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Bu kuramsal ¢alismada, kurumsal mantiklar yaklasimi ve simgesel etkilesimcilik
kuraminin temel varsayimlarindan yararlanilarak, liderin yapisal simirliliklar
icinde, kurumsal diizeni degistirme eylemlerinde bulunabilecegi ve yeni bir
anlamlar sistemi meydana getirebilecegi tartisilmistir. Liderin bu aktor
eylemliligi siirecinde, sembolik ve bilissel dinamikleri harekete gegirip anlam ve
eylemi tekrar yapilandirabilecegi; ¢ercevelendirme, rol tanimi, baglam denetimi
ve yeni davranis oriintiileri tasarlama stratejileriyle orgiitsel diizeyde kurumsal
mantik degisimine yol agabilecegi iddia edilmistir. Ayrica, aktor eylemliliginin
kurumsal mantik degisimi iizerindeki etkisinde liderlik tarzlarimin etkilegsimsel bir
rolii olabilecegi tartisiimis ve bu kapsamda bir model onerisi ve onermeler
gelistirilmistir.
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ACTOR AGENCY, INSTITUTIONAL LOGICS CHANGE AND
LEADERSHIP STYLES: APROPOSED MODEL

Abstract

Drawing on the the basic assumptions of the institutional logics approach and
symbolic interactionist theory, the present study theoretically discusses that the
leader can take actions to change the institutional order and create a new system
of sense making within the structural limitations. It has been claimed that the
leader can activate symbolic and cognitive dynamics and reconstruct meaning
and action in this actor agency process, using the strategies of framing, role
definition, context control and designing new behavior patterns, which leads to a
change in institutional logics at the organizational level. In addition, it has been
discussed that leadership styles may have an interactive role in the effect of actor
agency on the change in institutional logics. Based on the discussions, a
theoretical model and propositions have been developed.

Key Words: Institutional Logics, Symbolic Interactionism, Actor Agency,
Leadership Styles

JEL Codes: M10, M19
1. GIRIS

Aile, din, devlet, kapitalist pazar gibi toplumsal bir kuruma ait simgesel ilkeleri
ifade eden kurumsal mantiklar (Friedland ve Alford, 1991; Besharov ve Smith,
2014), sosyal aktorlerin degerlerini, normlarini, beklentilerini, gerceklige iligkin
ortak algilarin1 etkileyen ve aynmi zamanda bunlardan etkilenen sembolik
betimlemeler olarak tanimlanmaktadir (Scott, 1995). Bu sembolik betimlemeler,
sosyal aktorlerin davraniglarimi etkileyen kiiltiirel ¢ergeveler (McPherson ve
Sauder, 2013) ve inang sistemleri olarak tanimlanabilecegi gibi (Rao, Monin ve
Duran, 2003), aktorlerin eylem ¢iktilarindan etkilenen, yorumlamalara ve
manipilasyona agik, Ortik simgesel anlamlar ve kurallar seti olarak da
goriilmektedir (Friedland ve Alford, 1991).

Kurumsal mantik ve toplumsal aktor iliskisi ilgili yazinda genel olarak kurumsal
degisim aragtirmalarinda tartisilmaktadir. Bu calismalara bakildiginda, degisim
aktorlerinin kurumsal alanin daha disg sinirlarina yakin konumlandiklar1 ve alana
yerlesiklik diizeylerinin daha diisiik oldugu (Hirsch, 1986; Leblebici, Salancik,
Copay ve King, 1991) ya da kurumsal alanin merkezinde konumlandiklar1 ve
yerlesiklik diizeylerinin yiiksek oldugu (Greenwood, Suddably ve Hinnings, 2002;
Greenwood ve Suddably, 2006) bildirilmektedir. Bunun yan1 sira, bir kurumsal
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alandaki aktorlerin resmi ve resmi olmayan sosyal konumu (Battilana, Leca ve
Boxenbaum, 2009), sosyal sermayesi, orgiitsel agdaki posizyonu (Battilana, 2006)
ya da etkilesimde bulundugu digerlerinin eylemleri (Delbridge ve Edwards, 2008)
de sosyal aktoriin kurumsal mantiklar {izerindeki eylemliligini ve dolayisiyla
kurumsal degisimdeki roliinii etkilemektedir.

Kurumsal mantiklar sosyal aktorlerin kolektif kimliklerini, giic ve statii
farkliliklarini, kaynak bagimliliklarini, karar alma ydnelimlerini, bilissel olarak
toplumsal  gercekligi  anlamlandirma  ve  simiflandirma  sistemlerini
sekillendirmektedir (Thornton ve Ocasio, 2008). Diger taraftan, aktorler de sahip
olduklar1 kaynaklar1 kullanarak kurumsal mantiklar1 degistirme eylemlerinde
bulunabilmektedir. Bu aktdrler degisimi baslatan, mevcut kurumu bagkalastiran,
yeni bir kurumsal alan yaratan (Dimaggio, 1988), farkli kurumlarin islevsel
unsurlarini bir araya getirip tamamen yeni bir anlamlar sistemi meydana getiren
birey, topluluk ya da orgiitlerdir (Garud ve Kumaraswamy, 2002). Bu aktorler,
degistirmeyi hedefledikleri sosyal sistemin i¢inden ya da disindan olabilirler;
yerlesik olduklari kurumsal alanin mantiklardan faydalanabilirler ya da farkli bir
alanin kurumsal mantigini transfer etmeye g¢alisabilirler (Rao ve Giorgi, 2006).

Aktorlerin niyetlilik diizeyleri degismekle birlikte, kurumsal mantik degisimi igin
mevcut kaynaklar1 harekete gecirerek yerlesik kurumsal cevreye ters diisen
uygulamalar1  baslatip, hayata gecirdikleri gergegi, ilgili yazinda da
belirtilmektedir (Battilana vd., 2009). Diger taraftan aktorlerin baskin bir
kurumsal ~mantig1  degistirme  girisimlerinin  her zaman  basariyla
sonuclanamayacag da bildirilmetedir (DiMaggio, 1988). Ayrica, baskin kurumsal
mantigin degisiminde liderin 6nemine dikkat ¢eken az sayida galisma ilgili
yazinda yer almaktadir (Chung ve Luo, 2008; Kraatz ve Moore 2002; Mazaheri,
Al-Dahdah, Poundrik ve Chodavarapu, 2013). Ancak bu calismalarda liderlik
tarzlarinin kurumsal diizenin tekrar sekillenmesinde 6nemli bir rolii olabilecegi
tartisilmamistir. Dolayisiyla ilgili yazindaki bu eksikligin giderilmesi ve kurumsal
mantik degisiminin liderlik tarzi boyutuyla daha iyi anlagilmasi i¢in mevcut
calismada Orgiit i¢i kurumsal mantiklarin degisim siirecinde, aktor-liderin diger
aktorlerle (astlariyla) etkilesimine ve ortak algi ve anlamlandirma davranislarina
vurgu yapilacaktir. Diger bir deyisle, aktor-liderin sembolik ve bilissel
dinamikleri harekete gecirip anlam ve eylemi tekrar yapilandirmasiyla orgiitsel
diizeyde kurumsal mantik degisimine yol acabilecegi ve liderlik tarzlarinin da bu
nedensel iliskide etkilesimsel bir rolii olabilecegi tartisilacak ve bu kapsamda
model Onerisi ve onermeler sunulacaktir.
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2. YAPISAL BELIRLENIMCILIKTEN AKTOR EYLEMLILIGINE

Kurumsal kuramin erken donem calismalarinda, orgiitsel kararlar ve eylemlerinin
toplumsal kurumlar tarafindan sekillendigi ileri siiriilmektedir (Meyer ve Rowan,
1977). Buna gore, kurumsal ve kiiltiirel ¢evrede mesruiyet kazanma ihtiyaci,
aktorlerin davraniglarin1 biiylik Ol¢iide belirlemektedir. Diizenleyici kurumsal
baskilar, aktér eylemlerine zorlama ve yasal yaptirimlarla yon verirken; normatif
baskilar etik ve ahlak kurallar1 yoluyla, biligsel baskilar ise aktorlerin diinyay1
anlayip yorumladiklar1 kategoriler ve c¢ergeveler aracilifiyla eyleme yon
vermektedir (DiMaggio ve Powel, 1983). Davranis, kurumsal baskilarin etkisiyle
kaniksanmig bir olgu olarak goriilmektedir (Zucker, 1977; Meyer ve Rowan,
1977). Kurumsal kuramin bu belirlenimci yaklasimi, aktor eylemini, farklilasma
ve yaraticilik potansiyellerini ve kurumsal degisim olgusunu gbéz ardi etmesi
bakimindan daha sonraki ¢alismalarda 6nemli elestirilere maruz kalmistir.

Elestiriler, kurumsal kuramin yapi-aktor tartismasina dayanan énemli bir ¢eligkiye
isaret etmektedir. Buna gore, kurumsal yerlesikliklik tek belirleyici unsursa,
aktorlerin yeni bir uygulamay1 zihinsel olarak tasarlayip, diger insanlara
kabullendirmesi ve degisimi baslatmasi nasil agiklanabilir ? (Friedland ve Alford,
1991). Bu kapsamda aktor eylemliligine vurgu yapilmakta; kurumlarin ve sosyal
iligkilerin, aktorlerin diisinme ve eylemleri iizerinde 6nemli oranda sinirlhiliklar
yarattig1 kabul edilmekle birlikte, onlarin se¢imleri ve eylemleri iizerinde
belirleyici olmadiklar ifade edilmektedir (Thornton ve Ocasio, 2008).

Belli bir kurumsal alan birbiriyle ¢atisan ve ¢elisen kurumsal mantiklardan olusur
(Friedland ve Alford, 1991) ve bu kurumsal ¢eliskiler, kurumsal alana yerlesik
aktorlere birbirinden farkli bilissel ¢erceveler, semalar, alternatif perspektifler ve
degisim i¢in olanaklar sunmaktadir (Chung ve Luo, 2008). Dolayisiyla toplum
birbiriyle celisen ve catisan kurumlar arasi bir sistem ve degistirilebilir bir yap1
olarak degerlendirilmektedir (Friedland ve Alford, 1991). Bu degisiklikler de
sosyal aktorlerin, kurumsal alana yerlesik uygulama ve sembolleri maniple etmesi
ve yorumlamalar yapmasi sonucu gergeklesir (Friedland ve Alford, 1991).

Kurumsal mantiklar1 konu alan ¢alismalar yogun olarak makro diizeyde ele
alimmistir. Bu caligmalarda kurumsal mantiklarin ve toplumsal aktér olan
orgiitlerin birbirlerini nasil etkiledikleri (Haveman ve Rao, 1997; Lounsbury,
2002) ya da degisen kurumsal mantiklarin orgiit stratejileri ve faaliyetlerinde ne
tir degisimlere neden oldugu (Scott, Ruef, Mendel ve Caronna, 2000; Murray,
2010) tartigilmistir. Ancak kurumlar ve kurumsal mantiklarin degisiminde rol
oynayan orgiitsel aktor eylemliliginin yani sira bireysel aktor eylemliligini de
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dikkate almak gerekmektedir, ¢iinkii: “[kurumsal mantiklarin] yapilandirilmas,
yayilmast ve kullanimi, kendine 6zgili c¢ikarlari, inanglar1 ve tercihleri olan
insanlara baglidir” (McPherson ve Sauder, 2013: 165). Bu bakimdan, bireysel
aktorlerin etkilesim siirecinde kurumlar1 nasil anlamlandirdigini, yorumlandiginm
ve mesruiyet kazandirdigin1 anlamak gerekmektedir.

