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Ozet: Bu arastirmanin temel amaci doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliskiyi perakende sektorii galisanlari
baglaminda incelemektir. Bu amag¢ dogrultusunda kolayda 6rnekleme yontemi ile 407 kigiden veri elde edilmistir. Yapilan analizler
sonucunda donistiiriicii lider davraniglarinin orgiitsel ¢eviklik ile aralarinda pozitif yonlii iliski oldugu saptanmustir. Literatiire
bakildiginda liderlik kavramina dair pek ¢ok ¢aligmaya rastlanmakta, orgiitsel ¢eviklik faaliyetlerine iligskin ¢aligmalarin oldukg¢a
sl oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda siirekli degisen is diinyasinda orgiitlerin ihtiyact olan g¢evik yaklagimin
gerceklesebilmesi igin doniistiirticti liderlik ozellikleri ile iligkili olabilecegi diisliniilmiis ve buradan hareketle bu g¢alismanin
literatiire katk: saglamas1 amaglanmistir. Bu baglamda, bu caligma ile ¢evik bir yapiya gegmeyi planlayan orgiitlere de yapilanma
siireclerine dair dnerilerle katki saglanabilecegi diisiiniilmektedir.
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Abstract: The main purpose of this research is to examine the relationship between transformational leadership and organizational
agility in the context of retail employees. . For this purpose, data were collected from 407 individuals using a convenient sampling
method. As a result of the analysis, it was found that there is a positive relationship between transformational leadership behavior
and organizational agility. During the literature review, it was found that there are studies on the concept of leadership, while the
studies on organizational agility are quite limited. In this context, agile approach required by the organizations in the ever-changing
business world, it is believed that transformational leadership characteristics can help these organizations and this study will
contribute to the literature. In this context, it is believed that this study, which also provides suggestions on how to structure
processes, can contribute to the organizations that are planning to transition to an agile structure.
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GIRIS
Liderlik, cesitli disiplinlerde yiiriitiilen pek ¢ok arastirmada arastirmacilarin dikkatini ¢ekmis ve ¢ekmeye devam
etmektedir Stogdill’in (1974) vurguladig1 gibi liderlik kavramimi tanimlamaya ¢alisan insan sayist kadar ¢ok farkli
tanimlar1 mevcuttur (Northouse, 2013). Moore 1927 yilinda yapilan liderlik konulu bir konferansta liderlik tanimini,
“liderin saygi, itaat, is birligi ve sadakat konularinda yonlendirme ve harekete gecme istegini etkileme yetenegi”
olarak yapmistir (Moore,1927). Yaygin bir tanimla liderlik, digerlerini ortak bir amaca dogru etkileyebilen kisilerin
davranigi olarak tasvir edilmistir (Seeman, 1960). Pearce ve Conger (2002) liderligi takipgileri ile aralarindaki
kargilikli etki olarak tamimlar. Liderligin takipgileri ile liderin arasinda kurdugu bir iliski oldugu ifadesine de
rastlanmaktadir (Kouzes, 2007). Schein (1992) liderligi ¢alisanlarin degisime yonelik tutumlarini, motivasyonlarini
olumlu yonde etkileyerek belirlenmis hedefe ulasmada organize olarak ilerleyebilme becerisi olarak tanimlamaktadir.

Liderlik, liderlerin planladig1 gercek degisimi beraberinde getirir (Burns, 1978). Literatiirde degisimle ilgili
bir¢ok liderlik stili iliskilendirilmistir, ancak degisimi en ¢ok etkileyen liderlik stilinin doniistiiriicti liderlik oldugu
belirtilmektedir (Tang, 2019). Donistiiriicii liderlik, bireysel ve sosyal sistemlerde degisime neden olan bir liderlik
yaklasimi olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik tarzinda, lider, gerekli degisimi tanimlamak igin astlarla birlikte
caligir, degisime rehberlik etmek i¢in ilham verir ve bir vizyon yaratir (Tang, 2019). Doniistiiriicti lider, 6rgiitiin
olgunluga ulagsmasini, hedef belirlemesini saglayarak; operasyon verimliligini ve {iretkenligi artirmasina yardimci
olacak uygulamalar1 kurar ve standartlagtirir (Hussain vd., 2017). Bir o6rgiitiin degisim siirecinde ihtiya¢ duyulan
liderlik tarzi olan doniistiiriicii liderlik kavrami ilk olarak 1973 yilinda Downton tarafindan ortaya atilmis ve
sonrasinda daha da gelistirilmis hali Burns tarafindan 1978 yilinda tanitilmigtir. Burns (1978) doniistiiriicii liderligi,
liderlerin ve astlarmin birbirlerini daha yiiksek ahlak ve motivasyon seviyelerine yiikselttigi bir siire¢ olarak
tanimlamigtir. Daha sonra Bernard M. Bass tarafindan doniistiiriicii liderlik kavramimi daha da gelistirilmistir (Tang,
2019). Bass’mn doniistiiriicti liderlik yaklasimina gore liderden ziyade takipgilerin ihtiyaglarina 6nem vermek yer
almaktadir. Ayrica Bass doniistiiriicii liderlik kavraminda duygusal 6gelere ve karizmanin kaynaklarina daha fazla
dikkat cekmis, doniistiiriicii liderlikte karizmanin gerekli oldugunu ancak yeterli olmadigini ileri siirerek onceki
caligmalar1 genigletmistir (Yammarino, 1995). Bass ve Avolio (1993) su ii¢ ozellige sahip doniistiiriicii liderin
takipgileri tarafindan beklenenden daha fazlasin1 yapmalar1 konusunda motive ettigini belirtmistir:

