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OZET

Kurumsal liderlik, Selznick tarafindan gelistirilmis ve fakat 1950’lerde donup kalmais gibi ¢ok fazla incelemeye
tabi tutulmamistir. Dolayisiyla orgiitlerde geleneksel liderlik fonksiyonlar1 yaninda, deger yaratma ve bunlari
oOrgiite agilama ile etkisini gosteren bu tip liderligi yeniden ele alma zarureti hasil olmustur. Mevcut ¢alisma
literatiir taramasi yoluyla kurumsal liderligin ge¢misten bugiline ve hatta gelece§e uzanan Oykiisiini
aragtirmaktadir. Bu anlamda kamu degeri kavraminin giderek daha fazla 6nem kazandigi bir donemde, bu tip
bir liderligin orgiitler icin fark yaratabilecek bir model olabilecegi neticesine varilmistir.
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Institutional Leadership: From Where? To Where?
ABSTRACT

Institutional leadership was developed by Selznick, but has not been subjected to much scrutiny as it was
frozen in the 1950s. Therefore, there has been an obligation to reconsider this type of leadership, which shows
its effect by creating value and infusing them into the organization, in addition to traditional leadership
functions in organizations. Current study explores the story of institutional leadership from the past to the
present and even into the future, through a literature review. In this sense, at a time when the concept of public
value gains more and more importance, it has been concluded that this type of leadership can be a model that
might create a difference for organizations.
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GIRIS

Gegmisten gilinlimiize liderlik alaninda yapilan ¢alismalara bakildiginda bazi liderlik yaklagimlarinin
biiyiik ilgi uyandirdiklar1 (Orn: Burns, 1978; Bass, 1985 vb.) bazilarinin ise yeterince ilgi
uyandirmadiklar1 (Orn: Stogdill, 1948) goriilmektedir. Kurumsal liderlik gibi, orgiitsel baglamda
oldukca dikkate deger olan ve etkileri itibariyle belki digerlerine nazaran daha giiclii bir alana sahip
olabilecek bir yaklasimin, bunlardan ikincisine daha yakin durdugu, literatiir arastirmasina
bakildiginda kolaylikla ileri siiriilebilir. Kurumsal liderligin aragtirmacilarca ¢ok daha iizerinde
durulmamasinin, dénemsel ve kuramsal etkileri oldugu da ifade edilebilir. Ozellikle ikinci diinya
savas1 sonrasi denilebilecek bir donemde ileri siiriilmesi ile birlikte, liderlikte davranigsal ve durumsal
yaklagimlarin daha fazlalikla ele alinmasi, kurumsal liderligin degerlere odakli niteliginin (Selznick,

1957) gozden kagirilmasina neden olmustur denilebilir.

Dogrusu nitelikleri, yaklagimlar1 veya etiketleri ne olursa olsun liderler, yonetimi baglatma ve
bicimlendirme yetkisine dayali sorumluluklarindan dolay: 6rgiitlerde kilit aktorler olarak islev goriirler
(Askeland, 2020: 142). Bu kisilerin diisiinme ve hareket etme bi¢imleri, ¢alistiklart alan ve kurumlar
tarafindan siirlandirilsa da; yeni hedefleri yansitan, farkli ve hatta ¢atisan degerleri igsellestiren
yapilar insa etmek i¢in ve yine bunlardan bazilarimi kurumsallastirmak adina miicadele ettikleri
sOylenebilir (Struminska-Kutra ve Askeland, 2020: 119). Dogrusu kurumsallagmanin, orgiitlerin
etkinligini ve dayanikliligint artirdig1 konusunda bir fikir birligi de mevcuttur (Boin ve Christensen,
2008: 5). Hatta her orgiitiin, gelisim diizeyiyle de baglantili olarak zaman igerisinde kurumsal nitelikler
kazandigi rahatlikla ileri siirtilebilir. Bu siire¢ esnasinda bir liderin rolii, en basta teknik zorunluluklar
gidermenin yaninda heniiz var olmayan orgiitsel degerleri olusturmanin zorluguna katlanmasidur,

denilebilir (Besharov ve Khurana, 2015: 63).

Esasen iki farkli kurumsal kuramin eski ve yeni olarak tasnif edildigi bir izlekte (bkz: Selznick, 1996),
ad1 ne olursa olsun, bir “orgiitiin” (organization) bir “kurum” (institution) olarak dogmadig: agik¢a
sOylenebilir. Kurumsal 6zellikler yillar gectikge kazanilir ve genis capta kabul gérmesi ve itirazsiz
kabul edilmesi ancak bu siirecte olur (Boin ve Christensen, 2008: 4-5). Elbette yeni kurumsalciligin
pasif aktor/aktif eyleyen (veya kurumsal girisimci) ikilemesi karsisinda (DiMaggio, 1988), eski
kurumsalciligin aktif eyleyen olarak liderleri tanimliyor olmasi (Selznick, 1957; Washington vd.,
2008), bir yerinde kurumsallagmay1 saglamak iizere bilingli ve maksatl bir sekilde hareket eden bir
aktore isaret ettigi anlamina da gelir. Dogrusu sosyal diinyanin (siiregelen kurallardaki,
uygulamalardaki ve eylemlerdeki kosullar1 belirleyen yapilarla) 6nemli 6l¢iide kurumlardan olustugu
(Lawrance ve Shadnam, 2008: 2288-2289) g6z oniine alindiginda, eski kurumsalciligin tanimladigi

aktif, maksatli ve bilingli aktor olarak liderlerin (Selznick, 1957), kurumlarin yaratilmasi ve
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kurumsallagsma bakimindan sahip oldugu 6nem ve islev ¢ok daha iyi anlasilabilecek ve aslinda boylece
yeni kurumsalciliktan ayrildigi en énemli nokta olacaktir (bkz: Selznick, 1996). Kendi tarihlerinin
varliklart olarak kurumlar (Shinn, 1996: 36) ve bunlardaki degisim (Battilana vd., 2009) bir siireg
seklinde ele alinacak olursa, baglamin yani sira bir orgiit icindeki diger politik aktorlerin eylem ve
faaliyetlerinden giiglii bir sekilde etkilenen siiregler araciligiyla bdylesi bir degisimin
gerceklesebilecegi ifade edilebilir (Kraatz ve Moore, 2002: 125). Ancak ilging bir sekilde bugiine
kadar orgiit arastirmalari kapsaminda kurumsal liderligin genellikle gézden kacirilan bir tasarim
oldugu o6zellikle vurgulanmalidir (Silva, 2020: 81). Oysa ¢esitli yazarlara da atif yaparak Scott (2003),
liderligin bi¢imsel yapiyla biitiinlesmek yoluyla tertip edildigini ve rutinlestigini ileri stirmektedir.
Selznick (1957) bu hususu hemen hemen kurumsallasma ile karsilamakta ve kurumsallasmanin da
yap1 ve faaliyetlerin teknik gereklilikler 6tesinde deger asilanmis hale gelmesini saglayan bir siireci
gerektirdigini ileri siirmektedir. Ve hatta biraz daha ileri giderek Selznick (1996: 271), liderligin temel
bir sorumlulugunun, -fayda ve maliyetleri bakimindan- kurumsallagma siirecini izlemek oldugunu ileri

surmektedir.

Biitiin bunlara dayanarak esas itibariyle Philip Selznick (1957) tarafindan kavramsallagtirilmis,
orgiitiin evrimsel siireclerinde kritik bir rol oynayan ve tarihsel olarak bakildiginda hak ettigi degeri
bulamamis olan “kurumsal liderlik” modeline, 6zellikle yeni siiregte ortaya ¢ikan kamu degeri, para
icin deger, deger odakli yonetim gibi kavramlar da g6z onilinde bulundurularak odaklanmanin 6nemli
olabilecegi One siiriilebilir. Bunun nedeni, bu tip liderlerin, Selznick’in ifadesiyle teknik
gereksinimlerinin Gtesinde orgiitlerine “deger asilayarak™ kurumsallagsma siirecine 6nderlik etmeleri;
orgiitin kendine 0zgii misyonunu ve vizyonunu verimliligin de oOtesinde tanimlayabilmeleri,
savunabilmeleri ve siirdiirebilmeleridir (Selznick, 1957: 17; Jung ve Choi, 2011: 47-48; Washington
vd., 2008: 725). Buradaki degerler, sosyal bir varligin iginde yer alan ideal inanglardan olugmaktadir.
Bunlar tecriibeyle elde edilirler ve ayrica ¢ok cesitli etkileri zaman igerisinde ortaya ¢ikmaktadir.
Degerlerin en 6nemli rolleri eylemleri motive etmeleri ve yonetmeleridir. Ayrica degerleri ciddiye
almanin bir anlamda insanlari ciddiye almak oldugu da sdylenebilir (Kraatz vd., 2020: 5, 22-23). Bu
ciddiyetle hareket ede(bile)n yoneticiler (liderler) de, idari yonetimden kurumsal liderlige gecis
yaparken birer “devlet adami” haline gelmektedirler (Selznick, 1957: 4). Bu kavramlastirma
kapsaminda Selznick'in (1957) orijinal ve giincel katkisinin; lideri, kisiligi ve hisleriyle kurumlarin
biligsel ve normatif yonlerinden etkilenmeyen bir “siiper birey” olarak tasvir etmesi oldugu ileri
stirilebilir (Struminska-Kutra ve Askeland, 2020: 124). Aslinda Selznick, bu kisilere merkezi bir rol
vererek kurumlarin gelismesine, uyum saglamasina ve siirdiiriilmesine yardimci olma yollarina