Kurumsal degisim, kurumsal bir alanda kaliplasmis uygulamalarin, yapilarin,
hedeflerin terk edilmesi ve/veya kurumsal olarak celiskili uygulama, yapt ve
hedeflerin uyumlandirilmasi seklinde tanimlanmaktadir (Kraatz ve Moore, 2002).
Bu degisim de ancak aktorlerin anlamlandirmalart ve eylemleri yoluyla
gerceklesmektedir (Barlett, Tywoniak ve Newton, 2009). Bu siiregte bireyler,
ideolojik aktivistler gibi toplumsal yapidaki politik firsatlart belirlemeye,
anlamlandirma ve gergevelendirme faaliyetlerinde bulunmaya ve diger aktorleri
harekete gecirmeye caligir (Rao ve Giorgi, 2006). Diger taraftan bu tiir kurumsal
degisim hamlelerine kars1 politik olarak karsit sosyal aktorlerin ortaya ¢ikmasi da
s6z konusudur. Bu aktorler orgiitsel ve sosyal konumlarma iligkin dnceliklerinin
tehdit altina girecegini diistindiiklerinde, mevcut inang ve uygulama sistemlerini
korumak isteyeceklerdir (Battilana vd., 2009). Ozellikle baskin sosyal aktdrler
cikarlarina uyan kurumlarin devamliligini saglama yoniinde eylemliliklerini
arttiracaklardir (DiMaggio, 1988). Bir diger deyisle, kurumlarin ve dolayisiyla
kurumsal mantiklarin degisimi ya da muhafazasinda aktorlerin politik
miicadeleleri 6nemli bir yere sahiptir (Friedland ve Alford, 1991). Bu noktadaki
temel varsayim, sosyal aktoriin, kurumsal yapidaki gii¢ ve direnme iligkilerinin bir
parcasi olarak goriilmesi ve iradesinde, bilis, eylem ve sosyal yapinin olusturdugu
etkilesim sistemlerinin yer almasidir (Howard, 1994).

Politik miicadelelere ilaveten, kurumsal mantik degisimi siirecinde aktorler
arasindaki etkilesim iligkilerinde ortaya ¢ikan simgesel ve bilissel unsurlarin
onemli bir degisken oldugu iddia edilebilir. Ciinkii sosyal aktorliik eylemlerin
koordine edilmesini, ikna etmeyi, gii¢ kullanmay1 ve eylemin etkilerini
gozlemlemeyi gerektiren (Howard, 1994) sosyal, bilissel ve politik bir
eylemliliktir (Thornton, Ocasio ve Lounsbury 2012). Ornegin, aktdrler kurumsal
bir alanda digerlerine kabul ettirmeye calistiklar1 yeni kurumsal mantigi mesru
kilmak icin biligsel cercevelendirme siireglerini harekete gecirebilirler, diger
taraftan statiikoyu korumak isteyen karsit sosyal aktorler de benzer
cergevelendirme siireclerine bagvurabilirler (Misangyi, Weaver ve Elms, 2008).
Bunun yani sira, anlam, kimlik gibi simgesel sistemler ile aktor eylemliligi
arasindaki iligkinin kurumsal mantiklar1 olusturdugu da ifade edilmektedir
(Misangyi vd., 2008).
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Meta-kuram iddiasi tagiyan kurumsal mantik yaklasimi, birey ve orgiit gibi sosyal
aktor davramiglariin, sosyal ve kurumsal baglamda gerceklestigini ve bu
baglamin aktor eylemliligi i¢in firsatlar sundugunu ileri siirmektedir (Thornton ve
Ocasio, 2008). Bu yaklasimda, Giddens’in (1984) yapisallasma (structuration)
kuramina gonderme yapilarak, sosyal yapi ve aktor eyleminin birbirine karsit
olgular olmadigi; aksine birbirlerini tamamladigi, yapmin aktér eylemlerini
etkilemesinin yani sira, eylemlerin de yapiyr etkileyerek onu tekrar tekrar
kurgulayabilecegi varsayilmaktadir. Bu a¢idan bakildiginda, bir aktor-liderin,
orgiitsel yapidaki hem resmi hem de resmi olmayan hiyerarsik konumu onun
degisim hamlesinin farkli paydaslarca mesru goriilmesine yol agabilmektedir
(Maguire, Hardy ve Lawrence, 2004). Liderin birbirinden farkli kurumsal
alanlarda sahip oldugu konumlar (Battilana vd., 2009) ya da hedefledigi yeni
kurumsal mantik uygulamalarimi hayata gecirebilecek diger aktorleri orgiit
yapisinda 6nemli pozisyonlarda konumlandirmasi da baskin kurumsal mantigin
degistirilmesinde 6nemli bir etken olarak goriilmektedir (Misangyi vd., 2008).

Bu agiklamalar 1s18inda, orgiitsel diizeyde kurumsal mantik degisiminin daha iyi
anlasilmasi i¢in aktoriin liderlik davraniglarini incelemek yerinde olacaktir. Clinkii
lider, belli bir toplumsal sistemde resmi giicii olan, digerlerini tanimli sinirlar
icinde yonetebilen toplumsal bir aktordiir (Mazaheri vd., 2013). Tlgili calismalar,
liderlerin Orgiit icinde gergeklesen koordinasyon ve kolektif eylemlerden
kaynaklanan problemleri giderebilecegini (Colomer, 1995), 6diil ve cezalandirma
sistemiyle calisanlarin  birlikte is yapma bi¢imlerini degistirebileceklerini
(Andreoni, Harbaugh ve Vesterlund, 2003) ifade etmektedir. Lider baskin
kurumsal mantigi degistirmek icin Oncelikle onemli kaynaklara — insanlar,
uzmanlik becerileri, maddi olanaklar, fikirler, vb. gibi — ulasip onlar1 harekete
gecirmek zorundadir  (Mazaheri vd., 2013). ikinci olarak, “oyunun yeni
kurallarin1 ~ belirlemek” ve bunlar1t amaci  dogrultusunda uygulamasi
gerekmektedir:  bu kurallar, kaynaklarmm nasil dagitilacagi, bireylerin
davraniglarinin  degisime yonelik nasil degistirilecegi, denetlemenin nasil
yapilacagma iliskin diizenlemeleri igeren ilkeler biitiinii (Mazaheri vd., 2013)
olarak ele alinmaktadir.

Ancak aktor-lider, sadece resmi hiyerarsiden aldigi giigle kurumsal mantik
degisimini gerceklestiremeyebilir. Liderin, tiim 6rgiit ¢alisanlarmin oyunun yeni
kurallarin1 sahiplenmesi i¢in gerekli ortam ve zemini hazirlamasi1 gerekebilir.
Bunun i¢in de liderin, ikna edici ve motive edici giigleri harekete gecirerek,
digerlerinin degisim siirecine katilimini saglamasi beklenmektedir (Mazaheri vd.,
2013). Bunun yan sira, ilk degisim hamlesini baglatan liderin 6rgiit i¢indeki farkli
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hiyerarsik katmanlardaki diger liderlerden olusturacagi bir koalisyon grubuyla
hareket etmesi, kurumsal degisimin ger¢eklesme ihtimalini arttiran unsurlardan
biridir (Mazaheri vd., 2013). Bu koalisyonun olusturulma siirecinde bile ortak
anlamlar sisteminin yapilandirilmasi gerektigi de unutulmamalidir. Bu baglamda
liderin orgiit icindeki diger aktorlerle siirdiirdiigii sosyal etkilesimin dinamikleri
dikkat ¢ekmektedir, ¢cilinkii liderlik tam anlamiyla bir sosyal etkilesim siirecidir
(Klaussner, 2012). Bu bakimdan baskin kurumsal mantig1r degistirme niyetinde
olan liderin, bu siiregte diger aktorlerin 6znel beklentilerini ve davranig
secimlerini etkilemeye ve sosyal anlami yapilandirmaya g¢alismasi (Klaussner,
2012) ve bu amagla baskin kurumsal diizen igine yerlesik simgesel sistemleri ve
diger aktorlerin biligsel yapilarini etkilesimler yoluyla degistirmeye caligmasi
beklenebilir.

2.1. Kurumsal Degisim: Anlam ve Eylemin Yapilandirilmasi

Kurumsal mantiklar, (1) anlam, beklentiler, kimlik, rol ve norm gibi sembolik
sistemlerin; (2) tekrarlanan metinler, ritiieller, aliskanliklar ve uygulamalar gibi
eylemlerin; (3) gergeveler, yorumlamalar, semalar ve beklentiler gibi biligsel
sistemlerin iligkisi sonucu meydana gelir; ancak diger taraftan da kurumsal
degisim bu unsurlarin yeniden yapilandirilmasi ve degistirilmesiyle miimkiindiir
(Misangyi vd., 2008). Insan bilisinin ve eyleminin bir iiriinii olarak ele alinan
kurumlar, sosyal etkilesimle sekillenmektedir (Giddens, 1984). O nedenle, aktor-
liderin belli bir kurumsal alandaki baskin kurumsal mantig1 degistirme
ihtimalinden s6z edilebilir. Bu ihtimalin ger¢eklesmesi igin de, bahsedilen iliskiler
biitiiniin bilesenlerini harekete gecirip, yeni kurumsal mantigin mesruiyet
kazanmasi icin eylemlilik iradesini ortaya koymasi; diger aktorleri kolektif bir algi
biitlinliigiine ve anlamlandirma silirecine yonlendirmesi ve sosyal anlami ve
davraniglar1 tekrar yapilandirmasi beklenebilir.

Gray, Purdy ve Ansari (2015), kurumsal mantiklarin yapilandirilmasi siirecinde
rol oynayan sosyal etkilesim siirecini, simgesel etkilesimcilik kuraminin bilissel
ve simgesel boyutlariyla ele almistir. Bu arastirmacilara gore, anlama iligkin bu
boyutlar bireylerin sosyal etkilesimlerinde siirekli olarak miizakere edilmekte ve
bu etkilesimler ilgili kiiltiirdeki yerlesik cerceve birikimini pekistirmekte ya da
degisimine yol agmaktadir. Bu arastirmacilara gore, etkilesimde bulunan sosyal
aktorler, mevcut durumu anlamlandirmak ve uygun davramiglar sergilemek icin
duruma Ozgili bir anlam yapist gelistirmek zorundadir (Gray vd., 2015).
Dolayistyla kurumsal mantiklarin yapilandirilmasi, sosyal iligki i¢indeki aktorlerin
diizenli olarak miizakere ettikleri anlamlar sisteminden etkilenmektedir.
Aktorlerin gli¢ ve statii algilarina dayanan bu miizakereler araciligiyla da, anlam
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ve eylem baglamsal olarak sekillenmektedir (Thornton vd., 2012). Diger bir
deyisle, aktorlerin sosyal etkilesimleri yoluyla toplumsal anlam ve davranis
ortintiilerinin  sekillendirilmesi baskin kurumsal mantiZin degisimine neden
olmaktadir.

Simgesel etkilesimcilik yaklasimi, sosyal yapidaki mikro diizey etkilesimler ve
aktorlerin bu etkilesimler sonucu anlam ve eylemin nasil yapilandirdiklarinina
yonelik agiklamalar getirmektedir (Bryant ve Stensaker, 2011; Dionysiou ve
Tsouridimoskas, 2013). Buna goére toplumsal etkilesim, sembollerin kullanimu,
yorumlama siireci ve insanlarin birbirlerinin davraniglarinin anlamini ortaya
cikarmaya caligmasindan ibarettir (Blumer, 1969). Toplumsal anlam etkilesim
sonucunda meydana gelir ve yine toplumsal etkilesim yoluyla anlam degisime
ugrar (Blumer, 1969). Bireyler eylemlerini gergeklestirirken de yerlesik anlamlar
setini, kendi benligiyle biitiinlestirerek yorumlamak durumundadir.“Aktor iginde
bulundugu duruma ve eyleminin amacina gore anlamlar1 seger, kontrol eder,
kesintiye ugratir, tekrar gruplar ve degistirir” (Blumer, 1969: 3).