1) belirlenmis ve ideal amaglarla iligkili takipgilerin biling diizeyini artirmak,

2) takipgilerin kendi 6z menfaatlerinin 6tesine gegerek orgiit ve ekibin faydasini diisiinmek,

3) takipgileri daha yiiksek seviye ihtiyaglar1 ve gereksinimleri irdelemeye tesvik etmek (Northouse, 2013).

XXI. yiizy1l hemen hemen her alanda hizli bir degisimin yasandig1 bir donem olarak goriilmektedir. Teknoloji,
bilgi, yontemler ve sistemler siirekli bir degisim igindedir. Orgiitler ise bu degisime uyum saglayabilmek ve ayakta
kalabilmek icin yeni yetenekleri ve nitelikleri organizasyonlarma dahil etmek durumundadir. Orgiitlerin hizli olmast,
degisime cevap vermesi, esnek ve siirekli dgrenen yapilar haline gelmeleri bir zorunluluk haline gelmistir. Ozellikle
son on yilda, 6ngoriillemeyen ve kontrol edilemeyen ozellikleri geregi degisimle basa g¢ikabilmek icin bir yaklagim
olarak ¢eviklik biiyiik ilgi gérmektedir (Kautz vd., 2014). Ceviklik ¢ok farkli alanlardan ¢ok farkl igler yapan kisiler
tarafindan da tercih edilmektedir ve ve ¢evik olmak i¢in ¢abalamaktadirlar. Opera sanatgisi, atlet, bir ordunun
generali, , dansdz, profesyonel golfcii, agir boksor, acik deniz denizcisi, ticari pilot, list diizey bankaci ve hatta federal

politikact bu oOrneklerden bazilaridir ve ¢evik olmak igin c¢abalamaktadirlar. Goriildiigii iizere ¢eviklik farkli



IJMA 2021, 5(10): 91-102 Déniistiiriicii Liderligin Orgiitsel Ceviklik Uzerine Etkisi

mesleklerde bir gereklilik olmakla birlikte is diinyasmin her alaninda hayati ve stratejik bir rol oynamaktadir.
Ceviklik, degisikliklere izl adaptasyonu kolaylastirir (Unhelkar, 2013).

2000'lerin basinda, ¢eviklik kavrami, "hizla degisen kosullar1 6ngérme ve bunlara yanit verme" ve "karmasik,
birbirine bagh iliskileri etkin bir sekilde yonetme" yetenegi anlamima gelecek sekilde genislemistir. Hizla artan
karmasiklik ve kiiresel ekonomideki degisim hizi, hizmet firmalari, devlet kurumlar1 ve kar amaci giitmeyen
kuruluslar da dahil olmak iizere tiim organizasyonlarin ve bunlarin igindeki ekiplerin daha yiiksek diizeyde ¢eviklik
gelistirmesini zorunlu kilmistir (Changewise, 2019).

Genel olarak ¢eviklik, belirsizligin oldugu durumlarda ve yerlerde orgiitlerin bilyiiyebilmeleri ve siirdiiriilebilir
olmalari i¢in hayatta kalma ydntemidir. Orgiitler degisimi yakalamak ve ¢cok daha 6nemlisi yeniliklere 6ncii olmak
icin organizasyon yapisini c¢evik yapilara doniistiirmelilerdir (Candan vd., 2017). Bu doniisiim siirecinde orgiit
liderlinin liderlik tutumlar1 biiylik 6nem tagimaktadir. Liderlerin orgiit igindeki yapilanmada g¢alisan davraniglarindan
orgiitiin i¢inde bulundugu konuma kadar tiim degiskenlere biiyiik tesirinin oldugu yadsinamaz bir ger¢ektir. Bu
baglamda doniistiiriicii liderlik, son yillarda arastirma konusu olan ve en ¢ok dikkat ¢eken liderlik tutumlarinin
basinda gelmektedir.