odaklanmistir da denilebilir (Kraatz, 2009: 59).
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Kurumsal liderlerin sadece orgiitiin teknik isleyisini stirdiirmek i¢in neyin gerekli oldugu konusunda
degil, aynm1 zamanda Orgiitiin daha genis toplumsal yap1 i¢indeki yeri hakkinda da bir anlayis
gelistirdikleri soylenebilir (Besharov ve Khurana, 2015: 62). Zira kurumlar, 6rgiitsel amaglara ulasmak
icin gerekli olan rasyonel veya teknik gereksinimlerin 6tesinde degerlerden faydalanirlar (Hansen vd.,
2021: 3). Bir anlamda kurumsal liderlik, orgiitsel kimlik ve orgiitiin daha genis toplumsal aglardaki
rolii ve anlam tizerinde uzun vadeli etkileri olan kararlarla ilgilidir, denilebilir (Struminska-Kutra ve
Askeland, 2020: 120). Aslinda bu rol, orgiitlerin iginde yasamakta olduklar1 kiiltiirel ¢evreye karsi
yiiksek derecede duyarli olmalarindan kaynaklantyor gibi goriinmektedir (Selznick, 1996: 273). Ve
yine Selznick’e (1957: 60) gore bdyle bir ¢evrede liderlerin mesuliyeti, orglitiin 6zgiin degerlerini
secmek, nihayet bunlar1 korumak ve bu degerleri yansitan bir sosyal yap1 olusturmaktir. Bu bakimdan
degerlerin gelistirilmesi ve korunmasi kurumsal liderlerin birincil gorevidir. Bu gorevleri yerine
getirmek adina kurumsal degerlere ve geleneklere yakindan asina olmak gerekir (Kraatz ve Moore,
2002: 125). Bu hususun bir bagka yonii ise, degerlerin 6rgiit i¢indeki biitlinlestirici fonksiyonu ile
ilgilidir. Kraatz vd. (2020: 33) bu hususu irdelerken, iki veya daha fazla kisi “6ziinde” ayn1 deger(ler)e
sahip olmas1 halinde aralarindaki iligskinin de muhtemelen oldukea giiclii olacagini ileri siirmektedir.
Gigli iligki diizeyine erisen orgiit iiyeleri, orgiitlerinin siirdiiriilmesinde kisisel bir ¢ikar/menfaat
hissedecekler ve asil hedefleri degisse bile kurumlarini korumaya calisacaklardir (Levitsky, 1998: 79).
Hatta Scott’a (2003: 72) gore, Selznick de bir siire sonra liderlerin 6rgiitlerinin misyonlarini savunmak,
gerektiginde, yeniden yorumlamak ve yenilemek durumunda kalabileceklerini veya kalmak
durumunda olduklarin1 vurgulamaya basladigini ileri siirmektedir. Bu noktaya erisebilmek igin
orglitiiniin entelektiiel gelisimini destekleyen ve bir 6grenme kiiltiirii olusturmaya calisan kurumsal
liderlerin, kurumlarmin yiiksek kalite standartlarinin korunmasini kolaylastirdiklar: da ifade edilebilir
(Garwe, 2014: 8).

Literatiir tarandiginda, orgiitsel yasamin maddi boyutlarin1 vurgulayan mevcut orgiitsel perspektiflerin
genellikle; politik, kiiltiirel ve deger yiiklii unsurlar1 6nemsiz gosterdikleri veya gérmezden geldikleri
goriilmektedir (Besharov ve Khurana, 2015: 75). Mevcut ¢alisma iste bu noktadan hareket ederek
ozellikle politik, kiiltiirel ve deger boyutlariyla dogrudan iliskili olarak kurumsal liderlik tarzinin
geleneksel ve modern donemlerini ve yine hatta gelecegini incelemek {izere tasarlanmistir. Bunun
nedeni mevcut literatiirden de anlagilacagi iizere olduk¢a 6nem arz eden bir tasarim olarak kabul
edilmesi gereken bu liderlik tarzinin, geleneksel donemden giiniimiize biitlinciil bir bakis agisiyla ¢ok
fazla ele alinmamis ve hatta Gnemsenmemis olmasidir. Oysa son dénemde, deger odakli ¢aligmalarin
giderek daha fazla ¢ogaliyor olmasi dikkatleri, orgiitler i¢cin deger iireten ve bunlar1 Orgiitlere

asilayarak kurumsallastirmaya ¢abalayan liderlere yoneltmelidir. Caligmanin bu kapsamdaki temel
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sorusu; “geleneksel donemden modern doneme kurumsal liderlik yaklagiminin gelisimi nasil bir seyir

izlemistir ve gelecekte olasilikla nerede olacaktir?” olarak tasarlanmustir.

Buradan hareketle literatiir taramasina dayanilarak yapilan mevcut ¢aligmada, kurumsal liderligin
tarihsel gelisimine yer verilmis ve arastirma; geleneksel donem, modern donem ve gelecek perspektifi
temel basliklarina ayrilarak ele alinmistir. Genel olarak bakildiginda, kurumsal liderlik tarzinin
donemler icerisinde farkli yorumlamalara tabi oldugu, c¢esitli yazarlar tarafindan bazi vaka
caligmalarina konu edildigi ve boylece siireclerin ve liderlik 6zelliklerinin farkli boyutlarinin 6n plana
cikartildig1 ve yine bu kapsamda bazi dnerilerin sunuldugu tespit edilmistir. Mevcut ¢alismanin verilen

bu béliimlerden sonra nihayetinde sonug boliimiiyle sonlandirildig: ifade edilebilir.

1. TEORIK ARKA PLAN

Bu boéliimde kurumsal liderlik yaklasimi; geleneksel donem, geleneksel donemden modern doneme
gecis asamasi, modern donem ve gelecek perspektifi bagliklart altinda incelenmistir. Zira Selznick’in
de (1957) vurguladig1 “Orgiitsel tarihin” incelenmesi meselesi gibi, liderligin de kendi tarihinin
incelenmesi, en azindan gelecekteki yerinin ne olacagi veya ne olmasi gerektigi konusunda fikir

verecektir.

1.1. Kurumsal Liderligin Ge¢misi (Geleneksel Donem)

Kurumsal liderlik tarziyla ilgili 6nciil olarak atfedilebilecek ¢alismalarin oldukga kisitli sayida oldugu
sOylenebilir. Hatta ¢ogu kere kavramsal olarak konu Selznick’e (1957) dayandirilsa da bundan biraz
daha evvel kurumsal liderlik tarzindan su veya bu sekilde bahseden ¢alismalardan s6z etmek de

miimkiindiir. Konuyla ilgili olarak yapilmis temel ¢aligmalar Tablo 1.’de gosterilmistir:

Tablo 1. Kurumsal Liderlik Yaklasimi icin Geleneksel Déonemde Temel Eserler

Cahismanmm Ad1 | Yazar(lar) | Yontem Bulgular
1) Leadership: Sigmund Literatiir Demokrasi(ler)de liderligin 6nde gelen unsurlart kurumsal niteliktedir.
Institutional and Neumann taramast.
Personal

(1941)

2) Leadership in Philip Vaka analizi. “Devlet adam1” olarak kurumsal liderlerin birincil gorevleri; degerler olusturmak,
Administration: A Selznick gelistirmek ve bunlari 6rgiitlerine agilamak ve boylece 6rgiitiinii kurumsal hale
Sociological (1957) getirmektir. Genel olarak bakilacak olursa kurumsal liderler, dis ¢evreyle uyum
Interpretation saglamada ve orgiitii kurumsallastirmada aktif rol oynarlar.
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Her ne kadar bu gibi yaynlar, liderligin degerlerle olan iligskisine dogrudan odaklanarak kurumsal
liderligi aciklamaya caligsalar da bunlardan biraz daha evvel orgiitlerde degerlerin merkezi bir role
sahip olmas1 gerektigine iliskin calismalarin varligindan da s6z edilebilir. Ornegin, yirminci yiizyilin
baslarindan ortalarina kadar Chester Barnard (1968 [1938]), Fritz J. Roethlisberger ve William J.
Dixon (1939), Elton Mayo (1960 [1933]) ve George C. Homans (1950) gibi 6rgiit arastirmacilari,
orgiitlin gelisimi ile degerlerin ve amacin asilanmasi arasindaki i¢sel uyumsuzlugu sorgulamislardir.
Bu yazarlar 6rgiitiin varligini tehdit eden herhangi bir ¢cevresel degisiklik karsisinda bir 6rgiitiin hayatta
kalmasinin, {iyelerinin koordineli bir sekilde uyum saglama istekliligi duymalarina ve ayrica bu
yetenege de sahip olmalarma bagli oldugunu iddia etmislerdir. Daha agik bir sekilde ifade etmek
gerekirse bu durum, orgiittekilerin ortak bir amaci igsellestirme oOlgiilerine ve bu ortak amaci

eylemleriyle gerceklestirebilmelerine baglidir, denilebilir (Podolny vd., 2004: 9).

Diger taraftan degerler, normlar ve inanglar gibi sosyal ortintiiler olarak kurumlarin ne oldugu, eylemi
ve yapiy1 nasil etkiledigi hakkindaki teorilestirmeye yonelik ilk sistematik girisimlerin Max Weber ve
Emile Durkheim tarafindan gerceklestirildigi de goriilmektedir (Lawrance ve Shadnam, 2008: 2289).
Geleneksel kurumsal liderlik modeli de bu teorik ge¢mis iizerine insa edilmistir. Kurumsal okulun
teorik temelleri, kismen Alman sosyolog Max Weber’in ¢alismalarinda bulunabilir. Weber (1978),
biirokrasiler gibi sosyal yapilarin da “mesrulastirict ilkelere” dayandigini savunmakta ve sosyal
iliskileri organize ederken uygun yollarin neler oldugu konusundaki fikirleri de kabul etmektedir
(Biggart ve Hamilton, 1987: 430). Yine Weber, kiiltiirel kurallar veya sistemler kavramiyla aktore
stibjektif bir anlam yiiklemis ve eylemin sosyal oldugunu ifade etmistir. Diger taraftan Durkheim ise
kurumlar1 bilgi, inang ve ahlaki otoriteye sahip sembolik sistemler olarak tanimlamis ve bunlarin din

benzeri yaptirimlarla desteklendigini belirtmistir (Lawrance ve Shadnam, 2008: 2289).