Toplumsal anlam, aktorlerin kendi benlik tanimi igin etkilesimin 6nem
kazanmasiyla igsellestirilir (Dionysiou ve Tsouridimoskas, 2013). Etkilesimde
bulunulan digerleriyle ortaklasa yapilandirilan anlamin igsellestirilmesi, belli
davranig Oriintiilerinin ortaya ¢ikmasina, aktorlerin birbirlerinin davranislarini
ongorebilmesine, eylemlerini digerleriyle uyumlandirmasina ve dogru durumda
dogru uygulamalar ortaya ¢ikarmasina yol acar (Blumer, 1969). Ayrica, aktorlerin
kendini etkilesimde bulundugu ve 6nemli gordiigli digerlerinin yerine koyarak
onlarin rollerini dikkate almasima da neden olur (Dionysiou ve Tsouridimoskas,
2013). Ongorii ve rol iistlenme siireclerinin etkisiyle, ortak anlamlandirmalarin ve
benzer algisal temellerin meydana gelmesi de kolektif davramis ve kimlik
normlarinin olusmasina yol acabilir. Bu agidan bakildiginda kolektif davranis
degisikligi icin ortak kimlik algisinin da baskalagima ugratilmasi beklenebilir.

Bir kurumsal alanda kabul gormiis simgesel unsurlarin degisimi 6ncelikle o
alandaki aktorlerin grup kimliklerinde degisiklik yaratmakla miimkiindiir
(Msangyi vd., 2008). Grup kimligini degistirmek de aktorlerin ortak anlam
referanslarinin ve topluluk kimliklerinin, aktdrlerin cikarlarina hizmet edecek
sekilde yapilandirilmasiyla (Fligstein, 1997) ve davraniga yon verecek yeni rol
tanimlariyla ve biligsel semalarla miimkiindiir (Golden-Biddle ve Rao, 1997).
Lider de ortak toplumsal kimligi, ¢ercevelendirme siireclerini kullanarak ortak
anlamlar seti ve mesruiyet elde eder (Creed, Scully ve Austin, 2002).
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Simgesel etkilesimcilik yaklagiminin kimlik kuramina gore sosyal etkilesimin
temel hedefi benlik ve kimlik kavrami olusturmadir (Burke, 1980). Dolayisiyla,
aktorlerin hem kendileri ve hem de etkilesimde bulundugu digerleri igin
tanimladiklar1  kimliklerin, = baglamin  tanimlanmasinda ve  anlamin
yapilandirilmasinda 6nemli bir rolii vardir (Cast, 2003). Ancak bireyler, belli bir
durumda ortaya ¢ikan kimligini ve kimligin gerektirdigi roliinii hemen hemen her
zaman dogrulama ihtiyaci duyar ve bu dogrulama da kimligin icerdigi anlam ile
durumun ortaya koydugu anlam ile uyum sagladiginda gerceklesebilir (Stryker ve
Burke, 2000). Bu dogrulamay1 yapabilmek ise, aktorlerin, hem kendi hem de
diger aktorlerle ilgili olusturdugu benlik kavrami algisini destekleyecek sekilde
baglamsal anlamlar1 denetim altina almasini gerekli kilar (Burke, 1991; Stryker ve
Burke, 2000, 2008). Bu agidan bakildiginda, aktor-liderin diger aktorleri yeni
kurumsal mantiga dayandirilan bir kimlik algisina yonlendirecek ve benlik
dogrulamas1 ihtiyacim1 karsilayacak sekilde baglam tanimini denetim altina
alabilecegi iddia edilebilir.

Baglam tanimini denetim altina almak i¢in de aktorlerin {i¢ rol listlenme yontemi
benimseyebilecekleri belirtilmektedir (Cast, 2003). Buna gore aktor, (1) kendi
kimlik tanimiyla tutarlilik gosteren davraniglar sergiler, ki bu da aktoriin sosyal
etkilesimini, kendi kimligiyle hareket edebilecegi durumlar ve aktorlerle
siirlandirmasiyla miimkiin olabilir; (2) bir ¢esit rol taksimi yaparak etkilesimde
bulundugu digerlerinin davranislarin1 yonlendirmeye c¢alisir; onlara dayattigi
kimlik ve rol algisina uygun hareket etmeleri i¢in ugras verir; (3) son olarak,
etkilesim ortamindaki digerlerinin karsi ataga gecerek kendisine dayatmaya
calistiklart Kimlik ve rol algisina direnmeye ya da bu kimlik ve rollerin
degersizligini davranislariyla belli etmeye g¢alisir (Cast, 2003). Bu agiklamalar
1s1¢inda, aktor-liderin bu taktikleri yeni kurumsal mantiga dayanan benlik ve
kimlik algisin digerlerine kabul ettirebilmek, ilgili rol ve davranislara mesruiyet
kazandirabilmek ve ortak anlamlar seti kurgulayabilmek icin kullanacagi
sOylenebilir. Diger taraftan etkilesimdeki diger aktorlerin de bu siiregte kendi rol
ve benlik tanimlarin1 kabul ettirmeye ¢alisabilirler. Dolayisiyla, bu siirecte rol-
miizakeresinin de 6nemi dikkat ¢cekmektedir.

Simgesel etkilesimcilik yaklagimi iizerinden gelistirilen miizakere edilmis diizen
kurami, toplumsal diizenin aktorlerce miizakere edilerek yapilandirildigini ve
anlamlandirmalarin da bu siirecte gergeklestirildigini savunmaktadir (Strauss,
1978). Aktorlerce paylasilan, toplumsal yap1 ve kiiltiire yerlesik anlamlar seti,
etkilesim ve miizakerelerce tekrar tekrar yapilandirilabilmektedir (Howard, 1994).
Bu bakimdan 6zellikle rol miizakeresi siirecinde degistirilmesi hedeflenen baskin
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kurumsal mantiga ait roller ve kimlik algisinin, empoze edilmeye ¢alisilan rol
tanimlarina etki edebilecegi de unutulmamalidir.

Bu baglamda mevcut duruma iliskin ortak bir anlamin gelismesinde, aktorler
arasindaki gii¢ iliskileri de 6dnemli bir degisken olabilir. Ciinkii, sosyal yap1 ve
uygulamalara atfedilen anlamlar1 isaret eden yorumlama eylemi, kurumsal gii¢
miicadeleleri ve politik iligkileri i¢inde barindirmaktadir (Zilber, 2002). Genel
olarak esit gii¢ ve statii diizeyine sahip aktorler arasinda gegen etkilesimde, ortak
anlamlar seti karsilikli olarak anlagsma ve konsensiise dayali olarak gelisir (Stolte,
Fine ve Cook, 2001). Diger taraftan giiglii aktorler, belli bir durumu kendi
yorumladiklart sekilde tanimlama, yapilandirma ve digerlerinin alg1 ve
anlamlandirma siirecini de bu yoOnde etkileme egilimi sergiler (Cast, 2003).
Ancak, sosyal agidan daha az giiglii olan aktorler de kosullar {izerinde etkili
olabilmek adina, giiglii aktorlerin algilari, yorumlamalart ve niyetleriyle ilgili
dogru bilgiye ulagmak igin rol iistlenme davranisina yonelebilirler (Dionysiou ve
Tsouridimoskas, 2013). Dolayisiyla durumsal anlama iliskin mesruiyet kazanma
eylemleri gii¢le dogrudan iliskilidir. Bu acidan aktor-lider, durumsal anlamin
yapilandirilmasinda konumu geregi daha avantajli durumda olabilir ve baskin
kurumsal mantig1 degistirme siirecinde bu avantajim1 kullanma segenegini
degerlendirebilir.

Daha once de ifade edildigi gibi, aktor-lider yeni kurumsal mantikla ilgili
mesruiyet kazanma, ortak anlamlar seti olusturma ve ortak bir topluluk kimligi
yaratabilmek icin c¢ergevelendirme siireglerine yonelebilir (Creed, Scully ve
Austin, 2002). Kurumsal mantiklar ¢atismalar1 ¢oziimlemek, ¢oziimleri pratik
problemler cercevesinde ele almak ve eylemi mesrulastirmak icgin aktorlerin
kullanimina sunulan stratejik araglar olarak degerlendirilmektedir (McPherson ve
Sauder, 2013). O nedenle, aktorlere yorumlama ve iliskilendirme semalar
saglamaktadir (Meyer ve Hammerschmid, 2006). Diger taraftan ger¢evelendirme
stireci toplumsal aktor tarafindan kurumsal degisimin digerlerince mesru
goriilmesi ve kabullenilmesi i¢in de kullanilabilir. Goffman’a (1974) gore glinliik
hayatin bir soyutlamast olan c¢erceveler, duruma 06zglii sematik yapilara
benzemektedir (Howard, 1994). Cergeveler, anlam yaratmakta 6nemli bir isleve
sahiptir ve bireylerin deneyimledikleri olaylar1 algilama, tanimlama ve
etiketlemesine yarayan yorumlama semalarini simgeler. Dolayisiyla bir konuyu
cergevelendirme, olaylart ve deneyimleri biligsel olarak kategorize etmeye
yardimet olur (Rao ve Giorgi, 2006).

Etkilesim baglamindaki c¢ercevelendirme siireci, aktorler arasinda fikir ve karsit
fikirlerin miicadele ettigi anlamlandirma miicadelesini beraberinde getirir

108



ORGANIZASYON ve YONETIM BiLIMLERI DERGISi
Cilt: 14 No: 2 Yil: 2022 ISSN: 1309-8039 (Online)

(Benford ve Snow, 2000). Bu siirecte i¢ grup-dis grup ayiriminin belirginlesmesi
hedeflenir (Misangyi vd., 2008). Genel olarak ii¢ temel ¢ercevelendirme siireci
ileri stiriilmektedir. Tanilayic1 (diagnostic) c¢ergevelendirme, belli bir kurumsal
diizeni problematik, gelistirilmeye ihtiyaci olan bir durum gibi ele almak ve ilgili
kurumsal mantig1, 6rnegin anti-demokratik, hak ve ozgiirliklere aykir1 gibi
niteliklerle suglayacak sekilde tanimlayarak sosyal sistemde destek bulmaya
calismaktir (Misangyi vd., 2008). Ayrica, degistirilmek istenen kurumsal mantigin
savunucularinin itibarin1 zedelemeye c¢alismak, onunla Ozdeslestirilen diger
aktorlerin ve uygulamalarin mesruiyetini zayiflatmaya yonelmek de tanilayici
cercevelendirme yontemi olarak ele alinmaktadir (Hunt, Benford ve Snow, 1994).
Sonucu gosteren (prognostic) ¢ercevlendirme, kurumsal diizenle ilgili tanimlanan
problemlerin ¢dziilmesi igin yapilmasi gereken, drnegin yasal reformlar, yeniden
yapilanmalar, degisim programlari gibi eylemleri, mesru kilma ¢abalarimi kapsar
(Misangyi vd., 2008). Motivasyonel ¢ercevelendirme (motivational framing) ise
ig-grubun motivasyon ve kimliklerinin kabul ve onaylanmasini hedefler (Hunt
vd., 1994). Bu amagla aktor, yeni kurumsal mantiga yonelik kurgulanan kolektif
kimligi ve buna iliskin uygulamalarin propagandasini yaparak onu mesru kilmaya
calisir.

