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ORGUTSEL DEGISIM BAGLAMINDA CALISANLARIN
DEGISIME ACIKLIGI, DONUSUMCU LIDER VE ORGUT iCi
SEFFAF ILETISIM ILISKISi

EMPLOYEES’ OPENNESS TO CHANGE, TRANSFORMATIONAL LEADER
AND INTER ORGANIZATION TRANSPARENT COMMUNICATION
RELATIONSHIP IN THE CONTEXT OF ORGANIZATIONAL CHANGE

Irmak AKSOY®

Oz: Orgiitsel degisim, giiniimiiziin dinamik is ortammim kaginilmaz bir yoniidiir.
Orgiitlerin bu degisim siirecinde, calisanlarin degisime acik olmasi ve degisimin
basar1 ile sonuglanmasinda biiylik Onem tagimaktadir. Bu durumu saglayan
faktorlerden biri de liderin sergiledigi davraniglardir. Doniisiimcii lider degisim
esnasinda calisanlarin istek ve ihtiyaclarimi dikkate alarak orgiit i¢in en iyi vizyonu
olusturmaya c¢aligmaktadir. Bu sekilde, orgiit ile c¢alisan1 ortak bir paydada
bulusturarak aralarinda bir koprii gérevi kurmaktadir. Bu agidan déniisiimcii lider,
¢alisanin orgiite olumlu duygular beslemesini saglamaktadir. Bunun yani sira, orgiit
icindeki i¢ iletisimin seffaf olmasi ¢aliganlarin degisime gosterecekleri direnci kiracak
hatta bu durumu desteklemelerini saglayacaktir. Bu faktorler, orgiitlerdeki degisimin
basari ile uygulanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla makale, orgiitsel
degisim, doniisimcii liderlik, orgiit i¢i seffaf iletisim ve calisanlarin degisime agik
olmast kavramlar1 arasinda iligki kurarak 6zellikle orgiitsel degisimin basarili bir
sekilde gerceklesmesine yol gostermeyi hedeflemekte ve ayni zamanda yodnetim
literatiirine katki saglamayi amaglamaktadir. Bunun yani sira, oOrgiitlerin bu
unsurlari 6nemi konusunda dikkatlerinin ¢ekilmesine ve bu sekilde degisim yonetimi
stirecinde degisim uygulamalarinin basarili olma olasiliklarinin artmasima katki
sunmay1 hedeflemektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Degisim, Degisime Aciklik, Orgiit I¢ci Seffaf Iletisim,
Doniisiimcti Lider

Abstract: Organizational change is an inevitable aspect of today's dynamic business
environment. In this process of change in organizations, it is of great importance that
employees are open to change and that this change results in success. One of the
factors that provides this condition is the behaviour of the leader. The
transformational leader tries to create the best vision for the organization by taking
into account the wishes and needs of the employees during the change. This way, they
can establish a bridge between the organization and the employee by bringing them
together on a common ground. In this respect, the transformational leader ensures
that the employee has positive feelings towards the organization. In addition, the
transparency of internal communication within the organization will reduce the
resistance of employees to change and even enables them to support this situation.
These factors play important roles in the successful implementation of change in
organizations. The present article aimed to guide the successful realization of
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organizational change by establishing a relationship between the concepts of
organizational change, transformational leadership, inter-organization transparent
communication, and employees' openness to change hoping to contribute to the
management literature. In addition, another objective was to contribute to attracting
the attention of organizations to the importance of these elements and thus to increase
the probability of success of change practices in the change management process.

Keywords: Organizational Change, Openness to Change, Inter Organization
Transparent Communication, Transformational Leader

JEL: M10, M12, D23.
1. Giris

Orgiitsel degisim baglaminda, degisim uygulamalarmin basarisim ve etkililigini
onemli 6l¢iide etkileyen birtakim unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlardan biri olan
calisanlarin degisime agikligi, degisim c¢abalarnin basarisini veya basarisizligini
belirleyebilecek ¢ok 6nemli bir faktordiir. Calisanlar degisime agik olduklarinda, yeni
fikirleri, yontemleri ve siirecleri benimseme ve gelisen organizasyon ortamina
isteyerek uyum saglama olasiliklar1 daha yiiksek olmaktadir. Bu durumda orgiitte
uygulanacak olan degisim basart oranini 6nemli 6l¢iide artirmaktadir.

