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Ozet

Cevreyl yonetmekten, siiregelen bir gelenekte dramatik degisiklikler
yapmaktan ve gevreye fayda saglamaktan sorumlu olan Liderlik anlayig;
sezgi, zekd ve bilgiye dayali karar ve uygulamalarla onu tagiyan ve elindeki
giicii kullanma yetenegine bagli olarak gevresi iizerinde bir etkiye sahip olmak
olarak tammlanmaktadir. Ozellikle teknolojinin gelismesi, kiiresellesme ve
hizli degigimlerin yagandig: giintimiizde, yonetim anlayislarinda da farkliliklar
ortaya ¢ikmasi sebebi ile yeni liderlik yaklagimlar: belirgin olarak goriilmeye
baglamistir. Geleneksel liderlik yaklagimlarinin  uygulamalarinin - birgok
orgiitte var olmasinin yaninda hem bireylerin hem de 6rgiitlerin ihtiyaglarinin
degismesi nedeni ile olusan sorunlara cevap verebilecek farkli metotlar ve
yaklagimlara ihtiyag duyuldugu goriilmiistiir. Bundan dolayr modern liderlik
teorileri (yaklagimlari) giin gegtikge daha 6nemli hale gelmistir. Modern
Liderlik yaklagimlarinin, orglitlerde bireylerin sorunlarmna daha odakl
ve birey odakli yaklagimin oOrgiitiin de gelismesine ve orglitii daha ileriye
gotiirmesine fayda saglayacak yaklagimlar oldugu varsayilmig ve taleplere
daha iyi cevap verecegi 6ngoriilmiistiir. Bu bakig agilart temelinde birden gok
Liderlik teorisi ortaya atilmig ve bu ¢alismada bunlarda en goze garpanlari ele
alinmugtir. Karizmatik Liderlik olarak adlandirilan; lideri takip eden kisilerin
lidere olaganiistii ozellikler yiikledigi ve yol gosterici, ilham verici, vizyoner,
giiven veren, saygl duyulan ve onlarin olumlu diistinmelerini saglayan liderlik
yaklagimini ilk olarak ele alacagiz. Tkinci olarak, degisim odakli yaklagim olarak
kargimiza gikan, yagsantimizda olan degigimlere adapte olmamizi saglayan,
orgiitiin ve bireyin amaglarinin biitiinlestirildigi ve kisilere vizyon katma amaci
giiden liderlik yaklagimi olan Déniisiimsel Liderligi inceleyecegiz. Usgiincii
olarak, bireylerin ¢ikarlarini, orgiitlerin ¢ikarlarindan 6nde goren, bireylerin
potansiyellerini profesyonel olarak ortaya ¢ikarmayr amaglayan ve bireylere
ozelde oOrgiitteki ¢alisanlara amaglari dogrultusunda yardim etme giidiistiyle
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ilerleyen Hizmetkar Liderligi arastiracagiz. Dordiincii olarak, bireylere ve
caliganlara umut veren ve onlar1 motive eden, kendi giiglii ve zayif yonlerinin
farkinda olmasini saglayan, duygu, diisiince ve davraniglar arasinda tutarlilik
olmasi gerektigine odaklanan Otantik Liderlik yaklagimina bakacagiz. Son
olarak ta, bireylerin psikolojik ve ruhsal ihtiyaglarina odaklanmay: kendisine
rehber edinen ve etik, giivenilir, saglam iligkiler kuran, empati yetenegine
sahip ve galisanlarin orgiite bagliligint artirmak amaciyla duygu ve mantiksal
iliski arasinda araci olmaya ¢aligan liderlik yaklagimi olan Ruhsal liderlige
odaklanacagz.