Déniistiiriicii liderlerin birincil amaci, organizasyonun mevcut yapisini degistirmek ve hem bireyler hem de
biitlin olarak organizasyon icin farkli firsatlar iceren yeni bir vizyona inanmalari i¢in ¢alisanlara ilham vermektir
(Tucker vd., 2004). Giniimiiz diinyasinda liderin rolii degismistir. Otokratik ve otoriter liderler hala var olsalar da,
artik 6rnek model olarak alinmamaktadir. Liderlerden, takipgilerini dinlemeleri, onlarin ihtiyaglarina ve endiselerine
yanit vermeleri ve onlar1 karar alma siirecine dahil etmeleri beklenmektedir. Mentorluk, kocluk, yetkilendirme,
gelistirme, destekleme ve 6zen gdsterme sadece beklenen lider davraniglart degil, ayn1 zamanda giiniimiiziin etkili
lideri i¢in de gerekli davraniglardir (Bass ve Riggio, 2006). Dolayisiyla bu calismada, gevik yapiya gegmede

doniistiiriicii lider davraniglarinin etkileri incelenmektedir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Doniistitriicii Liderlik
Liderler hakkinda ¢ok sey bilinip, liderlik hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir. Liderlik, yeryiiziinde en ¢ok
gozlemlenen ve en az anlagilan olgulardan biridir (Burns, 1978). Ilk liderlik ¢alismas1 Kurt Lewin &nderliginde,
Ronald Lippitt ve Ralph K. White arastirmacilarinin da destegiyle 1938'de Iowa Universitesi'nde yiiriitiilmiistiir.
Lewin, biligssel kuramcilar arasinda onemli bir yere sahiptir ve grup dinamikleri ¢alismalarmin duayeni olarak
bilinmektedir (Billig, 2014). Freud (1921), en etkili liderlerin bir fikre biiyiik inanglarinin oldugunu ve bunu dncelikle
insanlarin duygularina hitap edecek sekilde ifade edebildiklerini vurgulamistir. Katz ve Kahn (1965) liderligi,
oOrgiitiin rutin direktiflerine mekanik olarak uyumun 6tesinde, daha etkili bir yaklagim olarak tanimlamistir. Mumford
(1986), liderligi baz1 dnemli durumlar i¢in ne tiir bir aksiyon alinacagina dair istege bagh bir davranis bigimi olarak
tanimlar (Yukl 2013). Jacobs ve Jaques (1990), liderligin yapilmasi gerekenler hakkinda bilgi aligverisi igerdigini
belirtmistir. Liderlik, ¢caba sarf edilmis durumsal bir baskinin 6tesinde sosyal etkiyi yansitan faaliyetleri ifade eder
(Yukl, 2013).

Liderin rolii ¢ok yonliidiir, ¢iinkii kisi baskalarimi ikna edebilmeli, karar verebilmeli, ¢catismalar1 ¢6zebilmeli 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
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alarak lider ve yonetici arasindaki farklari sergileyen caligmasi ile siyaset bilimcisi James McGregor Burns
doniistiiriicti liderlik kavramini, kavramu 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 igin zorlugun doniisiimsel
degisim gergeklestirme siireci icerisinde ¢alisan motivasyonu ve bagliligin da gerekliligi ve bunlarm nasil yapilacagi
sorusu, doniistiiriicii liderlik kavraminin evrimini inceleyen Conger (1999) tarafindan da ele alinmustir.

Dontistiirticii liderler, takipgilerinin tam potansiyelini gelistirmek i¢in c¢alisirlar ve sadece giiglii yonlerini
ortaya ¢ikarirlar, liderlik gelisimini hizlandirmanin daha odakli bir yoludur (Avolio, 2005).
Dontistiirticii liderlik dort boyutta kavramsallastirilmistir, karizma (ideallestirilmis etki olarak yeniden adlandirildi),
ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis onem. “Karizma”, liderlerin gii¢ ve giiven
sergileme, saygi kazanma ve gili¢lii bir ama¢ duygusuna sahip olma yetenekleridir. Takipgilerin doniistiiriicii
davranislar sonucu algisidir (Bass, 1990). “Ilham veren motivasyon”, etkileyici ve ikna edici bir iletisim tarz1 ile
cosku, iyimserlik ve giiven gostererek takipgilere ilham vermektedir. “Disilinsel uyarim” varsayimlar1 sorgulayarak,
sorunlar1 yeniden g¢ercevelendirerek ve eski durumlara yeni yollarla yaklagarak yenilik¢i ve yaratici olmaya yonelik
takipci c¢abasmi tesvik etmek olarak tanimlanir. “Bireysellestirilmis 6nem”, liderin takipgilerinin bireysel
ihtiyaglarina ne kadar Onem verdigi, c¢alisanlarmin yetkinlikleri ile uyumlu ve hatta becerilerini daha da
gelistirebilecekleri gérev dagilimi yapmasi, takipgilerini inisiyatif alabilmesi i¢in desteklemesi, sorumluluk vermesi
ve temelde bir mentor gibi davranmasi 6zelliklerini kapsamaktadir (Bass, 1990; Bass ve Avolio, 1993; Suryani vd.,

