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OZET

Teknoloji, ylksek rekabet, dedisen tiiketici ihtiyag ve beklentileri,
iletisim araglari, bilgi yonetimi gibi cok sayida faktoriin tetikledigi degisim
ihtiyacinin yonetilmesi gerekliligi donlisiimci liderlik kavraminin giin gectikce
daha da 6nem kazanmasina yol agmaktadir. Bu yeni anlayis dogrultusunda lider
artik elindeki giicii ve yetenekleri paylasmaktan korkmamakta, degisimi
yakalayip izleyenlerini giiglendirmeyi ve iyi birer lider olarak vyetistirmeyi
arzulamaktadir. Liderlerin izleyenlerini dedisimle ayni yonde harekete
gecirebilmek icin yenilikci bir vizyona ve meydan okuyucu amaglar koymaya
ihtiyaci vardir. Dider bir ifadeyle dedisim cadinda, doniisimci liderlik nitelikleri
agir basan liderlere gereksinim duyulmaktadir. Bu calismada doniisimci
liderligin operasyonel liderlikten yola cikilarak tanimlanmasi, kavramin vizyon ve
Orgut kiltlrd ile iliskisinin ortaya konulmasi ve dénisiimci liderlik agisindan
duygusal zekanin 6neminin vurgulanmasi amaglanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Donlisiimci lider, operasyonel lider, degisim, vizyon,
Orgut kiltard, duygusal zeka

INDISPENSABLE ACTORS IN THE ERA OF CHANGE:
TRANSFORMATIONAL LEADERS

abstract

The necessity for managing the rapid change triggered by technology,
hyper competition, changing consumer needs and expectations,
communication equipments and knowledge management increases the
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importance of transformational leadership from day to day. In this direction,
leader does not dread sharing his/her power and the abilities which he/she
owns any more. On the contrary, he/she desires to empower the followers and
train them as future’s brilliant leaders. Leaders need to create progressive and
innovative visions and set challenging goals to stimulate the followers in line
with change. In other words, the era of change requires the kind of leaders
whose transformational qualifications preponderate. This study aims to define
transformational leadership through transactional leadership, emphasize the
importance of emotional intelligence in the context of transformational
leadership and put forth the relationships between transformational leadership,
organizational vision and culture.

Keywords: Transformational leader, transactional leader, change,
vision, organizational culture, emotional intelligence

1. GIRIS

Uzerinde yasadigimiz yerkiirenin teknolojik gelismeler, iletisim araclari,
ulusal piyasalarin entegrasyonu gibi faktorlere bagli olarak kiiglilmesi sonucu
hizla 6nem kazanmaya baslayan kavramlardan birisi olan liderlik, 6zellikle son
20-25 yil igerisinde ayricalikli bir konum elde etmistir. Liderlik yliksek rekabet,
hizli kiiresellesme, milyar dolarlik sirket birlesmeleri, deregiilatif uygulamalar,
elektronik pazarlama ve hizli teknolojik dedisimler gibi faktorler karsisinda
yoneticiligin makro perspektifi yerine orgiitii daha mobil ve reaktif hale
getirmeyi amaclamaktadir. Tanimi (izerinde fikir birligi sadlanamamis olan
liderligin etkili olabilmesi icin ne gibi sartlarin yerine getirilmesi gerektigi veya
liderligi yoneticilikten ayiran noktalarin neler oldugu konusunda tam bir
uzlasinin bulundugunu sdylemek olasi dedildir.

Degisimin yonetilebilmesi ve orgltler acisindan bir firsat haline
gelebilmesi icin klasik lider anlayisindan vazgecilmesi gerekmektedir. Elindeki
glcli ve otoriteyi bir baski ve denetim arac olarak kullanan geleneksel lider
anlayisi glinimiizde hizla terk edilmektedir. Calisanlarini ihtiyaglar, beklentileri
ve yetenekleri birbirinden farkli bireyler olarak géren doéniisimci liderlere
duyulan ihtiyag 6zellikle 1980lerden bu yana gogalarak artmaktadir.

Bu calismada cagimizin yeni lider modellerinden biri olan donisimci
liderlik 6rgiit kiiltiirii ve vizyonu agisindan da irdelenmektedir. Orgiit kiiltiirii
baglaminda doéntsimci lider hem kiiltiirden etkilenmekte, hem de kiiltiiri bir
arag olarak kullanip degistirebilmektedir. Orgiit kiiltiirii izleyenlere liderin neye
onem verdigini ve hangi davranislari destekledigini isaret etmesi acisindan
blyik bir énem tasimaktadir. Dedisim ve gelisimi temel alan doniisimci lideri
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geleneksel liderlerden ayiran en temel unsur, elindeki otorite ve glicli kaybetme
korkusundan arinmis olmasidir. Bu noktada duygusal zeka devreye girmektedir.
Cinkil kendini bilen, kendi yeteneklerinin farkinda olan bir lider duygularini
yonetebildigi olctide izleyenlerini pesinden siriikleyebilmektedir.

2. DEGISIM CAGININ YENI LIDER ANLAYISI: DONU-
sUMCU LIDER

19801 vyillarda, orgitler arasinda yeni teknolojiler yaratma ve yeni
teknolojilere uyum saglama yarisi baslamis, zaman icerisinde bu yaris daha da
siddetlenmistir. Yiksek rekabet ortaminda 6rgitlerin varliklarini siirdiirebilme-
leri isgOrenlerin bu degisime ayak uydurmasiyla, kendini degistirip rekabetci
glclini korumak icin bu dedisimi hizlandirmaya odaklanmasiyla yakindan
ilgilidir(Avolio vd., 1991: 9). Bu noktada izleyenlerin deder, inanc ve ihtiyaclarini
dedistirme temeline dayanan (Can, 2005:275) doénisimci liderlik sahneye
gikmaktadir. Ciinkii dedisimin yonetilmesi, izleyenlerin gelistiriimesi, ihtiyagla-
riyla ilgilenilmesi, ihtiya¢ dizeylerinin yikseltiimesi ve hem bireyler hem de
Orgitiin bitlnd icin olumlu bir degisimin yasanmasi gerekmektedir.