Doniistimeii lider ise degisim yolculugu boyunca galisanlara rehberlik etmede ve
onlara ilham vermede ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir. Doniisiimcii liderler, vizyon,
karizma ile ekiplerini motive etme ve gliclendirme yetenegi dahil olmak {izere 6nemli
niteliklere sahiptir. Gelecek igin gelistirici bir vizyon olusturmaktadirlar. Ayrica,
tutku ve cosku gostererek, bu liderler calisanlarin enerjisini ve bagliligint harekete
gecirebilecek bir ama¢ ve yon duygusu yaratmaktadirlar. Bunlara ek olarak,
yenilik¢iligi ve giiven ortamini tesvik etmekte ve g¢alisanlarin degisime uyumunu
kolaylastirmak i¢in destek ve kaynak saglamaktadirlar.

Orgiit ici seffaf iletisim, organizasyonel degisim girisimlerinin basarisin1 dnemli
6lgiide etkileyen baska bir kritik unsurdur. Seffaf iletisim, bilgilerin agik ve diiriist bir
sekilde paylasilmasini, ¢alisanlarin degisimin nedenleri, amaglanan sonuglar ve
kaydedilen ilerleme hakkinda bilgilendirilmesini icermektedir. Bu seffaflik, ¢aliganlar
arasinda belirsizlikleri ve direnisi azaltarak bir giiven duygusu yaratmaktadir. Diizenli
giincellemeler ve geri bildirim mekanizmalar1 gibi seffaf i¢ iletisim kanallari,
calisanlarin endiselerini dile getirmelerine, soru sormalarina ve degisim siirecine aktif
olarak katilmalaria olanak tanimaktadir.

Calisanlarm degisime ag¢ikligi, doniisimcii liderlik ve orgiit igi seffaf iletigim
unsurlar1, Orgilitsel degisim baglamma entegre edildiginde giliglii bir sinerji
yaratmaktadirlar. Degisime aciklik, c¢alisanlarin  yeni ¢alisma yontemlerini
benimsemesine ve uyum saglamasina olanak tanirken, doniisiimcii liderler degisimde
basaril1 bir sekilde ilerlemek icin gereken vizyonu, ilhami ve destegi saglamaktadirlar.
Orgiit ici seffaf iletisim ise ¢alisanlarm doniisiim yolculugu boyunca iyi
bilgilendirilmelerini, katilim saglamalarmi ve kendilerini degerli hissetmelerini
saglamaktadir. Bu unsurlar bir araya geldiginde, organizasyon iginde bir esneklik,
anlayis ve uyum kiiltliri olusturmaya katkida bulunmakta ve bdylece degisim
uygulamalarinin basar1 ile sonuglanma ihtimalini arttirmaktadir.
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2. Kavramsal Cerceve

Bu baslik altinda ¢aliganlarin degisime ac¢iklig, orgiit i¢i seffaf iletisim ve doniistimcii
liderlik kavramlar1 detayl sekilde agiklanacaktir.

2.1. Calisanlarin Degisime Acikhigi

Calisanlar o6rgiitsel degisimde pasif rol degil, aktif bir rol oynamaktadir. Bu nedenle,
calisanlarin bir degisiklik hakkindaki tutum ve inanglari, orgiitsel degisimin ilerlemesi
ve sonuclar1 lizerinde 6nemli etkileri olmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin degisimi
desteklemesi icin degisime acik olmalari gerekmektedir. Aslinda, degisimden
etkilenecek calisanlar icinde degisime acikligin olmamasi, bircok degisim girisiminin
basarisiz olmasinin ana nedenlerinden biridir (Augustsson, Richter, Hasson, von
Thiele ve Schwarz, 2017: 350).

