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Ozet

Degisim, ¢agimizin hizli gelisen diinyasinda en temel faktor halini almistiv. Bu durum, isletmeler
icin bugiine kadar alisilagelen liderlik anlayisin da degistirmis; kiiresel rekabet kosullarina ve
yeni ekonomik diizene ayak uydurabilen farkli bir liderlik tarzi giindeme gelmistir. Doniistiiriicii
liderlik olarak one ¢ikan bu yeni liderlik tipolojisi, kiiresellesme ile olusan doniisiimleri
karsilayabilecek kapasiteye sahip dzellikler tasimaktadir. Bu nedenle, doniistiiviicii liderlik, bilgi

cagmn on plana ¢ikan liderlik yeni tarzi olarak giindeme gelmis bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Déniistiiriicii Liderlik, Kiiresellesme, Kiiresel Rekabet, Yeni Liderlik

Anlaysi.

Abstract

Transformation is the basic factor in our rapid developing world. In this case, leadership
conception has changed opposite of general consuetudinary perception until today for
enterprises, and a differant form of leadership which has been to keep pace with a global
competitional condition and new economic device. Transformational leadership has to come out
a new leadership typology, has viabled decently capability by reason of evolution through
globalisation. Thus, transformational leadership has to come to order a new sense of leadership

and to loom large in enformation age.
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Giris

Kiiresellesmenin getirdigi yeni boyut, isletme yonetimi alaninda bugiine degin gegerli
algilamalar1 degistirmis, bunun uzantist olarak da isletmenin gevresel hizi, degisikliklere olan
duyarlilig, teknolojik yenilikler gibi pek gok faktor, liderlik anlayigini farklt boyutlara tasimig ve
boylece doniigtiiriicii liderlik kavrami 6ne ¢ikmistir. Doniistiirticti liderlerin, degisime ayak
uydurmanin ¢ok 6tesinde, degisimleri/dontisiimleri bizzat baglatan kisiler olmalari, burada
ozellikle dikkatleri gekmektedir. Bunu yapabilecek yetkinlige ve tiim ekibini etkileyecek
karizmatik etkiye sahip olabilmeleri 6n kosul olarak gerekli olan doniistiiriicii liderlerin, bunun
bir adim 6tesine gegerek, vizyon sahibi olabilme ve zamani da uzun dénemli bakis agisiyla
kavrayabilme gibi 6zellikleri tagimalar1 gerekmektedir. Clinkii dontistiirticti lider, stratejisinin
temeli olan vizyonunu, orgiit kiiltiirii olusturmak yolu ile iist diizeyde motivasyon saglayarak
calisanlarma benimsetir. Bu nedenle, doniistiirticti liderlik, icerdigi ¢ok kapsamli boyutlariyla,
degisim/doniisiim i¢in islevsel bir yapmim olusturulmas: siirecini basariyla yonetecek bir
donanima sahip olmay: gerektirir. Déniistiiriicii liderlik, anlik bir tutum olmayip, siirekliligi olan
bir siiregtir. Bu nedenle, liderin iginde bulundugu ortamimn i¢ ve dis dinamiklerini kapsayan
o6nemli bir rol davranigidir. Déniistiirticti liderlik, giintimiiziin ¢etin rekabet ortaminda, bu
liderlere sahip olan isletmeler/kurumlar i¢in, gerek demokratik yapisiyla, gerek biinyesinde
barindirdig: diger 6zellikleriyle kiiresel rekabet avantaji saglayan bir liderlik tipi olarak 6n plana
cikmustir. Déniistiiriicii liderlik, diinyanin yepyeni bir boyuta doniistiigii giiniimiizde, 6zellikle

gereksinim duyulan ¢agdas bir liderlik tarzidir.

Bu c¢alismada, liderlik ve liderlik yetkinligi kavramlart birinci béliimde incelenmis, ardindan,
ikinci boélimde de doniistiiriicti liderlik kavrami ele almmustir. Kiiresellesmenin getirdigi
degisim, dontisim ve bunun uzantist olan planli degisim siirecine fiiglincti béliimde yer
verildikten sonra, dordiincii béliimde, bu siirece uygun olmasi nedeniyle baglantili olarak,
dontstiirticii liderligi olusturan davranig boyutlart incelenmistir. Déniistiiriicii liderlik, 6zellikle
kriz dénemlerinde daha yogun ihtiyag duyulan bir yap1 arz eder. Bu nedenle, besinci béliimde bu
konuya yer verilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda doniistiirticii lider konusu ise, altinci
boliimde ele alinmistir. Yedinci bolimde, donistiiriicti liderlik ile 6grenen orgiit iliskisi
incelendikten sonra, sonu¢ kisminda konuyla ilgili genel degerlendirmelere ve kisisel

cikarsamalara yer verilmistir.
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I:Liderlik ve Liderlik Yetkinligi Kavramlari

Cok temel bir tanim yapacak olursak, lider; bireyleri, ulasilmas: istenen ortak hedefe dogru
hareket ettiren, bu yolda onlara inang asilayan, motive eden kisidir. Bir adim daha ileriye giderek
tanimlamay1 genisletirsek, soyle ifade edebiliriz (Karpuzoglu, 2010:171): Liderler, kurumlarda,
degisimi ve yenilenmeyi gergeklestirerek, ¢alisanlart ve dolayisiyla kurumlari, {istiin
performansa ulastiran ve “izleyicilerinin” ihtiyaglarmni, inanglarini, deger yargilarim degistiren
kisilerdir. Burada, “izleyiciler” kavrami bizim i¢in ¢énemlidir. Bu nedenle konu ile ilgili su
saptamay! yapmak uygun olacaktir. $oyle ki; “izleyiciler” kavrami ile; ¢alisan personel,
miisteriler, hissedarlar, tedarikgiler, liderin iliski igerisinde bulundugu diger isletmelerde gérev
yapan personel ve yonetici kadrosu, yani tiim paydaglar kast edilmektedir. Goriildigi gibi,
burada yatay, dikey ve capraz olmak iizere ag tipi bir korelasyon s6z konusudur. Liderin, tiim bu
birimleri 6nemsemesi ve bunun da 6tesine ge¢ip, kendisini topluma karst da sorumlu hissetmesi
gnemli bir etik davramig 6zelligidir. Nitekim, liderlerin izleyicilerini etkileyebilmesi i¢in etik
davraniglar sergilemesi ¢ok ¢nemlidir. Bu ayni zamanda, liderin giiven verme boyutunu da
kapsayan bir algilama olusturur. Meslek etigine uygun davranmayan bir lider, isletmenin
vizyonunu ¢alisanlarina benimsetemez. Farkli 6zelliklere sahip bireyler arasindaki esgiidiimii,
bilgi yonetimi, kriz yoénetimi ve gii¢ yonetimi olusturacak sekilde organize edebilmek ve bunun
sonucunda ekibi tizerinde bir sinerji olusturabilmek ciddi bir 6z yetenek meselesidir. Liderlik,
karsit goriisler arasindaki gerilimi yaratict bir yetenekle yonetebilme yetenegi gostermektir
(Geng,2008:91). Bunun igin lider; organizasyon zekasma sahip, degisime agik, miicadeleci,
sabirly, kriz yonetebilen, ¢alisanlarima deger vererek onlari da kararlarina ortak eden ve boylece
takim ruhu yaratabilen ve tiim bunlari yaparken de meslek etigi ilkeleri ¢ergevesinde hareket
etme bilinciﬁe sahip olan kigidir. Liderler, yenilik ve degisimlerin sonuglart {izerine
yogunlasirlar. Bu nedenle, iyi liderlerin yonetimindeki insan topluluklarinin daha mutlu ve
verimli olduklar1 (Baltas,2012) noktasindan hareketle, kiiresellesme ile birlikte, isletmelerde de
glictin dogru yonetimi konusu giindeme gelmistir. Burada, liderlerin faaliyetlere yaklagimimm
sonug¢ odakli olmasi; insan yonetimini, motivasyonunu ve gelisimini saglama ve 0z
degerlendirme ve bireysel gelisim konusundaki disiplini 6nem tasimaktadir (Argtiden, 2007:18).
Lider/Yonetici, orgiit icerisinde giiglii bir baglilik ve motivasyon duygusu saglayabilmek i¢in,
yeniliklere daima agik olmali, isletménin i¢c ve dis ¢evresi ile kurulacak iletisim konusuna ozel
onem vermelidir. Oncelikle kendisinin iletisim: yeteneginin iist diizeyde olmasi gereken
lider/yénetici, bunu isletmenin tiim fonksiyonlart iizerinde uygulamak durumundadir. Ciinkd,

koordinasyon becerisinin dne ¢ikan vurgu noktast “iletisim-haberlesme”dir. Yer ve zaman
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bakimindan isletmenin maddi kaynaklarii ve insan kaynaklarmi uyumlastirabilmek (esgiidiim)
icin, iletisim kanallar1 siirekli agik tutulmali ve feed-back (geri-besleme) sistemine dikkat
edilmelidir. Burada bilgi yonetimi olgusu devreye girer. Lider, ¢aligsanlara érnek olacak sekilde
davraniglarinda agik ve tutarhidir. S6z ve davraniglart uyum igindedir. Lider, is ahlaki kurallarini
temel alan, yaraticilik ve degisim odakli yonetim anlayigmim onciisiidiir. Isletmede sinerji
yaratarak ortak hedefler dogrultusunda personelini yénlendirecek ve boylelikle rekabet tistiinligii
saglayacaktir. Tiim bunlari yapabilmek, farkli bakabilmeyi ve diisiinebilmeyi gerektirir. Iste,

“farklilik yaratan” ve sonucunda da basarty1 saglayan davranislara “Liderlik Yetkinligi” denir.

