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LĠDERLĠK PARADĠGMASI 

            M. Fatih AKSARAYLI
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             ÖZET 

 

İçinde bulunduğumuz sürekli değişim çağında; çevresel değişimleri fırsatlara 

çevirebilen liderlik biçimi olarak ifade edilen dönüştürücü liderlik tarzına 

sahip yönetim anlayışının tüm kurumlarda önemi gittikçe artmaktadır. 

Dönüştürücü liderlik, çevresel faktörlerin değerlendirilip fırsata 

dönüştürülmesini, işletmelere rekabet üstünlüğü ve geleceğe dönük vizyoner 

bir bakış açısının kazandırılmasını amaçlamaktadır. Dönüştürücü liderlik 

tarzına sahip kurumlar, işletme süreçlerini iyileştirerek, olayları yeni bir 

gözle değerlendirebilen,  değişime ve geleceğin ortaya çıkarabileceği fırsat 

ve tehditlere hazır, adaptasyon yeteneği yüksek kurumlar haline gelmektedir. 

Bu bağlamda değişim çağında dönüştürücü liderlik nitelikleri ağır basan 

liderlere ihtiyaç duyulmaktadır. Çalışmada; dönüştürücü liderlik kavramının 

ve boyutlarının açıklanması, dönüştürücü liderliğin kurumsal öğrenme 

ilişkisinin belirlenmesi ve değişimde dönüştürücü liderlik paradigmasının 

ortaya konması amaçlanmaktadır.  

Anahtar Kelimeler: Dönüştürücü Liderlik, Dönüştürücü Liderlik Boyutları, 

Değişim, Kurumsal Öğrenme. 

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND THE 

‘TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP PARADĠGM’ IN CHANGE  

 
The constantly changing era, which we are in now, the importance of 

transformational leadership style management, expressed as a leadership 

style which transforms environmental changes into opportunities is 

increasing in all institutions gradually. Transformational leadership aims to 

assess the environmental factors and transform them into opportunities and 

to gain the businesses competitive advantage and a forward visionary 

insight. The organizations which have transformational leadership style are 

becoming organizations which assess the phenomenons with a new eye are 

ready for the changes, the opportunities and the threats that future may 

create and the adaptability of which are high as improving their business 

processes. In this context, in the era of change, the leaders whose 

transformational leadership qualities outweigh are needed. In the study, it is 

aimed to explain the concept and the aspects of transformational leadership, 

to determine the organizational learning relationship and to reveal the 

transformational leadership paradigm in change. 

Key Words: Transformational Leadership, The Aspects of Transformational 

Leadership, Change, Organizational Learning. 
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1. GĠRĠġ 

 

Belirli Ģartlar altında belirli Ģahsi veya takım amaçlarını 

gerçekleĢtirmek üzere, bir kimsenin baĢkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve 

yönlendirmesi süreci olarak tanımlanabilen liderlik kavramı (Koçel, 2011: 

569), son 50 yıl boyunca ortaya koyduğu teorileri ile “bazı insanlar baĢarılı 

olurken neden bazıları baĢarısız kalmaktadır?” sorusuna cevap aramaktadır 

(Tagoe, 2011: 88). 

GeliĢen ve değiĢen kurum yapıları, iĢ yapıĢ biçimleri ve çevre 

faktörleri liderlik yaklaĢımlarında da geliĢmeler meydana getirmiĢtir. 20. 

yüzyılın baĢlarında karizmatik özellikler liderlik için yeterli sayılmakla 

birlikte 1930’ lara geldiğimizde liderin yaĢ, boy, kilo gibi fiziksel özellikleri; 

eğitim, yükselme gibi sosyal özellikleri; kendine güvenme, güven verme, iyi 

diyalog kurma gibi kiĢilik özellikleri üzerinde yoğunlaĢan lider özellikleri 

yaklaĢımı geliĢtirilmiĢtir.  

Her liderin ortak özellikleri olmaması ve belirgin olarak aynı 

özellikleri göstermemesi üzerine 1940-1960 yılları arasında geçerli olan ve 

liderin davranıĢlarına odaklanan bir yaklaĢım geliĢtirilmiĢtir. Bu yaklaĢıma 

göre etkin bir liderliğin oluĢması liderin özelliklerinden ziyade astlarına karĢı 

tutumu, iletiĢim kurma Ģekli, amaçları belirlemede izlediği yol gibi davranıĢ 

Ģekilleri üzerinde yoğunlaĢmaktadır.  

Sürekli bir değiĢimin var olması, çevre ve insan yapılarındaki 

farklılaĢma her zaman geçerli bir liderlik modelinin oluĢmasını engellemiĢ ve 

1960’ lardan 1980’ lere kadar geçerli olacak durumsallık yaklaĢımını 

doğurmuĢtur. Durumsallık yaklaĢımına göre liderlik yere ve zamana göre 

değiĢen, her duruma göre farklı rollerin belirlendiği yönetsel davranıĢlardır. 

1978’ den itibaren Burns ve Bass’ ın ortaya çıkardığı çağdaĢ yaklaĢımlar 

içerisinde geçmiĢle bugünü bağdaĢtıran etkileĢimci liderlik ve bugün ile 

geleceği bağdaĢtıran dönüĢtürücü liderlik kavramları ortaya çıkmıĢtır ve 

günümüze kadar geçerliliğini sürdürmektedir. 

DeğiĢen ve geliĢen çevre Ģartlarına, teknolojiye, bilgi düzeyine, 

ekonomiye, sosyal-kültürel faktörlere ve insana odaklanan dönüĢtürücü 

liderlik yaklaĢımında amaç insanlar üzerinde bir dönüĢüm elde ederek 

kurumun zamanın ihtiyaçlarına göre değiĢimini ve çevresel Ģartlara ayak 

uydurmasını sağlamaktır.  

Bu kapsamda ele alınan çalıĢmada öncelikle liderlik yaklaĢımı 

çerçevesinde dönüĢtürücü liderlik kavramına yer verilmiĢ, sonrasında bu 

liderlik biçiminin kurum yapısı içerisindeki boyutları anlatılmıĢ, liderliğin 

kurumsal öğrenme iliĢkisi belirtilmiĢ ve değiĢimde dönüĢtürücü liderlik 

paradigması ortaya konmuĢtur. 

 

2. DÖNÜġTÜRÜCÜ LĠDERLĠK TANIMI VE KAPSAMI 

 

1980’ li yıllara yaklaĢırken yönetim araĢtırmacıları liderliğin 

duygusal ve sembolik tarafının etkilerini ele almaya baĢlamıĢlardır. Bu süreç 

liderin izleyicilerini fedakârlıkta bulunmaya nasıl ikna ettiklerini ve kurumun 
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menfaatlerini kendi Ģahsi menfaatlerinin üstünde tutmalarını sağlamayı nasıl 

baĢardıklarını anlamamıza yardımcı olmaktadır. 