Sonug olarak, ¢ercevelendirme yontemleriyle aktor-lider, kabul ettirmek istedigi
kurumsal mantikla ilgili mesruiyet zemini olusturmaya calisir (Misangyi vd.,
2008); ortak kimlik, sema, ve anlamlar seti olusturarak oOrgiit igindeki diger
aktorleri ortak algi temelinde birlestirmeye ve i¢-grup  sirlarini
belirginlestirmeye calisir. Boylece, kurumsal mantiklardaki degisim, aktorlerin
toplumsal  bir  kategoriyle  Ozdesebilecekleri ve  benlik  sunumunu
gerceklestirebilecekleri sekilde gergevelenir (Meyer ve Hammerschmid, 2006).
Ancak bu noktada statiilkoyu savunanlarin da benzer cercevelendirme yontemleri
kullanarak kendi kimlik tanimlarini korumak ve bu yolla ¢ikarlarini muhafaza
etmek isteyebilecekleri dikkate alinmalidir (Misangyi vd., 2008).

Ortak anlamlar sisteminin gerceklesmesiyle yeni rutinlerin ortaya ¢ikmasi ve
tekrarlanarak kurumsallagsmasi s6z konusu olabilir (Dionysiou ve Tsouridimoskas,
2013). Kolektif eylem oriintiileri olarak kavramsallastirilan rutinler (Feldman ve
Pentland, 2003), aktorlerin davraniglarina yon verir, neyi neden yaptiklarinin
gerekgelerini agiklar, davranis kaliplarini iliskilendirir; ancak diger taraftan aktor
davraniglarina iligskin unsurlar ise ritiiellerin uygulamadaki yapisal unsurlarinin
stirdiiriilmesi ya da degistirilmesinde 6nemli bir rol oynar (Feldman ve Pentland,
2003). Belirli baglam ve durumlarda, rutinlerin yerine getirilmesi aktorlerin
performans farkliliklarina yol agmakta bu da zaman iginde sosyal yapida
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degisikliklerin meydana gelmesine neden olmaktadir (Howard-Grenville, 2005).
Rutinler dinamik bir siireci kapsamakta ve bu siiregte birbirine bagimli aktorlerin
eylemlilikleri yeni rutin ve davranislarin yapilandirilmasinda 6nemli bir unsur
olarak degerlendirilmektedir (Dionysiou ve Tsouridimoskas, 2013: 183). Bu
acidan aktor-lider, yeni kurumsal mantigin mesruiyeti i¢in sadece anlamin
yapilandirilmasi i¢in ugras vermez, ortak davranis oriintiilerinin olusturulmasi i¢in
orgiitsel ve kurumsal alana yeni rutinler, ritiieller ve uygulamalar kazandirabilir.

Orgiitlerde giinliik faaliyetler icinde ortaya gikan is uygulamalarmin zamanla
ussallastirilarak ve mesruiyet kazanarak kurumsal bir alanda mantik degisimine
neden oldugu bildirilmektedir (Smets, Morris ve Greenwood, 2012).
Uygulamalar, yani islerin nasil yapildigi (Giorgi, Lockwood ve Glynn, 2015),
ortak anlamlandirma ve yorumlamalarin tematik bir biitiinliik sagladig: faaliyet
ortntileridir (Smets vd., 2012). Ancak, diger taraftan bir kurumsal alana iliskin
anlamlar sistemi, ritiieller yoluyla da pekistirilmektedir. Ritlieller de ortaklasa bir
sekilde olusturulup yapilandirilan, aktorlerin rollerini yerine getirmesiyle anlamlar
sisteminin miizakere edildigi ve sekillendirildigi dramatik etkinliklerdir (Dacin ve
Tracey, 2010). Bu etkinlikler, mevcut duruma iligkin aktorlerin ortak bir
tanimlama g¢ercevesi yaratmasina neden olmakta (Kunda, 2006), toplumsal rolleri
cevreleyen siirlari netlestirerek hiyerarsik yapiin korunmasini saglamaktadirlar
(Dacin ve Tracey, 2010). Diger bir deyisle, kurumsal bir alanda yer alan anlamlar
sistemi ve ortak eylem oOriintiileri i¢ ice girmis, birbirini besleyen ve sekillendiren
unsurlardir. Dolayistyla, aktor-liderin orgiit icinde hedefledegi kurumsal degisimi
gergeklestirebilmesi igin, kimlik, sema, ¢erceve, rol tanimi ve baglamsal anlam
denetimi gibi bilesenlerin olusturdugu ortak anlamlar sistemini degistirmeye
calisacag1 ongoriilebilir. Ayrica, liderin kurumsal degisim hedefini basarabilmesi
icin, ritlieller, uygulamalar ve rutinler gibi ortak davranmis Oriintiilerini tekrar
tasarlama egilimi sergileyebilecegi iddia edilebilir.

Orgiit icinde yeni beceri ve davranig oriintiilerinin kazandirilmasinda ve
calisanlarin ortak anlamlar ¢ercevesinde degisimi kabullenmesinde liderlik
davraniglarinin 6nemi dikkat ¢ekmektedir. Simdiye degin ortaya konan literatiir
aciklamalar1 ve ilgili c¢ikarimlar sonucunda asagida kuramsal bir model
onerilmektedir (Sekil 1). Bu kuramsal ¢erceveye dayanarak toplumsal realitenin
yapilandirilmasinda aktor eylemliliginin kurumsal mantik degisimine neden
olabilecegi ve aktoriin liderlik davranislarinin da bu nedensellik iligkisi tizerinde
onemli bir diizenleyici etkisi oldugu ileri siiriilmektedir. Bir baska deyisle,
liderlige atfedilen belli davranislarin bu iliskiyi kuvvetlendirirken, digerlerinin ise
zayiflatabilecegi on goriilmektedir.
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3. AKTOR EYLEMLILiGIi - KURUMSAL DEGISIM ILiSKiSINDE
LIDERLIK DAVRANISLARI

Sosyal bir yapida yeni bir kurumsal mantigin ortaya ¢ikmasi, ilgili inang ve
cerceveler heniliz mesruiyet kazanmadigr icin kurumsal yapidaki aktorlerce
stipheyle ve elestirilerle karsilanabilir (Henisz ve Zelner, 2005). Statiikonun
savunuculari olan ve mevcut sosyal yapidan beslenen bu aktorler, ilgili referans
noktalarint ve kaynaklar1 kullanarak, ortaya c¢ikan yeni kurumsal mantigi
zayiflatmak i¢in ugras verebilirler (Fiss ve Zajac, 2006). Degisimi baslatmak ve
degisim fikirlerini 6rgiit icinde benimsetmek i¢in gereken liderlik davraniglar: bu
acidan o6nemli goriilmektedir. Liderlik unsurunun, kurumsal degisim igin ortak
anlamlandirma siireglerinin basariya ulagmasinda, ortak bir kimlik taniminin
olusturulmasinda, yeni rutin, uygulama ve ritiiellerin orgiit i¢inde mesruiyet
kazanmasinda etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Sekil 1. Onerilen Kuramsal Model

Aktor Eylemliligi

Toplumsal
Anlamin Liderlik Tarzlar

Yapilandiriimasi

Kurumsal
| -

»|  Mantik Degigimi

Toplumsal

Davranisin

Yapilandiriimasi

Liderlik konusunda farkli kuramlar farkli ag¢iklamalar 6ne siirmektedir. Bir ¢ok
aragtirmada ve meta-analiz ¢alismalarinda destek bulan tam kapsamli (full-range)
liderlik kuramina gore, liderlik {i¢ temel davranis tarzini i¢inde barindirmaktadir:
doniistiiriicii  (transformational), etkilesimci (transactional) ve serbest birakici
liderlik (laissez faire) (Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam, 1996; DeCroot, Kiker
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ve Cross, 2000; Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam, 2003; Avolio ve Bass,
2004). Bu liderlik modelinin yani sira, durumsal liderlik kurami da farkli bir
kavramsal ¢er¢eve sunmaktadir. Buna gore etkili liderlik, gérev yonelimlilik ve
iliski yonelimlilik siirekliliginde duruma uygun davranislar gerektirmektedir
(McCleskey, 2014).

Derue, Nahrgang, Wellman ve Humphrey (2011) ise liderlikle ilgili yapilmis
gorgilil arastirmalari kapsayan meta-analiz calismalar1 sonucunda, giincel ve
kapsamli bir taksonomi Onermektedir. Bu kavramsal modele gore, liderlik
davraniglar1 genel olarak gorev yonelimlilik, iliski yonelimlilik, degisim
yonelimlilik ve pasif liderlik kategorilerinden olusmaktadir. Mevcut ¢alismanin
liderlik olgusuna iliskin kavramsal yapis1 da Derue ve digerlerinin (2011) modeli
temel alinarak cercevelendirilmistir. ilgili kavramsal model, gruplamalarn daha
aciklayict olmasi ve alt boyutlara iliskin kavramlarin hedef dilde daha iyi
anlasilabilmesi i¢in Yukl, Gordon ve Taber (2002), Antonakis, Avolio ve
Sivasubramaniam (2003), Rowold ve Schlotz (2009), McCleskey (2014), ve
Sargut (2015)’un ¢alismalarindan da faydalanilarak asagidaki Tablo 1’de
sunulmustur.
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Tablo 1. Liderlik Davranislarina iliskin Taksonomi*

Liderlik Davranislar

Gorev Yonelimli | Iliski Yonelimli Degisim Pasif liderlik
Yonelimli
e Etkilesimci e Doniistiiriicii liderlik e Etkilesimci
liderlik ¢ Kisisellestirilmis | @ DOniistiiriicii liderlik
s Kosullara onemseme liderlik < Ayr
bagl odiil % Oykiiniilen  etki s Entelektiiel tutarak
s Ayri tutarak (atfedilen- uyarim
davranig) % I[lham veren L
L . . ozendirme y on?tlm
yonetim- (karlzmatlk) (karizmatik) -aktif
aktif
e Katilime1 e Serbest
¢ Sinir kapsama o ilgi * Cevreyi tarama birakici
e Yapiy1 6ne alma | ® Demokratik o Kisisel  riskler | [liderlik
e Emredici (6zgirlikgii) alma
e Otokratik e Giiglendirici
(otoriter) o Gelistirici
e Yetistirici
e Hizmetkar liderlik

* Yukl, Gordon, ve Taber (2002), Antonakis ve digerleri (2003), Rowold ve
Schlotz (2009), Derue ve digerleri (2011), McCleskey, (2014), Sargut (2015)’dan
uyarlanmustir.

3.1. Gorev Yonelimli Liderlik Davranislari

Bu kategorideki davranislar temel olarak, orgiitiin faaliyet, {iriin ve hizmetlerinde,
mevcut kaynaklarin etkili bir sekilde kullanilmasini amaglar (Yukl, Gordon ve
Taber, 2002). Orgiit igindeki sorumluluk ve rol iliskilerinin tanimlanmast, orgiitsel
davraniglarin  koordine etmesi, performans standartlarinin belirlenmesi gorev
yonelimli davranislar kapsaminda ele alinmaktadir (Derue vd., 2011). Bunun yan1
sira, kisa vadeli planlama (Yukl, Gordon, Taber, 2002), astlarin standartlardan
yap1 ve rutinler temelinde sapmalarini1 denetleme (Derue vd., 2011), faaliyetleri
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sekteye ugratan davraniglarin cezalandirilmast ve disiplinin saglanmasi igin
gerekli kararlarin alinmasi (Yukl, 2012) gibi eylemler de gérev yonelimli liderlik
davraniglar1 olarak tanimlanmaktadir.

