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Bolim 1

Osmanlrda Inovatif Liderligin Izleri: Midhat
Pasa’nin Yonetsel Faaliyetleri Uzerine Bir
Aragtirma 3

Yasin Bayar!

Cemre Cankurt?

Ozet

Calismanin amaci, Osmanli Devleti’nde yonetici olarak gesitli gorevlerde
bulunan Midhat Paga’nin yonetsel faaliyetlerini inceleyerek bu faaliyetlerin
inovatif liderlikle iligkilendirilip iliskilendirilemeyecegini ortaya koymaktir.
Bu dogrultuda yonetsel faaliyetlerin inovatif liderlik perspektifinden analizini
yapabilmek amaciyla literatiirde inovatif liderlerin sahip oldugu 6zellikler
tespit edilmis ve Midhat Paga’nin valilik yaptigi bolgelerdeki faaliyetleri
bu eksende irdelenmistir. Nitel arastirma yontemlerinden meta-sentez
tekniginin benimsendigi bu c¢alismadan elde edilen veriler dogrultusunda
Midhat Paga’min valilik yaptigy siireglerde mevcut kaynaklarmn etkin kullanimi
ve kronik problemlerin ¢Oziimleri i¢in yenilik¢i, degisime agik, Ozgiin
uygulamalar gelistirdigi ve uygulamaya koydugu gozlemlenmistir. Sonug
olarak Midhat Paga’nin yonetsel faaliyetlerinin inovatif liderlik 6zellikleriyle
bagdastig: tespit edilmis olup, inovatif bir lider olarak nitelendirilebilecegi
ortaya koyulmustur.

Giris

Liderlik tipolojileriyle ilgili ¢aligmalar yirminci yiizyiin hemen
baglarinda ortaya ¢ikmug ve yapilan ilk aragtirmalar, donemin “biiyiik”
olarak nitelendirilebilen yoneticileri tarafindan sergilenen  Ozellikleri
liderlikle iliskilendirmistir. Yaygin olarak kabul edilen diigiince, “biiyiik”

insanlarin liderlik niteliklerine ya da ozelliklerine dogdugu andan itibaren
sahip olduklar1 yoniindeydi (Northouse, 2012). Liderlikle ilgili yapilan ilk

1 Aragtirma Gorevlisi, Gaziantep Universitesi, yasinbayar@gantep.edu.tr , 0000-0002-1246-0368
2 Aragtirma Gorevlisi, Gaziantep Universitesi cemrecankurt@gantep.edu.tr, 0009-0003-1869-7213
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caligmalar daha sonrasinda Tiirk yoneticiler tizerine de ¢aligma yapilmasinin
oniinii agmugtir. Tiirk tarihine bakildig1 zaman yasadigi ¢cagda dikkat ¢eken ve
diinya tarihinde adindan siklikla bahsedilen pek gok Tiirk liderin 6ne ¢iktigini
soylemek miimkiindiir (Cergi, 2003). Bu dogrultuda Tiirk yoneticilerin
liderlik tipolojileri perspektifinde degerlendirilmesini ele alan birgok ¢alisma
yapimustir (Yalgin ve Cetin, 1999; Erturgut ve Soysekerci, 2010; Durmus,
2012; Bilgin ve Yildirim, 2017; Kilg Ozkaynar, 2017; Kalayci, 2019;
Cankurt ve Bayar, 2024). Bunun yaninda iyi bir yoneticinin/liderin sahip
olmasi gereken niteliklere, erken donem eserleri arasindaki siyasetnamelerde
rastlamak miimkiindiir (Aslan ve Bulut, 2018). Ancak literatiirde Osmanl
donemindeki yoneticilerin, inovatif liderlik perspektifinde ele alindigt
bir ¢aligmaya rastlanilmamugtir. Ayrica literatiirde inovatif liderlikle ilgili
caligmalar mevcut olup (Yiiksel, 2019; Giivener ve Aytekin, 2022; Calik,
2024) sayica azdir. Literatiirde inovatif liderligin Osmanli donemindeki
bir yonetici perspektifinden ele alinmamig olmasi ve yoneticideki inovatif
liderlik 6zelliklerinin mevcudiyetinin aragtirilmasi bu galigmanin ortaya gikig
noktast olmugtur. Ek olarak ulusal literatiirde inovatif liderlikle ilgili sayica
tazla ¢aliymaya rastlanilmamig olmasi nedeniyle bu ¢aliymanin literatiire
katkida bulunacag diigiiniilmektedir.

Bu ¢aligmanin amaci, 19. ylizyihn ikinci yarisinda devletin gesitli idari
pozisyonlarinda gorev almig olan Midhat Paga’min yonetsel faaliyetlerini
inceleyerek inovatif liderlikle iligkilendirilip iligkilendirilemeyecegini ortaya
koymaktir. Paga’nin faaliyetlerinin incelenmesinin sebebi ise Tanzimat
donemindeki reformlarin uygulanmasinda 6nemli isimlerden biri olmasi ve
modernlegme siirecine liderlik yoniinii kullanarak katki saglamig olmasidir.
Midhat Paga’nin yonetsel faaliyetleri; Nig, Tuna, Bagdat, Suriye gibi 6nemli
vilayetlerde valilik yaptig1 donemlerde uygulama koydugu yenilik¢i projeler
ve uygulamalar {izerinden izlenecektir. Bu sayede Midhat Paga’nin inovatif
liderlerin sahip oldugu 6zgiin, yenilik¢i, degisime agik vb. 6zellikleri tagiyip
tagimadiginin ortaya konulmasi amaglanmaktadir.

Kavramsal Cergeve
1. Midhat Pasa ve Yonetsel Anlayis1

Midhat Pagsa, Tanzimat donemi Osmanli entelektiie]l yasamindaki
onemli devlet adamu figiirlerden biridir. Midhat Paga 1822-1884
tarihlerinde yagamini siirdiirmiig; sadrazamlik, valilik, katiplik, adliye
nazirhgl, meclis tyeligi gibi cesitli idari ve yoOnetici pozisyonlarda gorev
almigtir. Bu baglamda Midhat Paga’nin ilgili yoneticilik pozisyonlarinda
gergeklestirdigi faaliyetler, Tanzimat doneminde hiz kazanan modernlesme
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girisimlerinin uygulanmasinda 6rnek bir uygulama olarak sekillenmigtir
(Cetinsaya ve Buzpmnar, 2020:7-10). Midhat Paga’nin yonetsel anlayigin
en 1yi gozlemlenebilecegi 6rnekler valilik yaptigi bolgelerdeki faaliyetleridir.
1861-1864 tarihinde Nis, 1864-1868 tarihleri arasinda Tuna, 1870-1872
tarihlerinde Bagdat, 1873-1874 arasinda Selanik, 1878-1879 tarihlerinde ise
Suriye bolgelerinde valilik yapmuistir. Bu stiregte vilayetlerde; tarim, ulagim,
giivenlik ve yerel yonetim alanlarinda ¢esitli modernlesme girigimlerinde
bulunmugtur. Bu girisimler, ilgili bolgenin mevcut problemlerinin ve
ihtiyaglarinin tespiti ile efektif 6nerilerde bulunmasi ve yeni inovatif ¢oziim
onerileri gelistirilmesi geklinde gergeklesmistir (Korkmaz, 2016).