Ġlk defa 1978 yılında Mc Gregor Burns’ ın “Liderlik” adlı kitabında 

yerini bulan dönüĢtürücü liderlik kavramı daha sonra Bernard Bass ve 

arkadaĢları tarafından dönüĢtürücü liderlik teorisi olarak geliĢtirilmiĢtir (Genç 

ve Halis, 2006: 53). DönüĢtürücü liderliğin çıkıĢ noktası sürekli geliĢim ve 

değiĢim gösteren dıĢ çevre faktörleri karĢısında kurumun ayakta kalması için 

kurumu yeniden yapılandırma misyonunun liderlerce üstlenilmesidir (Smith 

vd., 2004: 86). DönüĢtürücü liderler, kurumların gelecekte olmak istedikleri 

duruma gelmeleri için, oluĢturdukları yeni vizyon ile birlikte gerekli kurum 

Ģartlarını da hazırlayarak, çevresel değiĢimleri fırsatlara 

dönüĢtürebilmektedirler. 

DönüĢtürücü liderlik, insan değerleriyle özdeĢleĢmeyi ön plana 

almaktadır. DönüĢtürücü liderlik kavramı doğruluk, iyi bir tutuma sahip 

olma, sorumluluk alma, bağlılık gibi yönetim değerlerine sahip olmayı 

gerektirir. DönüĢtürücü liderin gündeminde birey ve takım arasında uyum 

sağlama ve iĢbirliği yapma gayreti vardır (Çelik, 2011: 144). Podsakoff, 

MacKenzie ve Boomer (1996: 259-260) dönüĢtürücü liderliği; izleyicilerinin 

değer yargıları ve ilham aldıkları noktaları etkilemeye yönelik davranıĢları 

kapsayan, onları saygınlık ve kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı gibi daha 

yüksek düzeyde ihtiyaçlarını tatmin etmeye karĢı tetikleyen ve kurum 

çıkarlarını Ģahsi çıkarlarından öteye almaları için harekete geçiren kiĢi 

Ģeklinde tanımlamaktadır.  

 DönüĢtürücü liderlik, iĢgörenlerin vizyon kazanmalarını sağlayan, 

bu vizyona katkıda bulunmaları için ilave misyonlar veren ve kurum 

kültüründe değiĢimler meydana getirerek onlara Ģimdiki yaptıklarından veya 

potansiyel olarak yapabileceklerini düĢündüklerinden daha fazlasını meydana 

getirebileceklerine inandıran liderlik tarzıdır (Eren, 2009: 519). DönüĢtürücü 

liderlik yaklaĢımında, lider izleyicilerinin ihtiyaçlarını, inançlarını, değer 

yargılarını değiĢtiren bir figür olarak karĢımıza çıkmaktadır. DönüĢtürücü 

lider, kurumları değiĢime ve yenilenmeye hazırlayıp bunu gerçekleĢtiren ve 

üst düzey performansa ulaĢtıran kiĢidir. Bunlar da ancak liderin vizyon sahibi 

olması ve vizyonu izleyicilere kabul ettirmesi ile mümkündür. Vizyon 

kurumsal yaĢamı “anlamlı” hale getirir, iĢgörenlerin heyecanını körükler, 

izleyicilerin amaçlara ulaĢma konusunda kendilerine güven duymalarını 

sağlar ve izleyicilerin “kendilerini adama” düzeylerini yükseltir (Koçel, 

2011: 592).  

Bir vizyon ortaya koyan dönüĢtürücü liderler bir sosyal yapı mimarı 

vazifesi görerek izleyicileri ile sürekli iletiĢim kurar, izleyicileri kendisine 

güvenir ve saygı duyar, izleyicilerini yakından tanır, potansiyellerini bilir, 

kendilerinden beklenenden daha fazlasını ortaya koyabilmeleri için onları 

motive eder, onlara insan olarak değer verir, kendilerini geliĢtirmeleri için 

olanaklar sunar ve gayretlerinin kurum baĢarısı için ne kadar mühim 

olduğunu izleyicilerine her fırsatta hissettirir (Yukl, 1989: 272, Sabuncuoğlu 

ve Tüz 2008: 226-228).  
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 BaĢarılı bir dönüĢtürücü lider;  

I) Hızlı ve kararlı hareket eder. 

II) Aciliyet duygusu oluĢturur. 

III) Bir vizyon ve plan dâhilinde geliĢim ve iletiĢim kurar.  

IV) GeniĢ idealler ortaya koyar ve baĢkalarını güçlendirir.  

V) DeğiĢimi kurumsallaĢtırarak, elde edilmiĢ kurumsal 

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

Burns (1978)’ ın belirttiği gibi, dönüĢtürücü liderlik ciddiyet farkı 

taĢır ve ahlaki olarak tanımlanır. Bu tarz liderliğin sonucu hem liderin, hem 

de yönlendirenlerin etik arzularını ve insani davranıĢlarının seviyesini 

yükseltmek ve böylece her iki tarafın üzerinde de dönüĢtürücü etkiye sahip 

olmaktır. Burns dönüĢtürücü liderliği, liderin hem kendisini hem izleyicilerini 

daha etkin hale getiren ve izleyicilerin kendilerini daha yücelmiĢ hissettikleri 

dinamik bir iliĢki içinde süregelen liderlik tarzı olarak görmektedir (Celep, 

2004: 87). 

2.1.  Etkin DönüĢtürücü Liderin Özellikleri 

DönüĢtürücü lider; yol gösterir, ileri görüĢlüdür, fedakardır ve bir 

vizyon ortaya koyar (Bass, 1998: 5), karizmatiktir, güven ve cesaret verir 

(Özalp ve Öcal, 2000: 212), izleyicileri ile etkin bir iletiĢim içerisindedir 

(Porter-O’grady ve Malloch, 2003: 264), izleyicilerinin menfaatlerini kendi 

menfaatleri üzerinde tutar (Schermerhorn vd., 2000: 30), izleyicilere ilham 

verir, onların duygusal ihtiyaçlarını karĢılar ve onları entelektüel olarak 

teĢvik eder  (Bass, 1990: 21), izleyicilerinin Ģahsi farklılıklarını kabul eder, 

onlara rehberlik eder, izleyicilerinin ihtiyaçlarına özel önem verir ve Ģahsi 

geliĢimlerini sağlamak adına anlamlı görevler yükler (Bass 1998: 6), güven 

verme ve coĢku oluĢturabilme kabiliyetine sahiptir, kuruma bağlılığı sağlar 

ve değiĢimi kurumsallaĢtırır (Tichy ve Ulrich, 1984: 63), esnek bir yapıya ve 

yüksek bir hayal gücüne sahiptir (Aslan 2009: 130) ve insanların doğru 

söylediklerine inanır (Aykut, 2000: 35). Ayrıca dönüĢtürücü lider, adalet ve 

eĢitlik sağlayan bir figürdür. 

1986 yılında Amerika’ da birçok üst düzey firma yetkilileriyle 

yapılan görüĢmelerden elde edilen sonuçlara göre bir dönüĢtürücü liderliğin 

etkin olarak var olabilmesi için Ģu özelliklere sahip olması gerektiği 

vurgulanmıĢtır;  

I) DönüĢtürücü lider değiĢimin temsilcisi rolünü sergiler. 