Lau ve Woodman (1995) tarafindan yapilan ¢aligmaya gore, calisanlarin belirli bir
degisime yonelik tutumlar ile genel olarak degisime konusuna yonelik tutumlarinin
iligkili oldugu belirtilmistir. Buna gore, degisimle ilgili gecmis deneyimlerin, sonraki
benzer degisimlere olan egilimleri de etkiledigini ortaya koymaktadir (Axtell, Wall,
Stride, Pepper, Clegg, Gardner ve Bolden, 2002: 218). Dolayisiyla ¢alisanlarin
degisime acik olmasini etkileyen unsurlardan biri de gegmis deneyimleri olmaktadir.

Literatiir incelendiginde, degisime acikligin bir¢ok tanimin yapildigi goriilmektedir.
Miller, Johnson ve Grau (1994: 60) degisime acikligi, degisime destek verme,
degisimin olas1 sonuglari hakkinda olumlu etkinin olusturulmasi olarak
kavramsallagtirmiglardir ve basarili bir degisim i¢in gerekli bir baslangi¢c kosulu
olarak kabul etmislerdir. Wanber ve Banas’a (2000: 135) gore, degisime aciklik,
degisime uyum saglama ve kabul etme istegi olarak belirtilmigtir. Choi’ye (2011: 27)
gore, degisime agikligin odak noktasi, bireylerin is rollerindeki degisiklikleri
sabirsizlikla beklemeleri ve bireylerin, 6zellikle islerini nasil yaptiklariyla ilgili
olarak, degisimin daha iyi olmasini beklemeleri olusturmaktadir.

Wanberg ve Banas (2000: 132), ¢calisanlarin degisime yiiksek diizeyde agik oldugunun
ise artan is birligi i¢inde olmalar1 ve kavga ve diismanlik, kasitli tiretim kisitlamasi ve
yonetimle is birligi eksikligi gibi degisime direng¢ davranislarindan caymalari yoniinde
oldugunu belirtmistir.

Degisime aciklik, yeni deneyimleri, siirekli 6grenmeyi destekler ve kisinin daha
uygun firsatlar1 belirlemesini ve bunlar1 ger¢eklestirmesini saglar, boylece kisinin
kigisel uyum yetenegini gelistirmektedir. Degisime agik bireyler, belirsiz durumlarin
dogasinda var olan zorluklarla karsilastiklarinda esneklik sergileme egilimindedirler.
Bu nedenle, degisime agik bireyler is yerindeki degisim olaylarina karsi olumlu
bireysel tutumlar tegvik etmekte ve sergilemektedirler. (Fugate ve Kinicki, 2008:
506-507).

Degisime agik bireylerin, ayrica degisimi bir tehditten ziyade bir meydan okuma
olarak algilamalar1 ve kendini gelistirmeleri yiksektir. Ayrica, yeni teknolojilere ve
slireglere de agik olmalari muhtemeldir (McCartt ve Rohrbaugh, 1995: 581). Bu
nedenle, yeni deneyimlere ve degisime agik olan bireyler, dinamik is gereksinimlerine
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uyum saglayabilir ve bu durumda, onlar1 nihayetinde daha istihdam edilebilir bir hale
getirmektedir (Fugate ve Kinicki, 2008: 506-507).

Sonug olarak, ¢aliganlarin degisime agiklig1 orgiitsel degisim baglaminda kritik bir
faktordiir. Calisanlar degisime acik olduklarinda, yeni fikirleri, yontemleri ve ¢alisma
bicimlerini benimseyerek degisim siirecinin aktif katilimcilari olurlar. Bu agiklik,
orgiitlerin dinamik ve hizla degisen ortamlarda rekabet giiciinii koruyarak uyum
saglamasina ve gelismesine olanak tanimaktadir. Orgiitler, degisime agikliga deger
veren ve destekleyen bir kiiltiirii besleyerek, caliganlarini degisimi benimsemeleri ve
tim orgiit i¢in olumlu sonuglar elde etmeleri konusunda desteklemelidir.