1. Liderligin Tanim

Ozel bir konum olarak Liderlik, bireylerle, liderin kendisiyle, orgiitlerle
ve Orgiitlerde yol gosterici olmasiyla, toplumlarla, ¢aligan talepleriyle,
hizmet etmekle, liderligin kendisine ve bagkalarina giivenme duygusunu
olugturmasiyla, ¢atigmalarla, amaglarla ve degisimle ilgili basit gibi gortinen
sonderece karmagik ve gergevesinde ¢ok fazla yon barindiran bir kavram olarak
degerlendirilir (Luedi, 2022). Bunlarin yani sira, Liderlik yonetim ve idare
kavramlar olarak ta degerlendirilmis ve siireg igerisinde farkli baglamlarda
ve kiiltiirlerde anlagilmaya galigilan bir yapr olarak kargimiza gtkmugtir (Day,
Sammons, & Gorgen, 2020). Genel kapsamin diginda, Liderligin tanimina
ozel baglamda baktigimizda, Liderlik ortak hedefler ¢ergevesinde, neyin nasil
yapimasi gerektigi konusunda hemfikir olma siirecini yonetme, insanlari
anlama ve bireysel ve toplu ¢abalar1 kolaylagtirma siirecini yonetme ve bu
agamalarda insanlar1 etkileme siirecinin tamamudir (Schyve, 2009). Bu tanim
gergevesinde degerlendirildiginde, Liderlik yonetimin 6nemli bir iglevi
olarak goriilmekte orgiitlerin verimliligini en tist diizeye ¢ikarma ve Orgiitsel
hedefleri gergeklestirme hususunda hayati bir yeri oldugu diisiiniilmektedir
(Xu, 2017). Gegtigimiz yillara bakildiginda, o6zellikle yonetim bilimleri
alaninda Liderligin temel boyutlar1 ve faktorleri arastirmacilarin dikkatini
gekmis ve bilim insanlar1 yogun bir sekilde Liderligi anlamaya galigmis ve
bunun sonucunda siirdiiriilebilirlik, 6z yonetim, kurumsal, sosyal ve ¢evresel
sorumlulugu sekillendirme, insanlar1 yonlendirme ve yonetme, motivasyon,
is doyumu, performans, veremlilik, etkililik v.b. gibi 6zellikler baglaminda
bircok bilimsel veri ortaya konulmustur (Luedi, 2022). Ozetlemek gerekirse;
Liderlik 3 temel ¢ergevede insanlarin yasamlarinda yer bulmaktadir: (1)
Liderlik ozellikle orgiitlerdeki siiregleri organize etme ve yapiyr etkileme
stirecidir, (i1) orgiitsel degerleri belirlemek ve insanlar1 bu degerler yoniinde
kanalize etmek, (ii1) vizyon olusturma ve bu vizyon ger¢evesinde amaglari
gergeklestirmeye yonelik ¢abalarin organizasyonunu yonetmek (Bush &
Glover, 2003).
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1.1. Liderligin Tarihi

Northouse’a gore 1900’ lii yillardan giiniimiize kadar gegen siiregte
Liderligin tarihine baktgimizda kavram bir¢ok farkli durumlarla
iliskilendirilmis ve evrilmigtir (2021). 1900 ile 1929 yillar1 arasinda
Liderlik ortak bir tahakkiim temasiyla olugsan kontrol ve merkezilesmeyle
iliskilendirilmistir. Ornek olarak 1927 tarihinde Liderlik ile ilgili bir
konferans ta Liderligi yoOnetenlerin yonetilenler iizerinde etkileme,
itaat, saygi, sadakat, i birligi ve tegvik etme iradesi ile iliskilendirildigi
vurgulanmugtir (Moore, 1927). 1930°lara gelindiginde ise Liderligin temel
olarak iligkilendirildigi konu baskinlik, hakimiyet ya da tahakkiim yerine
kigilerin 6zellikleri olmugtur. Daha spesifik olarak agiklandiginda, Liderligi
bireylerin kisilik 6zellikleriyle agiklama ve iligkilendirme daha popiiler hale
gelmis ve bu durumda birey ve grup etkilesiminde bireylerin ve Liderlerin
kigilik Ozellikleri birbirlerinin tutumlarmni kargilikli olarak etkilemektedir
goriigii hakim olmustur. 1940’larda ise Liderlik ¢aligmalar: bireysel davranig
incelemelerinden grup davramg ve tutumlarina odaklanmistir (Hemphill,
1949). Bunun yam sira, daha onceki yillarda Liderlik ve galigmalarinda
birey davraniglarini etkileme yonteminde Liderligin zorlama faktorii daha
baskin olurken, bu donem itibariyle Liderlerin ikna kabiliyetlerini kullanarak
bireylerde tutum ve davranig degisikliklerini ortaya koymasi saglanmaya
calisilmugtir (Copeland, 1942). 1950 lere gelindiginde ise Liderlik ¢aligmalar:
temelde 3 alt tema tzerinde iliskilendirme yapilmugtir. Bunlar, Liderligin
grup igerisinde etkinligini inceleyen ¢aligmalarin devamu, Liderin davranigina
ve etkililige daha fazla odaklandigy, Liderligin genel grup etkinligini etkileme
yetenegi ve paylasim hedeflerini gelistiren yapr olarak degerlendirildigi
caligmalar 6n plana ¢ikmigtir. 1960’lara gelindiginde ise, Diinya ¢alkantili
bir donemde olmasina ragmen, Liderlik ¢alismalar1 hiz kesmeden devam
etmisgtir. Bu donemde Liderlik insanlart ortak hedef ve amaglara dogru
yonlendiren davraniglar ve bu davraniglar: etkileyen faktorlerin incelenmesi
gergevesinde iliskilendirilmistir (Seeman, 1960). Ayrica bu donemde Liderlik
tizerine ¢aligan bilim insanlar1 genel itibariyle bilim insanlarinin Liderlik ile
alakali diigiinceleri uyumlu olarak goriilmektedir. 1970’lerde, grup odag,
liderligin orgiitsel hedeflere ulagmak igin gruplar1 veya kuruluglar: baglatma
ve siirdiirme olarak goriildiigii orgiitsel davranig yaklagimina yol agmistir
(Rost, 1991). Bu durumda Liderlik kavrami ve ¢aligmalari, belirli giidiilere
ve degerlere sahip kigilerin gesitli ekonomik, politik ve diger kaynaklari,
rekabet ve ¢atigma baglaminda, amaglar1 bagimsiz olarak gergeklestirmek igin
kargilikli olarak harekete gegirme siiregleriyle iliskilendirilmistir. Bu siiregte
Liderlik, kigilerin ve Liderlerin bireysel olarak ya da grup halinde orgiitlerin
amaglar1 ¢ergevesinde birebirlerini etkilemesi ve ilerlemesini konu almigtir
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(Burns, 1978). 1980’lere gelindiginde, Liderlik ile ilgili yapilan tanim ve
caligmalarda akademik ve toplum bilincinin artmasiyla birlikte gozle goriiliir
bir artiy gbzlemlendi. Sonunda Liderlik birden ¢ok faktor ile iliskilendirildi.
Bunlar; (i) Liderlik ¢aligmalar1 geleneksel yontem olan Lider neyi istiyorsa
caliganlar veya onu takip eden insanlar Liderin isteklerini yerine getirmelidir
anlayig1 temelinde olugmalidir fikrini igermekteydi, (ii) Liderlik ¢aligmalari
bu agamada Liderin etkisi ya da ¢alisan veya kendini takip edenleri etkilemesi
gergevesinde gekillenmistir, (i) 1930’larda iliskilendirilen ozellikler ve
ozellikler yonelimi Liderlik ¢aligmalarina yon veren 6nemli kavramlar olarak
kargimiza ¢ikmaktadir (Peters & Waterman, 1982), (iv) Son olarak Liderlik
doniigiim kavramu ile iligkilendirilmig ve burada hem bireyin hem de Liderim
moralini ve motivasyonunu yiiksek tutan geyin doniigiim oldugu ve bu
doniigiimiin bireylerin ve Liderlerin etkilesimi sonucu olustugu belirtilmistir
(Burns, 1978). Liderlik ve yonetimin ayri siiregler olup olmadigr 1990’lara
kadar olan siirecte 6nemli seviyede tartigilmig ve bu siireg itibariyle Liderlik
caliymalar1 Liderlerden ¢ok Liderleri takip eden insanlara yonelmigstir. Bu
donemdeki Liderlik yaklagimi ve ¢alismalari liderlerin ortak bir hedefe
ulagmak igin bir grup bireyi nasil etkiledigini inceleyen ve liderlik stirecinde
takipgilerin roliine 6zel 6nem veren bir bakig agisiyla irdelenmistir. 21.
Yiizyila gelindiginde ise, Liderlik ¢aliymalar1 ve yaklagimlar1 genel itibariyle
Liderlik ve ahlaki yaklagimlar ¢ercevesinde sekillenmistir. Liderlik ¢aligmalar:
Liderleri tevazu ve maneviyat ile iligkilendirirken, aragtirmalar Lider ve onu
takip eden insanlar arasindaki iliskiler, orgiitsel gesitlilik ve kapsayici Liderlik
anlayig1 temelinde gelistirilmistir.