2.1. Operasyonel Liderligin Biitiinleyeni Olarak Doniisiimcii
Liderlik

Dontisimci liderligin cikis noktasi siirekli gelisim ve degisim gosteren
dis cevre faktorleri karsisinda orgitiin ayakta kalmasi igin o6rgiitli yeniden
yapilandirma misyonunun liderlerce (stlenilmesidir(Smith vd., 2004: 86).
Dontisiimci liderler yaptiklar degisimlerin biitiincil olup olmamasina gore ikiye
ayrilmaktadir. Reformist doniisimci liderler parcalar izerine yodunlasip mevcut
ilke ve dedisimlerle tutarli degisiklikler yaparken; devrimci donisiimci liderler
bitiin izerinden hareket etmekte, izleyenlerini yeni hedeflere yonlendirmekte,
uygulanmakta olan hamlelerin yerine yenilerinin benimsenmesine, mevcut
ilkelerin yapisal ve fonksiyonel dedisime ugrayarak degismesine calismaktadir
(Burns, 1978: 170). Burada belirtiimesi zorunlu olan nokta, doénlsimci
liderligin bash basina bir liderlik tirli olmadii; diger liderlik tiplerinin Ustiine
eklenmesi mimkin olan bir yetenekler kiimesi oldugudur. Donilsiimci lider
oOzelliklerini, bir 6rgitiin en tepesindeki yonetici, orta kademe yoneticileri, ilk-
hat amirleri ve hatta yoénetici pozisyonunda olmayan proje veya takim liderleri
de tasiyabilmektedir(Avolio vd., 1991: 10). Olusturdugu vizyon araciidiyla
orgitiin kdltiirt ve politik yapisi (zerinde kokli ve uzun vadeli degisimler
yapmayi planlayan déniisiimci liderlerin basarisi, izleyenlerinin vizyona baglhhid
araciigiyla olgilebilmektedir(Dess vd., 1998: 724).
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Dontisimci liderlik 6zelliklerinin bitlinlestirilebilecedi en uygun lider tipi
operasyonel liderliktir. Bu badlamda vurgulanmasi gereken doniisimci
liderligin operasyonel temel {izerine yapilandirilabilecegi ancak aksinin mimkiin
olmadigidir(Den Hartog vd., 1997: 21). Operasyonel liderler, izleyenlerin
Ustlerine diisen gorevi nasil yapacaklarini ve belirlenmis amaclara basariyla
ulagmalari durumunda elde edecekleri &diilleri agikga tanimlamakta ve karsi
tarafa iletmektedir.(Avolio vd., 1991: 10). Operasyonel liderlik uygulamalar
istisnalarla yénetim, sarth ddillendirme ve serbest birakma seklinde g baslik
altinda toplanmaktadir. Serbestiyetgi liderlik, bir liderin varlidinda liderligin
yoklugu anlamina geldiginden cogu akademik calismada dikkate alinmamak-
tadir(Barbuto Jr., 2005: 26). Istisnalarla ydnetim, planlanan performans ile
mevcut performans arasinda onemli bir sapmanin bulundudu durumlarda
yOneticinin devreye girmesini ifade eden bir kontrol teknigidir. Yoneticinin
ancak istisnai durumlarda kontroli ele almasinin dngériilme nedeni, astlarin
olagan zamanlarda rutin islerle ugrasirken yoneticiye rutin olmayan is ve
konularla ilgilenme olanadinin saglanmak istenmesidir(Certo, 1997: 469).
izleyenlerine tatmin edici diizeyde bir performans sergileyecekleri konusunda
Ustli Ortlli olarak giiven duyan operasyonel liderler, isler planlandigi gibi
gitmemeye basladidinda devreye girmektedir(Tickle vd., 2005: 709).

Operasyonel liderlikte liderler ve izleyenler, karsilikli fayda saglamaya
dayall bir degis tokus siirecinin pazarlik halindeki taraflari olarak goriilmektedir.
Bu karsilikl degis tokus siirecinde operasyonel liderler somut (licret artisi, prim
vs.) veya soyut (calisanini tanima vs.) ddiillerden yararlanmaktadir(Yammarino
vd., 1998: 27). Izleyenin sahip oldugu ve onu liderin gbziinde degerli kilan
Ustlin yetenegi veya liderin edindigi gok dnemli bilgi, bu pazarlik siirecinde
taraflarin en blylk faydayr sadlayarak uzlasmaya varma dogrultusunda
kullanacaklan bir kaldirag gorevi gérmektedir(Deluga, 1990: 192). Operasyonel
lider ile izleyenleri arasinda isleyen Ustii ortill bir serbest s6zlesme bulundugu
belirtiimektedir(Bass ve Steidlmeier, 1999: 185; Jung ve Sosik, 2002: 315).
Karsilikl olarak birbirine bagimh bu iki taraftan biri olan Ust, astin ihtiyag
duydugdu lcreti veya baska bir motivasyon aracini saglamakta, ast da Ustiin
talep ettigi verimliligi yakalamakta ve orgiitsel kurallar baglaminda uyumcu
tutum sergilemektedir(Humphreys ve Einstein, 2003: 85). Izleyenin isi ve
cevresi gerekli motivasyonu ve is tatminini saglamada yetersiz kaldiginda, lider
eksiklikleri gidermek icin miidahale etmektedir(Den Hartog vd., 1997: 20).

Operasyonel liderlik, kabul edilebilir performans standartlarini koruma
veya elde etmenin etkili bir yolu olmakla birlikte, kimi konular agiklamakta
yetersiz kalmaktadir. Bu eksikliklerinden birincisi, kendini liderine, ait oldugu
gruba veya orgiite adayan bir astin bu davranisini agiklamadaki yetersizligidir.
Ikinci olarak bazi operasyonel liderler 6diil vaadinde bulunmamis olmasina
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ragmen, izleyenlerin badlilik diizeyi ve degerleri degistiginde, bunun yonteminin
ne oldugu sorusuna yanit verilememektedir. Operasyonel liderlikle ilgili diger bir
celiski de, oldukca genis kapsamli calismalarda, katilanlardan zihinlerindeki
ideal lider tipini tanimlamalari istendiginde, siraladiklar 6zelliklerin operasyonel
degil, donisimcii lideri isaret etmesidir(Avolio vd., 1991: 10). D&nisiimci
liderligi, operasyonel liderlikten ayiran iki temel nokta vardir. Bunlardan birincisi
her iki lider tipi de izleyenlerinin mevcut ihtiyac ve amaclarini géz éniine al-
makla birlikte, doniisiimcl liderler bu ihtiyaglan daha Ust diizeye gekmeyi
amaglamaktadir. ikinci olarak hem aktif operasyonel liderler, hem de
dontisimcu liderler izleyenlerini gelistirmeye yonelik bir tutum sergilemesine
ragmen, donlsimci liderler bunun Otesinde, izleyenlerinin sorun ¢6zme
yetenegini gelistirerek birer lider haline gelmelerini de amaglamaktadir(Avolio
vd.,1988: 61).

