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DONUSTURUCU LIDERLIK VE DEGISIMDE DONUSTURUCU
LiDERLIK PARADIGMASI

M. Fatih AKSARAYLI?
OZET

Icinde bulundugumuz siirekli degisim caginda; cevresel degisimleri firsatlara
cevirebilen liderlik bi¢imi olarak ifade edilen déniistiiriicii liderlik tarzina
sahip yénetim anlayispin tiim kurumlarda dnemi gittikce artmaktadir.
Doniistiiriicii  liderlik,  ¢evresel  faktorlerin  degerlendirilip  firsata
doniistiirtilmesini, isletmelere rekabet iistiinliigii ve gelecege doniik vizyoner
bir bakis agisinin kazandwrilmasini amaglamaktadir. Doniistiirticii liderlik
tarzina sahip kurumlar, isletme siireglerini iyilestirerek, olaylari yeni bir
gozle degerlendirebilen, degisime ve gelecegin ortaya ¢ikarabilecegi firsat
ve tehditlere hazir, adaptasyon yetenegi yiiksek kurumlar haline gelmektedir.
Bu baglamda degisim caginda doniistiiriicii liderlik nitelikleri agir basan
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadwr. Calismada,; doniistiiriicii liderlik kavraminin
ve boyutlarmin ag¢iklanmasi, doniigtiiriicii  liderligin  kurumsal ogrenme
iliskisinin belirlenmesi ve degisimde doniistiiriicii liderlik paradigmasinin
ortaya konmasi amaglanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Doéniistiiriicii Liderlik, Déniistiiriicii Liderlik Boyutlart,
Degisim, Kurumsal Ogrenme.

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND THE
‘TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP PARADIGM’ IN CHANGE

The constantly changing era, which we are in now, the importance of
transformational leadership style management, expressed as a leadership
style which transforms environmental changes into opportunities is
increasing in all institutions gradually. Transformational leadership aims to
assess the environmental factors and transform them into opportunities and
to gain the businesses competitive advantage and a forward visionary
insight. The organizations which have transformational leadership style are
becoming organizations which assess the phenomenons with a new eye are
ready for the changes, the opportunities and the threats that future may
create and the adaptability of which are high as improving their business
processes. In this context, in the era of change, the leaders whose
transformational leadership qualities outweigh are needed. In the study, it is
aimed to explain the concept and the aspects of transformational leadership,
to determine the organizational learning relationship and to reveal the
transformational leadership paradigm in change.
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1. GIRiS

Belirli sartlar altinda belirli sahsi veya takim amaglarim
gerceklestirmek iizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilen liderlik kavrami (Kogel, 2011:
569), son 50 y1l boyunca ortaya koydugu teorileri ile “bazi insanlar basarili
olurken neden bazilar1 basarisiz kalmaktadir?” sorusuna cevap aramaktadir
(Tagoe, 2011: 88).

Gelisen ve degisen kurum yapilari, is yapis bigimleri ve ¢evre
faktorleri liderlik yaklagimlarinda da gelismeler meydana getirmistir. 20.
yiizyihin baglarinda karizmatik ozellikler liderlik i¢in yeterli sayilmakla
birlikte 1930 lara geldigimizde liderin yas, boy, kilo gibi fiziksel dzellikleri;
egitim, yiikselme gibi sosyal dzellikleri; kendine giivenme, giiven verme, iyi
diyalog kurma gibi kisilik 6zellikleri iizerinde yogunlasan lider 6zellikleri
yaklagimi gelistirilmistir.

Her liderin ortak ozellikleri olmamasi ve belirgin olarak ayni
ozellikleri gostermemesi tizerine 1940-1960 yillar1 arasinda gecerli olan ve
liderin davraniglarina odaklanan bir yaklagim gelistirilmistir. Bu yaklagima
gore etkin bir liderligin olugsmasi liderin 6zelliklerinden ziyade astlarina karsi
tutumu, iletisim kurma sekli, amaglar1 belirlemede izledigi yol gibi davranis
sekilleri iizerinde yogunlagsmaktadir.

Siirekli bir degisimin var olmasi, ¢evre ve insan yapilarindaki
farklilasma her zaman gegerli bir liderlik modelinin olugsmasim engellemis ve
1960’ lardan 1980’ lere kadar gegerli olacak durumsallik yaklasimini
dogurmustur. Durumsallik yaklasimina goére liderlik yere ve zamana gore
degisen, her duruma gore farkli rollerin belirlendigi yonetsel davraniglardir.
1978’ den itibaren Burns ve Bass’ m ortaya ¢ikardigi ¢agdas yaklasimlar
icerisinde geg¢misle bugiinii bagdastiran etkilesimci liderlik ve bugiin ile
gelecegi bagdastiran dontstiriicii liderlik kavramlari ortaya ¢ikmustir ve
giiniimiize kadar gegerliligini siirdiirmektedir.

Degisen ve gelisen g¢evre sartlarina, teknolojiye, bilgi diizeyine,
ekonomiye, sosyal-kiiltiirel faktoérlere ve insana odaklanan dondstiiriici
liderlik yaklasiminda amag¢ insanlar iizerinde bir doniisiim elde ederek
kurumun zamanin ihtiyaglarina gore degisimini ve g¢evresel sartlara ayak
uydurmasini saglamaktir.

Bu kapsamda ele alinan c¢aligmada oOncelikle liderlik yaklasimi
cercevesinde doniistiriicii liderlik kavramima yer verilmis, sonrasinda bu
liderlik bi¢iminin Kurum yapisi igerisindeki boyutlari anlatilmig, liderligin
kurumsal 6grenme iliskisi belirtilmis ve degisimde donistiriicti liderlik
paradigmasi ortaya konmustur.

2. DONUSTURUCU LIDERLIK TANIMI VE KAPSAMI
1980° 1i yillara yaklasirken yonetim arastirmacilart liderligin

duygusal ve sembolik tarafinin etkilerini ele almaya baslamiglardir. Bu siire¢
liderin izleyicilerini fedakarlikta bulunmaya nasil ikna ettiklerini ve kurumun
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menfaatlerini kendi sahsi menfaatlerinin {istiinde tutmalarimi saglamay1 nasil
basardiklarini anlamamiza yardimci olmaktadir.

