgarindan etkilenmeyen sektor kalmadigi ¢ok net
goriilmektedir. Tlim sektorler, yeni fikir ve siiregleri benimseyerek yeni trendlere
cevap vermek zorunda kalmaktadir. Gilinimiz VUCA (Volatile-degiskenlik,
Uncertain-belirsizlik, Complex-karmagsiklik and Ambiguous-muglaklik) diinyasinda
her oOrgiit degisim dalgasina acik olmalidir. Degisime olumlu yanit veremeyen

orgiitler ise yok olmaya yakindirlar (Akinbode ve Al Shuhumi, 2018).

Son zamanlarin en popiiler ifadelerinden biri olan yeni diinya diizeni, beraberinde ani
degisimleri de getirmistir. Degisim tanim olarak soyut bir kavram olmakla birlikte
hazir olmayan veya ani olaylarin gelisimi ile hizla gecilmesi gereken bir durum
oldugunda somut bir isleme doniismektedir. Degisim kavrami ile yasanan siireg
icerisinde onceki durumlarin, 6zelliklerin, yapinin ayn1 kalmayist ve simdiye hizmet
etmedigi ifade edilmektedir (Yenigeri, 2002). Degisim her yerde kolaylikla yasanan
bir durum olmakla birlikte kelime kavram olarak net ve ozel bir ifade ile
tanimlanamamaktadir. Yenilik, gelisme, ilerleme, iyilestirme, evrim, uyum ve

benzerleri gibi kelimelerle es anlamlarda ifade edilmektedir (Graetz ve ark., 2005).



Spesifik olarak degisim, orgiitsel uygulamayi, yapiyi, kiiltiird, politikayr ve diizeni
degistirmekle ilgilidir. Degisim, farkli olmak ya da farkli bir forma sahip olmakla
ilgilidir (Harigopal, 2006). Tiim bu tanimlarin haricinde, 6zellikle orgiitlerde yapinin,
kiltliriin, mevcut uygulamalarin ve sirket politikalarinin yeni bir forma gecisi ile

ilgilidir (Carnall, 2007).

Degisim mevcut pazarin kagimilmaz bir pargasidir. Mevcut teknolojik ilerleme hizi
ve artan Kkiiresel rekabet, gelecek igin siirekli bir degisimin ihtiya¢ oldugunu
ongérmemizi saglar (Armenakis ve Harris; 2009). Degisim farkli durumlarda
goriilebilmektedir. Uluslararasi veya yerel, bireysel veya kolektif, i¢c veya dis, gegici
veya kalici, ani ve asamali, slire¢ veya {irliin, planli veya plansiz, detayli veya
yiizeysel olabilmektedir (Pelling, 2011). Degisim ayni zamanda yonlii, temelden,
tiimden, planli, doniisiimsel, devrimci, stratejik, ileriye doniik veya direngli olabilir

(Harigopal, 2006).

2. Degisimin Ozellikleri ve Cesitleri

Degisim siireci genellikle li¢ asamali bir program olarak goriiliir. Armenakis ve
arkadaslar1 (1999) bu adimlar1 hazirlik, benimseme ve kurumsallasma olarak
tanimlamaktadir; Lewin (1947) bunu ¢6zme, hareket ettirme ve yeniden dondurma
ve Bridges (1991) sonlar, gegisler ve yeni baslangiglar olarak ifade etmistir. Degisimi
tanimlamak icin kullanilan terimler ne olursa olsun, herhangi bir degisim isteginin
altinda yatan ¢aba, degisimin kabul edilen, kalict ve istikrarli bir orgiitsel yaklagimin
parcas1 haline gelmesidir. Degisim Oncesi yapilan hazirlik programi, oOrgiitlere
olumlu degisim ivmesi olusturma firsati sunar ve bunu yaparken hazir olma adim
hedeflenen duruma giden ilk aksiyon olmaktadir. Burada asil 6nemli olan,
kuruluslarin bu pozitif biiylimeye nasil hazir hale getirilecegidir. Cevap ise
organizasyon {iyeleriyle iletisim seklinde yatmaktadir. Belirgin bir unsur olarak
iletisim, Orgiitiin iyeleri arasinda degisime hazir olma durumunu yaratmanin birincil
mekanizmasi haline gelmektedir. Armenakis ve arkadaslari (1999), degisim mesajini
verirken bes ana bilesenin iletilmesi gerektigini onermektedir. Temel destek unsuru
olarak da orgiitiin igindeki kilit sayilabilecek 6nemli pozisyonlarda olan kisilerin
degisime bagliligim1 gostermesi onem arz etmektedir. Aksi halde, sergilenen farkl
yaklasimlar calisanlar arasinda mevcut durumla hedef degisim durumu arasinda bir

bosluk ortaya ¢ikarmaktadir. Bes degisim mesaji1 bilesenlerini agik iletigsimle iletmek,



calisanlarin inanglarini, tutumlarimi ve niyetlerini degistirmelerinde basar1 veya
basarisizliginin temel belirleyicisi olmaktadir. Sonu¢ olarak, degisim c¢abasinin
isleyebilmesi bu bes mesaj bileseninin dogru algilanma yeterliliginden dogrudan
etkilenmektedir. Ozyeterlilik, lider destegi, tutarsizlik, uygunluk ve kisisel deger

ifadeleri bes degisim mesajinin kriterlerini olusturmaktadir.

Ozyeterlilik, bir bireyin belirli gorevleri yerine getirme becerisine iliskin yargist
olarak tanmimlanir. Hem bireysel 6z yeterliligin hem de kollektif etkinligin,
calisanlarin belirli sonuglara ulagsmak i¢in ortaya koymaya istekli oldugu ¢aba ve
sabir ile iliskili oldugunun gosterildigine dikkat etmek 6nemlidir (Bandura, 1982).
Oz yeterlilik, bir grubun degisimi basarili bir sekilde uygulama becerisine olan

giivenini olusturmaktadir (Armenakis ve ark.,1999).

Lider Destegi; cogu zaman gozden kagan ancak temel bir degisim kavramidir.
Bireylerin bir organizasyon yapisinda calisirken tek baslarina olmadiklarini
hissetmeleri 6nemli bir gergekliktir. Belirsizlik donemlerinde, ¢alisanlar nasil tepki
vereceklerine karar vermek igin is arkadaslarina ve liderlerine bakarlar (Armenakis
ve Harris, 2002).

Tutarsizlik ve Uygunluk; tutarsizlik mesaji, organizasyonel liderlerin belirli bir
degisim ihtiyacim1 gdsterme girisimi olarak adlandirilmaktadir. Ozellikle, islerin
yapildig1 yontemle, yapilabilecegi yontem arasinda bir bosluk goriilmesi
gerekmektedir. Lider, mevcut ¢alisma yonteminde herhangi bir sorun gérmezse daha
Iyi bir vizyonu olusturamamaktadir. Uygunluk mesaj1 ise, vizyon yaratma hedefi
dogrultusunda  Onerilen  degisikligin  uygunlugunu kabul etmek olarak
aciklanmaktadir (Armenakis, 1999). Calisanlar degisim hareketine tamamen
katilmasalar bile, liderlerine giivenmeleri halinde degisimi kabul etmeye daha istekli

ve uyumlu olmaktadirlar (Hultman, 1998).

Kisisel deger; bu bilesen ¢alisanlarin bireysel degerlerinin de ele alinmasinin
Oonemini vurgulamaktadir. Organizasyon c¢alisanlari, bir degisiklik yapilmasi
gerektigine inanabilir, degisimi uygulayabileceklerine inanabilir, degisim i¢in destek
olunduguna inanabilir ve hatta bunun organizasyon i¢in dogru degisim olduguna bile
inanabilirler. Ancak kendileri i¢in bireysel faydayir calisan olarak gormezlerse
degisim hareketine dahil olmamaktadirlar. Calisanlar degisim c¢abasinin

gerekliliklerini anlamazlarsa veya degisimin kendi sonuglarina zarar verecegini



diistiniirlerse, degisim hareketine direnerek veya sabote ederek durumu degistirmeye
calisabilirler (Armenakis, 1999).

Organizasyonel olarak tiim ekip tlyelerinin bagliligini en ist diizeye ¢ikarmak igin,
orgilitlerin ve liderlerin bu bes mesaj bilesenini acik ve etkili bir sekilde iletmeleri
gerekmektedir. Ortaya bir direng ¢ikmasi ancak ekip tyelerinin  mesaj
bilesenlerinden bir veya daha fazlasini yeterince almadiginda olusmaktadir. Bes
mesaj bileseninin  teorik temeli, 1940larin  ve 1950'lerin  galismalarina
dayanmaktadir. Giiniimiize baktigimizda ise, oOrgiitlerin carpici miktarda degisim
cabalariyla karsi karsiya kaldiklar1 goriilmektedir. Boyle durumlarda, hazirlikli
olmak her zaman en yiiksek verimi saglamaktadir. Adaptasyon asamasindan once,
hazir olma durumunu diizgiin bir sekilde ele almamak, isin teknik veya operasyonel
yonlerinde bir degisiklik olmasa bile sorunlara neden olabilmektedir (Armenakis,
1999).

3. Orgiitsel Degisim Kavram

Orgiitsel degisim kavrammin birbirinden farkli tamimlari bulunmaktadir. Peker
(1995) en genel tanim1 sdyle yapmustir; bir orgiitlin alt boyutlar1 ve alt sistemleri ile
bunlarin birbirleri arasinda ortaya ¢ikabilecek her ¢esit degisim. Kocgel’e (2005) gore
orglitsel degisim, organizasyonun mevcut yapisindan farkli bir duruma ge¢gmesidir.
Bir diger ifadeye gore ise, degisimin kalic1 faydalarina ulagsmak i¢in degisikliklerin
eksiksiz ve sorunsuz bir sekilde uygulandigi yapilandirilmig bir yaklasimdir
(Grimolizzi-Jensen, 2018). Orgiitsel degisim, organizasyonlarin etkinliklerini
artirmak icin mevcut durumlarindan gelecekte arzu edilen bir duruma gegcme

surecidir.

Degisime dair kisisel ve orglitsel olmak tizere iki kategoride siniflandirma yapildigi
goriilmektedir. Kisisel degisim, tutum, davranislar, bilgi ve deger yargilarinda belirli
bir seviyeden yeni baska bir seviyeye gelinmesidir. Yonetim literatiiriinde degisim
ifadesi kullamldiginda siklikla orgiitsel degisim kavrami anlagilmaktadir. Orgiitsel
degisim, organizasyonun yapisinda, kullandigi teknolojide, is yapma sekli ve
tekniklerinde gerceklestirilen belirli bir diizeydeki degisimi ifade eder (Iraz ve
Simsek, 2004).

Orgiitlerin siireglerini, yapilari1 ve uygulamalarini degistirmeyi amagcladiklari

adimlarin tamami orgiitsel degisim olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel degisim orgiit
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tiyeleri adina siirekli degisimi gerektirir. Is akis1 adimlar1 6rgiitiin iiyeleri tarafindan
yuritiliir ve gergeklestirilir. Buradan varilan durum, is akisinda diisiiniilen bir
degisim bu siirecin pargalar1 olan c¢alisanlarin davranislarinin - degistirilmesini
gerektirmektedir. Orgiitsel degisim, bireysel degisimden ayr1 diisiiniilemez
(Nesterkin, 2013).

Orgiitsel degisim siireci igin degisime hazirhgin dlgiimiine dair farkli arastirmacilar
tarafindan bir takim ol¢ekler 6nerilmis ve son yirmi yil i¢inde yapilan ¢alismalara
bagh olarak degisime hazirligin teorik incelemesi de yapilmistir (Caligkan, 2013).
Holt ve arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Degisime Hazirlik Olgegi
(Readiness for Organizational Change -RFOC) literatiirde siklikla atifta bulunulan
onemli bir dlgek haline gelmistir. Olgegi ayristiran 6zelligi ise hem teorik hem de
ampirik birikimle gelistirilen kapsaml1 bir 6lgek olmasidir (Armanakis ve ark., 1993;
Armanakis ve ark., 1999; Holt ve ark., 2007). Olgek dort alt boyut ile
yapilandirilmistir; degisim yeterliligi, uygunluk, ydnetim destegi, bireysel yarar.
Boyutlarin her biri bireysel olarak degisime hazir olmanin bir yoniinii agiklarken,
basarili bir degisimde rolleri ve degisime hazirlik kavraminin bilesenleri olduklar

icin vurgulanmaktadir (Armanakis ve ark., 1999).

Degisim Yeterliligi : Bireyin gelecege yonelik hedeflerin hayata gecirilmesine dair
gorevleri yerine getirip getiremeyecegi ve olasi degisim gecisinde sahip olmasi
gereken becerilerin olup olmadigi anlamina gelmektedir (Holt ve ark., 2007). Bir
baska ifadeyle organizasyondaki ekip tiyelerinin degisim uygulamasinda ne kadar
dayanaikli oldugunu isaret etmektedir. Yetersiz degisim yetkinligine sahip ekip
tiyeleri olan sirketler degisimle basa ¢ikamama riski ile karsi karsiya olmaktadir
(Caliskan, 2013).

Uygunluk : Uygulanmasi gereken degisimin, organizasyon iiyeleri tarafindan uygun
olup olmadigina dair nasil hissettikleri anlamina gelmektedir (Holt ve ark., 2007).
Uygunluk, degisimin orgiitsel degeri, mevcut durum ile 6ngoriilen durum arasindaki
tereddiit ve algilanan bireysel fayda kavramlar ile agiklanmaktadir (Armanakis ve
ark., 1993; Cole ve ark., 2006).

Yonetim Destegi : Olas1 degisimi yonetimin destekleyip desteklemedigi anlamina
gelmektedir (Holt ve ark., 2007). Degisim siirecinde ekip {iyelerinin degisime karsi

tutumunu giiclendirecek en Onemli durumlardan biri yOnetimin destegi oldugu
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algisidir. Bouckenooghe ve Devos (2007), bu durumun organizasyon iiyelerinin
bagliliklarina, siirece duygusal katilimlarimi giliglendirmelerine ve degisime hazir
olmalarina katkida bulunduguna isaret etmektedir. Donistiiriicii liderlik yaklasimiyla
takipgileri ile degisim siirecinde ilgilenen ve doniistirmede etkili olan liderler,

degisime yonelik olumsuz tutum ve sinizmi azaltmaktadir (Podsakoff ve ark., 1990).

Bireysel Yarar : Organizasyonun ekip iyelerinin degisim uygulamasinin fayda
saglayip saglamayacagina dair ne diisiindiigli olarak agiklanmaktadir (Holt ve ark.,
2007). Algilanan bireysel faydanin ekip iiyeleri lizerinde etkili degisim mesajlari

olusturdugu kabul edilmektedir (Armanakis ve ark., 1999).

4. Degisimin Nedenleri

Gegmiste de giiniimiizde de degisim hep zorunlu bir hareket olmustur. Orgiitleri
degisime iten sebepler o kadar gii¢liidiir ki bu hareket hep kaginilmaz olmustur. Bu
itici glic karsisinda orgiitler bilerek veya bilmeyerek, isteyerek veya istemeyerek
degisim cabalarina girmektedirler. Orgiitler, daha iyi hizmet vererek iyi sonuglar ve
rekabet ortaminda avantaji saglamak icin iyilestirme ve gelistirme programlarina

dahil olmaktadirlar (Garvin, 1993).

Kiiresel rekabetin ¢ok giiclii oldugu giiniimiiz ortamlarinda degisim ihtiyaclarini
karsilamada hizli ve 6nde olan sirketler digerlerine gore avantaj saglamaktadirlar

(Kogel, 2005).

Kogel’e gore (2005) isletmeler iki ana sebepten dolayr degisime ihtiyag

duymaktadirlar. Bunlar;

Dissal Nedenler: Isletmelerin kontrol etmekte zorlandig1 dissal nedenler teknoloji,
rekabet, ekonomik sartlar ve toplumsal, kiiltiirel ve demografik kosullar ana

basliklarin1 kapsamaktadir.

f¢sel Nedenler: Isletmelerin yapisal, durumsal ve i¢ biinyelerinde yasanan olay ve

olgular1 kapsamaktadir.

En genel ifade ile bir Orgiitiin degisim ihtiyaci orgiitsel ve ¢evresel nedenlerden
kaynaklanmaktadir. Orgiitsel unsurlar yapu, insan, teknoloji, iiriin ve hizmet olurken,
cevresel unsurlar kiiltiir, endiistri, finansal kaynaklar, devlet politikalari, pazarin
kosullari, ekonomik sartlar1 icermektedir. Bu unsurlarda gerekli olabilecek herhangi

bir degisim oOrgiitsel degisimin nedenleri arasinda yer almaktadir (Marsap, 2010).
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Planli yapilan orgiitsel degisimler, orgiitiin deger yaratma yetkinligini artirmak ve
paydaslarina faydalarin1 daha iyi seviyelere getirmek icin kaynaklarmi ve
yeteneklerini kullanmanin yeni veya gelistirilmis yollarin1 bulmay1 amaglamaktadir.
Orgiitlerin degisen ¢evreye uyumunu iyilestirmek i¢in kaynaklarmni ve yetkinliklerini
her daim yapilandirma zihniyetinde olmasi 6nem arz etmektedir. Bundan ¢ok daha
onemli olani ise, yiiksek performans sergileyen sirketlerin bile siiregelen zorluklarin
iistesinden gelebilmek i¢in g¢alisma sekillerini diizenli ve siirekli olarak gdzden

gecirmeli ve degistirmelidir (Jones G. R., 2013).

Miller (1998) orgiitleri degisime zorlayan {i¢ ana neden oldugunu ifade eder;
rekabetci pazarin varligindan dolayr ortaya ¢ikan sikintilar, toplumsal ve sosyal
cevreden kaynakli sikintilar ve son olarak da is gilicii temelli sorunlardir. Bu
sorunlara ¢6ziim iiretebilmek adina yapilan tiim ¢alismalar orgiitleri degisim siirecine

zorlamaktadir.

5. Degisim Yonetimi Kavram

Degisimi anlatmak i¢in gecmisten bugiine sOylenmis bir c¢ok anlamli sozlere
rastlanmaktadir. Dostoyevski'nin o dénemlerde degisime dair dile getirmis oldugu
"Insanlar en ¢ok yeni bir adim atmak, yeni bir séz sdylemekten korkar” sdziiniin
hissiyat1 bugiin belki daha derindir. Kokli degisimlerde bu rahatsiz edici his daha da
derin olmaktadir ve etkisi de uzun siirmektedir. Koklii degisimlerde miicadeleyi elde

tutmay1 miimkiin kilan agir1 6zgiiven duygusudur (Hoffer, 2017).

Degisim yoOnetimi kavrami ilk olarak Lewin (1951) tarafindan literature
“Organizayon Gelistirme” ifadesi ile kazandirilmistir. 1960’11 yillarin sonlarina
dogru (Beckhard 1969; Bennis 1969; Lawrence ve Lorsch 1969; Schein 1969) ve
1970’lerde (Cummings ve Huse 1975) bu konu kapsaminda farkli aragtirmalarin

temelleri saglanmistir (Oswick ve ark., 2005).

Degisim yonetimi bir siire¢ faaliyetidir. Degisiklik bir kere yapilan ve sonlanan bir
eylem olmamakla birlikte siirekli yeni bilgiye erisilmesi ve yeni bilginin
icsellestirilerek  kabul edilmesi yoniinde ilerleyen dinamik bir siireci
gerektirmektedir. Bu sebeple degisim yonetimi, degisimi dogru 6ngoriip, etkili ve
dogru kaynaklarla ve dogru zamanlamada, planli bir sekilde organize olarak
verimliligi ve etkinliligi artirma amaciyla ortaya konulan c¢abalar olarak

tanimlanmaktadir (Tokat, 2012).
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Degisim yonetimi siirecinde yoneticilerin orgiit i¢in arzu edilen degisim hedefine
ulagmasi i¢in uygulayabilecekleri ¢esitli degisim tiirleri yer almaktadir ve bunlar iki
genis kategoriye ayrilmaktadir; evrimsel ve devrimsel degisim. Evrimsel degisim
kademelidir ve odagi dar kapsamlidir. Daha genis bir ifade ile, bir organizasyonun
strateji ve yapisindaki temel dogasini ¢evrede meydana gelen degisikliklere uyum
saglamak i¢in yapiyr iyilestirmeye ve uyarlamaya yonelik adim adim ilerleyen
stirekli bir girisimi igermektedir. Evrimsel degisim kademeli gegisli asamalari
kapsarken sirketlerin ihtiyac1 hizli bir sekilde biiyiik degisiklikler yapmak oldugunda
devrimsel degisim devreye girmektedir. Devrimei degisim, hizli ve odagi genis
kapsamlidir. Cevrede olusan ciddi ve beklenmedik degisimlerde, sirket igerisinde
yillarca siiren eylemsizlik ve ihmalden kaynaklanabilecek olasi bir felaketle kars
karsiya kalinmasi durumunda hizli ve kararli bir eylem icin devrimsel degisim
adimlari ile hareket edilmelidir. Etkili olmanin yeni yollarint hizla bulmaya yonelik
cesur adimlarin atildigi bir girisimi igermektedir. Orgiitiin tiim seviyelerinde

yansimakta ve etki etmektedir (Jones, 2013).

6. Degisim Yonetiminin Kapsami

Pek ¢ok yazar, degisimin baslamadigini ¢linkli hi¢ durmadigini1 savunur (Weick ve
Quinn, 1999). Bir¢cok kurulus, ¢evrelerinin siirekli gelisimine uyum saglama
cabasiyla, Ogrenen veya cevik bir organizasyonun kiiltiirlerini benimsiyor. Bir
kurulus stirekli gelismeye calissa da calismasa da, degisiklikleri basarili bir sekilde
uygulamak, kisa ve uzun vadeli basarisinin ana belirleyicisi olabilir (Appelbaum ve
ark., 2012).

Dinger (1992), orgiitsel degismenin yaraticilik, yenilik yapma, biliylime ve gelisme
gibi olay ve olgularin tiimiinii igine alabilecek derecede genis kapsamli oldugunu

vurgulamaktadir.

Degisim yonetiminin kapsaminda ana faktér olarak rol oynayan bir diger unsur da
insan ve davranisidir. Insan davramslarmm nasil degisti§ini anlamak iizere
gelistirilen Transteorik degisim modeli psikolog James Prochaska ve Carlo
Diclemente tarafindan 1982 yilinda ortaya atilmistir. Model, bireyde aligkanlik haline
gelmis davranigin degisme siirecinde asilmasi gerekli adimlart agiklar. Bu degisimde
bireysel motivasyon da onemli bir faktor olarak kabul edilmistir. Prochaska ve

Diclemente, transteorik modelinde agilmasi gerekli adimlart degisim garki ile agiklar

14



ve bu ¢arkin alt1 asamas1 oldugundan bahsetmistir. 1.Niyet 6ncesi 2.Niyet 3. Hazirlik
4. Eylem 5.Tekrarlamak 6. Koruma (Prochaska ve DiClemente, 1992). Transteorik
Modelin amaci1 davranis degisimine gegisi kolaylastirmaktir. Bireyin biligsel ve
davranigsal asamalari, kendine olan giliveni, karar alma mekanizmasi ve degisimini
zora sokan kriterleri detaylica Ol¢limleyen model degisim asamasinda bireyin

yaklasimini da ortaya koymaktadir (Erol ve Erdogan, 2007).

7. Degisim Yonetimi Modelleri

Orgiitlerin niteligi, verilen hizmetin kalitesi, is kiiltiirii ve degerleri, yonetim ve
liderlik stilleri ve c¢alisanlarin davraniglart ile tutumlar orgiitler igin degisim

stireglerinde farkliliklar olusturmaktadir (Rashid ve ark., 2004).

Degisim yonetimi, yeni veri ve farkli fikirleri ortaya koymada; bilginin transfer
edilmesi, kazanilmasi ve yaratilmasinda becerili olmayr gerektirir. Degisim
yonetiminde rol oynayan degiskenleri ve kavramlari tanimlamak bir hayli zorlayici
olmaktadir ¢linkii degisim yonetimi farkli tirlerden degisim kavramlarini,
modellerini, yontemlerini ve tekniklerini bilmeyi ve uygulayabilmeyi gerektirir
(Gokge, 2005).

Orgiitlerin degisim igin basladiklar: yolculukta basariya ulasma hedeflerinin énemi
g6z Oniinde bulunduruldugunda, degisim siirecinin nasil olmasi gerektigine dair

teorilerin sayisi da ¢ok fazla olmaktadir (Schell, 2019).
a. Kurt Lewin’in degisim yaklasim

Degisim siireci yonetiminde 1yi bilinen ve hala giiniimiizde gecerliligi olan ilk model

Kurt Lewin (1947) ile ortaya atilmistir.

