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Ozet

Gliniimiiz is diinyasin1 karakterize eden en 6nemli kavramlardan biri degisim kavramidir. Oldukg¢a zor ve
hassas bir siire¢ olan degisim; bir taraftan etkili bir yonetim gerektirirken, diger taraftan daha da onemlisi
hassas insan unsurlariyla kat1 is eylemlerini biitiinlestirebilen iistiin bir liderlik gerektirmektedir. Bir orgiitte
degisimi baglatacak, organize edecek ve takima kaptanlik edecek kisinin normal bir yonetici ya da liderden
farkli 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu baglamda, gerekli olan liderlik tarzinin ise degisim liderligi
oldugu belirtilmektedir. Bu ¢aligmanin amaci, orgiitler igin 6nemli kavramlar olan degisim ve degisimin
baglatilmasi, gergeklestirilmesi ve siirdiiriilmesinde biiylik bir oneme sahip olan degisim liderligi
kavramlarin1 detayli bir sekilde ortaya koymak ve pek ¢ok iilkede yogun degisim hareketlerinin yasandigi
saglik sektorii i¢in degisim liderliginin tagidigi 6neme dikkat cekmektir.

Anahtar Sozciikler: Degisim, Degisim Liderligi, Saglik Sektorii, Saglik Kurumlari

Abstract

One of the most important concepts that characterize today's business world is change. Organizational change
is a very difficult and sensitive process; it requires effective management, while on the other hand, it requires
a superior leadership, which, more importantly, integrates sensitive human factors with rigid business
actions. The person who will initiate, organize and captain the change in an organization must have different
characteristics than an average manager or leader. In this context, it is stated that the required leadership style
is change leadership. The aim of this study is to highlight the concepts of change and change leadership
which have great importance in the initiation, realization and maintenance of change, which are important
concepts for organizations and to draw attention to the importance of change leadership for healthcare sector
in which intensive change movements are experienced in many countries.

Key Words: Change, Change Leadership, Healthcare Sector, Healthcare Institutions
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GIRIS

Glinlimiiz is diinyasin1 karakterize eden en onemli kavramlardan biri “degisim” kavramudir.
Kavram, 6zellikle son yillarda yasanan yiiksek rekabet ve kiiresellesme faaliyetleri nedeniyle daha
cok 6n plana gikmustir. iginde bulunulan yiizyilda artik kiiltiirler, pazarlar, toplumlar ve iilkeler
arasinda var olan smirlar ortadan kalkmig; sebeke ve sanal orgiitler, birlesmeler ve stratejik
ortakliklar gibi yapilanmalarin sayilar1 artmig ve orgiitler daha farkli ve genis bolgelerde faaliyet
gosterir hale gelmislerdir. Bu duruma ek olarak; ekonomik, sosyo-kiiltiirel, demografik, yasal,
politik, teknolojik ve uluslararasi ¢evre unsurlariin da oldukga dinamik ve belirsiz oldugu gergegi
de eklendiginde; pek ¢ok sektorde orgiitlerin kendilerini siirekli olarak degistirmesi ve gelistirmesi
kacinilmaz bir gereklilik olmustur.

Diinyanin pek ¢ok iilkesinde degisim hareketlerinin en yogun sekilde yasandigi sektérlerin basinda
saglik sektorii gelmektedir. Yeni teknolojiler, genetik tedaviler ve bilimsel kesifler hastalar1 tedavi
etme yontemlerini degistirmektedir. Son déonemlerde maliyetlerin kontrol altina alinmasi, kalitenin
iyilestirilmesi ve gelir akisinin siirdiiriilmesi konusundaki baskilar nedeniyle de saglik kurumlari
saglik hizmeti sunma yollarini yeniden gézden gecirmek zorunda kalmislardir (Kruppan, Dunlap ve
Waldrum, 2016: xiii). Bunlara ek olarak; demografik agidan yasanan degisimler, hiikiimet
diizenlemeleri gibi hususlar da s6z konusudur. Tiim bu nedenlerden dolayi, saglik kurumlar
liderlerinin hem giinliik faaliyetleri yonetebilmeleri hem de yeni ¢evreye adapte olabilmeleri ve bu
yeni ¢evreyi yonlendirebilmelerine her zamankinden daha ¢ok ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
kapsamda, saglik kurumlari da dahil olmak iizere degisimin yogun bir sekilde yasandigi biitiin
orgiitlerde bugiin artik geleneksel yonetim ve liderlik yaklasimlarinin Gtesinde farkli ve giiglii
ozelliklere sahip liderlik tarzlarinin varlig1 ¢cok daha 6nemli hale gelmistir. Bu liderlik tarzlarindan

.....

biri de “degisim liderligi ’dir.

Bu caligmanin amaci, orgiitler i¢in 6nemli kavramlar olan degisim ve degisimin baslatilmasi,
gerceklestirilmesi ve siirdiiriilmesinde 6nemli role sahip olan degisim liderligi kavramlarin1 detayl
bir sekilde ortaya koymak ve pek ¢ok tilkede yogun degisim hareketlerinin yasandigi saglik sektorii
icin degisim liderliginin tasidig1 6neme dikkat cekmektir.

DEGIiSiM VE ORGUTSEL DEGiSiM KAVRAMLARI

1990’11 yillarin bagindan itibaren en ¢ok konusulan kavramlardan biri olan degisim, biitlin sistemler
icin sabit kalan ve kagimilmaz olan tek olgu olarak kabul edilmektedir (Oztiirk, 1998: 2; Manion,
2005: 13). Orgiitler geleneksel anlamda aslinda siireklilik icin tasarlanmis olsalar da, ayn1 zamanda
cevreyle siirekli etkilesimde bulunan birer agik sistemler olduklar1 i¢in, ¢evrede meydana gelen
degismelere gore i¢ biinyelerinde degisiklikler yaparak dinamik dengeyi siirdiirmeye de
calismaktadirlar. Dolayisiyla, orgiitlerin bu dengeyi stirdiirebilmeleri i¢in degisimi kabul etmeleri
ve degisebilmek icin de 6zel ¢aba sarf etmeleri kaginilmaz olmaktadir (Drucker, 2014: 106; Kogel,
2014: 313).