2.2. Orgiit ici Seffaf iletisim

Orgiit ici seffaf iletisim, basaril bir sirketin énemli 6zelliklerinden biridir. Bir drgiit
icindeki i¢ iletisimin seffaf olmasi, bilgilerin agik, net ve tutarli bir sekilde calisanlarla
paylagilarak gerceklesmektedir. Bu sekilde ¢alisanlar, kendilerini oOrgiite ait
hissederek 6rgiite uyum saglar ve boylece orgiitiin hedefleri dogrultusunda ¢alisma
performans: sergilerler. Orgiitler seffafligi tesvik ederek calisanlarin kararlara
katildig1, hesap verebilirlige ve karsilikli saygiya dayanan bir kiiltiir olusturabilirler.
Bu durum da calisan iiretkenligini artirmakta ve sonugta da orgiitsel performansin da
artmasini saglamaktadir.

Men ve Bowen’a (2017) gore, orgiit igi iletisim, “Orgiit ve ¢alisanlar1 arasinda
karsilikli bagimhiligi yonetmek ve karsilikli yarar saglayan iliskiler kurmak™ olarak
ifade edilmistir (Men ve Yue, 2019: 3). Orgiitteki liderin 6rgiitiin degerlerini ve
misyonlarini sekillendirip ¢alisanlara iletmeleri ve dolayisiyla ¢alisanlari daha biiytik
orgiitsel amaglar1 gergeklestirmeye dahil etmeleri ve onlarin orgiite olan
baghiliklarimin arttirilmasi i¢ iletisim araciligiyla ger¢eklesmektedir (Welch, 2011:
339)

Seffaf iletisim, 6rgiitteki i¢ iletisimin mitkemmel bir 6zelligidir (Men ve Stacks, 2014:
306). Bu ozellik sayesinde g¢alisanlarin Orgiite olan giiven ve adalet duygularimi
besleyerek onlarin bagliliklarint artiracak boyle orgiitiin performans: da artacaktir.
Orgiitteki seffaflik ise literatiirde degisik sekillerde ele alinmistir. Rawlins’e (2008:
75) gore seffaflik, kamuoyunun muhakeme kabiliyetini gelistirmek ve Orgiitleri
eylemlerinden, politikalarindan, uygulamalarindan sorumlu tutmak amacryla, dogasi
geregi olumlu veya olumsuz tiim yasal olarak aciklanabilir bilgileri dogru, zamaninda,
dengeli ve net bir sekilde erisilebilir kilmak i¢in gerceklestirilen bir girisimdir.
Seffaflig1 siire¢ olarak ele alan Cotterrell (2000: 419) ise seffafligi su sekilde
belirtmistir: “Siire¢ olarak seffaflik, yalnizca bilginin erisilebilirligini degil, bilginin
elde edilmesi, dagitilmasi ve yaratilmasi agisindan calisanin aktif katithmini da
icermektedir.”

Seffaf orgiitler eylemlerinden, sdzlerinden ve kararlarindan sorumludur, ¢iinkii bunlar
bagkalarinin gérmesi ve degerlendirmesi i¢in mevcuttur (Rawlins, 2008: 75). Bu
durumda seffaflik, bir 6rgiitiin zay1f yonlerini ve iyilestirilmesi gereken alanlar1 ortaya
¢ikaracaktir. Bunlar1 gizlemek onlar1 ortadan kaldirmaz. Her seyin yolunda olduguna
dair olumlu geribildirim, Oyle olmadiginda, yalnizca =zayiflatici davranist
giiclendirmektedir. Elbette, seffaflik bir organizasyonu rahatsiz edebilir, ancak ayn
zamanda onu gelismeye de tesvik edecektir.
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Y 6netim literatiiriine gore, seffaf i¢ iletisim, {i¢ boyutu i¢ceren ¢ok yonlii bir kavramdir
(Rawlins, 2008; Men ve Stacks, 2014; Li, Sun, Tao, Lee, 2021). Bu boyutlar hesap
verebilir seffaflik, katihimci seffaflik ve bilgi seffafligidir.