Lewin (1947), degisim siireci asamalarint metoforik bir perspektiften ¢oziilme,
degisim ve yeniden dondurma olarak tanimlamistir ve {i¢ asamadan olusan degisim
yonetimi modelini gelistirmistir. Bu terimler, orgiit tiyelerin hazirlanmasi icin once
ihtiyaci fark ederek ¢6ziilmesini, degisim i¢in harekete gegmeyi ve varilan sonugta
dengeyi bularak stabilizasyonu igerir. Lewin’e gore bu modelin amaci, degisimin
gerekliligine dair bir alg1 yaratmak ardindan yeni ve istenen davranig, sekil veya yap1
degisikligine dogru ilerlemek ve son adim olarak gelinen bu degisikligin bir norm

olarak kalicilig1 i¢in saglamlastirilmasi gerekmektedir.
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1. Asama - Coziilme (Degisime Motive olma) : Bu degisim asamasi, insan
davraniginin gézlemsel 6grenme ve kiiltiirel etkiler tarafindan olusturuldugu teorisi
lizerine insa edilmistir. Bu donemde degisime iten i¢ ve dis etkilerin ivmesiyle ayni
oranda alisildik durumun degisiminden huzursuzluk duyan ve kayiplarin olma
ihtimali ile endise duyan gii¢ler etkilesmektedir. Degisimin baslayip, ilerleyebilmesi
icin olas1 endiseleri agsmak gerekir. Mevcut kaliplari ¢6zmek ve yeni duruma gegis
i¢in doniistiirme gerekmektedir. Bunun ti¢ yolu vardir. Degisime yonelen gii¢lerin
etkisi artirilabilir, degisimden endise eden ve direnen giiclerin etkisi azaltilabilir ve

son olarak da her iki yolu ortak bir noktada birlestiren bir yaklasimdir.

2. Asama — Degistirme (Degismesi gereken seyin degisimi) : Mevcut kosullarla ilgili
yeterli memnuniyetsizlik oldugunda ve bir degisiklik yapmak icin gercek bir istek

ortaya ¢iktiginda, neyin degistirilmesi gerektigini tam olarak belirlemek gerekir.

3. Asama — Yeniden dondurma (Degisimi kalici kilma, kurumsallagsma) : Bu adim
ise Orgiitiin gegtigi yeni durumda bir denge saglamasini, yeni bir orgiit kimligi

gelistirmesini ve yeni davranis kaliplarinin aligkanlik haline geldigi son asamadir.

Lewin’e gore, orgiitsel degisikliklerin ti¢ adimli siirecinde, ilk adim mevcut durumu
tanimlamak, harekete geciren ve direng gosteren kuvvetleri ortaya c¢ikarmak ve
istenen son durumu resmetmek anlamina gelmektedir. Ardindan, dahil olma ve
baglilik yoluyla yeni bir duruma gecilmektedir. Son olarak, bir politika belirleyerek,
basarty1 Odiillendirerek ve yeni standartlar olusturarak yeni durumu yeniden
dondurmaya ve istikrara kavusturmaya odaklanilmaktadir. Lewin bu model igin
homeostasis kavramin1i igeren organizma metaforunu kullanir. Bu, bir
organizasyonun dengesini siirdiirmek ic¢in degisimi bozan duruma cevap verme
egilimidir. Bir organizasyonun kendini orijinal sabit durumuna geri dondiirmek igin
gosterdigi dogal bir egilim oldugu anlamina gelmektedir. Lewin, yeni bir denge
durumunun kasitli olarak hareket ettirilmesi ve daha sonra giiglii bir sekilde
kurulmas1 gerektigini ve gergeklesen degisimin sabit kalmasi gerektigini

savunmustur (Cameron ve Green, 2004).
b. Kotter’in degisim yaklasim

Donemin en ilgi goren degisim yonetimi yaklasimini Kotter 1996 yilinda 6nermistir.
Bu yontemde Kotter yoneticilerin yaptiklar1 hatalardan yola ¢ikarak degisim

uygulama agamasinda en sik yapilan yonetici hatalarima odaklanmistir. Bu kritik
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hatalarin sebep oldugu zor durumlar ve iistesinden gelme yontemlerini orta koyarak
degisim yonetimi modelini sunmustur (Kotter, 1996). Kotter’e gore hatalarin sebep
oldugu basarisizlik nedenlerini is birliginden yoksun takimlar, belirsiz durumdan
korkma, liderin yetersizligi ve giiven eksikligi gibi kriterlerle iliskilendirmistir

(Henderson, 2002).

Kotter oOrgiiti doniistiirmenin  asamalarina yonelik sekiz adim Onermistir;

(Kotter,1995)

1.Degisimin gerekliligini vurgulayacak bir neden yaratarak aciliyet ve ihtiyag

hissini uyandirmak
2. Degisimi yonlendirmek i¢in gerekli giiclerle koalisyon olusturmak

3. Degisimi gerceklestirebilmek igin bir vizyon yaratmak ve vizyonu hayata

gecirebilmek i¢in stratejiler belirlemek
4. Vizyonu 0rgiit igerisine yaymak

5. Diger bireyleri, degisimin oniindeki engelleri kaldirarak vizyonu eyleme

gecirmeleri, risk alabilmeleri ve sorunun ¢6ziimii i¢in cesaretlendirmek

6.0rgiitii yeni vizyona dogru harekete gecirecek kisa donemli kazanimlar

planlamak, olusturmak ve 6diillendirmek
7. Gelismeleri pekistirmek, tekrar degerlendirmek ve degisimi yaratmak

8. Yeni davranislar ve yaklagimlarla ortaya cikan orgiitsel basar1 arasindaki

baglantiy1 gozler oniine sererek degisimi giiclendirmek.

Degisim basamaklarinin bu hali ile dogru siralamada ve dogru sekilde
uygulanabilmesi halinde degisimde basar1 saglanmasi adina 6nemli bir etken oldugu

vurgulanmaktadir (Kotter,1996).

Bu farkli model yaklasimlar1 birbirleri ile entegre sistemlerin karmasik dogasini

anlamaya c¢alisirlar (Schell, 2019).

B. Doniistiiriicii Lider

1. Liderlige iliskin Temel Kavramlar

Zamanimizin en evrensel arzularindan biri, zorlayici ve yaratici liderlige duyulan

acliktir. Freud ve Einstein, Shaw ve Stravinsky, Mao ve Gandhi, Churchill ve
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Roosevelt, Stalin ve Hitler ve Mussolini gibi liderler kiiltiirii, entelektiielligi ve siyasi
ufuklar1 bir taraftan bir diger tarafa dogru gecirdi. Bugilinkii liderligin krizi,
iktidardaki pek ¢ok erkek ve kadinin siradanligi veya sorumsuzlugudur. Siradanligin
altinda yatan temel kriz entelektiielliktir. Liderler hakkinda ¢ok sey bilip, liderlik
hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir. Liderlik, yeryiiziinde en ¢ok gbzlemlenen ve en
az anlasilan olaylardan biridir (Burns, 1978).

"Liderlik" kelimesi sofistike bir modern kavrami ifade eder. Daha eski zamanlarda,
devlet baskani, askeri komutan, prens, genel vali, sef veya kral anlamina gelen
kelimeler ¢ogu toplumda yaygindi ve bu ifadeler otoriteyi toplumun diger
iiyelerinden ayirirdi. Oxford Ingilizce Sozliigii (1933), Ingiliz dilinde “lider"
kelimesinin 1300 yili gibi erken bir tarihte ortaya ciktigini belirtmesine ragmen,

"liderlik™ kelimesine on dokuzuncu yiizyilin ilk yarisina kadar rastlanmamustir (Bass
ve Bass,2008).

Sosyal psikolojinin kurucusu olarak kabul edilen Kurt Lewin grup dinamikleri,
deneyimsel O0grenme ve eylem arastirmasi iizerine yaptigi arastirma ile sosyal
psikolojinin biiylimesi ve gelismesi lizerinde ¢ok degerli katkilar1 olmustur. Kurt
Lewin, sosyal psikoloji tarihinde efsanevi bir figiir olarak tasvir edilmektedir ve ders
kitaplar1 onu deneysel sosyal psikolojinin kurucu babasi, dahi olarak
tanimlamaktadir. Ilk liderlik calismas1 1938'de Iowa Universitesinde Kurt Lewin
tarafindan ytiriitiilen bir yiiksek lisans Ogrencisi olan Ronald Lippitt tarafindan
gerceklestirilmistir (Billig, 2014). Bu c¢alisma kapsaminda, g¢ogunlukla erkek
cocuklardan olusan iki grup, okuldan sonra birka¢ hafta boyunca toplanan maske
yapma gruplarma katilmistir. Lippitt bir grupla ‘demokratik’ bir lider olarak hareket
ederken, diger grupla 'otoriter' bir lider olarak hareket etmistir. Cocuklarin ¢esitli
grup oturumlarinda nasil davrandiklari tespit edilmistir. Lewin ve Lippitt (1938) ilk
sonuglari, Lippitt bulgular1 ayrintili olarak kayda almistir. Sonrasinda, Ralph White,
ikinci deneyi yine Lewin'in yonetiminde yiriitmek i¢in Lippitt'e katilmistir. Biraz
daha karmasik bir tasarimla ayni temel prosediir kullanilmistir. Bu deneyde, tiimii
erkek ¢ocuklardan olusan dort grup ve dort farkl liderin yani sira {igiincii bir liderlik
tarzi — laissez-faire tarzi — eklenmistir. Her grup birden fazla lider ve birden fazla
liderlik tarzi deneyimlemistir. Lewin, Lippitt ve White iki deneyin sonuglarini
birlestirmistir. Birlestirilmis sonuglar Lippitt ve White (1958) tarafindan da rapor
edimis, White ve Lippitt (1960) Otokrasi ve Demokrasi kitaplarinda her iki deneyin
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yiritillmesini, tarihini ve bulgularimi1 daha ayrintii ve daha az formalite ile

tartismiglardir. Lewin, teknik yazilarinda sik sik calismalarin sonuglarina atifta

bulunmustur (Billig, 2014).

1939'da psikolog Kurt Lewin ve arkadaslari, {i¢ temel liderlik tarzi oldugunu
belirlemistir ve liderlik stillerini siniflandirmigtir; Otokratik, Demokratik ve Laissez-

Faire (Yetki ve izin veren).

Otokratik Liderler : Bu tip liderler otoritelerini isin yapilma seklini empoze etmek
icin kullanirlar ve siklikla kararlar1 kendileri alirlar, ekipleriyle paylagsmazlar. Liderin
gruplarin baslarinda bulundugu siirece ekibin yiiksek performans sergiledikleri
goriilmustiir. Ayn1 zamanda da bu durum otokratik bir liderle ¢alismaktan memnun

olmadiklarini da ortaya koymustur.

Demokratik Liderler : Bu siniflandirmada olan liderler genellikle karar alma
stireglerine ekiplerini dahil ederler. Ekip katilimi tesvik etme ve ekip liyelerine yetki
vermekten ¢cekinmezler. Bu liderlik stilinde, ekip tiyeleri liderleri baslarinda olmadigi

zamanlarda da ayni performansi siirdiirebilmislerdir.

Laissez-Faire (Yetki ve izin veren) : Bu liderlik tarzinda ekip iyelerine is yapis
sekillerini gerceklestirmeleri i¢in tam Ozgiirliikk vardir. Ekip liyeleri islerini yaparken
cogu alinmasi gerekli kararlarda tam yetkilendirilmiglerdir. Ancak bu tiir liderlik

stili, ekibin motivasyonu yliksek ve yetkin olduklarinda etkilidir.

Lewin, ayrica uygulamali psikoloji ve oOrgiitsel psikoloji alanlarina da Onemli

katkilarda bulunmustur (Billig, 2014).

Sosyal psikoloji, insanlarin bagkalarin1 nasil etkiledigine ve onlardan nasil
etkilendigine dair bilimsel ¢aligmaya adanmis ayr1 bir disiplin olarak yer aldigindan
bu yana, liderligin dogasin1 kesfetmektedir. Sosyal psikologlarin liderlige olan
ilgisinin artmasi, konunun sosyal etki siireclerini anlamaya adanmig bir alandaki
merkeziyetine isaret etmektedir. Sosyal psikoloji alanindaki aragtirmalarin birgogu
liderligin, tutumlar, sosyal bilis, grup dinamikleri, kisileraras: siiregler, kisilik ve
bireysel farkliliklar gibi merkezi konularla baglantisini arastirdigini gostermektedir
(Ciulla, 2008).

En kiigiik 6l¢ekli hizmet veren kurumlarindan, devasa ¢ok uluslu sirketlere kadar
hem liderlik teorisine hem de pratigine hayati bir ilgi duyulmaktadir. Liderlikle ilgili

kitaplar, kitiiphanelerin ve kitapgilarin raflarini doldurur ve her organizasyon
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tiyelerinin ~ liderlik  becerilerini  gelistirmenin ~ yollarim1  arar.  Vatandaslar,
profesyoneller veya goniilliiler olsun, insanlar etkili liderligin anlamin1 ve nasil

uygulanacagini anlamak isterler (Morrill, 2010).

Liderlik, mimari O6rnege benzer kaliplar1 takip eder. Otokratik bir lider, daha
kapsayici, takipgiler i¢in sinirlar1 genisleten bir liderin aksine, takipgilerinin
yasamasini istedigi ¢ok katt smirlar olusturur. Otokratik liderlik, takipgilerin
kapsamini ve yaraticiligini sinirlar. Lider, bagh takipgilerini ortaya ¢ikartmak yerine
uyuma dayali davraniglar sergiletir ve bu sekilde kontrol eder. Bu yaklasim, siireg
icerisinde takipgileri tarafindan az bilgilendirilen lideri devre dis1 birakmaktadir
(Avolio, 2005).

Hata yapmak, liderlik gelisimi i¢in en giiglii 6grenme olaylarindan biridir. Hatalar,
basarilardan daha ciddiye alinmalidir. Nitekim hatalar, 6grenmek ve mevcut durumu
iyilestirmek i¢in en iyi aragtir. Ancak bir¢ok organizasyonda ve kiiltiirde, 6grenip
sonra kendinizi gelistirebileceginiz bir hata yapmak kolay degildir. Pek ¢ok
kurulustaki kiiltiir, genellikle hatalardan kaginmak ve 6diil sistemleri araciligiyla

basariy1 vurgulamak igin sik1 bir sekilde yapilandirilmistir (Avolio, 2005).

Freud (1921), en etkili liderlerin bir fikre biiyiik bir inang¢lariin oldugunu ve bunu
oncelikle insanlarin duygularmma hitap edecek sekilde ifade edebildiklerini
vurgulamistir. Kelimelerin biiyiilii giicii oldugunu ve bu kelimelerin gii¢lii imgelerle
kullanilmaya ihtiyac1 varken, akilciliga hitap etmelerine gerek olmadigini ifade
etmistir. Ikna etmenin en giiclii ilkelerinden biri olan tekrar1 dile getirmistir ve liderin
ayni seyl bircok kez tekrar etmesi gerektiginin 6neminden bahsetmistir. Katz ve
Kahn (1965) liderligi, orgiitiin rutin direktiflerine mekanik olarak uyumun 6tesinde,
daha etkili bir yaklagim olarak tanimlamistir. Mumford (1986), liderligi baz1 6nemli
durumlar i¢in ne tiir bir aksiyon alinacagina dair istege bagli bir davranig bigimi
olarak tamimlar (Akt., Yukl, 2013). Jacobs ve Jaques (1990), liderligin yapilmasi
gerekenler hakkinda bilgi aligverisi igerdigini belirtmistir. Liderlik, ¢caba sarf edilmis
durumsal bir baskinin Gtesinde sosyal etkiyi yansitan faaliyetleri ifade eder (Akt.,
Yukl, 2013).

Sayisiz makale ve tartismada farkli liderlik tanimlar1 ve kavramlar1 sunulmustur.
Rost (1993) inceledigi 587 yayinda 221 liderlik tanim1 bulmustur. 1930'larda liderlik,

birgok kisinin lider tarafindan belirli bir yone hareket etmek {izere organize edildigi
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bir siire¢ olarak goriiliiyordu. 1940'larda liderlik, giiciin, pozisyonun veya kosullarin
etkilerinin 6tesine ikna ve yonetme yetenegiydi. 1950'lerde liderlik gruplar halinde
yapilan bir yap1 ve grup liyelerinin liderlere verdigi yetkiydi. 1960'larda, baskalarini
ortak bir yone yonlendirmek etkisiydi.

1970"erde liderin etkisi istege bagli olarak goriilmiistiir ve bir iiyeden digerine
degisiklik gostermistir. 1980'lerde liderligin, baskalarina bir amaca yonelik eylemde
bulunmalari i¢in ilham verdigi distiniilmistiir. 1990'larda, ortak amaglarini yansitan,
gercek degisiklikler yapmay1 amaglayan lider ve takipgilerinin etkisiydi. 21. yiizyilin
ilk on yilinda lider, 6rgiitiin eylemlerinden en sorumlu kisi olarak goriilmiistiir (Bass

ve Bass,2008).

2. Doniistiiriicii Lider ve Ozellikleri

Karmagsik organizasyonlarda liderlik iki farkli bakis agisinin paralel gelisimi ile
karakterize edilir. Bir bakis acis1 lider odaklidir. Belirli lider davranislarini analiz
ederek ve bunlari1 dogrudan bu sonuglarla iligskilendirerek bireysel, grup veya orgiitsel
performans sonuclarini agiklamaya calisir. Buna zit olarak ikinci bakis agisi, lider ve
takip¢i arasinda gelisen acik bire bir iliskilere odaklanir. Bu perspektif ise, takipci
performansi ile bireysel lider-takipg¢i iliskilerinde karsilikli giiven, saygi, etki kalitesi
ve seviyesi arasinda bir baglanti 6nerir (Howell ve Hall, 1999). Bass (1985) ise,
doniistiiriicii liderligin, takipgilerin kolektif bir yiiksek amag, misyon veya vizyon
icin kendi c¢ikarlari1 ve performans beklentilerini asmalarin1 sagladigini 6ne

surmustir.

Liderin rolii ¢ok yonliidiir, ¢iinkii kisi bagkalarini ikna edebilmeli, karar verebilmeli,
catismalar1 ¢ozebilmeli ve kendini etkili bir sekilde diizenlemelidir (Ciulla, 2008).
Bu ihtiyaglar liderligin farkli 6zelliklerine de ihtiyaci dogurmus ve bu ihtiyag liderlik
modeli ¢aligmalarina yon vermistir. Max Weber’in karizmatik liderlik teorisini baz
alarak lider ve yoOnetici arasindaki farklar1 sergileyen calismasi ile siyaset bilimcisi
James McGregor Burns doniistiiriicti liderlik kavramini, kavrami ilk kez 1973 yilinda
ortaya atan J. V. Downtown sonrasinda daha da bilinir kilmistir (Alimo-Metcalfe ve
Alban-Metcalfe, 2001). 1990’11 yillardan itibaren orgiitler i¢in zorlugun doniisiimsel
degisim gerceklestirme siireci igerisinde calisan motivasyonu ve baghiligin da
gerekliligi ve bunlarin nasil yapilacagi sorusu, doniistiiricii liderlik kavraminin

evrimini inceleyen Conger (1999) tarafindan da ele alinmustir.
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1990'lar boyunca, en ¢ok arastirilan liderlik modeli etkilesimci ve doniistiiriicli
liderlik olmustur (Avolio ve Yammarino, 2002; Lowe ve Gardner, 2000). Tutarl1 bir
sekilde, hemen her olumlu sonu¢ Ol¢iisiinde, donustiriici liderlik, etkilesimci
liderlige kiyasla performans sonuglar1 iizerinde daha olumlu bir etkiye sahip
olmustur. Avolio ve Bass (1999), Bass (1998), Yammarino ve Dansereau (2002) tam

kapsamli liderlik modeli iizerine yapilan arastirmalarin ¢ogunu kapsamaistir.

Dontistiiriicii liderligin gelisimini destekleyecek kanitlar, Dvir ve arkadaslar1 (2002)
ile Barling ve arkadaslar1 (1996) tarafindan doniistiiriicii liderligin gelistirilmesi

lizerine bir dizi ¢aligmada saglanmustir.

Sonug olarak, yapilan caligmalarla toplanan kanitlar, doniistiiriicii liderligin hem
askeri hem de endiistriyel ortamlardan gelen liderlerle performans {izerinde daha

fazla olumlu etkisi i¢in gelistirilebilecegini gostermektedir.

Akilda tutulmasi gereken ikilem, olay ayni olsa bile iki farkli kisi i¢in ayni lider
davranigi ortaya koyulmayacak olmasidir. Son derece zeki birinin deneyimledigi ayni
durum ile ortalama ve ortalamanin altinda bir zeka diizeyine sahip biriyle ayni
sekilde ele alinmayacaktir. Ya da kisiligi acisindan beklenmedik olaylar
deneyimlemeye agik olan biri ile farkli ve beklenmedik durumlar1 deneyimleme
arzusu olmayan biri olaya birbirinden zit tepkiler verebilir. Bu anlam, 6nemli yasam
olaylarma nasil baglandig1 ve sonra bu anlamla ne yaptigimiz, dgrendiklerimizi ve
kendi gelisim potansiyelimize dahil ettigimizi belirler. Birgogu, olaylardan bir seyler
ogrenmek, bunlar hakkinda derinlemesine diisiinmek ve liderlik potansiyeli

modellerini gelistirmek igin biiyiik firsatlar1 kagiracak (Avolio, 2005).

Dontistiiriici liderler, takip¢i bagliligi, sadakati, katilimi1 ve performansi saglarlar
(Bass, 1995). Dondstiiriicli liderler bireysel olarak diisiincelidir, entelektiiel olarak
takipgileri tesvik eder ve onlara meydan okurlar. Dikkatli ve destekleyicidirler ayni

zamanda ilham verirler.

Déoniistiiriicti liderler, takipgilerinin tam potansiyelini gelistirmek icin ¢alisirlar ve
sadece giiclii yonlerini ortaya ¢ikarirlar, liderlik gelisimini hizlandirmanin daha
odakl1 bir yoludur (Avolio, 2005). Liderligin en iist seviyesine yakin bir yonetici,
etkilesimci liderligi olduk¢a sik sergiler, ancak donistiiriicii liderligi daha sik
sergiler. Dondistiiriicti liderlik tarzini sergileyen liderler takipgileri tarafindan daha

¢ok goriiniir olanlardir (Avolio B. J., 2005).
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Napolyon, bir tavsanin 6nderlik ettii bir aslan ordusu yerine bir aslan tarafindan
yonetilen bir tavsan ordusuna sahip olmayi tercih edecegi seklindeki sozilinde
liderligin 6nemi hakkindaki diisiincesini dile getirmistir (Bass ve Bass, 2008).
Doniistiirtici liderlik hakkindaki diistincelerin ¢ogu, siyasi liderlik {izerine ¢ok satan
bir kitap yazan James McGregor Burns (1978) tarafindan etkilenmistir. Bagka
dondistiirticii liderlik teorileri dnerilmistir ancak teorinin Bass (1985, 1996) tarafindan

formiile edilen versiyonu, liderlik arastirmalarini digerlerinden daha fazla etkilemistir

(Yukl, 2013).

3. Déniistiiriicii Liderligin Alt Boyutlar:

Doniistiiriicti liderler, son derece giivenilen, ilham veren, entelektiiel agidan tesvik

edici ve takipcilerini tam potansiyellerine ulastirmaya odaklanan lider tiirleridir

(Avolio B. J., 2005).

Dontistiirtici liderler, gelecege yonelik ilgi ¢ekici bir vizyonu iletir (karizma),
karsilikli hedeflerin farkindaligini artirmak i¢in semboller ve duygusal ¢ekicilikler
saglar (ilham verici motivasyon); takipgileri bir seyler yapmanin geleneksel yollarini
sorgulamaya tesvik eder (diisiinsel uyarim) ve birebirde adil olmak sartiyla

takipgilere farkli davranir (bireysellestirilmis 6nem) (Bass ve Avolio, 1993).

Bass (1985), karizmanin doniistiiriicii liderligin gerekli bir bileseni oldugunu 6ne
stirmiis, ancak ayn1 zamanda bir liderin karizmatik olabilecegini ancak donistiiriicii

olamayacagini da belirtmistir.

Sorunlar, hizli degisiklikler ve belirsizlikler, ¢alisanlara ekip ¢aligmalarina istekle
katilmalar1 ve organizasyonel hedefleri paylagsmalari i¢in ilham verebilecek kararh
liderlerle esnek bir organizasyon gerektirir. Kisacasi, organizasyonlar1 yenilenme ve
degisim talepleriyle kars1 karsiya olan liderlerde karizma, kisisellestirilmis gelisime
dikkat etme ve entelektiiel tesvik saglama yetenegi ve istekliligi kritik oneme
sahiptir. Bu organizasyonlarda, ise alma, seg¢me, terfi, egitim ve gelistirme
politikalar1 araciligiyla doniistiiriicii liderligi tesvik etmek, organizasyonun sagligi,
refah1 ve etkin performansi agisindan biiyiik olasilikla karsiligini verecektir (Bass ve

Riggio, 2006).