Ik defa 1978 yilinda Mc Gregor Burns’ 1n “Liderlik” adli kitabinda
yerini bulan donistiiriicii liderlik kavrami daha sonra Bernard Bass ve
arkadasglar tarafindan doniistiiriicii liderlik teorisi olarak gelistirilmistir (Geng
ve Halis, 2006: 53). Dénistiriicii liderligin ¢ikis noktasi siirekli gelisim ve
degisim gosteren dis ¢evre faktorleri karsisinda kurumun ayakta kalmasi igin
kurumu yeniden yapilandirma misyonunun liderlerce istlenilmesidir (Smith
vd., 2004; 86). Dondstiiriicti liderler, kurumlarin gelecekte olmak istedikleri
duruma gelmeleri igin, olusturduklar1 yeni vizyon ile birlikte gerekli kurum
sartlarini da hazirlayarak, cevresel degisimleri firsatlara
doniistiirebilmektedirler.

Doniistiiriicti liderlik, insan degerleriyle 6zdeslesmeyi 6n plana
almaktadir. Doniistliriicti liderlik kavrami dogruluk, iyi bir tutuma sahip
olma, sorumluluk alma, baglilik gibi yonetim degerlerine sahip olmay1
gerektirir. Doniistiiriicti liderin giindeminde birey ve takim arasinda uyum
saglama ve isbirligi yapma gayreti vardir (Celik, 2011: 144). Podsakoff,
MacKenzie ve Boomer (1996: 259-260) doniistiiriicii liderligi; izleyicilerinin
deger yargilart ve ilham aldiklar1 noktalar1 etkilemeye yonelik davranislart
kapsayan, onlari sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaci gibi daha
yiksek diizeyde ihtiyaglarini tatmin etmeye karst tetikleyen ve Kurum
cikarlarini sahsi ¢ikarlarindan Oteye almalari igin harekete geciren kisi
seklinde tanimlamaktadir.

Doniigtiiriicti liderlik, isgorenlerin vizyon kazanmalarini saglayan,
bu vizyona katkida bulunmalar1 i¢in ilave misyonlar veren ve kurum
kiltirinde degisimler meydana getirerek onlara simdiki yaptiklarindan veya
potansiyel olarak yapabileceklerini diisiindiiklerinden daha fazlasin1 meydana
getirebileceklerine inandiran liderlik tarzidir (Eren, 2009: 519). Doniistiiriicii
liderlik yaklagiminda, lider izleyicilerinin ihtiyaglarini, inanglarini, deger
yargilarim1 degistiren bir figiir olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Doniistiiriicii
lider, kurumlar1 degisime ve yenilenmeye hazirlayip bunu gergeklestiren ve
iist diizey performansa ulastiran kisidir. Bunlar da ancak liderin vizyon sahibi
olmasi ve vizyonu izleyicilere kabul ettirmesi ile miimkiindir. Vizyon
kurumsal yagami “anlamli” hale getirir, iggorenlerin heyecanini koriikler,
izleyicilerin amaglara ulagma konusunda kendilerine giiven duymalarini
saglar ve izleyicilerin “kendilerini adama” diizeylerini yikseltir (Kogel,
2011: 592).

Bir vizyon ortaya koyan doniistiiriicii liderler bir sosyal yapt mimari
vazifesi gorerek izleyicileri ile stirekli iletisim kurar, izleyicileri kendisine
giivenir ve saygi duyar, izleyicilerini yakindan tanir, potansiyellerini bilir,
kendilerinden beklenenden daha fazlasimi ortaya koyabilmeleri i¢in onlari
motive eder, onlara insan olarak deger verir, kendilerini gelistirmeleri igin
olanaklar sunar ve gayretlerinin kurum basaris1 i¢in ne kadar miihim
oldugunu izleyicilerine her firsatta hissettirir (Yukl, 1989: 272, Sabuncuoglu
ve Tiiz 2008: 226-228).
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Basarili bir donistiiriicii lider;

1) Hizli ve kararli hareket eder.

1)) Aciliyet duygusu olusturur.

)} Bir vizyon ve plan dahilinde gelisim ve iletisim kurar.

V) Genis idealler ortaya koyar ve baskalarimi gii¢lendirir.

V) Degisimi kurumsallastirarak, elde edilmis kurumsal

birikimi saglamlastirir (Dess vd:, 1998: 724).

Burns (1978)’ 1n belirttigi gibi, doniistiiriicti liderlik ciddiyet fark
tagir ve ahlaki olarak tanimlanir. Bu tarz liderligin sonucu hem liderin, hem
de yonlendirenlerin etik arzularimi ve insani davranmiglarinin seviyesini
yiikseltmek ve boylece her iki tarafin {izerinde de doniistiiriicti etkiye sahip
olmaktir. Burns doniistiiriicii liderligi, liderin hem kendisini hem izleyicilerini
daha etkin hale getiren ve izleyicilerin kendilerini daha yiicelmis hissettikleri
dinamik bir iliski iginde stiregelen liderlik tarz1 olarak gormektedir (Celep,
2004: 87).

2.1. Etkin Déniistiiriicii Liderin Ozellikleri

Déniistiiriicti lider; yol gosterir, ileri goriislidiir, fedakardir ve bir
vizyon ortaya koyar (Bass, 1998: 5), karizmatiktir, gliven ve cesaret verir
(Ozalp ve Ocal, 2000: 212), izleyicileri ile etkin bir iletisim icerisindedir
(Porter-O’grady ve Malloch, 2003: 264), izleyicilerinin menfaatlerini kendi
menfaatleri tizerinde tutar (Schermerhorn vd., 2000: 30), izleyicilere ilham
verir, onlarin duygusal ihtiyaglarmi karsilar ve onlari entelektiiel olarak
tegvik eder (Bass, 1990: 21), izleyicilerinin sahsi farkliliklarii kabul eder,
onlara rehberlik eder, izleyicilerinin ihtiyaglarina 6zel 6nem verir ve sahsi
gelisimlerini saglamak adina anlamli gorevler yiikler (Bass 1998: 6), giiven
verme ve cosku olusturabilme kabiliyetine sahiptir, kuruma baglilig: saglar
ve degisimi kurumsallastirir (Tichy ve Ulrich, 1984: 63), esnek bir yapiya ve
yiiksek bir hayal giiciine sahiptir (Aslan 2009: 130) ve insanlarin dogru
soylediklerine inamir (Aykut, 2000: 35). Ayrica donistiiriicii lider, adalet ve
esitlik saglayan bir figiirdiir.