Degisim kavrami en basit ifadeyle, bir seyleri farkli hale getirmek (Olkun, 1996: 565) ya da
insanlarin yeni bir duruma yonelmeleri (Toremen, 2002: 196) olarak tanimlanabilir. Degisim; bir
aktor, bir sistem ve bir ¢evre arasinda meydana gelen karsilikli bir etkilesim olayidir ve bu olay bir
kesinti, dengesizlik veya fark olusturan bir wuyarict ile baglayan bir siire¢ seklinde
gerceklesmektedir (Cetin, 2008: 120). Bir diger tanima gore degisim, mevcut odak alaninda
dengeyi etkilemeye egilimli olan bagkalagsma olarak agiklanmaktadir (Pathak, 2011: 62). Puccio,
Mance ve Murdock (2011: 5) degisimi, yeni bir seye giris; Kogel (2014: 784) ise, herhangi bir seyi
bir diizeyden bagka bir diizeye getirmek seklinde ifade etmektedir.
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Orgiitsel degisim ise; mevcut durumda, iletisim ve irtibat halinde olunan g¢evre kosullarmnin
ihtiyaclar1 karsilamada caresiz ve kayitsiz kalmasi durumunda yeniden yapilandiracak ve o
ihtiyaclar1 giderebilecek diizeyde orgiitsel anlamda yeni fikirler iiretebilmeye karar verme ve bunu
uygulama siireci olarak tanimlanabilir (Vardar, 2001: 15). Robbins, Decenzo ve Coulter (2013:
200) orgiitsel degisimi; orgiitteki insanlarda, orgiit yapisinda ya da teknolojisinde yapilan herhangi
bir degisiklik olarak tanimlamaktadirlar. Bagka bir tanima gore ise; orgiitii olusturan farkli unsurlar
ve bunlarin birbirleriyle ya da orgiitiin tamamiyla olan iligkisinde olusabilecek farklilagmalardir
(Caglar, 2015: 54).

Orgiitsel degisimin esas amaci; degisen i¢c ve dis cevre kosullarina karsn orgiitiin etkinlik ve
verimliligini artirmak, iiyelerinin en yiliksek doyumu saglamalarina ve gelismelerine olanak veren
bir drgiitsel yap1 kurmaktir (Ulgen, 1993: 177). Eski aliskanliklar, kaliplasmis davranis bicimleri,
fazlaca rutinlesmis is yapma teknikleri, abartili hiyerarsik bagliliklar gibi durumlar orgiitsel yapiy1
monotonlastiran ve hantallagtiran unsurlardir. Stirekli ayn1 isleri, ayn1 yontemlerle yapmak belli bir
siire sonra rutinlesmeyi ve ardindan da monotonlugu getirmektedir. Monotonluk ise, i tatminini
azaltan ve basariy1 engelleyen bir etkendir. Bir Orgiitte, her sey yolunda gitse bile bu durum
calisanlarin sikilmasia sebep olabilir. Orgiitsel degisim bu unsurlarin sik sik gdzden gegirilerek
gelismelerle uyumlu hale getirilmesini ifade etmektedir. Dolayisiyla degisimin, sadece sorun veya
sikint1 yasandiginda uygulanacak bir olgu olmadigi sdylenebilir (Cetin, 2008: 117-118; Caglar,
2015: 55). Orgiitsel degisim olgusu genel olarak su dzellikleri tasimaktadir (Moran ve Brightman,
2000: 67-68):

e Dogrusal degildir. Agik¢a tanimlanmus bir baslangici ya da sonu yoktur.

o Etkili degisim pek ¢ok iyilestirme cabasiyla birlikte gerceklesir. Bir iyilestirmedeki basari
diger bir iyilestirme ihtiyacini tetiklemektedir. Bugiin tek bir dogru cevap yoktur, ancak orgiitii
gelecekte rekabet edebilir hale getirmek igin Orgiitiin degisimi basarmasi i¢in pek ¢ok caba
gerekmektedir.

e Degisim, yukaridan asagiya ve asagidan yukariya gergeklesir. Degisim; vizyonu
gerceklestirmek ve yapi olusturmak amaciyla yukaridan asagiya dogru, katilimi tesvik etmek ve
destek olusturmak amaciyla agsagidan yukariya dogru olmak zorundadir.

e Orgiitsel degisim 6nemli bir kigisel boyuta sahiptir. Degisim ne kadar igten olursa, kisilerin
kendi deger ve inanglarini yeniden degerlendirmeleri ve uyarlamalar igin firsatlar yaratmak o
kadar 6nemli olmaktadir.

e Olciim yapmak, basarili ve siirdiiriilebilir degisimin anahtaridir. Orgiitin amaclar1 ne
kadar iyi 6lgiilebilirse ve o amaglara dogru olan ilerleme bireysel performansa ne kadar ¢ok bagl
olursa, o kadar ¢ok basarili ve kalic1 bir degisim olmaktadir.

Orgiitsel degisim; orgiitlerin hizl, gevik, sezgisel ve yenilik¢i olmasini (Kanter, 1999: 17), orgiit
igerisinde gelecek icin politikalar, degisimi arayan ve sezen sistematik metotlar, degisimin Grgiit
icinde ve disinda dogru olarak tanitilmasi ve degisimi ve siirekliligi dengeleyen politikalarin
varligmi gerektirmektedir (Drucker, 2014: 87). Bu degisimler bazen belli siire¢lerdeki kiiciik
iyilestirmeleri igeren dar kapsamli degisimler olabilirken, bazen de tiim sistemi derinden etkileyen
ve oOrgiitii bir biitiin olarak doniistiiren, genis kapsamli degisimler olarak ortaya cikabilmektedir
(Sabuncuoglu, 2008: 78). Degisim asla tamamen negatif degildir, ayn1 zamanda biiyiik bir firsattir;
ancak bu siiregte baz1 kayiplarin yasanmasi da muhtemeldir (Kanter, 1985: 56; Barutcugil, 2014:
300).
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Orgiitsel Degisim Siireci

Orgiitsel anlamda degisebilmek ve gerektiginde yeniden yapilanabilmek, bireysel anlamdaki
degisime nazaran ¢ok daha zor ve karmasik bir siirectir. Ciinkii orgiitleri degisime iten ¢evresel
kosullardaki hizli degisim fark edilse bile, o degisiklikleri hayata gecirene kadar yeni bir ¢evresel
degisim etkisiyle kars1 karsiya kalmabilir (Vardar, 2001: 16). Orgiitsel degisim siireci planlama ve
uygulama ile ilgili olarak literatiirde bahsedilen iki 6nemli model bulunmaktadir. Bunlardan ilki,
Kurt Lewin’in 1947 yilinda ortaya attig1 degisim siireci modelidir. S6z konusu model; ¢oziilme,
degisim ve yeniden donma asamalarindan olugmaktadir (Herold, Fedor, Caldwell ve Liu, 2008:
348). Ilk asama olan ¢oziilmede; degisime konu olan sistemin kendisini daha iyi olmaya iten
giiclerle, daha iyi olmasini engelleyen gii¢lerin olusturdugu "mevcut denge durumundan" rahatsiz
olmasi s6z konusudur. Ikinci asama olan degisim asamasinda, yeni ve arzulanan bir denge durumu
(hedef, vizyon) belirlenir ve oraya dogru harekete gegilir. Son asama olan yeniden donmada ise,
ulagilan yeni denge durumunda istikrara kavusulmasi s6z konusudur. Ancak, her yeni ulasilan
denge durumu, bir miiddet sonra "rahatsiz edici mevcut denge" durumuna doniisebileceginden,
"degisim" ve '"degisimin yoOnetilebilmesi" olgular gegici bir heves ya da moda olarak
goriilmemelidir. Tam aksine, tiim sistemler icin (birey, orgiit ya da toplum) yasam boyu siiren bir
gerekliliktir ve bu gerekliligin yeterince karsilanamamasi yasamsal bir tehdit olusturabilir (Kiling,
2001: 1; Robbins ve dig., 2013: 203).