Kurumsal liderlikle ilgili olarak Neumann’in (1941) ¢alismasi da bulundugu donem itibariyle 6zellikle
goze carpar. Bu ¢alismada Neumann, zaman ve mekan agisindan biiyiik farkliliklar gosterse de iki ana
siyasi liderlik tarzinin ayirt edilebilecegini vurgulamis; kurumsal ve kisisel liderlik tarzlari olarak ele
aldig1 modellerin kabaca zit siyasi sistemlere yani demokrasi ve diktatorliige karsilik geldigini
sOylemistir. Ayrica burada, bir demokraside liderligin 6nde gelen unsurlarinin kurumsal oldugunu
ifade etmistir (1941: 136). Devamla o, gesitli iilkelerin devlet baskanlarindan 6rnekler de vermistir.
Ornegin Ingiltere Bagbakani'mi ele alarak sahip oldugu olaganiistii gii¢ ve prestiji vurgulamis ve bu
durumun onu kurumsal liderligin sliphesiz en etkili prototipi haline getirdigini belirtmistir (1941: 136).
Yine ¢alismasinin diger bir 6rnegi olan Amerikan Baskani’nin ise renkli ve kisisel goriiniimii nedeniyle
herhangi bir diktatorliik modelinden uzak oldugunu sdylemis ve tilkesini bu karakteriyle temsil ettigini

ifade etmistir (1941: 137).
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Kurumsal liderligi irdelemeye kronolojik siralamayla devam edilecek olursa, orgiitlerde kurumsal
teorinin en etkili versiyonlarindan birisinin (aslinda yaygin kanaatle en etkilisinin) Philip Selznick ve
ogrencilerinin ¢alismalariyla iligkili oldugu soylenebilir (Scott, 1987: 493). Kurumsal teorinin
“babasi1” olarak ifade edilen Selznick, 6rgiitlerin nasil kurum haline geldigiyle ve kurumsal siireclerin
orgiitleri nasil etkiledigiyle ilgilenmistir (Greenwood vd., 2014: 1208). Selznick, Chester I. Barnard
(1938, 1948) tarafindan ileri siiriilen fikirlerin ¢ogunu gelistirirken, bir “Orgiiti” bir “kuruma”
doniistiirmek icin gerekli olan ¢esitli liderlik islevlerini (6rnegin misyonun tanimlanmasini, amacin
kurumsal olarak somutlasmasini, kurumlarin biitinligliniin  savunulmasini, i¢ ¢atismalarin
diizenlenmesini vb.) kisa ve 6z bir sekilde tanimlamaktadir (Terry, 1995: 520). Dikkatini kii¢lik
gruplarin veya calisan kitlelerinin davraniglarina odaklamak yerine kurumsal liderligin anlamini
kesfetmek icin biiylik orgiitlerdeki en yiiksek kademelere odaklamis ve bu kademeleri 6zellikle 6n
plana ¢ikartmistir (Bernstein, 1959: 197). 1957 yilinda yayimlanan ve en 6nemli ¢calismalarindan biri
olan “Yonetimde Liderlik: Bir Sosyolojik Degerlendirme (Leadership in Administration: A
Sociological Interpretation)” adli eseri, kurumsal liderlik sanati tizerine bir klasik haline gelmistir
(Jung ve Choi, 2011: 47). Eserinde belirli bir kurumsal ¢alisan modeline merkezi rol vererek, giiclii
bir kurum teorisi gelistirmis (Kraatz, 2009: 59); “kurumsal lider/devlet adami” olarak nitelendirdigi
(1957: 154) iist diizey yoneticilere birincil gorevler atfetmistir. Bu birincil gorevler; degerler! iiretmek,
gelistirmek, bunlar 6rgiitlerine asilamak, siirdiirmek, korumak ve yine bunlar1 somutlastirmak yoluyla
orgiitlerinin bi¢cimlendirilmesini saglamak olarak ifade edilebilir (Selznick, 1957; Kraatz ve Moore,
2002: 125). Buradan hareketle Selznick’in, idarecilere degerleri se¢me ve bu degerleri ifade etme

sorumlulugu vermesi yonii, ¢aligmasinin katkilari agisindan olduk¢a 6nemlidir (Shinn, 1996: 36).

Aslinda “orgiit” ve “kurum” arasindaki metaforik ayrimdan yola ¢ikarak orgiitsel yasamdaki kurumsal
ve teknik alanlardaki gerilimlere odaklanmak ve bu gerilimleri uzlastirmaya calismak, Selznick’in
caligmalarini ve onun liderlik anlayisini anlamanin merkezinde yer almaktadir (Jung ve Choi, 2011:
47; Besharov ve Khurana, 2015: 55-56). Ona gore kurumsallasma aslinda bir stiregtir. Orgﬁtte zaman
icerisinde meydana gelen; Orgiitiin kendine 6zgili gecmisini yansitan; i¢cinde yer alan kisileri, bu
kisilerin olusturduklar1 gruplari, bu kisilerin kazanilmis haklarin1 ve yine Orgiitiin ¢evreye uyum
saglama seklini somutlastiran bir seydir (1957: 16). Aslinda bir Orgiitin “kurum” haline
gelebilmesinde 6nemli olan, sosyal ihtiyaglarin dikkate alinmasi ve orgiitiin buna uyarlanabilmesidir

(1957: 5).

! “Deger” kavrami burada “herhangi bir ¢ikar konusu” gibi ¢ok genel bir anlamda kullanilmamistir. Bundan daha ziyade

ilgili 6rgiitte kendine 6zgii bir amac1 (veya akibeti/sonucu/ug noktay1) belirtmek i¢in kullanilmaktadir (Selznick, 1957: 57).
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Insan benligi farkli degerleri igsellestirme (veya en azindan hos gdérme) yetenegine sahiptir (Kraatz
vd., 2020: 18). Buradan hareketle kurumsal bir lider olabilmek yine, yalnizca degerleri ve amaci sosyal
yapida somutlagtirmak ve bagkalarinin yasamina anlam asilamakla degil, ayn1 zamanda bu degerleri
kendi icinde de igsellestirmek ve bagkalarinin davranislarinda da onlarin alenen temsil edildigini
gormekle ilgilidir (Besharov ve Khurana, 2015: 73; Zucker, 1977: 726). Yani sadece sdylemde degil,
hem kendi hem de diger insanlarin eylemlerinde de bu (deger yiiklii) niteliklerin tezahiir ettigini
gorebilmekle ilgilidir. Orgiitte calisan insanlar, sosyal etkilesim yoluyla degerler ve normlar igerisinde
sosyallestirilebiliyorlarsa (Hansen vd., 2021: 17) kurumsal liderlik perspektifi orada isliyor anlamina
gelir. Ancak bunun gerceklesmesini saglamak ve Orgiitiin en asag1 katmanindan en tepesine kadar
isleyisini gorebilmek oldukca zorludur. Bu zorlugu agmak adina kurumsal liderler secici ise alim
vasitasiyla orgiitlerinde segkinler (elites) kitlesi olusturabilmektedirler (1957: 14). Rol model olarak
kurumlarin i¢ine yerlestirilen ve kurumsal koruyucular olarak da gosterilebilecek secgkinler Kitlesi; ekip
kiiltiirinli olusturan, temel degerlere uyan ve bu degerleri gelistiren kisiler olarak tanimlanabilirler
(Hansen vd., 2021: 18). Bu kisiler vasitasiyla kurumsal liderler 6rgiit igerisindeki tiim kisilerin ¢alisma

tarzlarini kendi istek ve hedefleri dogrultusunda sekillendirebilmektedirler.

Selznick’in lideri, hem kurumsallasma etkeni hem de nihayetinde bu siiregten ortaya ¢ikan ve yasayan
sosyal varligin savunucusu ve koruyucusu olan kisiler olarak tasvir edilmistir. Bu iki kavramin onun
diistincesinde ayrilmaz bir sekilde baglantili oldugu sdylenebilir (Kraatz, 2009: 62). Bu islevleri yerine
getirecek liderlerin, elbette ¢esitli kararlar almasi1 gerektigi ifade edilebilir. Bu noktada Selznick, rutin
olarak alinan kararlarla kritik olarak alinan kararlar arasinda ayrim yaparak kurumsal liderlerin ancak
kritik kararlar alabilen kisiler oldugunu ifade etmistir (1957: 24-36). Bu kritik kararlarin 6zellikle
orgiitiin politikalar1 olusturulurken de alinmasi gerekebilir. Selznick’in kurumsal lideri de bu anlamda
hem politika olusturmakta hem de bu yolla orgiitiinii insa etmektedir (1957: 37). Ancak burada;
“kaynaklar, istikrar veya itibar basarisi” orgiitsel basarinin 6l¢iitii haline gelirse, o kurumun liderinin
basarisiz olacagini da not olarak belirtmek yerinde olacaktir (1957: 27). Bu anlayis, Selznick’in
caligmasinin hakim argiimanlarindan bir tanesidir. Zira Selznick goriiniir veya goriinmez bir sekilde
kurumsallagsma ve degerler {izerinden bir liderlik okumasi yapmakta ve nihayet belki de basar1 veya
basarisizligi, bunlarla iligkilendirmektedir. Elbette su hususa temas etmekte yarar vardir: Bir orgiit,
kurumsallastik¢a daha fazla kaynak ¢cekmekte, daha fazla kaynak c¢ektikge de istikrarli ve yasamini
devam ettirebilen bir nitelige sahip olmaktadir (ayrica bkz: DiMaggio ve Powell, 1983; Meyer ve
Rowan, 1977; Zucker, 1977; 1987).