Yillar stiren Liderlik tanimi ve Liderlik ile ilgili ¢aligmalarin
iligkilendirilmesinde olan uyumsuzluklara Liderlik iizerinde ¢aligma yapan
bilim insanlar1 gu agiklamay getirmiglerdir: Tek bir Liderlik yaklagimi, tanimi
ve Liderlik ile iligkili bulunamaz ¢linkii gelisen kiiresel etkiler, jenerasyon
tarkliliklar1 gibi faktorler, kompleks bir yapr olan Liderligi agiklamada
tarkl fikir diigiince ve yapilarin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Bunun
sonucunda, Liderlik tanimi, yaklagimlari ve Liderlik ve onu bireyler
tizerindeki etkilerinin incelenmesinde farkl bakis acilart olusmaktadir.

2. Modern Liderlik Yaklagimlar:

Ozellikle kiiresel degisimler ve yenilikler gercevesinden bakildiginda
geleneksel liderlik yaklagimlarinin uygulamada orgiit ¢alisanlarina ve onlarin
ihtiyaglarma odaklanmada eksiklikler bulundugu gozlenmektedir. Bunun
sebeplerinden bir tanesi, kiiresel anlamda belirsizlik ve risk ortamlarinin
giinden giine artmasi ve bunun sonucunda genel anlamda insanlar1, orgiitsel
bazda galiganlar1 yonlendirmek ve onlari etkilemek eskisi kadar kolay degildir.
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Giincel konulara daha fazla odaklanmak, gelismeleri takip edebilmek ve
yakalayabilmek adimna yeni, ¢alisan odakli ve destekleyici liderlik teorilerine
orgiitlerde ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ihtiyaglar dogrultusunda Liderlikle ilgili
yeni yaklagimlar ortaya ¢ikmugtir. Bu yaklagimlardan en ¢ok bagvurulanlar
sirastyla, Karizmatik, Doniigtimsel, Hizmetkar, Otantik ve Ruhsal Liderlik

yaklagimlaridur.