izleyenlerinde kendisiyle uyum icinde hareket etmelerini saglayacak
istek ve kendini adama duygusunu yaratma vyetenedini tasimasi gereken
(Ackoff, 1999: 21), sorunlar c¢bzmede Ustiin bir yetenedi bulunan ve
izleyenlerini de sorunlarin ¢ozilebilir olduguna inandirma giiciine sahip
(Erdogan, 2007: 523) donlsimci liderlerin basariyi yakalayabilmesi icin bes
kriteri g6z 6niinde bulundurmasi gerekmektedir (Dess vd., 1998: 724): 1) Adim
atarken esnek ve kararli davranmak, 2) Bir acil durum havasi yaratmak, 3) Bir
vizyon ve plan gelistirip izleyenlere iletmek, 4) Gergekgi ve zorlayici amaglar
koymak ve bu amaglara ulasilabilmesi igin izleyenleri giiglendirmek, 5) Degisimi
glnlik yasamin bir pargasi haline getirerek elde edilen kazanimlari birlestirmek.
Mevcut durumu korumak ve ginlik iglerle ilgilenmek yerine; ait olduklar grup,
takim ve O&rgutlerde vizyonlar olusturan ve bunlar izleyenlerine ileten
donisimci liderler icin karsilagilan sorunlar birer firsat niteligi tasimaktadir.
Donlisimcl lider astlarinin 6rgitsel ihtiyaglar ve kendi Kkisisel ihtiyaclan
konusundaki bilinglilik diizeyini arttirmaya cabalamakta, bireysel gelisimlerini
saglamakla aktif olarak ilgilenmektedir (Avolio vd., 1991: 10). Operasyonel
liderler astlari s6z konusu oldugunda duyarli davranmakta, ancak daha cok
mevcut duruma odaklanmakta; déniisimci liderler ise gelecege donik agilimlar
sergilemektedir. Mevcut sartlar gelecege yonelik amaglarina ulasmak igin bir
sigrama tahtasi olarak géren déntisimcu liderler, izleyenlerinde yeni beklentiler
yaratarak onlar yetki ve sorumluluk anlaminda giiglendirmeyi tercih etmektedir
(Popper ve Zakkai, 1994: 6).

2.2. Doniisiimcii Liderligin Bilesenleri
Bernard M. Bass gok faktorli liderlik anketi (MLQ, multifactor leadership

questionnaire) aracilidiyla donilisiimci liderligi analiz etmeye calistigi strecte ilk
olarak s6z konusu liderligin bilesenlerini karizma, bireysel ilgi ve entelektiel
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uyarim bagliklari altinda toplamistir. Anket gelistirildikge karizma bileseninin
ideallestirerek etkileme ve esin kaynadi olarak motive etme seklinde iki kisma
ayrildigi gorilmektedir (Popper vd., 2000: 268).

Sarros ve Santora (2001: 384) doénistimci liderligin bilesenleri birbiriyle
siki iligki icinde bulundugu icin, her bir bilesenin etkisinin ayri ayri
incelenmesinin zorlugunu vurgulamaktadir. Calismalarinda her bilesenin ne tiir
liderlik tutumlarini igerdigini belirlemeye calismiglar ve Tablo 1'de yer alan
bulgulara ulasmiglardir.

Tablo 1: Operasyonel ve Dongiimci Liderli gin Bilesenlerinin Kapsami

OPERASYONEL UDERLIK DONUSUMCU LIDERLIK
) i Ideallgtirerek
Sarth Istisnalarla | Serbestiyetgi Birevseliloi gf;?alﬁa,\};lnoﬁ\',e Entelektiel & Etkil
Odillendirme | Yonetim Liderlik 4 9 Et Uyarim
me eme
Performans Calsanlara Orgiite balilk
karsiligi maddi inanhma duygusunun Cesaretlendirme|  Orgiitsel vizyon Yaraticilik Rol mibdima
oddller yoklugu
Yonlendirme S_t_atL_n_koyu Tembellik Deer verme iletisim Ussallik Deger yaratma ve ifade
surdirme etme
Karsilikdilik Zayif iletisim Halinden memnun | Yol gosterici Calsanlara zorlu Uzlaglya dayal Bir anlam katma
olma olma hedefler koyma karar alma
Tgklma G“Yef‘_. Kacinma _D_amylmasma Cesaretlendirme Yol gosterici Amag belirleme
gluvenme eksikligi izin verme olma
Sorumlulukla-dan Calsanlarla Zorlu hedefler : .
A ) izleyenlere glivenme
vazgegme birlikte calsma belirleme
Otonomi Destekleme Kendinegde verme
R Duygularini kontrol
{lgi gosterme edebilme
Guven
Ozgiir irade

Kaynak: James C. Sarros ve Joseph C. Santora (2001), Tidresformational-Transactional Leadership
Model in Practice”, Leadership &Organizational Dieygnent Journal, 22(7/8): 383-393'ten
faydalanilarak olgturulmustur.

Operasyonel liderler sarth édillendirme, istisnalarla yonetim ve serbes-
tiyetci lider davraniglarini benimserken, karizmatik kisilik ©zellikleri Gzerine
kurulu donisimci liderligin temel ozellikleri bireysel ilgi, entelektiiel uyarim,
esin kaynagi olma ve ideallestirerek etkilemedir (Avolio vd., 1991: 13-15):

2.2.1. Bireysel Ilgi

Tum izleyenlerinin farkh kisisel ihtiyaclar bulundugunu ve birbirinden
farkl bireyler oldugunu algilamis olan doéniisiimci lider, izleyenlerinde dzgiiven
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yaratmak icin calismakta, gerekli durumlarda izleyenlerin amaglarina ulasmalar
icin yeterli yardm ve kaynada sahip olduklarini hissettirmektedir. Izleyenin
gelisimini ve optimum performans godstermesini engelleyen gereksiz unsurlari
ortadan kaldirmak igin girisimde bulunmaktadir.

Bireysel ilginin temelini, her bireyin farkli ihtiyaclari oldugu ve bu
ihtiyaclarin da zamanla dedisebilecedi veya liderin etkisiyle dedistirilebilecegi
disiincesi olusturmaktadir. Bireysel ihtiyaclarin lider etkisiyle degistiriimesi,
izleyenin geligtirilmesi anlamina gelmektedir. Ornegin lider, izleyenin bilgisayara
ihtiyac duydugunu fark edip gerekli donanimi kullanmasini ve programlari
O0grenmesini saglamakta, daha sonra tesvik edilen izleyenin yeni programlar
kullanmay1 6grenmesi ve bunu da kariyerinde ilerlemesi izleyebilmektedir.