Yine Selznick (1957: 135-136), 6rgiitiin temel misyonunu belirlediklerinde ve boylece gorevi yerine

getirebilecek sosyal bir organizma olusturduklarinda, kurumsal liderligin verimliligin de Gtesine
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gegecegini ifade etmektedir. Yani burada liderler “insan miihendisliginden” (human engineering) daha
da ustiin bir hale gelmektedirler (1957: 136). Diger taraftan yine ona goére, kurumsal liderler

orgiitlerinin misyonlarini tanimlarken iki durumu dikkate almalidir;
(1) Kurumsal yapinin i¢sel durumunu, yani orgiit iginde var olan ¢abalari, kisitlamalar1 ve yetenekleri,

(2) Kurumun hayatta kalabilmesini saglayabilmek i¢in neyin aranmasi veya neyin basarilmasi
gerektigini belirleyen dis beklentileri (1957: 67-68). Yani aslinda bu tip karar ve operasyonlar i¢in
liderlerin, orgiite i¢sel ve digsal olarak tam anlamiyla hakim olmalar1 gerekir. Selznick’e gore basta
kendisini (ve tabi Orgiitiinii) tanimayan ve yine kisitlamalari da g6z ardi eden bir liderlik, sorumsuz bir

maceraciliga veya litopyaci duygusallia yol acacaktir (1957: 70).

Diger taraftan yine Selznick’e gore orgiitiin (kendine 6zgii) bir tarihi vardir. Bu tarih i¢ ve dis baskilara
tepki veren ve tekrarlayan yanitlardan olusur. Bu yanitlar belirli kaliplar seklinde belirlendikge sosyal
bir yap1 ortaya ¢ikar (1957: 16). Burada sosyal yapiyla aslinda; rol yapisi ve hiyerarsiyle birlikte
(orgiitteki) i¢ ¢ikar gruplari, paylasilan inanglar ve giic bagimliliklar1 da dahil olacak sekilde hem
formel hem de informel unsurlar kastedilmektedir (Besharov ve Khurana, 2012: 67). Bu anlamda bir
orgiitiin efendisi olabilmek i¢in liderlerin, sosyal yapinin her boyutuyla nasil basa ¢ikabileceklerini
bilmek zorunda olduklart ileri siiriilebilir. Burada bireylerin ve gruplarn istek ve arzulari, arzulanan
bir sekilde giicler dengesini kurmak i¢in diizenlenir, tesvik ve kontrol edilir (1957: 100). Yani aslinda
daha genis bir agidan bakilacak olursa, 6zel degerler ve Orgiite 6zgli yetenekler olusturma gorevi,
kurumsal liderligin en 6nemli islevidir (1957: 27). Bu sayede zaman igerisinde “kurumsallasabilen”
orgiitlerin 6zel bir karaktere biiriinecekleri, kendine 6zgii is yapma sekliyle (ayirt edici) bir yetkinlik

(veya yetkinsizlik) kazanmiglik egilimine girecekleri ifade edilebilir (1957: 139).

Ote yandan Selznick’in (1957) eserinde iki tiir kurumsal liderligin tanimlandig1 gériilmektedir. Bunlar:
“sorumlu” ve “yaratict” kurumsal liderlerdir. Sorumlu liderlik burada; sadakatin (commitment),
anlayigin (understanding) ve kararliligin (determination) bir karisimidir. Bu gibi liderler, -daha evvel
bahsedildigi iizere- yalnizca kendi zayifliklarini ve potansiyellerini degil, ayn1 zamanda isletmenin de
zayifliklarin1 ve potansiyellerini anlamak zorundadir (1957: 142-143). Zaten kurumsal liderlikte
“devlet adamlig1” ile kastedilen seylerin ¢ogu da bu kurumsal sorumlulukla ilgilidir (1957: 142).
Ayrica bu kisiler, orgiitiiniin pargasi oldugu toplulukla dengeli iliskiler gelistirme ihtiyacinin da
farkinda olmalidirlar. Buna karsin, bu gereksinimlerin ne kadar gerceke¢i oldugunu gérmek igin de
cevreyi test etmeli (1957: 147) ve oportiinizmle titopyaciliktan kaginmalidirlar (1957: 143). Sorumlu
liderin muhafazakar yapisina “degisim” ve “yeniden yapilanma” rollerini ekleyerek Selznick, yeni bir

liderlik tarzina ulagmaktadir. Bu yaratici rollerin aslinda iki yonii vardir; amacin kurumsal olarak
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somutlagsmasini saglamak ve stratejik ve taktiksel planlamalar yapabilmek; yani Orgiitiin mevcut
kaynaklarinin ve yeteneklerinin en iyi nasil kullanilacagini belirlemek i¢in ¢evreyi analiz etmek (1957:
149). “Yaratict liderin” sanati1 Selznick’e gore, insan ve teknolojik malzemelerin yeniden islenerek
Orgiitiiniin yeni ve kalict degerleri somutlagtirmasini saglayan kurum insa etme sanatidir (1957: 152-
153). Diger taraftan bu insa siirecinde bir¢ok teknik kullanilabilir. Bunlarin en 6nemlilerinden bir
tanesi “mitlerin olusturulmasidir.” Burada sunu sdylemek yerinde olacaktir: Yaratici liderlikte 6nemli
olan, bir mitin aktarilmasi degildir. Daha ziyade burada yaraticilik; mitin gerekliligini gérmek, bunun
icin basarili bir formiilasyonu kesfetmek ve orgiitiin idealleri siirdiirecek orgiitsel kosullar1 yaratma

iradesine ve anlayisina sahip olmaktir (1957: 151).

Ozetle ifade edilecek olursa iki kurumsal liderlik tarzindan yaratici liderlik, kurumu daimi akis i¢inde
tutmay1 ve onu siirekli yenilemeyi vurgulamaktadir. Bu gorevler, zaman igerisinde uzmanlagmay1 da
asan bir nitelik gosteren “sorumlu liderligi” gerektirir (Jung ve Choi, 2011: 48). Nihayet bir “yonetici,

idari yonetimden kurumsal liderlige gecis yaparken devlet adami haline gelir” (1957: 4).

1.2. Geleneksel Donem-Modern Donem Arasindaki Bosluk: Yeni Kurumsal Yaklasim

Kurumsal liderlik alaninda, geleneksel donemden modern doneme gecis arasinda yeni kurumsal
yaklagimin ortaya ¢ikmasiyla birlikte bir bosluk olustugu ileri siiriilebilir (Kraatz, 2009). Zira bu
doénemde yapilan kurumsal arastirmalar, sektorel, alan veya kiiresel diizeye odaklanmis ve kurumsal
liderler gibi bireysel aktorler, aktif degil pasif olarak ele alinmiglar ve birey tamamen goz ardi
edilmistir (Powell ve Colyvas, 2008; Suddaby, 2010). Ancak burada ele alinmasinin nedeni bazi
modern dénem kurumsal liderlik arastirmalarmin (Orn: Kraatz, 2009) yeni kurumsal kuram yoluyla
insa edilmis olmasidir. Bundan dolay1 —aslinda ilk donemleri itibariyle ¢ok elverisli olmasa da- yeni
kurumsal kuramin sonraki donem bireysel aktorlerin eyleyenleserek liderlik sergileme olanaklarina da
deginmek yerinde olacaktir. Boylece modern donem yaklasimlarinin nasil bir zemin iizerine

oturtuldugu sorusu kismen de olsa cevap bulacaktir.

Kurumlarin kokenleri ve etkileri lizerine yapilan arastirmalardan Berger ve Luckmann'in (1966) ufuk
acict calismasina dayandirilarak baslayan (Lawrance ve Shadnam, 2008: 2290) yeni kurumsal
yaklagimin, orgiitlerin rasyonel goriislerine karsi bir tepki ve Ozellikle de olanaklar1 agisindan
ekonomik baskilara yanit olarak, aslinda tam anlamiyla 1970'lerin sonunda ortaya ¢iktig1 sdylenebilir
(bkz: Meyer ve Rowan, 1977; Zucker, 1977). Bu yaklasimda, sembolik ¢evreden kaynaklanan ve diger
orgiitler tarafindan sosyal baskilara yanit vermek amaciyla olusturulmus bir¢ok orgilitsel davranigin
gorildiiglinii ileri stiriilmektedir (Suddaby vd., 2013: 330). Kuramin, Meyer ve Rowan (1977),
DiMaggio ve Powell (1983), Meyer ve Scott (1983), Zucker (1977; 1987) gibi ilk donem

caligmalarinda, yeni kurumsal yaklasim temsilcilerinin maksatli hareket eden veya bilingli aktor
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modellerini reddettikleri goriilmektedir (DiMaggio ve Powell, 1991: 8). Bu yazarlar orgiitsel
davraniglarin ¢ogunu makro-sosyal yapilara yani kurumsal ¢evreden ortaya ¢ikan ortak kavramlara,
rasyonel mitlere ve normatif beklentilere dayandirirlar (Suddaby vd., 2013: 332). Bir aktoriin roli
onlar i¢in, paylasilan ortak 6zelliklerden, genellestirilmis beklentilerden ve davranig yorumlarindan

faydalanmas1 ve boylece kurumlarini olusturmasidir (Barley ve Tolbert, 1997: 94).