Liderlik Yetkinligi, lider konumundaki kisinin “ayird edici” 6zellikleri ile baglantili olarak
gelisen bir kavramdir. Lideri, “sonucu degistiren kisi (Baltag,2012)” olarak tanimladigimizda, bu
kiginin; i¢ uyum, hurs, uzlagilabilirlik, tedbirlilik, yenilige ve O6grenmeye ag¢ik olmak
(Baltag,2012) gibi kisilik 6zelliklerine sahip olmast dikkati ¢eker. Bu noktada ise, s6z konusu
kisilik ozelliklerinin igini dolduracak bir takim yetkinlikler devreye girer ki, bunlar hem
dogustan gelen kisilik 6zellikleri, hem de egitimle edinilen kazanimlarin bileskesidir. Liderlik
yetkinlikleri (Baltas,2012) : *Duygularmni ve davranislarmi denetleme, *Insan iliskilerinde etkili
olma, *Isini iyi yapma, *Delege etme, *lkna etme, *Miizakere, *Kurumsal Etkileme
Stratejilerini bilme gibi unsurlari kapsar. Biitiin bunlar1 yapabilmek, elbette ki, sosyal ve kisisel
yetkinlik alanlarinin geliskin olmasina baglidir. Lider, takim tiyeleriyle empati kurarak onlara
gerektigi hallerde kogluk yaptigi 6lgtide sorun ¢ézme yetkinligini ortaya koyacaktir. Bunun
yaninda, etik ilkelere bagl is yapabilmesi, uyum yetenegi, krizi yonetebilmesi, oto-kontrol
(kendi kendine 6z kontrol yapabilme), gibi ozellikler de kisisel yetkinliklerinin gelismis
olmasina baglidir. Tiim bu olusumlar ise, liderlerin duygusal zeka kullanim kapasiteleri ile
iligkilendirilmektedir. Duygusal zeka ise; liderin hem kendi duygularmim, hem de ¢alisanlarmmn
duygularmm farkinda olmasi, onlari anlamasi, duygularini yonetmesi ve onlardan gerek kisisel
alanda gerekse kisiler arasi iligkilerinde etkin bir bicimde yararlanmasi olarak agiklanmaktadir.
Bu 6zellik, bilhassa miisteri odakli stratejilerin uygulandigi giiniimiizde, miisteriler iizerinde gok
etkili olmakta ve sonug¢ odaklilig saglamaktadir. Duygusal zeka, “sosyal yetkinlik” ve “kisisel
yetkinlik” kavramlarinm bilesimidir. Sosyal yetkinlik; empati kurma, etkin dinleme, kogluk
yapabilme (coaching) , ikna yetenegi, ¢oziim odaklilik, 6rgiitte uzlagma kiiltiiriinii saglama gibi
becerileri kapsar. Kigisel yetkiﬁlik ise; kisisel gelisim ve 6grenim disiplinidir (Genbilim,2012).
Soyle ki; kisisel yetkinlik, liderin diirtii -ve duygularimi kontrol edebilmesi, hizli hareket
edebilmesi, firsatlar1 gorebilmesi, iyimser bir bakis agis1 ile hedefe odaklanabilmesi gibi

ozellikleri igerir. Kisi, bu gesit bir disipline sahip olmak yoluyla, yasaminda ulasmak istedigi
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sonuglara nasil ulagabilecegi konusunda farkli kanallar gelistirebilir. Kisisel yetkinligi yiiksek
olan kisiler siirekli 6grenirler (Genbilim,2012). Ve 6grenmeyi 6miir boyu stiren bir eylem olarak
algilarlar. Ozellikle bilgi ¢aginda, insanlarn “6grendigi lgiide giiglii” olmasiyla paralel olarak,
bu tiir yetkinligin gelistirilmesi bir gereklilik halini almistir. Bunlarla birlikte, duygusal zekanin
yaninda, “ruhsal zeka” kavrami da son yillarda liderlik konusu ile 6zdeslestirilmektedir. Ruhsal
zekd; kisinin yeni fikirlere ve enformasyona agikligi ile kendi deger ve katkilarmm bir
bilesimidir (Aydintan,2009:258). Bu ag¢idan ruhsal zeka, hem zihinsel zekdnmn hem de duygusal
zekanin etkin bigimde islev gérmesi igin temel saglar(Aydintan,2009:258). Ruhsal zekanin
boyutlari, kabullenme, 6z-benlik, amag ve degerlerden olusmaktadir (Aydintan,2009:260). Diger
insanlarin diisiince ve duygularina saygi duyabilmek, kisinin gelecekte nerede olmak istedigine
dair bir vizyona sahip olabilmesi; kisiler arasindaki farkliliklara ve gesitliliklere karsi agik
olabilmek (Aydintan,2009:260) gibi ozellikler, ruhsal zekanin ayirt edici unsurlarmi olusturur.
Ruhsal zekdya sahip liderler, giiglii inang sistemlerine sahip olmalari nedeniyle farklilik
yaratirlar. Sistemi bir biitiin olarak gorerek gelecegi buna gore sekillendirebilme 6zellikleri,
iletisimlerinde ve tiim iligkilerinde agiklik saglar. Ayrica calisanlarin hedeflerine ulasmalari
dogrultusundaki davraniglarini  etkileyecek orgiitsel vizyon ve degerleri belirleyebilme
kaynaklarina sahiptirler (Aydintan,2009:259).

Goriildiigi gibi, liderlik, pek ¢ok kavrami kapsamina alan, ¢oklu zeka gerektiren, derin boyutlari

olan bir olgudur.
II:Doniistiiriicii Liderlik Kavramm

Ik olarak 1973 yilinda J.V. Downtown tarafindan ortaya atilan bir kavram olan déniistiiriicii
liderlik, siyaset bilimci J.Mac Gregor Burns tarafindan &nemli bir teori haline getirilmis ve
literatiire kazandirilmistir. 1978 yilinda kaleme aldigr “Liderlik” isimli kitab ile biiyiik ses
getiren Burns, aslen politik liderlik iizerinde incelemeler yapmistir. Burns, Max Weber’in
“karizmatik liderlik” kavrammi ¢ikis noktasi olarak almis ve liderin astlari tizerindeki etkisi
tizerinde yogunlagmustir. Burns, lider ve izleyicilerinin rollerini biitiinlestirmeye ¢alisarak, liderin
giiciiniin yalnizca kisiliginden ya da konumundan kaynaklanmadigmi, istenilen amaglara
ulasmada hem astlarinin ihtiyaglart hem de liderlerin edimleri ve giiciiniin ¢ok etkili oldugunu
(Giiney, 2009:415) 6ne siirmiistiir. Burns, politik liderligi, etkilesimci liderlik ve doniistiirticii
liderlik olarak ikili bir ayirima tabi tutarak incelemistir (ki asagida bu ayirima deginilecektir).
Burns’iin politik liderlik aragtirmalart olarak baslattigi bu ¢aligmalar, basta Bernard Bass olmak
tizere (House, Avolio gibi) diger aragtirmacilara ilham kaynagi olmus ve yonetim bilimi ve orgiit

kiiltiirti alanlarmda kullaniimaya baglanmistir. Ozellikle érgiit kiiltiirii konusu ile ilgili énemli
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aragtirmalar yaparak literative ¢ok degerli eserler kazandiran Bass, yoneticilerin hangi tiir
liderlik davraniginin igletmenin performans: tizerinde daha biiylik etki yarattigi konusunu
sorgulamigtir (Bass, 1990:24-25). Bass, yoneticinin se¢tigi/benimsedigi liderlik modeli ile gerek
elde edilen ekonomik basarilar (karlilik, verimlilik, iretim miktari v.b.), gerekse kurumsallagma,
orgiit kiiltiirli, motivasyon, vizyon yaratma ve hedefe ulagsma heyecani olusturma gibi konular
baglaminda nedensellik iligkisi olduguna yonelik saptamalarda bulunmustur (Bass,1990:29-30).
Bununla birlikte, uygulanacak liderlik modelinin, i¢inde bulunulan iilkenin sosyo-ekonomik ve
kiiltiirel 6zelliklerine gore yapisal farkliliklar gosterecegi de dikkatlerden uzak tutulmamalidir.
Her lider, o6rgiitiindeki tabani ve is yaptig1 piyasanin sartlarmi ¢ok iyi analiz edecek, buna gore

stratejisine yon verecektir.

Burada, konumuz agisindan Burns’iin su saptamasina yer vermekte biiyiik fayda vardir. S6yle ki;
Burns, liderligi “Etkilesimei Liderler (Transactional Leader) “ ve “Déniistiirticii Liderler
(Transformational Leader)” olarak ikiye ayirmistir. “Etkilesimci” tanimlamasi, tutum ve davranig
ozelligi olarak, “ise yonelik” olacak sekilde bir yonetim tarzimi ifade eder. Etkilesimci yani ise
yonelik liderlikte, liderin kendi amag¢ ve hedeflerini ger¢eklestirmesi durumunda izleyicilerin de
amaglarmim gergeklesecegi varsayimindan hareket edilir. Doniistiiriicti liderlikte ise, orgiitiin
amag ve hedeflerinin gergeklestirilmesi i¢in 6ncelikle igsgérenlerin zihinsel olarak déniismeleri
geregine inanilir (Tutar-Tuzcuoglu-Argun-Akman,2012:3). Bu ayirim ve ikisi arasinda yapilacak

kiyaslama, doniigtiiriicii liderlik kavraminin ayirt edici karakteristik 6zelliklerini ortaya daha agik

bir sekilde koyabilmek ve déniistiiriicii liderin 6zelliklerini 6ne ¢ikarma noktasinda bize yardimer

olmaktadir. Bu nedenle, simdi kisaca etkilesimci lider ile doniistiiriicii lider arasidaki

farkhihiklara bakahm:

1)Burns’e gore; doniistiiriicii lider, izleyicilerinin moral ve motivasyonunu arttirmaya odaklanir,
etkilesimci liderin odak noktasi1 ise, izleyicilerinin kigisel ilgilerini tatmin etmektir
(Burns,1979:381). Konuyu kisaca soyle agmak gerekirse; Burns, teorisinde liderligi insanlarin
ekonomik, politik ya da buna benzer gii¢ ve degerler kullanarak bagimsiz veya kargilikli
belirledikleri amaglara ulagmak igin takipgilerini harekete gegirme olarak tanimlamistir (Giiney,
2009:415). Bu tanimda onemli nokta belirlenmis amacglardir (Giiney, 2009:415). Burns,
etkilesimci liderin, astlarini, ddiillendirme yoluyla motive ettikleri, bu durumun da neredeyse
caliganlarla lider arasinda kargilikli bir tiir alig-verise dayandigini ifade etmektedir. Yani,
etkilesimei liderlik, bir takim 6diiller araciligi ile izleyenlerin lideri takip etmesini saglamayi
amaglayan, vurgunun izleyenlerin ya da astlarin kurallart dogru bir bigimde uygulamas: tizerinde

oldugu, bu amagla sadece kiigiik ¢apli ve rutin degisimleri gerektiren bir liderlik tiiriidiir (Tutar-

6

T




ﬁ

Sosyal Bilimler Dergisi / Journal of Social Sciences (6), 1, 2013 BEYKENT UNIVERSITESI/ BEYKENT
UNIVERSITY

=

Tuzcuoglu-Argun-Akman,2012:5). Bu da, hemen her isletmede yasanan olagan yonetim tarzidir.
iki kisi bagimsiz olarak bir amaca ulagmak igin anlagsarak mal ve hizmet alig verisinde
bulunabilir. Burada ortak cikarlari elde etmek igin miisterek gaba gdsterme yerine bir pazarlik
<6z konusudur (Giiney, 2009:415). Bu alig-veris, nihayetinde ¢ikar beklentisi karsiliginda
yapilmaktadur. Burada 6diil, liderin beklentilerini karsilama, lidere itaat, kurallara uygun ¢alisma
gibi belirli kosullarin gerceklestirilmesine bagli olarak verilmektedir. Doniistiiriicii liderler ise,
izleyicilerinin ihtiyaglari ile ilgilenen, moral ve motivasyonlarmi arttirarak beklenenin iistiinde
performans gostermelerini saglayan liderlerdir (Giiney, 2009:415). Izleyenlerin, lideri bir takim
sdiiller kargiliginda ve “mecburi” bir duygu ile takip etmeleri bagka bir sey, “goéniillii olarak”,
“karizmalarina kapilarak”, “hayranlik duyarak”, “onu rol modeli olarak benimseyip ilham
alarak”, “kuruma ait hissederek”, “motive olarak” takip edip bu yolla isletmedeki verimliligin ve
performansin arttiriimas baska bir seydir. Dolayisiyla etkilesimei liderlik, bir bireyle diger bir
bireyin herhangi iist bir ama¢ olmaksizin, degeri belirlenmis seyleri degis tokus ettikleri bir
etkilesim stirecini igermektedir (Tutar-Tuzcuoglu-Argun-Akman,2012:5). Eger kisi liderlik
siirecini kullanarak izleyicilerinin amag ve degerlerini degistirip sekillendirebiliyorsa bunun adi
doniistiirticti liderliktir (Giiney, 2009:415). Dontistiirticti liderligin, liderin kendi isteklerini
izleyicilerinin de istegi haline getirerek, zorlayict giice basvurmaksizin insanlart etkileme ve
onlarda esin kaynagi olma 6zelligi (Tutar-Tuzcuoglu-Argun-Akman,2012:4), bu liderlik tarzini

farkls kilar.