Bireysel ilgi kavraminda ast (izleyen) ile Gst (lider), bir dongi icerisinde
ilginin dogusuna yol acmaktadir (Sekil 1). Dongiyl kimin hangi asamada
baglattigi duruma goére dedismekle beraber, genel kani yoneticisinin veya
liderinin kendisine bir yatinm yaptigini algilayan astin davranislariyla bireysel ilgi
donglisiiniin baslatildididir. Ast ve Ust karsilikli olarak birbirlerine yatirim
yapmakta ve karsiliginda kazanimlar elde etmektedir. Ustiin yatinmlari arasinda
Odedigi Ucret, sagdladigi ofis ve varsa teknik donanimlar, 6denen yolluk veya
harcirahlar ve en dnemlisi de astta 6z deder duygusunu gelistirmek icin ona
dikkatini vererek ve giivenerek destek sadlamak yer almaktadir.

Sekil 1: Bireyselilgi ve Liderlik

Ustuin Yatinmlari B Ustiin Kazammlari
Asta 0z dger duygusu icin € Asttan tatmin edici diizeyde
destek sglanmaktadir performans elde edilmektedir.
A
\ 4
Astin Kazanimlar Astin Yatirimlari

\ 4

Ustten 6z dger duygusu igin Uste tatmin edici diizeyde
destek alinmaktadir. performans sunulmaktadir.
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Kaynak: Francis J. Yammarino ve Fred Dansereau (2002)ividualized Leadership”, Journal of
Leadership & Organizational Studies, 9(1): 91.

Ustiin kazanimlarinin basinda ise astlarindan elde edecegi tatmin edici
diizeyde performans gelmektedir. Bireysel ilgiye dayal liderligin temel amaci
kiside 6z deder yaratarak onun yeteneklerini gelistirmesine yardimc olmaktir.
Bu ilgi ortaminin saglayacadl bir difer énemli fayda da asta olumlu veya
olumsuz geri besleme aracilidiyla ulasarak gelisimine katki saglamaktir
(Yammarino ve Dansereau, 2002: 93-94).

2.2.2. Entelektiiel Uyarim

Entelektiiel acidan uyarici lider izleyenlerine teknik, insani ve hatta
izleyenlerin kendi kisisel tutum ve dederlerine iliskin sorunlar ¢oziimlerken
dedisik bakis acilari ve yontemler gelistirme yetenedi kazandirmaktadir.
Donlsimcl lider, akil ydritmeye ve sira disi yontemlere daima aciktir.
Izleyenin liderle veya orgiitle catisan kisisel degerlerini gerekce gdstererek
dizeltmek icin caba sarf etmektedir.

Cift yonlu entelektiiel uyarim sdz konusu oldugunda lider, izleyenlerini
tesvik ederken, bir yandan da onlarin yeni fikirlerinden ve mantiksal
cikarimlarindan faydalanmaktadir. Liderin izleyenlerinin fikirlerine deder vermesi
ve onlarl dinlemesi, izleyenlerde motivasyon ve bagliidi arttirici bir unsurdur.
Cift yonlu entelektliel uyarim ayni zamanda, orgiitte asadidan yukariya dogru
bir iletisimin var oldugunu da kanitlamaktadir.

Izleyenlerin yeni yéntemler gelistirmeye ve akil yiiritmeye tesvik
edilmesi, karsilagilan problemlerin kavramsallagtirilmasini, anlamlandiriimasini
ve ¢ozlimlenmesini olumlu yonde etkilemektedir.

2.2.3. Esin Kaynagi Olma

Liderin gecmisteki basarilari, gelismis iletisim yetenegdi ve dider esin
kaynadi liderleri 6rnek almasi, kendisine izleyenlerine esin kaynadi olmasini
saglayacak glcli vermektedir. Bu giclin olusumunda, bireysel ilgi ile
entelektiiel uyarim da 6nemli rol oynamaktadir. Cinki bu tir tutum ve
davraniglar karsisinda, izleyen kendine deder verildigini hissetmekte, 6zgiiven
kazanmakta, liderin karsilagilan gigliiklerin agilmasina ve grubun yeni firsatlar
yakalamasina yardim edecedine inanmaktadir. Vizyon ve misyonun izleyenler
tarafindan benimsenme diizeyi yiikseldikce, liderin esin kaynadi olarak motive
etme glici artacaktir. Esin kaynadi liderler, siki bir calismayla zor islerin
Ustesinden gelerek, izleyenlerini enerji ve cesaret verici konugmalarla
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destekleyerek, kriz zamanlarinda sakin, iyimser kalip kontrolli davranarak ve
yaratici calisma yontemleri kullanmak suretiyle isg6renlerinin is yiklerini
azaltarak izleyenlerine érnek olmakta ve onlari motive etmektedir.

2.2.4. ideallestirerek Etkileme

Liderin davraniglan ve izleyenlerin lidere iliskin gorisleri ile sekillenen
bireysel ilgi, liderin kisisel kazanimlar igin gi¢ kullanmasini engelleyici bir
faktordir. Ideal lider kendi ihtiyaclarindan énce izleyenlerini diisiinmekte,
yuksek etik standartlar belirlemekte, izleyenlerine zorlu hedefler koymakta ve
sergiledigi bu tutumlara bagli olarak izleyenleri icin bir rol modeli haline
gelmektedir (Popper vd., 2000: 268). Goffee ve Jones (2005: 89) bir liderin
izleyenlerini etkileyebilmek icin kendi davranislarindaki iki 6zellie dikkat etmesi
gerektigini belirtmektedir. Bunlardan ilki liderin verdigi sozler ve ogitler ile
kendi davraniglar arasinda tutarllik sergilemesidir. Lider tarafindan dikkat
edilmesi gereken ikinci 6zellik ise izleyenleriyle anlasmasini ve herkesle ayri ayri
ortak paydalarda bulusabilmesini saglayacak ortami hazirlamasidir.

Lider, belirledigi amag ve hedeflere basariyla ulastikca, izleyenlerin
lidere benzeme, onun gibi olma ve davranma istedi artmaktadir. Lider,
izleyenlerine olanaksiz gibi goériinen amaclara ulasabileceklerini gdstererek
gelecedin misyon ve amaglar icin izleyenler lizerinde bir etki kurmaktadir. Bu
etkileyici 6zellik, ideal bir liderin sahip olmasi gereken 6zelliklerden biridir. Bu
tip liderler izleyenlerine gerekli durumlarda kendi kendini yonetme yetenegi
kazandirmakta ve izleyenler tarafindan karizmatik sayllmaktadir.