2.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, bagkalarini etkilemek igin iletisim becerilerini, ikna
giiciinii ve ¢ekiciligini kullanan bir lider olarak tanimlanir. Insanlarla derin
bir diizeyde baglant1 kurma yetenekleri goz oniine alindiginda, karizmatik
liderler, bir krizle karsi karstya olan veya ilerlemek igin miicadele eden
orgiitlerde ozellikle degerlidir. Orgﬁtsel anlamda bakildiginda, Karizmatik
Liderligi arastiran ve 6n plana ¢ikaran ilk bilim insan1 Robert House’dur.
Orgiitsel Davranis ve Orgiitsel Psikoloji bazinda yapilan galigmalarda ayrica
Karizmatik Liderler kendisini takip eden bireyler tarafindan kendilerine
ve ortama ait olmayan diger bir ifadeyle siradan olmayan bir davranig
gordiiklerinde, kahraman ve olagandisi davramis sergileyebilen kigiler olarak
goriilmektedirler (Conger & Kanungo, 1988). Bu durumda Karizmatik
Liderin takipgilerin ve orgiitte ozellikle caliganlarin davraniglarimi kolayca
yonlendirebilen ve bunu takipgilerinin kendilerine olan hayranhg ve
sempatileri aracihgiyla gergeklestirebilirler. Ayrica bu liderler insanlarin
yapmaya cesaret edemedigi durumlarda ortaya koyduklar cesaret ve ortaya
koyduklar1 bagarilar1 sayesinde orgiitlerde ¢aliganlar taratindan tercih edilen
liderler olarak goriilmektedirler. Karizmatik Liderlerin 6zellerinkilerine
bakildiginda; Karizmatik Liderler gelecege odakli ve hali hazirdaki durumdan
daha iyi bir ortam sunabilecek amag dogrultusunda bir vizyon sahibidirler
ve bu durumu takipgilerinin de rahat bir gekilde anlayabilecegi sekilde
yansitabilen kisilerdir (Conger & Kanungo, 1998). Bu sekilde Karizmatik
Liderler kendilerini takip eden kisilere ilham veren ve onlar1 motive eden
kigiler olarak ortaya ¢ikar. Ayrica Karizmatik Liderlik genellikle risk seven
bireyler olarak goriilmektedir. Olusturdugu vizyon ve amag gergevesinde
yiksek diizeyde risk almaya egilimli ve riskin maliyet ve sonuglarina
bakmaksizin ilerleme davranislari sergilerler. Diger bir 6zellik ise, Karizmatik
Liderler genellikle kendilerini takip eden bireyler ve galiganlarina kars1 hassas
olan, onlarin duygularini anlamaya ¢alisan, ihtiyaglarini géz ardi etmeyen ve
takipgilerine degerli olduklarini hissettirmeye ¢alisan bir yaklagim sergilerler.
Son olarak aligilmisin diginda gosterdigi davraniglar sayesinde insanlar
tarafindan farkli ve takip edilebilir bir birey olarak goriilmektedirler (Kiranl
Giingor, 2018; Yukl, 2018; Robbins, Judge, & Campbell, 2017). Sonug
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olarak Karizmatik Liderlik, kitleleri pesine takan 6zelliginin yaninda 6zellikle
orgiitlerde ¢aliganlar1 motive etme, onlarin kendilerini degerli hissetmeleri,
onlara ilham verme ve davraniglarinda pozitif yonde degisim gergeklestirme
agisindan faydal bir Liderlik olarak diisiintilebilir.

2.1.1. Karizmatik Liderlik Uygulamalar:

Karizmatik Liderlikle ilgili ¢aligmalara bakildiginda, bu liderlik yaklagiminin
uygulandig Israilli bir 6rgiitte 115 kisi ile yapilan ¢alismada calisanlarin uyum
ve yardim etme davramglar ve orgiite bagliliklarinin arttigr gortilmektedir
(Hartog, Hoogh, & Keegan, 2007). Bunu yan sira, bu Liderligin var oldugu
orgiitlerde ¢aliganlarin liderin karizmasi ve ilham veren 6zelliklerinden dolay1
daha ¢ok motive olduklar1 ve iglerinde daha fazla gaba gosterdiklerinden
dolayr i tatmini ve performanslarinda da olumlu yonde degisiklikler
gozlenmigtir (Hoogh, Hartog, Koopman, Thierry, den Berg, & der Weide,
2004). Fas’ta 219 ¢alisan iizerinde yapilan bir diger ¢alismada, Karizmatik
lider olma davranis1 ve Orgiitsel Vatandaglik davranigt, orgiite etkin baghlik,
kogullu 6diil, kigisel taninma ve entelektiiel uyarim arasinda pozitif bir iligki
bulunmugtur (Hassi, 2019). Bu olumlu ¢iktilarin yaninda, yiiksek risk almak,
lidere baglihigin st diizeyde gergeklesmesi, elestiri ortamimin azalmast,
amaglanan hedefe ulagmama durumunda olugacak kriz ve asir1 diizeyde iyi
niyetli olunmasi gibi durumlar Karizmatik Liderligin etkinligi tizerinde soru
isretlerine sebep olmaktadir. Orgiitlerde 6zellikle orgiitiin ilerlemesi igin
verilecek Oneriler liderin her seyi bildigi varsayildigindan azalir, agir1 baglilik
orgiitte kalifiye personelin yetismesine engel olabilir ve herhangi bir kriz
stirecinde orgiitli kontrol altina alip sorunlar1 ¢ozebilecek lider adaylarinin
olmamasina sebep olur (Kiranlt Glingér, 2018; Yukl, 2018).