Literatiirde en ¢ok bahsedilen ve cesitli arastirmalara konu olan bir diger orgiitsel degisim siireci
modeli ise John P. Kotter’a aittir. Biiytik ve kiigiik, ¢esitli iilkelerde kurulu olan, ¢okmek iizere olan
ve iyi kazanan 100’den fazla isletmeyi izleyen Kotter, bu isletmelerin hemen hemen hepsinin temel
amacinin yeni ve daha zorlayici bir piyasa ortamiyla basa ¢ikmalarina yardimci olacak i¢in koklii
degisiklikler gerceklestirmek istemeleri oldugunu ileri stirmektedir (Kotter, 2013: 7). Degisim
siirecinde olan 100’den fazla farkli orgiit ile yaptigi goriismeler sonrasinda Kotter, ilk olarak 1995
yilinda Harvard Business Review dergisinde yaymlandigi “Leading Change: Why Transformation
Efforts Fail” baglikli makalesinde, orgiitlerini basarili bir sekilde doniistiiren liderlerin 8 seyi dogru
bicimde ve dogru sirada yaptigini ortaya koymustur. Kotter’in orgiitsel degisim i¢in tanimladigi bu
sekiz asamal1 bir siire¢ Sekil 1’deki gibidir.
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Sekil 1: Kotter’in 8 Asamali Orgiitsel Degisim Modeli
1 ivedilik duygusu olusturmak

o Piyasa ve rekabet gergeklerini incelemek

o Krizleri, potansiyel krizleri veya biiyiik firsatlari tanimlamak ve tartigmak

2 Giiglii bir rehberlik koalisyonu bicimlendirmek

e Degisim ¢abasini yonetebilecek giigte bir grup olugturmak
o Grubu takim halinde birlikte ¢alismak i¢in yiireklendirmek

3 Bir vizyon yaratmak

o Degisim ¢abasini yonlendirmeye yardimci olmak i¢in bir vizyon yaratmak
e Bir vizyonu gerc¢eklestirmek igin stratejiler geligtirmek

4 Vizyonu iletmek

o Yeni vizyonu ve stratejileri iletmek igin her tiirlii aract kullanmak
e Rehber koalisyon drneginde yeni davraniglart 6gretmek

5 Digerlerine vizyona gore hareket etme

yetKisi vermek
o Degisimin Oniindeki engellerden kurtulmak

e Vizyona 6nemli 6l¢iide zarar veren sistem ve yapilari degistirmek

e Risk iistlenmeyi, geleneksel olmayan fikir, girisim ve eylemleri cesaretlendirmek

6 Kisa vadeli kazanimlar1 planlamak ve o

lusturmak
e Kayda deger performans artiglart planlamak

o Bu artiglar saglamak

o Bu artiglarda katkisi olan ¢alisanlari takdir etmek ve 6diillendirmek

7 Iyilestirmeleri pekistirmek ve daha fazl

a degisim yaratmak
® Vizyona uymayan sistem, yapi1 ve politikalart degistirmek i¢in artan saygmligi kullanmak
o Vizyonu gergeklestirebilecek kisileri ise almak, terfi ettirmek ve gelistirmek

e Siireci yeni projeler, temalar ve degisim araglariyla yeniden giiclendirmek

8 Yeni yaklasimlar: kurumsallastirmak l

e Yeni davranislarin sirketin basaristyla baglantisini dile getirmek
e Liderligin gelisimini ve siirekliligini saglayan araglar gelistirmek

Kaynak: Kotter, 2013: 8
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DEGISiM LIDERLIiGI

Gilinlimiizde eski yonetim, organizasyon ve liderlik yollar1 artik etkili olarak kabul edilmemekte ve
orgiitsel degisim, Ogrenme ve inovasyon kavramlari ise biitiin Orgiitlerin etrafini sarmig
durumdadir.  Orgiitler geleneksel yollarla artik faaliyet gdsterememekte; kaliteyi iyilestirmek,
miisterilere daha iyi hizmet sunmak ve kit kaynaklarin dogru dagitimimi yapmak i¢in yeni sistemler,
hizmetler ve teknolojiyle birlikte degisim igin yeniden yapilanmak ve firsatlar arastirmak zorunda
kalmaktadirlar. Dolayisiyla su anki ¢evrede, daha az calkantili zamanlarda yeterli olan liderlik
becerilerinden daha farkli becerilere ihtiya¢ duyuldugu bir gergektir (Pearlmutter, 1998: 23; Wallin,
2010: 5).

Orgiitler genel olarak incelendiginde; orgiitsel siiregleri dnemli Slciide etkileyen ve sekillendiren,
ayn1 zamanda da bu siireglerden etkilenen iki 6nemli aktdr ile karsilasilmaktadir. Bunlar, liderler ve
yoneticilerdir. Bu aktorler degisim zamanlarinda etkin rol oynayarak oOrgiitlerinin kaderlerini
olumlu ya da olumsuz yoénde etkileyebilmektedirler (Capraz, 2014: 34). Kolayca ydnetilebilecek
bir siire¢ olmayan degisim; bir taraftan etkili bir yonetim gerektirirken, diger taraftan daha da
Onemlisi hassas insan unsurlariyla kati is eylemlerini biitiinlestirebilen {stlin bir liderlik
gerektirmektedir (Joiner, 1987: 1; Aitken ve Higgs, 2010: 4; Gill, 2011: 22). Ciinkii degisim
stirecindeki sorunlarin {istesinden gelinememesinin esas sebebi olarak; degisimin kotii bir sekilde
yonetilmesi degil, degisime etkili bir sekilde liderlik edilememesi gosterilmektedir (Gill, 2003:
307). Bu durum Amerikan Yonetim Dernegi’nin 1994 yilinda yapmis oldugu bir aragtirmayla da
kanitlanmistir. Arastirma sonucunda, basarili degisimin anahtarlarindan ilki ve en 6nemlisi liderlik
olarak bulunmustur (Gill, 2003: 309). Benzer sekilde Annison (1994: 1) da; duraganlik
zamanlarinda her zaman yapilan isleri yapmaya devam ederek basarili olunabilecegini ve bu
zamanlarda odagin yonetim ve o anki durumu siirdiirmek oldugunu, ancak degisim zamanlarindaki
odagin ise yapilan isleri degistirmek ve liderlik oldugunu belirtmistir.