2012).

2.2. Orgiitsel Ceviklik

Orgiitsel ¢eviklik son yillarda énem kazanarak sirketlerin hayatta kalabilmeleri konusunda biiyiik bir etkiye
sahip olmaktadir. Orgiitsel ¢eviklik kavrami 1990°l1 yillarda iiretim alaninda kullanilmaya baslanmis ve sonraki
yillarda diger alanlarda da kendini gostermistir (Huang, 1999). Orgiitsel ¢eviklik kavrami en genel haliyle kolay
ve hizli hareket etme kabiliyeti olarak ifade edilmektedir (Breu vd., 2001). 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 gegerek duruma hizli cevap verebilme becerisidir (Gangurly
vd., 2009).

Cevik bir oOrgiit, rutin bir mesele olarak degisimle ilgilenmektedir (Goldman vd., 1994). Ceviklik
beklenmeyen durumlar karsisinda Orgiitiin sistemlerini, teknolojisini, tesislerini ve personelini yeniden
yapilandirilmasi ve sekillendirilmesi ile saglanan adaptasyon yetenegidir. Bir durumdan baska bir duruma
gecisten ote, toplamda bir degisiklik ve isbirligini kapsamaktadir (Arslan, 2007). Orgiitsel ¢eviklik kavram,
temelde degisimlere reaksiyon verebilen ¢evik flretimle, degisimleri firsata ¢evirebilme seklinde ifade
edilmektedir (Banihashemi ve Dahmardeh, 2010). Orgiitsel ¢eviklik, orgiitiin performans kaynaklarinin
avantajlarin1 kullanarak degisikliklere hizli, etkin ve siirekli bir sekilde uyum saglayabilme potansiyeli ve
adapte olma yetenegidir (Olbert vd., 2017).

Literatiirde farkli aragtirmacilar tarafindan bazi goriis ayriliklari olsa da genel anlamda &rgiitsel ¢evikligin
yetenekleri dort boyut olarak kabul goriilmektedir. Kavramin modellenmesi ve 6l¢limii ¢caligmalarina ilk olarak
1999 yilinda Sharifi ve Zhang baslamislardir (Akkaya ve Tabak, 2018). Ardindan, diger arastirmacilar (Crocitto
ve Youssef, 2003; Lin vd., 2006; Mohammad vd., 2015; Nejatian vd., 2013; Sharifi vd., 2001; Sharifi ve Zhang,
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2001) orgiitsel gevikligin sirketler tarafindan etkin hale getirilebilmesi i¢in cevap verme, yetkinlik, esneklik ve
hiz olmak iizere dort temel yetenegin gerekliligini belirtmislerdir. Orgiitsel ¢evikligin alt boyutlar: olan cevap
verme, hiz, yetkinlik ve esneklik yetkinlikleri siirdiiriilebilirliginin yani sira, sirketlerin rekabet dstiinliigi

kazanabilmeleri, karlilik durumlarini arttirabilmelerine de katki saglamaktadir (Akkaya ve Tabak, 2018).

3. YONTEM

Bu c¢alismanin amaci, doniistiiriicii liderlik 6zelliklerinin orgiitsel ¢eviklik {izerinde yordayici etkisinin olup
olmadiginin tespit edilmesidir. Bu arastirmada tarama modellerinden olan, nedensel tarama modeli kullanilmustir.
Calisma kapsaminda One siiriilen arastirma hipotezi soyledir:

H,: Déniigtiiriicii liderligin orgiitsel ¢eviklik iizerinde yordayict etkisi vardur.

3.1. Evren ve Orneklem

Bu calismanin arastirma evrenini Istanbul’da perakende alaninda faaliyet gdsteren orta ve biiyiik dlgekli sirket
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin &rneklemini kolayda &rneklem yéntemi ile secilen, Istanbul’da
perakende sektdriinde faaliyet gdsteren sirketlerin farkli departmanlarinda ve farkli pozisyonlarinda gorev alan
beyaz yakali ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini aragtirmaya goniillii olarak katilan 407 kisi
olusturmustur. Degiskenlerin 6l¢iimii i¢in kullanilan 6lgekler, Internet iizerindeki bir anket uygulama platformu
kanaliyla ¢alisanlara Online olarak gonderilmistir.