II) DönüĢtürücü lider cesaretlidir. 

III) DönüĢtürücü lider insanların her zaman doğru söylediğini 

varsayar. 

IV) DönüĢtürücü lider kurumsal değerleri muhafaza eder. 

V) DönüĢtürücü lider bir ömür boyu öğrenmeye açıktır. 

VI) DönüĢtürücü lider karmaĢıklık ve belirsizlikle baĢ etme 

yeteneğine sahiptir. 

VII) DönüĢtürücü lider ileri görüĢlüdür (Tichy ve Devanna, 

1986: 352). 
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Podsakoff, MacKenzie ve Boomer’ a (1993) göre bir dönüĢtürücü 

liderde olması gereken özellikler Ģu Ģekilde de sıralanabilir;  

I) DönüĢtürücü lider bir vizyon tanımlayıp ortaya koyar. 

II) DönüĢtürücü lider bir rol model oluĢturur. 

III) DönüĢtürücü lider takım amaçlarının özümsenmesini teĢvik 

eder. 

IV) DönüĢtürücü lider izleyicilerini yüksek performans 

gösterebilmeleri için motive eder.  

V) DönüĢtürücü lider kiĢiye özel destek ve ilgi sunar. 

VI) DönüĢtürücü lider entelektüel motivasyon sağlar 

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

Güven, saygı, eĢitlik ve özgürlük gibi ahlaki özelliklere sahip olan 

dönüĢtürücü lider, sadece liderin iĢgörenleri desteklediği bir düĢünce 

yapısından ziyade, iĢgörenlerin birbirini karĢılıklı geliĢtirip destekleyecekleri 

bir atmosfer oluĢturmaya odaklanır ve bu bağlamda hiyerarĢik bir yapı 

kurmaktan kaçınır, izleyicilerini liderlik sürecine dâhil eder. DönüĢtürücü 

lider izleyicilerinin sadece kuruma ait vizyon ve misyonu yerine getirmelerini 

amaçlamaz, onların düĢünce sistemlerinde ve olaylara bakıĢ açısında köklü 

değiĢikliklere de neden olur. Ġzleyicilere sunduğu motivasyon sadece belirli 

hedeflere ulaĢma ve onu elde etme ile sınırlı değildir, iĢgörenlerin sürekli 

yükselen ideallerine ulaĢmaları ve bu ilgilerini sürekli geliĢtirmeleri yönünde 

de geliĢen bir motivasyon derinliği sunar. DönüĢtürücü liderlik yaklaĢımının 

temeli lideri geliĢtirmek veya ona belirli kabiliyetler kazandırmak değildir, 

asıl amaç izleyicileri geliĢtirmek ve onları sürekli diri tutmaktır, lider bu 

noktada sadece bir aracı görevi üstlenmektedir (Celep, 2004: 81). 

DönüĢtürücü liderler kendi yeterliliklerinin farkındadır ve her etkili 

lider gibi güçlü yönlerinden yararlanır ve öğrenme için gerçek bir isteğe 

sahiptir. DönüĢtürücü liderler yaptıkları iĢten zevk alırlar, yaptıkları iĢe inanır 

ve izleyicilerini de coĢku ve heyecanla yaptıkları iĢe bağlayabilirler (Celep, 

2004: 84). Ayrıca son olarak bir dönüĢtürücü liderin en önemli 

özelliklerinden bazıları; insan ihtiyaçlarını önceden kestirebilmesi ve güçlü 

bir kiĢisel değerler birikimine sahip olması olarak sıralanabilir (Çelik 2011: 

157). 

2.2. DönüĢtürücü Liderin Ġzleyiciler Üzerindeki Etkileri 

Bennis ve Nanus (1985) dönüĢtürücü liderlerin, izleyiciler 

üzerindeki etkisini dört temel faktörde değerlendirmektedir. Ġzleyicilerin 

lideri tercih etme sebepleri Ģu Ģekilde sıralanabilir;  

I) Para kazanmak dıĢında farklı bir amaç uğrunda çalıĢmaları, 

II) Yeni Ģeyler öğrenmeleri, 

III) Bir topluluğa ya da amaca bağlı hissetmeleri, 

IV) Lider ile çalıĢmayı eğlenceli bulmaları (Aslan 2009: 140).  

DönüĢtürücü lider; izleyicilerini bir gruba veya amaca bağlı hissettirir 

(Georgiades ve Macdonell, 1998: 106), izleyicilerinin inanç, tutum ve 

davranıĢlarını etkileyen (Özalp ve Öcal, 2000: 212) dönüĢtürücü liderler 

onların meslek hayatında önemli etkilere sahip kiĢiler olarak değerlendirilir 

ve hatırlanırlar (ĠĢcan 2006: 164). Ġzleyicilerin sosyal ihtiyaçlarını görüp bu 
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ihtiyaçları tatmin etmeye çaba sarf eden dönüĢtürücü lider onların eleĢtirel 

düĢünebilen, yeniliklere açık bir bakıĢ açısı kazanmalarına yardımcı olur 

(Tengilimoğlu, 2005: 5). Ġzleyicilerin moral ve motivasyonlarını artırır 

(Altun, 2003: 10), benliklerini yükseltir ve kendilerini daha değerli 

hissetmelerini sağlar, problemlere karĢı farkındalıklarını artırır, farklı bir 

bakıĢ açısıyla problemlere eğilmelerini, daha üretken ve yenilikçi olmalarını 

sağlar, soru sormalarını cesaretlendirir ve eski davranıĢ kalıplarını 

değiĢtirebilecek yepyeni düĢünceler aĢılar (Aslan 2009: 136). DönüĢtürücü 

lider izleyicileri heyecanlandırıp onlara pozitif bir atmosfer sağlar ve böyle 

bir liderlik çatısı altında izleyiciler kendilerine saygı duyan, değer veren ve 

gurur duyan insanlar haline gelir (Bass, 1998: 5). DönüĢtürücü lider 

izleyicilerin ilgi alanlarını artırır, kurumun misyonunun onlar tarafından 

özümsenmesini sağlar ve Ģahsi menfaatleri için değil takımın menfaatleri için 

hareket eden bireyleri kuruma kazandırır (Özalp ve Öcal, 2000: 210). 

DönüĢtürücü lider; birlik ruhu oluĢturur ve izleyicileri ile birlikte geleceğe 

iliĢkin hedefler ile cazip ve ortak bir vizyon ortaya koyar (Bass, 1998: 6). 

DönüĢtürücü lider, entelektüel olarak izleyicilerini yenilikçi düĢünme 

konusunda cesaretlendirir ve zorluğu iĢlerinin bir parçası olarak kabul 

edebilmelerini sağlar. Ġzleyicilerinin ortaya çıkan problemlere akılcı ve 

soğukkanlı yaklaĢabilmelerini temin eder ve kendisi de olaylar karĢısında 

soğukkanlılığını kaybetmez (Sarros ve Santora, 2001: 386).  