Kouzes ve Posner (1995: 28); orgiitsel degisime liderlik etmek i¢in “bir daga tirmanmak”
metaforunun ¢ok uygun oldugunu, “dagin zirvesi’nin ise vizyon olarak diistiniilebilecegini ifade
etmektedir. Vardar (2001: 82) ise; bir orgiitte degisimi baglatacak, organize edecek ve takima
kaptanlik edecek kisinin normal bir yonetici ya da liderden farkli &zelliklere sahip olmasi
gerektigini ileri siirmektedir. Bu baglamda, gerekli olan liderlik tarzinin ise degisim liderligi oldugu
belirtilmektedir. Degisim liderligi; bir taraftan degisime direnci azaltirken, diger taraftan degisimin
iceriden kabul edilmesini saglamak i¢in yiiriitiilen degisimin insani yonlerini vurgulayan bir dizi
prensip, teknik veya faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla degisim liderligi, degisimi
hep beraber olusturan liderler ve calisanlar arasindaki is birligi olarak diigiiniilebilir (Griffith-
Copper ve King, 2007: 14). Herold ve dig. (2008: 346)’ne gore degisim liderligi, belirli bir degisim
durumuyla kars1 karsiya kalan liderlerin neler yapmasi gerektigine odaklanan bir liderlik
yaklagimidir. Wallin (2010: 11)’e gore ise; bir taraftan takimin giicli yonleri {izerine insa edilip
degisimi onaylayip siirdiirirken, diger taraftan gelecegi tahmin eden, i¢ ve dis ¢evreyi analiz eden,
hesap verebilirligi saglamak i¢in dogru ve zamaninda bilgiyle eylemde bulunan liderliktir. Bir
baska tanima gore ise degisim liderligi, spesifik bir degisim girisimi icin liderin (ya da liderlik
takiminin) takindig yaklasim olarak ifade edilmektedir (Farkas, 2013: 17).

Degisim liderleri; orgiitlerini mevcut ¢evreye uyarlamak icin miicadele eden, galigsanlarina giiven
duygusu saglamak icin istikrar1 garanti eden ve ayni zamanda gelecekteki g¢evreye hazirlikli
olabilmek i¢in degisimi tegvik eden kisilerdir. Bu durum literatiirde liderlik paradoksu olarak
adlandirmaktadir. Calisanlar istikrar istediginde degisim liderlerinin degisimi tesvik etme gorevi
zorlagmaktadir. Caliganlar orgiitiin “hareketsiz” oldugu bir zaman periyodu isterler, ancak dis ¢cevre
stirekli olarak degismeye devam etmektedir. Bir 6rgiitte degisim liderinin gorevi; ¢aliganlarin amag,
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kimlik ve uzmanhgim gerekli orgiitsel degisim ile uyumlastirmak i¢in miicadele etmektir (Moran
ve Brightman, 2000: 68).

Degisim liderleri; degisim hareketinin ilk hiz1 kazanmasinda, uygulanmasinda, koordinasyonunun
saglanmasinda ve denetim asamasinda motive edici giiciine ihtiya¢ duyulan kisilerdir (Vardar,
2001: 81). Bu kisiler ayn1 zamanda; degisimi tahmin edebilen, ¢evreyi analiz edebilen, kararli ve
isbirlikei bir sekilde hareket edebilen ve degisimin degerini gorebilen liderlerdir (Wallin, 2010: 5).
Hizli yapisal degisim doneminde yasaminmi siirdiirebilecek olanlarim sadece degisim liderleri
oldugunu belirten Drucker (2014: 87-88) bu liderlerin; degisimi firsat olarak gdren, degisimi
arayan, dogru degisimleri bulmay1r ve bu degisimlerin Orgiit icinde ve disinda nasil verimli
kilinacagini bilen, hem halen yapilmakta olan seyleri degistirme hem de yepyeni, farkli seyler
yapma istek ve becerisi olan kisiler oldugunu ileri siirmektedir. Degisim liderleri ¢aligsanlarin
degisim siirecine katildigi, kendilerini yeni fikirlere ve kavramlara agabildikleri, eski varsayimlari
sorgulayabildikleri, yeni varsayimlart benimseyebildikleri bir c¢evre yaratmak ve calisanlarin
diismanligimin ve degisime direnglerinin listesinden gelmek zorundadirlar. Degisim liderleri istikrar
ve degisim arasinda denge kurmaya ¢alistiklarinin farkindadirlar. Bu denge; orgiitler hizla degisen
cevre kosullarma uyum saglamak icin hazir olmak zorunda iken, calisanlar diizen ve istikrar
istedikleri i¢in olusturulmasi zor ve hassas bir dengedir (Moran ve Brightman, 2000: 69).

Caldwell (2003: 285), orgiitlerde degisimi baslatan ve destekleyen degisim liderlerinin rollerinin
geleneksel yonetsel rollerin karsitt oldugunu ifade etmektedir. Ona gore, yoneticiler (6zellikle orta
kademe yoneticiler); degisim yaratma ve yonetme konusunda esas olan esneklik, risk alma ve yeni
fikirlere agiklik agisindan yetersizdirler. Ciinkii yoneticiler; yenilikgilikten ziyade, mevcut kurallara
uyum saglayan (kontrol odakli, vizyondan yoksun olan ve risk almaya istekli olmayan) kisilerdir.
Caldwell, degisime liderlik etme ve degisimi yonetme rollerini karakterize eden oOzellikleri
belirlemek igin 10 degisim uzmaniyla yapmis oldugu goriisme sonrasinda; bu iki roliin
ozelliklerinin farkli, ancak tamamlayict oldugunu bulmustur. Caldwell bu ¢alismada 6zellikle risk
alma, belirsizlikle basa ¢ikma yetenegi ve yeni fikirlere agik olma da dahil olmak iizere cesitli
niteliklerin degisim liderleri ile iligskilendirilebilecegini tespit etmistir.

Bruhn (2004: 133)’a gore ise, degisimi yonetmenin ya da degisime liderlik etmenin herhangi bir
formiilii yoktur. Ona gore; degisime liderlik etmek bilimden ¢ok bir sanattir, sadece bir liderin tarz1
ya da kisiligi ile ilgili degildir, degisimin nasil olusturulacagi ve degisimi en iyi sekilde
gergeklestirmek i¢in Orgiitiin biitiin kaynaklarini harekete gecirmek konusunda liderin felsefesidir.
Degisimi yonetmek ise; oOrgiitteki istikrar1 sirdiirmek, istenmeyen ve beklenmeyen degisim
etkilerine odaklanmak anlamina gelmektedir. Degisim fethedilebilecek, alt edilebilecek ya da
onlenebilecek bir sey degildir. Degisim liderlerini degisim yoneticilerinden ayiran 6zellikler daha
ayrintili bir sekilde asagidaki tabloda 6zetlenmistir (bknz. Tablo 1).