Ancak daha sonraki elestiriler (genis bir degerlendirme i¢in bkz: Suddaby, 2010), kuramda mikro
temellerin olusturulmasi bakimindan tetikleyici bir etki yaratmistir. Bu anlamda hemen hemen etrafl
bir ¢alismay1r Powell ve Colyvas (2008) yapmislardir. Onlara gore, kisiler de sosyal diizenin ve
orgiitlerin siirdiiriilmesinde bir girisimci olarak hizmet etmekle giiglii bir rol oynarlar. Glynn ve
DeJordy (2010) biraz daha ileri giderek “liderlikle kurumsal kuramin evlendirilmesi yoluyla liderlerin,
olasilikla orgiitiin i¢inde var oldugu baglamla agiklikla mesgul olabilecegini” ileri siirmiisler ve bu
anlamda liderlerin bu baglami nasil kendi maksatlari dogrultusunda kullanilabilecegine dair
arastirmalar yapilabilecegini onermislerdir. Onlar ayrica, liderlerin kurumsal baglam izleyenleri i¢in
ne zaman ve nasil terclime ettiklerine, bu yolla kurumsal degisim gibi meseleleri nasil
gerceklestirdiklerine dair hususlari tartigmislardir. Kraatz’in (2009) calismast ise, liderligi yeni
kurumsal kuramin gelismekte ve ana damarlarindan olan kurumsal is tasarimi kapsaminda ele almakta
ve Orgiitsel liderligin bu anlamda kurumsal islerini yedi kategori altinda tanimlamaktadir. Lawrence
vd. (2009) ise aym kapsamda liderlerin, kurumsal isleri yapmak i¢in, Orgiitiin ¢ekirdek deger
yapilarinca desteklendigini anlamak adina kendi dar idari rol ve teknik islevlerini agmalar1 gerektigini
iler1 stirmiislerdir. Elbette liderlerin kurumsal diizeni bu sekilde dikkate almalari, yiiz yiize kalacaklari

kosullar hakkinda kendilerine genis bir bakis a¢is1 da saglayacaktir (Glynn ve DeJordy, 2010).

1.3. Kurumsal Liderlik’te Modern Dénem
Aktif rollere sahip olmalari yonleriyle kurumsal liderlik tarzini ele alan arastirmalarda modern donem
eserlerin baslangici, tarihsel siireg itibariyle 1980’11 yillarin ikinci yarisindan itibaren baglatilabilir. Bu

donem itibariyle dikkate deger calismalar1 kisaca belirlemek gerekirse, su sekilde tablo olusturulabilir:

Tablo 2. Kurumsal Liderlik Yaklasimi i¢cin Modern Dénemde Temel Eserler

Calismanin Adi Yazar(lar) Yontem Bulgular
1) Leadership and Jameson W. Doig ve Erwin | - Kurumsal liderligin iki temel bileseni su sekilde dzetlenebilir;
Innovation C. Hargrove (Eds.) (1987) belagat yetenegine ve koalisyon kurma becerilerine sahip olmak.
2) Unsung Heroes: Federal Norma M. Riccucci (1995) | - Siyasi beceriler, ag becerileri ve uyarlanabilir beceriler olmak
Execucrats Making a tizere 3 tarzda kurumsal liderlik becerisi bulunmaktadir.
Difference
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3) Revisiting the Meaning of
Leadership

Joel M. Podolny, Rakesh
Khurana, Marya Hill-
Popper (2004)

Literatiir taramasi.

Liderler, 6rgiitlerine amag ve anlam agilayabilme yeteneklerine
gore degerlendirilirler. Orgiitlerde sadece verimlilige
odaklanmak esas onemli olanlarin gozden kagirilmasina sebep

olabilir.

4) Institutional Leadership:

Past, Present, and Future

Marvin Washington,
Kimberly B. Boal ve John
N. Davis (2008)

Literatiir taramasi.

Kurumsal liderler kendi yagam Oykiilerini 6rgiitiin ve tiyelerinin
yasam dykiisiiyle ele alirlar. Orgiite deger asilamak igin; i¢
tutarliligt yonetir, dis destek mekanizmalarn gelistirir ve dis

diismanlarn iistesinden gelirler.

5) The Development of
Public Institutions:
Reconsidering the Role of

Leadership

Arjen Boin ve Tom
Christensen (2008)

Vaka ¢alismasi.

Kurumsal liderler 6rgiitlerini tek baglarina degil, tasarim ilkeleri
olarak tamimlanabilecek bir dizi ilke yardimiyla

kurumsallastirirlar.

6) Leadership as Institutional
Work: a Bridge to the Other
Side

Matthew S. Kraatz

(2009)

Literatiir taramasi.

Kurumsal liderler, mesruiyeti ve biitiinliigh siirdiirme eszamanli

ihtiyacina cevap verirler.

7) Institutional Leadership
and Perceived Performance:
Evidence from the Korean

Minister Survey

Kwangho Jung ve
Jongwon Choi (2011)

Nicel aragtirma
(Anket verileri
faktor analizi ile

degerlendirilmis).

5 tiir kurumsal liderlik tarzi vardir. Bu liderlik tarzlarinin her biri

kurumlarinin performansini farkl sekilde etkileyebilmektedir.

8) Leading Amidst
Competing Technical and
Institutional Demands:
Revisiting Selznick’s

Conception of Leadership

Marya L. Besharov ve
Rakesh Khurana (2015)

Literatiir taramasi.

Birbiriyle iligkili oldugu kadar ¢eliskili de olan; degerler, kiiltiir
ve politika alani ile verimlilik, rasyonalite ve idarenin teknik
alaninda kurumsal liderler 6nemli gorevler tistlenirler. Ayrica
alanlarm her birinde basar1 saglamaya ¢alisirlar. Deger ve amag
inga etmek kurumsal liderler i¢in ne kadar 6nemliyse teknik

gorevlerin basarilmasi da bir o kadar 6nemlidir.

9) Institutional Leadership:
Maintaining and Developing

the ‘Good’ Organisation

Harald Askeland (2020)

Vaka analizi.

3 Tematik gergeve igerisinde kurumsal liderler orgiitlerinin
anlamini ve degerlerini agik bir sekilde belirtirler, siirdiirtirler ve

geligtirirler.

Modern donemin bazi vaka calismalariyla yani yenilik¢i kurumsal liderlik davraniglarinin

aragtirilmasiyla basladigi soylenebilir. Ornegin Lewis (1984), kamu biirokrasilerinde girigimci

aktorlerin kurumsal roliine iligkin bir ¢alisma {iretmistir. Doig ve Hargrove (1987) ise, ABD federal

kurumlarindaki 14 iist diizey yoneticiden elde ettikleri verilerle kurumsal liderligin temel bilesenlerini

tanimlamaya calismislardir. Calismalarinda; kamu girisimcilerinin yeni misyonlar ve programlar

belirlediklerini, yeni amaclar1 desteklemek i¢in dis se¢menler olusturduklarini ve bunlar

desteklediklerini ifade etmislerdir. Ote yandan orgiit yapilarindaki degisiklikler yoluyla ayrica ig

secmenler olusturduklarin1 ve yine yeni amaclar ve programlar uygulamak i¢in orgiitiin teknik

uzmanlhigimi artirdiklarini sdylemislerdir. Ayrica Jung ve Choi’ye (2011: 50) gére bu yazarlar biitiinsel
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bir bakis agisiyla kurumsal liderligin iki temel bilesenini su sekilde 6zetlemislerdir: Belagat yetenegine
ve koalisyon kurma becerisine sahip olmak. Ayni sekilde Hansen vd. de (2021) kurumsal liderlikle
ilgili iki temel fonksiyon tanimlamiglardir. Onlara gore liderlerin, uluslararasi tutarsizliklari
yonetmeye matuf yapilart gelistiritken “kurumsal aidiyet” ve ‘“amacin  kurumsal olarak

canlandirilmas1” seklinde islevler tistlenmeleri gereklidir.

Riccucci (1995) ise, ABD federal yoneticilerinde; siyasi beceriler, ag becerileri ve uyarlanabilir
beceriler olmak iizere iic kurumsal liderlik becerisi tammlanustir. ilk olarak siyasi beceriler i¢in bu
kisilerin; kilit bir siyasi atamayla giiclii bir ¢calisma iliskisi gelistirmeleri, yasamada ve ¢ikar grubu
politikalarinda etkili bir yaklasim sergilemeleri gerekmektedir. Ikinci olarak ag becerileri igin; i¢ ve
dis destek mekanizmalar1 gelistirmeleri Ve son olarak uyarlanabilir beceriler i¢in; mali sorunlarla ve

yasama karsitlig1 gibi durumsal faktorlerle basa ¢ikabilmeleri gerekmektedir.

Modern donem yaklasimlarindan Podolny vd.’nin (2004) calismasina bakildiginda, Selznick’in
anlayisina benzer bir liderlik modeli 6nerdikleri goriilmektedir. Selznick’te (1957) kurumsal liderlerin
orgiitlerine “deger asilama” rolii bu arastirmacilarda benzer sekilde “amac ve anlam asilayabilme”
roliine doniismektedir (2004: 6). Ayrica orgiit iiyelerinin eylemlerini kosullandiran kurumsallagmis
degerlerin kaynagi da yine bu kisilerdir (2004: 1). Yazarlara gore anlamli eylemin teknik verimliligin
otesinde bir anlami vardir ve bu nedenle de bu eylem 6rgiit liyelerin tarafindan igsellestirilebilir. Bunu
anlamak i¢in orgiit igerisindeki iki bilesene odaklanmak gereklidir. Buna gore; (1) eylem, bireyin
kisisel olarak deger verdigi nihai bir amac1 destekliyorsa ve (2) eylem, erkek veya kadin bireyin pargasi
oldugu toplulukla baglantisin1 dogruluyorsa anlamli hale gelmektedir (2004: 22). Buna benzer olarak
Hansen vd. de (2021: 3) kurumlarin, 6rgiitsel amaglara erisim agisindan gerekli olan teknik ve rasyonel
gerekliliklerin 6tesinde degerleri kapsadigini ileri siirerek, aslinda ayni ¢izgide kurumsal liderlerin

daha soyut faaliyetler ¢ergcevesinde aktif olduklari ileri siirmektedirler.