Ġzleyicilerinin kurum amaçlarını gerçekleĢtirmeyi angarya olarak 

değil, bir iĢ sevgisi olarak görmelerini sağlar. DönüĢtürücü lider insanlara ve 

izleyicilerine saygılı ve itibarlı davranır ve onlara ilham verir.  Ġzleyicilerinin 

kendi gerçek potansiyellerini görebilmelerini sağlar ve kabiliyetlerinden tam 

olarak yararlanabilmeleri için cesaretlendirir (Celep, 2004: 84). 

DönüĢtürücü lider, hem lider hem de izleyiciler için insan teması 

seviyesini arttırır. DönüĢtürücü lider kendisiyle çalıĢmaktan Ģeref duyan ve 

artık kendi kendilerine daha aktif hale gelmiĢ olan izleyicileriyle birlikte 

dinamik bir iliĢki kurar. DönüĢtürücü lider izleyicilerinin potansiyel 

motivasyonlarını inceler, daha yüksek ihtiyaçlarına ulaĢmaları için çalıĢır. 

DönüĢtürücü lider; 

I) Hedeflerinin önemi konusunda izleyicilerin 

farkındalıklarını artırır. 

II) Ġzleyicilerini kendi menfaatlerinden ziyade ortak 

menfaatleri üstün tutmaları konusunda ikna eder. 

III) Liderlik süreci yoluyla izleyicilerini teĢvik eder ve onların 

daha üst ihtiyaçlarını karĢılar (Aslan, 2009: 133). 

OluĢturduğu vizyon aracılığıyla kurumun kültürü ve politik yapısı 

üzerinde köklü ve uzun vadeli değiĢimler yapmayı planlayan dönüĢtürücü 

liderin baĢarısı, izleyicilerinin vizyona bağlılığı aracılığıyla ölçülebilmektedir 

(Dess vd., 1998: 724). DönüĢtürücü lider, izleyicilerin kurum amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmesi konusunda özgüvenlerini tazeler, izleyicilerin kendilerini 

adama düzeylerini yükseltir ve ayrıca kendisi onlar için bir rol model 

oluĢturur (Koçel, 2011: 592). DönüĢtürücü lider, iĢgörenlerinin yetenek ve 

becerilerini ortaya çıkararak ve kendilerine duydukları güveni arttırarak, 

onlardan normal kapasiteleri üzerinde bir sonuç almayı hedefleyerek 

motivasyon sağlar. 
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2.3. DönüĢtürücü Liderlik ve Kurumsal Öğrenme   

Kurumsal öğrenme kavramı, iĢgörenlerin yeni bilgi oluĢturmalarını, 

bunu paylaĢmalarını, bu bilgiyi kurumun öz bilgisi haline getirmelerini ve 

sorunların çözümünde kullanmalarını esas almaktadır. Böylece kurumlar 

yaĢamıĢ oldukları tecrübelerden ve yeni bilgiler içeren çalıĢmalardan, “nasıl 

rekabet edeceğini” ve “sorunlarını nasıl çözebileceğini” öğreneceklerdir. Bu 

“öğrenme” olayını gerçekleĢtiremeyen kurumlar rekabet güçlerini 

kaybedeceklerdir (Koçel, 2011: 427). Dinamik, özgüveni yüksek, zamanın 

gereklerine uygun düĢünüp davranan kurumların en önemli rekabetçi faktörü, 

kurumsal öğrenme düzeyi ve kabiliyetidir (Hult ve Ferrell, 1997: 101).  

Garvin’ e (1993: 79) göre öğrenen kurum; bilginin oluĢturulması, 

yakalanması ve iletilmesi konusunda uzmanlaĢıp, elde ettiği yeni bilgilerin 

kazandırdığı bakıĢ açısı sayesinde hareket tarzlarına yeniden yön veren 

kurumlardır. Öğrenen kurumlarda iĢgörenler dönüĢtürücü liderin teĢviki ve 

cesaretlendirmesi ile sorun çözümüne katılımcı olarak katkıda bulunmakta, 

bu durum onların bilgi ve yeteneklerinin geliĢtirilmesinde önemli bir rol 

oynamaktadır (Eren, 2009: 98).  

Öğrenen kurum; bulunduğu zaman ve ortamda ne olup bittiğinin 

farkında olan, istedikleri sonuçları elde etmek için tüm potansiyelini 

kullanarak kapasitesini geniĢletip becerilerini geliĢtirebilen, iĢine bağlı, takım 

arkadaĢları ile anlamlı bir hedefi ve vizyonu paylaĢan kiĢilerden oluĢan; yeni 

düĢünce ve fikirlerin beslendiği ve geliĢtiği, ortak beklentilerin serbest 

bırakıldığı, sürekli olarak takım halinde öğrenmenin nasıl gerçekleĢtirilmesi 

gerektiğinin öğretildiği bir ortamı içeren ve kendi geleceğini oluĢturmada 

etkili olmak isteyen kurumdur (Bayraktaroğlu ve Kutanis, 2002: 52). Kısaca 

öğrenen kurum, kendi geleceğini oluĢturma becerisini sürekli ilerleten bir 

kurum olarak tanımlanabilir (Tüz, 1996: 36). 

Öğrenen kurumların beĢ temel özelliği bulunmaktadır. Bunlar Ģu 

Ģekilde sıralanabilir; 

I) Ortaya çıkan problemleri bütüncül bir yaklaĢımla görüp 

değerlendirmeyi ifade eden sistem düĢüncesine sahip olma. 

II) Bireyler aracılığı ile öğrenme sürecini besleyen bir 

kurumda öğrenme ile kurum arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koyan kiĢisel yetkinlik düzeyine sahip olma. 

III) Bireylerin bilinçaltında olan genellemeler, önyargılar, 

semboller ve varsayımlar tarafından oluĢan zihni kalıpları 

Ģekillendirebilme. 

IV) Kurumun vizyon ve misyonu doğrultusunda iĢgörenlerin 

motive edilmesini ve bunların özümsenmesini ifade eden 

paylaĢılan bir vizyona sahip olma. 

V) Kavgacı tartıĢma ile değil fikir alıĢveriĢi yoluyla 

bilinenlerin paylaĢıldığı takım halinde öğrenme ortamına 

sahip olma (Senge, 1993: 22). 

Öğrenen kurum yaklaĢımının iĢgörenlere sağladığı yararlar ise Ģu 

Ģekilde sıralanabilir; 

I) Öğrenen kurumlarda iĢgörenler hayatlarından daha çok 

memnundurlar. 
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II) Öğrenen kurumlar iĢgörenlere her Ģeyin daha iyi olacağı 

enerjisini verir. 

III) Öğrenen kurumlar yenilikçi fikirler için uygun bir ortam 

sunar. 

IV) Öğrenen kurumlar yeni fikirlere sahip iĢgörenlerin risk 

almaları konusunda kendilerine güven verir.  

V) Öğrenen kurumda her iĢgörenin fikri değerlendirilir. 

VI) Öğrenen kurum, sistem düĢüncesini içinde barındıran bir 

yapıya sahiptir (Töremen, 2001: 45). 

Kurumlar başarıyı yakalayabilmek ve öğrenen kurum haline 

gelebilmek için şu öğrenme metotlarına başvurmaktadır;   
I) Sistematik problem çözme. 