Degisim liderligi genel olarak dort boyuta sahiptir. Bunlar (Gill, 2003: 311-312):

e Entelektiiel/bilissel boyut: Etkili liderlik; bilgiyi algilamak, anlamak ve bir mantiga
oturtmak, olasiliklar1 tahmin etmek, sezgileri kullanmak, yargilarda bulunmak, problemleri
c¢ozmek ve kararlar almak igin entelektiiel ya da biligsel yetenekleri gerektirmektedir. Bu
yetenekler vizyon, misyon, paylasilan degerler ve stratejileri beraberinde getirmektedir.

eRuhsal boyut: Liderligin manevi boyutu; insanlarin neyi aradiklart ve ne yaptiklar
konusunda harekete gegiren anlamli ve deger duygusu arzusu ile ilgilidir. Bu anlamli ve deger
duygusu vizyon ve paylasilan degerlere dayanmaktadir. Ginilimiizde insanlar is yasamlarinda
anlam ve amag¢ aramaktadirlar. Bunu bulduklarinda ise 6rgiitiin misyonuna ortak olurlar ve onu
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gergeklestirmeye caligirlar. Bugiin liderlik sadece para kazanmak degildir, ayn1 zamanda anlam
kazanmaktir. Etkili liderlik, insanlarin ruhunu kazanmakla ilgilidir.

e Duygusal boyut: Etkili liderlik ayn1 zamanda gelismis bir duygusal zeka gerektirmektedir.
Duygusal zeka; diger insanlar1 anlama, 6z kontrol ve 6zgiiven sergileme ve diger insanlara uygun
yollarla cevap verme yetenegiyle ilgilidir. Duygusal olarak zeki olan liderler pozisyona dayali gii¢
ya da otoriteden ziyade kisisel giiglerini kullanirlar. Biligsel ve ruhsal zekaya ek olarak duygusal
zeka; vizyon, misyon ve stratejilerin takibini destekleyen paylasilan degerleri belirleme ve tesvik
etme ve insanlari giiclendirme ve onlara ilham verme konusunda kilit 6nem tasimaktadir.
Duygusal olarak zeki olan liderler insanlarin kalbini kazanirlar.

e Davranissal boyut: Liderligin gerektirdigi davranissal yetenekler bir taraftan duygulari
kullanmay1 ve onlara cevap vermeyi kapsarken (6rnegin beden dili araciligryla); diger taraftan
yazma, konusma ve dinleme araciligiyla diger yollarla da iletisim kurmay1 icermektedir. iletisim;
Orgiitiin yagamasi i¢in gerekli kan, orgiitiin i¢cindeki degisimin de oksijeni olarak goriilebilir.

Tablo 1: Degisim Liderlerini Degisim Yoneticilerinden Ayiran Ozellikler

Degisim Liderleri

Degisim Yoneticileri

e Uyelerin orgiitiin en biiyiikk varligi olduguna inanirlar.
Gelenekleri ve biirokrasiyi en bilyiikk engeller olarak
gorirler.  Degisimin  planlanmasi  siirecine  biitiin
personelin katilimimi tegvik ederler.

e Problemlerin temel kaynagmin insanlar oldugunu
diistiniirler. Degisimin planlanmasi ve uygulanmasini iist
yonetimin sorumlulugunda gortirler.

Degisim yaratirken Orgiit kiiltiirinii korurlar. Ciinkii
kiiltiir ve misyon orgiitlerin kuzey yildizlar gibidirler.

e Problem ¢dzme {izerine odaklanirlar. Kiiltiir ve misyonu
cepte goriirler.

Degisimi asamali olarak uygularlar, ancak orgiitiin
biitiinii i¢in degisim hakkinda onceden eksiksiz bir plan
olustururlar. Degisim liderleri, degisimdeki arzu edilen
amaglar hakkinda ya da degisimi nasil uygulayacaklari
hakkinda sir saklamazlar. Uyelerin degisimin mantigini
anladiklarinda degisimi daha kolay kabul edeceklerine,
destekleyeceklerine ve kolaylastiracaklaria inanirlar.

e Orgiitsel problemleri degisim icin bariyer olarak
goriirler, problemler kendilerini gostermedikge {iistlerine
egilmezler. Bilgi konusunda daha koruyucudurlar.

Orgiitiin  degisim plan1 icin sorumluluk {istlenirler,
detaylar konusunda yetki devrederek degisimin
uygulanmasimi takip ve rehberlik ederler. Higbir lider
orgiiti  tek basmna basarili yapamaz. Bir plam
gerceklestirmek igin biitiin Orgiitiin katilim gereklidir.
Degisim liderleri adalet, dogruluk ve odak saglayarak
degisimin  uygulanmasindaki  kendi  katilimlarini
smirlandirirlar.

e Orgiit semasi aracilifiyla problem ve degisimi
yonetirler, yoneticiler araciligiyla degisim sorunlari ile
bas ederler. Uzun dénemli bir plan uygulanmadan dnce
degisim i¢in biitiin bariyerlerin kaldirilmasini isterler.
Onlara gore problemleri ¢ozmek ve Orgiitii degisim igin
hazirlamak ¢ogunlukla zaman alicidir.

Orgiitiin yasam dongiisii asamalarinda uygun degisim
stratejileri uygularlar. Orgiitler yasam déngiilerinde
bulunduklar1 agsamaya gére degisim i¢in farkli stratejiler
benimseyebilirler.

e Orgiitsel birimlerdeki problemleri yonetirler.

Vizyonlarmi gercek¢i ve uyarlanabilir sekilde tutarlar.
Yaratict degisim liderleri vizyonlarini asla terk etmezler,
onlarin canli kalmasint ve basarilmasi igin ufak
diizeltmeler yaparlar. Yaratict degisim liderleri orgiitleri
icin iyimser, enerjik ve heyecanli bir atmosfer
olustururlar. Degisim liderleri ne olabilecegi konusunda
hayal kuranlardir.

¢ Bir vizyondan ziyade kisa siireli amaglara odaklanirlar.
Orgiitte degisim aracihgiyla tutarsizhk yaratmak yerine
tutarlilik saglamaya odaklanirlar. Vizyonlar nedeniyle
cogu zaman rahatsizdirlar, ¢iinkii vizyonlar stratejik plan
olana kadar degisken, belirsiz, Olgiilemez ve
yonetilemezdir. Ne olduguyla ilgilenen realistlerdir.