Midhat Paga, Tanzimat siirecindeki modernlesme girigimlerine 6nemli
katkilarda bulunmug ve idareci olarak Bati tarzi uygulamalarin Osmanl
Devleti'nde yerel yonetime entegre edilmesini ve 0zgiin ¢oziim Onerileri
gelistirilmesini amaglamugtir. Fakat, Paga’nin reformcu uygulamalari ve yerel
yonetime verdigi 6nem, olumsuz tepkiler ile de kargilagmasina sebep olmusg;
donemin karigik siyasi ortami ve kargagasi yagamna da sirayet etmigtir
(Celik, 2008: 37-44).

Literatiirde Midhat Paga’nin  vilayetlerdeki  valilik  siireglerinde
gergeklestirdigi islahatlar1 ve politikalari inceleyen ¢esitli ¢aligmalar mevcuttur
(Saliba, 1978; Goyiing, 1982; Petrov, 2006; Celik, 2007; Korkmaz, 2010;
Karakose ve Bagoda, 2021; Buzpinar, 2022). Ilgili caligmalar Paga’nin valilik
gorevi siiresince yaptigi yeni uygulamalar1 ve girisimleri bolgesel ¢apta ele
almaktadir. Caliyma kapsaminda ise daha makro bir perspektif ile valilik
stireglerindeki uygulamalarin liderlik tiirlerinden inovatif liderlik ekseninde
incelenmest ile literatiire katki saglanmasi amaglanmuistir.

2. Inovatif Liderlik

Liderlik olgusu, organizasyonlar1 gelenek¢i ve siradan bir yapidan
arindirarak daha farkli ve etkin bir sekilde hedefe ulagtiran bir rehberlik
stirecidir. Boyle bir stiregte dolayli veya dogrudan ¢alisanlarin eylem ve
diisiinceleri gekillendirilmekte, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina olanak
saglayacak orgiit iklimi olusturulmaktadir (Hunter ve Cushenbery, 2011).
Bu dogrultuda liderlik tiplerinden inovatif liderlik, orgiit i¢erisinde boyle bir
iklimin olugturulmasinda 6n plana ¢tkmaktadir.

Inovasyon, orgiit ¢alisanlarina deger katarak organizasyonel bityiimeye
katkida bulunan tamamen farkli veya yeni fikirlerin uygulanmasidir (Alblooshi
vd., 2020). Bu baglamda bir¢ok organizasyon, inovatif nitelikteki faaliyetleri
rekabet stratejisinin bir pargast olarak uygulayip, yeniligi hayatta kalmanin
ve orglitsel rekabet edebilirligin 6nemli bir pargasi olarak benimsemektedir
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(Jung vd., 2003). Bu baglamda inovatit liderlik, sahsi girigimleri tegvik
eden, eksiksiz ve agik performans geri bildirim sistemi inga eden, kaliteden
taviz vermeyen, sorumluluklart belirleyen bir sistemin kurulmasi olarak
tanimlanabilir (Carmeli vd., 2010).

Liderlik tarzlarindan inovatif liderligi benimseyen kigilerin bagarili
olabildikleri, yeni teknolojileri kullanabildikleri, yenilik¢i fikirler ortaya
atabildikleri, gelisime ve degisime agik olduklar1 soylenebilir (Isaksen vd.,
2001). Cesitli 6zellikleri olan inovatif liderlerin ¢alisanlarina farkli ve yeni
fikirlerin uygulanabilir oldugunu gostermek ve ayrica bu fikirlerin 6nemli
olduguna ikna etmek orgiit igesindeki en onemli gorevlerinden birisidir.
Bu yeniliklerin uygulanmasi hususunda 6ncii davranmalar1 da bu gorevi
bagariyla yerine getirmelerinde 6nem tagimaktadir (Horth ve Bucher,
2016). Bu ifadelerden yola gikarak inovatif liderligi ¢alisanlar1 yaratic fikir,
hizmet ve iiriin tiretmeleri amaciyla motive etme ve etkileme gibi farkli temel
liderlik becerilerini bir araya getiren teknik bir siire¢ olarak tanimlamak
miimkiindiir. Bagka bir ifadeyle inovatif liderlik, organizasyonlardaki
yaratici enerji alanlarini ortaya g¢ikarip gelistirmek amaciyla bu tip liderligi
benimseyerek diger ¢alisanlarda enerji ve gevki tegvik etmek igin yenilikgi
diigtinme becerisini gelistirmeye ¢aligan bir liderlik tarzidir (Johannessen ve
Skaalsvik, 2014).

Inovatif liderlik, mevcut fikirleri alip bunlari benzersiz ¢6ziimlerin
ortaya ¢tkmasinda kullanma becerisine sahip liderlerin kullandig liderlik
tarzini ifade eder. Bu liderlik tipine sahip kisiler, ¢aliganlarin yeni fikirlerle
etkileme ve yonlendirmenin yollarini arayan, organizasyonu siirekli disardaki
yeniliklere kargi agik tutan, yeniliklerin organizasyona ve galiganlara olan
faydasinin bilincinde olan ve yenilik¢i merkezli bir motivasyona sahiptirler.
Bu 6zelliklere ilaveten bu liderlik tarzina sahip kisiler uzun vadeli vizyon ile
kisa vadeli hedef arasindaki farkin bilincindedirler (Davis, 2019). Bu bilince
sahip olan liderler, esnek bir yapiya sahip olan organizasyon olugturma
diigiincesindedirler. Inovatif liderlerin bulundugu bir organizasyonda
caliganlarin yaratici, degisen ve yeni ¢aligma ortamlara uyum saglamalari
daha kolay olmakta ve motive edici ¢aligma kosullari, i birligi, ekip ¢aligmast,
yeterli kaynaklara ulagim kolaylig1 gibi konularda g¢ahisanlara olumlu
yansimalar1 da vardir (Dingler ve Enkel, 2016).