Dondistiiriicti liderlik dort boyutta kavramsallastirilmistir, karizma (ideallestirilmis
etki olarak yeniden adlandirildi), ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve

bireysellestirilmis onem. “Karizma”, liderlerin giic ve giliven sergileme, saygi
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kazanma ve giiclii bir ama¢ duygusuna sahip olma yetenekleridir. Takipgilerin
doniistiiriicii davranislar sonucu algisidir (Bass, 1990). “ilham veren motivasyon”,
etkileyici ve ikna edici bir iletisim tarzi ile cosku, iyimserlik ve giiven gostererek
takipgilere ilham vermektedir. “Diisiinsel uyarim” varsayimlar1 sorgulayarak,
sorunlar1 yeniden cercevelendirerek ve eski durumlara yeni yollarla yaklagarak
yenilik¢i ve yaratici olmaya yonelik takip¢i ¢abasini tesvik etmek olarak tanimlanir.
“Bireysellestirilmis 6nem”, liderin takipgilerinin bireysel ihtiyaglarina ne kadar 6nem
verdigi, calisanlarinin yetkinlikleri ile uyumlu ve hatta becerilerini daha da
gelistirebilecekleri gorev dagilimi yapmasi, takipgilerini inisiyatif alabilmesi igin
desteklemesi, sorumluluk vermesi ve temelde bir mentor gibi davranmasi

Ozelliklerini kapsamaktadir (Bass,1990; Bass ve Avilio,1993; Suryani ve ark.,2012).

4. Doniistiiriicii Lider ve Degisim Yonetimi

Degisim yonetiminde uygun bir liderlik yaklasimi, dogrusal planlamadan anlik
uyarlanabilir bir liderlik stratejisine gegisi temsil eder. Farkli diisiinmek veya olasi
gelecegi 6ngérmek modern liderligin 6ziidiir, ancak beklenmedik durum planlamasi
yapmak donistiiriicii liderlerin 6zelliklerine daha uygundur. Cevik olarak yon
degistirebilmenin her zaman antitezi dogrusal planlama yapmak olacaktir (Baker,

2017).

Aslinda degisim kavrami, Weber'in (1947) karizma fikrinin ve Burns'iin (1978)
doniisen lider kavraminin merkezinde yer almaktadir. Ne yazik ki, doniistiiriicii
liderligin organizasyonlardaki degisimi nasil etkiledigini dogrudan inceleyen
nispeten az arastirma yapilmistir. Bununla birlikte, Waldman, Javidan ve Varella
(2004) tarafindan yapilan yakin tarihli bir ¢alismada liderin karizmasinin ve
entelektiiel uyarilmasinin stratejik organizasyonel degisim ve sirket performansi ile

iligkili oldugu gosterilmektedir (Bass ve Riggio, 2006).

Burns (1978) igin siirdiiriilebilir liderligin sadece bir kutbu sartli 6diillendirmedir. Bir
tarihgi olan Burns, etkilesimsel liderligi esasen hem psikologlar hem de iktisatgilar
icin temel olan degisim iligskisi olarak nitelendirmektedir. Burns'e gore siyasi
etkilesimci liderler, verilen hizmetler karsiliginda onlarla degis tokus yaparak

takipgileri motive ederler.

Siirdiiriilebilir liderligin diger kutbunda liderligin doniisiimii vardir. Déniisen liderler,

takipgilerini liderlige dogru gelistirirler. Bu liderler, takipgilerinin Maslow'un (1954)
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ihtiyaglar hiyerarsisindeki temel giivenlikten, basari ve kendini gergeklestirme
ihtiyaclarina dogru olan ilerleyislerinde morallerini yiikseltir, onlar i¢cin gercekten
neyin Onemli olduguna ve kendi istekleri dogrultusunda ilerlemelerinde
farkindaliklarin1 ve biling seviyelerini artirmaya cesaretlendirir. Doniisen lider,
takipgilerine etrafinda bir araya gelebilecekleri bir amag saglar (Bass, 1995). Bagka
bir tiir teoride donistiirticii liderlik, etkili liderlerin ideallerine ve duygularina hitap
ederek takipcilere nasil ilham verdigini ve onlar1 nasil doniistiirdiigiinii tanimlamak

icin kullanlir (Yukl, 2013).

Kotter (1990), yonetimin Ongoriilebilirlik ve diizen tiretmeyi, liderligin ise Orgiitsel
degisim tiretmeyi amacladigini 6ne stirmiistiir. Degisime liderlik etmek, en 6nemli ve
zor sorumluluklardan biridir.  Belirsiz ve bazen de muhalif bir ortama uyum
saglamay1 ve hayatta kalmak icin iiyelerin kolektif ¢abalarina rehberlik etmeyi,
tesvik etmeyi ve kolaylastirmay1 icerir. Bazi teorisyenler i¢in liderligin 6zii budur.
Degisime liderlik, birgok 6zel ve kamu sektdrii kurulusunun kiiresellesme, denetimi
azaltma, kapsamli sosyal ve politik degisimler, {iriin ve hizmetlerdeki teknolojik
devrimle bas etmek icin biiyiik degisikliklere ihtiyag duydugu 1980'lerde 6zellikle
ilgi alan1 haline gelmistir. Liderler tarafindan degisiklikler yapilabilir ancak bazi
degisimler daha zordur. Zor bir degisim i¢in ¢abaya girildiginde tutumlar, strateji,

caligan rolleri ve teknoloji odak noktasi olarak ele alinmahidir (Yukl, 2013).

Doéniigiimeii liderlik ayni zamanda bireysel kimligi de igerir. Takipgiler liderle
Ozdeslesebilir, liderin davranigini taklit edebilir ve liderin benimsedigi deger ve
idealleri benimseyebilirler. Bireysel kimlik, takip¢inin lidere atfettigi karizmatik
ozellikleri de igerebilir. Bass'a (1985) gore karizma, doniistiirticii liderligin gerekli

bir bilesenidir, ancak kendi basina doniisiim siirecini agiklamak i¢in yeterli degildir.

Doniistiiriicii lider, ilgili degisim siireclerine takipe¢i katilimini tesvik edebilmektedir
(Bass ve Riggio, 2006). Doéniistiirticii liderlik, gruplarda ve organizasyonlarda

degisim yaratmakla iligskilendirilmistir (Yukl, 2013).

Cogu zaman gozden kacan sey ise, doniistiiriicti liderlerin takipgilerin grup i¢indeki
performanslarina nasil katkida bulunduklaridir; daha yaratici, strese karsi daha
direngli, daha esnek ve degisime agik bir tutumla hareket ederler, boylelikle bir giin
takipgilerin de dontisiimcii liderler olma olasiligini yiikseltmis olurlar (Bass ve

Riggio, 2006).
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Lider ve degisim siireci arasinda tehlikeli durumlar da vardir, 6rnegin liderler kendi
liderlik etkinliginde gergekte olduklarindan daha iyi olduklarina inanirlarsa, bu
onlarin degisim motivasyonunu azaltabilir (Bass ve Riggio, 2006) ya da
yetkilendirilmis takipgiler, sirketin yararina olacak faydali degisikliklerden ziyade
kendi gilivenliklerini ve kigisel ihtiyaclarini siirdiirmek i¢in hedeflerini yeniden
tanimlayabilirler, birbirlerinin goriiglerine yapici olmayan bir sekilde uyum gosteren
bir grup zihniyetine sahip olabilirler. Bu grup zihniyeti, kritik bilgilerin ve yaratici

fikirlerin kaybina neden olur (Janis ve Mann, 1977).

Bu zihniyet birligine karsi1 koymaya ve bastirmaya yardimeci olmak ig¢in lider,
takipgilerin diisiincelerini ve varsayimlarini sorgulayarak takipgileri entelektiiel
olarak tesvik edebilir, uyumu azaltmak icin alisilmadik veya kiskirtic1 fikirleri dile
getiren takipeileri destekleyebilir. Baskan John Kennedy, kabinesi ile karar alma
toplantisinda kabine iiyeleri arasinda karsilastigi grup zihin birligi durumunda

dontistiiriicii liderlik bigimini gostermistir (Janis, 1972).

5. Doniistiiriicii Liderin Degisim Yonetimindeki Rolii

Degisim, yasamdaki tek sabittir. Sokratik Oncesi donemde Yunan filozofu
Herakleitos “Degismeyen tek sey degisimin kendisidir.”, Platon’un “Her sey, her
zaman degisir” sozlerinden iki bin yil sonra Hegel “siirekli degisim” kavramini
bulmustur. O yillarda sdylenen bu sozler, bugiiniin hizli degisimlerin daha gozle
goriilerek ve hissederek yasandigi donemlerde liderlere su soruyu yoneltmektedir:
Liderler, ani ve 6ngoriilemeyen degisime tepki verme kapasitesini gelistirebilirler

mi? Cevabi ise ¢evik olarak miimkiin olarak belirtilmektedir (Baker, 2017).

Cevik hale gelmek zordur. Bu zorluk, degisimin dogasi geregi zor oldugu igin degil,
degisimin ayn1 zamanda tiim idari sistemlerle birlikte, ¢alisanlarin aligkanliklar1 ve
diistince kaliplarina kadar uzaniyor olmasindan dolayidir. Ceviklik heniiz ticari
sistemlere, Onlemlere, yasalara, geleneklere ve aliskanliklara dahil edilmemistir.
Cevikligi 6zlimsemenin Oniindeki engeller, bir orgiitiin i¢indeki ve disindaki engeller
olarak tanimlanabilir ancak her kategoriden &geler acikga digerlerini etkiler. lyi bir

lider, orgiitiin igindeki zor engelleri ele almalidir (Goldman, Nagel, & Preiss, 1994).

Erken donem liderlik teorileri ve arastirmalari, degisimi tesvik etmek ve
kolaylastirmakla dogrudan ilgili davranislara ¢ok az ilgi gostermistir. 1980'lerde,

bazi degisim odakli davranislar doniistiiriicii liderlik teorilerine dahil edilmistir.
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Degisim odakli davranig, Oncelikle ¢evreyi anlamak, ona uyum saglamak igin
yenilik¢i yollar bulmak ve stratejilerdeki biyiik degisiklikleri uygulamakla ilgilidir.
Degisim odakli liderlik davranisi, inovasyonu, birlikte O6grenmeyi ve bir
organizasyondaki bliyiik degisikliklerin basarili bir sekilde uygulanmasini etkilemek
icin kullanilir (Yukl, 2013).

Tiim organizasyonlarda doniistiiriicii liderler gereklidir. Bu liderlerin birincil amaci,
organizasyonun mevcut yapisini degistirmek ve ¢alisanlara hem birey hem de biitiin
olarak organizasyon i¢in farkl firsatlar i¢ceren yeni bir vizyona inanmalar1 i¢in ilham

vermektir (Tucker, Georgia, ve Russell, 2004).

Degisim siirecine girmenin kosullarindan biri olan rekabetci baskilarin da Gtesinde,
teknolojik ilerlemenin hiz1 ve bunun ortaya ¢ikardigi belirsizlik, liderlerin stratejik
bir plan yerine biitiinsel resmi gormeye fayda saglayacak kristal bir kiireye ihtiyaci
oldugunu ortaya koymaktadir. Teknolojik yenilikteki patlamalar hi¢ bitmiyor gibi
goriinmektedir. Bunun haricinde diger taraftan, bilgi patlamalar1 daha yiiksek sesle,
daha biiyiik ve daha etkili hale gelmektedir. Her sey 1sik hizinda ilerliyor. Ozellikle
hizli kararlarin alinmasi gerektiginde, bilgi bombardimani igerisindeyken bunlara
erisebilmeye ve bilgiyi alabilmeye hazir olmak en 6nemli konu olmaktadir. s
liderleri, soldan, sagdan ve merkezden gelen bilgilerle bombardimana tutulurken,
hangi verilerin kullanilacagi ve nelerin devre dis1 birakilacagi konusunda anlik
kararlar vermek zorundadir. Bu hareketlilik dogaldir ancak bu esnada yanit
verebilme bir basaridir (Baker, 2017).

Bass (1985), doniistiiriicii liderlerin, biitiin bir 6rgiitiin iyiligi i¢in takipgilerinin kendi
¢ikarlarinin 6tesine gegmeleri i¢in ilham verdigini ve ayrica elestirel diisiinebilmek
ve islerini yapma stillerinde yeni yaklagimlar aramaya tesvik ettigini ifade etmistir.
Takipgilere verilen bu firsat, onlar1 yaptig1 ise daha fazla dahil olmaya motive eder,

calisan memnuniyeti ve organizasyona bagliliklarinda artisa neden olur.

Dvir ve arkadaslarmin (2002) arastirmalari, doniistiiriicii liderlerin, takipgilerin
giiclenmesi, morali ve motivasyonu iizerinde dogrudan bir etkisi oldugunu ortaya

koymustur.

Diger arastirmacilarin ¢alismalari ise doniistiiriicti liderlik yaklasiminin memnuniyet,
performans ve baglilik gibi kisisel sonuclar arasinda olumlu iligkiler oldugunu

gostermistir (Bycio ve ark., 1995; Dundum ve ark., 2013; Koh ve ark., 1995).
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Dontistiirticti liderler, organizasyonlarin dis diinyay:r farkli sekillerde gormelerine
yardimcr olarak organizasyon kiiltiiriinii etkiler. Organizasyonun dis c¢evresi
degistik¢e, doniistiiriicii liderler organizasyonlarin bu yeni duruma adapte olmalarina

yardimci olarak organizasyon kiiltiiriinii etkilerler (Mink, 1992).

Dontistiirticti liderlikle, takipgiler lidere karsi giiven, hayranlik, sadakat ve saygi
hissederler ve baslangigta dngordiiklerinden daha fazlasini yapmaya motive olurlar.
Dondistiiriicti lider takipgilerini, gérev sonug¢larmin énemi konusunda daha bilingli
hale getirerek, organizasyon veya ekip ugruna kendi kisisel ¢ikarlarin1 asmaya tesvik
ederek ve yiiksek seviye ihtiyaglarini etkinlestirerek, doniistiiriir ve motive eder
(Yukl, 2013).

Déniistiiriicti liderler, takipgilerin 6rgiitsel ve cevresel taleplerdeki degisime hizli ve
esnek bir sekilde yanit vermesine olanak taniyan katilimci bir iklim ve giiglendirilmis

bir kosul olusturur (Harrison, 1995; Lawler, 1994).

Donistiirticti liderlik, lidere olan giivenle oldukea iliskilidir (Dirks Ferrin, 2002).
[lham veren motivasyon (8rnegin vizyon olusturma) ve bireysellestirilmis diisiinme
(6rnegin kogluk) gibi doniistiiriicii davraniglar bireysel astlarin 6z-yeterliklerini ve

ekiplerin kolektif etkililigini artirabilir (McColl-Kennedy Anderson, 2002).

En yiiksek istikrar seviyesinde degismeden tekrar eden ortamlar vardir. Esas olarak
etkilesimci liderlik olmak tizere istikrarli lider yaklasimi gerektirir. Bir sonraki
asamada, yavas yavas genisleyen, asamali olarak degisen bir ortam vardir.
Degisikliklere tepki vermek i¢in deneyimi kullanan liderler gerektirir. Ortamin daha
hizli degistigi, daha az istikrarli seviyelerde, liderin daha 6ngoriilii yani doniistiiriicti
olmasi gerekir. Degisim siireksiz hale geldikge, lider degisim i¢in firsatlar aramalidir.
Son olarak, ¢evrenin sasirtict oldugu yerlerde, yeni stratejilerin ve yaraticiligin

entelektiiel olarak tesvik edilmesi gerekir (Bass ve Riggio, 2006).

Groves (2005), takipgilerin ve oOrgiitsel kiiltiiriin degisime, adaptasyona daha agik
olmas1 durumunda déniisiimcii liderlerin daha etkili oldugunu bulmustur. Ote
yandan, etkilesimci bir organizasyon kiiltiiriini daha doniisiimsel bir yone
tasiyabilmek igin doniistiiriicii lider yaklagimi etkili olabilmektedir. Mevcut bir
organizasyon kiiltiiriiniin degistirilmesi, doniistiiriicii liderin 6nce mevcut kiltiirii

aragtirmasini ve anlamasini ve ardindan eski kiiltiiri, yeni vizyon ve hedeflerle
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yeniden diizenlemesini gerektiren hassas bir islemdir (Bass,1985; Bass ve
Avolio,1993).

Gliniimiiz diinyasinda liderin rolii degismistir. Otokratik ve otoriter liderler hala var
olsalar da, arttk 6rnek model olarak alinmamaktadir. Liderlerden, takipgilerini
dinlemeleri, onlarin ihtiyaglarina ve endiselerine yanit vermeleri ve onlar1 karar alma
stirecine dahil etmeleri beklenmektedir. Mentorluk, kogluk, yetkilendirme,
gelistirme, destekleme ve 6zen gosterme sadece beklenen lider davraniglart degil,
ayni zamanda giiniimiiziin etkili lideri i¢in de gerekli olmaktadir (Bass ve Riggio,
2006).

C. Orgiitsel Ceviklik

1. Ceviklik

Ceviklik sozliiklerde hizli hareket eden, ¢evik ve aktif olarak tanimlanir. Bu, uyum
yetenegi ve c¢ok yonliiliik anlaminda ifade edilen esneklikle ayni sey degildir.
Esnekligin giinimiiziin rekabet¢i pazarlart igin bir gereklilik oldugu, ancak kendi
bagma ¢eviklik saglamayacagi artik kabul edilmis bir varsayimdir. Esneklik,
cevikligi icermeyen gerekli bir kosul olarak goriilmelidir (Kidd, 1994). "Ceviklik"
tanim1 son yirmi yilda ortaya ¢ikmis ve metodolojiler i¢in kullanilan ortak bir
terimdir.  Cok gesitli ¢gevik metodolojiler olmasina ragmen tiim ¢evik metodolojiler

ayn1 temel hedefleri paylagsmaktadir (Cooke, 2012).

Bugiiniin is kosullar1 daha diisitk maliyetlerle, daha iyi kalitede ve daha hizli servis
etmede giderek daha talepkar hale gelmekte ve bu durum sirketleri giinliik islerinin
yonetimini yaparken daha reaktif ve c¢evik hale gelmelerini zorlastirmaktadir.
Cevikligin en 6nemli yonlerinden biri modern iiretim sistemlerinde, tiretim, pazar ve
is siiregleri hakkindaki bilgileri etkin ve hizli bir sekilde yonetme ve daha verimli
hatta entegre bilgiler halinde tiretme yetenegi gibi goriillmektedir. Basit bir ifadeyle,
is yapis sekillerinin agik rekabet ortamlarinda organizasyonun hayatta kalabilmesi,
giicli olabilmesi ve biitiin bunlar olurken birbirleri ile etkili bir sekilde baglantili
isbirligi igerisinde olmasi bir gereklilik olmaktadir (Paolucci ve Sacile, 2005).
Ceviklik oncelikli olarak gesitlilige olan talebin ¢ok yiiksek oldugu 6ngoriilemeyen
pazarlarda cevap verme ve arz-talebi karsilama becerisiyle ilgilidir. Cevikligin ayirt

edici ozelligi, "piyasaya duyarli" olmasidir. (Wang ve Koh, 2010).
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Bir sirket, degisen siiregler igerisinde basarili kalmak istiyorsa, ¢cevik olmak artik o
orgiit i¢in bir segenek degildir. Durmak bilmeyen ve hizla degisen, doniisen ortamlar,
bir isletmenin pazar paylarin1 korumasi ve biiyiitmesi i¢in manevra kabiliyetine ve
duyarliligina sahip olmasi gerektigi anlamina gelmektedir . Calkantili bir ekonomide
hayatta kalmak bir sinavdir, ancak rekabette bir adim 6nde olmak ise baska bir

smavdir. Ancak bu iki zorlugun ortak bir yonii vardir: ¢eviklik (Baker, 2017).

Bunce ve Gould (1996), yalin ve ¢evik paradigmasinin yirmi birinci yiizyilda
herhangi bir tedarik zincirinin basaris1 i¢in bir gereklilik haline geldigine dikkat
cekti. Yalin tiretim , talebin istikrarli ve 6ngoriilebilir oldugu ve iiriin ¢esitliliginin az
oldugu yerlerde daha az stokla, daha az yerle, daha az parayla, daha az zamanla iiriin
teslim etmeye ve verimli calisarak daha fazlasini yapmaya odaklanir (Bunce ve
Gould, 1996). Yalinlik, gevikligin 6n kosuludur ve g¢eviklik, artan iiriin gesitliligini
yonetebilmekte ve yalin stratejide karsilasilan sorunlarin iistesinden gelebilmektedir.
Bu nedenle, 6zellestirilmis tirlin ¢esitliligi yelpazesi ve piyasa kosullari liretim yapan

endiistrileri gevik stratejileri benimsemeye zorlamaktadir (Chan ve ark., 2009).

Onceleri, 1990’lardaki yazilim gelistirme, yalin iiretim, tedarik zincirleri ve siireg
tyilestirme metodolojileriyle baglantili olan ¢eviklik teorisi, artik karmasiklik bilimi
tarafindan ele alinmakta ve daha genis bir sekilde bir orgiitiin degisen ortamlarda
yanit verme, hizli uyum saglama ve biiyiime kapasitesini kapsamaktadir (Holbeche,
2015). Baker (2017) ise geviklik kavramini bir metafor kullanarak anlatir; ugusan bir
okyanusun hizli ve ongoriilemeyen dalgalarinda sorf yapmak cesaret, beceriklilik,
uyarlanabilirlik, yanit vermeyi ve hizli olmay1 gerektirmektedir. Ceviklik kavrami
farkli sekillerde ifade edilmistir. Kidd (1994), is bilesenlerinin toplam entegrasyonu
olarak ele almaktadir. Montgomery ve Levine (1996), imalat, insan ve organizasyon
esnekligi olarak tanimlamaktadir. Bunlardan farkli olarak, eszamanlilik, adaptasyon,
bilgi sistemleri ve teknolojinin kullanilabilirligi gibi ifadeler ¢evik {iretimin
tanimlanmasinda  kullanilmistir  (Akt., Sharifi ve Zhang, 2001). Cevikligi
tanimlayanlar arasinda bir diger ifade ise; hizla degisen, siirekli olarak ayrigan
pazarlara yanit vermek ve yeni yetkinlikler saglamak i¢in is ortaklarinin

entegrasyonudur (Baramichai ve ark., 2007).
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2. Orgiitsel Ceviklik Kavram

Orgiitsel ¢eviklik son yillarda énem kazanarak sirketlerin hayatta kalabilmeleri
konusunda biiyiik bir etkiye sahip olmaktadir. Orgiitsel ¢eviklik kavrami 199011
yillarda iiretim alaninda kullanilmaya baslanmis ve sonraki yillarda diger
alanlarda da kendini gdstermistir. Orgiitsel ceviklik kavrami en genel olarak
kolay ve hizli hareket etme kabiliyeti olarak ifade edilmektedir (Breu ve dig.,
2001).

Orgiit; diizen, diizenleme yapma, diizene sokmak olarak tanimlamr (Kogel,
2005). Kendine has yonetim tarzi, kiiltiirleri ve iklimi olan orgiitler agik sistemli
olan yapilardir (Vural, 2016). Belirlenmis bir hedefe ulasmak i¢in belirli bir is
boliimii dahilinde ayn1 amaca odaklanmis kaynaklarin, yetki ve sorumluluklarin

etkin kullanimidir (Tutar, 2017).

Ceviklik, bir organizasyonun i¢ ve dis ¢evresindeki firsat, tehdit veya her ikisinin
birlesimi olan degisiklikleri gorebilme, sezinleme ve odakli bir sekilde siire¢ ve
stratejilerini yeniden diizenlemeye gecerek duruma hizli cevap verebilme

becerisidir (Gangurly ve ark., 2009).

Cevik bir orgiit, rutin bir mesele olarak degisimle ilgilenmektedir (Goldman ve ark.,
1994). Ceviklik beklenmeyen durumlar Kkarsisinda Orgiitiin sistemlerini,
teknolojisini, tesislerini ve personelini yeniden yapilandirilmasi ve
sekillendirilmesi ile saglanan adaptasyon yetenegidir. Bir durumdan bagka bir
duruma gecisten Ote, toplamda bir degisiklik ve isbirligini kapsamaktadir
(Arslan, 2007). Ceviklik kavrami hiz ve esneklik o6zelliklerini icermektedir.
Orgiitlerin ¢evik olabilmesi i¢in hiz ve esneklikle birlikte, yarar ve zaman
unsurlarin gozeterek, hedefleri dogrultusunda dogru yonde yol almay1, gerekirse
o yoldan ¢ikip diger yola gecebilme becerilerine yetkin olmalar1 gerekmektedir.
(Breu vd., 2001).