2)Etkilesimci lider, sorumluluk, kararlilik ve dogruluk gibi degerlere énem verir. Doniistiiriicti
lider ise, ilave olarak adalet, 6zgiirliik ve esitlik gibi degerlere 6nem vererek astlarinin moral ve
motivasyonlarint  arttirmaktadir  (Giiney, 2009:416). Bu nedenle, déniistiirticti  liderlikte
belirleyici kisisel 6zelliklerin baginda liderlik yapacak kisilerin kendi inanglarmin etik dogrulugu
hususunda giiclii ikna kabiliyetleri ve ¢zgtivenleri gelmektedir (Top,2009:264). Cilinkii meslek
etigine uygun davranis, tiim bu kavramlart kapsayan bir tutum igerisinde yonetim becerilerini
ortaya koyabilmeyi gerektirir. Bunun i¢in, meslek etigi bilgisi, yeni ¢agin yoneticilerinde

ozellikle aranan olmazsa olmaz bir 6zellik olarak 6ne ¢ikmaktadir.

3)Déniigtiiriicii liderler; astlarmi belirlenen hedefler ve paylagilan degerler konusunda yeterli
seviyede bilgilendirirler, takim ve 6rgiitlerin amaglarini astlarin amaglarimdan daha 6ncelikli hale
getirirler, astlarini yiiksek hedefler koymaya tesyik ederler. (Gtiney, 2009:416). Etkilesimci
liderin ise, ekibini bilgilendirme, hedef belirleme gibi eylemleri oncelikli degildir. Oysa
doniistiirticii liderler, kendi organizasyonlarma vizyon ve deger yerlestirme agisindan oldukga

etkilidirler (Top,2009:267). Degisime onciilik yapan liderlik tarzi olan doéniisttirticti liderlik,
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sadece degisime onciiliilk yapma degil, bir diis yaratma, bir vizyon olusturma, yeni zihni
modeller kurup gelecegi bugiinden tasarlama fonksiyonudur (Tutar-Tuzcuoglu-Argun-
Akman,2012:3). Ozellikle miisteriye odaklanma, ekip olusturma, yeni kiiltiir yaratma, siirekli
iyilestirme ve gelisim konusunda déniistiiriicii liderlik 6ne ¢ikmaktadir (Top,2009:267).

4)Etkilesimei liderlik, geleneklerine ve gegmise bagli olarak bugiine bakarken, doniistiiriicii
liderlik yenilige ve reforma agik olarak gelecege bakmaktadir. (Giiney, 2009:416). Bunun bir
uzantis1 olarak doniistiiriicti liderlerde, devrimsel fikirler, durumsalligin tesinde bakis agisi,
proaktif davraniglar, vizyona odaklanma, telkin etme, deger ve vizyonu dikkate alma, vizyon
tizerinde degisim, giiclendirme, bireyi ve kurumu bir biitiin olarak gorme, beklenen
performanstan fazlasini kabul etme, koklii degisimler, izleyicilerin ihtiyaglarmi karsilama,
dinamik, hizli ve ¢ok yonlii degisimlere uyum (Karpuzoglu, 2010:174) gibi dzellikler ézellikle

One ¢ikar.

5)Etkilesimci liderlik bigiminde, kisiler yetkilerini, calisanlarina para ve statii verme seklinde
édiillendirerek kullanir. Déniistiiriicti lider ise, astlarma ilham kaynagi olarak bir vizyon sahibi
olmalarma yardimei olurlar (Giiney, 2009:416). Vizyoner olmak, cesaretli olmak, devamli
Ogrenmeye agik olmak, astlarina inanmak, zorluklar ve belirsizlikler karsisinda yilmamak ve
degisim ajan1 olmak, doniigtiiriicii liderin vazgegilmez ozellikleridir (Giiney, 2009:420). Ciinkii
ancak vizyoner bakig acisi ile is yasami anlamli hale gelir, motive olur, amaglara ulasmada
giiven olur ve sadakat artar (Karpuzoglu, 2010:171). Dontistiiriicii lider, bunun bilincindedir ve

bunu bir yonetim felsefesinin étesinde bir yagam bigimine doniigtiirmiistiir.

Geldigimiz bu noktada, su hususlara ozellikle vurgu yapmak konumuz acismdan
onemlidir. Soyle ki; pratik hayatta, yoneticilerin, tarz olarak, bu iki liderlik seklinin uyumlu bir
karigimini benimsemis olduklari daha sik rastlanan bir durumdur (Avolio-Bass,2001:6-7). Bu
noktadan hareketle Bass, etkilesimci ve doniistiiriicii liderlik modellerinin farklilasan taraflar
olmakla birlikte, birbirlerini biitiinlediklerini, bununla birlikte yine de ulagilmasi hedeflenen
liderlik seklinin déniistiiriicii liderlik oldugunu vurgulamistir (Bass — Stogdill,1990:123). Durgun
biiyiime ve tasarruf politikasini benimsemis organizasyonlarda etkilesimci liderlik bigimi etkili
olmaktadir  (Tutar-Tuzcuoglu-Argun-Akman,2012:4). Déniistiirticii  liderlik ise, organik
organizasyon yapilarinda daha giigliidiir (Top,2009:264). Bu nedenle, atilim yapmak isteyen ve
yenilik¢i gelisme politikalar1 izleyen organizasyonlarda donistiiriicti liderlik bigimi etkili
olmaktadir (Tutar—Tuzcuoglu-Arguﬂ-Akman,ZO12:4). Bundan dolay: doniistiiriici liderlik, proje

tabanli g¢evrelerde, Ar-Ge tabanli siireglerde, yenilik ve yaraticilik yonetiminde, siire¢ tabanlh




—
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qevrelerden daha fazla tercih edilmektedir (Top,2009:264). Ayrica teknolojik ¢evrelerde,
yarat1c1l1k ve yeniliklerde ¢oklu ¢iktilar i¢in de doniistiiriicti liderlik olumlu etkiler yapmaktadir
(Top,2009:264). Son dénem ¢aligmalari, doniistiirticii liderlerle ¢alisan Ar-Ge personelinin hem
bireysel hem de ekip olarak daha inovatif olduklarini ve bu liderlerin yaraticiligi destekleyen bir
is ortami ve yaratict performansi 6diillendiren sistem ya da insan kaynaklari politikalari
olugturarak orgiitsel inovasyonu artirdiklarmni gostermektedir (Giimiisliioglu,2009:39).0zellikle
yenilik sampiyonu isletmelerde bu liderlik tiiri onemli bir ozelliktir (Top,2009:264).
Déniistiirticti liderlik, “bir vizyon yaratma, soz konusu vizyon dogrultusunda 6rgiitii harekete
gegirme yetenegi” olarak tanimlamaktadir. Bu da kendi iginde tutarlilik ve siireklilik gerektiren
bir eylemdir. Bu nedenle, doniistiiriicii liderlik anlik bir tutum degil, bir siireci ifade eder ve
isletmenin i¢ ve dis dinamikleri bu siireci siirekli aktif tutar (Karpuzoglu, 2010:173). Ozellikle
vizyon gibi, uzun dénemli bakis agisini ve istikrarli galismay: gerektiren bir olgu, kurumsallagma
kavramint da biinyesinde barindiracaktir. Bu yoniiyle, isletmede olusturulmas: istenen 6rgiit
kiiltiirtintin amaca ulagtirict yonde yapilandirilmasi, ¢alisanlara inisiyatif olanagi tanima, vizyona
baglilik gibi temel kurumlar, siirecin etkin yiiriitiilmesinde énemli rol oynamaktadir. Bu siireg
izleyicilerin motivasyonunu, gii¢lendirilmelerini, yetki gégerimini ve demokratik ydénetim
| islevlerini de igerir (Tutar-Tuzcuoglu-Argun-Akman,2012:4). Ve elbette ki, bir ydneticinin,
doniistiirticti liderlik 6zelliklerini uygulayabilmesi ve gelistirebilmesi i¢in, isletmede buna uygun

| bir altyap1 olugturulmasi gerekliligi hatirdan uzak tutulmamalidir.

III:Degisim, Doniisiim ve Planh Degisim Siireci

Degisim ve dontisiim kavramlar birbirinden farkl kavramlardir. Degisim, belirli bir yapinin ya

da durumun iyilestirilmesi olarak agiklanirken déniisiim, belirli bir yapinin veya durumun ani

olarak bagka bir duruma gegirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 2009:414). Yani doniistim,
| 0 giine degin olugsmus algilamalart bambaska bir hale getirmek demektir. Bu bakis agisiyla
dontistim, koklii degisimlerle farklilagmaya ve bdylece kendi sektériinde dncii olmaya, adeta yeni

; bir ¢1g1r agmaya yonelik girisimleri kapsar.
|

O Kiiresellesme olgusu, rekabet sartlarini “déniisiim amach degisim” yoniinde farklilagtirmustir.

i Ciinkii stirdiiriilebilir rekabetin saglanabilmesi ancak bu yolla yakalanabilir hale gelmistir. Bunun
| bir uzantist olarak, isletme yonetimi alaminda “Benchmarking: Kiyaslama, Empowerment:
Isgéren Giiglendirme, Downsizing: Orgiitsel Kiigiilme, Re-Engineering: Degisim Miithendisligi-
Stire¢ Yenileme” gibi post-modern yﬁnetini sekilleri giindeme gelmis, bunlari uygulamaya