Liderler/yoneticiler igin karar verme siirecinde rasyonellik biiyiik 6nem
tagimaktadir. Diger bir ifadeyle rasyonel karar verme, yoneticinin sahip
olmasi gereken Ozelikler arasinda yer aldig1 gibi iyi bir yonetim i¢in de kritik
role sahiptir (Bulut ve Aslan, 2022). Bu durum inovatif liderlik i¢in de
gegerlilige sahiptir. Nitekim inovatif liderler ge¢misi iyi bilirler, bugiinii iyi
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analiz eder ve gelecege yonelik rasyonel tahminlerde bulunurlar. Mevcutta
yer alan ve gelecekte ortaya ¢ikmasi muhtemel sorunlar ¢6ztime kavusturmak
ve organizasyondaki g¢alisanlarin ihtiyaglarma kargilik verebilmek, yeni
ckonomik, sosyal ve siyasi kogullar1 yaratmak ve degistirmek igin bir vizyon
yaratirlar. Organizasyon igerisinde olusturulan vizyon dogrultusunda
gelecegi sekillendirmeleri gerektigine ve sekillendirebileceklerine dair inangla
bu diisturla risk alirlar ve cesurca hareket ederler. Ayrica inovatif liderler,
yenilik temelli liderlik uygulamalarinin basartya ulagmasinda en 6nemli
unsurlardan olan liderlik arzulari, yetenekler, degerler, beceri ve bilgi gibi
ortak niteliklere sahip olduklart soylenebilir (Blanch ve Stoner, 2004).
Bu niteliklere géz Oniin alindig1 zaman inovatif liderlerde olmast gereken
ozellikler soyle siralanabilir (Hunter ve Cushenbery, 2011):

* Dag iligkilerde giiglii bir konumda bulunmak

* Yonetim yetenegine sahip olmak

* Liderlik imaj1 ve giiciiniin bulunmas:

* Takimlara veya departmanlara liderlik etme yetenegine sahip olmak
o Tletigim becerileri ve duygusal zekaya sahip olmak

* Yarata diisiinme becerisine sahip olmak

* Motive edici olmak

De Jong ve De Hartog (2007) ise inovatif liderlerin isletmelere
ve organizasyonlardaki basar1 ve katkisimi artirmak amaciyla 13 farkli
davranigta bulunmasi gerektigini ifade etmistir. Bu davramglar: yetki
verme, geri bildirimleri degerlendirebilme, entelektiiel tegvik saglayabilme,
yenilik¢i diisiince ve eylemleri destekleme, vizyon olugturabilme, takibi ve
kontrolii yiiksek diizeyde saglama, liderin taninmasini saglama, yeri geldigi
zaman nokta atig1 atama yapabilme, kaynak saglayabilme, yenilikgi fikirleri
odiillendirme, yenilik¢i goriiniis konusunda ¢aliganlar agisindan rol model
olabilme, ¢alisanlara danigmanlik ve mentorluk/kogluk yapabilme ve son
olarak dogru bilginin farkli kaynaklarla yayilmasina olanak tanimadir. Bu
baglamda, bu 6zellikte bulunan liderlerin inovatif liderler oldugu séylenebilir.

Yontem

Bu ¢alismanin amaci, Osmanli Devleti’'nde ¢esitli devlet kadrolarinda
yonetici olarak gorevlerde bulunan Midhat Paga’nin; valilik gorevleri
siiresinde  gergeklestirdigi  yonetsel faaliyetlerini  inceleyerek, inovatif
liderlikle iliskilendirilip iligkilendirilemeyecegini ortaya koymaktir. Caligma
kapsaminda paganin valilik yaptigi siiregte gergeklestirdigi uygulamalar,
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mevcut kosullar kargisinda yaratici fikirler ile yenilik¢i projeler gergeklestiren
inovatif liderlik kavrami ekseninde analiz edilecektir. Nitel aragtirma
yontemlerinden meta-sentez yonteminin kullanildigr bu ¢aliymada, Midhat
Pasa’nin yonetsel faaliyetlerine literatiirden ulagilmistir.  Meta-sentez
yontemi, nitel ¢aliymalarda elde edilen bulgularin birlestirilmesi veya
kargilagtirmasi ile olugturulan yorumlar, genellemeler veya st anlatilara
ulagmak i¢in kullanilan bir yontemdir (Polat ve Ay, 2016). Bu yontemle
vapilan ¢aligmalar, nitel aragtirmalara ulagma, bir araya getirme, analiz
etme, bulgulara odaklanma ve bulgular1 sentezleme siiregleri perspektifinde
aragtirma yapma temeline sahip sistematik bir yaklagim niteligindedir
(Sandelowski ve Barroso, 2003). Bu yontem baglaminda literatiirde Midhat
Paga’nin  inovatif liderlik perspektifinde degerlendirilebilecek yonetsel
faaliyetlerine odaklanan galigmalar bu ¢alismanin veri setini olugturmusg ve
bu veriler {izerinden analizin ger¢eklestirilmigtir. Bu analizle Paga’nin valilik
yaptig1 bolgelerde gelistirdigi 6zgiin faaliyetler inovatif lider tipolojisinin
sahip oldugu 6zellikler ekseninde irdelenmistir.

Bulgular

Midhat Paga Osmanl imparatorlugu’nun Nis, Tuna, Bagdat, Selanik,
Suriye ve Aydin bolgelerinde vali olarak gorev almigtir. Caligma kapsaminda
Pasa’nin vali olarak gorev yaptig: siireglerde, ilgili bolgelerin ekonomik ve
idari yapisini iyilestirme ve geligtirme gayesi ile yaptigt uygulamalar inovatif
liderlik kapsaminda degerlendirilecektir.

Midhat Paga’nin ilk valilik deneyimi Nig bolgesinde (1861) olmustur.
Bolgede gorevlendirilmesi ile giivenlik, inga, egitim, saglik vb. birgok
alanda vilayetin sorunlarina ¢6ziimler gelistirmig ve yenilik¢i uygulamalarda
bulunmugtur. Ornegin; Nis ve Sofya bolgeleri arasinda ulagimin
kolaylagtirilmas: amaciyla yapimina baglanan fakat stirekli aksayan gose yol
yapiminda yeni diizenlemeler getirmistir. Yol ingasinda gorevli koyliilerin
iglerini aksatmamalar1 igin bolgedeki her koy, yolun belirli bolgesinden
sorumlu tutulmug ve ig boliimlerini kendilerinin ayarlamasi planlanmistir.
Thtiyaci olan ve uzak mesafeden ¢aligmaya gelecek olan koyliilere ise yiyecek
yardimu yapilarak tegvikte bulunulmusgtur. Ayrica koy halklarina yol ingasinin
yapilmasina yonelik faydalar agilanmig ve inga siirecine katiimlarinda
motivasyonlart artirilmistir. Midhat Paga’nin da sik denetimleri neticesinde
verimlilik artig1 saglanarak iki yil gibi kisa bir stirede inga stireci tamamlanmistir
(Alptekin, 2011; Goyiing, 1982).