Orgiitsel ceviklik kavrami, temelde degisimlere reaksiyon verebilen cevik
iiretimle, degisimleri firsata ¢evirebilme seklinde ifade edilmektedir
(Banihashemi ve Dahmardeh, 2010). Orgiitsel ceviklik, &rgiitiin performans
kaynaklarinin avantajlarin1 kullanarak degisikliklere hizli, etkin ve siirekli bir
sekilde uyum saglayabilme potansiyeli ve adapte olma yetenegidir (Olbert ve
ark., 2017).
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Bazi aragtirmacilar, Orgiitsel ¢evikligin Ozelliklerini belirlemek {iizere farklh
kavramsal modeller sunmuslardir. Cevik bir 6rgiitiin boyutlarini, 6zelliklerini ve
niteliklerini su sekilde belirtmislerdir ; Goldman ve arkadaslar1 (1994) orgiitsel
cevikligi, rekabeti artirmak, igbirligini hizlandirmak ve kullanilan kaynaklari
optimize etmek ic¢in isbirligi yapmak, insan1 hizli bir sekilde yeniden
yapilandirarak ana degisikliklere alismak, sahip olunan kaynaklar ve orgiitsel
egitimlerle insanlarin is giici ve bilgilerinin etkisini arttirmak olarak
boyutlandirmislardir. Jackson ve Johansson (2003) geviklik yeteneklerini dort
boyuta ayirmustir; driinle ilgili degisim performansi, operasyonlardaki
performans, iceriden ve disaridan isbirligi, calisanlar, bilgi ve yaraticilik.
Sherehiy ve arkadaglar1 (2008), orgiitiin tiim alanlarina uygulanabilen ¢evikligin
genel Ozelliklerini esneklik, cevap verme, hiz, degisim kiiltiirii, biitiinlesme,
yiksek kalite, diisik karmasiklik, kisisellestirilmis tiriin ve 6z yetenekleri
harekete gecirme olarak ortaya koymuslardir. Bir diger taraftan, Imreh ve
Raisinghani (2011) dort c¢evik uygulama kategorisi Onermistir; miisterileri
zenginlestirmek, degisimde ustalagsmak, rekabette is birligi yapmak ve
kaynaklardan, o6zellikle insan kaynagindan yararlanmak. Orgiitsel g¢evikligin
Ozelliklerini belirlemek adina en iyi kavramsallagtirma Sharifi ve Zhang (2001)

tarafindan yapilmstir.

Literatiirde farkli arastirmacilar tarafindan bazi goriis ayriliklar1 olsa da genel
anlamda orgiitsel ¢evikligin yetenekleri dort boyut olarak kabul gérmektedir.
Kavramin modellenmesi ve Ol¢iimii ¢alismalarina ilk olarak 1999 yilinda Sharifi
ve Zhang baglamiglardir (Akkaya ve Tabak, 2018). Ardindan, diger
arastirmacilar (Crocitto ve Youssef, 2003; Lin ve ark., 2006; Mohammad ve ark.,
2015; Nejatian ve ark., 2013; Sharifi ve ark., 2001; Sharifi ve Zhang, 2001)
orgiitsel c¢evikligin sirketler tarafindan etkin hale getirilebilmesi i¢in cevap
verme, yetkinlik, esneklik, hiz olmak {izere dort temel yetenegin gerekliligini
belirtmislerdir. Orgiitsel gevikligin alt boyutlar1 olan cevap verme, hiz, yetkinlik
ve esneklik yetkinlikleri siirdiiriilebilirliginin yani sira, sirketlerin rekabet
ustiinliigii kazanabilmeleri, karlililk durumlarin1 arttirabilmelerine de katki

saglamaktadir (Akkaya ve Tabak, 2018).

Cevik olabilmenin sirr1 birkag 6nemli konuya dayanmaktadir. Cevik bir kurulus,

esnek, motive ve degisime duyarli, son derece yetenekli ve bilgili insanlara
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ihtiya¢c duymaktadir. Hiyerarsik olmayan yonetim tarzi ile c¢alisanlarii tesvik
edip, desteklerken, is birligi ve ekip ¢aligsmasini 6nceligine alan bir organizasyon
i¢in ¢eviklik ¢ok daha kolay hayata gegmektedir (Kidd, 1994).

3. Cevik Olan Orgiitlerin Avantajlar

Literatiire bakildiginda birka¢ makale ve kitabmn, bir o6rgiit nasil ¢evik olabilir

sorusunun cevabini agiklamaya ¢alisildigina rastlanmaktadir.

Cho ve arkadaslarmin (1996) bu soruya verdigi yanita gore, siirekli ve
ongoriilemeyen degisim durumlarina, miisterinin ihtiyaglar1 géz Oniline alinarak
tasarlanmis triin ve hizmetle, hizli ve etkili karsilik vererek, rekabet ortaminda
hayatta kalma, biiyiime ve ilerleme yetkinligi olarak ifade etmektedir. Daha spesifik
olarak, Lee ve Thornton (1996) "gevik" olmanin tam merkezinde bir sirketin
"tasarimda c¢evik" olma becerisi olduguna inaniyor. Bir sirketin basarist ve daha
cevik olma becersinin anahtari, hizmet verdigi iiriiniinde neyin kritik oldugunu bilme

ve anlama yetenegidir.

Ceviklik, birden ¢ok bi¢im alabilen karmasik bir yapidir ve bir orgiitiin esnek, hizl
ve dinamik yetenekleri gelistirme ve hizla uygulama becerisini yakalar. Orgiitsel
ceviklik, kararli hareket etme kapasitesi ile degisimin olumsuz sonuglarindan
kagcinmay1 hedeflerken, firsatlar1 tahmin etme, baslatma ve firsatlardan yararlanma

becerisi ile tanimlanmalidir (Kidd, 1994).

Orgiitlerin gevik bir yapiya sahip olmasi, degisen kosullara hazirlikli olmasini ve
hizli hazirlanabilmelerini, yasanmasi halinde travmatik aksakliklardan sonra
canliliklarmi geri kazanmalarini ve deneyimin bir sonucu olarak daha da etkili
olmalarin1 saglarlar . Cevik bir yapi, 6rgiitiin uyarlanabilir kapasitesini veya “degisim
yetenegini” temsil ederler. Ceviklik, is ortamindaki degisikliklerin dogrudan bir
islevidir. Bu, is yapma kosullar1 ne kadar c¢ok degisirse , organizasyonun
degisikliklere olumlu yanit vermesi i¢in o kadar c¢evik olmasi gerektigi anlamina
gelir . Bu nedenle, ¢eviklik etmenleri olarak ortaya konulan faktorlerin ne odlgiide
degisim, karisiklik ve kontrolsiizliik olarak algilanmasi, orgiitiin rekabet ettigi is
ortaminin tiirbiilansinin gostergesi olacak ve dolayisiyla orgiitiin rekabet avantajini
stirdiirmesi ve yolunda ilerleyebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu ¢eviklik seviyesini temsil
edecektir (Holbeche, 2015).
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Cevik orgiitler, siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji igin firsatlar1 algilayabilme ve bu
firsatlar1 saglayabilmek i¢in de ihtiya¢ duyulan bilgi ve aksiyon alabilme becerilerini

bir araya getirme yetkinliklerine sahip olmaktadir (Sambamurthy ve ark., 2003).

4. Orgiitsel Ceviklik Boyutlari

Ceviklik, miisteriyi odagina alan bir kavramdir. Cevikligin boyutlari miisteriyi bir
sekilde etkiler. Is miisterilere bagl oldugundan ve ¢eviklik miisteri merkezli bir fikir
oldugundan, ¢eviklik modeline miisteri duyarliligin1 ayr1 bir boyut olarak dahil etmek
mantiklidir. Bir isletme c¢evik, manevra kabiliyeti yiiksek ve hizli olabilir ve yine de
misteriyi hayal kirikligima ugratabilir. 1956'da, biiyiikk yonetim diisiiniirii Peter
Drucker’a yoneltilen, bir isletmenin amaci nedir sorusuna, cevabi; bir miisteriyi
bulmak ve elde tutmaktir olmustur. Diger bir ifade ile 6zellikle ¢eviklige dayali bir
model miisteriyi merkezi odak noktasi olarak goérmezden gelmemelidir ve bir
Orgiitiin  operasyonel peformansinin tim yonleri miisteri perspektifinden
diistiniilmelidir. Bu, miisteri soru ve taleplerine hizli bir sekilde yanit verme yetenegi

ve istegi anlamina gelir. Miisteriye hizli cevap verme becerisi reaktif ¢eviklik tlirtidiir

(Baker, 2017).

Orgiitsel ceviklik kavrammm tammmi ile birlikte bilesenlerinin de arastirmacilar
tarafindan ortaya konuldugu calismalar goriilmektedir. Literatiire bakildiginda, bazi
aragtirmacilarin  orgiitsel c¢eviklik yetenegi olarak degisime uyum saglama ve
degisime tepki verme becerisi olarak ele aldigi goriillmektedir (Almahamid ve ark.,
2010; Dubey ve Gunasekaran, 2014; Ganguly ve ark., 2009; Kassim ve Zain, 2004;
Lin ve ark., 2006: Setili, 2014; Shafer ve ark., 2001; Tan, 1998). Bir diger taraftan
baz1 arastirmacilar ise Orgiitsel ¢eviklik alt boyutlarini ani ve tahmin edilemeyen
degisimlere hizli tepki verme yetenegi olarak ortaya koymuslardir (Putnik, 2001;
Van Assen ve ark, 2000). Goldman ve arkadasglart (1994), orgiitlerin bu
yeteneklerini ve degisen dis kosullar altinda varlign1 siirdiirmek olarak ele
almiglardir. Uyumluluk ve yeniden diizenleme alt boyutu ile degerlendirilen
(Hormozi, 2001) ve hayatta kalma, gelisme yetenegi alt boyutlar: ile ele alinan

caligmalara rastlanmaktadir (Maskell, 2001).

Orgiitsel ¢eviklik modelini ilk olarak 1999 yilinda 6neren Sharifi ve Zhang ise
bilesenleri; Cevap Verme — Yetkinlik — Esneklik — Hiz seklinde belirtmektedir.

Ayrica yapilan arastimalar sonucunda, Crocitto ve Youssef (2003), Lin ve
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arkadaglar1 (2006), Zhang (2011), Nejatian ve Hossein Zarei (2013), Mohammadi ve
arkadasglar1 (2015) gibi arasgtirmacilarin da orgiitsel ¢eviklik alt boyutlarini yine ayni

yeteneklerle tanimladiklar1 gorilmiistiir.

Sharifi ve Zhang (1999) calismalarinda bin sirketi kapsayan bir anket ¢calismasiyla ve
oniki se¢ilmis sirketi derinlemesine ele aldiklar1 vaka incelemeleri sonucunda elde
ettikleri verileri kullanarak yetenekler ve etmenleri arasindaki iliskiye bakmislar ve
istatistikler kurarak bu dort alt boyutu ortaya koymuslardir; Cevap Verme— Esneklik
— Hiz — Yetkinlik.

Cevap Verme : Cevap verme yetenegi, degisiklikleri tanimlama, reaktif veya proaktif
olarak degisikliklere hizli yanit verme ve degisimden sonra ayakta kalabilme

becerisidir. Bu yetenegin maddeleri su sekilde siralanmistir (Zhang ve Sharifi, 2000).

. Degisiklikleri hissetme, algilama ve tahmin etme.
. Degisikliklere aninda tepki.
. Degisikliklerde ayakta kalma

Sirketler cevap verme yetkinligi ile daha gii¢lii bir sekilde rekabet ettikce, belirli
organizasyonel kosullarin sirket degisimine yanit verme becerisini nasil gelistirdigini
anlamak Onemlidir. Belirsiz ve dinamik ortamlarda ilerleyebilme kosullarini
destekledigi i¢in bu duruma "¢eviklik saglayanlar" olarak ifade edilmektedir (Dove,
1995).

Orgiitsel ¢evikligin boyutlarindan biri olan cevap verme yetenegine dair farkli
arastirmacilar tarafindan, isletmelerin degisen gevresel sinyallere hizli yanit vererek
istiin Ozel bilgiler toplamasina olanak taniyan yanit verme yetenegi seklinde
belirtilmekte (Zaheer ve Zaheer, 1997), diger taraftan Chan ve arkadaslar1 bu yetenek
igin sirketler ve sirketlerin is ortakliklar1 yapma ve bununla birlikte miisteriler ve
pazar agisindan vazgecilmez bir gereklilik olarak ifade etmislerdir (Chan ve ark.,
2017).

Cevap verme yetenegine iliskin 6rnekler Sekil 2°de ayrintili sekilde yer almaktadir.
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isletmenin Degisime Cevap Verme

Aragtirmaci Yetenegine iliskin Ornekler
Sharifi & Zhang *Degisimlere tepki vermesi ve orgiit yapisina
(1999:17) uyarlama,
Zhang & Sharifi *Degisimleri ivilestirme,
(200:5006) *Stratejik vizyon belirleme,
Sharifi vd. *Sezme, algilama ve degisiklikler1 tahmin etme
(2001 : 862 ) vetenegi.

*Fiyatlardaki degisikliklere teki verebilmek
icin hizlh karar vermesi,

*Miisterin ihtivaclarindaki degisimlen1 fark
etmeye meyilli olmasi,

*Periodik olarak tirtinlerin takip edilmesi,

*Dis cevredeki degisimlere kars: boliumler
Becker & Knudsen

(2005 : 753)

arasmda diizenli goriismeler yapilmah
*Rakiplerin kampanyalarima hizlakarsilik
verebilmesi ve hayata gecirmesi,
*Isletmedekidepartmanlar aras: aktivitelerin iyi
idare edilmesi,

*Miisterilerin sikayetlerinin dikkate alinmasi ve

takip edilmesi.

*Miisteri tercih ve ihtiyaglarina cevap verme,
*Pazar ve 1sletme cercevesindeki degisim ve
Sherehiy vd. egilimlere cevap verme,

(2007 : 457 ) *Sosyal ve ¢cevresel konulara cevap verme,
*Isletmenin hedef ve amaclari degisimlere

kars1 uyarlayabilmektedir.

Sekil 2 Isletmenin Degisime Cevap Verme Yetenegine Iliskin Ornekler

Sekil 2°de cevap verme yetkinliginin yapilan ¢alismalar kapsaminda ayrintili bir
sekilde aktarilmakla birlikte farkli sektorlere gore degisiklik gosterse de temelde bir
Orgiitiin i¢, dis ve teknolojik degisimlerle gelen miisterilerinin istek ve ihtiyaglarinin
hizli bir sekilde karsilanmasi olarak ifade edilmektedir. Bu yetenek, giiniimiiz

sirketlerinin sahip olmasi gereken en O6nemli 6zelliklerden biridir ve bu nedenle,
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aragtirmacilarin, sirketlerin bu cevap verme yetkinligini miimkiin kilan sistemler ve
organizasyon yapilari kurup kurmadigini dogru bir sekilde belirleme araglarini

gelistirmeleri zorunludur (Hoyt ve ark., 2007).

Baker (2017) bilgi akisinin ¢ok olmasinin ve sik degisen teknolojik sistemlerin
olagan oldugunu ve fakat bu durumlarda oOrgiitlerin cevap verme yetkinligini

gosterebilmis olmalarinin bir bagar1 oldugunu 6ne siirer.

Esneklik : Esneklik, degisen kosullara uyum saglama yetenegi (Bozkurt ve Bastiirk,
2009) orgiitsel esneklik, bir orgiitiin iiretim hacmindeki esneklik, orgiitsel degisim ve
calisanlarinin yeniye ve yeni teknolojiye uyum esnekligi olarak ifade edilmektedir
(Akt., Akkaya ve Tabak, 2018). Shahaei (2008) esnekligi orgiitsel ¢eviklige ulagsmak
icin farkli yol ve alternatifleri kullanabilme becerisi olarak tanimlar. En genel
tanimiyla ise anlik durumun ihtiyaglarina gore farkli yetenekleri dahil edebilmek ve

farkli uygulamalar yapabilmek becerisidir (Akt., Kogyigit, 2018).

Orgiitsel cevikligin boyutlarindan biri olan esneklik tanim1 Zhang ve Sharifi (2001)
tarafindan mevcut imkan ve olanaklarla farkli isler yapma ve farkli hedeflere ulagsma

yetenegi olarak tanimlanir ve

. Uriin hacmi esnekligi

. Uriin modeli / konfigiirasyon esnekligi

. Organizasyon ve organizasyon konular1 esnekligi
. Calisanlarin esnekligi.

ogelerinden olustugunu ifade eder.

Aragtirmacilarin tanimlarin ¢ikarilacak sonug olarak esneklik, degisen cevreye gore
degisen miisteri taleplerine cevap verebilirken diger taraftan yonetim siireglerinde
dinamikligi saglayabilmektir. Volberta (1999) bu unsurlarin uyum ve birbirleri ile

etkilesimle ylirtimesi gerektigini vurgulamaktadir.

Hiz : Hizli olma kavrami ve dolayisiyla hiz, ¢evikligin tam merkezinde yer alir. Hiz,
bir sirketin ani karar alma ve operasyonel dongiileri hizli bir sekilde yiiriitme
kabiliyetidir. Hiz, yeni iriinleri pazarlamada, bir siparisi veya hizmet talebini
islemede, sanal bir is ag1 kurmada, belirli degisikliklere tepki verecek sekilde
organizasyonel siirecleri ve sistemleri yeniden yapilandirma gibi ¢esitli alanlarda

gerekebilir (Oosterhout ve ark., 2007).
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Sirketlerin gorevlerini ve islemleri miimkiin olan en kisa siirede gergeklestirme
yetenegidir hiz ve bazi Ogeleri kapsar; yeni {rlinlerin pazara c¢ikis siiresinde
cabukluk, iriin ve hizmet sunumunda hizlillk ve zamanlama, operasyonlarda
cabukluk (Sharifi ve Zhang, 2001).

Orgiitsel ceviklik modelinde hiz manevra kabiliyeti yaratir ve performansin itici
giiciidiir (Baker, 2017). Baker, g¢evikligin bilesenleri arasinda 6zellikle hiz ve yanit
vermenin performansin itici giic rollinii iistlendiklerini belirtir ve ekler, diger
sirketlerle rekabet edebilmek en ¢ok hiz ve cevap verme yetkinligi ile ilgili oldugunu

ifade eder.

Yetkinlik : Cevap verme, esneklik ve hiz yeteneklerinin kullanabilme potansiyeli
orgiitsel ¢eviklik boyutlarindan sonuncusu olan yetkinlik becerisini ortaya ¢ikarir.
Yetkinlik, degisime karsi uyum saglamak icin var olan yetenekleri kullanma ve

yenileyebilme becerisi olarak tanimlanmaktadir (Teece ve ark., 1997).

Zhang ve Sharifi (2000) yetkinlik alt boyutun bir sirkete amaglarina ve hedeflerine
ulagmada tiretkenlik, verimlilik ve etkinlik saglayan kapsamli bir yetenekler listesi

olarak tanimlar ve bu listeyi soyle siralar:

. Stratejik vizyon

. Uygun teknoloji veya yeterli teknolojik yetenek
. Uriin ve hizmet kalitesi

. Maliyet etkinligi

. Yiiksek oranda yeni iirlin girisi

. Degisiklik yonetimi

. Bilgili, yetkin ve yetkilendirilmis insanlar

. Islem verimliligi ve etkinligi

. Isbirligi (i¢ ve dis)

. Entegrasyon

Eisenhardt ve Martin (2000) ise yetkinlik alt boyutu kavramini agiklarken Orgiitlerin
yetkinligine vurgu yaparak {irlin gelistirme, is birlikleri ve orgiit i¢cin deger katan

stratejik karar verme gibi siireglerde isletmenin becerisinin 6nemine deginmektedir.

Tim alt boyutlar1 genel bir payda da degerlendirecek olunursa, orgiitsel ¢eviklik alt

boyutlar1 arasinda olan dort tiir yetenek vardir ve bunlarin iginde yanit verme
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yetkinligi ¢evik olmasi gereken herhangi bir kurulus i¢in temel beceridir. Diger {i¢ii,

duyarliligi saglamak i¢in gerekli unsurlardir (Sharifi ve Zhang, 2001).

5. Orgiitsel Cevikligin Yararlar ve Gereksinimleri

Ceviklik karmasik bir yetenektir. Cevik yetenegi olusturan tek bir sistem degil, bir
dizi yapi, sistem, siire¢ ve davranislardan olusur. Ayrica, bunlarin nasil bir araya
geldigi ve birbirleri ile uyumlu calismasi ¢evik yetenegi olusturur. Organizasyonlarin
esnek bir sekilde ¢evik hale gelebilmesi i¢in organizasyonun yapilar1 gibi somut
yonlerinde degil, ayn1 zamanda calisanlarin diisiince yapilar1 ve becerileri, kiiltiirleri,
rutinleri ve aligkanliklar1 gibi somut olmayan yodnlerde de degisimler gerekli
olacaktir. Hepsi birlikte ele alindiginda, bunlar bir o6rgiitiin gizli ¢evikligini ve
direncini artirmalidir (Holbeche, 2015).

Ceviklikten kaynaklanan faydalar s6z konusu oldugunda, Goldman et. al., (1994)
cevik bir organizasyonu dinamik ve rekabet avantajini gelistirme olanagina sahip
olarak tasvir ediyor ve dinamik olmak igin bir sirketin rekabet stratejisinin, bilgiyi
gelistirmeye ve piyasa degisikliklerine karsilik vermeyi miimkiin kilan c¢evik

slireglere yogunlagmasi gerektigini ifade etmektedir .

Benzer sekilde Pascale ve ark., (1996) ve Dyer ve Ericksen, (2005), ¢evik orgiitlerin
zaman i¢inde basartya katkida bulunan bir rekabet avantaji kazandigini iddia

etmektedir .

Genel olarak is diinyasinda faaliyet gosterirken birgok orgiit, inovasyon ve artirilmig
rekabet performansi agisindan hayati Oonem tasiyan c¢evikligin 6nemine deger
vermektedir (Thomke ve Reinertsen, 1998). Buna ek olarak, Tallon ve Pinsonneault
(2011) ¢evik orgiit olmanin piyasa risklerini denetleyerek gozlemleme avantaji
oldugunu belirtir. Ceviklik, bir sirketin rekabet¢i faaliyetler repertuarini ve pazar
degisikliklerine karst uyarlanabilir yanitlarinin dogasin1  genisleterek Orgiitiin

performansi artirabilir.

Diger taraftan, Cockburn'e (2011) gore pratikte ceviklige ulagmak zordur. Bilgi
sistemleri ile ugrasan kuruluslarin sadece % 11'inin is taleplerine dayanabildigi ve %
76'smin piyasa degisiklikleri ile bas edemedigi belirtildi. Sonug olarak, bir orgiitte
ceviklik eksikliginde genellikle 6nemli mali kayip eslik eder.
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Moore’un (1996) sirketlerin yasadigi degisim ve lizerlerindeki baskiya gore “ceviklik
ihtiyag seviyesi” olarak adlandirdig1 ve bir orgiit i¢in gerekli bu seviye belirlendikten
sonraki adim, sirketin mevcut ¢eviklik diizeyini, yani sirketin mevcut durumda ne
kadar ¢evik oldugunu degerlendirmektir. Ihtiyag duyulan ceviklik seviyesi ile
sirketin halihazirda sahip oldugu seviye arasindaki fark, orgiitiin daha ileri gitmesine
temel saglamak igin kararlar alinmasi adina analiz edilebilir (Sharifi ve Zhang,
2001).

Cevik tiretim, her seyden Once bir is konseptidir. Bu konseptin de ¢ok basit bir amaci
var, orgiitleri birincil rakiplerinin 6ntine ¢ikartmak. Ceviklikte amag, organizasyonu,
insanlar1 ve teknolojiyi entegre ve koordineli bir biitiin halinde birlestirmektir (Kidd,

1994).

Orgiitiin gevik olma gereksinimleri ise asagidaki basliklara olanak saglamaktadir

(Sharifi ve Zhang, 2001).

. yeni Uriinleri pazara hizli sunma siiresi

. i¢ ve dis isbirligi

. hizmet verdigi liriin konfigiirasyonunda esneklik
. degisiklikleri 6ngérme, algilama ve tahmin etme
. degisimden hizla toparlanma ve ydnetebilme

. iirlin ve hizmet kalitesi.

Bir orgiitiin ¢evik olma gereksinimini pazar kosullarmin bugtinki mevcut durumu
yaratmistir. Isletmelerin uzun vadede basarili olabilmeleri bugiin gelinen mevcut
durumda yenilik yetkinligi giiclii olmay1 gerektirmektedir. Yenilik ve yaraticilik
stirdiiriilebilir basarida kilit noktasidir. Bu yenilik anlayisinda tim insanlar1 ve
degisen ihtiyaglarin1 kapsayan bir yaklasim olmalidir. Cevik olmanin vizyonu ve

gerekliligi budur (Kidd, 1994).

Bir diger taraftan, oOrgiitsel ceviklik gereksinimini Orgiitin mevcut teknolojiyi
kullanarak ¢alisanlarina bilgi, beceri ve organizasyon igerisinde yeniden
yapilanabilme esnekligi saglamasi olarak ifade edilmektedir (Akt., Sherehiy, 2008).
Cevik orgiit olabilen kuruluslar, rekabetin ve siklikla degisebilen durumlarin i¢inde
varliklarimi biiyiiterek devam ettirebilmek i¢in degisimi dngorebilen, uygulayabilen
ve tiim bunlart hizli ve kolay bir sekilde yonetebilen sirketlerdir (Iscan ve ark.,

2006).
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D. Degisim Yonetiminde Déniistiiriicii Lider ve Orgiitsel Ceviklik

1. Degisim Yonetimi Uygulamanin Gerekliligi ve Ceviklik

Belirsizlikler, degisiklikler ve baskilar, yani ¢eviklik etmenleri olarak adlandirilan
faktorler, bir sirketi rekabet avantajini slirdiirmek i¢in uygun yollar aramaya tesvik
eder (Sharifi ve Zhang, 2001). Sirketlerin karsilastigi degisiklikler ve baskilar farkli
olabileceginden, sirketlerin bireysel olarak ihtiya¢ duydugu ¢eviklik derecesi farkli
olacaktir (Moore, 1996). = Ceviklik ihtiyag seviyesi " olarak tanimlanan bu seviye,
is ortaminin tiirbiilansi, sirketin rekabet ettigi ortam ve sirketin kendisinin 6zellikleri

gibi ¢esitli faktorlerin bir fonksiyonudur.