koyabilmek igin ise degisim yonetimi, bilgi yonetimi, Orgiit kiiltiirii, meslek etigi gibi
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kavramlarin bilinmesi geregi ortaya cikmistir. Yonetim anlayisi degiserek, merkeziyetci
hiyerarsik yapi, yerini akilci iletisime, diyaloga ve uzlagsmaya dayali bir yénetim anlayisina
birakmaya baslanmustir. Kiiresel pazar, sartlar1 “doniisiim amagli degisim” yo6niinde zorladikea,
hizli karar alabilen, esnek davranabilen, orgiit igerisinde katilimeiligt saglayarak verimliligi
arttirabilen isletmeler rekabet {istiinliigii saglamaya baslamislardir. Bu dinamikleri okuyabilen, i¢
ve dis gevre sartlarina yonelik olarak yonetim sistemlerini degistirebilen ve bu anlamda farklilik
yaratabilen liderler de bu noktada ¢agdas isletme y&netimi stratejilerine onciilik etmektedir.
Déniistimiin  neden gerekli oldugunu ¢alisan personeline anlatacak, onlart bu noktada
inandiracak, doéniisiim yoniinde degisimi planlayacak ve organize edecek, tiim asamalari
yonetecek ve boylece amag ve hedeflerine ulasacak olan lider, ayn1 zamanda teknolojiyi de
dogru kullanmak durumundadir. Ciinkii artik tiiketicilerin de profili degismis, yeni c¢agmn
tiiketicileri zor begenen, arastiran, ¢ok farkli segenekler arasindan tercih yapma sansma sahip
olan, internet kullanan, yeni iiriinleri takip eden, okuyan-arastiran bir yapiya biirtinmiislerdir. Bu
nedenle, isletmeler {iriin ve hizmet sunumunda farklilik yaratabilmek, tiiketicilerin iist diizey
beklentilerine karsilik verebilmek, bdylece pazardan daha fazla pay alabilmek igin,
planlamalarimi teknolojik yatirimlara daha gok kaynak ayiracak sekilde yapmak durumundadir.
Philip Kotler’in "Teknoloji yalnizca toplumun maddi altyapisma degil, ayn1 zamanda insanlarm
diistince kaliplaria da sekil veren en biiyiik etmendir (Kotler,2000:48)" seklindeki saptamasi
burada o6gretici niteliktedir. Guiniimiizde teknoloji, rekabet avantaji yaratmada ¢ok gii¢lii bir
unsurdur. Bu nedenle, yeni ¢agin liderleri de teknolojiyi ve bu yolla saglanacak yenilikleri bir
isletme stratejisi olarak benimsemis durumdadirlar. Iste biitiin bu gelismeler, liderlik/ydneticilik
anlayigina yeni boyutlar getirmis, kiiresellesen diinya, lideri, farkli beklentileri karsilayabilen
yepyeni bir tipoloji ile tanimlamaya baglamistir. Boylece, doniistimiin bu denli 6ne ¢iktig bir
diinyada, isletmeyi yarmlara tagiyacak yeni liderlik modelinin adi, dinamoyu harekete gegirecek

bir anlatima biiriinmiis ve “Doniistiiriicti Liderlik” kavrami sahnedeki yerini almistir.

Diinyanin herhangi bir bolgesinde yasanan 6nemli bir degisim, kiiresel platformda hemen

yayilmakta ve tiim diinyay1 etkilemektedir. Bu durum da tiiketicilerin yasama bigimlerine ve

satin alma davraniglarina siirekli bir farklilagma olarak yansimaktadir. Bu nedenle, doniistiirticii
liderler tiiketicilerin beklentilerindeki bu degisimi ¢ok yakindan izlemeli ve isletme i¢i ve dist
faktorleri de hesaba katarak stratejik bir yaklasgim segmelidir. Simdi kisaca bu noktaya

deginelim.

Déniistiiriicii liderlerin stratejik yonetim gorevlerini , Kurt Lewin’in “Planll Degisim
Siireci” olarak adlandirdigl ii¢ asamada incelemek miimkiindiir.
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I)Donmuslugu Cozme (Unfreezing): Isletmenin yeniden canlandiriimasi olarak nitelendirilen
pu ilk asama, “¢cdziilme siireci” olarak islev goriir. Bu asama, liderin, defisim ihtiyacim
hissederek, isletmeyi yeniden canlandirma gereklilifine inandigi noktadir (Karpuzoglu,
2010:173). Lider, degisimi saglamak i¢in, “degisimin gerekli oldugunu” orgiitiine ve dis cevreye
bu asamada benimsetecektir. Isletmenin orgiitsel ve sosyal sistemlerinde yeniden yapilanma
saglanarak, deisimin ontindeki engellerin agilmasi bu siirecin  6nemli bir pargasidir
(Karpuzoglu, 2010:173). Déniistiirticii lider, isletmeyi yeniden canlandirmak igin kriz dénemini
beklemez (Karpuzoglu, 2010:173). “Degisim ihtiyacinin fark edilmesi” olarak ifade
edilebilecek bu asamada, dikkat edilmesi gereken en onemli nokta, zamanlamanm dogru
secilmesidir. Islerin kotiiye gittigi donemlerde degisiklik ihtiyact da dogal olarak daha g¢ok
hissedilecektir. Ancak, bu dénemler degisim igin uygun olmayip, sularin durulmasini beklemek
yerinde olur. Bizim kiiltiiriimiizde kullanilan “Dereyi gegerken at degistirilmez” sozii bu durumu
ifade etmek icin ¢ok uygun diismektedir. Ciinkii, yapilacak bir degisiklik kisa bir siire igin

performansin daha da azalmasina neden olabilir (Eren,2005:457). Bu nedenle, lider degisim

. siirecini tam zamaninda baslatmalidr.

Bunun yaninda, degisim ihtiyacinin 6ne siiriilmesinde sadece pazar payi, karlilik, verimlilik,
yatirimlarim  geriye doniigii gibi ekonomik kistaslar yerine, misteri tatmini, triin kalitesi,

gergeklestirilen yenilik projeleri g6z oniinde bulundurulmalidir (Eren,2005:457).

2)Degistirme (Changing): Bu asama, yoneticilerin; orgiitsel hedefler ve ugraslar, kisiler,
teknoloji ve kiiltiirde degisim baslattigi asamadir. Burada “Paylasilan Vizyon Olusturma” nin
onemi ve gerekliligi devreye girer. Degisim siirecinin starti bu agamada verilir. Liderin,
paylasilabilen bir vizyon olusturmadaki yetenegi, ongérii sahibi olusu ve enginligi burada daha
¢ok 6ne cikar. Paylasilan vizyon, gidilecek yonii oldugu kadar ulasilacak yeri ve durumu da
agiklamalidir. (Eren,2005:457). Onemli olan, vizyonun yaratilmasina onciiliik etmek ve vizyon
olusturma islemini siirekli kilmaktir (Eren,2005:457). Ciinkii, strateji uzun dénemli bir siiregtir
ve tiim agamalar1 dikkat gerektirir. Bu nedenle, vizyonun hem paylasilabilir bir biitiinliikle, hem

de genis zamana yayilacak bir kavrayis ve netlikle ele alinmasi gerekir. A¢ik ve net bir iiyeler

| aras iletisim ve net bir vizyon galisanlarin birbirlerini anlamalarini ve ¢abalarmm belirli bir

noktada odaklasmasini saglar (Eren,2005:459). Ancak bu sekilde koklii bir doniisiim amagl
degisim basarilabilir.

3)Yeniden Dondurma (Refreezing): Bu asama, “Degisimi Kurumsallagtirma” olarak

adlandirilan agsamadir. Bu asamanin gerceklesmesi i¢in, amaglarin, politikalarin ve stratejilerin;

11




Sosyal Bilimler Dergisi / Journal of Social Sciences (6), 1, 2013 BEYKENT UNIVERSITESI/ BEYKENT
UNIVERSITY

karar alma, yetki dagilimi ve insan kaynaklari sisteminin uyum iginde olmasi gerekir
(Karpuzoglu, 2010:174). Yénetici degismenin istikrarli hale gelmesi ve uzun dénemli olabilmesi
icin gerekli kosullar1 yaratmaya ¢alisir. Bunun igin de kurum kiiltiirti, degerlerin paylagilmasi
noktasinda ¢ok biiyiik katki saglar. “Degisimi Kurumsallagtirma” asamasinda, liderin,
degisimlerin planlandigi gibi gitmesinden emin olmak icin geri-besleme mekanizmasi
olusturarak, istenen degisikliklerin ne olgiide gerceklestigini, degisimi tam saglamak igin neler
yapilmasi gerektigini ve zamaninda miidahale ile karsilasilan giigliiklerin yenilmesini saglamasi

gerekir (Eren,2005:459).

Bu ii¢ safhanin degigsimin basarilmasindaki &nemi liderin her asamada dogru bilgi sahibi
olmasina baglidir (Eren,2005:460). Toplam Kalite Yonetimi’nin onciilerinden W.Edward
Deming’in de isaret ettigi gibi, “Déniisiim derin bilgi gerektirir. Doniisiim i¢in bilgiye sahip
olma, dgrenme ve uygulama gereklidir (Vikipedi, 2012)”. Bir igletmede planlt bir degisim ve
dontisiim siireci yagamak igin dncelikle tepe yonetiminin buna inanmasi gerekir. Bu siirece uyum
saglamada en 6nemli gorev yine lidere diismektedir. Ciinkii degisim ve doniisiim, direng
mekanizmasini da beraberinde getiren bir yapi tasir. Degisim ve doniisiim ihtiyaci ya krizin
getirdigi zorlama ile olur. Ya da lider bu gereksinimi ¢ok iyi okuyarak degisim ve doniigiim
stirecini kendi iradesi ile baslatir. Her iki durumda da bu, sancili bir stirectir. Bu nedenle,
degisimi ve ardili olarak doniigiimii yonetebilmek, esnek zeka gerektirir. Piyasadaki belirleyici
parametre, tiiketici ihtiyaglari olduguna gore, lider, buradaki gelismeleri kendi biinyesinde
degisime doniistiirebilecek sekilde okuyabilmelidir. Miisteri odaklilik, kiiresellesme ile birlikte
akilli isletmelerin benimsedigi isletme yonetimi stratejisi olmustur. Bu nedenle, lider, tiim
organizasyonu, miisteriyi isin odak noktasma oturtacak sekilde yonetmek durumundadir.
Personelini de bu yonde egitecektir. Isletmede yapilacak meslek ici her egitim, lider igin gok
kiymetli olan insan kaynagma yatirim yapmak demektir. Doniigtiiriicti liderin, 6zellikle baski
altinda oldugu zamanlarda dahi dengesini kaybetmeden karar almasini saglayabilecek,
duygularini yonetebilecek bir diisiince sistemine sahip olmasi gerekmektedir. Bunun igin
doniistiiriicii liderlerin analitik zekaya sahip olabilmeleri aranan bir 6zellik olarak 6ne ¢ikar.
Goriildugii gibi, doniistiiriicti liderlik, her seyin devingen oldugu giiniimiiz diinyasinda, gelecegi

y6netecek 6ngoriiye sahip olmak demektir.
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1v:Déniistiiriicii Liderligi Olusturan Davrams Boyutlar

Déoniistiiriicii liderler, “Jdeallestirilmis Etki/Karizma-ilham Verme (Idealized Influence)?”,
«Telkinle Motive Etme-Giidiileme / Zihinsel Tesvik (Inspirational Motivation)”, “Entelektiiel
Uyarmm (Entelectual Stimulation)” ve “Bireysel Destek (Individualized Consideration) (Giiney,
2009:417)” boyutlarini kapsayan davraniglar1 ile 6ne ¢ikmaktadir. [Etkilesimei Liderligi
olusturan davranig boyutlar: ise: Sarth Odiil (Contingent Reward) ve Istisnalarla Yonetim

(a)Aktif (Management by Exception Active, b)Pasif (Management by Exception Passive)

| (Giiney, 2009:417).]

| Kisaca bunlardan so6z edelim:

a)ideallestirilmis Etki/Karizma-[lham Verme Boyutu: Bu boyut, doniistiiriicii liderligin

temelini olusturmaktadir. Liderin astlarina bir vizyon ve misyon bilinci kazandirmasi,

ideallestirilmis etki olarak adlandirilmaktadir (Giiney, 2009:418). Doniistiiriicii liderler,

caliganlarm Orgiitsel vizyon ve misyon gercevesinde rgiitle biitiinlesmesini saglamaya ¢aliarak,

| onlarin bu siireg kapsaminda katilimini, potansiyelini ve basarisini arttirirlar (Iscan,2006:164).