1986 yilinda Amerika’ da birgok iist diizey firma yetkilileriyle
yapilan goriismelerden elde edilen sonuglara gore bir donistiriicii liderligin
etkin olarak var olabilmesi i¢in su oOzelliklere sahip olmasi gerektigi

vurgulanmistir;
1) Doniistiiriicti lider degisimin temsilcisi roltinii sergiler.
i) Dontstiirtict lider cesaretlidir.
1) Dontistiiriicti lider insanlarin her zaman dogru soyledigini
varsayar.
V) Déniistiiriicti lider kurumsal degerleri muhafaza eder.
V) Déniistiiriicti lider bir 6miir boyu 6grenmeye agiktir.
V1) Doniistiiriicii lider karmasiklik ve belirsizlikle bas etme

yetenegine sahiptir.
VII) Doniistiriicti lider ileri gortslidir (Tichy ve Devanna,
1986: 352).
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Podsakoff, MacKenzie ve Boomer’ a (1993) gore bir donistiriicii
liderde olmasi gereken o6zellikler su sekilde de siralanabilir;

1) Doniistiiriicti lider bir vizyon tanimlayip ortaya koyar.

1)) Doniistiiriicti lider bir rol model olusturur.

1)) Doniistiiriicti lider takim amaglarimin 6ziimsenmesini tesvik

eder.

V) Dontistiriici  lider izleyicilerini  yiiksek  performans

gosterebilmeleri i¢in motive eder.

V) Doniistiiriicti lider kisiye 6zel destek ve ilgi sunar.

VI) Doniistiiriici~ lider  entelektiiel — motivasyon  saglar

(Podsakoff vd., 1993: 287-288).

Giiven, saygi, esitlik ve 6zgiirliik gibi ahlaki 6zelliklere sahip olan
donustiirticii lider, sadece liderin iggorenleri destekledigi bir diisiince
yapisindan ziyade, iggorenlerin birbirini karsilikli gelistirip destekleyecekleri
bir atmosfer olusturmaya odaklanir ve bu baglamda hiyerarsik bir yapi
kurmaktan kaginir, izleyicilerini liderlik siirecine déhil eder. Doniistiiriicti
lider izleyicilerinin sadece kuruma ait vizyon ve misyonu yerine getirmelerini
amaglamaz, onlarin diisiince sistemlerinde ve olaylara bakis agisinda koklii
degisikliklere de neden olur. izleyicilere sundugu motivasyon sadece belirli
hedeflere ulagsma ve onu elde etme ile simrhi degildir, isgorenlerin siirekli
yiikselen ideallerine ulagmalari ve bu ilgilerini siirekli gelistirmeleri yoniinde
de gelisen bir motivasyon derinligi sunar. Dontistiiriicli liderlik yaklagiminin
temeli lideri gelistirmek veya ona belirli kabiliyetler kazandirmak degildir,
asil amag izleyicileri gelistirmek ve onlart siirekli diri tutmaktir, lider bu
noktada sadece bir araci gorevi iistlenmektedir (Celep, 2004: 81).

Doniistiirticti liderler kendi yeterliliklerinin farkindadir ve her etkili
lider gibi giiclii yonlerinden yararlanir ve 6grenme i¢in gercek bir istege
sahiptir. Dondstiirtict liderler yaptiklar isten zevk alirlar, yaptiklari ise inanir
ve izleyicilerini de cosku ve heyecanla yaptiklart ise baglayabilirler (Celep,
2004: 84). Ayrica son olarak bir donistiriicii liderin en Onemli
Ozelliklerinden bazilari; insan ihtiyaglarin1 6nceden kestirebilmesi ve giicli
bir kisisel degerler birikimine sahip olmasi olarak siralanabilir (Celik 2011:
157).

2.2. Doniistiiriicii Liderin izleyiciler Uzerindeki Etkileri

Bennis ve Nanus (1985) doniistiriicii liderlerin, . izleyiciler
iizerindeki etkisini dort temel faktorde degerlendirmektedir. Izleyicilerin
lideri tercih etme sebepleri su sekilde siralanabilir;

1) Para kazanmak diginda farkli bir amag ugrunda ¢aligmalari,

i) Yeni seyler 6grenmeleri,

1)) Bir topluluga ya da amaca bagl hissetmeleri,

V) Lider ile galismay1 eglenceli bulmalar1 (Aslan 2009: 140).

Déniistiiriicti lider; izleyicilerini bir gruba veya amaca bagl hissettirir
(Georgiades ve Macdonell, 1998: 106), izleyicilerinin inang, tutum ve
davranislarim etkileyen (Ozalp ve Ocal, 2000: 212) doniistiiriicii liderler
onlarin meslek hayatinda 6nemli etkilere sahip kisiler olarak degerlendirilir
ve hatirlanirlar (Iscan 2006: 164). izleyicilerin sosyal ihtiyaglarin1 gériip bu
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ihtiyaglar1 tatmin etmeye ¢aba sarf eden donistiiriicii lider onlarin elestirel
distinebilen, yeniliklere agik bir bakis agisi kazanmalarina yardimct olur
(Tengilimoglu, 2005: 5). izleyicilerin moral ve motivasyonlarmi artirir
(Altun, 2003: 10), benliklerini yiikseltir ve kendilerini daha degerli
hissetmelerini saglar, problemlere karsi farkindaliklarini artirrr, farkli bir
bakis acisiyla problemlere egilmelerini, daha iiretken ve yenilik¢i olmalarint
saglar, soru sormalarini cesaretlendirir ve eski davranig kaliplarini
degistirebilecek yepyeni diisiinceler asilar (Aslan 2009: 136). Doniistiirticii
lider izleyicileri heyecanlandirip onlara pozitif bir atmosfer saglar ve boyle
bir liderlik catis1 altinda izleyiciler kendilerine saygt duyan, deger veren ve
gurur duyan insanlar haline gelir (Bass, 1998: 5). Doniistiiriicii lider
izleyicilerin ilgi alanlarmi artirir, kurumun misyonunun onlar tarafindan
Ozitimsenmesini saglar ve sahsi menfaatleri i¢in degil takimin menfaatleri i¢in
hareket eden bireyleri kuruma kazandirir (Ozalp ve Ocal, 2000: 210).
Doniigtiiriicti lider; birlik ruhu olusturur ve izleyicileri ile birlikte gelecege
iliskin hedefler ile cazip ve ortak bir vizyon ortaya koyar (Bass, 1998: 6).

Déniistiiriicti lider, entelektiiel olarak izleyicilerini yenilik¢i diigiinme
konusunda cesaretlendirir ve zorlugu islerinin bir pargasi olarak kabul
edebilmelerini saglar. izleyicilerinin ortaya c¢ikan problemlere akilci ve
sogukkanli yaklasabilmelerini temin eder ve kendisi de olaylar kargisinda
sogukkanliligin1 kaybetmez (Sarros ve Santora, 2001: 386).