Bir orgiitiin karsilastigi degisikliklerin tespiti, taninmasi ve siniflandirilmas: ve
bireysel degisikliklerin sirkete getirecegi etkinin analizini gerektirecektir. Buna gore,
gerekli geviklik yetenekleri ortaya ¢ikan degisim durumundan belirlenebilir (Sharifi
ve Zhang, 2001).

Degisim, zaman icinde hareketi icerir. Bu nedenle, insanlart zaman iginde
degerlendirmemiz gerektigi agiktir. Siire¢ icinde yapilan degerlendirmeler, insanlarin
tipik olarak izledikleri degisim kaliplarin1 belirlenmesine yardimci olmaktadir.
Yapilan miidahalelere ragmen, belirli asamalarda takilip kalan bireylerin sabit kaldig1
kaliplarimi  belirleyebiliriz. Ayrica, bir asamadan digerine gerilemeden veya
tekrarlamadan dogrusal olarak hareket eden azmligin izledigi ilerici kaliplar1 da
belirleyebiliriz. Tekrar eden ve degisimden vazgegenlerin gerileme kaliplar1 da
onemlidir (Sharifi ve Zhang, 2001).

2. Degisim Yonetimi ve Liderlik

Liderlik biiyiileyici bir konudur. Farkli tarzlara sahip liderlerin nasil olup da esit
derecede basarili oldugunu goérmek her zaman ilgi ¢ekici olmustur. Bu gozlem,
liderlikte neyin ise yarayip neyin yaramadigina dair rasyonel bir degerlendirme
yapmak isteyenler i¢in sasirtic1 goriinebilir. Bir vizyon sunan veya giiglii bir hikayesi
olan liderler en akilda kalic1 kisiler olma egilimindedir. Ancak sadece bu vizyoner
diisiinme bi¢imlerine ve hikayelerine tutunurlarsa bu durum lideri geride birakabilir.
Iyi bir lider olmanin isareti, hikayenin liderin disinda yasamaya baslamasidir. Bu
hikaye ise takipgiler tarafindan incelenmeye, arastirilma ve Ogrenilmeye deger

goriilmeli ve ihtiya¢ duyulmalidir (Cameron ve Green, 2004).
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Gliniimiiz organizasyonlarindaki yoneticiler bazi sasirtici zorluklarla karst karsiyadir.
Paul Evans (2000), degisim konularinda 21.ylizyilin liderliginin basit olmadigini
sOyliiyor ve modern liderligi dengeleyici bir eylem olarak goriiyor. Liderlerin
zitliklar arasinda gezinme zorlugunu kabul etme ihtiyacina dikkatleri ¢ekmektedir.
Yoneticiler genellikle kariyerlerinde ¢ok erken bir zamanda sonuglara ve somut
sonuclara odaklanmay1 6grenirler. Sonuglarin son derece dnemli olmasina ragmen,
liderin degisimi siirdiirmek ve uzun vadede siirekli basariya ulasmak i¢in altta yatan
duygulara, gii¢ ve etki diinyasina da dikkat etmesi gerekmektedir. Degisimin

liderleri, ¢abalarini organizasyonel bir degisikligin su ti¢ boyutunda dengelemelidir:

. sonuclar: net sonuglarin gelistirilmesi ve sunulmast,
. yarar: etkiyi, otoriteyi ve giicii harekete gecirme
. duygular: insanlarin ve kiiltiiriin uyum saglamasini saglamak.

Liderler her iiclinin de merkezindedir. Onlar1 sekillendirir, yonlendirir ve
dengelerler. Bir boyut herhangi bir zamanda merkezde goériinebilir mesela, bir strateji
gelistirmek. Ancak liderlik, diger boyutlarin da goz oOniinde bulundurulmasini
saglamaktir. Ug top her zaman basarili bir sekilde oynanmalidir. Lider veya degisim
yoneticisinin {i¢ boyutun her birinde neler oldugunun (veya olmadiginin) farkinda
olmasi gerekir, degilse gbzlerini topun {izerinden almig demektir. Etkili bir sekilde

ilerleme sansini azaltir (Cameron ve Green, 2004).

Degisime dair inang¢ ve varsayimlari anlamak i¢in metaforlari kullanmak bir yontem

olabilir.

“Metaforlar bize diisiincelerimizi esnetmek ve derinlestirme firsatt verir,

boylece bir seyleri yeni yollarla goriir ve davraniriz” (Morgan, 2006).

Organizasyonel metaforlar: 1) makineler 2) organizma 3) beyin 4) kiiltiirler 5) siyasi

sistem 6) psisik hapishane 7) akis ve doniisiim 8) yonetim araci

Orgiitsel degisimin nasil c¢alistifma dair var olan varsaymmlarin cesitliligini
kesfetmek icin Morgan'in Orgiitsel metaforlarindan dort tanesini ele alinmustir.
Bunlar, yoneticiler, yazarlar ve danigmanlar tarafindan en sik kullanildig: tespit

edilmis ve orgiitsel degisim siirecine iligskin en yararl i¢ goriileri saglayan dortlidiir:

. makineler olarak organizasyonlar
. siyasi sistemler olarak orgiitler
. organizma olarak kuruluslar
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. akis ve doniisiim olarak organizasyonlar

Gergekte ¢ogu kurulus, oOrgiitsel degisimin {istesinden gelmek ig¢in yaklagim
kombinasyonlarmi kullanir, ancak farkli diistinme bic¢imlerinden kaynaklanan

etkinliklerdeki farkliliklar1 gormek i¢cin metaforlar1 pargalara ayirmak yararlidir.

Kurt Lewin (1951), organizasyonel degisim hakkindaki fikirlerini organizma
metaforu perspektifinden gelistirmistir. Lewin, herhangi bir degisiklik durumunda
itici ve direnen giigleri inceleyen kuvvet alanmi analizini tanitmaktan sorumludur.
Lewin’in orgiitsel degisim modeli iyi bilinmektedir ve bugiin yoneticiler tarafindan

cokea alintilanmaktadir (Cameron ve Green, 2004).

1997-2002 yillar1 arasinda Cameron Change danismanlik tarafindan saglanan bilgide,
Ingiltere’de 6zel sektodr iist ve orta diizey yoneticileriyle yapilan degisim liderligi
arastirmalarinda degisimin énemli liderleri belirlenmeleri istendiginde adi gecen ilk

dort isim sunlar olmustur:

1. Winston Churchill;

2. Margaret Thatcher;

3. Nelson Mandela;

4. Adolf Hitler.

Bu 6nemli liderlerin ortaya ¢ikan tipik ilk bes 6zellikleri sunlardir:
1. net vizyon;

2. kararhilik;

3. iyl temsil etme, 1yi konusmact;
4. gerektiginde sert;

5. bagimsiz.

Kotter (1996), liderlerin ozellikle degisim siireglerinde kendilerini ortaya
koyduklarindan bahseder ve soyle ifade eder:

“Yonetici olmak i¢cin ¢ok yetenekli insanlardan olusan bir nesil yetistirdik, lider
olmak igin degil. Vizyon yaratmak etkin yéoneticiligin bir bileseni degildir. Vizyon
yaratmanin yoneticilikteki egdegeri planlamadir. Liderler yoneticilerden farklidir.

“Plan yapmazlar, sorunlari ¢ozmezler, insanlari orgiitlemezler bile. Liderlerin
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gercekten yaptigi sey, organizasyonlart degisime hazirlamak ve onlar degisimle
miicadele ederken onlara yardimci olmaktir. Lider ii¢ ana alani odagint alir ve bu da
onlart yoneticilerden farkli kilar, kontrol etmek ve problem ¢ozmeye karsilik
insanlart motive etme, ¢alisanlari takip etmek, organize etmek yerine hizalamak,

planlama ve biit¢e yapmak yerine yon belirlemek. ”

Rutinde yasanan bir sorunu ¢ozmek icin gereken liderlik tiirti ile karmasik
organizasyonel degisimi miimkiin kilmak ig¢in gercken liderlik tiirleri arasinda bir
fark vardir. Degisim liderleri, ¢evreyi siirekli gozlemlemeli ve dikkatleri, kiiltiir
degisikligi veya temel siireclerdeki degisiklikler gibi oOrgiitiin ele almasi gereken
karmagik goriinen ancak uyarlanabilir zorluklara ¢ekmeye odaklanmalidir (Cameron

ve Green, 2004).

Orgiitlerin liderleri, drgiit kiiltiiriinii birgok yonden etkilerler. Liderin neyi kontrol
ettigi, neyi ol¢tiigii ve odiillendirdigi, orgiitsel zorluklara nasil tepki verdigi, nasil bir
rol model olarak hareket ettigi ve calisanlar1 nasil ise aldigi, sectigi ve terfi ettirme
faaliyetlerinin etkileri karizmatik ve doniistiiriicti liderler i¢in o6zellikle ¢ok
onemlidir. Takipgileri olmadan lider olmayacagi gibi takipgilerin davranislarinin

liderin ve dolayistyla 6rgiitiin verimliligini dogrudan etkilemektedir (Schell, 2019).

Degisim siirecinde lider, cesur ve kendinin farkinda olmalidir. Degisime Onciiliik
eden lider, dogru zamanda dogru aksiyonu gerceklestirmelidir. Bununla birlikte, lider
degisimi tek basina gerceklestiremez. Siire¢ boyunca amaca adanmis, oyunu
baglatmakla kalmayacak ve sonuna kadar azimle gotiirecek, gorev dagilimlarina

uygun rollere sahip bir ekibin olmas1 gerekir.

Kesin olan bir sey varsa o da yolculugun diiz bir zemin olmayacagidir (Cameron ve
Green, 2004).
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I1l. YONTEM

Literatir taramasina bakildiginda, degisim yonetimi ile donistiiriicii liderlik
iliskisindeki pozitif etkili uyumun kapsamli olarak belirtildigi calismalar yer almakta
ancak doniistiiriicti liderin etkiledigi degisim yonetimi siirecinin, orgiitiin ¢evikligi
lizerine etkisinin incelendigi c¢alismaya iilkemizde rastlanmamistir. Diger
calismalardan farkli olarak bu tez c¢alismasi, literatiirde heniiz calisilmamis olan
degisim yonetimi ile oOrglitsel c¢eviklik arasindaki iligkide doniistiiriicii liderligin

diizenleyici etkisini arastirmak tizere gergeklestirilmistir.

Bu boliimde arastirmanin konusu, amaci, arastirmanin hipotezleri, arastirmanin
evreni ve Orneklemi, veri toplama araglar1 ve verilerin istatistiksel analizi

aciklanmustir.

A. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Istanbul’da perakende alaninda faaliyet gdsteren orta ve
biiylik Olgekli sirketler olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini kolayda
drneklem yontemi ile secilen, Istanbul’da perakende sektériinde faaliyet gosteren
sirketlerin farkli departmanlarinda ve farkli pozisyonlarinda gorev alan beyaz
yakali ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini arastirmaya goniillii
olarak katilan 407 kisi olusturmustur. Degiskenlerin Ol¢iimii i¢in kullanilan
Olgekler, Internet tlizerindeki bir anket uygulama platformu kanaliyla ¢alisanlara

Online olarak gonderilmistir.

B. Arastirma Kapsamindaki Katihmeilara ait Demografik Ozellikler

Bu boliimde, arastirma kapsamindaki katilimcilarin, demografik o6zelliklerine ait

sonuclar sunulmaktadir.
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Cizelge 1 Cinsiyete Gore Dagilimi

Frekans %
Erkek 209 51.4
Kadin 198 48.6

Katilimeilarin, %51.4°1 (n=209) erkek, %48.6’s1 (n=198) kadindir.
Cizelge 2 Yasa Gore Dagilimi

Frekans %
30 yas ve alt1 39 9.6
31-35 yas 63 15.5
36-40 yas 86 21.1
41 ve iizeri 219 53.8

Katilimeilarin, %9.6’s1 (n=39) 30 yas ve alt1, %15.5’1 (n=63) 31-35 yas, %21.1°1
(n=86) 36-40 yas 45 yas ve lizeri araligindadir.

Cizelge 3 Egitim Durumuna Gore Dagilimi

Frekans %
Lise 60 14.7
On lisans 46 11.3
Lisans 181 44.5
Yiiksek lisans/Doktora 120 29.5

Katilimcilarin, %14.7’si (n=60) lise, %11.3’i (n=46) o6n lisans, %44.5’1 (n=181)
lisans ve %29.5°1 (n=120) yiiksek lisans/doktora egitim durumundadir.

Cizelge 4 Kurumda Calisma Yilina Gore Dagilimi

Frekans %
1-Syil 166 40.8
6-10 yil 89 21.9
11-15 yil 62 15.2
15 yildan daha fazla 90 22.1

Katilimeilarin, %40.8°1 (n=166) 1-5 yil, %21.9’u (n=89) 6-10 y1l, %15.2.”si (n=62)
11-15 yil ve %22.1°1 (n=90) 15 yildan daha fazla kurumda ¢alismaktadir.
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Cizelge 5 Mevcut Yonetici ile Calisma Yilina Gore Dagilimi

Frekans %
1 yildan az 75 18.4
1-5yil 186 45.7
6-10 yul 66 16.2
11-15 yil 35 8.6
15 yildan daha fazla 45 11.1

Katilimcilarin, %18.4’t4 (n=75) 1 yildan az, %45.7°si (n=186) 1-5 yil, %16.2’si
(n=66) 6-10 y1l, %8.6’s1 (n=35) 11-15 y1l ve %11.1°1 (n=45) 15 yildan daha fazla su

an ki yonetici ile birlikte caligmaktadir.

Cizelge 6 Kurumdaki Pozisyona Gore Dagilimi

Frekans %
Yonetici Degil 112 27.5
Ik Kademe Yénetici 54 13.3
Orta Kademe Yonetici 115 28.3
Ust Kademe Yonetici 126 31.0

Katilimcilarin, %27.5’1 (n=112) yonetici degil, %13.3’ii (n=54) ilk kademe y0netici,
%28.3’1 (n=115) orta kademe yonetici ve %31.0’1 (n=126) iist kademe yonetici

pozisyonundadir.

C. Veri Toplama Araclar

Arastirmanin hipotezlerini test etmek ve verilerin toplanmas igin Istanbul ilinde
faaliyet gosteren perakende sektorii ¢alisanlarina Etik Kurul Onay1 (Bkz. EK-1) ile
internet tabanli bir anket olusturularak katilimcilara elektronik posta araciligi ile anket
iletilmistir. Ankete katilan kisiler kendilerine ulasan elektronik postada yer alan
ankete erisim linkini tiklayarak anket sorularina ulagsmis ve katilimecilarin sorulari
cevaplamasiin ardindan sonuglar1 anlik olarak arastirmacinin paneline ulagmistir.
Anket sonuclar1 bu adresten toplu olarak alinarak istatistik analizi i¢in veri olarak

kullanilmistir. Anket yontemiyle 407 veri toplanmistir.

Alan aragtirmasi1 kisminda veri toplama araci olarak kullanilan anket formu;
kisisel bilgilerin soruldugu ilk boliim ve 3 6lgege ait 5°li Likert tipi sorularin

bulundugu ikinci boéliimden meydana gelmektedir. Birinci anket katilimcilarin
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demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik cinsiyet, yas, 6grenim durumu, su
anda calistiklar1 isyerindeki toplam siire ile su anda c¢alistiklar1 yoneticisi ile
calisma siiresi ve pozisyonlarina ait sorulara verdikleri bilgilerinden olusan 6
maddelik bir bilgi formudur (Ek-2). Ikinci anket Caliskan (2019) tarafindan
gelistirilen giivenirligi ve gecerligi test edilmis, 4 boyuttan ve 25 maddeden
olusan Orgiitsel Degisime Hazir Olma Olgegi’dir (EK-3). Literatiire bakildiginda
degisim yonetimi kapsaminda nicel calismalara rastlanmakla birlikte nitel
calismalarin daha fazla oldugu dikkat ¢ekmektedir. Anket yontemi ile yapilan
nicel ¢alismalarin degisim yonetimi konulu alanyazin aragtirmasinda, Altun ve
Biiytikoztirk (2011) tarafindan gelistirilen, giivenirlik ve gegerlilik ¢alismalari
yapilmis “Degisim Egilimleri Olgeginin Gelistirilmesi® isimli calismasina da yer
verildigi gdzlenmistir. Ugiincii anket Dénmez ve Toker (2017) tarafindan
gelistirilen giivenirlik katsayis1 o= .98 olarak tespit edilen 4 alt boyuttan (“ilham
verici motivasyon”, “diistinsel uyarim”, “bireysellestirilmis Onem” ve
“babacanlik™) ve 26 maddeden olusan Déniistiiriicii Liderlik Stili Olgegidir (Ek-
4) ve dordiincii 6lgek Sharifi ve Zhang (2000) tarafindan gelistirilen, Akkaya ve
Tabak (2018) tarafindan da Tiirk¢e’ye uyarlanan ve giivenirlik katsayist a=.92
olarak tespit edilmis Orgiitsel Ceviklik Olgegi yer almaktadir. Olgek “yetkinlik”,
“esneklik”, “cevap verme” ve “hiz” olmak iizere 4 alt boyuttan ve 17 maddeden

olusmaktadir (Ek-5).

Olgeklerin kullanimi i¢in izinleri alinmustir.

D. Veri Analizi

Istatistiksel analizler i¢cin SPSS 24.0 programi kullanilmistir. Calisma verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlarin (Ortalama, Standart Sapma,
Medyan, Frekans, Oran, Minimum, Maksimum) yani sira, niceliksel verilerin
normal dagilima uygunluklar1 basiklik ve carpiklik degerleri ile smanmustir.
Normal dagilim gosteren veriler i¢in gruplar arasi karsilastirmalarda bagimsiz
orneklemler t testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Gruplar
arasi farklilik oldugu durumlarda ise Bonferroni testi kullanilmistir. Diizenleyici
etkiyi 6lgmek i¢in ise Hayes tarafindan gelistirilmis PROCESS makrosundan
yararlanilmistir.  Anlamhilik  p&lt;0.01 ve  p&lt;0.05 diizeylerinde

degerlendirilmistir.
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IV. BULGULAR

Bu boliimde arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine, arastirma

bulgularina ve hipotezlerin test sonuglarina yer verilmektedir.

A. Olgeklere ait Bulgular

1. Orgiitsel Ceviklik Olgegi

Faktor Analizinin uygulanabilirliginin 6l¢limii i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
yeterlilik 6l¢limiine ve Bartlett’s Kiiresellik testine bakilmistir. (KMO) 6l¢timii
I’e ne kadar yakin ise eldeki veri grubuna faktor analizinin yapilmasinin uygun
oldugu kabul edilmektedir (Zivadinovi¢; 2004). Calisma kapsaminda kullanilan
Orgiitsel Ceviklik Olgegine dair KMO testi sonuglarma gore (Bkz. Cizelge 7)
Olgegin faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir (KMO=.951).

Cizelge 7 KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin  Measure of Sampling 0.951
Adequacy.
Chi-Square 5335.280
Df 136
Sig. <0.000

Yapilan aciklayic1 faktér analizi sonuglarina gore Olgegin orijinaline uygun
sekilde 4 faktorlii bir yapidan olustugu goriilmektedir. Faktoriin 6zdegeri ve
varyans agiklama orami %74.319 olarak hesaplanmistir (Bkz. Cizelge 8).
Aciklayic1 faktor analizinde sosyal bilimlerde varyans agiklama oranin %50’den

fazla olmasi beklenmektedir (Hair ve ark., 2010).

Cizelge 8 Faktor Analizi Sonuglari

. Aciklanan
Faktor Oz
Boyutlar Varyans
Yiikleri Deger
(%)

Cevap Verme
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Cizelge 8 Faktor Analizi Sonuglart Devami

Isletmemiz miisterinin ihtiyaclarindaki ve tercihlerindeki 9.962 58.602
degisikliklere hizla cevap verme yetenegine sahiptir. 0.497
Isletmemiz cevresel degisim kapsaminda degisimin yoniinii 0.537
hisseder, algilar ve bu degisimlere hazirlikli olur.
Isletmemizin yenilikler, cevre ve teknoloji kaynakli
degisikliklerin hizli ve =zamaninda iistesinden gelme 0.635
yetenegi rakiplerine gore yiiksektir.
Hiz
Isletmemiz iiretim siireclerinde rakiplerine oranla daha 0.777
hizhidir.
Isletmemiz yeni ¢ikan iiriinleri pazara sunma konusunda 0.794 0.984 5.787
hizlidr.
Isletmemiz miisteriye hizli ve zamaninda {iriin ve hizmet
dagitimi yapar. 0.764
Esneklik
Isletmemiz farkli iiriin modelleri iiretme esnekligine
sahiptir. 0.804
Isletmemiz farkli miktarda iiriin ve hizmet {iretme 0.889 5.228
esnekligine sahiptir. 0.839
Isletmemiz insan kaynaklar1 politikalar1 kapsaminda
esneklige sahiptir. 0.6%
Yetkinlik
Isletmemiz uzun vadeli hedeflerini gerceklestirecek stratejik 0.601
vizyona sahiptir.
Isletmemiz c¢agin gereklerine uygun miktarda ve yeterli
teknolojiye sahiptir. 0113
Isletmemizin iiriinleri ve bu iiriine iliskin miisteriye sundugu 0.587
hizmet kalitesi yiiksektir.
Isletmemiz hedefine ulagsmak icin tiim siireclerde en az girdi 0.799 4102
ile en fazla ¢iktiy1 elde etmeyi amaglar. 0.6%6
Isletmemiz yiiksek diizeyde iiriin tanitimi yapar. 0.652
Isletmemiz konusunda uzman ve yetkilendirilmis insan
kaynagina sahiptir. 0.749
Isletmemizde tim is siirecleri basit, acitk ve net
0.756

tanimlamigtir.
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Cizelge 8 Faktor Analizi Sonuglar1 Devami

Isletmemiz isletme ici ve isletme disinda is birligi ortami 0.603

saglamaya ve gelistirmeye Onem verir.

Olgek sonucu elde edilen verilerin normallik analizleri igin carpiklik ve basiklik
degerleri kontrol edilmis (Bkz. Cizelge 9); veriler +3 ile -3 arasinda degistiginden
(Kline 2011) wverilerin normal dagilima sahip oldugu goriilmistiir. Ayrica, yapilan
giivenirlik analizleri neticesinde 6l¢egin Cronbach alpha degerinin (a=.96) oldugu ve
alt boyutlarmin ise .84 ile .90 arasinda degistigi goriilmektedir. Buna gore dlgek
alpha katsayilar1 .70 ile .99 arasinda oldugundan giivenilir bulunmustur (Tavakol ve

Dennick, 2011).

Cizelge 9 Orgiitsel Ceviklik Olgegi Alt Boyut Puan Ortalamalari

Ort£SS I(\I/\I;Ir;(—jl;/;% Carpihik Basiklik ng{: :ach s
Orgiitsel Ceviklik Olcegi
Cevap Verme 3.83+0.95 1-5 (4) -0.560 -0.276 0.883
Hiz 3.77+0.94 1-5 (4) -0.646 0.211 0.899
Esneklik 3.70+1 1-5 (4) -0.603 -0.074 0.843
Yetkinlik 3.84+0.81  1.38-5(3.88) -0.446 -0.325 0.901

2. Degisim Yonetimi Olcegi

Faktor Analizinin uygulanabilirliginin 6l¢iimii i¢in Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO)
yeterlilik dl¢iimiine ve Bartlett’s Kiiresellik testine bakilmistir. (KMO) ol¢iimii 1°e
ne kadar yakin ise eldeki veri grubuna faktor analizinin yapilmasinin uygun oldugu
kabul edilmektedir (Zivadinovi¢; 2004). Calisma kapsaminda kullanilan Degisim
Yénetimi Olgegine dair KMO testi sonuglarma gore (Bkz. Cizelge 10) 6lgegin faktor
analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir (KMO=.944).

Cizelge 10 KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0.944
Adequacy.
Chi-Square 6745.687
Df 300
Sig. <0.000
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Yapilan agiklayici faktor analizi sonuglarina gore dlgegin orijinaline uygun sekilde 4

faktorli bir yapidan olustugu goriilmektedir. Faktoriin 6zdegeri ve varyans agiklama

orani %65.722 olarak hesaplanmistir (Bkz. Cizelge 11). Aciklayici faktor analizinde

sosyal bilimlerde varyans acgiklama oranin %50’den fazla olmasi beklenmektedir

(Hair ve ark., 2010).

Cizelge 11 Faktor Analizi Sonuglart

Boyutlar Faktor Oz ‘ﬁ;‘;;;‘:;“
Yiikleri Deger (%)

Bireysel Yarar

Bu degisimden dolay1, bu isteki gelecegim sinirlandirilmis 0.728

olacaktir.