Arastirmaya dahil olan calisanlarin 198’1 kadin ve 209’u erkektir. Calisanlarin, %9,6’smin 30 yas ve alti,
%15,5’inin 31-35 yaslarinda, %21,1’inin 36-40 yaslarinda ve %53,8’inin 41 yas ve {izeri oldugu goriilmektedir.
%14.7’sinin lise, %11,3’liniin 6n lisans, %44,5’inin lisans ve %29,5°1 lisansiistl (yiiksek lisans/ doktora) mezunudur.
166 katilimc1 5 yil ve daha az siiredir, 89 katilime1 6-10 y1l arasi, 62 katilimer 11-15 yil arasi ve 90 katilimei ise 15 yil

ve daha uzun siiredir ¢alistiklarini belirtmistir.

3.2. Veri Toplama Araglart

Veri toplama yontemi olarak 3 boéliimden olusan bir anket kullanilmustir. Birinci anket katilimcilarin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik cinsiyet, yas, 6grenim durumu, su anda ¢aligtiklar igsyerindeki toplam siire ile su
anda calistiklar1 yoneticisi ile ¢aligma siiresi ve pozisyonlarina ait sorulara verdikleri bilgilerinden olusan 6 maddelik
bir bilgi formudur. ikinci boliimde Donmez (2014) tarafindan gelistirilen giivenirlik katsayis1 o = .98 olarak tespit
edilen 4 alt boyuttan (“ilham verici motivasyon”, “diisiinsel uyarim”, “bireysellestirilmis 6nem” ve “babacanlik’) ve
26 maddeden olusan Déniisiimeii Liderlik Stili Olgegidir. Ugiincii boliimde ise Zhang ve Sharifi (2000) tarafindan
gelistirilen, Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan da Tiirkgeye uyarlanan ve gilivenirlik katsayist a =.92 olarak tespit
edilmis Orgiitsel Ceviklik Olcegi yer almaktadir. Olgek “yetkinlik”, “esneklik”, “cevap verme” ve “hiz” olmak iizere
4 alt boyuttan ve 17 maddeden olusmaktadir.

4. BULGULAR

4.1. Degiskenlere Yonelik Bulgular
4.1.1. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi
Olgek sonucu elde edilen verilerin normallik analizleri igin ¢arpiklik ve basiklik degerleri kontrol edilmis (Bkz. Tablo

1); veriler +2 ile -2 arasinda degistiginden (Kline, 2011) verilerin normal dagilima sahip oldugu goriilmistiir. Ayrica,

yapilan gilivenirlik analizleri neticesinde 6lgegin Cronbach Alpha degerinin (o =.98) oldugu ve alt boyutlarmin ise .93
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ile .98 arasinda degistigi goriilmektedir. Buna gore ol¢ek alpha katsayilari .70 ile .99 arasinda oldugundan giivenilir

bulunmustur (Tavakol ve Dennick, 2011).

Tablo 1. Déniistiiriicii Liderlik Olgegine Dair Bulgular

Min-Max

Ort£SS (Medyan) Carpihk Basikhik Cronbach’s Alpha
Déniistiiriicii Liderlik Olcegi 0.98
ITham Verici Motivasyon 3.60£1.09 1-54) -0.650 -0.376 0.93
Diisiinsel Uyarim 3.61£1.08 1-5 (3.86) -0.680 0.320 0.95
Bireysellestirilmis Onem 3.62+1 1-5 (3.71) -0.562 -0.314 0.93
Babacanlik 3.70£1.06 1-5 (3.86) -0.718 -0.151 0.94

4.1.2. Orgiitsel Ceviklik Olgegi

Calisma kapsaminda kullanilan Orgiitsel Ceviklik Olgegine dair KMO testi sonuglaria gore dlgegin faktdr analizi
icin uygun oldugu goriilmektedir (KMO=.951). Olcek sonucu elde edilen verilerin normallik analizleri i¢in ¢arpiklik
ve basiklik degerleri kontrol edilmis (Bkz. Tablo 2); veriler +2 ile -2 arasinda degistiginden (Kline, 2011) verilerin
normal dagilima sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica, yapilan giivenirlik analizleri neticesinde 6lgegin Cronbach alpha
degerinin (0=.96) oldugu ve alt boyutlarinin ise .84 ile .90 arasinda degistigi goriilmektedir. Buna gore 6lgek alpha
katsayilar1 .70 ile .99 arasinda oldugundan giivenilir bulunmustur (Tavakol ve Dennick, 2011).