Cotterrell (2000: 419), hesap verebilir seffafligi “kendisi veya dahil oldugu veya
farkinda oldugu durumlar hakkinda anlamli ve dogru bir agiklama yapmaya ¢aligsma
istekliligi ve sorumlulugu” olarak tanimlamistir. Hesap verebilir seffaflik, orgiitlerin
caliganlarina tehditler ve firsatlar gibi hem olumlu hem de olumsuz haberler dahil
olmak {iizere kapsamli ve eksiksiz bilgiler saglamasi gerektigini belirtir. Bu tiir
bilgilerin saglanmasi, ¢alisanlarin orgiitsel degisime yonelik kaygi, belirsizlik, yanlis
yorumlama ve sOylentiler olasiligini azaltmaya yardime1 olabilmektedir (Li vd., 2021:
2).

Katilimer seffaflik, orgiitlerin ¢alisanlariyla birlikte bilgi arama, dagitim ve yaratma
stireglerine aktif olarak katilmalar1 gerektigini 6ne siirer. Bunu yaparken orgiitler,
calisanlarin belirli bilgilere olan ihtiyaclarini belirleyebilir ve bdylece en yararli ve
ilgili bilgileri saglayabilir (Men ve Yue, 2019: 2-3). Baska bir deyisle, katilimct
seffaflik, oOrgiitlerin degisim iletisimi siireci boyunca calisanlar1 dahil etmesini
gerektirir; ¢alisan geri bildirimi, orgiitlerin ¢alisanlarin gercekten ihtiyag duydugu
yararl ve ilgili bilgileri belirlemesine yardimer olmaktadir (Lee ve Li, 2019: 2).

Bilgi seffafligimin uygulanmasinin, tiim bilgileri ¢alisanlara basitce ifsa etmekten
farkli olduguna dikkat etmek 6nemlidir (Yue, Men ve Ferguson, 2019: 5). Bilgi
seffaflig1, 6rgiitlerin ¢alisanlarina dogru, 6nemli ve degerli bilgiler saglama ¢abalarini
vurgulamaktadir. Bu tiir bir bilgi kalitesi, karisikliktan kaginmaya ve orgiitler iginde
iletisim verimliligini artirmaya yardimci olmaktadir (Rawlins, 2008: 74). Bu iletigim
stirecinde Orgiitler, eylemlerini ve kararlarini ilgili tiim taraflar veya paydaslar igin
anlagilir kilmaya caligmaktadirlar. Bu iletisim siirecinin amaci, sadece bilgi akigini
artirmak degil, ayn1 zamanda anlayis1 gelistirmektir. Ayrica, agiklanan bilgiler
dogruluk ve biitiinliik gerekliliklerini karsilamalidir (Men ve Stacks, 2014: 305).

Degisimin kaginilmaz oldugu hizla gelisen bir is ortaminda, seffaf i¢ iletisime dncelik
veren ve bu konuda uzmanlasan orgiitler, uyum saglamak, gelismek ve arzu ettikleri
degisim sonuglarma ulagmak i¢in daha iyi bir konumdadir. Bu nedenle, orgiit igi seffaf
iletisim, orgiitsel degisim baglaminda ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir. Etkili ve seffaf
iletisim, giiven olusturmak, direnci azaltmak ve degisim donemlerinde yumusak bir
gecisi kolaylagtirmak i¢in bir mihenk tasidir.

2.3. Doniisiimcii Liderlik

Bass’in (1985) déniisiimcii liderlik iizerine ufuk agici kitabi, Beklentilerin Otesinde
Liderlik ve Performans (Leadership and Performance Beyond Expectations), biiyiik
ilgi gdrmiistiir. Kitabinda, doniistimcii liderlerin takipgilerini kisisel ¢ikarlarin Gtesine
gecmeye ve kolektif iyilik i¢in ¢aligmaya yonelttigini ifade eden Bass (1985),
Mahatma Gandhi ve John F. Kennedy gibi 6rnekleri kullanarak, doniistimcii liderlerin
takipgilerin giivenini arttirarak ve i¢sel motivasyonlarini yiikselterek performans
degerlendirmelerinde bir artig sagladigini 6ne siirmiistiir (Wang, Oh, Courtright ve
Colbert, 2011: 224).