Izleyicilerinin kurum amagclarini gerceklestirmeyi angarya olarak
degil, bir is sevgisi olarak gérmelerini saglar. Doniisturiicii lider insanlara ve
izleyicilerine saygili ve itibarli davranir ve onlara ilham verir. izleyicilerinin
kendi gergek potansiyellerini gorebilmelerini saglar ve kabiliyetlerinden tam
olarak yararlanabilmeleri igin cesaretlendirir (Celep, 2004: 84).

Doniistiiriici lider, hem lider hem de izleyiciler i¢in insan temasi
seviyesini arttirir. Dontstiiriicti lider kendisiyle ¢aligmaktan seref duyan ve
artik kendi kendilerine daha aktif hale gelmis olan izleyicileriyle birlikte
dinamik bir iliski kurar. Dontstiiriicii lider izleyicilerinin potansiyel
motivasyonlarini inceler, daha yiiksek ihtiyaclarina ulagmalari i¢in calisir.
Dontistiiriici lider;

1) Hedeflerinin 6nemi konusunda izleyicilerin
farkindaliklarini artirir.
i) izleyicilerini  kendi  menfaatlerinden  ziyade ortak
menfaatleri tistiin tutmalar1 konusunda ikna eder.
)} Liderlik siireci yoluyla izleyicilerini tesvik eder ve onlarin
daha st ihtiyaglarini karsilar (Aslan, 2009: 133).
Olusturdugu vizyon araciligiyla kurumun kiltiirii ve politik yapist
iizerinde koklii ve uzun vadeli degisimler yapmay: planlayan doniistiiriicii
liderin basarisi, izleyicilerinin vizyona bagliligi araciligiyla 6l¢iilebilmektedir
(Dess vd., 1998: 724). Doniistiiriicti lider, izleyicilerin kurum amaglarini
gerceklestirebilmesi konusunda 6zgiivenlerini tazeler, izleyicilerin kendilerini
adama diizeylerini yiikseltir ve ayrica kendisi onlar i¢in bir rol model
olugturur (Kogel, 2011: 592). Doniistiiriicii lider, isgérenlerinin yetenek ve
becerilerini ortaya ¢ikararak ve kendilerine duyduklar1 giiveni arttirarak,
onlardan normal Kkapasiteleri ilizerinde bir sonu¢ almayi hedefleyerek
motivasyon saglar.
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2.3. Doniistiiriicii Liderlik ve Kurumsal Ogrenme

Kurumsal 6grenme kavrami, iggorenlerin yeni bilgi olusturmalarini,
bunu paylagsmalarini, bu bilgiyi kurumun 6z bilgisi haline getirmelerini ve
sorunlarin ¢oziimiinde kullanmalarini esas almaktadir. Boylece kurumlar
yasamis olduklar1 tecriibelerden ve yeni bilgiler iceren calismalardan, “nasil
rekabet edecegini” ve “sorunlarini nasil ¢ozebilecegini” dgreneceklerdir. Bu
“ogrenme” olaymm  gergeklestiremeyen kurumlar rekabet  giiclerini
kaybedeceklerdir (Kogel, 2011: 427). Dinamik, 6zgiiveni yiiksek, zamanin
gereklerine uygun diisiiniip davranan kurumlarin en 6nemli rekabetci faktori,
kurumsal 6grenme diizeyi ve kabiliyetidir (Hult ve Ferrell, 1997: 101).

Garvin’ e (1993: 79) gore 6grenen kurum; bilginin olusturulmast,
yakalanmasi ve iletilmesi konusunda uzmanlasip, elde ettigi yeni bilgilerin
kazandirdig1 bakis acis1 sayesinde hareket tarzlarina yeniden yon veren
kurumlardir. Ogrenen kurumlarda isgérenler déniistiiriicii liderin tesviki ve
cesaretlendirmesi ile sorun ¢6ziimiine katilimecr olarak katkida bulunmakta,
bu durum onlarin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesinde Snemli bir rol
oynamaktadir (Eren, 2009: 98).

Ogrenen kurum; bulundugu zaman ve ortamda ne olup bittiginin
farkinda olan, istedikleri sonuglari elde etmek igin tiim potansiyelini
kullanarak kapasitesini genisletip becerilerini gelistirebilen, isine bagli, takim
arkadaslar1 ile anlamli bir hedefi ve vizyonu paylasan kisilerden olusan; yeni
diisiince ve fikirlerin beslendigi ve gelistigi, ortak beklentilerin serbest
birakildigy, siirekli olarak takim halinde 6grenmenin nasil gerceklestirilmesi
gerektiginin dgretildigi bir ortami iceren ve kendi gelecegini olusturmada
etkili olmak isteyen kurumdur (Bayraktaroglu ve Kutanis, 2002: 52). Kisaca
ogrenen kurum, kendi gelecegini olusturma becerisini siirekli ilerleten bir
kurum olarak tanimlanabilir (Tiiz, 1996: 36).

Ogrenen kurumlarin bes temel &6zelligi bulunmaktadir. Bunlar su
sekilde siralanabilir;

1) Ortaya ¢ikan problemleri biitiinciil bir yaklagimla goriip

degerlendirmeyi ifade eden sistem diisiincesine sahip olma.

i) Bireyler araciligi ile Ogrenme siirecini besleyen bir

kurumda o6grenme ile kurum arasindaki iliskiyi ortaya
koyan kisisel yetkinlik diizeyine sahip olma.

1)) Bireylerin bilingaltinda olan genellemeler, onyargilar,
semboller ve varsayimlar tarafindan olusan zihni kaliplart
sekillendirebilme.

V) Kurumun vizyon ve misyonu dogrultusunda isgdrenlerin

motive edilmesini ve bunlarin 6ziimsenmesini ifade eden
paylasilan bir vizyona sahip olma.

V) Kavgaci tartisma ile degil fikir aligverisi yoluyla
bilinenlerin paylasildigi takim halinde 6grenme ortamina
sahip olma (Senge, 1993: 22).

Ogrenen kurum yaklasgtminin isgérenlere sagladig: yararlar ise su

sekilde siralanabilir;

1) Ogrenen kurumlarda isgorenler hayatlarindan daha gok

memnundurlar.
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1)) Ogrenen kurumlar isgorenlere her seyin daha iyi olacag
enerjisini verir.

)} Ogrenen kurumlar yenilikgi fikirler icin uygun bir ortam
sunar.

V) Ogrenen kurumlar yeni fikirlere sahip isgorenlerin risk
almalar1 konusunda kendilerine giiven verir.

V) Ogrenen kurumda her isgorenin fikri degerlendirilir.