Tablo 2. Orgiitsel Ceviklik Olcegine Dair Bulgular

Min-Max ,
Ort+SS (Medyan) Carpihik Basiklik Cronbach’s Alpha
Orgiitsel Ceviklik Olcegi 0.96
Cevap Verme 3.83+0.95 1-5 (4) -0.560 -0.276 0.88
Hiz 3.774£0.94 1-54) -0.646 0.211 0.90
Esneklik 3.70+1 1-54) -0.603 -0.074 0.84
Yetkinlik 3.84+40.81 1.38-5 (3.88) -0.446 -0.325 0.90

4.2. Hipotez Testleri

Dontistiirticii liderligin orgiitsel ¢eviklik {izerine yordayici etkisinin test edilmesi dncesinde, regresyon analizi 6n
kosulu olarak degiskenler arasindaki iligkilere bakilmistir (Bkz. Tablo 3). Buna gore; orgiitsel ceviklik ile
doniistiiriicii liderlik arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski bulunmustur (r=0.745; p<0.01). Orgiitsel
cevikligin doniistiiriicii liderlik alt boyutlar1 ile aralarindaki iligskiye bakildiginda ise; ilham verici motivasyon ile
pozitif yonlii (r=0.692; p<0.01); diisiinsel uyarim ile pozitif yonlii (r=0.652; p<0.01) ve bireysellestirilmis 6nem ile de
yine pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iligkilerinin oldugu tespit edilmistir (r=0.678; p<0.01). Ayrica,
orgiitsel ¢eviklik ile doniistiiriicii liderligin babacanlik boyutunun da pozitif yonlii iliskili oldugu (r=0.648, p<0.01)
tespit edilmistir.

Tablo 3. Olgek Alt Boyutlarimn Birbiri Arasindaki iliski

2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.Orgiitsel Ceviklik 0.875**  0.816**  0.789**  0.890**  0.745**  0.692**  0.652**  0.678**  (.648**

2.Cevap verme 1 0.804**  0.772**  0.820%*  0.644**  0.594**  0.556**  0.596**  0.569**

3.Hiz 1 0.675**  0.728**  0.592**  0.510%*  0.507**  0.540**  0.500%*
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4.Esneklik 1 0.752**  0.606**  0.533**  0.522%*%  0.553**  0.540**
5.Yetkinlik 1 0.672**  0.607**  0.566**  0.602%* 0.568
6.Doniistiiriicii s s sk sk
Liderlik 1 0.889 0.901 0.903 0.888

7 Iham verici 1 0.910%*  0.923%F  0.878%*
motivasyon

8.Diigiinsel uyarim 1 0.928**  0.907**
?.Blreysellestlrllmls 1 0.897%*
6nem

10. Babacanlik 1

Aragtirma kapsaminda 6ne siiriillen “Doniistiiriicii liderligin orgiitsel ¢eviklik {izerinde yordayici etkisi vardir”
hipotezinin testi i¢in gergeklestirilen regresyon analizinde; bagimsiz degisken olarak ele alinan “doniistiiriicii
liderligin” bagimhi degisken olarak ele alman “orgiitsel c¢eviklik” {izerindeki agiklayiciligi anlamli bulunmustur
(B=.614, p<0.01; Adjusted R* 0.502) (Bkz. Tablo 4). Baska bir ifade ile, doniistiiriicii liderligin orgiitsel ¢evikligi
anlaml sekilde yordadig: tespit edilmistir.

Tablo 4. Regresyon Analizi

Katsay 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

Dontistiirticii liderligin hangi alt boyutunun orgiitsel ¢eviklige dair algiy1 daha fazla agikladigimi gérmek igin
hiyerarsik regresyon analizi de yapilmistir (Bkz. Tablo 5). Buna gore; ilham verici motivasyon alt boyutunun &rgiitsel

cevikligin %57 sini agiklayarak, diger alt boyutlardan daha fazla agiklama giiciine sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5. Déniistiiriicii Liderlik Alt Boyutlarimn Orgiitsel Ceviklige Etkisi — Model Ozeti

Model R R’ Diizeltilmis R” Standart Hata
1 0.752° 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 dnem

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

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

f. Bagimh Degisken: Orgiitsel Ceviklik
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SONUC VE TARTISMA