Bu kategorinin bilesenlerinden biri olan etkilesimci liderlik, yerli yazinda
geleneksel, islemsel ya da is odakli liderlik olarak da ifade edilmekle birlikte,
cogunlukla etkilesimci liderlik adi altinda kavramsallastirilmistir. O nedenle,
mevcut ¢alismada da bu kavram kullanilacaktir. Bu liderlik davraniglari resmi is
sozlesmelerinde belirtilen sorumluluklarin yerine getirilmesine dayanan bir nevi
degis tokus siireci olarak nitelendirilmektedir (Antonakis vd., 2003). Etkilesimci
lider, odiillerle ve negatif geridoniit ya da diizeltici eylemlerle astlarinin
davraniglarin1 yonlendirmeye c¢alisir (McCleskey, 2014). Sinirlart tanimli degis-
tokus islemleri (Rowold ve Schlotz, 2009) liderin performans hedeflerini
gergeklestirmesini, gereksiz risklerden kaginmasini ve astlarini digsal odiillerle
motive ederek oOrgiitiin etkililigini gelistirmeye odaklanmasini saglar (McCleskey,
2014). islemsel liderligin basit ve agik¢a tanimlanmis gorevlerin yiiriitildiigii
orgiitsel ortamlarda gorev motivasyonu saglayabilecegi ifade edilmektedir
(Houghton ve Yoho, 2005).

Etkilesimci liderlik davraniglarinin  temel olarak ¢ alt boyuttan olustugu
bildirilmektedir (Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam, 2003; Avolio ve Bass,
2004). Ancak iki alt boyutu, goérev yonelimli davramislar kategorisinde ele
alinmaktadir (Derue vd., 2011). Bunlardan kosullara bagli &6diil (contingent
reward) davraniglari, astlarin sézlesmeden kaynaklanan yiikiimliilikleri yerine
getirmeleri durumunda lider tarafindan 6diillendirilmesini isaret eder (Antonakis
vd., 2003). “Eger lider g¢aliganlara odiillendirmek i¢in ne yapmalart gerektigini
acikca soyliiyorsa kosullara bagli 6dil stiline uygun davraniyor demektir. Lider
boylece astlarindan neleri bekledigini de belirtmis olmaktadir” (Sargut, 2015:
134). Dolayisiyla odiiller, astlarin liderin beklentilerini i¢sellestirmesine neden
olur; ancak diger taraftan onlar {izerinde 6nemli bir performans baskisi yaratir
(Rowold ve Schlotz, 2009). Bu bakimdan etkilesimci liderligin duragan, orgiitsel
O0grenme siireclerinin sadece mevcut rutinleri giliglendirme ve pekistirmeyi
hedefledigi kosullarda etkili olabilecegi bildirilmektedir (Vera ve Crossan, 2004).
Etkilesimci liderligin diger alt boyutu olan ayr1 tutarak yonetim-aktif
(management-by-exception-active)  davraniglari, liderin kendi belirledigi
standartlarin astlarca karsilandigini temin etme amacina etkin bir sekilde
yonelmesi (Antonakis vd., 2003) seklinde tanimlanmaktadir. Lider aktif olarak
kural disi davranmiglart 6nceden engellemek igin, astlarmin standartlardan
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sapabilecek performanslarini gozlemler ve gerekli durumlarda miidahale eder
(Rowold ve Schlotz, 2009).

Gorev  yonelimli  davraniglarin ~ diger bilesenlerinden  otokratik  liderlik
davraniglarinda ise lider, tek karar verici aktordiir; kararlarin nedenlerini astlarina
aciklama geregi duymaz, gorev ve is yontemlerini titizlikle belirler ve ¢alisanlarin
inisiyatif almasimi ya da karar vermesini gerektirecek her hangi bir esneklik
ortamina imkan tanimaz (Gonos ve Gallo, 2013). Emredici liderlik davranislar1 da
otokratik liderlik tarzina benzetilebilir. Burada da lider astlarin1 resmi
pozisyonundan aldig1 giic ve yetkiyle yonetmeye calisir (Houghton ve Yoho,
2005), komutlar verir, hedefleri belirler ve astlarin davramislarin1 yakindan
denetler (Houghton ve Yoho, 2005). Bu kategori kapsaminda ele alinan sinir
kapsama davranislar1 da ¢evresel baskilara karsi teknik ¢ekirdek yapiy1 koruyarak
orgiitiin teknik rutinlerinde aksamalarin Oniline ge¢meye yonelik eylemleri
icermektedir (Houghton ve Yoho, 2005).  Sonug olarak, gorev yonelimli liderlik
davraniglarinin, orgiit icindeki baskin kurumsal yapinin pekistirilmesini ve
Orgiitiin faaliyet gosterdigi kurumsal alandaki yerlesiklik diizeyinin arttirilmasini
hedefledigi goriilmektedir. Liderin miidahaleci ve otokratik yoOnetim tarzi ise
orgiitsel aktorlerin biligsel, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarina hitap etmeyebilir.
Oysa ki astlarin 6znel beklenti, yorumlama ve eylem tercihlerinin liderleri ile
karsilikli etkilesimlerinin sonucu baskalagmasiyla baskin kurumsal mantigin
degisebilecegi miimkiin goriinmektedir. Ornegin orgiitsel rutin, ritiiel ve
uygulamalarin yeniden yapilandirilarak belli bir kurumsal alanda kabul gormesi,
calisanlarin degisim olgusunu sahiplenmesine ve bu yonde motive olmalarina
baglhdir. Liderin sozlesmeler temelinde davranigsal rolleri ve sorumluluklari
belirlemesi, 6diil ve cezalandirma yontemini kabul ettirmeye calismasi, astlarin
kurumsallasmis yap1 ve hedefleri, inan¢ sistemlerini ve kiiltlirel cercevelerini
terketme olasiligini arttirmayabilir. Kurumsal degisimin ve bu yondeki misyon ve
vizyon degerlerinin, astlar tarafindan ig¢sellestirilmesi 6nemli goriilmektedir. Bu
i¢gsellestirme liderin yapidan aldigi resmi giiciinii kullanmasiyla degil, aksine,
astlarina mevcut durum ve arzulanan durum arasindaki c¢eliskileri aktarmasi ve
ideal, arzulanan ve umut vaad eden bir gelecek resmetmesiyle miimkiindiir
(Cohen, 2003: 159). Bu ¢ikarimlar sonucu calismanin ilk Onermesi asagida
sunulmustur:

Onerme 1: Aktoriin gorev yonelimli liderlik davranislari arttikga, toplumsal
anlam ve davranigin yapilandirilmasi ile kurumsal mantik degisimi arasindaki
nedensellik iliskisi azalacaktir.
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3.2. liski Yonelimli Liderlik Davramslar

Derue ve digerlerinin (2011) liderlik tipolojisinde yer alan ikinci kategori, iliski
yonelimli liderlik davraniglari olarak tanimlanmaktadir. Bu kategorideki liderlik
davraniglari, astlarda saygi uyandirmayr ve onlar1 grubun menfaatine
yonlendirmeyi amaglar (Derue vd., 2011). Bu davraniglari sergileyen lider,
astlarinin ihtiyaglarimi ve duygusal gereksinimlerini 6nemser (Derue vd., 2011).
Onlarin istekleriyle oOrgiitiin hedeflerini uyumlandirmak i¢in yetistirme ve
gelistirme faaliyetlerine yonelir (Sargut, 2015). Yanlislardan ders c¢ikarmay1
Ogretir, bagarili performanslarini takdir eder, astlara orgiit icin 6nemli olduklarini
hissettirir, 6zerklik ve sorumluluk verir, karar siireclerine katilimlarini saglar
(Yukl, Gordon ve Taber, 2002: 17; Yukl, 2012).

Iliski yonelimli liderlik kategorisinin doniistiiriicii liderlik bileseni, ilk
calismalarda dort faktorli bir yapi olarak tanimlanmis olmasina ragmen (Bass ve
Avolio, 1992) daha sonra yapilan ¢alismalarda bes temel iderlik davranisindan
meydana geldigi saptanmistir (Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam, 2003;
Avolio ve Bass, 2004). Déniistiiriicti liderlik boyutunun dykiiniilen etki ve ilham
veren Ozendirme alt bilesenleri karizmatik liderlik davraniglarimi kapsamaktadir
(McCleskey, 2014; Rowold ve Schlotz, 2009). Doéniistiirticii liderler kolektif
davranis ve toplumsal hareketlerde Onciiliik yapan bireyler olarak goriilmektedir
(Jacobsen ve House, 2001). Orgiit icinde kurumsallasmis rutinlerin ve orgiitsel
ogrenme kaliplarinin degistirilmesi hedeflendiginde etkilidir (Vera ve Crossan,
2004). Bir diger deyisle, orgiit iginde dinamik bir vizyon degisimine ihtiyag
duyuldugunda gereken liderlik davraniglarini kapsar. O nedenle ortak kiiltiirel
degerlerde ve calisan algilarinda 6nemli bir bagkalasim gerceklestirilmesine
yonelik eylemler biitiinii olarak ele alinmaktadir (Pawar ve Eastman, 1997). Bu
kapsamda, iligki yonelimli donistiiriicii liderlerin  Orgiitiin  yerlesik oldugu
kurumsal alanda degisim hamlesini baglatabilecek yetiye sahip oldugu; orgiit
icindeki diger sosyal aktorlerin bilis ve eylemlerini kategoriler ve cergeveler
araciligiyla etkileyebilecegi diisiiniilebilir.

Dontistiirticti liderlik davraniglarinin gelecege yonelik bir vizyona, ortak deger ve
amag hissine dayandirilmasi astlarin olgu ve olaylari tekrar ger¢evelendirmesine
neden olur (Rowold ve Schlotz, 2009). Astlarmn birlikte ortaya koydugu eylemler
ve liderin model davranislar1 toplumsal bir kimlik olusmasina ve boylelikle de
doniistiiriicii  lider ortaya c¢ikmadan o©nceki kosullarin yarattigi belirsizlik,
istikrarsizlik ve gerilim diizeyinin azalmasina yol agar (Jacobsen ve House, 2001).
Ritiieller, torenler, sloganlar ve sembollerle kolektif kimligi giiclendirmeye
calisan lider, astlarin benlik algilarinda bu kimligin harekete ge¢mesi icin, ortak
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ideoloji ve degerlere dolayli ya da direkt olarak vurgu yapar (Shamir, Zakay,
Breinin ve Popper, 1998). Dolayisiyla, liderin motivasyonel gerg¢evelendirme
(Misanagyi, 2008) faaliyetlerinde bulunarak baglamsal anlam setini denetim altina
alabilecegi, astlarina kabul ettirmek istedigi kurumsal mantikla ilgili 6rgiit icinde
mesruiyet zemini hazirlamaya calisacagi ve idealize ettigi misyon ve vizyonunu
tiim orgiitsel kademelere nufuz ettirebilecegi iddia edilebilir.

Astlar, bu doniistiirtici  davranislarin - etkisiyle, liderle 6zdesim gelistirirler
(Rowold ve Schlotz, 2009). Astlarin lideriyle 6zdeslesmesi de orgiit faaliyetlerine
yonelik st diizey amaglar gerceklestirmeleri i¢in onlarin daha ¢ok emek sarf
etmelerine (Wang ve Zhu, 2011), ortak deger ve misyon paralelinde
performanslarini arttirmalarina neden olur (Jacobsen ve House, 2001). Bunun yani
sira, liderle 6zdeslesen astlarin kolektif yonelimleri, onlarin kisisel ¢ikarlarini bir
kenara birakmalarin1 ve grubun ihtiyag¢larini kendi ihtiyaglarindan daha dncelikli
bir konuma tagimalarina yol agar (Shamir vd., 1998). Bir anlamda donistiirticti
liderlikle bireysel ¢ikarlar ve orgiit ¢ikarlart uyumlandirilir (Pawar ve Eastman,
1997). Liderin astlar1 iizerinde yarattig1 bu kolektif kimlik ve grup aidiyeti algisi
onlarin tercih ve eylemlerini sekillendirerek inang sistemlerini, yorumlamalarini,
deger ve norm yargilarini ve nihayetinde de kurumsal mantiklarini 6nemli Slgiide
etkileyebilir. Bu durumda, orgiit icindeki baskin kurumsal mantig1 degistirme
eylemliliginin astlarin kisisel ¢ikarlarini ya da politik iliskilerini zedeleme ihtimali
yaratsa bile bu aktorler kolektif kimliklerinin gerektirdigi bicimde davranarak, rol
modeli olan liderlerinin inan¢ ve misyonuna hizmet etme egiliminde olabilirler.