Nis vilayetinde giftgilerin tarimsal iiretimini desteklemek ve donemin
ckonomik zorluklar kargisinda yiiklerini azaltmak amaciyla vergi 6demeleri
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azallmigtir Ek olarak yiiksek faizler ile borglanan giftgilerin ge¢imlerini
kolaylagtirmak amaciyla Menafi-i Umumiye sandiklart kurulmustur. Bu
sandiklar sayesinde giftgiler daha diisiik faiz ile kredi imkani elde etmigler ve
tarima agilmamug elverigli topraklar tiretime agilmistir. Kurulan sandiklarin
bagaris1 neticesinde 1867 yilinda bir nizamname ile tilke genelinde Memleket
Sandiklarinin kurulmasi kararlagtinlmugtir. Bolgedeki bir diger yenilikgi
uygulama ise bir araba girketi kurulmasidir. Ekonomik kaynaklarin sinirl
olmasi nedeniyle, 50 adet 2.000 kurug degerinde hisse ¢ikartilmig ve sirket
sermayesi elde edilmistir (Goyiing, 1982: 290). Hisse senetlerinin halka arz
edilmesi sonucunda sermaye yetersizliginin giderilmesi ve teknik geligmelere
de imkin veren bir araba girketi kurulmast doneme gore Midhat Paga’nin
yenilikgi ve degisime agik tutumunu sergilemektedir.

Midhat Paga Tuna vilayetinde (1864-1866) de sosyal ve iktisadi gesitli
wslahatlar gergeklestirmigtir. Bolgedeki 6denmemis vergiler diizenlenmis,
zabitalara ek {icretler verilmig bu sayede sug¢ oranlart azalmig, basimevi
kurulmug, yol ve koprii ingalar1 yapilmugtir. Bolgede Paga’nin 6nemli yenilikgi
hareketlerinden bir digeri ise Osmanli Devleti’nde bir eyalette kurulan ilk
matbaay1 bolgede kurmasidir. Kurulan matbaa sayesinde vilayete ait Tuna
gazetesi ¢ikarilmugtir. Bolgedeki bir diger icraat1 ise bolgede yerel halk ve
tiiccar ile igbirligi yapilarak masrafinin bir kismmin kargilandigr telgraf
hatlarinin kurulmasidir. Kurulan telgraf ag1 sayesinde Tuna vilayetinde
ekonomik geligme saglanmistir (Cerkezoglu ve Tansii, 2020; Kog, 2021).

Bagdat valiligi (1869-1872) doneminde ise telgraf hatlarinin
gelistirilmesi, mevcut kopriilerin hasarli kisimlarinin tamiri ve yeni koprii
ingas1, matbaa kurulmasi ve Zevra Gazete’sinin ¢ikarilmasi, konaklarin tamiri
ve genigletilmesi, kigla ingasi, hapishane ingasi, saat kulesi ingasi, fabrika
kurulmasi, halkin gezmesi igin memleket bahgesi agilmasi, mesleki egitim
veren okullarin agilmasi, ulagimin geligtirilmesi vb. bir¢ok konuda yenilikgi ve
¢oztim odakli uygulamalarda bulunmustur (Korkmaz, 2010). Midhat Pasa
bu donemde pazarlardan alnan ihtisab ve bac vergilerini kaldirmig ve bu
vergiler yerine toprak arazisinden Osiir alinmasini kararlagtirmigtir (Karakose
ve Bagoda, 2021: 62). Vilayet sistemi ile vilayet 10 sancaga boliinmiistiir.
Bu uygulama Bagdat vilayetinin gelirlerinin ayhk 7 yiik 80.134 kurug 20
paradan, 12 yiik 16.123 kurug 2 paraya ¢ikmasin saglamistir (Korkmaz,
2010: 114-116).

Midhat Pasa, Irak’ta arazilerin devlete ait olmasi ve miiltezimler tarafindan
isletilmesinin kalkinmaya zarar verdigini gozlemlemistir. Bu soruna ¢6ziim
olarak ise “miri arazilerin bedeli karsihginda halka dagitilmasini® ve tapu
verilmesini bu sayede ise satiglardan elde edilecek gelirler ile vilayetin ihtiyag
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duydugu islahatlarin yapilmasini planlamigtir. Elde edilen kazang sayesinde
demiryollarinin  genigletilmesi, vapur satin alinmasi ve tarimsal alanda
gelismeler yapilmasi 6nerilmistir. Miri topraklarin 6zellegtirilmesi siirecinde,
arazilerin zengin kisilerin elinde toplanmamas1 amaciyla bilirkigiler tarafindan
fiyatt tayin edildikten sonra ilk olarak ciftilere teklif edilecegi ve kabul
ederlerse bu bedeli aylik taksitler ile 6deyecekleri kararlagtirilmigtir. Sonug
olarak devlet arazilerinin 6zellestirilmesi hem halki, gorece oncelikli giftgiyi,
toprak sahibi yaparken hem de vilayet bolgesinde yapilacak islahatlar igin
de gelir elde edilmesini saglamistir (Korkmaz, 2010: 119-125; Karakose ve
Bagoda, 2021: 62-63).

Bagdat bolgesinin en 6nemli tarimsal ge¢im kaynaklarindan biri hurma
yetigtirilmesidir. Hurmanin vergilendirilmesinde heniiz agagta iken tahmin
yontemininkullanilmasinedeniyle hurmabahgelerinesahipolanlarmagduriyet
yagamuglardir. Midhat Paga, Basra gehri i¢in tahmin yonteminin kaldirmig
ve yerine hurma arazisinin mevcut yiiz Olgiimiine gore vergilendirilmesini
getirmistir. Yine benzer sekilde pamuk, seker kamuisi, ¢ivid ireticilerine
de gesitli vergilerden muafiyet veya 6deme kolayligr saglanmugtir. Yapilan
bu tarmmsal tegvikler neticesinde tarimsal {iretimin artirilmasi ve gift¢inin
tizerindeki baskinin azaltilmasi amaglanmistir. Paga’nin bolgedeki bir bagka
inovatif hareketi de orta gelire sahip insanlara para birikimi ve bor¢lanma
imkani saglayacak olan emniyet sandiginin kurulmasidir. Vade faiz oran %9
bor¢lanma faizi ise %12 olarak belirlenmistir. Aradaki fark ile sandik masrafi
ve ¢aligan memur maaglar1 6denmistir (Korkmaz, 2010).