II) EleĢtirel düĢünceyi ve soru sormayı cesaretlendirerek 

problemlere yeni çözüm yolları ortaya konulmasını teĢvik 

etme ve iĢgörenleri yetkilendirme.  

III) Kendi tecrübelerinden ve geçmiĢ faaliyetlerinden ders 

çıkarma. 

IV) Takım olarak öğrenmenin ve iĢbirliğinin cesaretlendirilip, 

baĢkalarının tecrübelerinden ve iĢi en iyi yapanlardan 

öğrenme. 

V) Sürekli öğrenme fırsatları oluĢturularak kurumun çevresi ile 

yakın iliĢkide olmasının sağlanması, toplanan bilginin hızlı 

ve etkili bir Ģekilde tüm kuruma yayılması ve bunun için 

gereken sistemin kurulması. 

VI) Öğrenmeyi destekleyen ve bu konuda rol model 

olan bir lider davranışının sergilenmesi  

(Garvin 1993: 81, Watkins ve Marsick 1996: 4). 

Öğrenen bir kurumda, bireysel öğrenme desteklenerek kurumsal 

öğrenme taratılabilir. Lider, iĢgörenleri baĢarısızlık veya zorlukların 

üstesinden gelebilmesi için, daha fazla çaba göstermeye özendirmelidir. 

Kurumsal öğrenmenin bir baĢlatıcısı olarak değerlendirebileceğimiz bireysel 

öğrenme, bir liderin bu tür davranıĢları ile sağlanmıĢ olur. Liderin bu 

davranıĢları dönüĢtürücü liderlik unsurları tarafından desteklenir; örneğin 

bireysel ilgi unsuru ile lider, güven ve beceriyi arttırmak için zorluklar ve 

öğrenme fırsatları sağlar. Süreçte lider güven verir, saygı gösterir ve öğrenme 

süreci olarak hata oluĢmasına toleranslı davranır. Bu davranıĢın sonucunda 

ise iĢgörenler kabiliyetlerini geliĢtirmek için daha istekli olur. DönüĢtürücü 

liderlik, bireyleri öğrenmeye teĢvik etmeye yöneliktir. Bu açıdan dönüĢtürücü 

liderlik, bir kurumun öğrenen hale gelebilmesi için bir baĢlatıcı faktör olarak 

değerlendirilebilir. Bununla birlikte öğrenen kurumların temel felsefesi olan 

değiĢim ve değiĢime ayak uydurma açısından da dönüĢtürücü liderlik, 

öğrenen kurumları desteklemektedir (Celep, 2004: 97-106). 

Öğrenen kurumlar; bütün çalıĢmalarında öğrenme amaçlı faaliyet 

gösteren, stratejik bir hedef olan bilgiyi en uygun Ģekilde ve zamanda elde 

etmeye çalıĢan, iĢgörenleri öğrenme konusunda teĢvik eden, bu maksatla 

uygun öğrenme iklimi ve öğrenme kültürü oluĢturan, sosyal sorumluluk 

anlayıĢı içinde diğer kurumlarla iĢbirliği yapan yapılardır. DönüĢtürücü lider 
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bu öğrenme süreci içerisinde, değiĢen çevre Ģartlarında tehditlerin üstesinden 

gelmek ve fırsatlardan uygun zaman ve yerde yararlanmak için kurumun 

kendi üstün ve zayıf yanlarını belirler (Yalçın ve Ay, 2011: 17), her fırsatta 

kurumun kendisini, çevresini, fırsatları ve tehditleri analiz eder, bu analizler 

doğrultusunda yeni bir vizyon ortaya koyarak değiĢime öncülük eder ve 

izleyicilerini değiĢimi baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirebilmek için 

cesaretlendirir ve onlara inisiyatif verir. 

 

3. DÖNÜġTÜRÜCÜ LĠDERLĠK VE DEĞĠġĠM 

 
21. yüzyıl liderliğini belli bir tanıma ya da sınırlandırılmıĢ bir 

çerçeveye oturtmak oldukça zordur. Zira 21. yüzyıl değiĢimlerin doruk 

noktada olduğu ve olacağı, bilgi ve teknolojinin de en hızlı üretilip tüketildiği 

bir çağı ifade etmektedir (Bayraktar; 2007: 30). Kesin olan tek Ģeyin 

belirsizlik ve değiĢim olduğu bu çağda (Zaim: 2005: 96) kurumlar, ani ve 

hızlı değiĢimler karĢısında isabetli kararlar verebilen, karĢılaĢılan sorunları 

soğukkanlılıkla çözebilen ve değiĢime uyum gösterebilen güçlü liderlere 

ihtiyaç duymaktadır.  
Liderlik insanları etkileme ve yapıyı harekete geçirme süreci ile sınırlı 

değildir. Günümüzün sürekli değiĢen ve belirsizliklerle dolu dünyası lideri 

artık sadece “düĢünce oluĢturan kiĢi”, izleyiciyi de  “iĢi yapan kiĢi” olmaktan 

çıkartmıĢtır. Rekabetin yoğunlaĢtığı, iĢgörenlerin moral ve tatmin 

duygularının kurumsal etkinlik ve verimliliğe yansıdığı, insanların sahip 

olduğu bilgi, beceri ve yetenekten yararlanmanın en değerli üretim faktörü 

haline geldiği günümüzde, toplumlarda liderin varlığı ve fonksiyonu 

geçmiĢin basit lider-izleyici iliĢkisinden çok daha fazla kompleks hale 

gelmiĢtir (Ünal, 2001: 115). 
Drucker (2000: 85); hızlı bir değiĢim döneminden geçen kurumların 

hayatlarını ancak değiĢim liderlerine sahip olmaları ile devam ettirebileceğini 

ileri sürmüĢtür. Kurumlar açısından değiĢim kaçınılmazdır ve kurumların 

değiĢimden yararlanabilmesi için yönetilmesi gerekmektedir. Kurumların 

yeniden yapılandırılması sürecinde karĢılaĢılan krizlerle etkin mücadelede 

dönüĢtürücü liderliğin rolü daha iyi anlaĢılmıĢ ve bu süreçte gerekli olan 

yönetim becerilerini ve hareket tarzlarını bütünleĢtiren bir özelliğe sahip 

olma hususunda dönüĢtürücü liderlik ön plana çıkmaktadır (Aslan 2009: 130, 

Genç ve Halis, 2006: 53).  

DönüĢtürücü liderliğin, liderlik düĢünürleri tarafından ilgi 

görmesinin nedenlerinden biri, diğer liderlik kuramlarının çevresel koĢullar 

doğrultusunda yeterli olamamasıdır. Diğer bir deyiĢle, geliĢtirilen diğer 

liderlik kuramlarının değiĢime sadece kısa dönemli çözümler getirmesidir. 