Iliski yonelimli doniistiiriicii liderlik davranislar;, dykiiniilen etki-atfedilen
(idealized influence-attributed) ve kisisellestirilmis Onemseme (individualized
consideration) alt boyutlardan olusmaktadir. Opykiiniilen etki-atfedilen
davraniglari, liderin toplumsal olarak yapilandirilmis karizmasini ifade eder. Yani,
liderin astlar1 tarafindan giiclii, kendinden emin ve karizmatik bir birey olarak
algilanmasi s6z konusudur (Antonakis vd., 2003). Astlar liderin deger ve inanglart
bakimindan olumlu niteliklere sahip oldugunu algiladiginda, onunla duygusal bir
bag olusturup, giiven duymaya baslar (Rowold ve Schlotz, 2009). Oykiiniilen
etkinin c¢alisanlar tarafindan lidere atfedilmesi igin, liderin statiikko ve idealize
edilen vizyon arasinda 6nemli bir celigkiye isaret etmesi; degisim icin yeni ve sira
dis1 yontemler ortaya koymasi, mevcut kaynak ve sirliliklar1 gergekei olarak
degerlendirebilmesi; calisanlar1 harekete gecirecek etkili iletisim ve izlenim
yonetimi uygulamalarina bagvurmasi gerekmektedir (Conger ve Kanungo, 1987).
Ozdestikleri liderleriyle ilgili edindikleri bu olumlu izlenimlerin, astlarin olumlu
toplumsal kimlik ihtiyacin1 (Hogg ve Terry, 2000) karsilayacagi ve bunun da
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orgiit igcinde baslatilan kurumsal mantik degisim faaliyetlerini daha kolay
sahiplenmelerine neden olacagi ileri siiriilebilir. Bu da liderin idealize ettigi
vizyon ve kurumsal mantik algisinin 6rgiit iginde 6nemli bir koalisyon grubundan
destek gdérmesine ve statiikoyu siirdiirmeye c¢alisan gruplarin da ikna
edilebilmesine yol acabilir. Nitekim liderin koalisyon olusturma faaliyetlerinin
kurumsal degisimin gerceklestirilme ihtimalini arttirdigit da bildirilmektedir
(Mazaheri, 2013).

Iliski yonelimli doniistiiriicii liderlik davranislarinin ~ Sykiiniilen etki-davranis
boyutu, liderin deger, inan¢ ve misyonuna yonelik karizmatik eylemlerini kapsar
(Antonakis vd., 2003). Bu noktada lider astlar1 i¢in 6énemli bir rol modelidir
(Sargut, 2015). Liderin model davraniglari, astlari tizerinde kolektif bir misyon ve
degerler algis1 gelistirerek onlarin bu algi paralelinde harete ge¢cmesine yol acar
(Rowold ve Schlotz, 2009). Kisaca, Oykiiniilen etki faktoriiniin atfedilen ve
davranis boyutlarindan ilkinde astlarin liderle 6zdeslesmek istedikleri nitelikleri
ona atfetmesi s0z konusuyken, digerinde liderin davranislariyla astlari lizerinde
olumlu izlenimler yaratmaya galismasi goriilmektedir.

Dontistiiriict liderligin kisisellestirilmis dnemseme (individualized consideration)
alt bileseninde yer alan davraniglar, liderin astlarin1 6neri ve tavsiyelerle
destekleyerek onlarin kendilerini gergeklestirmelerine yol acgacak davranislar
kapsar (Antonakis vd., 2003). Bu davraniglar sergileyen lider “her astina 6zel ilgi
ve yol gosterir, her calisana bilgi, deneyim deste§i sunar. Gurubun diginda kalan,
yalitilmig kisilerle ozellikle ilgilenir” (Sargut, 2015: 134). Yeni O6grenme
olanaklar1 yaratarak astlarinin farkli yetkinlikler gelistirmelerini, Kisisel
girisimlerde bulunmalarim1 (Wang ve Zhu, 2011) ve boylece daha ¢ok
gliclenmesini  saglar (Rowold ve Schlotz, 2009). Bir diger deyisle,
kisisellestirilmis Onemseme, astlarin tiim potansiyelini kullanabilmeleri igin
liderin egitmen ya da yol gosterici davraniglarina isaret eder (McCleskey, 2014).
Bu bakimdan baskin kurumsal mantig1 degistirmeyi hedefleyen iliski odakli lider,
gelisip giiclenmelerine olanak tanidigi astlariin sahip oldugu yetkinlik, beceri ve
kaynaklar1 harekete gegirerek olusabilecek koordinasyon ve kolektif eylem
problemlerinin Oniine gegebilir. Bu da kurumsal degisim siirecinde Orgiitiin daha
once tanimladig etkililik hedeflerinden sapma riskini 6nemli 6l¢iide azaaltabilir.

Mliski yonelimli liderlik davraniglari kapsaminda ele alinan diger bir liderlik tarzi
da demokratik liderliktir. Burada lider, verilen kararlarda calisanlara onemli
olglide s6z hakki tanir, planlanan ve siiregelen islerle ilgili bilgi verir, onlar1 yeni
fikir ve Oneriler igin tesvik eder, grup i¢inde kisiler arasi iliskileri giiglendirilmeye
calisir (Gonos ve Gallo, 2013). Benzer sekilde, bu kategoride yer alan gii¢lendirici
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liderlik davraniglari ise astlarin 6z-liderlik stratejileri gelistirmelerini saglayarak,
kendi davramigs ve diisiince siireglerini yonetebilmelerini ve bu sekilde
performanslarin1 arttirmalarin1 saglar  (Houghton ve Yoho, 2005). Yine bu
kategori icinde degerlendirilen hizmetkar liderlik davraniglar1 da astlarla
psikolojik baglarin giiclendirilmesi, giiven ve aidiyet duygusunun gelistirilmesi,
liderin astlarin iligkisel benlik ihtiyaglara hitap edip, yetistirme ve yol gosterici
davraniglari ile onlara esin kaynagi olabilmesini ifade eder (Diah, Sendjaya, Hirst
ve Cooper, 2014).

Bu aciklamalara dayanarak, iligkisel liderlik davraniglarinin baskin kurumsal
diizen i¢ine yerlesik biligsel ve simgesel sistemlerin kurumsal degisim icin
harekete gecilirmesine yol agabilecegi soylenebilir. Toplumsal etkilesim yoluyla
anlamin degistirilebilecegi (Blumer, 1969) gerceginden hareketle, liderin
astlartyla olumlu ve giiclendirici iliskiler kurmasi ve onlarin bireysel, kolektif ve
iligkisel benliklerine hitap etmesi toplumsal anlamin tekrar yapilandirilmasinda
etkili olabilir. Dolayisiyla iliski yonelimli lider, astlarinin anlam referanslarini ve
davranig Orilintiilerini sekillendirerek kurumsal mantiklarin degisiminde etkili
olabilir. Bu yorumlardan hareketle ¢aligmanin ikinci 6nermesi gelistirilmistir.

Onerme 2: Aktoriin iliski yonelimli liderlik davranislari arttikca, toplumsal
anlam ve davranigin yapilandirilmasi ile kurumsal mantik degisimi arasindaki
nedensellik iliskisi artacaktir.

3.3. Degisim Yonelimli Liderlik Davramislar:

Bu liderlik eylemleri, orgiitlerde ve gruplarda degisimi baslatan ve siirdiiren
davraniglar1 tanimlar (Derue vd., 2011). Bu davraniglarin temel hedefi, is
stireclerinde, lirlin ve hizmetlerde yenilik¢i diizenlemeler yapmak ve dis ¢evredeki
degisikliklere orgiitii uyumlandirmaktir (Yukl, Gordon ve Taber, 2002). Ancak,
degisim fikrini kabul ettirebilmesi ig¢in liderin astlarin1 degisim siirecine
hazirlamas:1 gerekmektedir.Vizyon sahibi lider, astlarinin 6énem verdigi ortak
degerleri kapsayan bir degisim fikrini, onlara daha giizel bir gelecek vaadiyle
kabul ettirebilir (Jacobsen ve House, 2001). Bu amagla statiikonun yarattigi
problemlerle ilgili astlarmin 6z-biling diizeylerini arttirir ve degisime direnci
zayiflatmak i¢in olgu ve olaylar tekrar ¢ercevelendirir (Yukl, 2012). Bir diger
deyisle, bu tarz bir lider mevcut kurumsal mantikla celisen bir degisim
baslatabilir. Nitekim kurumsal mantik degisimi igin liderin ortak anlamlar
sistemini, mevcut unsurlar iizerine yaratici bir sekilde kurgulayarak orgiit i¢indeki
diger aktorleri, mevcut kosullart farkli yorumlayabilecekleri kolektif bir eyleme
dogru sevk etmesi beklenmektedir (Castel ve Friedberg, 2010). Degisim
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ihtiyacina yonelik 6z-bilingleri artan astlarin liderin isaret ettigi vizyon
dogrultusunda kurumsal bir bagkalasima yonelme ihtimalleri yiiksek
goriinmektedir.

Degisim yonelimli liderlik davranislar1 ayrica dis ¢evreyi denetleyerek tehdit ve
firsatlar1 tanimlama, dis paydaslar, sosyal grup ve kurumsal yapilarin tercih ve
egilimlerine iliskin bilgi edinme ve bu bilgileri siirecleyerek degisim ihtiyacini
yapilandirma eylemlerinden olusur (Yukl, Gordon ve Taber, 2002). Bunun yan1
sira liderin degisim yonelimli hamleleri her zaman belirli riskleri iginde barindirir.
Bu nedenle statiikoya direnen ¢ikar gruplariyla karsi karsiya gelmesi liderin
kariyer ya da itibar kaybi riskini géze almasi anlamina gelmektedir (Yukl, Gordon
ve Taber, 2002). Dolayisiyla, degisim yonelimli liderlik davranislari biiyiik 6lgiide
kisisel risk tistlenme sorumlulugunu tasiyabilmeyi gerektirir. Bu durum aslinda
liderin yerlesik kurumsal sisteme ve statiikoya bas kaldirmasi olarak
degerlendirilebilir. D1s ¢evrede gozlemledigi tehdit ve firsatlar1 yeni kurumsal
mantik lehinde ¢ercevelendirerek ve etkilesim siireclerinde ortaya cikabilecek
durumsal anlamlar1 bu yonde denetim altina alarak, 6rgiit icinde mesruiyet zemini
yaratabilir. Bu durum biraz da liderin astlarini ortak bir vizyon etrafinda birlestirip
yerlesik kurumsal yapiyr sorgulatma becerisine ve eylemliligine baglh
goriinmektedir.