Bunu basarabilmek, ayni zamanda liderin karizmas: ile izleyenlerine ilham verebilmesine

| baghdir. Bu nedenle, ideallestirilmis etki ve karizma-ilham verme boyutu bir arada ele

- almmaktadir. Ciinkii doniistiirticti liderin zelliklerinden karizma/ilham verme boyutu, liderin

| izleyicilerini harekete gegiren agik bir vizyon belirlemesini, kendisinin ve belirledigi vizyonun

| izleyicilerle 6zdeslesmesini saglamasini ve etik agidan 6rnek olma 6zelligi tasimasini ifade eder

. (Arslantag — Pekdemir,2007:263). Lider, amag duygusuna sahip oldukga ve bu amaglara ulagmak

i¢in izledigi yonetim sekli, uygulama ve kararlarini meslek etigi baglamma dayandirdikca, astlar

da atilan her adimda sebep-sonug iliskisi kuracaktir. Bu durum, astlarda, etik ilkeleri olan,

| isletmenin ¢ikarlarini kendi kisisel g¢ikarlarmm tizerinde tutan, g¢alismaktan gurur duyduklari

karizmatik bir etki yaratir. Déniistiiriicii lider, izleyenlerine yiiksek beklentiler asilar ve énemli

| amaglart agik¢a ve basit yollarla anlatir (Giimiisliioglu,2009:38). Béyle bir lider, giivenilir, 6zel

bir kisidir. Izleyicilerin liderlerine olan giiveni, donistiiriicii liderligin etkinligini saglayan en

.| 6nemli degiskenlerden birisidir (Aydimntan,2009:261). izleyenler bu lidere giivenir, ona baglanir
| ve boylece yiiksek beklentileri gergeklestirmek tizere motive olurlar (Glumiisliioglu,2009:38).

' Tiim bu davransslar, vizyon ve misyon ile ifadesini bulur. Ciinkii vizyon, isletmenin gelecekte

ulagmak istedigi, ugrunda miicadeleye deger bulunan yegane birlestirici 6ge, ve misyon da ortak

| gorev bilincini ayakta tutan saglam bir katalizér niteligindedir. Iste tim bu unsurlart kurum

| kiiltiiriinde igsellestirecek olan da déniistiiriicii liderdir.

13




Sosyal Bilimler Dergisi / Journal of Social Sciences (6), 1, 2013 BEYKENT UNIVERSITESI/ BEYKENT
UNIVERSITY

Goriildiigii gibi, doniistiiriicii liderlikte, ¢alisanlara bir vizyon kazandirmak, bir yeniligin ve bir
degisimin gerekliligini ilham etmek ve inang asilamak 6nemlidir (Top,2009:264). Béoylece
caliganlarin is yapma sevkleri arttirilarak, ayni zamanda yeni fikirlerin ortaya c¢ikmasma da
uygun zemin saglanmis olur. Déniistiiriicii liderler, isletmenin amaglarini ve vizyonunu
gergeklestirmek igin, izleyici ihtiyaglariin ve degerlerinin degisimi tlizerine yogunlasirlar
(Karpuzoglu, 2010:171). Astlarin ihtiya¢ ve isteklerini gidererek onlari harekete gegiren lider,
bdylece astlarinin giivenini kazanmakta ve astlarmin kendisine olan bagliligi da artmaktadir.
Déniistiiriicii liderler, isletmede ¢aliganlari lider olma yolunda gelismeleri i¢in etkilemeye, onlara
bu konuda ilham vermeye ¢aligirlar, Onlar, tiim g¢aliganlarin goriislerini, bu ¢alisanlarm isletme

icerisindeki statiileri ne olursa olsun, ciddiye alular (Iscan,2006:164). Déniistiiriicii liderler,

izleyenlerinin zorlu miicadelelere girigmeleri igin onlari, yeterli giice sahip olduklarma ikna

etmeye ¢aligirlar. Doniistiiriicii liderlerin, karizma ve esini birlestirerek, izleyicilerinin gipta
edecekleri bir rol modeli olduklarmi soyleyebiliriz. Dontistiiriicti liderler, ¢alisanlarin,
kendilerine kisisel ve mesleki yasamlarinda &nemli etkiye sahip olan kisiler soruldugunda
tanimladiklart insanlardir (fscan,2006:164). Liderin kendisi, izleyicileri i¢in bir rol modeli
olarak, izleyicilerinin amaglara ulasma konusunda kendilerine giiven duymasini saglar.
Dolayisiyla izleyicilerinin  kendilerini adama  diizeylerini  yiikseltir ~ (Arslantag —
Pekdemir,2007:277). Burada, ozellikle riskli durumlart ekibiyle paylasabilme, kriz ¢6zerken
inisiyatif kullanabilme, ekipteki basarinin desteklenmesi, ¢alisan personelin ihtiyaglarma duyarl
olma gibi 6zellik isteyen alanlarin, doniistiiriicii liderin karizmasini arttiran davranislar olarak
algilandigmi belirtmekte fayda vardir. Zaten degisim ve doniistimiin 6nciisti olmakla 6ne ¢ikan
doniigtiiriicii liderin, bu gesit zihinsel uyaricilar ile de izleyenlerini giiglii bir sekilde etkilemeleri
s6z konusu olmaktadir. Déniistiiriicii liderlikte, liderin izleyiciler tizerinde biraktig1 etkinin basat
olarak 6ne ¢ikmasi ise, ¢alisan personelin, liderine duydugu hayranligm bir sonucu olarak,

kendisinden beklenenden daha fazlasini ortaya koymak i¢in ¢aba sarf etmesine neden olur.

Goriildiigii  gibi, doniigtiiriicii  liderler, degisimi/doniisimii  yonetirler. Caligma  gruplari
olugturarak, érgiit kiiltiiriinii degisime/doniisiime yoneltmek, vizyonu isletmenin her asamasinda

yer alan tiim personel i¢in 6z deger haline getirmek, doniistiiriicti liderin isidir.
b)Telkinle Motive Etme / Zihinsel Tesvik Boyutu:

Doniistiiriicti liderler, izleyicilerinin ihtiyaglarini, inanglarmni, deger yargilarmi degistiren
kisilerdir (Arslantas — Pekdemir,2007:277). Calisanlar, liderlerinden esinlenerek, onlardan

aldiklart ilhamla tamamen goniillii olarak daha fazla gaba gosterme egilimine girerler. Ciink,
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doniistirict lider, isletmede saglam bir amag birligi saglamistir. Bunu yaparken gesitli sembol,

slogan, mit, v.b. kurum kiiltiiriinii pekistiren 6geleri de kullanir. Bu gibi unsurlar takim bilincinin
asllanmasmda motive edici gii¢ saglar. Ozellikle kuruma yeni katilan c¢alisanlarin, isletmenin
gegmisteki basarilari ile ilgili anlatimlart dinlemesi, aidiyet duygusunu arttirmakta, ve ekibe yeni
basarilara ulagmak i¢in hiz vermektedir. Bu asamada doniistiiriicti liderler, belirli sonuglarin
snemi ve degeri hakkinda astlarin bilgilendirerek, firmanin amaclarina ve vizyonuna sahip
¢ikmalarint saglarlar (Karpuzoglu, 2010:173). Déniistiiriicii liderin, ¢alisan personelinin vizyona
ulagma yoniinde bilinglerini devamli olarak acik tutacak sekilde davranmasi, ekibi hedefe kilitler.

zihinsel yonden uyarilan ekip, lider tarafindan olugturulan vizyonu, kendi vizyonu olarak

benimsemis ve artik bunu bir tiir sartli refleks haline getirmistir.

Biitiin bunlarin yaninda, zihinsel tegvik boyutu, liderin izleyicilerini kullandiklari problem ¢6zme
tekniklerini sorgulamalari igin tesvik etmesini de ifade eder. Izleyicilerini, yeni yontemler
diiginmeleri konusunda motive eder. Sorgulamayr ve problem ¢dzmeyi vurgular (Arslantag —
Pekdemir,2007:263). Bu nedenle, yeni stratejileri izleyenlerin katilimiyla belirlemek bu
liderlerin izleyenleri ikna etme siirecinde doniistiiriicii liderlerin 6nemle Ustiinde durduklar
hususlardir (Giimiisliioglu,2009:39). Ozellikle goklu ortamlarda, degisime direng gostererek,
geleneksel yapilarin korunmasi gerektigini savunan diisiincelerin ortaya gikmasi kagimilmaz
olacaktir. Doniistiiriicii liderler bu karsi ¢ikis ya da motivasyon azalmasii 6nlemek igin izle-
yenleriyle ~gerektiginde yakindan ilgilenir, onlara duygusal agidan destek olurlar
(Giimiigliioglu,2009:39). Béylece, izleyenler ile beraberce {iiretilen g¢oziimler hem direnci

azaltacak hem de kalic1 olacaktir.

Déniistiiriicti “liderler, belirledikleri vizyonu izleyicilerine kabul ettirerek, degisim ve
yenilenmeyi  gergeklestirir  ve  Orgiitii  Ustiin  performansa  ulagtirrr  (Arslantas  —
Pekdemir,2007:277). Doniistiiriicii lider, organizasyonunu, isletmedeki tiim birimler i¢in, en
yiiksek performansi olusturacak sekilde olusturur. Bu olusum ise lider ile astlari arasindaki
iligkiyi organizasyonun temel noktasina oturtur. Dontistiirticti liderler, isletmenin degerlerinin
korunmasi ve i¢ motivasyonun saglanmasi noktasinda, karsilikl iliskileri, birimler ve personel

arasinda uygunluk saglayacak sekilde ve olumlu yénde kurarlar (Shin and Zhou,2003:707).

| Boylece, ¢alisanlar, isletmenin amaglarma baghlik, isletmeye sadakat gibi yiiksek duygular

| beslerler. Bu durum da amaglara ulagmada ¢ok etkili olmaktadir.