Kaynak: Bruhn, 2004: 133-135
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Literatiirde degisim liderlerinin cesitli 6zellikleri oldugundan bahsedilmektedir. Ornegin; Mendez-
Morse (1992: 16) degisim liderlerinin; calisanlariyla paylastiklart bir vizyonlar1 oldugunu,
orgiitteki personele deger verdiklerini, proaktif olduklarini, risk aldiklarini, miisterilerin ¢ikar ve
ihtiyaglarindaki degisikliklerin farkinda olduklarimi, degisim ihtiyacin1 Ongdrebildiklerini ve
statiikoyu sorguladiklarin ileri stirmektedir. Kanter (1999: 16-17) ise degisim konusunda yetenekli
olan orgiitlerin ti¢ anahtar 6zelligi paylastiklarindan ve bu ozelliklerin her birinin de liderler igin
6zel bir rol oldugundan bahsetmektedir. Bu 6zellikler; yenilik gergeklestirmek igin hayal giiciine
sahip olmak, yeniligi uygulamak i¢in profesyonellik ve isbirligine agik olmak seklindedir. Bunlarin
olmadig orgiitlerde liderler degisime kars1 savunmaya gecerler ve etkili olmayan bir sekilde tepki
gosterirler. Dolayisiyla da degisimleri genellikle bir firsat olarak degil, bir tehdit olarak goriiliirler.
Moran ve Brightman (2000: 68) ise etkili degisim liderlerinin su Ozelliklere sahip oldugunu
vurgulamaktadir:

* Degisimi, bireyler tizerindeki etkilerinin yani sira biitiin bir 6rgiit agisindan bir ¢erceveye
oturturlar. Caliganlarin kendilerini yeni 6rgiitsel degisimle uyumlastirmalari i¢in miicadele ederler
ve gerekli kaynaklar1 saglarlar.

e Degisim orgiit kiiltiiriinde kok salarken c¢alisanlarin yeni degisimi test etmelerini, oneriler
olusturmalarini ve yeni faaliyet yollar1 denemelerini saglayacak bir atmosfer yaratirlar.

* Degisim ¢abalarina her kelime ve eylemleriyle liderlik ederler. Orgiit icin rol modeldirler.
Degisim liderleri degisim i¢in ikna edici ve hakli ¢ikarici nedenler olusturma ve ayni zamanda
potansiyel diren¢ kaynaklarini belirleme ve iistesinden gelme sorumluluguna sahiptirler.

* Degisimi bir gerceklige doniistiirecek siirekli bir adanmislik sergilerler. Sonu¢ ve basari
odaklidirlar, basarisizligin nedenlerini analiz ederler ve c¢alisanlar1 siirekli olarak tekrar
denemeleri konusunda cesaretlendirirler.

e Degisimin kim, ne, ne zaman, nerede, ni¢in ve nasilin1 agiklamak igin orgiitteki bireyler ve
gruplarla etkilesim halindedirler. Degisim liderleri gerekli degisimi hakli ¢ikarmak, miicadeleyi
tesvik etmek ve sorular cevaplandirmak igin digerleriyle etkilesime ge¢meyi saglayan her
firsattan faydalanirlar.

Benzer sekilde Tager (2004: 6-7) de yiiriitmis oldugu bir degisim liderligi ¢alistay1 sonrasinda; bir
vizyona sahip olma, motivasyon yaratma, giiven asilama, bir yon belirleme, kaynak saglama
unsurlarinin degisim liderliginin belirleyicileri oldugunu ve iyi bir degisim liderinin ayn1 zamanda
iletisim, destek, aciklik, empati ve esneklik saglamasi gerektigi sonucuna ulagsmigtir. Anderson ve
Ackerman Anderson (2010: 5) degisim girisiminin basariyla sonuclanmasinin en Onemli
belirleyicisi olarak degisim liderinin zekast ve tarzim1 gostermektedir. Degisim liderlerinin
entelektiiel zekanin yani sira ¢abuk kavrayan, sezgileri kuvvetli ve ¢abuk cevap verebilen kisiler
olmasi, diger bir deyisle duygusal zekalarinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Ozellikle degisime
cabuk yanit verebilmek ve degisimi uygulayip slirdiirebilmek bugiinkii degisim liderleri i¢in gerekli
olan en 6zel yetenek ve becerilerinden biri olarak kabul edilmektedir (Wallin, 2010: 6-9; Puccio ve
dig., 2011: 5).

Wallin (2010: 7-8)’e gore ise, degisim liderligi dort esas 6zelligi blinyesinde barimndirmakta ve
bunlara degisim liderinin dért A’st (Anticipate, Analyze, Act, Affirm) adim vermektedir. ilk
olarak, degisim lideri ongériide bulunur. Degisim lideri vizyoner ve ileri goriisliidiir. Tutucu bir
sekilde diisiinmekten ya da eylemde bulunmaktan sakinir. Ikinci olarak, degisim lideri karar
verecegi konular hakkinda giivenilir bilgi toplamak i¢in siirekli olarak orgiitiin i¢ ve dis ¢evresini
analiz eder. O andan en iyi sekilde yararlanmak igin stratejik ve taktik planlarla mesgul olur.
Ugiincii olarak, degisim lideri eylemde bulunur. Eylemler; kapsamly, is birlik¢i ve ayn1 zamanda ani
ve kesin sonuca gotiiren eylemlerdir. Son olarak, degisim lideri onaylar. Bir vizyona, plana ve
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eyleme sahip olmak yeterli degildir. Eylem uygulandiginda degisimi degerlendirmek ve onaylamak
icin siirekli olarak dikkat gosterilmelidir.

Al Mazam (2011: 15-27) degisim liderlerinin; vizyon ve degerleri ¢alisanlariyla paylasan, degisim
girisimi i¢in agik amaglar ortaya koyan, c¢aliganlarin en Onemli kaynak oldugunu bilen ve
calisanlarin ¢abalarini ve basarilarinin farkinda olan, proaktif olan, statiikoyu sorgulayarak degisim
ihtiyactn1 tahmin edebilen, yasam boyu Ogrenmeye inanan, planlanan degisim hakkinda
calisanlariyla arasinda gliven ortami yaratan ve onlarla etkili iletisimler kurabilen, ozellikle
degisime direng gosterme egilimi yiiksek olan c¢aligsanlar1 degisimin planlanmasi ve uygulanmasina
dahil eden kisiler olmas1 gerektigini ileri siirmektedir.

Drucker (2014: 88-98) ise degisim liderlerinin gelistirmeye ihtiya¢ duyduklar1 ii¢ politikanin
varligindan bahsetmektedir. Bu politikalardan ilki diinii terk etmektir. Buna gore, artik higbir
katkis1 olmayan ve sonug¢ vermeyen kaynaklari serbest birakmak gerekir. Ciinkii diinii terk etmeden
yarin yaratilamaz. Diinii slirdiirmek daima 6rgiitiin en nadir ve en degerli kaynaklarini ve hepsinden
de 6nemlisi en yetenekli insanlarini sonug vermeyen islere iter. Degisim lideri her iriinii, her
stireci, her pazari, her dagitim kanalini, her miisteri ve son kullanicty1 6miir agisindan denemeye
tabi tutar. Eger bir irliniin, pazarin veya siirecin “birka¢ yillik iyi 6mrii varsa” vazgegmek en dogru
karardir. Degisim lideri i¢in ikinci politika organize iyilestirmedir. Bir orgiitiin ice ve diga doniik
yaptig1 her seyin sistematik bir sekilde ve devamli olarak iyilestirilmeye ihtiyaci vardir. Bunlar;
iirlin, iiretim islemleri, pazarlama, servis, teknoloji, ¢alisanlarin egitimi ve gelistirilmesi, bilginin
kullanim1 olabilir. Degisim liderinin gelistirmeye ihtiya¢ duydugu iiclincii politika ise basaridan
yararlanmaktir. Buna goére basarili degisim i¢in ilk ve genellikle de en iyi firsat, kisinin kendi
basarilarindan yararlanmasi ve bu basarilarinin iizerine yenilerini eklemesidir.