Yoneticilerin, yonetsel faaliyetleri planlama evresinde gevre faktoriini
dikkate alip bu baglamda adim atmalar1 6nem tagimaktadir. Bu dogrultuda
gevre dostu faaliyetlerde bulunmak, siirdiiriilebilirlik agisindan yoneticiden
beklenen adimlardan biri olarak soylenebilir (Tager ve Celebi, 2022).
Inovatif liderlik 6zelligi 6n planda olan bir yénetici olarak Midhat Pasa da bu
faktor baglaminda Firat Nehri yataginin temizlenmesine onciiliik etmistir.
Bu sayede hem gevre sorunlarinin 6niine ge¢mis hem de nehirdeki ulagimin
faaliyete girmesini saglayarak atil bir unsuru islevsel hale getirmistir. Ayrica
bolgedeki ulagimin gelistirilmesi amaciyla vapur satin alinmig bu sayede
hem halkin ulagimini hem de bolgeye ticaret ulagimini kolaylagtirmigtir.
Alinan vapurlar sayesinde; Basra-Siiveys ve Istanbul-Ingiltere arasinda
sefer yapilarak, yiiksek fiyata yolcu tagtyan Ingiliz vapuru kargisinda daha
uygun fiyat ile yolcu tagimasi saglanmistir. Bu geligme neticesinde Osmanlt
Devleti’nin bolgedeki idaresi giiglenmis ayn1 zamanda gelirleri de artmistir
(Karakose ve Bagoda, 2021: 56-57). Kara yollarinin gelistirilmesi hakkinda
da gesitli caligmalarda bulunulmugtur. Bagdat ve kargisinda bulunan Kazimiye
kasabas1 arasinda ticaret, sanat ve tiirbe ziyareti gibi gesitli gerekgeler sebebi
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ile yogun bir etkilesim gergeklesmektedir. Bolgeler arasi yolculuk yapan
kigi sayisini tespit ettiren Midhat Pasa bu iki bolgeyi birbirine baglayan bir
tramvay yolu inga etmeyi amaglanigtir. Inga icin gereken malzeme fiyatini
Avrupa’dan Ogrenmis ve iretimi igin yerli bir girket kurmustur. Sirket
hisselerine baglangigta az ragbet gosterilmis, satilmayan hisseler bor¢lanilarak
tramvay bedeli kariglanmigtir. Bu tramvay hatt1 1938 tarihine kadar iglemigtir
(Korkmaz,2010: 138-139).

Midhat Paga’nin Suriye valiligi (1878-1880) gorece diger valiliklerine
gore kisa slirmiistiir Gorev siiresinin kisa olmasinda Paganin goreve siyasi
bir stirgiiniin ardindan getirilmig olmasi ve bu nedenle isteksizligi etkilidir
(Gedikli, 1999:169). Bu donemde Suriye vilayetindeki idari yap1 yeniden
belirlenerek sancak, kaza ve nahiyelere ayrilmugtir. Bolgedeki 6nemli
taaliyetleri; okul ingas1, ulagimi gelistirme amagli bir girket kurularak tramvay
hatt1 yapimi, yanmug biiyiik ¢arginin modern sekilde yeniden ingasi, $am ve
Beyrut’ta caddelerin genigletilmesi ve yenilerinin agilmasi, hapishanenin
diizenlenmesi saglik kogullarinin iyilestirilmesidir (Gedikli, 1999: 170-171;
Buzpinar, 2022: 262-263). Midhat Paga bolgenin gelirlerini artirmak igin
hac kafilelerinin Sam’dan yola ¢tkmasinin kaldirilmasini, kervanin dogrudan
deniz yolunu kullanarak Istanbul’dan Cidde’ye gitmesini talep etmistir. Bu
sayede hac kervanlariin masraflarin1 kargilayan Sam hazinesinin yiikiiniin
azaltlmasini amaglamistir fakat Paga’nin bu Onerisi kabul edilmemistir.
Benzer olarak ostir, cizye gibi vergilerin kaldirilarak tek bir arazi vergisi
alinmast fikri de devlet tarafindan reddedilmigtir (Saliba, 1978: 310-311).

Tiim bu uygulamalar yerel yonetim alaninda Midhat Paga’nin mevcut
gelismeleri kiiresel Olgekte takip ettigini ve modernlegme siirecine uygun,
degisime agik ve ¢oziim odakli uygulamalar gelistirdigini gostermektedir.
Midhat Paga’nin inovatif liderlik yoniine dair aktarilan bilgiler neticesinde

bu yoniinii 6rnekler tizerinden gostermek amaciyla tablo olusturulmusg ve bu
bilgiler Tablo 1.’de aktarilmugtir.
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Tablo 1. Midhat Pasa’nn Inovatif Liderlik Yoniine Dair Ornekler

Vilayet Faaliyet Inovatif Liderlik Ozelligi

Nis Yol yapim siirecinde efektif Motive edici olma, Yonetim
¢oziimler, ig boliimii ve yetenegi, Takimlara liderlik etme.
motivasyon saglama

Nis Araba girketi kurulmasi, Yaraticr diigtinme, Gelecege
sermayenin hisse senetlerinin halka | yonelik rasyonel tahminlerde
arzi ile saglanmasi bulunma, Yo6netim yetenegi.

Nig Ciftgilere diigiik faiz ile kredi Dis iligkilerde giiglii konum,
saglayan Menafi-i Umumiye Vizyon olusturabilme, Motive
sandiklarinin kurulmasi, Ziraat edici olmak.

Bankasr’nin temellerinin atilmasi,
1867 de bu uygulamanin tiim
imparatorluga yayilmasi

Tuna, Bagdat | Matbaa kurulmasi ve Gazete Yaraticr diigiinme, Tletigim
¢ikarilmasi becerileri, Dis iligkilerde giiglii

konum.