VI) Ogrenen kurum, sistem diisiincesini icinde barindiran bir

yapiya sahiptir (Téremen, 2001: 45).
Kurumlar basariy1 yakalayabilmek ve 6grenen kurum haline
gelebilmek icin su dgrenme metotlarina basvurmaktadir;

1) Sistematik problem ¢6zme.

i) Elestirel diisiinceyi ve soru sormayi cesaretlendirerek
problemlere yeni ¢6ziim yollar1 ortaya konulmasim tesvik
etme ve iggorenleri yetkilendirme.

1)) Kendi tecriibelerinden ve ge¢mis faaliyetlerinden ders
¢ikarma.

V) Takim olarak 6grenmenin ve igbirliginin cesaretlendirilip,
bagkalarinin tecriibelerinden ve isi en iyi yapanlardan
ogrenme.

V) Siirekli 6grenme firsatlart olugturularak kurumun gevresi ile
yakin iligkide olmasinin saglanmasi, toplanan bilginin hizli
ve etkili bir sekilde tiim kuruma yayilmasi ve bunun igin
gereken sistemin kurulmasi.

V1) Ogrenmeyi destekleyen ve bu konuda rol model
olan  bir lider davranisinin  sergilenmesi
(Garvin 1993: 81, Watkins ve Marsick 1996: 4).

Ogrenen bir kurumda, bireysel dgrenme desteklenerek kurumsal
Ogrenme taratilabilir. Lider, isgorenleri basarisizlik veya zorluklarin
iistesinden gelebilmesi icin, daha fazla ¢aba gdstermeye Ozendirmelidir.
Kurumsal 6grenmenin bir baslaticist olarak degerlendirebilecegimiz bireysel
Ogrenme, bir liderin bu tiir davramiglant ile saglanmig olur. Liderin bu
davramiglart doniistiiriicti liderlik unsurlar1 tarafindan desteklenir; 6rnegin
bireysel ilgi unsuru ile lider, giiven ve beceriyi arttirmak i¢in zorluklar ve
ogrenme firsatlari saglar. Siiregte lider giiven Vverir, saygi gosterir ve 6grenme
stireci olarak hata olusmasina toleransli davranir. Bu davranigin sonucunda
ise iggorenler kabiliyetlerini gelistirmek icin daha istekli olur. Donistiiriicti
liderlik, bireyleri 6grenmeye tesvik etmeye yoneliktir. Bu agidan donistiiriicti
liderlik, bir kurumun 6grenen hale gelebilmesi igin bir baslatici faktor olarak
degerlendirilebilir. Bununla birlikte 6grenen kurumlarin temel felsefesi olan
degisim ve degisime ayak uydurma agisindan da dontstirtict liderlik,
ogrenen kurumlar1 desteklemektedir (Celep, 2004: 97-106).

Ogrenen kurumlar; biitiin calismalarinda dgrenme amagli faaliyet
gosteren, stratejik bir hedef olan bilgiyi en uygun sekilde ve zamanda elde
etmeye caligan, isgérenleri dgrenme konusunda tesvik eden, bu maksatla
uygun Ogrenme iklimi ve Ogrenme Kiiltiirii olusturan, sosyal sorumluluk
anlayist iginde diger kurumlarla igbirligi yapan yapilardir. Doniistiiriicii lider
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bu 6grenme siireci icerisinde, degisen ¢evre sartlarinda tehditlerin iistesinden
gelmek ve firsatlardan uygun zaman ve yerde yararlanmak igin kurumun
kendi iistiin ve zayif yanlarmi belirler (Yalgin ve Ay, 2011: 17), her firsatta
kurumun kendisini, ¢evresini, firsatlar1 ve tehditleri analiz eder, bu analizler
dogrultusunda yeni bir vizyon ortaya koyarak degisime Onciilik eder ve
izleyicilerini degigimi basarili  bir sekilde gerceklestirebilmek igin
cesaretlendirir ve onlara inisiyatif verir.

3. DONUSTURUCU LIDERLIK VE DEGIiSiM

21. yiizyil liderligini belli bir tanima ya da simirlandirilmig bir
cerceveye oturtmak olduk¢a zordur. Zira 21. yiizyil degisimlerin doruk
noktada oldugu ve olacagi, bilgi ve teknolojinin de en hizli iiretilip tiiketildigi
bir ¢agi ifade etmektedir (Bayraktar; 2007: 30). Kesin olan tek seyin
belirsizlik ve degisim oldugu bu ¢agda (Zaim: 2005: 96) kurumlar, ani ve
hizli degisimler karsisinda isabetli kararlar verebilen, karsilagilan sorunlari
sogukkanlilikla ¢ozebilen ve degisime uyum gosterebilen giiclii liderlere
ihtiya¢ duymaktadir.

Liderlik insanlari etkileme ve yapiy1 harekete gecirme siireci ile sinirli
degildir. Glinliimiiziin siirekli degisen ve belirsizliklerle dolu diinyas: lideri
artik sadece “diislince olusturan kisi”, izleyiciyi de “isi yapan kisi” olmaktan
cikartmigtir. Rekabetin  yogunlastigi, isgorenlerin  moral ve tatmin
duygularinin kurumsal etkinlik ve verimlilige yansidigi, insanlarin sahip
oldugu bilgi, beceri ve yetenekten yararlanmanin en degerli iiretim faktorii
haline geldigi giliniimiizde, toplumlarda liderin varligi ve fonksiyonu
geemisgin basit lider-izleyici iligkisinden ¢ok daha fazla kompleks hale
gelmistir (Unal, 2001: 115).

Drucker (2000: 85); hizli bir degisim doneminden gecen kurumlarin
hayatlarin1 ancak degisim liderlerine sahip olmalari ile devam ettirebilecegini
ileri siirmiigtiir. Kurumlar agisindan degisim kaginilmazdir ve kurumlarin
degisimden yararlanabilmesi i¢in yonetilmesi gerekmektedir. Kurumlarin
yeniden yapilandirilmasi siirecinde karsilagilan krizlerle etkin miicadelede
dontstiirticii liderligin rolii daha iyi anlasilmis ve bu siiregte gerekli olan
yonetim becerilerini ve hareket tarzlarini biitiinlestiren bir 6zellige sahip
olma hususunda doéntistiiriicii liderlik 6n plana ¢ikmaktadir (Aslan 2009: 130,
Geng ve Halis, 2006: 53).