: ¢)Entelektiiel Uyarim Boyutu: anﬁgﬁirﬁbﬁ lider, entelektiiel uyarim davranigi ile, astlarin

mevcut durumu degerlendirmelerini, vizyonlarmi formiile etmelerini ve uygulama esaslarmi
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belirleme gibi konularda sorgulama ve katilim iginde olmalarmi saglarlar (Giiney, 2009:418).
Déniistiirticii liderler, kendilerine bagiml: astlar yaratmak degil, bagimsiz, elestirel diistinebilen
ve boylece isletmeye dnemli katkilari olabilecek, yenilikei astlar yaratmay: hedeflemektedirler
(Top,2009:266). Bu boyut, ayni zamanda doniistiirticti liderin izleyenlerinin merak ve ilgi
alanlarmi genigletmesi, problemlerin ¢éziimiinde geleneksel ¢6ziim yontemleri yerine yeni
yaklasim ve yontemler kullanmalarini tesvik etmesi ve yenilikgiligi cesaretlendirmesi ve
desteklemesidir (Giimiigliioglu,2009:38). Bu noktada ise ¢agdas yonetim tekniklerinin onemi
devreye girmektedir. Ciinkii lider, calisan personelin katilimimi saglamak ve onlarmn
kapasitelerinden maksimum diizeyde yararlanabilmek igin, takimlar kurarak beyin firtmalar
yaptirmalidir. Bunun i¢in de Toplam Kalite Y6netimi, innovasyon, sinerji olusturma gibi donemi
yakalayan yaklagimlari devreye sokmasi gerekmektedir. Kurumsal zeka, bilgi yénetimi, 6grenen
orgiit gibi 6zellikle son dénemde ¢ok énem verilerek giindeme gelen kavramlari, entelektiiel
uyarim boyutunda kilit rol oynadiklart da gézden kagirilmamalidir. Bu nedenle doniistiirticii
liderler, 6rgiite rekabet giicii kazandiran yetenek ve becerileri 6n plana ¢ikarirlar ve desteklerler
(Bass, 1990:26). Ciinkii, i¢cinde bulundugumuz ¢agin isletmeler i¢in temel vurgu noktas, elindeki
degerleri kiiresel rekabet avantajina doniistiirebilecek bir farklilik yaratabilmeyi basarabilmektir.
d)Bireysel Destek Boyutu: Doniigiimeii liderin 6zelliklerinden bireysel destek boyutu, liderin,
personelinin her biri ile empati kurabilme ve bireysel diizeyde ilgili olmasini kapsamaktadir. Bu
boyut, liderin izleyicilerinin ihtiyaglarmi anlamaya odaklanmasmi ve potansiyellerini
gelistirmeleri igin siirekli ¢aligmasimi ifade eder (Arslantas — Pekdemir,2007:263). Doniistiirticii
liderler, g¢aliganlarmin birer birey olduklar i¢in saygiyr hak ettiklerini diistintir ve bu nedenle,
personelinin kigisel gelisimlerine destek olur. Déntistiirticti liderlik, diger liderlik tiirlerinden
daha fazla olarak, galisanlarin memnuniyetlerini dikkate alir (Top,2009:264). Doniistiirticii
liderler, astlarmin kigisel biiyiime, gelisme ve basarma ihtiyaglarmm farkina varmalarini
saglarlar (Karpuzoglu, 2010:173). Bdéylece, calisanlarina bireysel diizeyde destek olarak
isletmenin insan kaynaklar1 verimliligini de arttirmis olur. Ciinkii, ¢alisan personelinize birey
olarak 6nem verdiginizde, onlarmn potansiyellerini de arttirmis olursunuz. Iste bu nedenle,
doniistiiriicii liderler, giivenilir, iletisim kabiliyeti yiiksek, yenilik¢i, yaratici, ikna edici, uzun
vadeli diisiinebilen, takim ruhu yaratabilen, katilimet, rasyonel ve yol gosterici olma 6zelliklerine
sahip olabilen liderlerdir (Giiney, 2009:420). Déniistiiriicti liderin bireysel destek boyutu
yalnizca g¢aligan personeline yonelik olmayip, iliski igerisinde bulundugu tiim izleyenlerine
yonelik bir alani kapsar. Yani, bireysel ilgi boyutu, bu liderin izleyenleri ile birebir iliski kur-

masi, izleyenlerini yetistirmeye ve gelistirmeye zaman harcamasi ve onlara farkli beklentileri

16

-




Sosyal Bilimler Dergisi / Journal of Social Sciences (6), 1, 2013 BEYKENT UNIVERSITESI/ BEYKENT
UNIVERSITY

olan bireyler olarak davranabilmesi yetenegidir (Glimiigliioglu,2009:38). Dolayisiyla bu boyut,

miisterilere, tedarikgilere ve hatta rakip isletmelere kadar uzanan bir etkilesim yaratir.

Gorildiigii gibi, doniistiiriicti liderligi olusturan davrams boyutlari, bu liderlerin, gerek duygusal

zeka ve gerekse ruhsal zeka yonlerinden zengin bir kapasiteye sahip olduklarini géstermektedir.
v:Kriz Déonemi Liderligi ve Uygulanabilir Vizyon Baglaminda Déoniistiiriicii Liderlik

Kiiresellesmenin getirdigi hizli degisim ve doniisiim ortamu igerisinde, dis gevre ile baglanti
kuramamak, firsat ve tehditleri iyi okuyamamak, organizasyonlarda g¢ok ciddi zaafiyetlere
sebebiyet vermektedir. Bu ise, vizyon eksikligine bagl bir durumdur. Liderin, isletme
yonetiminde bu yonde bir biling gelistirmesi, ¢alisanlarin kriz dénemlerini daha farkh
algilamasini saglamaktadir. Calisan personelin, kriz ve krizden gikis siireci ile ilgili dontigiim
mekanizmalarini dogru yorumlayacak bilgi ve birikim diizeyine kavusturulmasi, liderin basiret
ve inisiyatif kullanabilme yetisine baglidir. Iste bu nedenle, liderlerin: galisma yasaminin
sartlarint dogru okuyabilmesi, yaraticilik, kiiltiirler aras1 etkinligi arttiracak empati yetenegi,
esneklik, ileriye doniikk ©6ngorii, problem ¢ozme becerisi, isletmedeki tiim iligkileri
yapilandirabilme , ekip ¢aligmasi saglayabilme, vizyon sahibi olma (Grant, 1998:441) vasiflarma
sahip olabilmeleri gereklidir. Liderin, “gelecekte ulasilmas: arzulanan vizyonu, organizasyonun
biitiin iiyelerinin adeta bir ag gibi sarmasini saglayacak sekilde etkili ve net bir kavrayisla”
olusturabilmesi gereklidir (Buchanan and Huczynski, 1997:594). Liderlikle ilgili gliniimiiziin
gecerli ve giincel akimlari, yonetim fonksiyonlarmi, esneklik ve denetim mekanizmalari
arasindaki dengeyi koruyacak sekilde hassas bir titizlikle ve ustalikla stirdiirebilecek
(Mohan,1993:83) beceriye sahip olunmasi gerektigini géstermektedir. Bu da uzun dénemli
vizyonu, isletmenin sorumluluklar: ile uyumlastirabilen (Mohan,1993:83) bir liderin varligimi
gerektirir. Giintimiiz diinyasinda én planda olan degisim ve doéniisiim olgusu, isletme yénetimi
stratejilerini de bu yonde etkilemistir. Strateji, dinamik bir siiregtir (Wall and Wall, 1995:17). Bu
nedenle, liderlerin de stratejilerini, miisterilerin ve pazardaki gecerli egilimlerin gereklerine
uygun olacak sekilde geligtirmeleri (Wall and Wall, 1995:17) ve bunun yaninda isletmedeki bilgi
yonetimini de en yiiksek karliliga ulagsma yoniinde kullanacak hale getirmeleri gerekmektedir.
Teknolojinin ve iletisimin bas dondiiriicii hizt karsisinda, isletmeler rekabet ortaminda degisimi
yakalamak durumunda kalmislar ve yapilarini da bu degisimlere uyumlastirmak bir gereklilik
halini almistir (Altiok,2011:58). Iste bu noktada, doniistiiriicii liderin stratejik olarak énemi bir
kez daha 6ne ¢ikar. Ciinkii, déniistiiriicii lider, isletmenin neye ihtiyact oldugunu saptayan ve ona

gore vizyonlar olusturan liderdir (Altiok,2011:58). Déniistiirticti liderlik, bu vizyonlari
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olustururken, “calisanlar1 disarida birakmayan, onlart merkeze alan, vizyonun onlar i¢in anlamli
ve 6nemli olmasini saglayan (Alkan,2006:14)” boylece paylasilabilir ve uygulanabilir olmasin
saglayan bir liderliktir (Altiok,2011:58). Déniistiirticii lider, uygulanabilir vizyonlar yaratmakla
kalmay1p, ayni zamanda bu vizyonlarim uygulanmasi i¢in engelleri kaldirir, degisimi saglayacak
yenilikei diisiinceleri destekleyerek g¢aliganlarin vizyonun gergeklestirilmesi igin inisiyatif
almalarini destekler (Altiok,2011:58). Ozellikle kriz dénemleri son derecede hassas bir yaklagim
gerektirmektedir. Stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji yakalayabilmek icin isletmeler liderlerden,
bu karmasik durumun zorluklari ile basa cikabilmesini, ¢alkantili ve bir o kadar da kaotik
yapinin yonetilebilmesini istemektedir (Alkan,2006:24). Doniistiirticti lider, kriz dénemlerinde
calisanlarin performanslarimi {ist diizeye ¢ikarmak igin, yenilik¢i ve yaratict fikirlerini ortaya
koymalarma destek olur. Béylece ekipte sinerji yaratir (Altiok,2011:59). Déniistiiriicti lider,
krizden ¢ikis asamasinda motivasyonun dagilmamas:t yoniinde ekibini giiglii tutar
(Alt10k,2011:61). Bir vizyon yaratma, tiim teknik, politik ve kiiltiirel sistemlerin degisimini ve
déniisiimiinii biinyesinde barmdiran bir kavramdir. Déniistiirticti liderlik ise, yeniliklere ve
reformlara acik bir liderlik sekli (Altiok,2011:60) oldugu igin, diinyadaki yeni egilimlerin
gereklerine ayak uydurabilmek burada 6zel bir 6nem tasir. Kriz ve belirsizlik durumlarmimn artik
bir siirpriz olmadig1 giiniimiizde, uygulanabilir vizyonun etkinligi, isletmeler i¢in daha da 6nemli
bir hal almis, krizi karsilayabilme ve krizden ¢ikis siireglerini yonetebilme baglaminda ise,

déniistiiriicii liderin konumu, isletmeler igin bagli basina bir tistiinliik faktorii olmustur.

VI:Orgiit Kiiltiiriiniin Olusturulmasmda Déniistiiriicii Lider

Orgiit kiiltiirtiniin olusturulmasi, yoneticinin liderlik davranislariyla yakindan iliskilidir. Liderler,
orgiitsel kiiltiirii bicimlendirebilmeli, degerlerin, inan¢larin isletme i¢in bir gii¢ kaynagi oldugunu
bilerek, motivasyon saglamalidir (Geng,2008:85). Bu baglamda, liderlerin olaylar karsisinda
gosterdikleri tepkiler ve kriz durumlarindaki davranislar da, orgiitsel kiiltiirtin olusumunda
biiyiik énem tasir. Cagdas yonetim anlayisi, geleneksel yonetim anlayisinda var olan itaat ve
sayg1 kavramlarinin yanina, inisiyatif ve yaraticihk kavramlarmi da ilave etmistir. Inisiyatif
alaninin genislemesi ‘ise, is tatmini ve orgiitsel bagliligi arttirmaktadir. Lider, Orgiitte insan
iligkilerini gelistiren ve giiclendiren kisidir. Boylelikle, 6rgiit kiiltiiriintin yapisini da belirlemis
olur. Burada en 6nemli belirleyici olgiit, liderin tutum ve davranmislaridir. Orgiitsel yapiy
harekete gecirmek icin, dinamizm gereklidir. Calisanlara dinamizm getirecek olan moral ve
motivasyon da orgiitsel kiiltiir ikliminde saglanir. Orgiitsel kiiltir; orgiit iiyelerine farkli bir
kimlik veren, orgiite baglanmalarina yardimei olan ve orgiit tiyeleri tarafindan paylagilan i¢
degiskenleri sunmaktadir (Geng,2008:85). Bu noktada ise, doniistiiriicti liderin yapisal
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5zelliklerinin devreye girdigini bir kez daha gormiis oluruz. Ciinkii, doniistiiriicii liderler,
astlarmin mesleki gelisim gereksinimlerine duyarli, onlar1 Orgiitin ortak amaglarini
ger?eklestirmek icin giiven, saygl ve paylasim temellerine dayali olarak birlikte ¢aligmaya
y('jn]endiren liderlerdir (Demir, 2008:109). Hizli degisim ortaminda galkantili bir gevrede
faaliyette bulunmak durumunda kalan orgiitlerin ¢ahisanlarmin séz konusu defisime uyum
Saglayabilmeleri icin, degisim dogrultusunda etkilenmeleri ve yonlendirilmeleri gerekmektedir
(Tutar-Tuzcuoglu—Argun-Akman,2012:2). Déniistiirticti liderlerin, personeli arasinda etkilesimi,
bilgi paylasimuny, kendi yeterliliklerine olan inancim destekleyerek, kararlara katilma noktasinda
onlart cesaretlendirmesi degisime uyum asamasinda Ozellikle 6ne ¢ikan ozelliklerindendir.
Burada, “olumlu geri-bildirim mekanizmasmin” da, déniistiiriicii liderler tarafindan, ¢alisanlara
olumlu katki saglayarak sorumluluk duygularmi arttirmak bakimindan titizlikle kullanildigi da

dikkatlerden kagirilmamalidir.