Bagdat Vilayetin sancaklara boliinmesi ve | Liderlik imaji, Yonetim yetenegi.
bu sayede toplam gelirlerin artmasi

Bagdat Miri Arazilerin 6zellegtirilmesi Vizyon olusturabilme, Yonetim

yetenegi.
Ozellegtirilen arazilerden elde Yenilik¢i merkezli bir motivasyona
edilen gelirler ile 1slahatlarin sahip olma,
gergeklesmesi

Bagdat Yeni vergilendirme usulleri Yaraticr diigiinme, Yonetim
uygulamaya koymasi (Hurma) yetenegi.

Bagdat Ulagimin kolaylagtirilmasi amaciyla | Dag iliskilerde giiglii konum,
nehir yataklarinin temizlenmesi Yaraticr diigiinme, Risk alma ve
ve bu sayede atil kaynagin verimli | cesurca hareket etme.
hale getirilmesi, Ingilizlerin
bolgedeki ticaret tekellerine
rakip olma ve bolgede Osmanl
hakimiyetini artirma

Bagdat Aralarinda stirekli yolcu ve iiriin -~ | Sorun tespiti ve akilc ¢oziim,
akagt olan iki bolge arasindaki Yaratiar diigiinme, Gelecege
ulagimi geligtirmek, ulagimin yonelik rasyonel tahminlerde
gelismesi i¢in kurulacak demiryolu | bulunma.
ingast igin girket kurulmasi ve
sermayesinin girket hisselerinin
halka arz edilerek kargilanmasi

Bagdat Telgraf hatlarimin gelistirilmesi Tletisim becerileri, Yaratici

diisiinme, Yenilik¢i merkezli bir
motivasyona sahip olma.

Bagdat Emniyet Sandiklarimin kurulmasi | Vizyon olugturabilme, Yonetim

yetenegi, Yenilik¢i merkezli bir
motivasyona sahip olma
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Sonug

Osmanli Devleti’nde Tanzimat ile baglayan “yenilesme ve modernlesme”
cabalarinin etki alanlar1 ve bolgelere yayilmas: farkli ilerleme siireglerinden
gegerek gergeklesmigtir. Tanzimat doneminin 6nemli devlet insanlarindan
biri olan Midhat Pasa, yagamu siiresince devletin 6nemli pozisyonlarinda
idareci olarak gorev almugtir. Sadrazamlik, meclis iiyeligi valilik gibi ¢ok gesitli
pozisyonlarda gorev alan Midhat Paga, Tanzimat doneminin yenilikgi ve
modernlegmeci ruhunu tagimakta ve yonetici olarak faaliyetlerinde de bunu
yansitmaktadir. Caligma kapsaminda Midhat Paga’nin 1860-1880 tarihleri
arasinda gorev aldigr gesitli bolgelerdeki valilik siireglerinde gergeklestirdigi
uygulamalar; “inovatif liderlik” kavrami ekseninde incelenmistir. Inovatif
liderler, vizyona sahip, degisime aqik, risk alabilen, motive edici vb.
ozelliklere sahiptiler. Midhat Paga’nin faaliyetlerinin de ilgili donem ve
bolgenin ihtiyaglarini saptayarak problemleri tespit ettigi ve bunlara uygun
¢oziim onerileri gelistirdigi gozlemlenmistir.

Midhat Paga tarafindan yapilan inovatif adimlar, Osmanli devlet
yonetiminde yer alan bir liderler olarak degismekte olan diinya kosullarina
uyum saglama, merkezi otoritenin giiciinii artirmaya ve ekonomik anlamda
kalkinmaya katkida bulunmaya istekli oldugunu gostermektedir. Ozellikle
orneklerde verilen Bagdat, Tuna ve Nig bolgelerindeki inovatif faaliyetlerin,
donemin siyasi ve sosyo-ekonomik zorluklarini agmak igin bir liderin nasil
yenilikgi ve stratejik olarak adim atmas1 konusunda 6nemli bir rolii oldugunu
ortaya koymaktadir. Fakat Midhat Paga’min Onerilerde bulundugu ve
gelistirdigi tiim ¢6ziim Onerilerinin uygulamaya ge¢emedigi goriilmektedir.
Ornegin Suriye bolgesindeki  vergi diizenlemesi, hac kafilelerinin
giizergahlarinda degisiklik fikirleri devlet tarafindan kabul edilmemistir. Bu
olgular inovatif liderlik 6zelliklerine sahip olan Paga’nin biirokratik engeller
sebebi ile hareket alaninin sinirlandigini gostermektedir.

Sonug olarak inovatif bir liderin, siirekli degisen bir diinyada ekonomik ve
bolgesel kalkinma adina 6nemli bir figiir oldugunu séylemek miimkiindiir.
Bu tip bir lider, yerel halkin refahini artirmak ve aym zamanda merkezi
otoritenin giiglenmesini saglamak amaciyla stratejik, motive edici, yenilikg¢i
ve vizyoner bir yaklagim sergileyecektir. Midhat Paga’nin da yOnetimde
bulundugu siire zarfinda inovatif bir lider duruguna sahip olmasi, toplumun
kalkinmas stirecine onciiliik etmis, yonetsel baglamda gesitlilikler yaratarak
tarihsel siiregte yerini almasini saglamugtir.

Midhat Paga’nin yonetsel faaliyetlerini inovatif liderlik perspektifinden
gerceklestirmek amaciyla yapilan bu ¢aligmada bazi kisithiliklardan s6z etmek
miimkiindiir. ﬂgﬂi yonetsel faaliyetler, literatiirdeki O6rneklerden alinarak



12 | Osmanivda Inovatif Liderlijin Izleri: Midhat Pasa’nin Yinetsel Faaliyetleri Uzerine...

degerlendirilmigtir. Sadece literatiirdeki Ornekler baglaminda ¢aligmanin
yapimast kisithiliklarindan birini  olugturmaktadir. Tarihsel kaynaklarda
literatiirde olmayan 6rnekler bulunarak tekrar bir degerlendirilme yapilmasi
konuya farkli bakis agilar1 getirecektir. Ayrica donem olarak bir sinirlandirilma
yvapimayip, literatiirdeki ornekler baglaminda degerlendirilme yapilmasi
diger bir kisitlilik olarak soylenebilir. Yonetim faaliyetine devam ettigi stire
boyunca spesifik yillar1 belirten donemler bazinda kargilastirma yapilmast,
Midhat Paga’nin inovatif liderlik 6zelliklerinde degisiklik olup olmadigini
veya hangi donemlerde daha fazla bu faaliyetlerde bulundugunu gosterebilir
ve bu baglamda bir ¢aliyma yapilmasi konuya farkl agidan bakilmasini
saglayabilir.
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Bolim 2

1

Kapsayicr Liderlik

Seyran Pagal®
Mehtap Oztiirk?