Doniistiirticii  liderligin, liderlik  diigtiniirleri  tarafindan  ilgi
gbérmesinin nedenlerinden biri, diger liderlik kuramlarinin ¢evresel kosullar
dogrultusunda yeterli olamamasidir. Diger bir deyisle, gelistirilen diger
liderlik kuramlarinin degisime sadece kisa donemli ¢oziimler getirmesidir.
Doniistiiriicti liderligin temelini doniisiim olusturmaktadir ki bu doniisiim
kurum isgorenlerinin siirekli gelistirilmesini saglayip kurumun her yoniiyle
degisimini ve gelisimini ifade etmektedir. Doniistiiriicii liderler isgoren
standartlarini belirleyerek ve vurgulayarak izleyicilerini motive ederler ancak
daha da onemlisi izleyicilerinin amag¢ ve inanglarim daha yiiksekleriyle
degistirirler (Humphrey ve Einstein, 2003: 87) Doniistiiriicii lider sadece
degisim agamasina rehberlik etmez ayni zamanda izleyicilerin degisime ayak
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uydurmasina ve aligmasina da yardim eder (Porter-O’grady ve Mallroch,
2003: 264).

Degigim siirecinin basamak sirasi ve her bir basamakta doniistiiriicii
liderin tistlendigi rol su sekilde siralanabilir;

1) Degisim Ihtiyactmn Fark Edilmesi: Déniistiiriicii lider
kurumun degisim ihtiyacim fark ederek, kurumun Kilit
yoneticilerine boyle bir ihtiyacin gerekliligini agiklayip
onlari ikna etmeye calisir. Bu siiregte degisime ayak
uydurmak adina gerceklestirilecek vizyon degisikligi igin
en iyi zaman islerin kotiiye gittigi zaman degil aksine
kurumun hala bagarili oldugu zamanlardir.

1)) Paylasilan Vizyon Olusturma: Degisim ihtiyacinin fark
edilmesinden sonra doniistiiriicii lider, kurum tyelerine
gidilecek yont, ulagilacak yeri ve i¢inde bulunulan durumu
da agiklayan bir vizyon ortaya koyar. Bu siirecte 6nemli
olan vizyon olusturulmasma onciilik etmek ve vizyon
olusturma iglemini stirekli kilmaktir.

1) Degisime Kurumsal Bir Hiiviyet Kazandirma: Doniistiiriicii
lider, diger liderlerden farkli olarak meydana gelen
degisimleri kurumsallastirir.  Istenen  degisimlerin
planlandig1 gibi gittiginden emin olmak i¢in geri bildirim
mekanizmasi olusturur (Eren, 2009: 521).

Degisen ve gelisen g¢evre sartlarina, teknolojiye, bilgi diizeyine,
ekonomiye, sosyal-kiiltirel faktorlere ve insana odaklanan doniistiiriicii
liderlik yaklasiminda amag¢ insanlar tizerinde bir doniisiim elde ederek
kurumun degisimini ve ¢evresel sartlara ayak uydurmasini saglamaktir.

4. DONUSTURUCU LIDERLIK BOYUTLARI/TEMEL
DINAMIKLERI

Bir liderlik kuraminin boyutlarimin meydana gelmesi, o liderlik kurami
izleyicilerinin oncelik verdigi amag¢ ve ihtiyaglarmin niteligi ile yakindan
alakalidir. Bu baglamda donistiriicti liderlik boyutlari, izleyicilerin
ihtiyaglarmin karsilanma derecesine verdigi dneme gore sekillenmistir. Insan
ihtiyaglarimi karsilayarak, onlarin var olan {ist diizey ilgilerini ortaya ¢ikartip
geligimlerini saglamak doniistiiriicti liderin 6nde gelen vazifelerindendir. Bu
amagclar dogrultusunda doniistiiriicii  liderler, ideal etki, entelektiiel
Ozendirme, ilham verici motivasyon, bireysel ilgi davramslarini kullanir
(Celep, 2004: 74) ve doniistiirticti liderligin karakteristiklerini bu boyutlar
olusturmaktadir (Bass,1987: 22). Lider, kurum vizyonunu olusturarak
isgorenleriyle zamanla duygusal baglar ve iliskiler kurar (Kegecioglu, 1998:
27).
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Tablo 1: Doniistiiriicii Liderlik Boyutlari

DONUSTURUCU LIDERLIK BOYUTLARI

Karizma Vizyon ve misyon duygusu olusturma, seref
duyma, giiven ve sayg1 kazanma.

Entelektiiel Zekayn gelistirme, akilcilik, sorun ¢ézmede
Ozendirme dikkatli olma.

Ilham Verici Yiiksek beklentileri karsilama, ¢abalar
Motivasyon yonlendiren sembollerden yararlanma,

onemli amaglar basit bir bigimde agiklama.

Bireysel Is goreni hakkaniyetli ddiillendirme, her
Destek isgdrene sahsi olarak danismanlik yapma ve
isgorenleri yetistirme.

Kaynak: Celik, 2011: 149.

Donistiiriicti liderlik karsilikli bir degis tokus (6rnegin bir projenin
zamanindan Once bitirilmesi karsiliginda bir 6dil gibi) gerektirmediginden
dolay1 iggérenlerden birinin, digerlerinin 6diillerini ellerinden almak veya
onlar1 6diillendirmek igin statiiye sahip olmasini gerektiren bir durum ortada
bulunmamaktadir. Bu yiizden donistirticii liderlik bir kurumun veya
toplumun biitiin seviyelerindeki kisiler arasinda gergeklesebilir. Doniistiiriicii
liderlik tepeden asagiya dogru degildir. Dondstiiriicii liderlik, sadece bir
kurum veya gruptaki bir donlisiimii igermez, aym zamanda bu kisilerin
liderlik siirecine katihmini da igerir (Kegecioglu, 1998: 33). Doniistiiriicii
liderligin boyutlarini su sekilde siralanabilir;

4.1. Karizma

Déniistiiriicti liderligin karizma boyutu, vizyon ve misyona sahip
olmayi, giivenmeyi, saygi gostermeyi ve saygi duyulan bir figlir olarak rol
model olabilmeyi igerir. Liderin izleyicilerin giivenini ve saygisim kazanip
onlarin davramiglarini etkileyerek kurum hedeflerine ulagilmasimi saglamay1
kapsayan bir boyut olarak 6ne ¢ikar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 229).
Déniistiirticti lider izleyicileri ile bir vizyon ve misyonun anlamini paylasir;
izleyicilerinin sorunlarini ¢ozme tarzi ile ilgili olarak, kritik sorunlar igin
radikal, yenilikgi ¢oziimler dnerir. Izleyicilerinin saygi, inang ve giivenini
saglayarak onlarin liderleri ile 6zdeslesmek istemelerini saglar (Akbolat vd.,
2013: 37).
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Doniistiiriicti lider izleyiciler tarafindan saygi duyulan ve hayran
olunan birer rol model olarak karsimiza c¢ikmaktadir. izleyiciler liderin
kimligi ile kimliklenir ve onu taklit etmek hususunda son derece isteklidir
(Stewart 2006: 12). izleyiciler tarafindan saygi duyulan lider, izleyicilerinin
kendilerinden, kurumlarindan ve yaptiklar1 isten seref duymalarinmi saglar
(Celik, 1998: 7). Esin kaynagi olan karizma sahibi doniistiiriicii lider, siki bir
calismayla zor iglerin iistesinden gelerek, izleyicilerini enerji ve cesaret verici
konusmalarla destekleyerek, kriz zamanlarinda sakin, iyimser kalip kontrollii
davranarak ve yenilik¢i ¢aligma yontemleri kullanmak suretiyle isgérenlerin
is yliklerini azaltip izleyicilerine 6rnek olmakta ve onlar1 motive etmektedir
(Murat ve Ac¢ikgoz, 2008: 161).