Literatiire gore doniisiimcii liderlik, dort ayr1 bilesen ile karakterize edilmistir. Bu dort
bilesen, ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve
bireysellestirilmis ilgi ile ifade edilmistir (Avolio, Waldman ve Yammarino, 1991:
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13; Bass, 1999: 19). Buna gore (Bass,1999: 11; Garcia-Morales, Jiménez-
Barrionuevo ve Gutiérrez-Gutiérrez, 2012: 1040-1041):

Dontistimcii liderler, kolektif amag¢ ve degerleri ileterek, giiven ve kararlilik
gostererek ve karizmatik rol modelleri olarak hareket ederek ideallestirilmis etki
bilesenini sergilemis olurlar.

Dontistimcii liderler, arzu edilen bir gelecek tasavvur ettiginde, takipgilerini daha
yiiksek seviyelerde performans gostermeleri ve ortak hedeflere ulagmalari icin motive
ettiklerinde ilham verici motivasyon bilesenini ortaya koymus olurlar.

Dontistimcii liderler, stirekli bir duygusal destek kaynagi olarak hizmet eder ve
calisanlarin gelisimsel ihtiyaclari igin kisisel bakim, empati, duyarlilik ve bireysel ilgi
gosterirler. Bu sayede bireysellestirilmis ilgi bilesenini sergilemis olurlar.

Dontistimcii liderler, ¢alisanlar1 alisilmisin disinda diislinmeye, eski varsayimlara
meydan okumaya ve zekalarini, 6grenmelerini ve yeniliklerini desteklemeye tesvik
ettiginde entelektiiel tegvik gostermis olurlar.

Bass (1985: 39) doniisiimcii liderligin, sikintili ve hizli degisim zamanlart gibi rutin
olmayan durumlar igin transaksiyonel (islemci) liderden daha etkili oldugunu
belirtmektedir. Ayrica, Pawar ve Eastman (1997), orgiitlerdeki amag¢ ve verimlilik
yerine, Orgiitlerde uyum saglama s6z konusu oldugunda, orgiitlerin doniisiimcii
liderlige daha agik olacagini 6ne siirmektedir (Eisenbach, Watson ve Pillai, 1999: 84).
Doniistimcii liderler, statiikoyu koruyan bir kiiltiir yerine, mevcut kiiltiirii anlar ve bu
kiiltire yeni vizyon ve degerler sunarak yaratict bir degisime ve biiylime kiiltiiriine
tesvik ederler (Bass ve Avolio, 1993: 113). Bu nedenle, doniisiimcii liderler, eski
yontemlerin artik ise yaramadigi kanaatine vardiginda, bir doniisiim siireci baslatir.
Bu doniisiim siirecinin her asamasinda uygun davranislari sergileyerek orgiitlerindeki
statiikoyu bagarili bir sekilde degistirebilirler ve bunu Ustlenebilirler (Eisenbach vd.,
1999: 84). Déniisiimcii liderler, degisim igin iyi bir vizyon olustururlar. Iyi bir vizyon
hem stratejik hem de motivasyonel bir odaklanma saglar. Buna ek olarak, orgiitiin
amacinin agik bir ifadesini saglar ve ayrica ilham ve taahhiit kaynagidir. (Eisenbach
vd., 1999: 84). Doniisiimcii liderler, baglattiklar1 bu degisim i¢in c¢alisanlari tesvik
edebilirler (Bass, 1985: 39). Calisanlar1 ortak bir vizyon etrafinda toplarlar ve vizyona
ulagsmak icin daha fazla sorumluluk almalari i¢in giiclendirirler. Bu tiir liderler,
takipgilerine kolaylik saglar. Takipgilerinin gelisimi igin kisisel sorumluluk alirlar.
Takipgileri, tiim organizasyon iiyelerinin tam potansiyellerine gore gelismesi
gerektigi varsayimi altinda hareket ederler (Bass ve Avolio, 1993: 113).