Ozet

Kapsayici liderlik, bireylerin ve gruplarin farkliliklarini kabul eden, bu
farkliliklar1 zenginlik olarak degerlendirip tiim bireylerin esit katilimini tegvik
eden bir liderlik paradigmasidir. Bu yaklagim, katilimer bir ortam yaratarak
ekip tiyelerinin yeteneklerini, deneyimlerini ve goriiglerini dikkate alarak
karar alma siireglerini gekillendirmeyi amaglar. Kapsayict liderlerin baglica
ozellikleri arasinda empati, aqiklik, erisilebilirlik ve katilmeilik 6ne ¢ikmakta
olup, bu unsurlar liderlerin galiganlarinin ihtiyaglarini daha derinlemesine
anlamalarina ve gegitli bakig agilarini entegre ederek daha etkili stratejiler
gelistirmelerine olanak tanimaktadir. Ayrica, kapsayict liderler, galiganlarinin
gelisimini  desteklemek amaciyla mentorluk ve kogluk yaklagimlarimi
benimseyerek ekip {iyeleri arasinda giiven ve isbirligi olusturmaktadir.
Kiiresellesme ve demografik degisimlerin etkisiyle artan ¢esitlilik, kapsayict
liderligin gerekliligini ve 6nemini vurgulamaktadir. Bu baglamda, kapsayici
liderlik o6rgiitlerin yenilik¢ilik ve adaptasyon kapasitelerini artirarak bireylerin
kendilerini ifade etmelerini ve katkida bulunmalarini kolaylagtirmakta;
sonug¢ olarak i tatmini ve oOrgiitsel baglilik diizeylerini pekistirmektedir.
Kapsayic liderligin ilkeleri, adalet, saygi, seffaflik ve igbirligi gibi kavramlara
dayanmaktadir ve bu ilkeler, liderlerin ekip iiyeleriyle giivene dayal iligkiler
kurmalarini tegvik etmektedir. Bu boliimde, kapsayicr liderlik kavrami ile
ilgili teorik gergeveler, kapsayici liderlik 6zellikleri, kapsayici liderligin 6nemi
ve gelisimi, kapsayici liderlik ilkeleri, diger liderlik tarzlari ile kargilagtirmalar
ve kapsayici liderligin sonuglari ele alinacaktir.

1 Bu ¢aliyma “Kapsayict Liderligin Proaktif Kisilik Uzerindeki Etkisinde Etkilegimsel Orgiitsel
Adaletin Arac1 Rolii” baglikli yiiksek lisans tezinden tiiretilmistir.

2 Bilim Uzmani, Selquk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, seyranpacal@hotmail.com,
ORCID ID: 0000-0003-2258-7554.

3 Dog. Dr., Selguk Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, 1§lctmc Boliumii,
mehtapfindik@selcuk.edu.tr, ORCID ID: 0000-0001-8513-9842.
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GIRIS

Giiniimiiz ig diinyasinda, teknolojik gelismelerin  hizla ilerlemesi,
dyjitallesme siireglerinin yayginlagmas: ve toplumlarin degisen ihtiyaglari,
Orgiit yapisini, igleyisini ve ¢alisanlarin ig yagamindaki rollerini kokli bir
sekilde dontistiirmektedir. Bu doniigiim, orgiitlerin i¢ dinamikleri tizerinde
derin etkiler yaratirken, galiganlarin kargilagtiklari zorluklar da bireysel
performans, motivasyon ve orgiitsel baglilik gibi faktorler tizerinde belirleyici
bir rol oynamaktadir. Ozellikle ¢alisanlarin farkh yeteneklere, deneyimlere
ve kiiltiirel ge¢miglere sahip olmasi, organizasyonlarin verimliligi ve bagarist
agisindan 6nemli bir faktor haline gelmektedir. Bu noktada, kapsayici
liderlik anlayisi, yoneticilerin, ¢aliganlarin farklr ihtiyag ve beklentilerini goz
ontinde bulundurarak herkesin stireglere aktif bir gekilde katilimini saglamay1
hedefleyen bir yonetim tarzi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Kapsayicr liderlik,
yalnizca ¢alhiganlarin ig siireglerine dahil olmasini saglamakla kalmaz, ayni
zamanda onlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve giiglenmelerine katkida
bulunarak daha proaktif ve is birligine dayali bir ¢aligma ortami yaratir. Bu
liderlik tarz1, orgiitlerde gesitliligin etkili bir gekilde yonetilmesi igin kritik
bir 6neme sahiptir ve ayni zamanda kurumlarin siirdiirtilebilir bagarilarin
saglamak i¢in gerekli olan motivasyonel ve igbirlik¢i kiiltiirti inga eder. Bu
boliimde; kapsayici liderlik kavrami ve 6zellikleri, kapsayici liderligin 6nemi
ve geligimi, kapsayici liderligin ilkeleri ve diger liderlik tarzlari ile iliskilerine
deginilmistir. Son olarak kapsayici liderligin sonuglari iizerinde durulmustur.