4.2. Entelektiiel Ozendirme/Cesaretlendirme

Doniistiiriicti  liderler entelektiiel 6zendirme ile izleyicilerinin
diigiincelerini, hayallerini yeniden sekillendirir, degerlerinin farkindaligim
arttirir ve dogru bildigi inanglarint sorgulamasini saglar (Avolio vd., 2004:
953). Basit kelimeler, semboller, metaforlar ve ikna edici delillerle
izleyicileri, tstlerini etkileyen dondstiriicti liderler (Bass, 1997: 22),
astlarinin yenilik¢i diigiinmelerini tesvik ederek onlarin yeniligi ve degisimi
tercih etmelerini saglar. Astlarinin her durumda “daha iyi nasil yapabilirim?”
i sorgulamalarini isterler ve kendi fikirlerine oldugu gibi katilmalarini tercih
etmezler (Erdal 2007: 43).

Izleyicileri entelektiiel olarak ozendiren lider, gecmiste ¢ozmiis
olduklar1 bir sorunun benzeri ile karsilagilmas1 durumunda farkli ¢6ziim yolu
bulma konusunda isgérenlerini motive eder. Boylelikle izleyicilerin kendi
kabiliyet ve diigiincelerine olan giivenlerini arttirir. Liderden farkli bir goriise
sahip olmalart durumunda bile elestirilmeyeceklerini bilen izleyiciler daha
rahat bir ¢aligma ortaminda yenilik¢i bakis acilarim1 ve disiincelerini
kullanarak performanslarini en iist diizeye ¢ikarirlar (Celik, 1998: 7).

4.3. ilham Verici Motivasyon

Déoniistiiriicii liderligin ilham verici motivasyon boyutu, liderin
paylasilan amaglara anlam kazandirirken, izleyicilerin islerini kabullenerek
yapmalari i¢in onlar1 motive etmesini ifade eder. Bunun i¢in lider izleyicileri
ile birlikte hareket etmeye, onlarin duygu, diisiince, ilgi ve isteklerini dikkate
almaya 6zen gosterir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 229), zorluklarla miicadele
etmeyi ve ortak hedeflerin gerceklestirilmesi konusunda yol gosterir (Bass
ve Steidlmeier, 1999: 188).

Kurumun misyon ve vizyonu bakimindan iggorenlerin
bilinglendirilmesi ve izleyiciler tarafindan kurum vizyonunun &6zimsenip
gerceklestirilmesi  hususunda onlarin cesaretlendirilip isbirligi igerisine
girilmesi dondstiiriicti liderligin ilham verici motivasyon boyutunun anahtar
faktoriidiir. Ilham verici motivasyon boyutu, liderin kisiliginden ziyade
kurumun kurulus prensiplerini motivasyon faktorii olarak igaret etmektedir
(Sarros ve Santora, 2001: 386).

ITham verici motivasyon boyutu giiclii olan lider, isgérenlerinde bir
takim ruhu canlandirir. Lider hem iyimser, hem de erisebilir olan gelecegin
acik bir resmini olusturur. Lider, isgérenlerin iglerine anlam kazandirarak,
motivasyon ve ilhami arttiran bir sekilde davranir. Buna bagl olarak takim
ruhu artar (Celep, 2004: 77).
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4.4. Bireysel Destek

Doniistiiriicti liderligin bireysel destek boyutu, liderin izleyicilerinin
her birisini bireysel olarak ele almasimi, her bireyin sahsi ihtiyaglari ile
ilgilenmesini, uygun oldugu siirece bu ihtiyaglarin karsilanmasinin
saglanmasin1 ve potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasina yardimci olmasini
ifade etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2008: 230). Tum izleyicilerinin farkli
kigisel ihtiyaglari bulundugunu ve birbirinden farkli insanlar oldugunu
algilamis olan donistiiriicii lider, onlara 6zgiiven olusturmak igin ¢alismakta,
gerekli durumlarda izleyicilerine amaglarina ulagmalari i¢in yeterli yardim ve
kaynaga sahip olduklarini hissettirmektedir. izleyicilerinin gelisimini ve
optimum performans gostermesini engelleyen gereksiz unsurlart ortadan
kaldirmak i¢in girisimde bulunmaktadir (Murat ve A¢ikgoz, 2008: 158).

Bireysel ilgi, en temel seklinde iyi yapilmis bir is i¢in bir deger
ifadesidir. Bireysel ilgi gosteren doniistiiriicii lider, bireysel farkliliklart
benimsemis ve kabul etmis olur. Is gérenlerle etkilesimler bireysellestirilerek
bir isgéren sadece bir ¢alisan degil, bir birey olarak da diigtiniiliir. Genellikle
izleyicileri ile bireysel olarak ilgilenen bir lider, bir rehber olarak goriiliir.
Ciinkii lider isgdren igin, isgorenlerinin belirli isteklerine dayali yeni
Ogrenme ortamlar1 olusturur. Bu ortamda, lider isleri bildirir ve iggorenlerinin
ek destege ihtiyag duyup duymadiklarimi gérmek ve siireci degerlendirmek
i¢in bu isleri gzlemler (Celep, 2004: 79).

Bensimon’ a (1999) gore doniistiiriicti lider, beklenilenden daha
yiikksek bir basariya yonlendirebilen bir kisi olarak karizmatik ozellige
sahiptir. Doniistiirticti lider, danigman veya antrendr gibi davranarak gelisme
ve bagsari igin izleyicilerin her birinin bireysel ihtiyaglarina 6zel dikkat eder
(Toremen ve Yasan, 2010: 30).