Doniisiimcii lider, olusturdugu doniisiim sayesinde oOrgiitiin  siirdiiriilebilirligini
gliclendiren, sahiplerin, yoneticilerin, ¢alisanlarin ve miisterilerin memnuniyetini
artiran ve Orgiitiin iiriinlerinin degerini artiran degisikliklerin ger¢eklesmesini saglar
(Bass, 1985: 39). Dontisiimcii liderler, ¢aliganlarda giiven, gurur ve saygi uyandirirken
ayn1 zamanda takipgilerin bagliligini, katilimini, sadakatini ve performansini artirir.
Bu nedenle de igyerinde olumlu ¢alisan tutumlar1 ve davraniglariyla iligkilendirilir
(Bass, 1999: 11).

Degisim literatiiriinde agiklandig1 gibi, c¢alisanlar1 farkli degisim olasiliklarina
¢ekmek icin lider, temel paydaglarin temel ihtiyaclarin1 ve degerlerini dikkate alan
cekici bir vizyon olusturmalidir. Bu vizyon gelistirildikten sonra, lider degisikligi
uygulamalidir. Ford ve Ford’un (1994) degisim konusundaki fikirleri ile tutarli olan
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bu goriis, liderlerin statiikodan memnuniyetsizlik yaratmak yerine takipgilerine ¢ekici
gelen bir vizyon saglayarak degisim gerceklestirdigini savunmaktadir (Eisenbach vd.,
1999: 85).

Doniistimceti lider entelektiiel tesvik yoluyla, calisanlar i¢in zorlu hedefler koyar ve
onlari eski is yapma yontemlerini yeniden diigiinmeye motive eder. Doniigiimcii lider,
calisanlarin degisimi ¢ekici bulmasini saglayan basar1 ve bilylime ihtiyaglarina hitap
ederek degisimi sekillendirmektedir (Eisenbach vd., 1999: 85).

Doniistimceti lider bireysellestivilmis ilgi ile degisim siirecine eslik etmesi kaginilmaz
olan direncin etkisiz hale getirilmesinde de rol oynayacaktir. Doniigiimcii lidere gore,
organizasyondaki ¢ok sayida ¢alisanin degisim stirecine dahil edilmesi yerinde
olacaktir. Aksi takdirde, basarisizlia giden kesin bir yol olan kilit bilesenlerin sinizm
ve giiclii direnisiyle karsilanmasi muhtemeldir (Eisenbach, vd., 1999: 85).

Dontisiimeii lider, degisikliklerin nasil daha iyi performansa yol agtigini iletmede ve
yeni nesil iist yonetimin yeni yaklasimi kisilestirmesini saglamada kritik bir rol
oynayabilir (Eisenbach, vd., 1999: 86).

Genel olarak, donisiimcii liderler, degisimin neden oldugu belirsizligi ve
memnuniyetsizligi siddetlendirmek yerine, degisim girisimini daha ¢ekici hale getirir.
Saha aragtirmasina dayali olarak, bu tiir liderlik etkisi, degisim sirasinda ¢alisanin
olumlu tutumsal ve davranigsal tepkileriyle iliskilendirilmistir (Herold, Fedor,
Caldwell, ve Liu, 2008; Bass, 1985; Belias ve Koustelios, 2014; Curado ve Santos,
2022). Spesifik olarak, doniigiimcii liderlik, calisanlarin degisim bagliligint (Herold
vd., 2008:354), orgiite baghligini (Bass, 1985: 33), is performansini (Bass, 1985: 33),
yenilik¢ilik (Bass, 1985: 33), is tatminini (Belias ve Koustelios, 2014: 196; Curado ve
Santos, 2022: 168) artirmaktadir.