Doniistiiriicii liderler, grubunun/ekibinin gérev ve amaglarmi olusturarak, galigan personelin ilgi
alanlarini ve ufuklarini genisletmekte ve onlarda farkindalik olusturmaktadirlar (Demir,
2008:94). Boylece personelini harekete gegirerek canlandiran doniistiiriicii lider, grubunun
cikarlarmi, kendi ¢ikarlarmin iizerinde tutmaktadir (Demir, 2008:94). Burada, ayni zamanda
meslek etigi ilkelerine uygun yonetim becerileri de devreye girer. Grubun g¢ikarlarmnin her seyin
iizerinde tutulmasi, caliganlarda bir “Orgiitsel Ozdeslesme (Organizational Identification)”
duygusu yaratir. Caliganlarin 6rgiitle 6zdeslesmeleri, yaptiklart isin onlar i¢in daha anlaml
olmasint saglar ve boylece onlari daha fazla motive eder. Ayrica, 6zdeslesme, isgérenin orgiitte
kalma istekliligini artirir ve yancilasma yasama olasihigini azaltir. Orgiitleriyle 6zdeslesen
calisanlar, kendi istekleriyle 6rgiitlerini destekleyici davraniglara yonelecek ve orgiit yararina
goniillii olarak ¢aba sarf edeceklerdir (fscan,2006:161). Calisanlarin, kuruma yénelik aidiyet
duygulari, doniistiiriicii liderin isletmedeki orgiit kiiltiiriinii ne denli igsellestirebildigi ile
orantilidir. Bunun yaninda, kendi isteklerini ¢aliganlarin istegi haline getirmeyi basarabilen bir
dontstiiriicii liderlik algist kurumsal demokrasi algisinin da yiiksek olmasini saglayabilmektedir
(Tutar-Tuzcuoglu-Argun-Akman,2012:2). Bu kapsamda, caliganlara ilham veren, onlar
entelektiiel agidan tesvik eden ve onlarla giiclii bireysel iligkiler gelistirmeyi amaglayan
doniistiiriicti liderlik, orgiitsel 6zdeslesmeyi saglamada etkili liderlik modeli goriiniimiindedir
(Iscan,2006:161). Caliganlarm aligkanliklarimi  deger ve tutumlarmi, davranis bigimlerini
degistirmek ve yeni hareket bigimlerini kazandirmak igin onlari 6zendirecek tesvik ve ddiillere
ihtiyag vardur (Eren,2005:459). Déniistiiriicii liderler, calisanlari ile yakin iliskiler kurarak ve her
bir caliganin kisisel ihtiyaclarin1 dikkate alarak, calisanlara karsi kigisel ilgi gosterir
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(Iscan,2006:164). Sonugta liderin bu tutumu sebebiyle, ¢alisanlar kendilerini 6zel, tesvik edilmis
ve motive olmus hissederler. Bu da calisanlarn basarisint arttirict bir etki ortaya ¢ikartir
(fscan,2006:164). Burada dikkat edilecek nokta, liderin, her bireye kars1 bireysel ilgi olusturarak,
onlara karst farkli fakat adil davrams (Iscan,2006:164) igerisinde olmasidir. Doniistiiriicii
liderlerin, orgiitsel vatandaglik davraniglarini pekistirmeleri (Arslantas — Pekdemir,2007:277)
ise, orgiit icerisinde adaleti tesis etme Ozelligi ile ortiisiir. Bu sayede galisanlar sadece gérev ve
rollerini degil, ekstra rol davramsi (6rgiitsel vatandaslik) gostererek, kurum lehine tanimlanan
rollerinin 6tesine gegerler (Tutar-Tuzcuoglu-Argun-Akman,2012:3). Kiiresellesme ile birlikte
smirlarin ortadan kalkmasiyla, igletmelerde de diinyanin her yerinden ¢ok degisik din, dil, 1k,
yas, cinsiyet, diisiince, egitim ve yasam goriisii bakimindan birbirinden farkli 6zelliklere sahip
¢ok sayida insan, aym calisma ortamini paylagmaktadir. Bu nedenle, liderlerin artik bu
farkliliklar1 da yonetmek durumunda oldugunu goz ontinde bulundurmak gerekmektedir. Bu
durum da yine, adil ve onyargisiz davranmayr gerektiren etik bir durumdur. Déntistiiriicii
liderlik, ¢alisanlarm, kendilerini orgiitin amaclaryla 6zdeslestirmelerini  hedeflemektedir
(fscan,2006:164). Burada, isletmenin ulasmak istedigi amaglarin, ekibin ve nihayet galisanlarin
bireysel amaglariyla uyumlastirilmast ve ortak bir amacin benimsenmesinde doniistiiriicii
liderlerin ¢aliganlarina “uygulanabilir bir vizyon" kazandirabilme becerisi 6ne g¢ikar. Ciinkii
doniistiiriicii lider, ekibinin bu vizyona katkida bulunmalart i¢in ilave misyonlar olusturur,
orgiitsel kiiltiirde degisimler yaparak calisanlarin potansiyellerini arttirir ve kendilerine
giivenmesini dgretir (Eren,2005:455). Bu nedenle, dontstiirticti liderlerin, 6rgiite rekabet giicii
kazandiracak yetenek ve ozellikleri destekleyerek 6n plana g¢ikarmalari, isletmelere onemli
iistiinliikler saglamaktadir (Bass — Stogdill,1990:63). Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlar arasinda ortak
degerlerin paylagilmast agisindan biiyikk anlam ifade eder. Benzer kisisel degerleri tasiyan
bireyler, enformasyon isleme siire¢lerinde birbirine benzer 6zellikleri gosteritler, dolayisiyla bu
benzesim, iletisimin sorunsuz bir sekilde akisma yardimer olur (Aydintan,2009:262). Bu durum
da isgiicii devir hizina olumlu ydnde etki eder. Doniistiiriicti lider, agik iletisim uyguladikga,
calisanlart da yeni fikirleri ortaya ¢ikarmak igin cesaretlendirmis olur. Yenilikg¢iligin temeli,
yaratici fikirlerdir. Ve yaratici fikirler de ancak demokratik ortamda viicut bulabilir. Bu durum,
dzellikle Toplam Kalite Yonetimi’nin uygulanmasinda kendini gosterir. Ciinkdi, Sebep-Sonug
Diagramlari, Kalite Cemberleri, Kaizen, Beyin Firtinast gibi 6nemli uygulamalar, diisiincelerin
aktarilmasi igin zemin hazilar., Coziim odaklt yaklagimlari orgiit igerisinde benimseten
dontstiiriicii lider, insani entelektiiel bir sermaye olarak goriir. Ve bu yolla verimliligi arttirarak,

isletmenin performansina etki eder.
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yII:Doniistiiriicii Liderlik — Ogrenen Orgiit iliskisi

Genel olarak 6nemli bir liderlik 6zelligi olan yeni fikirlere ve dgrenmeye agik olma ozelligi,
dontistiriicti liderlikte 6zellikle 6ne gikmis durumdadir. Ciinkii dontistiirticti lider, bu 6zelligi
kendi yasaminda uyguladigi gibi, orgiitiin tiim birimlerinde de i¢sellestirerek hayata gegirir. Bu
nedenle, burada doniistiiriicii liderligi, 6zellikle son donemde giderek yiikselen bir sekilde

giindeme gelen “Ogrenen Orgiit” baglaminda kisaca ele almakta fayda var.

“(grenen Orgiit” veya “Ogrenen Organizasyonu”; Insanin 6grenme ve kendini gelistirme
olgusunun, ortak bir vizyonla, 6rgiitin tamamina yayilarak, orgiitiin tiim birimleri tarafindan,
pgrenme eyleminin dogal bir stirece doniistiiriilmesi olarak tanimliyoruz (Senge,1990:28).
Burada, isletmelerin de tipki bireyler gibi kendilerini gelistirmesi gerektigi noktasindan
hareketle, kurumun gelisebilmesi igin kurum kiiltiirtintin olusturulmast meselesi 6ne ¢ikmaktadir.
Bunu yapacak olan liderde ise, galigan personeli igin ortak bir vizyon ideali yaratacak ve bu
vizyona baghligi saglayacak farkli bir yapr aranmaktadir. Ortak bir vizyon &grenen organizasyon
icin yasamsal bir unsurdur ¢iinkii 6grenme tizerine odaklanarak enerji {iretir (Genbilim,2012).
Iste bunu basaracak olan déniistiiriicii liderdir. Ciinkii, insanlar, vizyona baghliklar1 sayesinde
devamli 6grenmek i¢in motive olurlar. Ortak vizyon o kadar giiglii bir igsel kuvvettir ki, kendi
kisisel vizyonlarini yansittig1 i¢in insanlarin son derece giiglii bir sekilde baglandiklart vizyondur
(Genbilim,2012). Bunun nedenle, 6rgiit, en basindan stratejisi olusturulurken, vizyonu, misyonu,
ilkeleri ve degerleri ile, 6grenmeyi ve Ogrenen organizasyon olmayi saglayacak sekilde
olusturulur. Bunu saglamak i¢in, isletmenin tamaminin, yepyeni bir bilgi kazanimi ve diisiince
sistematigine sahip olmasi gerekmektedir. Ogrenen organizasyon igin, 6grenme, anlik bir is
degil, dmiir boyu takip edilecek bir siiregtir ve igletmede hi¢ kimse bu siirecin diginda birakilmaz
(Altiok, 2011:60). Burada doniistiiriicii lider, 6grenmeyi fazladan bir yiik olarak algilatmayip,
glinliik rutin islerin siradan bir parcasi haline getirerek gozlem yapar. Orgiitteki 6grenme
sonuglarini yorumlayip gelistirerek, isletmenin innovasyon hedefleriyle uyumlastirir. Burada
hedef, dgrenmenin orgiit kiiltiirine doniistiiriilmesidir. Gelecegi bir vizyonla sekillendiren
doniigtiiriicii lider, calisanlarma ortak bir amag etrafinda birlegebilmeleri igin, bireysel
destek/ilgi, entelektiiel uyarim, ilham verme ve ideallestirerek etkileme gibi (Alkan,2006:24)
yonetim tarzlarin1 kullanir. Ozellikle kriz donemlerinde, bunun gegici bir siireg ve 6grenmek igin
bir firsat oldugunu hatirlatarak, isletmenin olumlu yonde mesafe almasii saglar
(Alt10k,2011:59). Yarmnin yeni ortamlari, rekabete ¢ok yeni boyutlar getirecek, bu da ¢ok hizli
Ogrenebilen ve kati olmayan orgiit yapilarmi gerekli kilacak (Kirim,1999:139)tir.  Giiglii bir