2.2. Dontigiimsel Liderlik

Doniigiimsel Liderlik temel anlamda oOrgiitiin amaglar1 ve bireylerin
amaglarinin ayn1 yone kanalize edilmesiyle olusan liderlik uygulamasidur.
Bunun yani sira, Doniigiimsel Liderlik, takip edenlerde olumlu degisikliklere
ilham verebilecek bir liderlik tarzidir. Dontisiimsel Liderler genellikle enerjik,
hevesli ve tutkuludur. Bu liderler yalnizca siirece ilgili ve dahil olmakla
kalmaz, ayn1 zamanda grubun her iiyesinin bagarili olmasina yardimc olmaya
odaklanirlar (Bakker, Hetland, Olsen, & Espevik, 2022). Doniigiimsel
Liderler, grubun hedeflerinin net bir vizyonunu ileterek durumlarin
kontroliinii ele alir. Bu liderler, ig i¢in belirgin bir tutkuya ve grubun geri
kalanini yeniden sarj edilmis ve enerji dolu hissettirme yetenegine sahiptir.
Doniigiimcii liderler, grup iiyelerinin birbirlerini desteklemelerine yardimei
olmaya ve onlara siki ¢aligmalari, iyi performans gostermeleri ve gruba sadik
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kalmalart igin ihtiya¢ duyduklar1 destegi, rehberligi ve ilhami saglamaya
odaklanir. Doniisiimcii liderligin birincil hedefleri, biiyiimeye ilham vermek,
sadakati tegvik etmek ve grup tiyelerine giiven agilamaktir. Bu hedefler ayrica
Doniisiimsel Liderlik 6zellikleri olarak adlandirilir. Ideal etkiye baktigimizda,
orgiit igerisinde eger bir ¢alisan belirli bir performans sergilerse, o galigan
¢abast sonucu odiillendirilir ve takdir edilir. I¢sel motivasyon bir diger
Dontigiimsel Liderlik 6zelligi olarak liderler ve ¢alisanlar arasinda iletigim
kuvvetlendirilmesi amaglanir ve 6rgiitiin amaglarini basit bir dille tanimlayarak
caliganlar1 o amag ¢ergevesinde yonlendirir. Entelektiiel tesvik 6zelligiyle ise,
lider orgiit igeresinde galiganlara analitik diigiinme, zekayr kullanma, akil
ylriitme ve problemleri ¢ozme ile alakali destekler sunmaktadir. Bir diger
ozellik olan kigisel ilgi ise, liderin galiganlara Onem vermesi gerektigini
diigiinerek her bir ¢aliganini bir birey olarak degerlendirip onlara mentorluk
yaparak ve tavsiyelerde bulunarak destek olur (Bass, 1990).

2.2.1. Doniisiimsel Liderlik Uygulamalar:

Yapilan ¢aligmalara bakildiginda, Doniigtimsel Liderlik uygulamasinin
var oldugu orgiitlerde ¢ahganlarin grup ve bireysel performanslarinin
Dontigiimsel Liderlik etkililigi ile anlamli bir gekilde iliski bulunmustur
(DegRoot, Kiker & Kross, 2000; Judge & Piccolo, 2004; Lowe, Kroveck,
& Sivasubramaniam, 1996; Wang, Oh, Coutright & Colbert, 2011). Bunun
yani sira, Doniigiimsel Liderle ¢alisan bireylerde kendilerinin refah diizeyinin
yiksek oldugunu belirtmiglerdir. Ayrica, dontigiimsel Liderlerin ¢alisanlarin
ellerinden gelenin en iyisini yapabileceklerine inanmalarina, grup tyelerinin
kendilerini ilham almig ve giiclenmis hissetmelerine yol agmasina neden
olabilmektedir. Tekstil sektoriinde galigan 319 galisan tizerinde yapilan bir
diger ¢aligmada Doniisiimsel Liderlik ve Orgiitsel Vatandaghik davranist
arasinda giiglii bir iligkinin var oldugu ve bu duruma orgiitsel psikolojik
giiclenme Ozelliginin aracilik ettigi ve sonunda galiganlarin isten ayrilma
niyetlerinin az oldugunu gostermektedir (Saira, Mansoor & Ali, 2021).
Donitigiimsel Liderlik ile ilgili yapilan genel bir galigmada ise bu liderlik tiiriiniin
uygulamasi farkl kiiltiir ve bolgelerde farkli l¢iim teknikleri kullanilmasina
ragmen, bu liderlik tiiriiniin orgiitler ve galisanlar iizerinde anlamli etkilere
yol agtig1 sonucu bulunmustur (Kiranli Giingor, 2018). Bunun zitt1 olarak
Dontigiimsel Liderler ¢aliganlarini kendi ve orgiit amaglar1 gergevesinde
birlestirerek bagariya gotiirmeye odaklanirken, siirekli bir bagarili olma
istegi calisanlar tizerinde ¢aligan titkenmisligine yol agabilir. Bunun yani sira,
calisanlardan siirekli kendilerini gelistirmeleri beklendiginden, daha kalifiye
olmug ¢aliganlarin orgiitte ¢alisan devir oraninin yiikselmesine sebep olabilir
ve bu durum orgiit maliyetlerini artirmaktadir.
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2.3. Hizmetkar Liderlik