Bu boyutlardan karizma ve bireysel ilgi boyutlarinin insana yonelik,
entelektiiel 6zendirme ve ilham verici motivasyon ise ise yonelik oldugu
sOylenebilir. Bununla birlikte, bu dort boyut birbiri ile baglantili olarak is ve
insan iliskilerini bir araya getirmektedir. Ornegin bir lider isgdrenlerine
bireysel ilgi gosterirken, temel olarak onlara bir birey olarak davranma, ilham
verici motivasyon ve zihinsel 6zendirme davraniglarim1 kullanarak, onlardan
is konusunda yiiksek verim elde etmeye ¢abalamaktadir (Celep, 2004: 79).

SONUC

Goreceli olarak yeni bir kavramsal model olmasma ragmen
doniistiirticti  liderlik  davranisinin - temelleri  erken liderlik kavramu
diislincelerinden ve modellerinden kesin bir dille siyrilmaktadir. Bass’ a gore
donistiiriicii liderlik modeli sadece yeni bir paradigma degil ayn1 zamanda
icinde bulundugumuz degisim ¢aginda liderlik kavramini tanimlayan resmin
en biiyiik parcasini olusturmaktadir (Humphreys ve Einstein, 2003: 93).

Degisimin ve gelisimin araliksiz bir sekilde siirdiigii ve hayatimizin
degismez bir pargast oldugu giiniimiizde, kurumlarin ¢agmn getirdigi
yeniliklerden geri kalmamasi, kar elde edebilmesi ve varligmi devam
ettirebilmesi igin tek c¢ikar yol bu degisime ve gelisime ayak
uydurabilmeleridir.
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Misteri sadakatinin ve isgdren tatmininin on plana ¢iktig1 bir
ekonomik sistemde miisterilerin markaya bagliliklarini pekistirecek, kuruma
duygusal olarak bagli miisteri kitlesi olusturacak, isgorenleri motive edip
destek olacak, ¢evresel faktorlerin ve degiskenlerin kurumu olumsuz yonde
etkilemesini Onlemekle kalmayip bu faktorleri olumlu bir hale getirerek
kurumun performansint ve basarisini arttiracak, isgorenlerin  kurum
cikarlarini  kendi sahsi ¢ikarlarindan Once tutmasimi saglayacak ve
motivasyonlarin1 siirekli diri tutacak bir yonetim ihtiyact glinlimiiz post
modern liderlik tarzlarindan olan donistiriicti  liderligi 6n  plana
¢ikarmaktadir.

Statiikoyu, gelenekleri, prosediirleri ve var olan kurumsal yapi ile
politikalar1 korumay1 amaglayan operasyonel liderlerin aksine doniistiiriicii
liderler, sadece degisimi yakalamak degil, degisimi bizzat meydana getirmek
konusunda da kurumda oOncii rol oynamaktadir. Problemleri yaratma ve
¢ozme yetenegi aynmi zamanda izleyicilere 6rnek olmakta, liderin elde ettigi
basarilar izleyicileri motive etmektedir. Bu sekilde isgorenler ani ve hizh
gelisen degisimin ve yapisal doniisiimiin getirdigi soklara daha mukavemetli
hale gelmekte ve doniisimii daha kolay igsellestirip uyum
saglayabilmektedir. Liderlerinin yolunda ilerleyen izleyiciler basari elde
ettikce, kuruma daha siki baglarla baglanmakta, baglilik da daha fazla
bagariy1 getirmektedir. Kurumsal baglilik ayn1 zamanda doniistiiriict
liderlerin olusturdugu yenilik¢i ve degisim odakli vizyonlarin isgdrenlerce
sahiplenilme potansiyelini de arttirmaktadir (Murat ve A¢ikgoz, 2008: 169).

Déniistiiriicii liderler, izleyicilerinin inanglarini, deger yargilarini
degistirebilen ve onlar1 degisimi yonetebilen bireyler haline getirebilen
kisilerdir. Doniistiiriicii liderler dort temel boyutta karsimiza ¢ikmaktadir:
Bunlar; karizma, entelektiiel 6zendirme, ilham verici motivasyon ve bireysel
destek olarak siralanabilir. Doniistiiriici liderligin karizma boyutu; saygi
gostermeyi ve saygl duyulan bir figiir olarak rol model olabilmeyi igerir.
Entelektiiel 6zendirme boyutu; izleyicilerin disiincelerini, hayallerini
yeniden sekillendirmeyi, degerlerinin farkindaligin1 arttirmayr ve dogru
bildigi inanclarin1 sorgulatmayr saglar. ilham verici motivasyon boyutu;
liderin paylagilan amaglara anlam kazandirirken, izleyicilerin islerini
kabullenerek yapabilmeleri i¢in onlar1 motive edebilmeyi ifade eder.
Doniistiirticii liderligin bireysel destek boyutu; liderin izleyicilerinin her
birisini bireysel olarak ele almasmi, her bireyin sahsi ihtiyaglart ile
ilgilenmesini, uygun oldugu siirece bu ihtiyaglarin karsilanmasinin
saglanmasin1 ve potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasina yardimci olmasini
ifade etmektedir. Doniistiiriicti liderlik tanimindan hareketle bu davraniglarin
dogustan gelen oOzellikler oldugu diisliniilse de bilimsel arastirmalar
sonucunda liderlik  davraniglarinin =~ Ggretilebilir  davraniglar  oldugu
ispatlanmustir.

Degisim ve yeniligi gerceklestirerek {istiin performans yaratan
kisiler olmalarinin; vizyon sahibi olmalar1 ve bu vizyonu izleyicilere kabul
ettirmeleri ile miimkiin oldugu sdylenebilir (Kogel, 2011: 592). Diger bir
deyisle niifuzunu, bizzat kendisinin model olarak kabul edilmesini
saglayacak davramiglar yoluyla saglayan donistiiriicii liderin, kurumun
misyon ve vizyonunu takim {iyelerinin paylastigi bir konuma oturttugu ve bir
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basar1 sembolii olarak c¢evresindekilerin pesinden kostugu insan haline
geldigi ileri siiriilebilir (Akyol vd., 2013: 115). Gelecek ve degisimi
yakalamaya odaklanan liderlik tarzi, donistiriicti liderlik olarak
anilmaktadir.

Doniistiiriicii liderlik i¢inde bulundugumuz siirekli degisim c¢aginda,
kurumlarda degisimi yonetecek, kurumu ve isgorenleri degisime adapte
edebilecek ve kurumun varligint siirdiirebilecek liderlik tipini temsil
etmektedir. Gilinlimiiz rekabet kosullarinda degisime ayak uyduramayan
kurumlar yok olmaya mahkimdurlar ve kurumlarin degisime uyum gosterme
stirecinde en biiyiik katki doniistiiriicii liderler vasitasiyla saglanabilir.
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