Bu degisim uygulandiginda, meslegimdeki konumuma/ 0711 11.006 44.023

statiime zarar geleceginden endige ediyorum.

Bu degisim, gelistirmis oldugum kisisel iligkilerimin

birgogunu aksatacak. o158

Uygunluk

Bu degisimin, kurum igin faydali olacagini diisliniiyorum. 0.774

Bu degisim uygulandig1 zaman bana bir fayda saglayacagina 0.648

inanmiyorum

Bu degisim isimi kolaylagtirir. 0.717

Bu degisimi yapmamizin gegerli nedenleri var. 0.694

Bu degisim, kurumun dncelikleri ile ortiismektedir. 0.652

Bu degisimin yapilmasi i¢in, birgok mantikli gerekce vardir. 0.753

Bu degisim, kurumun verimliligini genel anlamda 0.794

artiracaktir.

Bu degisim i¢in harcadigimiz zaman baska bir sey i¢in

harcanmali. 0638 2.730 10.920

Boyle bir degisimi baglatmak, benim i¢in ¢ok fazla anlam 0.627

ifade etmiyor.

Kurum, bu degisimi benimserse uzun vadede benim igin ise 0.678

yarayacagini hissediyorum.

Yonetim Destegi

Kurum, bu degisimi benimsememiz i¢in bizi tesvik 0.717 1.726 6.905

etmektedir.
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Cizelge 11 Faktor Analizi Sonuglart Devami

Tiim st diizey yoneticiler bu degisimin 6nemini

vurgulamaktadir. 0
Kurum y6netimi, ¢alisanlarina bu degisimin 0.801
gerceklesecegine dair acik bir mesaj vermektedir.

Kurum adina karar veren iist diizey yetkililer, bu degisim

cabasini tiim giicleriyle desteklemektedir. 0.803
Kurum, bu degisime kendisini adamustir. 0.767
Ust diizey yoneticilerimizin uygulanmasini bile istemedigi

bu degisim i¢in, bizim ¢ok fazla zaman harcadigimizi 0.646
diisiiniiyorum

Degisim Yeterliligi

Kafama koyarsam, bu degisim hayata gegirildigi zaman

gerekli olacak olan her seyi 6grenebilirim. 0:963
Degisimi gergeklestirdigimizde yapilmasi gereken bazi isleri,

iyi bir sekilde yapabilecegimi diigiinmiiyorum. 0.662
Bu degisim uygulandiginda, isime uyum saglamada zorluk

cekecegimi zannetmiyorum. 0508
Bu degisimin ¢aligmasini saglayacak olan gerekli becerilere 0.968 3.874
sahibim. 07
Gegmis deneyimlerim, bu degisim hayata gegirildikten sonra

basarili bir performans sergileyecegime dair bana giiven 0.648
veriyor.

Bu degisimi uyguladigimizda, bunun iistesinden kolaylikla 0.685

gelecegimi diigiiniiyorum.

Olgek sonucu elde edilen verilerin normallik analizleri igin garpiklik ve basiklik degerleri
kontrol edilmis (Bkz. Cizelge 12); veriler +3 ile -3 arasinda degistiginden (Kline 2011)
verilerin normal dagilima sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica, yapilan gilivenirlik analizleri
neticesinde 6lgegin Cronbach alpha degerinin (a=.94) oldugu ve alt boyutlarinin ise .77 ile .92
arasinda degistigi gorlilmektedir. Buna goére olgek alpha katsayilart .70 ile .99 arasinda

oldugundan giivenilir bulunmustur (Tavakol ve Dennick, 2011).
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Cizelge 12 Degisim Yonetimi Olgegi Alt Boyut Puan Ortalamalar

Ort+SS Min-Max Carpilik Basiklik Cronbach’s

_ (Medyan) Alpha
Degisim Yonetimi Olcegi
Bireysel Yarar 3.77£1.04 1-5(4) -0.740 -0.033 0.774
Uygunluk 3.72+0.91 1-5 (3.90) -0.781 0.335 0.917
Yonetim Destegi 3.64+0.91 1-5(3.83) -0.646 0.066 0.850
Degisim Yeterliligi  3.93+0.74 1-5 (4) -0.775 1.246 0.792

3. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi

Faktor Analizinin uygulanabilirliginin dl¢iimii ig¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
yeterlilik dl¢iimiine ve Bartlett’s Kiiresellik testine bakilmistir. (KMO) 6l¢iimii 1°e
ne kadar yakin ise eldeki veri grubuna faktor analizinin yapilmasimin uygun oldugu
kabul edilmektedir (Zivadinovi¢; 2004). Calisma kapsaminda kullanilan
Déniistiiriicii Liderlik Olgegine dair KMO testi sonuglarina gére (Bkz. Cizelge 13)
6l¢egin faktor analizi i¢in uygun oldugu gortilmektedir (KMO=.977).

Cizelge 13 KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin ~ Measure  of  Sampling 0.977
Adequacy.
Chi-Square 12041.273
Df 300
Sig. <0.000

Yapilan agiklayict faktor analizi sonucglarina gore 6lgegin orijinaline uygun sekilde 4
faktorlii bir yapidan olustugu goriilmektedir. Faktoriin 6zdegeri ve varyans aciklama
orant %79.769 olarak hesaplanmistir (Bkz. Cizelge 14). Aciklayici faktor analizinde
sosyal bilimlerde varyans agiklama oranin %50°den fazla olmasi beklenmektedir

(Hair ve ark., 2010).

Cizelge 14 Faktor Analizi Sonuglart

Faktor Oz A¢iklanan
Boyutlar Yiikleri Deser Varyans
s (%)

ilham Verici Motivasyon
Yoneticim beni bir gérev igin motive etmeye calisirken,

0.595 17.670 70.682
gorevle ilgili igsel motivasyonumu yiikseltmeye cabalar.
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Cizelge 14 Faktor Analizi Sonuglart Devami

Yeni bir is yapilacagt zaman yoOneticim, bana ve takim

arkadaglarima olumlu ozelliklerimizi ve yeteneklerimizi () 797
hatirlatarak  yapabileceklerimiz /  basarabileceklerimiz
konusunda bizi heyecanlandirir.
Yoneticim, bana yaptigim isin degerli ve ise yarar oldugunu 0.518
hissettirir.
Yoneticim, yaptiklarimin kisa veya uzun vadede firmaya
saglayacag1 katkilar konusunda beni bilgilendirir. 0.762
Diisiinsel Uyarim
Yoneticim beni varsayilani sorgulamaya, yeni ¢6ziim yollar 0.542
iiretmeye tesvik eder; yaraticiligimi destekler.
Yoneticim, igleri planlar ve yiriitirken bizi de fikir 0.493
iiretmemiz i¢in tesvik eder ve onerilerimizi dinler.
Yoneticim, bizi alandaki yenilikleri takip etmemiz i¢in tesvik 0.682
eder.
Yoneticim bana onun da benden &grenebilecekleri oldugunu 0.630 1.034 4.137
hissettirir.
Yoneticim begendigi fikirlerimi takdir etmekle kalmaz, onlari
uygulamaya gegirmemi de tesvik eder. 0,488
Yoneticim, diisiincelerimi 6zgiirce ifade edebilmem igin beni 0.497
tesvik eder.
Yoneticim, mesai saatlerimin bir boliimiinii, aklimdaki yeni
projeler iizerinde ¢alismam igin kullanmama miisaade eder. 0649
Bireysellestirilmis Onem
Yoneticim gerektiginde bize 6nemli sorumluluklar verir. 0.741
Yoneticim ekip iginde gdrev dagilimim yaparken, kisisel
ilgilerimizi ve yeteneklerimizi de géz 6niinde bulundurur. 0.575
Yoneticim inisiyatif almami destekler. 0660 0.645 2.578
Yoneticim, eksik veya gelisime acik yonlerim igin egitimler
planlar. 0.601
Yoneticim hem mesleki hem kisisel gelisimim igin ¢esitli

0.701

seminerlere katilimimi destekler.

55



Cizelge 14 Faktor Analizi Sonuglart Devami

Yoneticim, is siiregleriyle ilgili tiim bildiklerini bana

aktarmaya gabalar. 0.462

Yoneticim, benim ve diger takim arkadaslarimin
yetkinliklerimizi, isle ilgili kisisel ilgi / ihtiyaglarimuzi ve her 5 764

birimizi nasil motive edecegini bilir.

Babacanhk

Yoneticimin beni bir ¢alisan olmanin disinda bir insan olarak 0.554
da 6nemsedigini hissediyorum. '
Istersem yoneticimle is dis1 konularda da konusabilecegimi 0.789
hissediyorum / konusabiliyorum. '
Yoneticim, davet etmem halinde 6zel hayatimdaki 6nemli 0.821
sosyal etkinliklerime katilir (diiglin, dogum giinii vb.) '

o . o L o 0.593 2.372
Yoneticim sayesinde isyerinde kendimi aile ortaminda gibi 0.637
hissediyorum. '
Ihtiyag duydugumda yéneticimin, is dis1 6zel problemlerim 0.645
i¢in bana yardim edecegini bilirim. .
Yoneticim bana saygili davranir. 0.547
Yoneticim hem is yapis tarzi hem de kisisel ozellikleri ve 0.607

iletisim becerisiyle bize iyi bir 6rnek teskil eder.

Olgek sonucu elde edilen verilerin normallik analizleri igin carpiklik ve basiklik
degerleri kontrol edilmis (Bkz. Cizelge 15); veriler +3 ile -3 arasinda degistiginden
(Kline 2011) verilerin normal dagilima sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica, yapilan
giivenirlik analizleri neticesinde dlgegin Cronbach alpha degerinin (0=.98) oldugu ve
alt boyutlarmin ise .93 ile .98 arasinda degistigi goriilmektedir. Buna gore dlgek
alpha katsayilar1 .70 ile .99 arasinda oldugundan giivenilir bulunmustur (Tavakol ve

Dennick, 2011).
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Cizelge 15 Déniistiiriicii Liderlik Olgegi Alt Boyut Puan Ortalamalar

Min-Max Cronbach’s

Ort£SS (Medyan) Carpilik Basiklik Alpha
Déniistiiriicii Liderlik Olcegi
[lham Verici
Motivasyon 3.60+1.09 1-5(4) -0.650 -0.376 0.928
Diisiinsel Uyarim  3.61+1.08  1-5 (3.86) -0.680 0.320 0.953
Bireysellestirilmis 3 11 153871)  -0.562 -0.314 0.931
Onem
Babacanlik 3.70£1.06  1-5(3.86) -0.718 -0.151 0.943

B. Hipotez Testleri

Hipotez testleri oncesinde degiskenler arasi iliskilerin test edilmesi i¢in Pearson

korelasyon analizi yapilmistir (Bkz. Cizelge 16).

Orgiitsel ceviklik ile degisim yonetimi arasinda pozitif yonli %64.7 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.647; p=0.001; p<0.01).
Orgiitsel ceviklik ile bireysel yarar arasinda pozitif yonlii %29.1 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.291; p=0.001; p<0.01).
Orgiitsel ceviklik ile uygunluk arasinda pozitif yonlii %53.7 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.537; p=0.001; p<0.01). Orgiitsel ¢eviklik
ile yonetim destegi arasinda pozitif yonlii %63.2 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.632; p=0.001; p<0.01). Orgiitsel ceviklik ile
degisim yeterliligi arasinda pozitif yonli %49.1 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bir iliski bulunmustur (r=0.491; p=0.001; p<0.01). Orgiitsel ¢eviklik ile doniistiiriicii
liderlik arasinda pozitif yonlii %74.5 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmustur (r=0.745; p=0.001; p<0.01). Orgiitsel ¢eviklik ile ilham verici
motivasyon arasinda pozitif yonlii %69.2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmustur (r=0.692; p=0.001; p<0.01). Orgiitsel ¢eviklik ile diisiinsel uyarim
arasinda pozitif yonlii %65.2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur (r=0.652; p=0.001; p<0.01). Orgiitsel ceviklik ile bireysellestirilmis
Oonem arasinda pozitif yonlii %64.8 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski

bulunmustur (r=0.648; p=0.001; p<0.01).

Cevap verme bireysel yarar arasinda pozitif yonli %29.1 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.291; p=0.001; p<0.01). Cevap verme ile

uygunluk arasinda pozitif yonli %53.7 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
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iliski bulunmustur (r=0.537; p=0.001; p<0.01). Cevap verme ile yonetim destegi
arasinda pozitif yonlii %63.2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur (r=0.632; p=0.001; p<0.01). Cevap verme ile degisim yeterliligi
arasinda pozitif yonlii %49.1 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur (r=0.491; p=0.001; p<0.01). Cevap verme ile donistiiriicii liderlik
arasinda pozitif yonlii %74.5 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur (r=0.745; p=0.001; p<0.01). Cevap verme ile ilham verici motivasyon
arasinda pozitif yonlii %69.2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur (r=0.692; p=0.001; p<0.01). Cevap verme ile diislinsel uyarim arasinda
pozitif yonlii %65.2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur
(r=0.652; p=0.001; p<0.01). Cevap verme ile bireysellestirilmis 6nem arasinda
pozitif yonlii %67.8 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur
(r=0.678; p=0.001; p<0.01). Cevap verme ile babacanlik arasinda pozitif yonli
%64.8 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.648;
p=0.001; p<0.01).

Hiz ile bireysel yarar arasinda pozitif yonlii %25.6 diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml bir iliski bulunmustur (r=0.256; p=0.001; p<0.01). Hiz ile uygunluk arasinda
pozitif yonli %38.9 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur
(r=0.389; p=0.001; p<0.01). Hiz ile yonetim destegi arasinda pozitif yonlii %46.3
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.463; p=0.001;
p<0.01). Hiz ile degisim yeterliligi arasinda pozitif yonli %38.8 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.388; p=0.001; p<0.01). Hiz ile
dontistiiricti liderlik arasinda pozitif yonlii %59.2 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.592; p=0.001; p<0.01). Hiz ile ilham verici
motivasyon arasinda pozitif yonlii %51.0 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmustur (r=0.510; p=0.001; p<0.01). Hiz ile diisiinsel uyarim arasinda
pozitif yonlii %50.7 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur
(r=0.507; p=0.001; p<0.01). Hiz ile bireysellestirilmis dnem arasinda pozitif yonlii
%54.0 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.540;
p=0.001; p<0.01). Hiz ile babacanlik arasinda pozitif yonli %50.0 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.500; p=0.001; p<0.01).

Esneklik ile bireysel yarar arasinda pozitif yonlii %19.9 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.199; p=0.001; p<0.01). Esneklik ile
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uygunluk arasinda pozitif yonlii %33.5 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmustur (r=0.335; p=0.001; p<0.01). Esneklik ile yonetim destegi arasinda
pozitif yonlii %47.2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur
(r=0.472; p=0.001; p<0.01). Esneklik ile degisim yeterliligi arasinda pozitif yonli
%28.1 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.281;
p=0.001; p<0.01). Esneklik ile doniistiiriicii liderlik arasinda pozitif yonlii %60.6
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.606; p=0.001;
p<0.01). Esneklik ile ilham verici motivasyon arasinda pozitif yonli %53.3
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.533; p=0.001;
p<0.01). Esneklik ile diisiinsel uyarim arasinda pozitif yonlii %52.2 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.522; p=0.001; p<0.01).
Esneklik 1ile bireysellestirilmis Onem arasinda pozitif yonlii %55.3 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.553; p=0.001; p<0.01).
Esneklik ile babacanlik arasinda pozitif yonlii %54.0 diizeyinde istatistiksel olarak

anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.540; p=0.001; p<0.01).

Yetkinlik ile uygunluk arasinda pozitif yonlii %42.0 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.420; p=0.001; p<0.01). Yetkinlik ile yonetim
destegi arasinda pozitif yonlii %55.3 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur (r=0.533; p=0.001; p<0.01). Yetkinlik ile degisim yeterliligi arasinda
pozitif yonlii %37.3 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur
(r=0.373; p=0.001; p<0.01). Yetkinlik ile doniistiiriicii liderlik arasinda pozitif yonlii
%67.2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.672;
p=0.001; p<0.01). Yetkinlik ile ilham verici motivasyon arasinda pozitif yonlii
%60.7 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.607;
p=0.001; p<0.01). Yetkinlik ile diisiinsel uyarim arasinda pozitif yonli %56.6
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (=0.566; p=0.001;
p<0.01). Yetkinlik ile bireysellestirilmis Onem arasinda pozitif yonli %60.2
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.602; p=0.001;
p<0.01). Yetkinlik ile babacanlik arasinda pozitif yonlii %54.0 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.568; p=0.001; p<0.01).

Degisim yonetimi ile doniistiiriicti liderlik arasinda pozitif yonlii %63.8 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.638; p=0.001; p<0.01).

Degisim yoOnetimi ile ilham verici motivasyon arasinda pozitif yonli %62.2
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diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir ilisgki bulunmustur (r=0.622; p=0.001;
p<0.01). Degisim yonetimi ile diisiinsel uyarim arasinda pozitif yonli %359.0
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (=0.590; p=0.001;
p<0.01). Degisim yonetimi ile bireysellestirilmis 6nem arasinda pozitif yonlii %60.6
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.606; p=0.001;
p<0.01). Degisim yonetimi ile babacanlik arasinda pozitif yonli %56.0 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.560; p=0.001; p<0.01).

Bireysel yarar ile doniistiiricii liderlik arasinda pozitif yonlii %34.9 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.349; p=0.001; p<0.01).
Bireysel yarar ile ilham verici motivasyon arasinda pozitif yonlii %35.1 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.351; p=0.001; p<0.01).
Bireysel yarar ile diislinsel uyarim arasinda pozitif yonli %37.9 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.379; p=0.001; p<0.01).
Bireysel yarar ile bireysellestirilmis dnem arasinda pozitif yonlii %37.0 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.370; p=0.001; p<0.01).
Bireysel yarar ile babacanlik arasinda pozitif yonlii %32.6 diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.326; p=0.001; p<0.01).

Uygunluk ile donistiiricti liderlik arasinda pozitif yonli %52.4 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.524; p=0.001; p<0.01).
Uygunluk ile ilham verici motivasyon arasinda pozitif yonli %352.0 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.520; p=0.001; p<0.01).
Uygunluk ile diisiinsel uyarim arasinda pozitif yonlii %49.4 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.494; p=0.001; p<0.01). Uygunluk ile
bireysellestirilmis dnem arasinda pozitif yonlii %50.3 diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml bir iliski bulunmustur (r=0.370; p=0.001; p<0.01). Uygunluk ile babacanlik
arasinda pozitif yonli %46.8 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski

bulunmustur (r=0.468; p=0.001; p<0.01).

Yonetim destegi ile donistiiriicti liderlik arasinda pozitif yonli %60.5 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir ilisgki bulunmustur (r=0.605; p=0.001; p<0.01).
Yonetim destegi ile ilham verici motivasyon arasinda pozitif yonlii %59.0 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.590; p=0.001; p<0.01).
Yonetim destegi ile diisiinsel uyarim arasinda pozitif yonli %51.8 diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.518; p=0.001; p<0.01).
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Yonetim destegi ile bireysellestirilmis 6nem arasinda pozitif yonlii %54.7 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.547; p=0.001; p<0.01).
Yonetim destegi ile babacanlik arasinda pozitif yonlii %50.1 diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.501; p=0.001; p<0.01).

Degisim yeterliligi disiinsel uyarim arasinda pozitif yonli %46.9 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.469; p=0.001; p<0.01).
Degisim yeterliligi ile bireysellestirilmis 6nem arasinda pozitif yonli %47.9
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.479; p=0.001,
p<0.01). Degisim yeterliligi ile babacanlik arasinda pozitif yonli %45.3 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.453; p=0.001; p<0.01).
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Cizelge 16 Olgek Alt Boyutlarinin Birbiri Arasindaki iliski

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1.0rgiitsel Ceviklik 1 0875* 0.816** 0.789** 0.890** 0.647** 0.291** 0.537** 0.632** 0.491** 0.745** 0.692** 0.652** 0.678** (0.648**
2.Cevap verme 1 0.804** 0.772** 0.820** 0.547** 0.249** 0.439** 0.540** 0.406** 0.644** 0.594** (0.556** 0.596** 0.569**
3.Hiz 1 0.675** 0.728** 0.495** 0.256** 0.389** 0.463** 0.388** 0.592** 0.510** 0.507** 0.540** 0.500**
4 Esneklik 1 0.752** 0.441** 0.199** 0.335** 0.472** 0.281** 0.606** 0.533** 0.522** 0.553** (0.540**
5.Yetkinlik 1 0.531** 0.206** 0.420** 0.553** 0.373** 0.672** 0.607** 0.566** 0.602** 0.568
6.Degisim Yonetimi 1 0.642** 0.913** 0.740** 0.797** 0.638** 0.622** 0.590** 0.606** 0.560**
7.Bireysel yarar 1 0.586** 0.376** 0.526** 0.349** 0.351** 0.379** 0.370** 0.326**
8.Uygunluk 1 0.647** 0.805** 0.524** 0.520** 0.494** 0.503** 0.468**
9.Yonetim destegi 1 0.558** 0.605** 0.590** 0.518** 0.547** 0.501**
10.Degisim
1 0.499**  0.501** 0.469** 0.479** (0.453**
veterliligi
11.Déniistiiriicii
1 0.889** 0.901** 0.903** (0.888**
Liderlik
12.1lham verici
. 1 0.910** 0.923** 0.878**
motivasyon
13.Diigtinsel uyarim 1 0.928**  0.907**
14.Bireysellestirilmi.
) 4 } } 1 0.897**
onem
15Babacanlik 1

Anlamlilik diizeyi: *p<.05 ve **p<.01
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Hipotez 1: Degisim yonetiminin orgiitsel ¢eviklik lizerinde yordayici etkisi vardir.

Arastirma kapsaminda 6ne siiriilen “Degisim yOnetiminin orgiitsel ¢eviklik tizerinde
yordayici etkisi vardir” hipotezinin testi icin gerceklestirilen regresyon analizinde
bagimsiz degisken olarak ele alinan “degisim yonetimi” ile bagimli degisken olarak
ele alinan “orgiitsel ¢eviklik” tizerindeki agiklayiciligr anlamli bulunmustur (B=.804;

p<0.01; Adjusted R% 0.550) (Bkz. Cizelge 17).

Cizelge 17 Regresyon Analizi

Katsay1 B S.H. t p

Sabit 0.693 0.139 5.004 0.001**
Degisim Yonetimi 0.804 0.036 22.316  0.001**
**p<0,01

Yapilan analiz sonucunda degisim yoOnetiminin orgiitsel ¢evikligi anlamli sekilde
yordadigi goriilmiistiir. Degisim yonetiminin hangi alt boyutunun daha fazla
acikladigin1 gérmek icin hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir (Bkz. Cizelge 18).
Yonetim deste8i alt boyutu orgiitsel ¢evikligin %41.3’linli, uygunluk alt boyutu
%44,5’1n1, degisim yeterliligi alt boyutu %46,2’sini ve bireysel yarar alt boyutunun
%46,2’sini agikladig1 goriilmustiir. (Bkz. Cizelge 18).

Cizelge 18 Model Ozeti

Model Summary

Model R R?= Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0.644% 0.415 0.413 0.62959
2 0.669" 0.447 0.445 0.61258
3 0.683° 0.466 0.462 0.60291
4 0.683¢ 0.467 0.462 0.60314

a. Tahmin ediciler: (Sabit), Yonetim destegi

b. Tahmin ediciler: (Sabit), Yonetim destegi, Uygunluk

c. Tahmin ediciler: (Sabit), Yonetim destegi, Uygunluk, Degisim yeterliligi

d. Tahmin ediciler: (Sabit), , Yonetim destegi, Uygunluk, Degisim yeterliligi, Bireysel yarar

e. Bagimli Degisken: Orgiitsel Ceviklik

Hipotez 2: Dontistiiriicii liderligin orgiitsel ¢eviklik lizerinde yordayicr etkisi vardir.
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Arastirma kapsaminda One siiriilen “Dontstiiricti liderligin  orgiitsel ¢eviklik
tizerinde yordayict etkisi vardir” hipotezinin testi icin gergeklestirilen regresyon
analizinde; bagimsiz degisken olarak ele alinan “dondstiiriicti liderligin” ile bagimli
degisken olarak ele alinan “Grgiitsel ceviklik” tizerindeki aciklayicili§i anlamh

bulunmustur (B=.614, p<0.01; Adjusted R*: 0.502) (Bkz. Cizelge 19).

Cizelge 19 Regresyon Analizi

Katsay1 B S.H. t p
Sabit 1.498 0.114 13.177  0.001**
Doniistiiriicti Liderlik 0.614 0.030 20.259  0.001**
**p<(0,01

Yapilan analiz sonucunda doniisiimcii liderligin orgiitsel c¢evikligi anlamli sekilde
yordadigi goriilmiistiir. Doniistiiriicii liderligin hangi alt boyutunun daha fazla
acikladigimi gérmek i¢in hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir (Bkz. Cizelge 20).
[lham verici motivasyon alt boyutu drgiitsel ¢evikligin %56,5’ini, bireysellestirilmis
onem alt boyutu %60,9 unu, diisiinsel uyarim alt boyutu %61,1’ini, babacanlik alt
boyutu %62,4’linii agikladigi goriilmiistiir. (Bkz. Cizelge 20).