ulagilabilir vizyonla amaca odaklanmak ve bunu tiim orgiitiin paylasmasini saglamak, ve ayni
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zamanda gesitli i birimlerinin ¢abalarmi birlestirmek ve koordine etmek gerektigini anlamak can

alic1 bir 6nem tagimaktadir (Charan,2009:8). Ortak vizyon, organizasyonun tamaminda ortak bir
kimlik hissi yaratir ve bu ortak kimlik, insanlarin ortak hedefler etrafinda birlesmelerini saglar
(Genbilim,2012). Iste, yeni ¢agin yonetim anlayisinda, degisimi, daha iyi bir gelecegi ve daha
yiiksek bir ideali olusturan vizyonu, ¢aligsan biitiin personele benimsetip hayata gegirilmesi i¢in
uygun bir 6grenen orgiit kiiltiirii gelistirecek kisi, doniistiiriicti liderdir (Altiok,2011:59). Bu
noktada, “6grenmenin kurumsallasmas1” konusuna o&zellikle dikkatleri ¢ekmek yararl
olacaktir. Ogrenen &rgiit kiiltiiriiniin isletmede tam olarak yasatilabilmesi i¢in, “6grenmenin
kurumsallagmas1” déniistiiriicii liderin onceliklerinden birisi halini almistir. Dontistiirticti liderin,
isletmede dgrenmeyi destekleyen bir yapi olusturarak, 6grenmenin 6niindeki engelleri kaldiracak
bir zemin hazirlamasi, ¢aligan personel basta olmak iizere, tiim izleyenlerin degisime/doniistime
hazirlanmasi bakimimdan énem arz eder. Ciinkii, bu noktada olusacak direng de, yine daha ¢ok
ogrenmeyle dolayisiyla egitimle agilacak bir stirectir. Dontistiirtici liderler, bu direnci kirmak
igin orgiitii tiim ¢aliganlarma 6grenme ve kendini gelistirme firsatlar: saglayan bir orgiit, yani
ogrenen  orgiit haline  getirmektedirler (Giimiisliioglu,2009:39).  Orgiitin  kendisini
doniistiirebilmesi, 6grenen orgiit yapisinin kurumsallagsmasi ile gergeklesebilen bir yapi sunar.
Bu nedenle, doniistiiriicii liderler, astlarm kendilerine bagimliliklarint arttirmak yerine onlarm
daha bagimsiz hareket edebilecek bilgi birikimine ulasmalarini saglamaya calisirlar (Giiney,
2009:418). Bu amagla, gorev dagilimi da astlarm kendi alanlari dogrultusunda siirekli yeni
bilgiler 6grenebilmeleri dogrultusunda diizenlenir. Déniistiirticti lider, astlarm 6grenmeleri igin
onlar1 destekler. Yetenekleri dogrultusunda onlart yoénlendirir. Doniistiirticti lider, bunlarm
sonucunda, birey ve dolayisiyla kurum gelistikge, calisanlarin islerine karsi yenilenmis bir
baglilik hissedeceklerini (Genbilim,2012) bilir. Boylece, dontistiiriicii liderler, bu ozellikleri ile
sadece yonetim kademesinde degil, orgiitiin tiim birimlerine yayilmis olarak doéniistimii

gergeklestirmis olurlar.
Sonu¢

Kiiresellesmenin getirdigi rekabet ortaminda, “farklilik” yaratilabilecek tek unsur, insan
unsurudur. Bu nedenle, dikkatler, insan unsurunun akilli ve sonuca ulastiracak sekilde
yonetilebilmesi iizerinde yogunlagsmig, bunun uzantisi olarak da liderlik kavrami daha genis
boyutlart igerecek sekilde algilanmaya baglanmistir. Iginde bulundugumuz bilgi ¢aginda, farkl
gereksinimleri kargilamaya yonelik donanimlara sahip olmay: gerektiren liderlik anlayisi, gerek
iilkelerin, gerekse isletmelerin kiiresel rekabet avantaji saglamasi yoniinde evrilmistir.

Giintimiizde hizli gevresel degisimler kagmilmaz olmus, dolayisiyla krizler de artik stirpriz
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olmaktan ¢ikarak, siklikla yasanur bir hal almugtir. Hizli ve dogru tepkilerin gosterilmesi gereken
pir tutum arz eden kriz doénemlerinde isletmelerin yonetimi, farkli bir bakis agisi ve
Koordinasyon gerektirmektedir. Ctinkii her bir kriz, kendi i¢inde farkli bir degisim ve doniistimii
de beraberinde getirmektedir. Ozellikle belirsizlik durumunun piyasalara hakim oldugu bu hassas
denemlerde, yonetim tekniklerinin, isletmeyi krizin etkilerinden en az hasarla gikartacak ve hatta
yeni firsatlarm kazanilmasini saglayacak sekilde organize edilmesi biiyilk 6nem tagimaktadir.
| ste, biinyesinde tagidif 6zellikler nedeniyle, doniistiiriicii liderlik, ekonomik, siyasi ve sosyal
pelirsizliklerin ve krizlerin yogun olarak yasandigi giiniimiiziin diinyasinda, en g¢ok gerek
duyulan liderlik tarzidir. Doniistiirticti liderligin esas vurgu noktasi, bu liderlerin, bilgi ¢aginda
en onemli rekabet Ustiinliigii saglayacak unsur olan insan kaynagmi ve bilgileri dogru
yonetebilme ve daha da 6tesinde “doniistiirebilme” becerisine sahip olabilmesinde gizlidir. Soz
konusu dontistirme eyleminde doniigtiiriicii liderin 6ne ¢ikan ve farklilik yaratan ozellikleri ise;
paylasilan bir vizyon olusturarak tiim ekibin hedefe odaklanmasini saglamak, saglam bir orgiit
kiiltiiri insa ederek motivasyonu iist diizeye ¢ikarmak ve bu yolla gii¢lii bir baglilik duygusu
olusturmak, izleyenlerine birey olarak deger vermek, adil davranmak ve her birisini bash basina
kiymetli bir kaynak olarak goérerek ozenli bir tutum sergilemek ve biitiin bu davranislarinin
sonucunda olusturdugu karizma ile, izleyenleri iizerinde otoriter bir baski olusturmaksizin en
yiiksek performansin elde edilmesini saglamak olarak 6zetlenebilir. Kiiresellesmenin dogasi
geregi beraberinde getirdigi coklu ve farkliliklarla dolu piyasa ortaminda, bu denli gesitliligi es
zamanli ve es amacli olarak yonetebilmek, degisime ve doniistime yonelik olarak olusan direng
mekanizmasimi ¢dzerek; doniigiimii, bilgi paylasimini, Ogrenen o6rgiit olma kiiltiiriinii
kurumsallastirabilmek biiyiik beceri gerektiren bir istir. Bu da liderin, analitik zeka, olaylari gok
boyutlu olarak irdeleyebilme yetenegi, karar alma ve sorun ¢ézme yeteneklerine baghdir. Kisisel
yetkinlik, sosyal yetkinlik, duygusal zeka ve ruhsal zeka gibi ¢ok ¢esitli yonlerden zengin bir
diistince ve davranig yapisma sahip olabilen dontistiiriicti liderler, bu farkli donanimlariyla,

isletmelerin/iilkelerin basli basma en 6nemli rekabet avantaji saglayici unsuru halini almislardir,

Kiiresellesmenin her alanda doniisiimii gerekli kilmast giintimiiziin yadsimmamaz bir gergegidir.
Ve doniisiim, ister krizden‘ kaynaklansin, ister farklilik yaratma ihtiyacindan, her kosulda,
isletmeler i¢in de rekabet iistiinliigii saglayabilecek profesyonel bakis agisina dayanan yoneticilik
becerilerine sahip olmayr zorunlu kilmigti. Bu nedenle, uluslararasi rekabet ortaminda,
isletmelerin ve genel olarak iilkelerin iistin performans elde edebilmeleri igin, déniistiiriicii
liderlere olan gereksinim her gegen gun kendisini daha c¢ok hissettirmektedir. Ciinkd,

déniistiiriicii liderlerin yénetim becerilerinin sonucunda elde edilecek rekabet avantaji, bu liderler
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tarafindan yonetilen isletmelere oldugu kadar, iilke ekonomilerinin kalkinma ve biiytime

sistemlerine de yansiyacaktir., Diinya genelinde oldugu gibi, iilkemizde de; yenilikei,
orgiitsel/kurumsal kalite kavramini ig¢sellestirmis, isletmenin i¢ ve dis gevresini meslek etigi
ilkeleri gergevesinde sekillendirebilen, giiglii ve kendine giivenen, siireci tiim asamalarinda {ist
diizey yetkinlikle yonetecek donanima sahip, ekip ruhuna dayali olarak galisan, motivasyonu ve
bilgi yonetimini orgiit kiiltiirtiniin temel 6gesi haline doniistiirebilmis, vizyon sahibi,
katilimceiliga destek veren, girisimci ruhla hareket eden bu liderlere, hem kamu sektoriinde hem
de ozel sektérde duyulan ihtiyag giin gectikge artmaktadir. Biitiin bu nedenletle, ozellikle
iiniversitelerimizde liderlik ve doniistiiriicti liderlik kavramlarma 6zel bir yer verilmesi, hem
akademik platformda yeni gelismelere zemin hazirlayacak, hem de gelecegin yonetici adaylari
olan 6grencilerimizi destekleyici, yonlendirici ve yiireklendirici yonde biiyiik katki saglayacaktir.
Bu sayede olusturulacak beyin firtinalari, seminerler, ¢alisma gruplari, v.b. gibi ¢aligmalar,
doniistiiricii liderlerin yetismesine ortam hazirladikga, bu altyapi, diinya genelinde de tilkemizde
de bagta ekonomik alanda olmak iizere, sosyo-kiiltiirel ve bilimsel alanlarda pek ¢ok kazanimlara
sahne olacaktir. Uzun erimde bundan yararlanacak olan, biitiin insanlik ailesidir. Ciinkii
doniistiirticii liderligin uygulamaya gecirecegi yonetim felsefesi, igerigi geregi, ayni zamanda
isletmelerde demokratiklesme yoniinde saglanacak her tiirlii katkiya omuz verecek bir yapiya
sahiptir. Giiniimiizde uygulanmasi gereken ¢agdas isletme yonetimi biliminin evrensel bir siireg

olma &zelligine yakigacak olan da budur.
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