SAGLIK KURUMLARINDA DEGISiM VE DEGIiSiM LiDERLIGi

Gunimiizde pek ¢ok iilkede en biiylik endiistrilerden birisini olusturan saglik sektoriiniin karsi
karsiya kaldigi sorunlarin basinda, meydana gelen hizli degisimlere ayak uydurmak igin kurum
icerisinde degisime duyulan ihtiya¢ gelmektedir. Gerek teknolojik, gerek demografik, gerekse de
hukuki bazda yasanan degisiklikler diger endiistrilere nazaran saglik sektoriinii daha hizl ve radikal
bir sekilde etkilemekte ve bir kurum i¢in temel bir gereklilik olan “tiiketicilerin ihtiyaglarini
gercekten karsilama”y1 daha da zorlagtirmaktadir (Speziale, 2015: A3).

Degisim siireci biitiin endiistrilerdeki orgiitler icin oldukc¢a karmasik bir siire¢ olmasina ragmen;
son zamanlarda pek ¢ok iilkede yiiksek kalitede hizmet sunumu, artan etkinlik ve maliyet azaltma
ihtiyaci nedeniyle ciddi bir yeniden yapilanma siireci igerisine giren Saglik sektoril i¢in Orgiitsel
degisimin ¢ok daha karmasik oldugu ve saglik kurumlar1 yoneticilerinin bu siiregte ¢ok daha fazla
zorlukla karsi karsiya kaldiklari ifade edilmektedir (Golden, 2006: 11; Salmela, Eriksson ve
Fagerstrom, 2012: 4223). Bu zorluklardan ilki, ¢ok farkli profesyonel meslek grubunun (hekimler,
hemsireler, eczacilar, saglik yoneticileri gibi) ve paydasin (hastalar ve devlet gibi) bulunmasi ve bu
kisilerin cikarlarmin, bakis agilarmin ve zaman tercihlerinin birbirleriyle catismasidir. Ikinci
zorluk, saglhik kurumlarmin birden fazla misyona sahip olmasidir. Ornegin; saglik kurumlari ayni
anda hem topluma saglik hizmeti sunmak, hem mali agidan giiglii kalmak hem de toplum igerisinde
birincil istihdam saglayict konumunda olmak zorundadirlar. Ugiincii zorluk, hekim ve hemsire gibi
meslek gruplarinin profesyonel otonomiye deger vermeleri ve bu meslek gruplarindaki ¢alisanlarin
kararlarinin saglik harcamalarimin 6nemli bir kismimi belirliyor olmasidir. Dordiincii zorluk ise,
saglik kurumlarinda degisim silirecini yonetmek i¢in gerekli olan bilginin yetersiz olmasidir
(Golden, 2006: 10-11). Tim bu zorluklar dogasi geregi zorlu ve hassas bir siire¢ olan orgiitsel
degisimin saglik kurumlarinda gergeklestirilmesini daha da zor bir hale getirmektedir.
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Simdiye kadar tasarlanmis ve yonetimi en karmasik orgiit formu olarak nitelendirilen saglik
kurumlar1 (Drucker, 2012: 83) ¢ok sayida farkli kisi ve kurumla siirekli bir iletisim ve etkilesim
icinde faaliyet gostermek zorundadirlar. Bu nedenle gerek i¢ ¢evre, gerek hizmet ¢evresi, gerekse
de genel ¢evre faktorlerinde meydana gelebilecek herhangi bir kiigiik degisiklik saglik kurumunun
faaliyetlerini dogrudan ya da dolayl olarak etkileyebilmekte ve orgiitsel anlamda ciddi degisimleri
gerekli kilabilmektedir. Bu kapsamda saglik kurumlar1 yoneticilerinin faaliyette bulunduklar:
pazarda giiglii bir konuma sahip olup varliklarmi siirdiirebilmek amaciyla, gerekli degisiklikleri
orgiitlerinde dikkatli bir sekilde baglatip gerceklestirmesi igin degisim liderligi tarzim
benimsemeleri olduk¢a 6nemlidir.

Saglik kurumu liderleri i¢in dort asamali bir 6rgiitsel degisim siireci 6nerilmektedir (bknz. Sekil 2;
Golden, 2006: 11-18). Bu siirecin ilk asamasi, arzu edilen durumun belirlenmesidir. Bu asamada
saglik kurumu liderinin 6rgiitte bir performans acigi fark ederek degisim ile ilgili ilk diisincelerinin
ortaya ¢iktig1 asamadir. Performans agigi, mevcuttaki gercek performans ile beklentiler arasinda
farklilign ifade etmektedir. Cogu durumda bu agik, kotii yonetimden degil, orgiitiin daha iyi
olmasina olanak saglayan stratejik veya teknik firsatlarin ortaya ¢ikmasindan kaynaklanmaktadir.
Arzu edilen yeni bir duruma ulagsmak bir yolculuga benzetilebilir, ancak oldukca biiyiikk ve
karmasik olan saglik kurumlarinda bu yolculuk beklenmedik sekilde degisebilmektedir. Bu nedenle
degisim liderinin bu yolculuk i¢in hazirlikli olmasi ve degisim planindan ayrilmanin gerekli oldugu
durumlarda, arzu edilen durumu her zaman goz 6niinde bulundurmasi ve bu durumun herkes igin
net olmasmi saglamasi gerekmektedir. lkinci asama, degisime hazir  olundugunun
degerlendirilmesidir. Amaglar net olarak anlasildiktan sonra sira Orgiitiin degisime hazir olup
olmadiginin degerlendirilmesine gelmektedir. Bu asama kapsamli bir durumsal analizle
baslamaktadir. Bu analizle; degisimden etkilenecek kisiler tarafindan degisim ihtiyacinin kabul
edilip edilmedigi, diger degisim programlarinin {ist yonetimin ilgisi ve kaynaklar konusunda
rekabet edip etmedigi, Orgiitiin performans agigini kapatmak igin yeni kabiliyetler gelistirmek
zorunda olup olmayacagi ve orgiitin ge¢misinde calisanlarin degisim lehine ya da aleyhine bir
yatkinlig1 veya daha genel olarak degisim liderinin bu konuda 6grenmesi gereken durumlarin olup
olmadiginin belirlenmesini icermektedir. Bu kapsamda bu analizde; “Degisimden etkilenecek
muhtemel bireyler, klinisyenler, diger profesyonel gruplar ve departmanlar kimlerdir?”, “Bu kisiler
degisimi destekliyorlar mi, yoksa degisime karsilar m1?”, “Degisimin ne yapacagint ya da ne
yapmayacagini gormek istiyorlar?” ve “Degisimin gergeklesmesi ya da degisimden vazgecme
konusunda kimler daha etkili ve giigliidiir?” sorular1 cevaplanmaktadir.
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Sekil 2. Saglik Kurumlar I¢in Degisim Siireci
Asama 1 Asama 2 Asama 3 Asama 4
e izleme ve yeniden
o Hedefler e Durumsal analiz e Degisim i¢in iletigim degerlendirme
e Yeni e Ust yonetim destegi e Calisanlara degisimin ¢ Odiillendirme
davranislar e Anahtar kisi/paydas faydalarin1 gostermek o Destekleme
o Orgiitsel yapi analizi o Koalisyonlar e Bagarinin
e Sistemler e Degisim lideri olusturmak sergilenmesi
secimi o Sistemlerin ince
ayarmin yapilmasi
Arzu edilen Degisime hazir Destegin artirilmasi Degisimin
durumun — 3 olundugunun p Ve drgiitiin yeniden ____ giiclendirilmesi ve
belirlenmesi degerlendirilmesi tasarimi siirdiiriilmesi
o Hedefler ve gorevler
e Yapilar
e insan kaynaklar
e QOdiiller
o Kiiltiir ve degerler
e Bilgi ve karar destek