Bu noktada degisim yonelimli doniistiiriicti liderlik davraniglarindan, ilham veren
O0zendirme (inspirational motivation) ve entelektiiel uyarim (intellectual
stimulation) alt kategorileri anlam ve davranislarin yapilandirilmasinda ve boylece
kurumsal mantik degisiminde etkili olabilecegi Ongoriilebilir. Ilham veren
ozendirme davranigi, liderin, tutkulu amaglara vurgu yapmasi ve idealize edilen
bir vizyon tasarlaylp bu vizyonu astlarina aktararak onlar1 harekete gecirmesi
anlamina gelmektedir (Antonakis vd., 2003; Wang ve Zhu, 2011). Lider astlarina
ortak bir anlam sunarak ve onlar1 basarilmasi zor bir amaca yonlendirerek esin
kaynagi olmaya calisir (McCleskey, 2014). Liderin temel hedefi tasarladig:
vizyonun astlar tarafindan igsellestirilmesidir (Rowold ve Schlotz, 2009; Sargut,
2015). Bunun i¢in liderin, c¢alisanlarca ortaya konan islerin orgiit i¢in 6nemli
oldugunu vurgulamasi (Sargut, 2015) ve astlarin gelecekte daha iyi performans
sergilemeleri i¢in onlart motive etmesi beklenir (Rowold ve Schlotz, 2009).

Entelektiie]l uyarimda ise lider, astlarinin ussal yetilerine ve analiz becerilerine
hitap ederek, yenilik¢i tarzda diisiinmeleri ve dnemli sorunlara ¢ziimler bulmalari
icin tegvik eder (Antonakis vd., 2003). Bu sayede eski yontem, deger ve inanglari
sorgulamalar1 i¢in astlarim1 harekete gecirir (Sargut, 2015). Entelektiiel uyarim
davraniglari, elestirilere korkusuzca yaklagsmay1 ve problemleri kendine giivenerek
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¢ozmeyi beraberinde getireceginden astlarin 0z-yeterlilik diizeylerini arttirir
(McCleskey, 2014). Bu sayede astlarin siiregelen varsayimlari, inang ve
uygulamalar1 sorgulayabilecekleri ve problemlere yeni ve sira disi ¢Oziimler
iiretebilecekleri (Rowold ve Schlotz, 2009), gorevleriyle ilgili yeni ve farkh
yaklagimlar1 deneyebilecekleri (Wang ve Zhu, 2011) varsayilir.

Goriildigii gibi degisim yonelimli liderlik davraniglari, astlarin bilissel olarak
toplumsal gergekligi anlamlandirma ve siniflandirma sistemlerine hitap
etmektedir. Bu bakimdan degisim yoOnelimli lider astlarin yeni ortak eylem
ciktilar1 ortaya koymalarina ve orgiit i¢indeki is uygulamalarinda ortaya ¢ikan
aksakliklara dogaglama ¢oziimler iiretmelerine yol agabilir. Orgiitsel faaliyetlerde
yerlesik olunan baskin kurumsal mantiga ters gelen yeni is uygulamalar1 ve
rutinlerin astlarca sekillendirilmesi sonucu oyunun kurallar1 tekrar tasarlanabilir.
Aslinda yeni is uygulamalarinin kurumsal degisime neden oldugu ilgili yazinda da
bildirilmektedir. Ornegin, otel isletmeleri sektoriinde, misafir yorumlarimin sosyal
medyada genis kitlelere ulasmasiyla birlikte, elestirmenlerden ziyade genis halk
kitlelerinden alinan kalite degerlendirme puanlar1 yeni bir uygulamanin zamanla
ilgili sektorde kurumsallagsmasina neden olmustur (Giorgi vd., 2015). Bunun
disinda astlarin  giinliik faaliyetlerinde dogaglama becerilerini  kullanarak
gelistirdikleri yontem ve tekniklerin, orgiit icinde onemli degisikliklere sebep
olduklar1 da ifade edilmektedir (Feldman, 2000). Aslinda astlarin ortak algi
temelinde birlikte hareket edip yeni yontem ve uygulamalarla orgiit iginde
kurumsal bir degisime yol agabilmelerinin nedeni biiyiikk oranda liderlerinin
degisim yonelimli olmasina ve tasarladig1 vizyonu astlarina aktarabilmis olmasina
baglanabilir. Bu agiklamalar 1s1¢1nda ¢alismanin {igiincii dnermesi gelistirilmistir:

Onerme 3: Aktoriin degisim yonelimli liderlik davramslan arttikga, toplumsal
anlam ve davramigin yapilandirilmasi ile kurumsal mantik degisimi arasindaki
nedensellik iliskisi artacaktir.

3.4. Pasif Liderlik Davranislar:

Derue ve digerlerinin (2011) 6nerdigi liderlik taksonomisinin diger bir kategorisi
de pasif liderlik olarak tanimlanmaktadir. Bu kategorideki etkilesimci liderligin
ayr1 tutarak yoOnetim-pasif (management-by-exception-passive) alt boyutunda,
lider sadece belirlenen standartlar astlar tarafindan karsilanmadiginda ya da orgiit
faaliyetlerinde problemler ¢iktiginda miidahale eder (Antonakis vd., 2003).
Problemler ortaya ¢ikmadan liderlik davraniglar: sergilenmez ve astlarin da sadece
kendi isiyle mesgul olmas1 beklenir (Sargut, 2015).
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Bu kategoride tanimlanan serbest birakici liderlik tarzinda ise lider, sorumluluk
almaktan, karar vermekten ve yetkisini kullanmaktan kaginir (Antonakis vd.,
2003). isleri kendi akisina birakmay1 tercih eder (Sargut, 2015). Bu liderlik tarzi,
liderlik davraniglarinin terk edilmesi anlamina geldigi igin astlarda performans
baskis1 yaratmazken, bir taraftan da onlar1 psikolojik olarak etkileyip tatminsizlik
ve anlamsizlik duygularina siiriikleyebilir (Rowold ve Schlotz, 2009).

Aslinda pasif liderlik kosullarindaki anlam yitimi ve tatminsizlik lider ve astlar
arasinda veya astlarin birbirleriyle iliskilerinde dogal bir etkilesimin
gerceklesmemesinden kaynaklantyor olabilir. Etkilesimin sadece oOrgiit igi
sorunlarin ortaya ¢ikmasiyla siirlandirilmasi, benlik kavraminin ve buna y6nelik
kimlik algisinin ve rol tanimlarinin (Blumer, 1969; Dionysiou ve Tsouridimoskas,
2013) astlar tarafindan igsellestirilmesini sekteye ugratabilir. Toplumsal anlam ve
eylemin yapilandirilmasi i¢in liderin astlariyla rol miizakeresinde bulunarak
benlik algisina hitap etmesi, onlar1 grup kimligiyle kolektif bir algi ve eylem
biitiinliigiine sevk etmesi beklenmektedir. Dolayisiyla kolektif davranis, ortak
cerceveler ve beklentilerin  pasif lider tarafindan olusturulma ihtimali diisiik
goriinmektedir. Ayrica, pasif liderin hedeflenen yeni kurumsal mantigin
mesruiyeti i¢in eylemlilik iradesini ortaya koyma sorumlulugundan uzak durma
ihtimalinin yiiksek olmasi, orgiit icinde beklenen kurumsal degisim olasiligini
onemli Olglide azaltabilir. Bu ac¢iklamalardan yola ¢ikarak ¢alismanin asagidaki
dordiincii 6nermesi gelistirilmistir:

Onerme 4: Aktoriin pasif liderlik davramslar arttikga, toplumsal anlam ve
davranigin yapilandirilmasi ile kurumsal mantik degisimi arasindaki nedensellik
iliskisi azalacaktir.

4. SONUC VE CIKARIMLAR

Toplumsal iliskiler tizerinde belli diizeyde denetim sahibi olmak ve bu iligkileri
degistirebilme yetisi ve iradesi gosterebilme anlamina gelen aktdr eylemliligi
(Williams, 1992) bu ¢alismanin ¢ikis noktasidir. Calismada temel olarak, bireysel
aktorlerin, kurumlar1 mikro diizeyde yorumlayan temel unsurlar oldugu varsayimi
(McPherson ve Sauder, 2013) desteklenmeye ¢aligilmistir. Bu noktadan hareketle,
bireylerin sosyal yapinin kendisine sundugu firsatlar, bilissel semalar, kiiltiirel
repertuarlar yardimiyla davranislarina yon verebilecegi ve bu dogrultuda aktor
eylemliliginin kurumsal bir degisime neden olabilecegi tartisilmigtir. Bu
perspeklifle, son yillarda orgiit calismalarinda kendisine olduk¢a genis bir yer
edinmis olan  kurumsal kuramin, yapi-aktdr tartigmasina dayanan aktor
yerlesikligi ikilemine dikkat ¢ekilmistir. Kurumsal kuramin, bireyin eylemlerinin
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kurumsal bir yapiya yerlesik oldugu, davranig ve biligsel yapisimin kurumsal
gliclerce yonlendirildigi savi, degisim, farklilasma ve yaraticilik olgularinin nasil
gerceklestigini aciklama noktasinda Onemli elestirilere maruz kalmistir. Bu
ikilemin ¢6ziimiine yonelik ilgili literatiir tartismalari, Giddens’in (1984) yap1 ve
aktorl birbirini tamamlayan unsurlar olarak ele aldigi yapisallasma kuramina
dayanan kurumsal mantiklar yaklasimina isaret etmektedir. Mevcut makalenin de
aktor eylemliligine iligkin bakis acisi, kurumsal mantiklar yaklagimina
dayandirilmistir. Dolayisiyla, yapi-aktor, ozgiir segim-toplumsal belirlenimcilik
ikiliginin asilmasinda yonetim ve organizasyon arastirma alanina katkida
bulunmak bu ¢alismanin en 6nemli amaglarindan biridir.

Kurumsal mantik yaklasiminin, kurumsal karmasikliklar ig¢ine aktoriin mikro
etkilesim siireglerini entegre etmesi bakimindan 6nemli ip uglart sunmasina
ragmen, ilgili literatiirde aktorlerin toplumsal etkilesimlerinde gergeklesen mikro
dinamikleri ele alan yeterli sayida ve kapsamli ¢alismalara rastlanmamistir. Bu
eksikligi gidermek amaciyla, mevcut makalede mikro sosyal etkilesim siirecinde
aktorlerin anlam ve eylemi yapilandirarak kurumsal mantik degisimine neden
olabilecegi ileri siirlilmiistiir. Bu bakis agisini temellendirmek i¢in de simgesel
etkilesim kuraminin temel varsayim ve agiklamalarina bagvurulmustur. Simgesel
etkilesim kurami birey ve toplumsal yapi arasindaki iligkinin dogasini etkilesim
temelinde ele almakta, anlam ve eylemin bireylerin toplumsal etkilesimleri sonucu
olustugunu ve degistigini ileri stirmektedir. O halde, bu etkilesim siirecinde
gerceklesen anlamlandirmalar, yorumlamalar, ve uygulamalar sosyal aktorler
tarafindan sekillendirilmekte ve digerlerince mesru goriildiigiinde kurumsal
mantiklara niifuz etmektedir. Kurumsal degisim de ancak bu etkilesimin alt
yapisini olusturan simgesel, bilissel ve davranigsal kaliplarin degistirilmesi, tekrar
cercevelendirilmesi ve diger toplumsal aktorlerce igsellestirilmesine baghdir.
Bunun igin 6ncelikle aktoriin kurumsal yapidaki diger bireylerin ortak sosyal
kimliklerini, anlam referanslarini, rutin, ritiel ve uygulamalar gibi kolektif
davranig kaliplarimi baskalastirmasi gerekmektedir. Bu bagkalasim da aktoriin
sosyal yapidan aldig1 giigle ve kendi 6znel iradesiyle eylemlilik gdstermesine;
cercevelendirme, rol tanimi, baglam denetimi stratejilerine bagvurarak kurumsal
degisimi mesru kilmasina baghdir.