Benzer sekilde modern donem yaklasimcilarindan Besharov ve Khurana da (2015: 82) 6rgiitsel yasama
anlam agilanmasinin ve kurumsal biitiinliigiin korunmasinin kendi 6zleri itibariyle 6nemli birer amag
oldugunu ifade etmektedirler. Podolny vd.’den (2004: 29) konuya devam edilecek olursa, onlar anlaml
eylemi; (1) daha genis bir ideale yonelik eylem ve (2) bir toplulugun diger lyeleriyle iliskilerinin
stirdiiriildiigii eylem olarak iki temel bileseni igerecek sekilde tanimlamaktadirlar. Ayrica yazarlara
gore bir birey belirli bir eylemin temsilcisi veya yapimcisi olarak tanimlanabildigi 6lgiide lider, diger
taraftan eylem ise -tek basimma veya bireyin diger eylemleriyle birlikte- bagkalari igin anlam
yaratabildigi olglide liderlik eylemi olarak nitelendirilebilir (2004: 38-39). Diger taraftan yazarlar

Selznick'in, “Orgiitlerde verimlilikle ilgili bir saplanti halinin, en 6nemli olana odaklanmay1 zorunlu
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olarak imkansiz hale getirir” seklindeki ifadesini destekleyerek (2004: 42) asil olarak orgiitlerde amag

ve anlama odaklanmanin 6nemine isaret etmektedirler.

Yine modern donem arastirmacilarindan Askeland (2020), Podolny vd.’ne (2004) benzer sekilde
kurumsal liderlerin, orgiitlerin anlaminin ve degerlerinin ne oldugunu agik bir sekilde belirttiklerini ve
bunu da ustalikla ve doniigiimsel bir tarzda yaptiklarini ifade etmektedir (2020: 142). Liderin iyi bir
orgiitli siirdiirme ve gelistirme ¢abalar1 yazara gore {i¢ tematik ¢er¢evede diizenlenebilir, bunlar; (1)
iyi bir evi/yuvay1 tasarlamak, (2) kamu yararinin gelistirilmesine katki sunmak ve (3) iyi uygulamalara
iligkin paylagilan, somutlasmis bir anlayis olusturmak seklindedir (2020: 144). Kurumsallagsmanin
gerceklesmesiyle Orgiitiin zaman icerisindeki gelisimi de i¢ i¢e gegerek kendine 6zgii bir tarih olusturur
(2020: 140). Askeland kurumsal liderlerin bu siiregte; gegmisi, bugiinii ve gelecegi birbirine baglayan
anlatilar olusturduklarini, dis degerleri-beklentileri mevcut orgiitsel kimlikle sekillendirerek, siraya
koyarak ve somutlastirarak farkli paydas gruplarinin ¢ikarlari arasinda koprii kurduklarini ifade
etmektedir. Ayrica yazar bu kisilerin, bireysel olarak degerlerin yorumlanmasi roliinii tistlendiklerini

ve bunu da her gegen giin gelistirdiklerini belirtmektedir (2020: 153-154).

Washington ve meslektaglari da (2008: 726-727) yine benzer bir sekilde kurumsal liderleri; kendi
yasam Oykiilerini, Orgiitiin ve lyelerinin yasam Oykiisliyle birlikte ele alan ve bdylece vizyon
olusturma siirecini baslatan kisiler olarak tasvir etmektedirler. Vizyon belirleme ve hikaye anlatimi,
bir orgiitte i¢ tutarlilifi korumak ve istikrar saglamak i¢in miikemmel mekanizmalardir. Kisilerin bu
becerileri sayesinde, orgiitte cereyan eden eylemlerin ve olaylarin, hem O6rgiitiin hem de kurumsal
liderin gegmisi baglaminda, tematik ve nedensel tutarlilik mercekleriyle yorumlanmasi miimkiin hale
gelecektir. Boylece liderin gegmisi ve gegmis deneyimleri, betimleyici zihinsel modellerin
gelistirilmesine 6nemli derecede etki etmis olacaktir (2008: 727). Diger taraftan kurumsal liderler gibi
giiclii bireylerin, orgiitiin geri kalanimin daha pasif bir izleyici oldugu anlatilar {iretebilecegini de
unutmamak gerekir (2008: 727). Yine bu arastirmacilar, kurumlarin tanimlanmamis bir alan (veya bir
bosluk) kabul etmeyecegini ifade ederler (2008: 729). Kurumlarinda her seyin yolunda gitmesinin
yolunu, kurumsal liderin politik beceriler gelistirebilmesiyle iliskilendirirler (2008: 731). Orgiit
acisindan stratejik doniim noktasi olan anlarin tiimdengelimsel olarak tespit edilmesi neredeyse
imkansiz olabilir. Ancak bu noktada kurumsal liderler, orgiitiin tematik tutarliligini siirdiirmeleri
itibariyle, asir1 belirsizlikler karsisinda basarilara ve basarisizliklara kendi algilarini/duygularim
dayatabilirler. Bu nedenle takipgilerine anlam olusturmak icin siklikla kullandiklar1 bir tema,
“kahramanin yolculugu” kavramidir. Bu macerada, igerisinde bulunulan yolculuk veya miicadele ve
yine muhtemel doniis veya zafer varis yer almaktadir (2008: 726). Ote yandan kurumsal liderlerin

orgiitlerine deger asilamak adina ii¢ islevinin oldugunu belirten yazarlar bu islevleri; (1) hikaye
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(kolektif hikaye) anlatimlar1 ve tematik tutarliligin yonetimi yoluyla orgiitte “i¢ tutarliligi idare etmek,”
(2) orgiitlerinin mesruiyetini artirmak i¢in “dis destek mekanizmalar1 gelistirmek™ ve (3) “dis

diismanlarin iistesinden gelmek” olarak tanimlamaktadirlar (2008: 733).

Diger modern donem yazarlardan Jung ve Choi (2011: 71) ise geng¢ bir Orgiitte yeni vizyonlar ve
misyonlar olusturabilmenin yolunun kurumsal liderlikten gectigini sdylemektedirler. Ayni1 sekilde
Hansen vd. de (2021: 4) kurumsal liderlikte, liderler tarafindan desteklenen (misyon tanimlama ve
amaglarin somutlagtirma gibi) mekanizmalarin kurumlari gii¢lendirdigini ifade ederler. Jung ve Choi
(2011: 71) ise devamla kurumsal liderligin rollerini; (1) orgiitiin misyonunu gelistirmek ve bunu
asilamak, (2) orgiitiin mesruiyetini artirmak i¢in dis destek mekanizmalarini gelistirmek ve (3) kendine
0zgli kurumsal degerleri ve biitiinliigli korumak olarak tanimlamaktadirlar (2011: 47). Bu o6zellikler
Selznick’te de benzer sekilde bulunmaktadir. Ancak yazarlar farkli olarak bes tiir kurumsal liderlik
faktoriine deginmektedirler. Bunlar; vizyoner liderlik (visionary leadership), ikna edici liderlik
(persuasive leadership), esnek liderlik (resilient leadership), koalisyon agi liderligi (coalition network
leadership) ve stirdiiriicii liderlik (maintaining leadership) seklinde siralanabilir (2011: 53). Burada
kurumsal liderligin faktorlerinden vizyoner liderlik ve ikna edici liderlik tarzlarinin, yazarlarin
arastirma yaptiklar1 kurumlarda (yani bakanliklarda) performans diizeyleri iizerinde, diger kurumsal
liderlik bilesenlerinden daha giiclii bir iliski i¢inde oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan hem esnek
liderlik hem de koalisyon ag1 liderligi bakanlik performansinin arttirtlmasinda 6nemli bir etkiye
sahiptir. Bununla birlikte, siirdiiriicti liderligin bakanlik performansi tizerinde ¢ok az etkisinin oldugu
veya hi¢ etkisinin olmadig1 goriilmektedir (2011: 65-66). Bu anlamda farkli kurumsal liderlik
modellerinin kurumlar {izerinde farkli etkilerinin oldugunu tespit ederek yazarlar alana 6nemli katkilar
saglamislardir. Bu kisiler agisindan bir biitiin olarak yorumlanacak olursa kurumsal liderler; kurumlari
olusturma, gelistirme ve siirdiirme gorevleri kapsaminda ¢esitli boyutlardan olusan ortak gorevler

istlenmektedirler (2011: 70).

Ote taraftan Boin ve Christensen (2008) ise kurumsal liderleri “kurum insa edicileri” olarak
nitelendirmektedirler. Ancak bu kisiler tek baslarina kurumsallasma siirecini yiiklenmemektedir. Bu
anlamda onlara yardimci olan bir takim ilkeler olmalidir. Buradan yola ¢ikarak bir dizi “tasarim
ilkesini” belirleyen yazarlar bu ilkeleri (2008: 12-16); (1) etkili uygulamalarin pesinde olmak, deneme
ve yanilma siireclerini kolaylagtirmak, (2) normlarin ortaya ¢ikis siirecini ve orgiitiin kendi normu
olarak kabul ettigi siireci yakindan takip etmek ve bunu yonlendirmek, (3) kabul edilen normlarin 6rgiit
icine yerlestirilmesi s6z konusu oldugunda aktif rol oynamak ve (4) orgiiti kimliginden 6diin
vermeden siirekli olarak uyarlamak olarak siralamiglardir. Kurumsal liderler onlara gore orgiitlerini

ancak bu ilkelerden yardim alarak doniistiirebilirler.
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Kraatz (2009: 84) ise, orgiitlerin birden ¢ok kurumsal kimlige sahip ve birden ¢ok kurumsal “diinya”
icinde var oldugunu belirtmektedir. Yazara gore, ¢ogulcu ve ¢ok amacgl orgiitler, politik olarak
boliinmiis olsalar da (ve aslinda bu nedenle), hala kendilerinde tutarlilik, biitlinlesme, uyum ve
giivenilirlik goriiniimii yaratma ihtiyact duyarlar (2009: 72). Bu onlarin aslinda yeni kurumsalciligin
onemli kavramlarindan birisi olarak kendini gosteren mesruiyet (bkz: Suddaby vd., 2017) arayisinda
olduklarim1 da gosterir. Kaldi ki, Kraazt da (2009) benzeri bir ifadeyle orgiit liderlerinin, yeni
kurumsalcilarin 6zellikle {izerinde durdugu mesruiyet roliiyle, Selznick’in biitlinciil kurum olusturma
ve siirdlirme roliinii dengelemesi gerektigini ileri siirer (2009: 73). Bu anlamda kurumsal liderlerin
orgiti hem (dahili olarak) biitiinlestirmesi, hem de (dis izleyiciler agisindan) mesrulastirmasi
gerekmektedir. Yazara gore, liderligin politik boyutuna, 6zellikle de devlet adamligi ile “salt politika”

arasindaki ince ayrima odaklanmak olduk¢a 6nemlidir (2009: 61).