Cizelge 20 Model Ozeti

Model Summary

Model R R?= Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0.7522 0.566 0.565 0.54888
2 0.782° 0.611 0.609 0.52004
3 0.783° 0.614 0.611 0.51909
4 0.792° 0.628 0.624 0.51006

a.Tahmin ediciler: (Sabit), Ilham verici motivasyon

b.Tahmin ediciler: (Sabit), Ilham verici motivasyon, Bireysellestirilmis 6nem

c.Tahmin ediciler: (Sabit), Ilham verici motivasyon Bireysellestirilmis 6nem, diisiinsel uyarim

d.Tahmin ediciler: (Sabit ITham verici motivasyon Bireysellestirilmis 6nem, diisiinsel uyarim,

Babacanlik

e.Bagimli Degisken: Orgiitsel Ceviklik

Hipotez 3: Degisim yonetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iliskisinde, doniistiiriicti liderin

diizenleyici rolii vardir.

Degisim yonetimi ile oOrgiitsel ceviklik arasindaki iliskisinde doniistiiriicii liderin

anlamli bir etki olusturdugu goriilmektedir (B=0,091; p=0,004; p<0,01). Degisim
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yonetiminin Orgiitsel ¢eviklik ile iligskisinde, doniistiirticii liderin pozitif yonlii 0.091
etki diizeyince, diizenleyici etki rolii oldugu goriilmektedir. (p=0.004<0,01). Bu
sonuglara gore “Degisim yonetiminin orgiitsel ceviklik ile iliskisinde, doniistiirticii

liderin diizenleyici rolii vardiwr.” hipotezi kabul edilmistir. (Bkz. Cizelge 21).

Cizelge 21 Doniistiiriicii Liderin Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t P
Sabit 3.799 0.029 129.420 0,000**
Doniistiiriicti Liderlik 0.515 0.036 14.005 0.000**
Degisim Yonetimi 0.280 0.046 5.992 0.000**
Int 1 0.091 0.031 2.876 0.004**

**p<0,01  *p<0,05
H3.1: Degisim yonetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iligkisinde, doniistiiriicii liderin ilham

verici motivasyon boyutunun diizenleyici rolii vardir.

Degisim yonetimi ile orglitsel ¢eviklik arasindaki iliskisinde doniistiiriici liderin
ilham verici motivasyon boyutunun anlamli bir etki olusturdugu goriilmektedir
(B=0,060; p=0,029; p<0,05). Degisim ydnetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iligkisinde,
dontistiiriicii liderin ilham verici motivasyon boyutunun pozitif yonli 0.060 etki
diizeyince, diizenleyici etki rolii oldugu goriilmektedir. (p=0.029<0,05). Bu
sonuclara gére “Degisim yonetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iliskisinde, doniistiiriicii
liderin ilham verici motivasyon boyutunun diizenleyici rolii vardir.” hipotezi kabul

edilmistir. (Bkz. Cizelge 22).

Cizelge 22 ilham Verici Motivasyonun Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t P
Sabit 3.767 0.029 126.708 0,000**
ITham Verici Motivasyon 0.459 0.038 11.886 0.000**
Degisim Yonetimi 0.311 0.048 6.404 0.000**
Int 1 0.060 0.027 2.190 0.029*

**p<0,01  *p<0,05

H3.2: Degisim yénetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iliskisinde, doniistiiriicii liderin

diigtinsel uyarim boyutunun diizenleyici rolii vardir.
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Degisim yonetimi ile oOrglitsel ¢eviklik arasindaki iliskisinde doniistiiriicii liderin
diisiinsel uyarim boyutunun anlamli bir etki olusturdugu goriilmektedir (B=0,088;
p=0,009; p<0,01). Degisim yonetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iliskisinde, doniistiiriicii
liderin diistinsel uyarim boyutunun pozitif yonlii 0.088 etki diizeyince, diizenleyici
etki rolii oldugu goriilmektedir. (p=0.009<0,01). Bu sonuglara gore “Degisim
yonetiminin orgiitsel ceviklik ile iliskisinde, doniistiiriicii liderin diistinsel uyarim

boyutunun diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi kabul edilmistir. (BKkz. Cizelge 23).

Cizelge 23 Diisilinsel Uyarimin Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t P

Sabit 3.781 0.028 131.807 0,000**
Diigstinsel Uyarim 0.388 0.034 11.246 0.000**
Degisim Yonetimi 0.373 0.045 8.237 0.000**
Int 1 0.088 0.026 3.353 0.009**

**p<0,01 *p<0,05

H3.3: Degisim yonetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iligkisinde, doniistiiriicii liderin

bireysellestirilmis 6nem boyutunun diizenleyici rolii vardir.

Degisim yonetimi ile orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliskisinde doniistiirici liderin
bireysellestirilmis 6nem boyutunun anlamli bir etki olusturdugu goriilmektedir
(B=0,076; p=0,003; p<0,01). Degisim ydnetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iligkisinde,
dontstiiricii liderin bireysellestirilmis 6nem boyutunun pozitif yonlii 0.076 etki
diizeyince, diizenleyici etki rolii oldugu goriilmektedir. (p=0.003<0,01). Bu
sonuglara gore “Degisim yonetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iligkisinde, doniistiiriicii
liderin bireysellestirilmis onem boyutunun diizenleyici rolii vardir.” hipotezi kabul

edilmigtir. (Bkz. Cizelge 24).

Cizelge 24 Bireysellesririlmis Onemin Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t P

Sabit 3.762 0.027 137.286 0,000**
Bireysellestirilmis Onem 0.433 0.036 11.866 0.000**
Degisim Yonetimi 0.381 0.046 8.194 0.000**
Int 1 0.076 0.026 2.952 0.003**

*n<0,01  *p<0,05
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H3.4: Degisim yonetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iligkisinde, doniistiiriicii liderin

babacanlik boyutunun diizenleyici rolii vardir.

Degisim yonetimi ile Orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligkisinde doniistiiriicii liderin
babacanlik boyutunun anlamli bir etki olusturdugu goriilmektedir (B=0,067;
p=0,008; p<0,01). Degisim yonetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iliskisinde, donistiiriicii
liderin babacanlik boyutunun pozitif yonli 0.067 etki diizeyince, diizenleyici etki
roli oldugu goriilmektedir. (p=0.008<0,01). Bu sonucglara gore “Degisim
yonetiminin orgiitsel ¢eviklik ile iliskisinde, doniistiiriicii liderin babacanlik

boyutunun diizenleyici rolii vardwr.”” hipotezi kabul edilmistir. (Bkz. Cizelge 25).

Cizelge 25 Babacanligin Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t P

Sabit 3.759 0.027 137.357 0,000**
Babacanlik 0.387 0.033 11.682 0.000**
Degisim Yonetimi 0.412 0.045 8.992 0.000**
Int 1 0.067 0.025 2.658 0.008**

**n<0,01  *p<0,05

Hipotez 4: Calisanlarin orgiitsel geviklige dair algilart demografik 6zelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

H4.1: Calisanlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilart cinsiyete gore farkhilik

gostermektedir.

Aragtirma kapsamindaki “calisanlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilar1 cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.” H4.1 hipotezini test etmek i¢in yapilan bagimsiz
orneklemler t testi sonuglarina gore; orgiitsel ceviklige dair algilarindan, cevap
verme, hiz, esneklik ve yetkinlik boyutlarindan aldiklar1 puanlarin, cinsiyetlerine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir(p>0.05)
(Bkz. Cizelge 26).

Cizelge 26 Cinsiyete Gore Orgiitsel Ceviklige Dair Algilart Farklilhik

Degerlendirilmesi
Degiskenler Cinsiyet N X ss t p
Erkek 209 3.779  0.908
Cevap Verme -1.055 0.292

Kadin 198 3.878 0.982
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Cizelge 26 Cinsiyete Gore Orgiitsel

Degerlendirilmesi Devami

Ceviklige

Dair Algilar1  Farklilik

Erkek 209 3719 0962

Hiz 1188 0.236
Kadm 198  3.830 0914
Erkek 209  3.641 0.967

Esneklik -1.142  0.254
Kadin 198 3.754 1.030

Yetkinlik Erkek 209 3784 O8Il ;1106  0.187
Kadm 198  3.890 0.815

PIndependent Sample t Testi

H4.2: Calisanlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilar: yasa gére farklilik gostermektedir.

Arastirma kapsamindaki “calisanlarin oOrglitsel ceviklige dair algilari yasa gore

farklilik gostermektedir.” H4.2 hipotezini test etmek icin yapilan tek yonli anova

sonuclarina gore; katilimcilarin orgiitsel ¢eviklige dair algilarindan, cevap verme, hiz

ve esneklik boyutlarindan aldiklari puanlarin, yaslarina gore istatistiksel olarak

anlaml1 bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir(p>0.05) (Bkz. Cizelge 27).

Yasa gore, calisanlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilar [F(3, 406)=2.898, p<.05] tespit

edilmistir. Buna gore 30 yas ve alt1 seviyesine sahip ¢alisanlarin yetkinlik alt boyutu

31-35 yas seviyeleri anlaml sekilde yiiksektir. (Bkz. Cizelge 27).

Cizelge 27 Yasa Gore Orgiitsel Ceviklige Dair Algilar1 Farklilik Degerlendirilmesi

_ Grup
Degiskenler Yas N X SS F
Fark
(1)30 yas ve alt1 39 414 0.88
Ceva 2)31-35 ya 63 3.79 0.97
P @ e 1.643 0.179
Verme (3)36-40 yas 86 3.75 0.90
(4)41 yas ve iizeri 219 3.81 0.96
(1)30 yas ve alt1 39 394 0.95
(2)31-35 yas 63 3.78 0.97
Hiz 0.503 0.680
(3)36-40 yas 86 3.78 0.96
(4)41 yas ve iizeri 219 3.74 0.92
(1)30 yas ve alt1 39 391 0.89
] (2)31-35 yas 63 354 1.07
Esneklik 1.595 0.190
(3)36-40 yas 86 359 1.03
(4)41 yas ve iizeri 219 3.75 0.98
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Cizelge 27 Yasa Gore Orgiitsel Ceviklige Dair Algilar1 Farklilik Degerlendirilmesi

Devami
(1)30 yas ve alt1 39 4.16 0.80
o (2)31-35 yas 63 3.67 0.90
Yetkinlik 2.898 0.035* 1->2
(3)36-40 yas 86 3.84 0.79
(4)41 yas ve iizeri 219 3.83 0.79
#One-Way Anova testi *p<0,05

H4.3: Calisanlarin orgiitsel ceviklige dair algilari ogrenim durumuna gére farklilik

gostermektedir.

Arastirma kapsamindaki “calisanlarin orgiitsel ceviklige dair algilar1 Ogrenim
durumuna gore farklilik gostermektedir.” H4.3 hipotezini test etmek icin yapilan tek
yonllii anova sonuglarina gore; katilimcilarin orgiitsel ceviklige dair algilarindan,
cevap verme, esneklik ve yetkinlik boyutlarindan aldiklart puanlarin, 6grenim
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit

edilmistir(p>0.05) (Bkz. Cizelge 28).

Ogrenim durumuna gore, calisanlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilart [F(3,
406)=3.284, p<.05] tespit edilmistir. Buna gore lise mezunu seviyesine sahip
calisanlarin, yiiksek lisans/doktora mezunu ¢alisanlarina gore hiz alt boyutu anlamh
sekilde yiiksektir. (Bkz. Cizelge 28).

Cizelge 28 Ogrenim Durumuna Gore Orgiitsel Ceviklige Dair Algilar1 Farklilik
Degerlendirilmesi

Degiskenler Ogrenim Durumu N X SS F E;l:ﬁ
(1)Lise 40 4.12 0.78
(2)On Lisans 46 3.81 094
Cevap )
(3)Lisans 181 3.81 0.95 2.428 0.065
Verme
(4)Yiksek 120 3.72 0.99
Lisans/Doktora
(1)Lise 40 4.09 0.82
(2)On Lisans 46 3.81 0.95
Hiz (3)Lisans 181 3.75 0.95 3.284 0.021* 1->4
(4)Yiksek 120 3.63 0.95

Lisans/Doktora
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Cizelge 28 Ogrenim Durumuna Gére Orgiitsel Ceviklige Dair Algilar1 Farklilik

Degerlendirilmesi Devami

(1)Lise 40 396 0.87
(2)On Lisans 46 354 1.03

Esneklik (3)Lisans 181 3.67 1.01 1.829 0.141
(4)Yliksek 120 3.66 1.02
Lisans/Doktora
(1)Lise 40 4.08 0.75
(2)On Lisans 46 3.87 0.77

Yetkinlik (3)Lisans 181 3.76 0.87 2.395 0.068
(4)Ytiksek 120 3.81 0.76

Lisans/Doktora

“One-Way Anova testi *p<0,05

H4.4: Calisanlarin orgiitsel c¢eviklige dair algilart kurumda ¢alisma yiina gore

farkhilik gostermektedir.

Arastirma kapsamindaki “calisanlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilar1 kurumda

calisma yilia gore farklilik gostermektedir.” H4.4 hipotezini test etmek icin yapilan

tek yonlii anova sonuglarina gore; katilimeilarin orgiitsel ¢eviklige dair algilarindan,

cevap verme, hiz, esneklik ve yetkinlik boyutlarindan aldiklar1 puanlarin, kurumda

calisma yillarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilhik gostermedigi tespit

edilmistir(p>0.05) (Bkz. Cizelge 29).

Cizelge 29 Kurumda Calisma Yilina Gore Orgiitsel Ceviklige Dair Algilar1 Farklilik

Degerlendirilmesi
Degiskenler Yil N X SS F p

(1)1-5 yul 166 3.84 0.93
(2)6-10 y1l 89 3.79 1.07

Cevap Verme 0.050 0.985
(3)11-15 y1l 62 3.83 0.92
(4)15 yildan daha fazla 90 3.84 0.87
(1)1-5 w1l 166 3.84 0.91
(2)6-10 y1l 89 3.72 1.10

Hiz 1.026 0.381
(3)11-15 y1l 62 3.61 0.92
(4)15 yildan daha fazla 90 3.8 0.83
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Cizelge 29 Kurumda Calisma Yilina Gére Orgiitsel Ceviklige Dair Algilar1 Farklilik

Degerlendirilmesi Devami

(1)1-5 y1l 166 3.68 1.00

_ (2)6-10 y1l 89 3.73 1.08
Esneklik 0.299 0.826

(3)11-15 y1l 62 3.61 0.97

(4)15 yildan daha fazla 90 3.75 0.95

(1)1-5 y1l 166 3.83 0.88

o (2)6-10 y1l 89 3.87 0.86
Yetkinlik 1.014 0.386

(3)11-15 y1l 62 3.69 0.74

(4)15 yildan daha fazla 90 3.92 0.67

“One-Way Anova testi

H4.5: Caliganlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilar: su an ki yonetici ile ¢alisma yilina

gore farklilik géstermektedir.

Arastirma kapsamindaki “calisanlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilar1 su an ki yonetici
ile calisma yilina gore farklilik gostermektedir.” H4.5 hipotezini test etmek icin
yapilan tek yonlii anova sonuglarma gore; katilimcilarin Orgiitsel ceviklige dair
algilarindan, cevap verme, esneklik ve yetkinlik boyutlarindan aldiklari puanlarin, su
an ki yonetici ile calisma yilina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir(p>0.05) (Bkz. Cizelge 30).

Su an ki yonetici ile ¢alisma yilina gore, calisanlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilar
[F(4, 406)=2.411, p<.05] tespit edilmistir. Buna gére 15 yildan daha fazla seviyesine
sahip calisanlarin 1-5 yil seviyeleri anlamli sekilde yiiksektir. (Bkz. Cizelge 30).

Cizelge 30 Su An ki Yénetici ile Calisma Yilina Gore Orgiitsel Ceviklige Dair
Algilar1 Farklilik Degerlendirilmesi

< S Grup
Degiskenler Yil N X SS F p Fark
(1) 1 yildan az 75 384 0.79
(2)1-5y1l 186 3.74 1.02
Cevap
(3)6-10 yil 66 3.75 1.03 2.344 0.054
Verme
(4)11-15 y1l 35 398 095

(5)15 yildan daha fazla 45 4.18 0.61
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Cizelge 30 Su An ki Yonetici ile Calisma Yilia Gore Orgiitsel Ceviklige Dair

Algilar1 Farklilik Degerlendirilmesi Devami

(1) 1 yildan az 75 384 0.85
(2)1-5 y1l 186 3.70 0.95
Hiz (3)6-10 yil 66 3.67 1.05 2411 0.049* 2->5
(4)11-15 y1l 35 372 1.04
(5)15 yildan daha fazla 45 415 0.68
(1) 1 yildan az 75 377 081
(2)1-5 yil 186 3.58 1.08
Esneklik (3)6-10 yil 66 3.64 1.09 2.283 0.060
(4)11-15 y1l 35 385 0.82
(5)15 yildan daha fazla 45 4.03 0.83
(1) 1 yildan az 75 387 0.72
(2)1-5 y1l 186 3.79 0.88
Yetkinlik (3)6-10 y1l 66 3.75 0.83 1.697 0.150
(4)11-15 y1l 35 3.83 0.82
(5)15 yildan daha fazla 45 411 0.58

#One-Way Anova testi

*p<0,05

H4.6: Calisanlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilart kurumdaki pozisyona gore

farklilik gostermektedir.

Arastirma kapsamindaki “calisanlarin Orgiitsel ceviklige dair algilart kurumdaki

pozisyona gore farklilik gostermektedir.” H4.6 hipotezini test etmek i¢in yapilan tek

yonlii anova sonuglarina gore; katilimcilarin orgiitsel ceviklige dair algilarindan,

cevap verme, hiz, esneklik ve yetkinlik boyutlarindan aldiklar1 puanlarin, kurumda

calisma yillarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit

edilmistir(p>0.05) (Bkz. Cizelge 31).

Cizelge 31 Kurumda Pozisyonuna Gére Orgiitsel Ceviklige Dair Algilar1 Farklilik

Degerlendirilmesi
Degiskenler ~ Pozisyon N X SS F p
(1) Yonetici degil 112 388 1.01
(2) 11k kademe yonetici 54 3.94 0.89
1.991 0.115
Cevap Verme  (3) Orta kademe yonetici 115 3.65 1.00
(4) Ust kademe yonetici 126 390 0.84
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Cizelge 31 Kurumda Pozisyonuna Gére Orgiitsel Ceviklige Dair Algilari Farklilik

Degerlendirilmesi Devami

(1) Yonetici degil 112 3.86 1.08

(2) 11k kademe yonetici 54 3.82 0.85
Hiz 2.037 0.108

(3) Orta kademe yonetici 115 359 0.91

(4) Ust kademe yénetici 126 3.84 0.86

(1) Yonetici degil 112 370 1.11

_ (2) i1k kademe yonetici 54 3.65 0.97
Esneklik 2.547 0.056

(3) Orta kademe yonetici 115 352 1.02

(4) Ust kademe yénetici 126 3.87 0.86

(1) Yonetici degil 112 392 0.88

o (2) i1k kademe yonetici 54 3.95 0.68
Yetkinlik 2.322 0.075

(3) Orta kademe yonetici 115 3.67 0.82

(4) Ust kademe yénetici 126 3.86 0.78

“One-Way Anova testi
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V. SONUC VE TARTISMA

Orgiitlerin degisim yonetimi siireglerinde, ekip iiyelerinin degisikliklerin gerekli
olduguna ve organizasyonun bu degisiklikleri basarili bir sekilde gerceklestirme
kapasitesine dair inanglari, tutumlar1 ve niyetleri Onemli bir yer almaktadir
(Armenakis ve ark., 1993). Degisime karsi direng olugsmamasi ve degisimi
benimsemeye hazir hale getirmenin onciiliiniin ise liderin roli oldugu bilinmektedir.
Cok farkli ozellikler tasiyan liderler aragtirmacilarin yillarca siiren caligsmalarina
hedef olmus ve bir¢ok farkli liderlik kuramlarinin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur.
[lham verici motivasyon, diisiinsel uyarim, bireysellestirilmis énem ve babacanlik
Ozellikleri tasiyan doniistiiriicti liderlik stiline sahip liderler, hizla degisen ve bu
degisimin beraberinde getirdigi belirsizlik durumlarmin {stesinden gelebilme
performansin1 gosterecek ekiplerin ve organizasyonlarin g¢evik bir yapiyla yeni
duruma uyum saglamalarin1 kolaylastirmaktadir. Degisim yonetiminde basarali
olabilmek c¢evik bir orgiit yapisina sahip olmak ve bu siiregte gemiyi limana
ulastiracak bir doniistiiriicii liderle yol almak onemli olan fakt6érlerden en 6nemlileri
olmaktadir. Bu baglamda, bu ¢aligma kapsaminda degisim yonetiminde doniistiiriicii

lider 6zelliklerinin orgiitsel ¢eviklik {izerine ilisgkileri ele alinmstir.

Calisma kapsaminda incelenen degisim yOnetimi, doniistiiriicti liderlik ve oOrgiitsel
ceviklik degiskenlerini bir arada ele alarak inceleyen baska bir arastirmanin simdiye
kadar yapilmamis olmasi literatiire 6zgiin bir katki sunmak acisindan énemli oldugu
diistiniilmektedir. Bunun disinda Tiirkiye’de degisim yonetimi ile orgiitsel geviklige
dair ¢alismalarin sayisinin bir hayli kisith olmasi, bu arastirma ile ortaya cikan

verilerin Orgiitlere ve arastirmacilara karar almalar siireclerine eslik edebilir.

Yapilan analizler sonucunda, degisim yonetimi ile orgiitsel ¢eviklik arasinda anlaml
ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Orgiitsel ¢eviklik ile degisim ydnetiminin alt
boyutlar1 olan bireysel yarar, uygunluk, yonetim destegi ve degisim yeterliligi
arasinda da anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Degisim

yonetiminin bireysel yarar alt boyutu orgiitsel ¢evikligi en diisiik derecede agiklarken
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yonetim destegi en yiiksek derecede agiklamaktadir. Yonetim destegi, “bir degisim
olmas1 halinde orgiit yonetimi tarafindan her hangi bir destegin var olup olmamasina
iliskin durumun c¢alisanlar tarafindan ne Olgiide hissedildigi” olarak ifade
edilmektedir (Holt ve ark., 2007). Yonetim destegi, iist yonetim ve calisanlar
arasindaki etkili iletisim olarak da ele alinmaktadir (Armenakis ve ark., 1999). Cevik
orgiitlerin 6zellikle degisen kosullarda ve rekabet unsuru devreye girdiginde hizli
olarak aksiyon alma, ihtiyaca ve kosullara cevap verebilme yetkinlikleri en dnemli
iki unsur olmaktadir. Bu bilgilerden yola ¢ikilarak, yonetim destegine sahip olan
ekiplerin Orgiit igerisindeki hiyerarsi ve biirokratik engellere takilmadan hizli ve

karigilik verebilir hale gelmesine katki sagladigi sonucuna varilmaktadir.

Bulgular incelendiginde, doniistiiriicii liderlik yaklasimi ile orgiitsel ¢eviklik arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Akkaya ve Tabak (2020)
tarafindan yapilan aragtirmada yer alan, doniistiiriicii liderin orgiitsel ¢eviklik iizerine
pozitif etkisi vardir hipotezinin yiiksek etkiyle dogrulandigi ve kabul edildigi
goriilmektedir. Bir diger Akkaya (2020) arastirmasi sonuclarina gore doniistiiriicii
liderlik davranislarinin yiiksek dinamik yeteneklere sahip oldugu goriilmektedir. Bu
durumun takipgilerini tesvik ettigi, 6rnek model almalari adma ilham verdigi,
yenilige ve degisime acik olmalarina olanak tanidigi i¢in Orgiitlerin ¢evik olma
ozelliklerine pozitif katki saglayabilecegi sonucuna varilmistir. Doniistiiriicti
liderligin alt boyutlar1 olan ilham verici motivasyon, bireysellestirilmis Onem,
diisiinsel uyarim ve babacanlik ile orgiitsel ¢eviklik arasinda anlamli ve pozitif yonlii
iliski oldugu goriilmektedir. Dondistiiriici liderligin ilham verici motivasyon alt
boyutu orgiitsel cevikligi daha fazla agiklamaktadir. Benzer sonuca Veiseh ve
arkadaglarinin (2014) enerji sektorii kapsaminda yaptig1 calismada da rastlanmugtir.
Bass ve Riggio (2006) donistiiriicti liderligin ilham verici motivasyon boyutunun,
hedeflenen gelecek duruma dair bir vizyon sagladigina, ortak hedefleri acikga
ilettigine ve takim ruhu, cosku ve iyimserlik yoluyla takipgilere ilham verdigine
vurgu yapmaktadir. ilham verici motivasyonun yapisi, orgiitsel ¢evikligin kavramsal
cergevesi ile oldukea iligkilidir. Ceviklik organizasyonlardaki liderler, gelecekteki
basar1 i¢in ortak bir vizyon olusturmali ve beraberinde takipgileri bu vizyona
ulagilmasi i¢in ¢alismaya motive etmelidir (Nahmias ve Perkins, 2012). Bu, ortak bir

vizyon olusturan ve gelecekteki basar1 vizyonunu gergeklestirmek igin takipgilerini
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cok caligsmaya tesvik eden doniistiiriicii lider davranislarinin ilham verici motivasyon

yapist ile ilgilidir (Bass ve Riggio, 2006).