Kurumsal mantiklar ve aktor eylemliligine etki eden makro ve mikro unsurlar
ilgili literatiirdeki arastirmalarda da tartisilmigtir (Battilana, 2006; Battilana vd.,
2009; Beckert, 1999; Child vd., 2007; Clement ve Cook, 1999; Dejean vd., 2004;
Delbridge ve Edwards, 2008; Durand ve McGuire, 2005; Greenwood, Suddably
ve Hinnings, 2002; Rao ve Giorgi, 2006). Bu ¢alismalardan farkli olarak mevcut
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caligmada aktor eylemliliginin Orgiitsel bir ortamda kurumsal degisime neden
olma ihtimalinin liderlik davramiglarina bagli olarak degisebilecegi ileri
striilmistiir. Liderin Orgiitiin  hiyerarsik yapisindan aldigi giic ve yetki ile
kurumsal degisim icin astlarin1 etkileyebilecegi, yoOnlendirebilecegi ve
degistirebilecegi diisliniilmiis, ancak bu durumun belli liderlik davranislarina bagl
olarak degisebilecegi tartisiimistir.

Calismanin ortaya koydugu onermelere bakildiginda, statiikoyu koruma ve var
olan kurumsal yapiy1 giiclendirmeyi hedeflediginden dolayi, gorev yonelimli
liderlik davraniglarinin, aktér eylemliliginin kurumsal mantiklar1 degistirme
ihtimalini zayiflatabilecegi ileri siiriilmiistiir (Onerme 1). Ancak, orgiit icinde
baslatilan bir kurumsal degisim sonrasinda calisanlarca kabul gormiis yeni
kurumsal mantigin pekistirilmesi i¢in gorev yonelimli liderlik davranislarina da
ihtiya¢ duyulabilir. Bu davranislar, degisim sonrasinda orgiit icinde belli bir denge
ve istikrarin kazanilmasi, yeni rutin ve uygulamalarda sapmalarin engellenmesi,
koordinasyonun aksamamasi, rol ve sorumlulukluklarin tanimlanarak etkililige
yonenilmesi gerektiginde, lider tarafindan basvurulmasi gereken davraniglar
olabilir.

Bunun yani sira, astlarin da kurumsal mantik degisim siirecinde zaman zaman
gorev yonelimli davranislart liderinden bekleyebilecegi de unutulmamalidir.
Ozellikle orgiit icinde adaleti saglamak ya da catismalar1 6nlemek igin liderin
kurumsal degisim siirecinde emredici ya da otokratik egilimler sergilemesi ve
bdylece disiplini saglamasi ¢alisanlar tarafindan beklenebilir. Ayrica astlarin
kisilik 6zellikleri de bu noktada liderin degisim siirecinde zaman zaman gorev
odakli eylemler sergilemesine neden olabilir. Ornegin, 6z liderlik becerileri
gelismemis ya da dissal denetim odagina sahip astlar i¢in, liderin kurumsal
degisim mantigin1 ancak ve ancak 6diil ve ceza yontemiyle kabul ettirebilecegi,
sik1 yonerge ve talimatlarla onlarin davranislarini denetim altina alabilecegi
diigiiniilebilir. Bu bakimdan hem astlarin bireysel farkliliklart ve beklentileri hem
de orgiitsel kiiltiir ve iklimin, lider eylemliligi ve kurumsal degisim arasindaki
nedensellik iliskisinin dogasin1 etkileyebilecegi ileri siiriilebilir. Bu degiskenlerin
yani sira Orgiitte ¢alisanlarin sahip oldugu kiiltiirel deger yargilar1 da, kurumsal
degisim icin, astlarin liderlerinden gorev yoOnelimli davramislarmma yonelik
beklentilerinin artmasinda rol oynayabilir. Ornegin, giic mesafesi yiiksek ve
toplulukgu kiiltiirlerde astlar, orgiitsel kararlarin otoriteyi temsil eden lider
tarafindan verilmesini, yetkisini ve gliciini ¢ofgu durumda gdstermesini

bekleyebilir.
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Mevcut ¢alismanin 2.6nermesinde, iliski yonelimli liderlik davranislarinin, aktor
eylemliliginin kurumsal mantiklar1 degistirme ihtimalini arttiracagi ileri
stiriilmiistiir. Bu noktada yine astlarin liderden bekledigi davranis ve tutumlarin
da dikkate alinmasinda fayda goriilmektedir. Bu kategoride bahsedilen liderin
yetistirme, gelistirme faaliyetleri daha ¢ok topluluk¢u ve disil kiiltiirlerde ihtiyag
duyulan koruma, kollama, destek olma, sorunlarla ilgilenme gibi liderlik rolleriyle
iligkilendirilebilir. Benzer sekilde, astlarda 6zdesim gelistirme, grup aidiyeti, grup
kimligine ve normlarina vurgu gibi unsurlar1 hedefleyen iliski yonelimli liderlik
eylemlerinin de, topluluk¢u kiiltiirlerin grubun menfaatlerini bireysel ¢ikarlarin
Online alma, lidere Oykiinme, lideri rol modeli olarak goérme egilimleriyle
bagdastirilabilecegi diistiniilebilir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, bireyci ve eril
degerlere sahip veya rekabetci Orgiitsel bir iklimde calisan astlarin, iligki
yonelimli liderlik davraniglarindan motive olabilecekleri ve dolayisiyla da
kurumsal degisim i¢in hareteke gegebilecekleri beklenmeyebilir.

Bu c¢ikarimlara ilaveten, iligski yonelimli liderlik davranislari i¢in aktoriin izlenim
yonetimi taktiklerine basvurmasi gerektigi de yabanci yazinda belirtilmektedir
(Conger ve Kanungo, 1987). Ancak, bu taktiklerden hangilerinin hangi
kosullarda, kurumsal degisimin astlar tarafindan igsellestirilmesine yol
acabilecegi ve onlar1 ortak algi, anlam ve davranis biitiinligline sevkedebilecegi
ilerki c¢aligmalarda ele alinabilecek konular arasinda yer almaktadir. Bunun
disinda, iliski yonelimli liderin davranigsal motivasyonu kisisel ya da sosyal
amaglara dayanabilir. Sosyal amaglara dayandirilan liderlik davranisi, liderin
sorumluluk ve giicilinii digerleriyle paylagsmasini, esitlik¢i, demokratik, uzlagmaci
niteliklerine isaret ederken, karizmatik giiciinii kisisel amaglara dayandiran lider
otokratik, faydaci, basariy1 kendine atfeden, etrafina emirler yagdiran bir kisi
olarak tanimlanmaktadir (Jacobsen ve House, 2001). Kurumsal degisimin
gerceklesmesinden sonra karizmatik giiciinii muhafaza etmek isteyen lider, hem
kisisel cikarlarin1 hem de kendisini bu siiregte destekleyen elit aktorleri koruma
amaciyla orgiit icinde hiyerarsik, merkeziyet¢i ve otokratik bir yonetim tavri
benimseyebilir.

Calismanin 3. onermesinde degisim yonelimli liderlik davranislarinin, aktor
eylemliliginin kurumsal mantiklart degistirme ihtimalini arttiracagi ileri
stiriilmiistiir. Bu davraniglar kapsaminda isaret edilen ¢evreyi tarama faaliyetleri,
liderin sosyal ag yapilarindan elde ettigi sosyal sermaye giicii ile baglantili
olabilir. Yani sosyal sermayesi yiiksek ve farkli sosyal ag yapilarinda 6nemli
pozisyonlarda konumlanmis bir liderin dis ¢evreyi tarayarak bilgi kaynaklarina
daha kolay ulasabilmesi, firsat ve tehditleri 6ngdrebilmesi ve dolayisiyla degisim
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yonelimli davraniglarinin artmasi miimkiin olabilir. Bu da baskin kurumsal
mantig1 degistirebilme yetisini 6nemli 6l¢iide etkileyebilir.

Bunun disinda liderin yas, deneyim ve cinsiyeti gibi bireysel farkliliklari ile kisilik
ozellikleri de degisim yonelimli davraniglarimi arttiran ya da azaltan unsurlar
olabilir. Omegin, 6z-yeterlilik ve 6z-biling diizeyi diisiik bir liderin, astlarma
gliven duymasi1 ve onlarin statiikoya bas kaldirma egilimlerini desteklemesi,
inisiyatif almaya tesvik etmesi pek de olas1 goriinmemektedir. Degisim yonelimli
davraniglar, ancak ve ancak kendine gilivenen, psikolojik sermaye diizeyi yiiksek
ve benlik farkindaligi gelismis liderlerin sergileyebilecekleri faaliyetler olarak
degerlendirilebilir. Ayrica, kurumsal degisim icin gerekli olan degisim yonelimli
davraniglar kapsaminda degerlendirilen risk alabilme cesareti de yas
degiskeninden etkilenebilir. Gen¢ liderler daha kolay risk alabilecekken,
deneyimlilerin riskli kararlardan uzak durma olasiliklar yiiksek goriinmektedir.

Bir diger nokta da, liderin degisim yonelimli davrislarina karsi astlarin ne tiir
tepkiler verebilecegi konusudur. Bu tiir liderlik davranislarinin  kurumsal
degisimde basarili olabilmesi astlarin degisime ne kadar hazir olup olmadigiyla
dogru orantilidir. Calisanlar, entellektiiel gegmisleri, bilissel yapilar1 ve kisilik
ozellikleri geregi, degisim vizyonunu kolay kabullenemeyebilirler, yenilik¢i ve
yaratici ¢0ziim Onerileri gelistiremeyebilirler. Bu kosullarda liderin degisim odakli
davraniglar azaltarak, iliski odakli davraniglara agirlik vermesi, yol gosterici ve
egitici faaliyetlerine yogunlasmasi ¢ok daha etkili olabilir.

Calismanin ortaya c¢ikardigi son Onermede, astlarin hareket alanini denetimsiz
birakmasindan dolay1 ve onlarin grup aidiyeti ihtiyacina cevap vermeyecegi 6ne
stirilerek, pasif liderlik davraniglarinin, aktor eylemliliginin kurumsal mantiklar
degistirme ihtimalini azaltacagi ileri siirilmiistiir. Ancak bu Onerme, Orgiitiin
faaliyet gosterdigi sektor, oOrgiitlin yapist ve personel kompozisyonuna bagli
olarak dogrulanmayabilir. Ornegin, teknoloji yogunluklu ve rekabet diizeyi
yiiksek bir sektorde faaliyet gosteren, ¢alisanlarinin profesyonellerden olustugu
organik yapidaki bir Orgiitte, kararlar liderin yakin denetimine gerek
duyulmaksizin yatay ilesitimle gergeklesebilir. Astlar kendi gorev ve
sorumluluklarini belirleyebilecek yetkinlikte ve 6z-yonetim bilincine sahip iseler,
gerekli  gordiikleri  kurumsal degisimi kendi bilingli eylemlilikleriyle
gerceklestirebilirler. Bu durumda pasif liderlik davranislarinin, aktor eylemliligi
ve kurumsal degisim arasindaki muhtemel iliskinin giiciinii arttirmasi olasi
goriinmektedir.
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Sonug olarak, mevcut kuramsal ¢aligma, bireylerin yapisal sinirhiliklara ragmen,
bilingli davranabileceklerini, kendi eylem ¢iktilar tizerinde belli diizeylerde soz
sahibi olabilecegini, kurumsal diizen i¢inde bir takim farklar yaratabilecegini ve
smirli ¢ergeveler dahilinde bile olsa secencklerini degerlendirebilecegini iddia
etmektedir. Calismanin ortaya c¢ikartigi onerme ve c¢ikarimlarin hem Orgiitsel
uygulama alaninda hem de kuramsal arastirmalar i¢in 6nemli katkilar saglayacagi
beklenmektedir.

YAZARIN BEYANI
Katki Oran1 Beyani: Yazar, calismanin tliimiine tek basmna katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan
destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismast séz konusu
degildir.
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