DönüĢtürücü liderliğin temelini dönüĢüm oluĢturmaktadır ki bu dönüĢüm 

kurum iĢgörenlerinin sürekli geliĢtirilmesini sağlayıp kurumun her yönüyle 

değiĢimini ve geliĢimini ifade etmektedir. DönüĢtürücü liderler iĢgören 

standartlarını belirleyerek ve vurgulayarak izleyicilerini motive ederler ancak 

daha da önemlisi izleyicilerinin amaç ve inançlarını daha yüksekleriyle 

değiĢtirirler (Humphrey ve Einstein, 2003: 87) DönüĢtürücü lider sadece 

değiĢim aĢamasına rehberlik etmez aynı zamanda izleyicilerin değiĢime ayak 
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uydurmasına ve alıĢmasına da yardım eder (Porter-O’grady ve Mallroch, 

2003: 264). 

DeğiĢim sürecinin basamak sırası ve her bir basamakta dönüĢtürücü 

liderin üstlendiği rol Ģu Ģekilde sıralanabilir; 

I) DeğiĢim Ġhtiyacının Fark Edilmesi: DönüĢtürücü lider 

kurumun değiĢim ihtiyacını fark ederek, kurumun kilit 

yöneticilerine böyle bir ihtiyacın gerekliliğini açıklayıp 

onları ikna etmeye çalıĢır. Bu süreçte değiĢime ayak 

uydurmak adına gerçekleĢtirilecek vizyon değiĢikliği için 

en iyi zaman iĢlerin kötüye gittiği zaman değil aksine 

kurumun hala baĢarılı olduğu zamanlardır. 

II) PaylaĢılan Vizyon OluĢturma: DeğiĢim ihtiyacının fark 

edilmesinden sonra dönüĢtürücü lider, kurum üyelerine 

gidilecek yönü, ulaĢılacak yeri ve içinde bulunulan durumu 

da açıklayan bir vizyon ortaya koyar. Bu süreçte önemli 

olan vizyon oluĢturulmasına öncülük etmek ve vizyon 

oluĢturma iĢlemini sürekli kılmaktır. 

III) DeğiĢime Kurumsal Bir Hüviyet Kazandırma: DönüĢtürücü 

lider, diğer liderlerden farklı olarak meydana gelen 

değiĢimleri kurumsallaĢtırır. Ġstenen değiĢimlerin 

planlandığı gibi gittiğinden emin olmak için geri bildirim 

mekanizması oluĢturur (Eren, 2009: 521). 

DeğiĢen ve geliĢen çevre Ģartlarına, teknolojiye, bilgi düzeyine, 

ekonomiye, sosyal-kültürel faktörlere ve insana odaklanan dönüĢtürücü 

liderlik yaklaĢımında amaç insanlar üzerinde bir dönüĢüm elde ederek 

kurumun değiĢimini ve çevresel Ģartlara ayak uydurmasını sağlamaktır.  

 

4. DÖNÜġTÜRÜCÜ LĠDERLĠK BOYUTLARI/TEMEL 

DĠNAMĠKLERĠ 

 

Bir liderlik kuramının boyutlarının meydana gelmesi, o liderlik kuramı 

izleyicilerinin öncelik verdiği amaç ve ihtiyaçlarının niteliği ile yakından 

alakalıdır. Bu bağlamda dönüĢtürücü liderlik boyutları, izleyicilerin 

ihtiyaçlarının karĢılanma derecesine verdiği öneme göre ĢekillenmiĢtir. Ġnsan 

ihtiyaçlarını karĢılayarak, onların var olan üst düzey ilgilerini ortaya çıkartıp 

geliĢimlerini sağlamak dönüĢtürücü liderin önde gelen vazifelerindendir. Bu 

amaçlar doğrultusunda dönüĢtürücü liderler, ideal etki, entelektüel 

özendirme, ilham verici motivasyon, bireysel ilgi davranıĢlarını kullanır 

(Celep, 2004: 74) ve dönüĢtürücü liderliğin karakteristiklerini bu boyutlar 

oluĢturmaktadır (Bass,1987: 22). Lider, kurum vizyonunu oluĢturarak 

iĢgörenleriyle zamanla duygusal bağlar ve iliĢkiler kurar (Keçecioğlu, 1998: 

27). 

 

 

 

 

 



 

 
AKSARAYLI 

 118 

 

 

 

    Tablo 1: DönüĢtürücü Liderlik Boyutları 

 

DÖNÜġTÜRÜCÜ LĠDERLĠK BOYUTLARI 

 

 

Karizma 

 

Vizyon ve misyon duygusu oluĢturma, Ģeref 

duyma, güven ve saygı kazanma. 

 

 

Entelektüel 

Özendirme 

 

 

Zekâyı geliĢtirme, akılcılık, sorun çözmede 

dikkatli olma. 

 

İlham Verici 

Motivasyon 

 

 

Yüksek beklentileri karĢılama, çabaları 

yönlendiren sembollerden yararlanma, 

önemli amaçları basit bir biçimde açıklama. 

 

 

Bireysel 

Destek 

 

 

ĠĢ göreni hakkaniyetli ödüllendirme, her 

iĢgörene Ģahsi olarak danıĢmanlık yapma ve 

iĢgörenleri yetiĢtirme. 

 

          Kaynak: Çelik, 2011: 149. 

 

DönüĢtürücü liderlik karĢılıklı bir değiĢ tokuĢ (örneğin bir projenin 

zamanından önce bitirilmesi karĢılığında bir ödül gibi) gerektirmediğinden 

dolayı iĢgörenlerden birinin, diğerlerinin ödüllerini ellerinden almak veya 

onları ödüllendirmek için statüye sahip olmasını gerektiren bir durum ortada 

bulunmamaktadır. Bu yüzden dönüĢtürücü liderlik bir kurumun veya 

toplumun bütün seviyelerindeki kiĢiler arasında gerçekleĢebilir. DönüĢtürücü 

liderlik tepeden aĢağıya doğru değildir. DönüĢtürücü liderlik, sadece bir 

kurum veya gruptaki bir dönüĢümü içermez, aynı zamanda bu kiĢilerin 

liderlik sürecine katılımını da içerir (Keçecioğlu, 1998: 33). DönüĢtürücü 

liderliğin boyutlarını Ģu Ģekilde sıralanabilir; 

4.1.  Karizma 

DönüĢtürücü liderliğin karizma boyutu, vizyon ve misyona sahip 

olmayı, güvenmeyi, saygı göstermeyi ve saygı duyulan bir figür olarak rol 

model olabilmeyi içerir. Liderin izleyicilerin güvenini ve saygısını kazanıp 

onların davranıĢlarını etkileyerek kurum hedeflerine ulaĢılmasını sağlamayı 

kapsayan bir boyut olarak öne çıkar (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 229). 