Orgiitlerin ¢evik bir yapiya sahip olmalar1 son zamanlarda kurumlarin kazanmasi gereken en onemli 6zelliklerdendir.
Giliniimiiziin hizla degisen ve rekabetin yogun oldugu ortaminda, orgiitlerin ¢evik olmalari, belirli dzelliklere sahip
olmay1 gerektirmektedir. Orgiitlerin cevik yapiya gecislerinde ve bu yapiy1 siirdiiriilebilir kilmayr amaclayan
siireglerin yerine getirilmesinde doniistiiriici liderler ¢ok biiyiikk bir 6neme sahiptir. Doniistiiriicli liderlerin ilham
verici motivasyon, diisiinsel uyarim, bireysellestirilmis dnem ve babacanlik gibi o6zellikleri orgiitlerin geviklik
yapisinda etkili bir rol oynamaktadir. Kismen yeni bir kavramsal model olmasma ragmen donistiiriicii liderlik
kavramini erken liderlik kavrami diisiincelerinden ve modellerinden ayrigmaktadir. Bass (1990), doniistiiriicii liderlik
modelinin degisim siireglerinde liderlik kavramini tanimlayan biitiiniin en biliylik parcasmi olusturdugunu ifade
etmektedir (Humphreys ve Einstein, 2003).

Bu ¢alismanin temel odak noktasi, hizli degisen ¢alisma kosullarma uyumlasabilmek i¢in orgiitlerin ¢evik
olabilmesi adina cevap verme, hiz, esneklik ve yetkinlik yeteneklerine sahip olmada doniistiiriicii liderin roliiniin
etkisini ortaya koymaktir. Bu ¢aligma kapsaminda doniistiiriicii liderlik modelinin orgiitsel ¢eviklik iizerindeki etkisi
aragtirilmigtir. Yapilan analizler sonucunda, doniistiiriicii liderligin orgiitsel c¢evikligi anlamli bir sekilde yordadigi
gOriilmistiir. Doniistiirticti liderligin orgiitsel ¢eviklik alt boyutlarindan; cevap verme, hiz, esneklik ve yetkinlik ile
pozitif yonli iligkili oldugu bulgusuna ulasilmigtir. Bass ve Riggio (2006) doniistiiriicii liderligin etkisinin, belirsizlik
zamanlarinda basarili olmak i¢in ilham almak ve yetkilendirilmek isteyen ekip c¢alisanlarina sagladigi motivasyon ve
ekibin gelisimine verdigi onemden kaynaklandigini savunmuslardir. Bu baglamda, doniistiiriicii lider 6zelliklerine
sahip bir yonetici ile galisan ekip tyeleri ise aldig1 yetki, ilham ve kurdugu iligki ile daha hizli, daha esnek, daha
yetkin ve sosyal ve ¢gevresel konulara, kosullara cevap verebilen bir tutum sergileyebildikleri diistiniilmektedir.

Arastirmamizin bu sonucunu destekleyen ulusal ve uluslararasi ¢alismalar mevcuttur. Akkaya ve Tabak (2020)
yaptiklar1 ¢alismada doniistiiriicii liderligin orgiitsel ¢evikligi pozitif etkiledigi sonucuna varmistir. Ayrica Akkaya
(2020) liderlik tarzlarmin goézden gegirildigi calismasmda doniistiiriicti liderlik tarzinin oOrgiitlerin  dinamik
yeteneklerini dolayli veya dogrudan etkileyerek artirabilecegi sonucuna varmistir. Ahmadyan ve Azizi (2020)
orgiitsel ceviklik iizerine doniistiiriici liderligin olumlu ve anlamli bir sonucu oldugu sonucuna ulasmistir. Bu
noktada dondstiiriicti liderlik yetkinliklerinden hangisinin g¢aligsanlarin orgiitsel ¢eviklige dair daha fazla agiklayici
oldugunu goérmek iizere de aragtirmalar yapilmigtir. Bu analizler sonucunda o&zellikle ilham verici motivasyon
yetkinliginin, ¢alisanlarin orgiitsel ¢eviklige dair algilarin1 daha fazla yordadigi goériilmiistiir. Benzer sonuca Veiseh
vd. (2014)’nin enerji sektorli kapsaminda yaptig1 ¢alismada da rastlanmigtir. Bass ve Riggio (2006) doniistiiriicii
liderligin ilham verici motivasyon boyutunun, hedeflenen gelecek duruma dair bir vizyon sagladigina, ortak hedefleri
acikca ilettigine ve takim ruhu, cosku ve iyimserlik yoluyla takipgilere ilham verdigine vurgu yapmaktadir. Ilham
verici motivasyonun yapisi, Orgitsel c¢evikligin kavramsal g¢ercevesi ile oldukga iligkilidir. Ceviklik
organizasyonlardaki liderler, gelecekteki basari igcin ortak bir vizyon olusturmali ve beraberinde takipgileri bu
vizyona ulasilmasi i¢in ¢alismaya motive etmelidir (Nahmias ve Perkins, 2012). Bu, ortak bir vizyon olusturan ve
gelecekteki basari vizyonunu gergeklestirmek igin takipgilerini ¢ok c¢aligmaya tesvik eden doniistiiriicii lider
davraniglarmin ilham verici motivasyon yapisi ile ilgilidir (Bass ve Riggio, 2006).