2.3. Doniisiimcii Liderlik, Vizyon ve Orgiitsel Degerler

Bir orgitteki liderin ister operasyonel, ister donlsimci nitelikleri agir
bassin, sahip oldugu ve asilamak istedigi bir vizyonu bulunmaktadir (Trice ve
Beyer, 1991: 153). Hem doniisiimcii, hem de operasyonel liderler igin yaraticihik
ve esin kaynadi olma, bu nedenle, olmazsa olmaz zorunlu kisisel niteliklerdir.
Lider, orgit kdltlrinG kullanarak yarattig stratejik vizyonu (Giliney, 2005: 372)
uygulamaya koyabilmek igin cesur; vizyonu kullanarak izleyenlerine ilham
verebilmek icin ise yaratici olmak zorundadir (Ackoff, 1998: 27). izleyenlerinin
glcinli arkasina alan liderin, onlarn sartlandiracagi veya yonlendirecegi,
orgiitiin gelecekte olmasi gereken yer olarak isaret ettigi pozisyon ve amaglar,
Orgiitiin vizyonuna karsilik gelmektedir. Vizyon 0&rgiit calisanlarinca veya
izleyenlerle paylasiimadigi takdirde, harcanan c¢aba da bir anlam ifade
etmemektedir. Liderin vizyonu paylasilir kildiktan sonra izleyenlerin bakis agisi
ile vizyonu bitlinlestirmesi, vizyon dogrultusunda yonlendirilen izleyenlerin
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ihtiyaglari ile vizyona ulasiimasi durumunda orgiitiin kazandiracaklarini uyumlu
hale getirmesi gerekmektedir. Bunlarin basariimasi, kesintiye ugramayan ve
belirli asamalardan olusan bir stirecin varlidini zorunlu kilmaktadir.

Bir Orgiitte vizyon gelistirme sirecinin agiklandigi Sekil 2'ye goére
anlatma asamasinda, vizyon bildirisini hazirlayanlar, 6rgiit galisanlarina vizyon
hakkinda bilgi vermektedir. Vizyonun satilma asamasinda, tipki bir mal veya
hizmetin tiiketicilere pazarlanmasi gibi, érgiitiin hedeflenen yere taginmasi igin
ihtiyag duyulan isgbren destedini olusturmaya yonelik motivasyon
yaratiimaktadir. Test etme asamasina gelindiginde, calisanlarin vizyona iliskin
yorum yapmalari istenmekte ve gelistirilen vizyonun ne kadar ise yarayacadi
irdelenmektedir. Danisma siirecinde o6rgiit Uyelerinin vizyon bildirisine iligkin
tavsiyeleri alinmaktadir. Son asama olan ortaklasa yaratma siirecinde ise 6rgiit
icinde mimkiin olan en yilksek katiimi gergeklestirerek her bir calisanin
vizyona son halini vermeye iligskin saglayacadi katkinin arttiriilmasi amaglanmak-
tadir (Miller ve Dess, 1996: 390-391).

Sekil 2: Vizyon Gelistirme Sireci

Ortaklsga yaratma

Dangma

Test etme

Satma

Beklenen Katilim Derecesi

Anlatma

v

Birlik ve Baglilik Derecesi

Kaynak: Alex Miller ve Gregory G. Dess (1996), Strategiamégement,” Edition, s.391, McGraw-Hill
Inc., New York.
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Gindmizde saglkl bir 6rgiitten bahsedebilmek icin, drgiitiin somut ve
amag odakli kati sistemleriyle soyut ve deder odakli esnek sistemleri arasindaki
uyumun saglanmis olmasi gerekmektedir (McDonald ve Gandz, 1992: 74).
Clnki bu iki sistemin uyumlu isbirligi, orgit vizyonunun gerceklesmesine yol
gosterecek davranis kaliplarini yaratmaktadir.

Sekil 3'te orglit vizyonu ve dederlerinin bitiinlestiriimesiyle elde
edilecek sinerjinin érglte nasil rekabetgi Ustlinliik saglayacadr anlatimaktadir.
Amaclar ve orgiitsel dederler géz 6niine alinarak hazirlanan vizyon, amaglarin
kontrol edilmesi ve dederlerin 6rgiite baglihdi saglamasi sonucunda istenen
davranis kaliplarinin ortaya cikmasi amacina hizmet etmektedir. Benimsenen
davranislar ise gelecekte tiiketiciler, isgorenler, hissedarlar ve genel olarak
toplum gibi unsurlari iceren paydaslarin ihtiyaglarinin karsilanarak memnun
edilmesini  sadlamaktadir. Orgiitiin kati sistemlerini temsil eden amaclar
politikalar, planlar, prosedirler ve kullanilan &diller araciligiyla kontrol
edilmektedir. Esnek sistem olarak adlandirlan &rgiit degerlerinin ise o6rgt
amaclan ve kiiltiri ile uyumu saglandigi takdirde isgorenlerde orgiite bagliik
duygusu yaratiimaktadir.

Sekil 3: Stratejik Cercevede Orgiit Vizyonu ve Dgerlerinin Biitiinle stiriimesi

*  Karllik
AMAGLAR + Satislarin biyamesi
* Hizmet
. Kalite
« Pazar liderligi
« Teknolojik liderlik > KONTROL \
* Zamaninda teslimat + Planlar
Kati Sistemler Somut + Yiksek ahlak « Politikalar
+ Givenlik ve salik... « Prosedirler
o + Odaller PAYDASLARIN
. Agik fikirlili iHTi
- Biriryle Gereken |  ORTAYACIKAN ARSI ANMAS!
ilgilenme Davranis > GercekLik W "
. o lsbirligi Kaliplan
ViZYon + Nezaketve ’ MEM:‘l\J‘:\IDiczTiNiN
kibarlik N
. adilic SAGLANMASI
« Affedebilirlik
- Esprianlayisi
« Ahlaken dogruluk BAGLILIK
- Samimiyet
+ Uyum yetenegi * Paylagilan
Esnek Sistemler Soyut «  Otonomi anlamlar
« VYaraticilk * Aitlik
«  Gelisme duygusu
« Deneysellik - Ortak
* Tedbirlilik referans
DEGERLER « Tutumluluk noktalari
« Resmilik
. + Mantikiik
BUGUN « Kurallara itaat GELECEK
- Dizenlilik >

Kaynak: Paul McDonald ve Jeffrey Gandz (1992), “Gettingéafrom Shared Values”, Organizational
Dynamics, 20(3): 75.
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Orgiitiin degerleri vizyonu destekliyor ve cevreden gelen talepleri
karsilama yoninde oOrgiiti glgclendiriyorsa, vizyon-deder etkilesimi 6rglite
rekabetgi Ustlinliik kazandirma anlaminda lider ve ydneticilerin énemli bir araci
haline gelmektedir.