DönüĢtürücü lider izleyicileri ile bir vizyon ve misyonun anlamını paylaĢır; 

izleyicilerinin sorunlarını çözme tarzı ile ilgili olarak, kritik sorunlar için 

radikal, yenilikçi çözümler önerir. Ġzleyicilerinin saygı, inanç ve güvenini 

sağlayarak onların liderleri ile özdeĢleĢmek istemelerini sağlar (Akbolat vd., 

2013: 37). 
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DönüĢtürücü lider izleyiciler tarafından saygı duyulan ve hayran 

olunan birer rol model olarak karĢımıza çıkmaktadır. Ġzleyiciler liderin 

kimliği ile kimliklenir ve onu taklit etmek hususunda son derece isteklidir 

(Stewart 2006: 12). Ġzleyiciler tarafından saygı duyulan lider, izleyicilerinin 

kendilerinden, kurumlarından ve yaptıkları iĢten Ģeref duymalarını sağlar  

(Çelik, 1998: 7). Esin kaynağı olan karizma sahibi dönüĢtürücü lider, sıkı bir 

çalıĢmayla zor iĢlerin üstesinden gelerek, izleyicilerini enerji ve cesaret verici 

konuĢmalarla destekleyerek, kriz zamanlarında sakin, iyimser kalıp kontrollü 

davranarak ve yenilikçi çalıĢma yöntemleri kullanmak suretiyle iĢgörenlerin 

iĢ yüklerini azaltıp izleyicilerine örnek olmakta ve onları motive etmektedir 

(Murat ve Açıkgöz, 2008: 161). 

4.2.  Entelektüel Özendirme/Cesaretlendirme 

DönüĢtürücü liderler entelektüel özendirme ile izleyicilerinin 

düĢüncelerini, hayallerini yeniden Ģekillendirir, değerlerinin farkındalığını 

arttırır ve doğru bildiği inançlarını sorgulamasını sağlar (Avolio vd., 2004: 

953). Basit kelimeler, semboller, metaforlar ve ikna edici delillerle 

izleyicileri, üstlerini etkileyen dönüĢtürücü liderler (Bass, 1997: 22), 

astlarının yenilikçi düĢünmelerini teĢvik ederek onların yeniliği ve değiĢimi 

tercih etmelerini sağlar. Astlarının her durumda “daha iyi nasıl yapabilirim?” 

i sorgulamalarını isterler ve kendi fikirlerine olduğu gibi katılmalarını tercih 

etmezler (Erdal 2007: 43). 

Ġzleyicileri entelektüel olarak özendiren lider, geçmiĢte çözmüĢ 

oldukları bir sorunun benzeri ile karĢılaĢılması durumunda farklı çözüm yolu 

bulma konusunda iĢgörenlerini motive eder. Böylelikle izleyicilerin kendi 

kabiliyet ve düĢüncelerine olan güvenlerini arttırır. Liderden farklı bir görüĢe 

sahip olmaları durumunda bile eleĢtirilmeyeceklerini bilen izleyiciler daha 

rahat bir çalıĢma ortamında yenilikçi bakıĢ açılarını ve düĢüncelerini 

kullanarak performanslarını en üst düzeye çıkarırlar (Çelik, 1998: 7).  

4.3. Ġlham Verici Motivasyon 

DönüĢtürücü liderliğin ilham verici motivasyon boyutu, liderin 

paylaĢılan amaçlara anlam kazandırırken, izleyicilerin iĢlerini kabullenerek 

yapmaları için onları motive etmesini ifade eder. Bunun için lider izleyicileri 

ile birlikte hareket etmeye, onların duygu, düĢünce, ilgi ve isteklerini dikkate 

almaya özen gösterir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 229), zorluklarla mücadele 

etmeyi ve ortak hedeflerin gerçekleĢtirilmesi konusunda yol gösterir  (Bass 

ve Steidlmeier, 1999: 188). 

Kurumun misyon ve vizyonu bakımından iĢgörenlerin 

bilinçlendirilmesi ve izleyiciler tarafından kurum vizyonunun özümsenip 

gerçekleĢtirilmesi hususunda onların cesaretlendirilip iĢbirliği içerisine 

girilmesi dönüĢtürücü liderliğin ilham verici motivasyon boyutunun anahtar 

faktörüdür. Ġlham verici motivasyon boyutu, liderin kiĢiliğinden ziyade 

kurumun kuruluĢ prensiplerini motivasyon faktörü olarak iĢaret etmektedir 

(Sarros ve Santora, 2001: 386). 

Ġlham verici motivasyon boyutu güçlü olan lider, iĢgörenlerinde bir 

takım ruhu canlandırır. Lider hem iyimser, hem de eriĢebilir olan geleceğin 

açık bir resmini oluĢturur. Lider, iĢgörenlerin iĢlerine anlam kazandırarak, 

motivasyon ve ilhamı arttıran bir Ģekilde davranır. Buna bağlı olarak takım 

ruhu artar (Celep, 2004: 77). 
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4.4. Bireysel Destek 

DönüĢtürücü liderliğin bireysel destek boyutu, liderin izleyicilerinin 

her birisini bireysel olarak ele almasını, her bireyin Ģahsi ihtiyaçları ile 

ilgilenmesini, uygun olduğu sürece bu ihtiyaçların karĢılanmasının 

sağlanmasını ve potansiyellerinin ortaya çıkarılmasına yardımcı olmasını 

ifade etmektedir  (Sabuncuoğlu ve Tüz 2008: 230). Tüm izleyicilerinin farklı 

kiĢisel ihtiyaçları bulunduğunu ve birbirinden farklı insanlar olduğunu 

algılamıĢ olan dönüĢtürücü lider, onlara özgüven oluĢturmak için çalıĢmakta, 

gerekli durumlarda izleyicilerine amaçlarına ulaĢmaları için yeterli yardım ve 

kaynağa sahip olduklarını hissettirmektedir. Ġzleyicilerinin geliĢimini ve 

optimum performans göstermesini engelleyen gereksiz unsurları ortadan 

kaldırmak için giriĢimde bulunmaktadır (Murat ve Açıkgöz, 2008: 158).  

Bireysel ilgi, en temel Ģeklinde iyi yapılmıĢ bir iĢ için bir değer 

ifadesidir. Bireysel ilgi gösteren dönüĢtürücü lider, bireysel farklılıkları 

benimsemiĢ ve kabul etmiĢ olur. ĠĢ görenlerle etkileĢimler bireyselleĢtirilerek 

bir iĢgören sadece bir çalıĢan değil, bir birey olarak da düĢünülür. Genellikle 

izleyicileri ile bireysel olarak ilgilenen bir lider, bir rehber olarak görülür. 

Çünkü lider iĢgören için, iĢgörenlerinin belirli isteklerine dayalı yeni 

öğrenme ortamları oluĢturur. Bu ortamda, lider iĢleri bildirir ve iĢgörenlerinin 

ek desteğe ihtiyaç duyup duymadıklarını görmek ve süreci değerlendirmek 

için bu iĢleri gözlemler (Celep, 2004: 79). 

Bensimon’ a (1999) göre dönüĢtürücü lider, beklenilenden daha 

yüksek bir baĢarıya yönlendirebilen bir kiĢi olarak karizmatik özelliğe 

sahiptir. DönüĢtürücü lider, danıĢman veya antrenör gibi davranarak geliĢme 

ve baĢarı için izleyicilerin her birinin bireysel ihtiyaçlarına özel dikkat eder 

(Töremen ve Yasan, 2010: 30).  