Aslinda mesruiyet meselesi, kolay tistesinden gelinebilecek degilse de kurumsal liderlerin 6zellikle
misyon ve vizyon iiretme ile bu dogrultuda iistlenecekleri deger olusturma ve bunu kurumsallagtirma
rolleri itibariyle orgiitle ¢cevresi arasinda bir denge olusturabileceklerini ileri siirmek olasidir. Kraatz
(2009: 67) bu anlamda, “orgiitler biitiinliik ve mesruluk gerilimi arasinda kurumsal halde kalir” diyerek
iki liderlik tipine de atif yapar: Cagrisimsal (connotative) ve temsil edici (denotative) liderlik. Liderlik
ona gore aslinda genel olarak cagrisimsal ve normatiftir. Cagrisimsal lider politik oldugu kadar
biitiinlestirici, amaca yonelik, 6zerk ve ayirt edici yonleriyle de sosyal bir biitiin olan orgiitiinii yonetir
(yazar bu durumun liderin devlet adamlig1 yonii olabilecegi gibi aksine sahte bir serap etkisi goriiniimii
olabilecegini belirtmektedir). Bu kisinin kimligi, orgiitin kimligiyle derinlemesine i¢ ice gegmistir.
Diger taraftan temsilci lider ise, bu niteliklerden yoksundur ve onunla kisisel bagimin olmadig: bir

sistemde gii¢ kullanir (2009: 83).

Kraatz’in kurmaya calistig1 kopriide kurumsal ¢ogulculuk ile karsi karsiya olan temsilci liderler (2009:

74-81):

-Orgiitiin heterojen kurumsal ¢evresinin farkli unsurlarindan kaynaklanan ve son derece énemli

de olan sembolik degisimleri gerceklestirirler ve devam ettirirler.

-Es-atamay: (co-optation) onlemek ve birbiriyle yaris halinde olan kurumsal talepleri

dengelemek icin formal yapilar olustururlar.

-Kurumsal se¢menler arasinda giiven kazanmak ve isbirligini siirdiirmek igin deger

taahhiitlerinde bulunurlar.

-Kurumsal par¢alanma karsisinda orgiitsel tutarlilik, biitiinliik ve amac¢lhihik goriintimiinii

yaratmaya ¢alisirlar.
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-Orgiitsel degisimin siiregelen, ortaya ¢ikan ve evrimsel olan siireclerini kontrol etmeye ve

orgiitlerinin biitiinliigiinii stirdiirmeye ¢alisirlar.

-Cogulcu kurumsal cevrenin rekabet eden taleplerine cevap olarak varolussal, karakter

tammlayict segimler yaparlar.

-Cogulcu kurumsal baglamin taleplerine uyum saglama ¢abasi i¢inde olarak kendileri iizerinde

de calisirlar.

Son olarak modern donem yazarlarindan Besharov ve Khurana da (2015) kurumsal liderlik baglaminda
dikkatlerini Oncelikle degerlerin roliine yoneltmislerdir. Yazarlar degerlerin korunmasinin ve
gelistirilmesinin liderligin temel goérevi oldugunu 6ne siirmiislerdir (2015: 56). Kurumsal liderlerin,
orgiitlerin teknik ve kurumsal sistemler olarak ikili dogasindan kaynaklanan birbiriyle iliskili ve
genellikle de celigkili taleplerine (2015: 57) cevap vermeleri gerektigini belirtmiglerdir. Daha once
deginildigi gibi yeni dénem bazi yazarlar da (Orn: Hansen vd., 2021) Selznick (1957) gibi bu role
onem atfetmislerdir. Besharov ve Khurana (2015) 6zellikle de bu tip liderlerin degerler, kiiltiir ve
politika alani ile verimlilik, rasyonalite ve idarenin teknik alani arasindaki kalici ikiliklere ve
gerilimlere odaklanarak yonetecekleri onemli gorevlerinin oldugunu ifade etmislerdir (2015: 56). Bu,
kurumsal liderligin Selznick’in (1957) ifade ettigi lizere salt kurumsallagma ve deger {iretimine iligkin
fonksiyonlar1 degil, bunlarin yani sira geleneksel birtakim fonksiyonlar1 da {istlenmeye devam
edeceklerini gosterir. Ancak dikkat edilecek olursa, orgiitlerde yeni ve eski fonksiyonlarin yaratacagi
gerilimi idare etmek de kurumsal liderler i¢cin dogal bir mesuliyet haline gelmektedir. Bu bilingli bir

aktor olarak yapilacak bir faaliyet olarak elbette eski tip kurumsalciliktan beslenmeyi gerektirecektir.

Besharov ve Khurana (2015) ayrica liderlerin, degerleri ve amaci tanimlarken genel olarak toplum
olmak {izere orgiitlin i¢inde yer aldig1 belirli topluluklarin ve orgiit iiyelerinin de degerlerini dikkate
almalar1 gerektigini ifade etmislerdir. Ayrica idari yoneticilerin deger kisitlamalarini fark edip bunlari
kabul ettiklerinde ancak kurumsal liderlige dogru ilerleyebileceklerini de sdylerler. Dolayisiyla
kurumsal liderler, salt kendiliklerinden veya kendilerini merkeze alan bir deger iiretimi faaliyeti
gergeklestirmezler. Digerlerini onceleyen, digerlerinin degerleri ile elbette kendi degerleri uzlastiran
bir misyon ve vizyon iiretimi (Selznick, 1957) temel mesuliyetleri olarak 6ne ¢gikmaktadir. Bu anlamda
kurumsal liderlerin bir goérevinin de kendi degerleriyle orgiitiin degerlerini yansitan tiyelerin “kurumsal
6ziinl” olusturan kismini ise kogsmak ve bu tiyeleri kurumlarinda sosyallestirmek oldugu sdylenebilir.
Boylece i¢cinde bulunduklar1 bu topluluk adina ¢aba gostermeye, tehdit edildiginde onu savunmaya ve

onun adia savunuculuk yapmaya motive olacaklarini ifade ederler (2015: 67). Bu husus, liderlik s6z
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konusu oldugunda herhalde en kolay kabul edilebilecek fonksiyonlardan birini ifade eder. Kurumsal
liderler de digerleri gibi, topluluk olusturma, bir arada tutma ve devam ettirme, toplulugu birlikte
hareket etmeye sevk etme gibi temel fonksiyonlar: elbette iistlenirler. Ancak digerlerinden farki
herhalde tam olarak bu noktada kendini gdsterir, denilebilir. Zira kurumsal liderlerin, varlik sebebi
(raison d’etre) olarak temel ugrasi, deger iiretimi ve asilanmasi ile kurumsallasmasidir. Oyleyse
kurumsal liderlerin,” sadece orgiitlerinde degil, ayn1 zamanda daha genel olarak insan deneyiminde de
‘gizli’ olan degerleri bulmalari ve bu gizli degerlerin 6rgiit iiyelerinde tezahiir ettirilmesini saglamalar1
gerekir. Bunu yapmanin yollarindan bir tanesi de orgiitiin faaliyetlerini degerli amaglar ve ideallere
baglayan ‘sosyal olarak biitiinlestirici mitler’ olusturmaktir. Liderligin temelde yorumlayict ve
sembolik bir eylem oldugu diisiiniildiigiinde, bu tip faaliyet ve eylemler de dogal bir hiiviyet kazanir”

(2015: 70).

1.4 Kurumsal Liderligin Gelecegi

Ortaya cikan yeni gelismeler, gegisten bugiine kendisine atfedilen roller itibariyle kurumsal liderlik
yaklagiminin ¢ok yakin gelecekte popiiler arastirma konularindan bir tanesi haline gelebilecegini
gostermektedir. Gelecekte yapilacak calismalarin ve bu ¢aligmalarda ortaya g¢ikartilacak bulgularin
beklenenden/dngoriilenlerden fazlasini ortaya koymasi olduk¢a muhtemeldir. Gelecekte yapilacak
caligmalar, gecmis caligmalarin detaylandirilmasi ve buralardaki bazi sorularin cevaplandirilmasi
yoniiyle gergeklestirilecekmis gibi de gortinmektedir. Bu boliimde kurumsal liderligin gelecegini

sekillendirebilecek ve arastirmacilara yon gosterebilecek bazi konulara deginilecektir.

Oncelikle kurumsal liderler, kendilerinin ve &rgiitlerinin politik varliklardan daha fazlas1 oldugu
goriintlistinli olustururlarken bazi yontemler kullanmaktadirlar (Kraatz, 2009: 68). Bu yontemlere
odaklanmak oldukca 6nemli olabilir. Cilinkii bu yontemlerin basarisi; aslinda bir anlamda kurumsal
liderlerin olusturduklari, orgiitlerine asiladiklari, siirdiirdiikleri ve koruduklar1 degerlerin basaris1 da
demektir (karsilastiriniz: Selznick, 1957). Ancak gevresel faktorlerin, Ozellikle de teknolojik
gelismelerin hizli ve siirekli gerceklestigi goz Oniine alindiginda, bu yontemlerin liderler tarafindan
kullanilmasinin her gegen giin zorlasacagni ileri siirmek de miimkiindiir. Ozellikle kurumsal liderlerin,
kurumlarini bu yeni gelismelere nasil entegre edebileceklerini tespit edecek calismalara ihtiyac oldugu
bir baska gergektir. Bu arastirmalar kurumsal liderliginin gelecegini sekillendirecek farkli bir boyutu
olusturabilir. Kisaca, kurumsal liderlerin tekno-deger odakli yapilarla nasil basa ¢ikabilecekleri, yani
teknolojiyi, orgiitlerinin deger iiretmesi bakimindan nasil kullanacaklar1 ve yonlendirecekleri 6nemli

bir problematik olarak diisiiniilebilir.