2.4. Orgiit Kiiltiirii Agisindan Doniisiimcii Liderler

Literatiirde, liderlik ve 6rglt kiltlri arasindaki iligkinin incelenmesi,
hangisinin diderini etkiledigi sorusunun sorulmasina ve cok farkli yanitlarin
verilmesine yol agmaktadir. Lider mi kultird, kdltdr ma lideri etkilemektedir?
Yoksa her ikisi karsilikli etkilesim iginde mi bulunmaktadir? Kiiltir gibi liderlik
kavrami da orgiitiin basarisinda énemli rol oynayan diger bir faktor oldugu icin,
miikemmel liderin hangi niteliklere sahip olmasi gerektigi daima tartisma
konusu olmustur. Bitiin mikemmel liderlerin ayni 06zellikleri tasimasi
olanaksizdir. Ancak Boone ve Kurtz (2005: 279) lic temel nitelije cogu
miikemmel liderde rastlandigini ifade etmektedir. Bu nitelikler empati yetenedi,
kendini tanima ve izleyenleriyle iliskilerinde tarafsiz olmadir.

Bass ve Avolio (1993: 113) kiiltir ile liderlik arasinda sirekli bir karsilikh
etkilesim oldugunu belirtmektedir. Liderler, kiltiriin sinirlari ¢ercevesinde
tanimlanan kural ve davranislar pekistirmek ve kiltiirel gelisimi saglamak igin
dedisik mekanizmalar olusturmaktadir. Kdltirel kurallar, liderin 6nem verdigi
konulara, kriz durumunda nasil tepki gosterdigine, davranislariyla izleyenlerine
nasil 6rnek oldujuna ve Orgiite gekmeyi basardidi kisilere gore farklik
gostermektedir. Bir liderin sorunlar karsisinda nasil tepki gosterdidi, krizleri
nasil astigi ve izleyenlerini nasil cezalandirdi§i ve/veya ddillendirdigi ve liderin
iceride izleyenler, disarida ise misteriler tarafindan nasil gorildigu de
tamamiyla orglt kiiltlriyle ilgilidir.

Liderlik siireglerini gruplandirmaya calistiklari arastirmalarinda Trice ve
Beyer (1991) kiltiirel yenilenme veya kiiltiirel korunma amaglarini gliden
liderlik tarzlan arasindaki benzerlik ve farkliliklari sergilemektedir. Trice ve
Beyer, liderligi kdltirel acidan inceleyerek liderin orgtteki diger insanlarin
zihninde yatan anlayis ve anlamlar ile bunlarin disa yansimasi olan hareketleri
nasil etkiledigini vurgulamaktadir. Liderlikten bahsedebilmek igin {ic unsurun bir
arada bulunmasi gerekmektedir. Bunlar liderler, izleyenler ve icinde bulunulan
durumlardir. Kiiltirel baglamda liderler yenilikci veya korumaci davranmaktadir.

“Kultirel liderlik” kavraminin temeli, Max Weber'in karizmatik lider
olgusuna dayanmaktadir. Kiltiirel liderlik her ne kadar karizmatik liderlige
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dayandirilsa da, karizmatik liderlikten cok daha fazlasini icermektedir. Baska bir
deyisle, kiilttrel liderin sahip olmasi gereken veya sahip oldugu o6zelliklerden
birkagi karizmatik lidere atfedilen niteliklerdir (Trice ve Beyer, 1991). Kent ve
digerlerinin (2001: 222) karizmaya yaklasimi da benzer bir nitelik tasimakta,
mutlak karizmatik lider ile dénitisiimci lider arasindaki farki ortaya koymaktadir.
Mutlak karizmatik lider her zaman donisim yanlsi olmayabilmekte ve
izleyenlerinin otonom davranma ihtiyacini kendi liderligi icin bir tehdit olarak
gorebilmektedir. Mutlak karizmatik lider ayni zamanda izleyenlerini kérii koriine
itaat etmeleri ve alisilagelmis bir ast olmalar yonlinde egitirken, dénlsimci
lider izleyenlerini kendi baslarina disinme ve karar almalan yoninde
cesaretlendirmektedir. Bununla birlikte diger liderlerle kiyaslandidinda,
statlikocu davranmak vyerine koklii degisimlere onderlik yapma edgilimindeki
mutlakliktan siyrilmis karizmatik liderlerin izleyenlerini motive etme(Giiney,
2005: 374-375) ve izleyenlerin 6rgiitsel amaclara daha giiclii baglanmalarini
saglama acisindan etkinligi daha yiksektir. Bu o&zellik, ayni zamanda
donisimci liderligin kokenindeki karizmatik ozelliklere de isaret etmekte ve
sdz konusu 6zelliklerin déniistimcii liderligin bir bileseni(Olcer, 2008: 159)
oldugu iddiasini dogrulamaktadir.

Donlgiimcl liderligin bir bileseni olan karizma, diger bilesenlerle birlikte
dontisimcu liderlerin izleyenlerini gliclendirmesini, gelistirmesini onlara saygi
duyup glivenmesini saglamaktadir. Déniisimcii liderler her toplumda ve her
orgltsel diizeyde ortaya cikarken, karizmatik liderlere ender olarak
rastlanmaktadir(Olger, 2008: 160).

Bir sosyal grupta lider, davraniglari araciidiyla kiltiirel formlar
kullaniyor ve bunlari etkili iletisim sayesinde izleyenlere ileterek yeni paylasilan
deder ve inanclarin olusmasini sadliyorsa kiiltiirel vyenilikcilikten; liderlik
Ozelliklerini ve kiiltiirel formlari kullanarak mevcut kiltire ait deger, ideoloji,
gelenek, orglitsel yapi ve stratejileri slirdiirmeye calisiyorsa kiiltrel
korumaciliktan bahsedilmektedir.