Bu boyutlardan karizma ve bireysel ilgi boyutlarının insana yönelik, 

entelektüel özendirme ve ilham verici motivasyon ise iĢe yönelik olduğu 

söylenebilir. Bununla birlikte, bu dört boyut birbiri ile bağlantılı olarak iĢ ve 

insan iliĢkilerini bir araya getirmektedir. Örneğin bir lider iĢgörenlerine 

bireysel ilgi gösterirken, temel olarak onlara bir birey olarak davranma, ilham 

verici motivasyon ve zihinsel özendirme davranıĢlarını kullanarak, onlardan 

iĢ konusunda yüksek verim elde etmeye çabalamaktadır (Celep, 2004: 79). 

SONUÇ 

 
Göreceli olarak yeni bir kavramsal model olmasına rağmen 

dönüĢtürücü liderlik davranıĢının temelleri erken liderlik kavramı 

düĢüncelerinden ve modellerinden kesin bir dille sıyrılmaktadır. Bass’ a göre 

dönüĢtürücü liderlik modeli sadece yeni bir paradigma değil aynı zamanda 

içinde bulunduğumuz değiĢim çağında liderlik kavramını tanımlayan resmin 

en büyük parçasını oluĢturmaktadır (Humphreys ve Einstein, 2003: 93). 

DeğiĢimin ve geliĢimin aralıksız bir Ģekilde sürdüğü ve hayatımızın 

değiĢmez bir parçası olduğu günümüzde, kurumların çağın getirdiği 

yeniliklerden geri kalmaması, kar elde edebilmesi ve varlığını devam 

ettirebilmesi için tek çıkar yol bu değiĢime ve geliĢime ayak 

uydurabilmeleridir.  
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MüĢteri sadakatinin ve iĢgören tatmininin ön plana çıktığı bir 

ekonomik sistemde müĢterilerin markaya bağlılıklarını pekiĢtirecek, kuruma 

duygusal olarak bağlı müĢteri kitlesi oluĢturacak, iĢgörenleri motive edip 

destek olacak, çevresel faktörlerin ve değiĢkenlerin kurumu olumsuz yönde 

etkilemesini önlemekle kalmayıp bu faktörleri olumlu bir hale getirerek 

kurumun performansını ve baĢarısını arttıracak, iĢgörenlerin kurum 

çıkarlarını kendi Ģahsi çıkarlarından önce tutmasını sağlayacak ve 

motivasyonlarını sürekli diri tutacak bir yönetim ihtiyacı günümüz post 

modern liderlik tarzlarından olan dönüĢtürücü liderliği ön plana 

çıkarmaktadır.  

Statükoyu, gelenekleri, prosedürleri ve var olan kurumsal yapı ile 

politikaları korumayı amaçlayan operasyonel liderlerin aksine dönüĢtürücü 

liderler, sadece değiĢimi yakalamak değil, değiĢimi bizzat meydana getirmek 

konusunda da kurumda öncü rol oynamaktadır.  Problemleri yaratma ve 

çözme yeteneği aynı zamanda izleyicilere örnek olmakta, liderin elde ettiği 

baĢarılar izleyicileri motive etmektedir. Bu Ģekilde iĢgörenler ani ve hızlı 

geliĢen değiĢimin ve yapısal dönüĢümün getirdiği Ģoklara daha mukavemetli 

hale gelmekte ve dönüĢümü daha kolay içselleĢtirip uyum 

sağlayabilmektedir. Liderlerinin yolunda ilerleyen izleyiciler baĢarı elde 

ettikçe, kuruma daha sıkı bağlarla bağlanmakta, bağlılık da daha fazla 

baĢarıyı getirmektedir. Kurumsal bağlılık aynı zamanda dönüĢtürücü 

liderlerin oluĢturduğu yenilikçi ve değiĢim odaklı vizyonların iĢgörenlerce 

sahiplenilme potansiyelini de arttırmaktadır (Murat ve Açıkgöz, 2008: 169). 

DönüĢtürücü liderler, izleyicilerinin inançlarını, değer yargılarını 

değiĢtirebilen ve onları değiĢimi yönetebilen bireyler haline getirebilen 

kiĢilerdir. DönüĢtürücü liderler dört temel boyutta karĢımıza çıkmaktadır: 

Bunlar; karizma, entelektüel özendirme, ilham verici motivasyon ve bireysel 

destek olarak sıralanabilir. DönüĢtürücü liderliğin karizma boyutu; saygı 

göstermeyi ve saygı duyulan bir figür olarak rol model olabilmeyi içerir. 

Entelektüel özendirme boyutu; izleyicilerin düĢüncelerini, hayallerini 

yeniden Ģekillendirmeyi, değerlerinin farkındalığını arttırmayı ve doğru 

bildiği inançlarını sorgulatmayı sağlar. Ġlham verici motivasyon boyutu; 

liderin paylaĢılan amaçlara anlam kazandırırken, izleyicilerin iĢlerini 

kabullenerek yapabilmeleri için onları motive edebilmeyi ifade eder. 

DönüĢtürücü liderliğin bireysel destek boyutu; liderin izleyicilerinin her 

birisini bireysel olarak ele almasını, her bireyin Ģahsi ihtiyaçları ile 

ilgilenmesini, uygun olduğu sürece bu ihtiyaçların karĢılanmasının 

sağlanmasını ve potansiyellerinin ortaya çıkarılmasına yardımcı olmasını 

ifade etmektedir. DönüĢtürücü liderlik tanımından hareketle bu davranıĢların 

doğuĢtan gelen özellikler olduğu düĢünülse de bilimsel araĢtırmalar 

sonucunda liderlik davranıĢlarının öğretilebilir davranıĢlar olduğu 

ispatlanmıĢtır. 

DeğiĢim ve yeniliği gerçekleĢtirerek üstün performans yaratan 

kiĢiler olmalarının; vizyon sahibi olmaları ve bu vizyonu izleyicilere kabul 

ettirmeleri ile mümkün olduğu söylenebilir (Koçel, 2011: 592).  Diğer bir 

deyiĢle nüfuzunu, bizzat kendisinin model olarak kabul edilmesini 

sağlayacak davranıĢlar yoluyla sağlayan dönüĢtürücü liderin, kurumun  

misyon ve vizyonunu takım üyelerinin paylaĢtığı bir konuma oturttuğu ve bir 
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baĢarı sembolü olarak çevresindekilerin peĢinden koĢtuğu insan haline 

geldiği ileri sürülebilir (Akyol vd., 2013: 115). Gelecek ve değiĢimi 

yakalamaya odaklanan liderlik tarzı, dönüĢtürücü liderlik olarak 

anılmaktadır. 

DönüĢtürücü liderlik içinde bulunduğumuz sürekli değiĢim çağında, 

kurumlarda değiĢimi yönetecek, kurumu ve iĢgörenleri değiĢime adapte 

edebilecek ve kurumun varlığını sürdürebilecek liderlik tipini temsil 

etmektedir. Günümüz rekabet koĢullarında değiĢime ayak uyduramayan 

kurumlar yok olmaya mahkûmdurlar ve kurumların değiĢime uyum gösterme 

sürecinde en büyük katkı dönüĢtürücü liderler vasıtasıyla sağlanabilir. 
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