Sonug olarak, doniisiimcii liderlerin bireysel ilgisini, duygusal destegini ve ilham
verici motivasyonunu algilayan calisanlarin, bu tiir bir destege karsilik verme
hissiyatina sahip olarak orgiitsel degisimi savunacaklari sdylenebilir.

3. Sonug¢

Bir orgiitteki degisim girisimlerinin basar1 ile sonuglanmasini saglayan birtakim
unsurlar bulunmaktadir. Bunlardan biri, ¢alisanlarin yeni seyler yapmanin yeni
yollarini benimseme ve bunlara uyum saglama istekliligi ve yetenegi anlamina gelen
degisime agik olmasidir. Diger bir kritik faktor de degisim siirecinde ¢alisanlara ilham
veren, onlar1 motive eden ve bir vizyon gelistirerek orgiit ve ¢alisanlar arasinda koprii
gorevi goren doniigimceil bir liderin varligidir. Buna ek olarak, orgiitteki seffaf i¢
iletigsim, ¢alisanlar arasinda giiven, agiklik ve anlayisin gelistirilmesinde ¢ok onemli
bir rol oynar ve degisimin etkili bir sekilde yonetilebilecegi bir ortam yaratir. Bu {i¢
unsur, calisanlarin degisime agikligi, doniisiimcii liderlik ve orgiit i¢i seffaf iletigim,
olumlu sonuglara yonelik orgiitsel degisim girisimlerini destekleyen ve yonlendiren
dinamik bir gergeve olusturmaktadir.

Calisanlarin degisime agikligi, donilisiimcii liderlik ve oOrgiit ici seffaf iletisim
kavramlar1 orgiitsel degisim baglaminda i¢ ice gecmis ve karsilikli olarak birbirini
tamamlayan kavramlar oldugu goriilmektedir. Calisanlar degisime acik olduklarinda,
doniisimcii bir lider tarafindan belirlenen vizyona ve yone olumlu yanit verme
olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu tiir bir lider, ¢alisanlara ilham verme ve motive etme,
ortak bir amag¢ duygusu ve degisim siirecine baglilik yaratma yetenegine sahiptir.



142 Irmak AKSOY

Ayrica oOrgiitsel i¢i seffaf iletisim, gliven olusturmada, direnisi azaltmada ve
calisanlarin degisiklikleri etkili bir sekilde yonlendirmek igin gerekli bilgi ve destege
sahip olmasini saglamada hayati bir rol oynar.

Her biri digerinin bagarisina katkida bulundugundan, bu unsurlar arasindaki iligki
simbiyotiktir. Calisanlarin degisime a¢ik olmasi, degisim girisimi icin netlik ve
gerekge saglayan seffaf ic iletisim ile kolaylastirilir. Buna karsilik, doniisiimeii bir
lider, calisanlarin katilimini, is birligini ve yeniligi tesvik etmek i¢in bu agikliktan
yararlanir. Liderin net iletisimi ve vizyoner yaklagimi, seffafligi artirarak ¢alisanlarin
degisiklikleri anlamasini ve benimsemesini saglar.

Orgiitler, bu unsurlar1 uyum iginde kullanarak, orgiitsel degisimin basar1 ile
sonuglanmasini saglayabilirler. Calisanlar, yeni ¢alisgma yontemlerini benimsemek
i¢in gliglenmis ve motive olmus hissederken, liderler degisimde etkili bir sekilde yol
almak icin gereken rehberligi ve ilhami saglar. Orgiit i¢i seffaf iletisim, tiim paydaslar
arasinda giiven, anlayis ve is birligini tesvik eden hayati bir baglantt gorevi
gormektedir. Nihayetinde, Orgiitsel degisime yonelik bu biitiinsel yaklasim, artan
calisan memnuniyetinin ve boylece ¢alisanin tiretkenliginin artmasini ve buna bagh
olarak da orgiitsel performansin artmasini saglamaktadir. Bu sayede de orgiitiin
degisim uygulamalarinda istenen sonuglara ulagma olasilig1 artiracaktir.
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