Ote yandan sosyal aktdrlerin belirli bir duruma iliskin yorum sunabildikleri ve mevcut gruplara hitap

eden eylem planlarini sekillendirebildikleri siiregler de iyi anlagilmis degildir (Besharov ve Khurana,
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2015: 80-81). Sosyal aktorlerin isbirligi elde etmek ve orgiitlerdeki ¢atisan egilimleri uzlastirmak
amaciyla kullandiklar1 beceriler ve taktikler hakkinda da yeni fikirler biiyiik ilgi gorecektir (2015: 81).
Buradan hareketle bu yeni fikirleri arastiracak ¢alismalarin da olduk¢a 6nemli olabilecegi sdylenebilir.
Ayrica cagdas bilim, benzer liderlerin degerleri ve biitlinliigii korumalartyla (veya en azindan koruyor
gibi gorlinmeleriyle) orgiitlerinin performansinmi artirabilecegini de One strmektedir (2015: 81).
Buradan hareket ederek ekonomik sonuglarin da dikkate alinarak yeni galismalarin yapilmasi alana
olduke¢a biiylik katkilar saglayacaktir (2015: 82). Yani isbirligini saglamak-¢atigmalar1 uzlastirmak
taktikleri ve kurumsal liderlik-performans iligkileri baglaminda yapilacak gesitli ¢aligmalar kurumsal

liderligin gelecegini sekillendirecek diger bir boyutu olusturabilir.

Diger taraftan liderlerin kisisel, davramigsal ve karakteristik Ozelliklerinin incelenmesi yerine;
orgiitteki liderlik siireclerine odaklanilmasi gerektigine dair de literatiirde aragtirmacilarin dnerileri
bulunmaktadir (Washington vd., 2008: 731). Bu siireglerin detaylandirilmasiyla elde edilecek bulgular
kurumsal liderlik anlayisina rehber olabilecek bir dizi ilkeyi beraberinde getirebilir. Bu noktada,
stireclerle de baglantili bir sekilde kurumsal liderlerin, “kurumsallasmanin farkli asamalarindaki
etkileri nedir?”” sorusunun cevaplanmasi da (Jung ve Choi, 2011: 71) kurumsal liderligin gelecegi igin
oldukca dnemli olabilir. Ozetle kurumsal liderlerin 6rgiitteki liderlik siireglerine ve kurumsallasmanin
farkli asamalarindaki etkilerine odaklanmak, kurumsal liderligin gelecegini sekillendiren diger bir

boyutu olusturabilir.

Yine paydaslar orgiitlerin makul sonuglar iiretmelerini, varliklar1 sebebiyle ekonomik gelismeyi
saglamalarin1 ve sosyal refahi iyilestirmelerini beklerler. Bir orgiit, bu beklentileri karsilamadiginda,
o Orgiitliin veya oOrgiit faaliyetlerinin mesru olup olmadig1 sorular1 ortaya ¢ikmaktadir (Besharov ve
Khurana, 2015: 79-80). Bu sorulara yonelik aragtirmalarin yapilmasi da kurumsal liderligin gelecegini

sekillendirebilecek baska bir boyutu olusturabilir.

“Degerler” ekseninden devam edilecek olursa, daha yliksek analiz seviyelerini (6rnegin meslekler ve
devletler diizeyini) degerlendirecek kapsamli c¢aligmalar yapilabilir (Kraatz vd., 2020: 43). Zira
ozellikle yeni kurumsal kuram, makro analizler yapmasi ile daha ¢ok meshurdur (bkz: Dimaggio ve
Powell, 1983). Bu nedenle yeni donemde Selznickg¢i kurumsalcilikla yeni kurumsalcilik arasinda bir
bag kurulacaksa, bu elbette kurumsal liderlik vasitasiyla basarilabilir. Bu makro alanlarda yapilacak
arastirmalarda sorulabilecek bazi sorular Kraatz vd. (2020: 51-52) tarafindan su sekilde

siralanmaktadir:

-Kurumsal degerler ne zaman ger¢ek anlamda, dikkat ¢ekici ve etkili olarak deneyimlenir?
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-Belli bir anda kabul edilen degerler, ileriki zamanlarda tamamen etkilerini yitirirlerse veya

gozden diiserlerse orgiitte neler gergeklesebilir?
-llk etapta hangi kosullar altinda degerler gerceklesemezler?

Bu ve benzeri sorular aslinda farkli diizeylerde analiz yapmaya da elverisli alanlar acabilirler.
Dolayisiyla kurumsal liderlik acisindan bakildiginda, hemen her diizeyde farkli incelemeler yapilarak

kurumsal liderlik siireglerini agiga ¢ikarmak miimkiin olabilir.

Diger taraftan yine Kraatz vd. (2020: 53) belirli karar durumlarinda, degerlerin degis(k)en etkilerini
inceleyen caligmalara da ihtiyag olacagini ve su sorular zemininde incelemelerin de yapilabilecegini

ileri surerler:

- “Degerlerin eylemle olan baglantisi zayif mi giiclii mii?” ve “bu baglantiy gii¢lendirebilecek

veya zayiflatabilecek gii¢ler hakkinda neler soylenebilir?
-“Calisanlar degerleri gérmezden gelirler mi?”
- “Degerlerle motive edilen aktorler bu siirecte etik kurallari ihlal edebilirler mi?
- “Kurumsal kosullardaki herhangi bir degisiklik kurumsal degerlere zarar verebilir mi?”
- “Kurumsal liderler boylesi durumlarda nasil hareket etmelidir?”

Bunlar ve olasilikla gelecek donemde ortaya cikabilecek daha fazla sorun ve inceleme nesnesi,
kurumsal liderligin gelecegini belirleyecekmis gibi goriinmektedir. Elbette farkli analiz diizeyleri ve
birimleri kapsaminda ve yine farkli analiz teknikleri ile yapilacak c¢alismalar, kurumsal liderlik
acisindan yeni arastirma damarlar1 agilmasina olanak saglayabilecektir. Bugiin i¢in iizerinde uzlasilan
temel mesele, 6zellikle hemen her alanda “deger” (bkz: Moore, 1995) odakli faaliyet gosterilmesi

zarureti olduguna gore, kurumsal liderligin giderek daha fazla ilgi ¢ekmesi beklenmelidir.

SONUC

Kurumsal liderlik, farkli bir model olarak her ne kadar Selznick tarafindan 1957 yilinda gelistirilmis
olsa da bundan sonra ¢ok fazla incelemeye konu edilmemistir. Ancak yine de modele zaman igerisinde
cesitli yazarlar tarafindan yeni anlamlar yiiklense de arastirmacilarin Selznick’in (1957) ¢alismasinin
temel arglimanlarina sadik kaldiklar1 ve bunlar1 kabul ettikleri goriilmiistiir. Yani geleneksel donemden
uzunca bir zaman ge¢cmis ve bir¢ok ¢alisma yapilmis olsa da kurumsal liderlik denildiginde akla ilk

gelen isim halen Selznick’tir.

Genel olarak bakildiginda modern dénem calismalarinin geleneksel donem calismalarindan; kurumsal

liderligi cesitli tiirlere ayrilarak incelemesi, daha ¢ok bu kisilerin kisisel 6zelliklerine deginilmesi, bu
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kisilerin becerilerinin ¢ergeve halinde sunulmaya calisilmasi, yine bu kisilere yardimci olabilecek
ilkelerin bir set halinde verilmeye ¢alisilmasi ve degerlerin de orgiit performansiyla birlikte ele alinarak
degerlendirilmesi gibi yonleriyle ayrildig: goriilmektedir. Yani geleneksel donemde sade ve yiizeysel
olarak deginilen kurumsal liderlik 6zellikleri modern déonemde ¢ok daha fazla detaylandirilmistir.
Diger taraftan kurumsal liderligin gelecegini ise, Orgiitiin hizla degisen c¢evresel faktorlere ve
teknolojik gelismelere nasil uyum saglayacagi, orgiitsel siireglere kurumsal liderlerin nasil etki
ettikleri, orgiitte isbirligini ve ¢atismalar1 uzlastirmayi nasil basardiklari, kurumsal liderlik-performans
iligkisinin ne oldugu, orgiitiin paydaslar nezdindeki beklentileri karsilamadiginda mesru goriiliip-
goriilmeyecegi gibi sorularin cevaplandirilmasi sekillendirecektir. Ayrica kurumsal degerlerle de ilgili
olarak orgiitsel kosullarin ve siireglerin incelenmesi, kararlar1 etkileme olasiligini arttiran/azaltan
faktorlerin belirlenmesi, diger kurumsal unsurlarla baglantilarinin ve gesitli sonuglarinin incelenmesi

yoniiyle de yapilacak ¢aligmalar kurumsal liderligin gelecegini belirleyecektir.

Bu ¢alismanin sadece literatiir taramasina dayanilarak yapilmasi bir eksiklik olabilecekse de ¢alisma
biitlinciil bir bakisla kurumsal liderlik tarzinin tarihsel olarak yorumlanmasini miimkiin hale
getirmistir. Gelecekte uygulamacilar tarafindan yapilacak olan c¢alismalarda o6zellikle vaka
analizleriyle kurumsal liderligin uygulamadaki goriiniimlerini agiga ¢ikarmak miimkiin olabilecektir.
Deger ve kisiye 6zel mal ve hizmet kavramlarinin, uygulamalarinin giderek daha fazla 6nem ve
hassasiyet kazandig1 bugiinler de kurumsal liderligin de hem tatbiki alanda hem de kuramsal boyutta

incelenme zarureti bulunmaktadir.
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