Tablo 2'de kiiltiirel yenilikgi lider ile kiiltlirel korumaci lider arasindaki
farklar ortaya konmaktadir. Kiiltiirel yenilikgi lider sahip oldugu radikal
ideolojisini yayabilmek ve yeni geleneklerin benimsenmesini saglamak icin
kendine gliven duymali, gevresindekilere bu yeni kiiltiirel ideolojiyi ve dederleri
aktarabilmelidir. Mevcut bir krizi arag olarak kullanan kdltiirel yenilikgi lider, kriz
yonetimi konusunda basar elde ettikce izleyenlerinin géziinde Gstin nitelikli bir
lider konumuna vyiikselmektedir. Kiltiirel korumaci lider ise muhafazakar
ideolojisini stirdlrebilmek ve yurirliikteki gelenekleri koruyabilmek amaciyla
gecmis basarilarini kullanmaktadir. izleyenler acisindan mevcut degerlerin bir
temsilcisi olan korumaci lider cevresindekileri etkileyebilmekte fakat cevreden
gelen etkilere kendini kapamaktadir.
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Tablo 2: Orgutlerde Kiiltiirel Liderlik

Kultarel Liderligin
Unsurlari

Kulttrel Yenilikgi Lider

Kulturel Korumaci Lider

Kisisel Nitelikler

Kendine gliven, baskinlk, giglu inanclar,
gorislerini yayabilme, cgku vericilik ve
etkileyicilik

Gruba guven, kolaytarici, gicla inanclar,
cevresini etkileme fakat cevreden
etkilenmeme

Algilanan Durum

Kriz mevcuttur.

Ya kriz s6z konusu dg#ldir, ya da ortada
yonetilebilecek bir kriz bulunmamaktadir.

Vizyon ve Misyon

Radikal ideoloji

Muhafazakar idepl

izleyenlerin Tutumlari

Liderin krizle baga cikabilecek sira gh
nitelikleri olduguna inanma

Lideri, gegcmgte baarili olmus bugiiniin
mevcut dgerlerinin temsilcisi olarak gérme|

Liderin Davranglar

Etkili rol modeli olma, bgarili ve rekabetci
bir izlenim birakma,
ideolojisini agikga ifade etme, yiksek

beklentilerini ve glivenini izleyenlere iletmg,

motive etme

Etkili rol modeli olma, bgarili ve rekabetgi
bir izlenim birakma, ideolojisini agik¢a ifad
etme, yuksek beklentilerini ve giivenini
izleyenlere iletme, motive etme

Performans

Krizlerin ydnetimi konusunda tekrarlanan
bagarilar

Basarinin surdiralmesi

Yonetsel Faaliyetler

Yeni yapilar ve stratejiler veya yapi ve
stratejilerde yenilikci dgsimler

Mevcut yapi ve stratejilerin glglendiriimes
veya yapi ve stratejilerde artangéeklikler

Kulturel Formlarin
Kullanilisi

Yeni kilttrel ideoloji ve dgerlerin aktarimi

Mevcut kilturel ideoloji ve dgerlerin
onaylanmasi ve 6vilmesi

Geleneklerin Kullaniki

Yeni geleneklerin okturulmasi

Mevcut geleneklerin strdirulmesi

Kaynak: Harrison M. Trice ve Janice M. Beyer (1991), “Quétl Leadership in Organizations”,
Organization Science, 2(2): 153.

2.5. Orgiit Kiiltiirii Tabanh Liderlik Mekanizmalar1 ve Donii-
siimcii Liderler

Schein (1985) 6rgiit kiltirdnin olusturulmasi ve gliclendirilmesi igin bir
liderin faydalanabilecedi bes mekanizma bulundugunu ifade etmektedir.
Bunlardan ilki, dikkati ¢ekme olarak adlandirimaktadir. Lider, izleyenlerinin
dikkatini kendisinin ve orgiitiin dederlerini yansitan unsurlar {izerine cekmeye
calismaktadir. Bdylece izleyenler, kendilerinden beklenin ne oldugunu, hangi
davranisin &dillendirilecedini veya elestiriye konu olacagini 6grenmektedir.
ikinci mekanizma, krize verilen tepkidir. Bir krizin varlidi izleyenlere, liderin
neye deder verdidini acikca gérme olanadi sunmaktadir. Uglincii mekanizma
olan rol modeli olma araciligiyla lider sergiledidi davraniglarla kendi degerlerini
izleyenlerine iletmektedir. Izleyenlerin davraniglar arasinda liderin édiillendir-
dikleri diger calisanlara 6rgiitte basarili olabilmeleri icin ne yapmalari gerektigini
isaret etmekte ve dordiinci mekanizma -Odiillerin dagimi- olarak kullanil-
maktadir. Liderin 6rgiit klltirinG sekillendirirken yararlanacagi son mekanizma
ise ise alma ve isten ¢ikarmada kullandigi kriterlerdir. Bu mekanizma, liderin ise
alirken veya isten cikarirken neye deder verdigini o6rgiitteki calisanlara
gostermektedir.
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2.6. Doniisiimcii Liderligin Duygusal Zeka Boyutu

Glnimuz liderlerinde aranan bir 6zellik olan duygusal zeka, duygularin
kullanilarak duygulara iliskin problemlerin tanimlanmasinda ve c¢ézimlenme-
sinde bireyler arasi farkliliklarin 6nemini vurgulamaktadir(Rubin vd., 2005:
847). Duygusal zekasi gelismis olan liderlerin mesleki etkinliklerinin digerlerine
oranla daha ileri oldugu(Goleman, 1998: 21; 2000: 80; 2004: 82), izleyenlerinin
goziinde daha etkili liderler olduklari(Sivanathan ve Fekken, 2002: 200) ve
donlstimci liderlik davranisi sergilemeye daha yatkin olduklari(Cakar ve Arbak,
2003: 83) belirtilmektedir. Duygusal zeka karsisindakinin duygularini anlama ve
yonetme, duygusal anlamda otokontrol sahibi olma, empati yetenedinin
gelismis olmasi ve iliskileri yénetebilme yetenedi gibi bir dénlisimcili liderde
olmasi gereken temel nitelikleri kapsamaktadir.