Kaynak: Golden, 2006: 12

Uciincii asama, destegin artirilmasi ve orgiitiin yeniden tasarimidir. Destegin artirlmasi, degisim
programinin yiiksek hiza gectigi noktada devreye girmektedir. Bu asamaya kadar ¢alismalarin ¢ogu
sahnenin arkasinda yiiritiilmiisken, artik degisim liderleri ile bu degisimden etkilenecek kisiler
arasinda daha fazla etkilesime ihtiya¢ duyulmaktadir. Destegin artirilmasi ya da bir diger ifadeyle
degisime karsitligin azaltilmas1 agamasinin merkezinde iletisim siireci yer almaktadir. Degisimin en
etkili oldugu orgiitlerde, degisim liderlerinin iletisim konusunda sahip olduklari iki ortak &zellik
bulunmaktadir. Bunlar; iist yonetim tarafindan desteklenen degisim liderlerinin degisimin amagclari
ve yollar1 hakkinda tutarli bir mesaj olusturmasi ve bu mesajin birden ¢ok ortamda en iyi sekilde
iletilmesini saglamasidir. Bu asamada ayrica degisim liderlerinin Orgiitiin yeniden tasarimina
odaklanmasi, bir diger ifadeyle orgiitiin degisimi destekleyecek sekilde yeterince hazir oldugundan
emin olmasi1 gerekmektedir. Dordiincli asama, degisimin giiclendirilmesi ve siirdiiriilmesidir. En
basarili degisim liderleri bile {igiincli asamanin sonunda c¢alismalarinin basarili oldugunu
sOylemekten kagmirlar. Degisim programlart siirdiiriilebilir nitelikteyse dordiincli asamaya
tasinmalidir. Bu asama; performansin izlenmesi, basarilarin sergilenmesi, destekleyenlerin
odiillendirilmesi, degisimle iliskili kayiplarin belirlenmesi ve desteklenmesi, yeni bilgiler ve
firsatlar 1s18inda hedeflerin yeniden degerlendirilmesi ve yeniden uyarlanmis sistemlerin ince
ayarmin yapilmast konusunda ¢abalari i¢ermektedir. Dordiincli agsama, hem degisim siirecini
(Degisim farkli sekilde mi uygulanmaliydi1?, Daha hizli m1 uygulanmaliydi? Daha az ya da daha
fazla kaynakla m1 uygulanmaliydi?) hem de degisimin kendisini (Uygulanan degisim en dogru
degisim miydi?) iyice diisiinme zamanidir (Golden, 2006: 14-18).

Degisim, saglik kurumlan liderlerinin faaliyetlerinin ayrilmaz bir parcasidir. Bu nedenle saglik
kurumlarinda da orgiitsel degisim siirecinin baslatilip siirdiiriilmesinde degisim liderligine ihtiyag
duyulmaktadir. Gerekli degisimleri basarili bir sekilde uygulayan saglik kurumlari liderlerinin bu
sayede; hizmet sunum Kalitesini ve dolayisiyla memnuniyet oranlarini artirabilecekleri ve ayni
zamanda performanslarini da iyilestirebilecekleri ifade edilebilir.
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Orgiitsel degisim biitiin drgiitler i¢in oldukga zorlu ve hassas bir siirectir. Mevcut durum kétii olsa
bile onu devam ettirmek ¢ogu ¢alisanin ya da yoneticinin istedigi bir durumdur. Ciinkii orgiitsel
degisim aligkanliklarin ve is yapma bi¢imlerinin terk edilmesi, rollerin ve konumlarin degisime
ugramasi anlamina gelmektedir. Ancak degisim hicbir zaman tam anlamiyla kotii degildir, sadece
etkili bir sekilde liderlik edilemeyen ve dolayisiyla kotii sonuglar doguran degisim vardir. Etkili bir
sekilde liderlik edilen oOrgiitsel degisimler ise; yapilan isleri kolaylastirarak ve ¢alisanlarin da tatmin
olmalarma yardimei olarak miisterilere daha iyi hizmet sunulmasina katkida bulunabilir.

Liderlik kavrami; orgiitsel degisimlerin baslatilmasinda, gergeklestirilmesinde ve siirdiiriilmesinde
her zaman gerekli bir unsur olarak kabul edilmistir. Ancak s6z konusu degisimlerin basarili bir
sekilde yonlendirilebilmesi icin geleneksel liderlik yaklagimlarmin disinda farkli 6zelliklere sahip
giiclii liderlerin varligi biiyiikk bir énem tagimaktadir. Degisim liderleri olarak adlandirilan bu
liderler; orgiitiin i¢c ve dis ¢evresini dikkatli bir sekilde analiz edebilen, degisimi ongorebilen ve
firsata cevirebilen, degisim gergeklesirken ortaya ¢ikan zorluklari minimize edebilen, degisime
direng gosteren calisanlarin direnglerini azaltabilen ve onlar1 da degisim siirecine dahil edebilen,
yasam boyu 0grenmeyi tesvik eden, etkili iletisimin giliciine inanan, vizyoner kisilerdir. Degisimin
hizin1 ve énemini kaybetmedigi ve kaybetmeyecegi is diinyasinda degisim liderlerine ve degisim
liderligi takimina sahip olan Orgiitlerin hayatta kalip basarili olabilecegi apacik bir gergektir.
Ozellikle pek cok iilkede yogun degisim siireci icerisinde olan saglik sektoriinde faaliyet gosteren
kurumlar i¢in degisim liderlerinin 6nemli stratejik kaynaklar arasinda yer aldigi sdylenebilir. Bu
liderlerin hem degisim siirecine hem de saglik sonuglarina saglayacagi olumlu katkilarin saglik
sektori icin olduk¢a dnemli oldugu diistiniilmektedir.
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