Greenleaf (1970) tarafindan ortaya koyulan Hizmetkar Liderlik
yaklagimi, temel olarak ¢aliganlar kigisel ve mesleki anlamda gelistirmek igin
desteklemeyi amaglamaktadir (Yukl, 2010; Page & Wong, 2000). Bunun
yani sira, Hizmetkar Liderligin amaci, galiganlara daha iy1 hizmet verebilmek
igin onlarin ihtiyaglarinin anlagilmasi ve kargilanmasi sonucunda bagariya
ulagmakta yardimci olmaktir. Bunu yaparken ¢aligan gesitliligini 6n plana
alarak bireysel ve Orgiitsel basariy1 elde etmeye ¢alisan bir yaklagim olarak
goriilmektedir (Vinod & Sudhakar, 2011). Dikkatli bir gekilde bakildiginda,
Hizmetkar Liderlik galiganlara 6nciiliik ve hizmet etme yoluyla ¢aliganlar
destekleme, motive etme ve tesvik etmede kullanilan en 6nemli liderlik
yaklagimlarindan biridir. Bu sayede etkili bireysel ve orgiitsel bazli bagarilarini
calisjan memnuniyeti destegiyle olusturmayr amaglamaktadir (Smith &
Lindsay, 2007). Hizmetkar Liderlerin 6zelliklerine bakildiginda, orgiitte
caligan bireylerin ihtiyaglarini, sorunlarini ve isteklerini yargilamadan dinleme
ozelligi (Smith et al., 2004); kendilerini ¢ahisanlarin yerine koyarak onlara
anlamaya ¢aligmasi olarak adlandirilan empati 6zelligi (Barbuto & Wheeler,
2000); calisanlarin gelismesi ve iyilegtirilmesine yardim etme durumu ile
agiklanan iyilestirme Ozelligi (Melchar & Bosco, 2010); ¢aliganlarin eksik
— giiclii yanlarmi gegmisteki deneyimleriyle harmanlayarak ¢oziimleme
yapabilmesi 6zelligi olan farkindalik (Taylor, 2008); ¢alisanlar1 6rgiit amaglari
dogrultusunda belirli bir yonde olunmasi gerektigi ile ilgili bilgilendirme ve
hem fikir olmak igin iletigim kurma ozelligi ikna etme (Savage-Austin &
Honeycutt, 2011); bilgi ve becerilerini kullanarak olaylara bakis agisin1 daha
derinlere inerek anlama ve ¢6zme 6zelligi olan kavramsallagtirma (Barbuto
& Wheeler, 2006); gegmisteki deneyimleri sayesinde gelecekte olabilecek
olaylar1 tahmin etme Ozelligi olan 6ngorii (Waterman, 2011); geleneksel
anlamda kahyalik yapma olarak bilinen, kendi ve orgiitiin ¢ikarlarini daha 6n
planda tutmak yerine ¢aliganlarin ¢ikarlarina daha fazla odaklanma 6zelligi
olan kahyalik (Melchar & Bosco, 2010); ¢alisanlarini kigisel, ruhsal ve mesleki
agidan gelistirmek adina onlar1 desteklemek ve bir olma duygusunu onlara
agilamak olan insanlarin gelisimine katiim 6zelligi (Russell & Stone, 2002)
ve ¢ahisanlarin orgiitsel baghlik ve ait olma hislerini tatmin etme amaciyla
orgiit i¢i ve diginda birlik ve beraberlik ortaminin olusturulmasi 6zelligi olan
takim olugturma (Spears, 2004) olarak karsgimiza gtkmaktadir.

2.3.1. Hizmetkar Liderlik Uygulamalar1

Teorik bilgiler ile birlikte bakildiginda, Hizmetkar Liderlik bir¢ok is
tutumuna olumlu olarak etki etigini gosteren ¢ok fazla ¢aligma bulunmaktadir.
Bu ¢aligmalarda Hizmetkar Liderlik duygusal katilim (bagliik) ve ise
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baglilikla (Aboramadan et al., 2020), hizmet kalitesiyle (Qiu et. al., 2020),
caligan gelisimi ile (Giolito et al., 2020), ¢alisan yaraticihigr ile (Yang et al.,
2019) ve galigan basaris1 (Wang et al., 2019) ile pozitif yonde iliskili oldugu
goriilmiigtiir. Bunun yani sira Tiirkiye’de saglik ¢aligani olan 127 kisi ile
yapilan ¢aligmada, Hizmetkar Liderligin is tatmini ve ¢aligan motivasyonu
ile pozitif iliskili oldugu bulunmug ve ayrica iy motivasyonunun ¢aligan ig
tatmini ve Hizmetkar Liderlik arasindaki iligkiye aracilik ettigi goriilmiistiir
(Barmanpek, 2022). Ayrica Hizmetkar Liderlik ve is degistirme egilimi
(Huning et al., 2020), sorun olusturan stres ve duygusal tiikenmiglik (Wu
et al., 2020), calisan sapkinhg: (Paesen et al, 2019) ve ¢aliyma ortamlarinda
anti-sosyal davranig sergileme (Lapointe & Vandenberghe, 2018) gibi
tutumlarla da negatif iligkili oldugu bulunmugtur.