Tablo 3: lyi Bir Liderin Ta simasi Gereken Duygusal Zeka Unsurlari

Kendini bilme

Duygusal agidan kendini bilme

Kendi duygularini anlama ve duygularingmperformansi, insan gkileri
gibi unsurlara etkisinin farkinda olma

Kendini dgiru dezerlendirme

Guglu yonleri ile kisitlarini gercekggimde dgerlendirebilme

Kendine giiven

Kendi gerine iliskin gii¢li ve olumlu hisler besleme

Kendini ydnetme

Otokontrol Yikici duygu ve durtuleri kontrol altiadutma yeteng
Guvenilirlik Tutarli olarak durist tavirlar sergie

Cabalama Kendi kendini ve sorumluluklarini yénetme

Uyum sd@lama D&isen kgullara gore kendini ayarlama ve engellarina yetengi
Basari odaklilik Belli bir mikemmellik standardini tutma

Inisiyatif kullanma

Firsatlari yakalamak igin hagdhl olma

Sosyal biling

Empati yetengi

Kendini bagkalarinin yerine koyarak onlarin duygularini, Ba&¢ilarini
anlama ve onlarin ilgilendikleri konularla yakindégilenme

Orgiitsel biling

Orgiit ygaminda var olangimleri okuyabilme, karar glari kurma vel
orglt politikalarina rehberlik etme yetee

Hizmet odaklilk

Tuketici ihtiyaglarinin farkinddmoa ve bu ihtiyaglari karlama

Sosyal yetenek

Vizyon sahibi liderlik

Sorumluluk alma ve gugli biizyon aracilgiyla esin kayng olma

Etkileme

ikna edici taktikler kullanma yetegie

Cevresindekileri gejtirme

Geri besleme ve rehberlik yoluyla cevresindekitgilendirme gilimi
tagima

iletisim yetengi

Dinleme ve net, ikna edici mesajlar gdénderebilme

Degisime yol agma

Yeni fikirlerin ortaya cikmasina zemin hazirlama vgenilik
dogrultusunda insanlari yonlendirme

Catgma yonetimi

Cozime yaa amaciyla anfmazliklar azaltma yetegie

Kisiler arasinda hakurma

insan ilskilerinin gelistirimesi ve sirdirilmesi konusunda yeteghli|
sahip olma

Takim calsmasi ve gbirli gi

Isbirli gini gelistirme ve takim olsturma yetengi

Kaynak: Daniel Goleman (2000), “Leadership That Gets Réddarvard Business Review, 78(2): 80.

167



Kamu-is; C:10, S:2/2008

Tablo 3'te de gorildigi lizere duygusal zeka, kendi icinde alt unsurlara
ayrilan dort temel yetkinlikten olusmaktadir: Kendini bilme, kendini ydnetme,
sosyal biling ve sosyal yetenek. S6z konusu dort bagslikta yetkinlesen ve
duygusal zekasi yiksek olan bireylerin 0&zellikle donitsimci davraniglar
sergilemesine yol acan (¢ faktér bulunmaktadir (Barling vd., 2000: 157). ilk
olarak kendi duygularinin bilincinde olan, onlari yonetebilen, duygusal agidan
kendini kontrol edebilen ve kendi haklarindan vazgecip kazanimlarini
erteleyebilen liderler, izleyenleri igin birer rol modeli haline gelmekte,
izleyenlerin liderlerine duydugu gliveni ve saygiyi derinlestirmektedir. Bu unsur,
doéniisimcii  liderligin ideallestirerek etkileme bileseniyle uyumludur. Ikinci
olarak, karsisindakinin duygularini anlayabilen -esin kaynadi olarak motive etme
bileseniyle birlikte ele alindiginda- liderler, izleyenlerinin beklentilerini nasil
yiikseltebileceklerini éngoérebilmektedir. Son olarak ise -bireysel ilgi bileseniyle
uyumlu olarak- empati yapan ve iliski yonetiminde basarii olan liderler,
izleyenlerinin ihtiyaglarini anlamakta ve bu ihtiyaglara paralel olarak hareket
edebilmektedir.

3. SONUC

Glndmiizin rekabet¢i sartlarina paralel olarak piyasalar sirekli
dalgalanma ve gelisme icinde bulunmaktadir. S6z konusu piyasa kogsullari
kargisinda yarigtan kopmamak igin Orgltler tarafindan yonetsel anlamda
dikkatle ele almasi gereken aktorlerin basinda liderler gelmektedir. Calisanlari
agirlkli olarak davranigsal acidan ele alarak yoneticilerden ayrilan liderlik
kavrami uzun yillardir akademik calismalara konu olmakla birlikte, &zellikle
1980'lerden sonra artan kiresel liberallesme hareketleri sonucunda daha da
6nem kazanmistir.

Ulkemiz gibi gelismekte olan ekonomilerde gerek KOBI'ler, gerekse
bliylk Olcekli isletmelerin saglikli bicimde rekabet edebilmesi icin doniisiimci
liderlerin sayica artmasi gerekmektedir. Kalifiye isgdren potansiyeli yliksek olan
Tirkiye'de, doénisiimcl nitelikleri adir basan liderlerin kendilerinden sonra
gelen nesilleri birer lider olarak vyetistirerek daha verimli ve istekli calisan
motive isgdren sayisini arttiracaklari umulmaktadir.

Kaynadini Weber'in karizmatik lider olgusundan alan doénisimci
liderlik, operasyonel liderligin karsit anlamlisi olarak algilanmamalidir.
Karizmanin Ustiine eklenecek baska birtakim 0Ozelliklerle (bireysel ilgi,
entelektiiel uyarim, esin kaynadi olma ve ideallestirerek etkileme) donatiimis bir
kilavuz, model, idol ve esin kaynadi olan dontisimcii liderler modern orgiit
yapilarinin vazgecilmez aktorleri haline gelmektedir.
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Statlikoyu, gelenekleri, prosedirleri ve var olan o6rgitsel yapi ile
politikalari korumayr amaglayan operasyonel liderlerin aksine dénisimci
liderler sadece degisimi yakalamak degil, dedisimi yaratmak konusunda da
orgiitte onci rol oynamaktadir. Problemleri yaratma ve ¢c6zme yetenedi, ayni
zamanda izleyenlere 6rnek olmakta, liderin elde ettigi basarilar izleyenleri
motive etmektedir. Liderlerinin yolunda ilerleyen izleyenler basar elde ettikge,
orgite daha siki badlarla badlanmakta; bagllik da daha fazla basariyi
getirmektedir. Orgiitsel baglilik ayni zamanda déniisiimcii liderlerin olusturdugu
yenilikgi ve dedisim odakl vizyonlarin galisanlarca sahiplenilme potansiyelini de
arttirmaktadir.

Icinde bulundugumuz on vyilin giincel kavramlarindan biri olan
inovasyon agisindan ele alindiginda, ilkemizde faaliyet godsteren isletmelerin
hem ulusal hem de uluslararasi arenada yasanan dedisimin hizina ayak
uydurabilmesi ve degisimin 6niine gecip ona yon verebilmesi icin donlisimci
liderligin yesermesine ve gliglenmesine dncelik taninmalidir.
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