Farahnak ve arkadaslar1 (2019) ¢alismasinda ilham verici motivasyon yetkinliginin,
ekip iiyeleri {lizerinde orgiitiin refahini iyilestirmek i¢in nihai hedefini diistinmeye
tesvik eden etki yaratdigini ortaya koymustur. Ayrica, orgiitsel ¢eviklik yaklasiminda
ihtiya¢ duyulan itici gii¢ler i¢inde doniistiiriicii liderlik davraniglarinin siireci nasil
gelistirdigini de ortaya koymaktadir. Antonakis (2012) babacanligr liderligin
duygusal 0Ogesi olarak tanimlar. Babacanlik yetkinligini kullanan liderler,
takipgilerine vizyon ve misyon duygusunu verirler ve takipgileri tarafindan son
derece saygi duyulurlar. Basariya ulasmak icin en gii¢lii kaynaklardan biri olan icsel
motivasyonla ilerleme gii¢lii duygulara sahip olmaktan gecer. Lidere duyulan saygi
ise liderin ¢alisana verdigi bireysellestirilmis 6nemden geger. Lider calisana verdigi
onemi takipgilerini kendi baslarina diisiinmeleri, problemleri ¢ézmeleri ve yeni
yaklagimlar denemeleri i¢in tesvik eder (Northouse, 2013). Bu ¢alismanin bulgular
kapsaminda doniistiiriicii liderligin bireysellestirilmis 6nem boyutu orgiitsel cevikligi
ikinci sirada, diisiinsel uyarim boyutu orgiitsel ¢evikligi {igiincii sirada babacanlik

boyutu ise dordiincii sirada olmak iizere hiyerarsik olarak agiklamistir.

Northouse (2018), doniistiirticii liderligi, etkili iligkilerin olustugu ve liderlerin
degisim siirecinde ayrilmaz bir sekilde birbirine bagli oldugu bireysel, orgiitsel ve
kiiltiirel perspektiflerden genis bir uygulama yelpazesiyle iliskilendirmeye calisir.
Déniistiiriicti liderligin perspektifinden bakildiginda degisim yonetimi ile baglantis
sadece uyum saglamak igin degil, ayn1 zamanda hareket etmek ve diisiinmek ve
yenilik¢i yollar1 benimseyerek degisim i¢in hem kalplerin hem de zihinlerin katilim1
oldugu goriilmektedir (Jones ve Recardo, 2013). Ozellikle déniistiiriicii liderlik stili
ile liderin etkisi ve basarisi arasinda pozitif bir iliski oldugu pek c¢ok arastirma
tarafindan ortaya koyulmustur (Lowe ve ark., 1996; Spinelli, 2006; Gellis, 2001).
Yiiksek performansli olarak alginan pek ¢ok yonetici, astlari tarafindan donitistiiriicti
lider olarak tanimlanmaktadir (Bass,1990). Alanyazindaki bu sonuglara bakildiginda,
liderlerin orgiitlerindeki degisim yonetimi siirecinin ¢aliganlar tizerinde nasil bir algi
yarattigi Onem tasimaktadir. Basarili ve yiiksek performansh liderlere duyulan
zihinsel ve duygusal baglilik degisim yonetimini daha pozitif bir yaklasima
yoneltmektedir. Bu calismanin bulgularma bakildiginda, degisim ydnetimi ile

orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligskisinde doniistiiriicti liderin anlamli bir etkisi oldugu
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goriilmektedir. Liderin degisim yonetimi siirecini pozitif yonde etkilemesi ve
orgiitsel ceviklik ile iligkisinde anlaml1 bir rolii olmasinin ardinda yatan 6nemli odak
nokta doniistiirticii liderlik yetkinliklerinin ilham verici motivasyon, diisiinsel
uyarim, bireysellestirilmis onem ve babacanlik o6zelliklerinin etkili bir sekilde
kullanilmas: oldugu goriilmektedir. 1lgili yazinla sonuglarin karsilastirilmas: igin
literatlir taramasi yapildiginda paralel hipotezlere dair kisitli ¢alismalar oldugu
goriilmektedir. Sayli ve Tiifek¢i (2008) ¢alismasinda, doniistiiriicii liderin davranissal
ozellikleri ile degisim yonetimi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu
belirtmektedir. Yine ayni ¢alisma bulgularina gore, doniistiiriicii liderin degisimi
baslatmada ve siirdiirmede pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. Arastirma
kapsaminda ana hipotezin test edilmesine ek olarak, orgiitsel ¢eviklik degiskeninin
katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilasma durumlari da incelenmistir.
Bunun i¢in ¢alisanlarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, kurumda calisma siiresi ve
yoneticisi ile ¢aligma siiresi ile arastirma degiskenlerinin ortalama skorlar1 arasindaki
farklilasma durumlarina bakilmistir. Analiz sonucuna gore, calisanlarin oOrgiitsel
ceviklige dair algilarindan, cevap verme, hiz, esneklik ve yetkinlik boyutlarindan
aldiklar1 puanlarin, cinsiyetlerine gore farklilik gdstermedigi goriilmiistiir. Ozeroglu
(2019) yaptig1 arastirmasinda vizyoner liderligin ve Gozcii (2020) yaptigi
arastirmasinda iiniversite c¢alisanlarinin Orgiitsel ceviklik algilarinda cinsiyet

durumlarina gore anlaml farklilik olmadigini belirtmislerdir.

Calisanlarin yas bulgularina gore, orgiitsel ¢eviklige dair algilarindan, cevap verme,
hiz ve esneklik boyutlarindan aldiklar1 puanlarin, yaslarina gore istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin yas
bulgularinda, 30 yas ve alti seviyesine sahip c¢alisanlarin oOrgiitsel geviklige dair
algilarindan yetkinlik boyutunda, 31-35 yas aralifina goére anlamli sekilde ytiksek
oldugu goriilmektedir. Zhang ve Sharifi (2000) yetkinligi tiretkenlik, verimlilik ve
etkinlik olarak tanimliyordu ve buradan katilimcilar arasindaki en geng¢ yas araligi
olan 30 yas ve alti calisanlarin yetkinlik tanimini gerceklestiren alt igerikleri
dogrultusunda daha dinamik etkileri oldugu varsayimina varilabilir. Buna benzer bir
sonug, Bakan, Sezer ve Kara (2017), calisanlar {lizerine kamu orgiitlerinde yapmis
oldugu arastirma bulgusuyla benzerlik géstermektedir. Bakan, Sezer ve Kara (2017),
35 yas ve altindaki personelin ¢eviklik seviyelerinin diger yas araliklarina gore

yiiksek oldugunu belirlemistir.
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Calisanlarin 6grenim durumlari bulgularina gore, orgiitsel ¢eviklige dair algilarindan,
cevap verme, esneklik ve yetkinlik boyutlarindan aldiklar1 puanlarin istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bununla birlikte, 6grenim
durumlarina gore orgiitsel ¢evikligin hiz boyutunda lise mezuniyet seviyesi O6n lisans
mezuniyet seviyesine gore anlamli sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
arastirmadaki egitim seviyesi bulgularindan farkli olarak literatiirde orgiitsel ¢eviklik
algisinin egitim durumlarina gore farklilik gdstermedigi calismaya rastlanmustir (Ileri

ve Soylu; 2010).

Calisanlarin  kurumda calisma yili bulgularina gore, Orgiitsel ¢eviklige dair
algilarindan , cevap verme, hiz, esneklik ve yetkinlik boyutlarindan aldiklart
puanlarin, kurumda calisma yillarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. ileri ve Soylu (2010), farkli orgiitlerde caligan
personelin egitim seviyelerine gore oOrgiitsel c¢eviklik diizeylerini incelemistir.
Arastirmasinin sonucunda anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir. Bu bulgu
arastirma bulgularin1 destekler niteliktedir. Calisanlarin egitim seviyeleri Orglitsel
ceviklik algilarimi etkilememektedir. Mesleki tecriibesi 1-5 yil arasinda olan
katilimcilarin  oran1 ise %41’dir. Bu da en basta calisanlarin esnekligini

gostermektedir.

Calisanlarin su an ki yonetici ile ¢aligma siiresi bulgularina gore, orgiitsel ¢eviklige
dair algilarindan, cevap verme, esneklik ve yetkinlik boyutlarindan aldiklart
puanlarin, su an ki yonetici ile ¢aligma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli bir
fark goriilmezken, oOrgiitsel ¢eviklige dair algilarindan hiz alt boyutunda 15 yildan
daha fazla yonetici ile ¢aligma seviyesine sahip c¢alisanlarin 1-5 yil seviyeleri anlamli
sekilde yiiksektir. Katilimcilarin %46°s1 su anki yoneticileri ile 1-5 yil arasinda,
%11°1 ise yoneticileri ile 15 yildan fazla bir siiredir birlikte caligmaktadir. Bu
durum, daha uzun siire yoneticisi ile ¢alisan ekip lyelerinin yoneticisinin liderlik
tarzin1 ¢ok iyi bildigi, benimsedigi ve ona uyumlanarak daha hizli tepki ve geri
dontigler vererek calistiginin gdstergesi olabilir. Ayrica, uzun siire kurumda ve ayni
yonetici ile ¢alisma siireci Orgiit liyelerinin sahip oldugu depolanmis bilgi, bir diger
tamimla kurumsal hafiza ayricaligi ile ¢evik bir orgiit yapisinin hiz alt boyutunu
pozititif yonde etkilemektedir. Drucker (1993), bilginin giiniimiiz kurumlarinda hizh
tiretimle birlikte ihtiyaglara ve degisen kosullara hizli cevap verebilmenin temel araci

oldugunu belirtmektedir.
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Katilimcilarin orgiitsel c¢eviklige dair algilarindan, cevap verme, hiz, esneklik ve
yetkinlik boyutlarindan aldiklar1 puanlarin, kurumdaki pozisyonlarina gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Bu arastirmanin 6zgilinliigii olarak, liderlik stillerinden biri olan doéniistiiriicii liderlik
yaklagiminin degisim yOnetimi uygulamalarinda baglanti kurulmasinin orgiitsel

ceviklikteki 6nemini vurgulamasi oldugu sdylenebilir.

Son olarak, ileride yapilacak ¢alismalar i¢in doniistiirticti liderligin disinda orgiitsel
ceviklige etki edecegi diisiiniilen diger degiskenlerin de arastirilmasi Onerilmekte;
calisan memnuniyeti veya ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri gibi bireyin sahip oldugu
degiskenlerin arastirilmasi ile literatliir i¢cin daha zengin verilere ulasilabilecegi

diistiniilmektedir.

Bu calisma kapsaminda elde edilen bulgular ve yukarida ortaya konulan baglantilar
nedeniyle i¢ ve dis g¢evreye uyum saglamak, rekabet edebilmek ve karlilig
stirdlirebilmek isteyen oOrgiitlere yonetici se¢iminde ve Orgiitlerin lider yonetici

yetistirme programlarinda doniistiiriicii liderlik yetkinliklerine odaklanmalar1 tavsiye
edilebilir.
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EK-2 Bilgi Formu

Merhaba Sayin Katilimer ,

Asagidaki anketin amaci hazirlamakta bulundugumuz akademik bir konu igin
bilimsel bilgi toplamaktir. Anket bulundugunuz kurumun yoéneticilerinin doniistiiren
liderlik yetenekleri ile c¢alismakta bulundugunuz kurum igerisinde calisan

memnuniyetinin orgiitsel ¢eviklik diizeyi tizerinde etkisini aragtirma odaklidir.

Ankete vereceginiz cevaplar bilimsel amaclar dogrultusunda kullanilacaktir. Bu
yiizden anketin herhangi bir yerine isim ve kimliginizle ilgili bilgiler yazmaniza

gerek yoktur. Tiim bilgiler sakli kalacaktir.

Arastirmanin saglikli bulgulara ulagsmasi anketteki ifadelere vereceginiz cevaplara
bagli olacagindan, cevaplarinizin gergek anlamda tutum ve goriislerinizi yansitmasi

¢ok onemlidir.

Ankette yer alan sorularm tiimiinii ictenlikle yanitlamanizi ve gereken Ozeni

gostermenizi diler, ilgi ve yardimlariniz i¢in tesekkiir eder, saygilarimizi sunariz.

Beyza ERDEM BALCI Dr.Ogr.Uyesi Elif Ozge ERBAY
Istanbul Aydin Universitesi Istanbul Aydin Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi Yiiksek Lisans Tez Danigmani
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Katilme1r Hakkindaki Bilgiler

1.Cinsiyetiniz ?
Kadm () Erkek ()
2.Yasimz?
()21-25 ()26-30 ()31-35 ()36-40 ()41 ve lizeri
3. Ogrenim durumunuz nedir ?
( )Lise ( )Onlisans () Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora
4. Bu kurumda kag yildir ¢calisiyorsunuz ?
()215yi1 () 610yl ()11-15y1l () 15 yildan fazla
Suan ki yoneticinizle kac¢ yildir birlikte ¢calistyorsunuz ?
() I'yildanaz () 1-5y1l () 6-10 y1l ()11-15y1l () 15 yildan fazla ()

5.Kurumdaki pozisyonunuz nedir?

Y 6netici degil ()
Ik kademe ydnetici ()
Orta kademe yonetici ()
Ust kademe yénetici ()
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EK-3 Orgiitsel Degisime Hazir Olma Olgegi

Orgiitsel Degisime Hazir Olma Ol¢egi (ODHO)

Bubdélimde, “......... degisimi” konusunailigkin disuincenizi almaya yonelik yonelik
25 ifade bulunmaktadir. Litfen her bir ifadeyi okuyarak, (1 = Hi¢ katilmiyorum) ve (5
=Tamamen katiliyorum) olmak tizere 1’den 5’e kadar size en uygun segenegi (X) ile

harcadigimizi diginuyorum.

isaretleyiniz.
£
2 S g
=Y £ 2
£ £
k: S8
On
£
Budegisimin, kurum iginfaydaliolacaginidustindyorum. |10 | 20 |34 | 44 | 54
Kurum, bg degisimi benimsememiz i¢in bizi tesvik 1al-.alsalaal 50
etmektedir.
Bu degisimden dolayi, bu isteki gelecegim 1al-.alaalaal so
sinirlandiriimis olacaktir.
Kafama koyar.sam, bu degisim ha){a:[? geg|r|.IQ|-g| 1al-.ala3alaal 50
zaman gerekli olacak olan her seyi 6grenebilirim.
Tum Ust diizey yoneticiler bu degisimin énemini 1al-.alsalaal so
vurgulamaktadir.
Buudeglglmuuygglandlgl zaman, banabir fayda 1al-.alaalaal 5o
saglayacagina inanmiyorum
Bu qeg|§|m uygulandlglnda, megleglerkl konumuma/ 1al2al3al4al 50
statime zarar geleceginden endise ediyorum.
Bu degisim isimi kolaylastirir. 10|20 |34d |40 | 54
Peg!g,l.rr}l gergelfleg,tlrdlgln?lzde}./aplIrpaf,l ge"reken bazi 1al.alaalaal 5o
isleri, iyi bir sekilde yapabilecedimi disliinmuiyorum
Kurum yonetlrvnll, gallg,anlarlng bu deg|§|m|n . 1al2al3al4al 50
gerceklesecegdine dair acik bir mesaj vermektedir.
Bu degisimi yapmamizin gecerli nedenleri var. 10|20 |34d |44 | 54
Kurum adina karar veren ust dizey yetkililer, bu
degdisim cabasini tim gugleriyle desteklemektedir. 1020|3040 | 50
Bu degisim, kurumun éncelikleri ile ortismektedir. 1al20l3alal so
Kurum, bu degisime kendisini adamistir. 10|20 |34d |44 | 54
Ust dizey vyoneticilerimizin  uygulanmasini  bile
istemedigi bu degisim icin, bizim ¢ok fazla zaman |10 |20 (30|40 | 50
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Bubdélimde, “......... degisimi” konusunailigkin distincenizi almaya yonelik yonelik
25 ifade bulunmaktadir. Litfen her bir ifadeyi okuyarak, (1 = Hi¢ katilmiyorum) ve (5

=Tamamen katiliyorum) olmak tizere 1’den 5’e kadar size en uygun segenegi (X) ile

isaretleyiniz.
£
= c
S g5
= E =
g S E
On
£
Sll; degisimin yapilmasi i¢in, birgok mantikli gerekce var- 1al2al3al4al 50
Bu degisim uygulgndlglnda: isime uyum saglamada 1al-.alsalaal 50
zorluk gekecegimi zannetmiyorum.
Bu degisim, kurumun verimliligini genel anlamda ar- 1al2al3al4al 50
tiracaktir.
Budegisimicinharcadigimizzamanbaskabirseyicin 1al-.alsalaal 50
harcanmali.
Bu de_g|§|m|n (;_a!lsmasml saglayacak olan gerekli 1al2al3al4al 50
becerilere sahibim.
Bdyle plr deg|§|m| baslatmak, benim igin ¢ok fazla 1al-.alsalaal 50
anlam ifade etmiyor.
Gecmis deneyimlerim, bu degisim hayata gegirildikten
sonra basarili bir performans sergileyecegime dair | 10|20 |30 | 4Q | 50
bana glven veriyor.
Kgrgm, bu deg|§|[n| beplmsgrse uzun vadede benim 1al-.alsalaal 50
icin ise yarayacagini hissediyorum.
B.u deq|§|m, gelistirmis oldugum kisisel iligkilerimin 1al-.alsalaal 5o
birco- Junu aksatacak.
Bu degisimi uyguladigimizda, bunun tstesinden 1al-.alsalaal 50

kolaylikla gelecegimi digtiniyorum.
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EK-4 Déniistiiriicii Liderlik Ol¢egi

Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Birazdan okuyacaginiz ifadeler, yoneticinizin gesitli yonleriyle ilgilidir. Liitfen
ctimleleri dikkatlice okuyarak s6z konusu ifadeye ne dlciide katildiginizi, ilgili
kutucuktaki size uygun olan rakami yuvarlak i¢ine alarak belirtiniz. Rakamlarin
anlamlar su sekildedir:

1 = Kesinlikle katilmiyorum

2 = Katilmiyorum

3 = Ne katillyorum ne katilmiyorum (Kararsizim)
4 = Katillyorum

5 = Kesinlikle katilryorum

z =
g x & z 2 En
g8 | § 3 EE2
23| g < fe=
- B
g g g g | 8

1. Yéneticim, yaptiklarimin kisa veya uzun vadede firmaya saglayacagi 1 2 3 4 5

katkilar konusunda beni bilgilendirir.

2. Yeni bir is yapilacagi zaman yoneticim, bana ve takim arkadaglarima
olumlu 6zelliklerimizi ve yeteneklerimizi hatirlatarak yapabileceklerimiz / 1 2 3 4 5
basarabileceklerimiz konusunda bizi heyecanlandirr.

3. Yoneticim, bizi alandaki yenilikleri takip etmemiz igin tesvik eder. 1 2 3 4 5

4. Yoneticim, benim ve diger takim arkadaslarimin yetkinliklerimizi, isle
. IS 1 2 3 4 5
igili kisisel ilgi / ihtiyaglarimiz1 ve her birimizi nasil motive edecegini bilir.

5. Yoneticimin beni bir ¢aligan olmanin diginda bir insan olarak da
- RO 1 2 3 4 5
onemsedigini hissediyorum.

6. Yoneticim gerektiginde bize 6nemli sorumluluklar verir. 1 2 3 4 5

7. Yoneticim beni varsayilani sorgulamaya, yeni ¢6ziim yollar iretmeye

tesvik eder; yaraticiligimi destekler. 1 2 3 4 5

=

Ex| £| 8| 7 lEx
= @ = = =5 =)
E 2 ] 5 E |52
2 =2 = 2 S |8 =
=5 i 2 (5%
5 50 7| 2 |°B

8. Yoneticim ekip iginde gorev dagilimini yaparken, kisisel ilgilerimizi ve

L o 1 2 3 4 5
yeteneklerimizi de gz 6niinde bulundurur.
9. Yoéneticim inisiyatif almami destekler. 1 2 3 4 5
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10. Yoéneticim, kendisinden farkli diisiindiigiim durumlarda, fikirlerimi
L P 1 2 4 5
degistirmeye ve bana kendi fikirlerini empoze etmeye ¢aligir.
11. Yéneticim hem is yapis tarzi hem de kisisel 6zellikleri ve iletisim
becerisiyle bize iyi bir 6rnek teskil eder. 1 2 4 5
12. Ihtiyag duydugumda yéneticimin, is digt 6zel problemlerim igin bana 1 2 4 5
yardim edecegini bilirim.
13. Yéneticim beni bir gorev i¢in motive etmeye ¢alisirken, gorevle ilgili
i¢sel motivasyonumu yiikseltmeye ¢abalar. 1 2 3 4 5
14. Yoéneticim, eksik veya gelisime agik yonlerim igin egitimler planlar. 1 2 3 4 5
15. Yéneticim bana onun da benden 6grenebilecekleri oldugunu hissettirir. 1 2 3 4 5
16. Yoneticim hem mesleki hem kisisel gelisimim i¢in gesitli seminerlere
katilimimu destekler. 1 2 3 4 5
17. Yoneticim, bana yaptigim isin degerli ve ise yarar oldugunu hissettirir.
1 2 3 4 5
18. Yoneticim begendigi fikirlerimi takdir etmekle kalmaz, onlart
uygulamaya gegirmemi de tesvik eder. 1 2 3 4 5
19. Istersem y&neticimle is dist konularda da konusabilecegimi
hissediyorum / konusabiliyorum. 1 2 3 4 5
T =
Ex| &| 2| £ |Ea
= o =5 2 = | 2@
g 2 =] 5 s | = @,
22 Z 2 S |82
£z S § s (22
) = @
g s 2 = |
20. Yoneticim, is stiregleriyle ilgili tiim bildiklerini bana aktarmaya
cabalar. 1 2 3 4 5
21. Yoneticim, distincelerimi 6zgiirce ifade edebilmem igin beni tegvik
eder. 1 2 3 4 5
22. Yoneticim, davet etmem halinde 6zel hayatimdaki 6nemli sosyal
etkinliklerime katilir (diigiin, dogum giinii vb.) 1 2 3 4 5
23. Yoneticim sayesinde isyerinde kendimi aile ortaminda gibi
hissediyorum. 1 2 3 4 5
24. Yoneticim, isleri planlar ve yiiriitiirken bizi de fikir tiretmemiz igin
tesvik eder ve onerilerimizi dinler. 1 2 3 4 5
25. Yoneticim, mesai saatlerimin bir boliimiinii, aklimdaki yeni projeler
tizerinde ¢alismam igin kullanmama miisaade eder. 1 2 3 4 5
26. Yoneticim bana saygili davranir. 1 2 3 4 5
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EK-5 Orgiitsel Ceviklik Olcegi

Orgiitsel Ceviklik Olcegi

Soru Sorular Hicbir | Nadiren | Bazen | Cogu | Her
Boyut | ng zaman zaman | zaman
1 Isletmemiz uzun vadeli hedeflerini gergeklegtirecek
stratejik vizyona sahiptir.
2 I5letmemiz ¢agm gereklerine uygun miktarda ve veterli
teknolojive sahiptir.
3 Isletmemiz tdrinleri ve bu drine iliskin musteriye
E sunduu hizmet kalitesi yviksektir.
S [4 [Tsletmemiz hedefine ulagmak iin tim sureglerde en az
é girdi ile en fazla ciktiva elde etmeyi amaglar.
;_ B Isletmemiz yiiksek dizeyde Griin tanitim: yapar.
5]
> 6 Isletmemiz konusunda uzman ve yetkilendirilmis insan
kaynaZina sahiptir.
7 Isletmemizde tim i stregleri basit, aqik ve net
tamimlamastir.
8 Isletmemiz isletme igi ve igletme digmnda iy birlizi
ortamu saglamaya ve gelistirmeye Snem verir.
4 9 Isletmemiz farkh: Grin modelleri Gretme esnekliZine
v sahiptir.
d 10 Isletmemiz farklh miktarda Gnin ve hizmet dretme
an Isletmemiz insan kaynaklan politikalan kapsaminda
esneklige sahiptir.
12 | Isletmemiz  mujtermin | ittiyaglanndaki | ve
i tercihlerindelkd  deZigiklere mizla cevap vemme
W13 Isletmemiz gevresel degigim kapsaminda deZijimin
; yonini hisseder, algilar ve bu degigimlere hazirhikh
- olur.
;’; 14 i;lstmuniz veniliklere ve gevre, teknoloji kaynakh
Q degigikliklerin izl ve zamanmnda ustesinde gelme
veteneZi rakiplerine gore viksektir.
15 Isletmemiz dretim stireglerinde rakiplerine oranla daha
zhdir,
N [ 16 [ Isletmemiz yeni gikan firinleri pazara sunma konusunda
oo} hzhidr.
17 | Isletmemiz musteriye hizh ve zamanmda Gnin ve

hizmet daZitum vapar.
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