2.4. Otantik Liderlik

Otantik Liderlik ile ilgili yapilan tanimlarda bilim insanlar: ortak bir fikre
ulagamamasina ragmen (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans & Mayo,
2004; Gardner, Avolio, Luthans, May & Walumbwa, 2005; George, 2003),
bu liderlik yaklagiminin temelini Pozitif Psikoloji alt alan1 olugturmustur. Bu
temelde 6zetlemek gerekirse, Otantik Liderleri eylemlerinde, degerlerinde ve
sozlerinde tutarhlik olan liderler olarak tanimlamaktadirlar. Bunun yani sira,
Otantik Liderler ozellikle orgiitsel bazda ¢aliganlarla giivene dayali iligkiye
sahip, farkindalik olugturabilen ve pozitif degerlere sahip bireyler olarak
kargimiza gtkmaktadir (Kiranh Giingor, 2018). Bir diger ifade ile, Otantik
liderlik, yiiksek diiriistliik standartlarina sahip, eylemlerinin sorumlulugunu
iistlenen ve kisa vadeli basar1 yerine ilkeye dayali kararlar alan bireylerin
sergiledigi bir liderlik tarzidir. Giinliik eylemlerine rehberlik etmek igin i¢
operasyonlarini kullanirlar, bu da ¢alisanlarinin, is arkadaglarinin ve orgiit
yonetimi takiminin giivenini kazanmalarini saglayarak cana yakin ¢alisma
ortamlar1 yaratir ve ekip performansini artirir. Daha genis olarak agiklanirsa
Otantik liderlik, seffaf ve etik lider davramigina odaklanan ve takipgilerin
girdilerini kabul ederken karar vermek igin gereken bilgilerin agik paylagimini
tegvik eden bir liderlik tarzidir (Gardner, Karam, Alvesson & Einola, 2021).

Otantik Liderler, kendi diigiincelerinizi, duygularinizi ve davranislarinizi
anlama yetenegi olan kisisel farkindaliga, ozellikle hatali oldugunda veya
bir hata yaptiginda gosterilen diiriist ve samimi olma yetenegi ile agiklanan
seffafliga, kendini diizenleme, motivasyon, empati, sosyal farkindalik ve
bagkalarryla iyi iligkiler kurma yetenegi olan duygusal zekaya, bagka birinin
ne hissettigini veya diisiindtigiinii anlamak i¢in gerekli olan empatiye, farkli
tikirleri veya bilgileri yargilamadan almasina izin veren agik bir bakis agisina
sahip olmak olan agik fikirlilige ve kendine diizenli olarak objektif bir sekilde
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bakmak ve bir dahaki sefere igleri nasil daha iyi hale getirebilecegi veya daha
iy1 yapabilecegi konusunda samimi geri bildirimde bulunmak olan kendini
yansitma olarak da bilinen 6zellikler ¢ergevesinde liderlik yaklagimina sahip

bireylerdir (Miao, Humprey, & Qian, 2018).

2.4.1. Otantik Liderlik Uygulamalar:

Otantik Liderlik ve ¢aligma davraniglar1 arasindaki iligkilere bakildiginda,
saghk ¢alisanlar1 tizerinde yapilmig ¢alismalarin meta analitik olarak
incelendigi bilimsel veriye gore, Otantik Liderlik kigisel psikolojik durumlar,
isten memnuniyet, ¢aligma ortamu faktorleri, saglik ve esenlik ve performans
ile pozitit iligkili olarak bulunmustur (Alilyyani, Wong & Cummings, 2018).
Kanada’min Ontario eyaletinde 205 hemsire iizerinde yapilan bir diger
caligmada ise, Liderlerin Otantik yaklagimi benimsediklerinde hemgirelerin
titkenmislik, zorbalik ve igini birakma ve isten ayrilma niyetlerinde dramatik
bir azalma gozlenmistir (Laschinger & Fida, 2014). Yakin zaman igeresinde
Sri Lanka ‘da 396 caligan iizerinde yapilan bir diger caligmada ise, Otantik
Liderlik yaklagiminin ¢aliganlarin psikolojik sermaye ve orgiitsel vatandaglik
davraniglarini pozitif yonde etkiledigi bulunmugtur (Ramalu & Janadari,
2022).