Gelecek ile ilgili vizyon sahibi olan doniistiiriicii liderlerle calisan orgiitler, siirekli ve hizla degisen kosullar

altinda iiriin ve hizmetlerinde rekabete gore geri veya atil kalma ile karhiliklarinda azalma risklerini ortadan
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kaldirirlar. Orgiitlerin gelecegi icin kendilerine sormalar1 gereken en énemli soru geleneksel yonetim anlayislarin
birakip cevik yonetim stratejisini ve yapisini benimseyip benimsemeyecekleridir. Orgiitlerde koklii degisimler cevik
organizasyonlar ile gergeklestirilebilir. Bir orgiitiin ¢evik organizayonlara doniigsebilmesi i¢in doniistiiriicii lidere
sahip olmasi hayati 6nem tagimaktadir. Takim ruhu yaratabilmek i¢in ekip iiyelerine orgiitiin vizyonunun bir pargasi
oldugunu duygusal ¢agrigimlar yaparak ve tesvik edici kelimelerle hissettiren lider, ekip tiyelerinin orgiit i¢erisinde
sahip olduklar1 rollerini sirketin gelecekteki biiyiime ve basarisina katki saglayacak baglantilari net bir sekilde ortaya
koyabilmelerini ilham verici motivasyon yetkinligi ile saglamaktadir. Calisanlarin duygusal bagliligmin saglanmig
olmasi, Orgiit igerisinde olusabilecek anlik problemli durumlarda ¢alisanlar bireysel olarak sorunu belirleyip ¢ézmeye
istekli olurlar ve boylece gerekli olan degisim asagidan yukariya dogru etki edebilmektedir. Goldman vd. (1994)
cevik organizasyonlarin degisim ihtiyacini destekleyebilmesi igin ¢alisanlarinin hata yapma korkusu olmadan yeni
fikirleri tesvik eden akici bir yapist oldugunu belirtir.

Déoniistiiriicii liderlik temel olarak manevi agidan moral vericidir (Avolio, 1999). Bu vurgu liderligin ahlaki
boyutu oldugunu one ¢ikararak doniistiiriicti modeli diger tiim liderlik modellerinden ayristirmaktadir. Doniistliriici
liderlik yaklasiminin etkili bir liderlik modeli oldugu konusunda énemli kanitlar yer almaktadir (Yukl, 1999). Bu
calisma kapsaminda yapilan literatiir arastirmalarinda birden fazla aragtirmacinin, liderdeki ilham verici motivasyon
yetkinliginin takipgileri {izerinde daha fazla yenilik¢i yaklagimda olma, artan i tatmini, daha yiiksek performans ve
hizla degisen kosullar altinda hemen dahil olarak adapte olma gibi gesitli faydalara sebep oldugunu belirtmektedir.
Bu nedenle, orgiitsel ¢eviklik igin ¢alisanlara ihtiyaglar1 olan motivasyonu saglayabilmek s6z konusu oldugunda,
ilham verici motivasyon yetkinligine sahip doniistiiriicii liderlik yaklagimi istenilen sonucu saglama egilimindedir.
Son olarak, ileride yapilacak ¢alismalar i¢in doniistiiriicii liderligin disinda orgiitsel ¢eviklige etki edecegi diisiiniilen
diger degiskenlerin de arastirilmas1 onerilmekte; ¢alisgan memnuniyeti veya calisanlarin kisilik 6zellikleri gibi bireyin
sahip oldugu degiskenlerin arastirilmasi ile literatiir i¢in daha zengin verilere ulasilabilecegi diisiiniilmektedir. Biitiin
bunlarin ¢iktisi olarak orgiit i¢ ve dis kosullar sebebiyle olusan degisikliklere hizla adaptasyon saglayabilecek ve
stirdiirebilecek ceviklige ulagabilir.

Bu ¢alisma kapsaminda elde edilen bulgular ve yukarida ortaya konulan baglantilar nedeniyle i¢ ve dis ¢cevreye
uyum saglamak, rekabet edebilmek ve karlilig: siirdiirebilmek isteyen orgiitlere yonetici segiminde ve orgiitlerin lider

yOnetici yetistirme programlarinda doniistiiriicii liderlik yetkinliklerine odaklanmalari tavsiye edilebilir.
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