2.5. Ruhsal Liderlik

Ruhsal Liderlik, lideri takip eden bireylerin psikolojik ve ruhsal ihtiyaglarini
kargilamak ve yiiksek motivasyonlu, kendini adamug ve tiretken bir ig giicii
iretmek igin bireylere hizmet vizyonuna ve 6zgecil sevgi degerlerine dayanan
bir sirket kiiltiirline umut/inang yoluyla ¢aliganlar1 6ziinde motive etmeyi ve
onlara ilham vermeyi igermektedir. Bunun yanu sira, ¢agri ve (aidiyet yoluyla
hem liderlerin hem de takipgilerinin ruhsal esenlik igin temel ihtiyaglarindan
yararlanmaktir; bireysel, yetkili ekip ve organizasyon diizeylerinde vizyon ve
deger uyumu yaratmak ve nihayetinde, ¢alisan refahini, orgiitsel baghhg:,
finansal performansi ve sosyal sorumlulugu daha yiiksek seviyelerde tegvik
etmeyi amaglamaktadir (Wang, Guo, Ni, Shang & Tang, 2019). Ayrica Fry
(2003), Ruhsal Liderlik uzun siiredir ihmal edilen bir yon olan ruhsal degerleri
liderlik teorilerine dahil etti ve nihayetinde liderin degerleri, tutumlar: ve
davraniglart aracihigiyla kiginin kendisini ve bagkalarini igsel olarak motive
etmesini vurgulayan Ruhsal Liderlik kavramini 6nermistir. Ayrica, Ruhsal
Liderler; ahlak ve ilkelere sahip, izleyenlere giiven ve deger veren, etkilesim
olugturan ve takipgilerini birbirine giivenmeye tegvik eden, biiyiime ve
degisimin Oniindeki engelleri kaldirarak verimlilik elde etmelerine yardimei
olmak i¢in kalplerini kullanan, kendileri dahil ¢evrelerindeki insanlari
degistirmek ve takipgilerinin mantig ile etkilesime giren ve duygusal olarak
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baglantili degerleriyle liderlik eden bir yapiya sahiptir (Bozkug & Giindiiz,
2016).

2.5.1. Ruhsal Liderlik Uygulamalar:

Ruhsal Liderlik ve ¢aligan davramiglart arasindaki iliskilere bakildiginda,
Cin de 306 galisan ile yapilan bir ¢aliymada, Ruhsal Liderlik yaklagimu ig
performansi, bilgi paylagma davraniglari ve yenilikgilik davranisi ile olumlu
bir sekilde iligkili oldugunu gortilmektedir (Wang et. al., 2019). Vietnam’da
329 ¢aligan tizerinde yapilan bir diger ¢aliymada ise, Ruhsal Liderligin
orgiitsel performans, yetkilendirme ve giiglendirme ve kisisel ozellikler
tizerinde pozitif bir etki yarattig1 bulunmustur (Nguyen, Tran, Dao & Dinh,
2018). 238 hastane ¢alisan1 ve 53 damigmanla Kamerun’da yapilan bir diger
caligmada ise, Ruhsal Liderlik duygusal zeka, ruhsal iy1 olug, miisteri odakl
sinirlar1 genigletme ve esnetme davraniglart ve yaratici performans tizerinde
pozitif etki yarattigi bulunmustur. Fakat, Ruhsal Liderlik uygulamalarinin
cok yiiksek seviyede olmasi ¢alisan davraniglarinda olumsuz etkiye sebep
olabilir. Bunu agmak igin ise 6nerilen sey duygusal zekayr orgiitlerde daha
etkin olarak kullanmak gerekmektedir (Bayighomog & Arasli, 2022).

3. Sonug

Sonug olarak bakildiginda, 20. y.y. sonlar1 ve 6zellikle 21. yy. dan itibaren
orgiitler, orgiitlerin yapisi, kiiltiirel farkliliklar ve temel anlamda kiiresellesme
ile birlikte olugan degisimlere klasik olanlarin diginda farkli yonetim ve
liderlik perspektifleri ayak uydurmaya galigmigtir. Bu sebepten dolay:
modern Liderlik teorileri ve onlar {izerinde yapilan ¢alismalarin gliniimiiz
liderlik yaklagimina 6nciilitk edecegi diisiiniilmektedir. Bu boliimde ¢ok daha
fazla modern Liderlik teorileri olmasina ragmen, Karizmatik, Dontistimsel,
Hizmetkar, Otantik ve Ruhsal olmak {izere en fazla bagvurulan yaklagimlar
ele aldik. Bu yaklagimlar birbirlerinden farkli olmalarina ragmen, bakildiginda
i¢ ice gegmig bircok ozelligi barindirmaktadirlar. Genel itibari ile ise, modern
liderlik yaklagimlarinin orgiitlerdeki galiyma davraniglar iizerinde de pozitif
etki yaptigi goriilmektedir. Orgiitsel vatandaslik davramglari, orgiitsel
baglilk, i performansi, i§ doyumu, verimlilik, i§ yerinde etkili olmak,
ise baglilik, psikolojik giiclenme v.b. gibi i§ davranmiglarinda artiga sebep
oluyorken; isten ayrilma niyeti, ig stresi, i§ tiikenmigligi, i birakma v.b. gibi
negatif 1§ ve ¢aligma davraniglarinda azalmaya neden olmustur.
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