1.1. Kapsayic1 Liderlik Kavrami

Oxford sozligii, kapsayicihgr “farkls kesimlerden veya toplumiardan,
cesitl bakss agilarma salbip insanlar ve fikivleri isteyerek dahbil etme durnmn”
olarak tanimlarken, Cambridge Universitesi sozliigii ise “firkl karakterlere
salnip bircok insans kapsama ve hepsine adil ve esit davranma durumn” seklinde
tanimlamistir. Kapsayicilik, bir orgiit igindeki ¢aliganlarin degerli iiyeler
olarak kabul edilmesini ve farkli Ozelliklerinin taninmasini igeren bir
kavramdir. Bu yaklagim, ¢aliganlarin iglerine katilimini tegvik ederken onlara
saygl duyulmasmi ve orglite igtenlikle dahil olabilecekleri bir orgiitsel
ortaminin yaratilmasini amaglamaktadir. Kapsayici 6rgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin
gesitlilige deger verildigini hissetmelerini saglar, is birligi ve katilimi tegvik
eder. Bu sekilde, ¢aliganlarin motivasyonu artar ve orgiitiin bagarisi igin daha
fazla katkida bulunmalar1 tesvik edilir (Brimhall vd., 2017, s. 3). Orgiitsel
anlamda kapsayicilik, farkli ge¢mislere ve diigiince yapilarina sahip insanlarin
birlikte etkili bir sekilde ¢aligmasini saglayan ve oOrgiitsel hedeflere ulagmak
i¢in ¢ahisanlarin en yiiksek potansiyellerini ortaya koymalarini saglayan
orgiitsel bir ortam olarak tanimlanmugtir (Pless ve Maak, 2004, s. 130).
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Liderin kapsayiciigina odaklanarak ilk kez bu kavrami tanimlayan
Nembhard ve Edmondson (2006, s. 947) kapsayici liderlerin ¢aliganlarin
fikirlerini ve katkilarini takdir ettigi ve onlar1 agikea ifade etmeye davet ettigi
durumlarda, bu liderlik tarzinin ¢alisanlara agik¢a konugma ve diigiincelerini
ifade etme Ozgiirliigli saglayan bir psikolojik giivenlige yol agtigini ileri
stirmiiglerdir. Carmeli vd. (2010, s. 250) ise kapsayicr liderleri, ¢aliganlarin
normlara uymayan fikirleri ifade etme konusunda psikolojik olarak giivende
hissettikleri bir ortam saglayan, yeni fikirler iireten ¢aliganlar i¢in erisilebilir ve
ulagilabilir olan liderler olarak tanimlamaktadir. Kapsayici lider, ¢alisanlarin
endigelerini ve sorunlarini agikga dile getirebilecekleri bir ortam yaratirken
onlarla iletigimi stirdiiriilebilir kilarak ¢aliganlarla baglantida kalmaktadir. Bu
yaklagim, agik iletisgim ve ig birligini tegvik ederek inovasyonu ve yaraticiig
desteklemekte boylece 6rgiitiin geligimine katkida bulunmaktadir. Kapsayici
liderlik, ¢alisanlar1 her bir oOzellikleriyle 6zel ve benzersiz olarak kabul
ederek, onlarin goriiglerine ve katkilarina deger veren bir liderlik tarzini
ifade etmektedir (Roberson ve Perry, 2022, s. 763). Kapsayic lider, tiim
calisanlarin fikirlerini ifade etmesini tegvik etmekte ve tiim ¢alisanlarin
orgiitte egit sekilde deger gormesini saglamaktadir. Bu liderlik tarzi orgiitte
farkli bakis agilarmnin ortaya g¢ikarilmasini hedeflerken ayni zamanda
takim iyelerinin potansiyellerini ortaya ¢ikarmakta ve birlikte ¢aligmanin
onemini vurgulamaktadir. Kapsayici liderlik, orgiitlerde daha adil, verimli
ve tatmin edici bir ¢aligma ortami yaratmaya yonelik bir strateji olarak 6ne
¢tkmaktadir. Masakowski (2017, s. 237) kapsayici lideri, kisilerarasi iletigim
ve iligki kurma becerileri yiiksek olan, bireylerin kiiltiirel farkliliklarini, bilgi
birikimlerini ve deneyimlerini 6nemseyen, bu farkliliklart degerli birer katki
olarak goren ve bireylerin benzersiz bakis agilarina saygi gosteren bir lider
olarak tanimlamaktadir. Kapsayici liderler, her bireyi degerli ve benzersiz
kabul etmektedir. Bu liderler, farkliliklar1 6nemsemekte ve yeniliklere
kolayca ulagabilmektedir. Ayrica bu liderler ¢alisanlarla ile agik bir iletigim
kurdugundan, ¢alisanlarin yararh diigiinceler tiretmelerine, onaylamalarina
ve uygulamalarina yardimci olan 6nemli bilgileri paylagmaktadirlar (Yeoh
ve Mahmood, 2013, s. 56). Kapsayici liderlik takim tiyeleriyle etkili iletigim
kurarak fikir aligverisi yapmasini ve ¢aliganlarin katihmini tegvik etmesini
vurgulamaktadir. Agik iletisim ortami da ig birligini artirmakta, yaraticiig
tegvik etmekte ve yenilik¢i ¢oziimlerin gelisimine katkida bulunmaktadir.
Kapsayicr liderlik, orgiit iginde ¢esitliligi tesvik eden, tiim galiganlar: adil
bir sekilde orgiitsel faaliyetlere katilmaya yonlendiren (Kikkila, 2021, s. 22)
onlarin katkilarini takdir eden ve ¢alisanlarin potansiyellerini tam olarak
ortaya koymalar1 i¢in tesvik eden bir liderlik tiirtidiir (Mitchell, 2015, s.
220). Kapsayicar liderlik, ekiplerin bagar1 igin gereken giivenli ve destekleyici
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bir ortami saglamasina yardimci olur bu da ¢aliganlarin kendilerini 6zgiirce
ifade etmelerini ve potansiyellerini en {ist diizeye ¢ikarmalarini saglamaktadir
(Ashikali vd., 2021, s. 4). Calisanlar liderleri tarafindan desteklendiginde,
yenilik¢i davraniglarda bulunma konusunda daha fazla 6zerklik ve 6zgiirlitk
elde etmektedirler (Foss, 2013, s. 313). Bu destek ¢alisanlarin kendilerini
ifade etmelerini ve vyaratict ¢Oziimler tretmelerini tegvik etmektedir.
Liderlerin ¢aliganlarina giivenmeleri ve onlart desteklemeleri, ¢aliganlarin risk
almasini ve yeni fikirleri denemesini cesaretlendirmektedir. Liderlerin bu tiir
bir destek ve 6zgiirliik saglamasi, orgiitiin yenilik¢iligini artirir ve rekabet
avantaji saglar. Sonug olarak, ¢aliganlarin liderleri tarafindan desteklenmesi,
oOrgiitiin yenilikgi ve rekabetgi bir kiiltiire sahip olmasina katki saglamaktadr.

Shore vd. (2011) kapsayict liderligin 6zellikle odaklandig: kapsayiciligy,
bir ¢aliganin ¢aliyma grubunda saygmhk kazandigi algisiyla, aidiyet
duygusu ve benzersizlik ihtiyaglarini tatmin eden bir tutum seviyesi olarak
tanimlamaktadir. Bu tanim ¢aliganin grup i¢inde 6nemsendigi ve degerli bir
iiye olarak goriildiigii algisini igerir. Kapsayicilik, ¢aliganlarin motivasyonunu
artirmakta ve iy memnuniyetini gelistirmekte bu da i performansini olumlu
yonde etkilemektedir (Shore vd., 2011, s. 1265). Bu agidan bakildiginda,
kapsayiciligin orgiit kiiltiiri ve ¢aligma iligkileri agisindan 6nemli bir faktor
oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde Randel vd. (2018, s. 191) kapsayici
liderligin, grup iyelerinin kendilerini gruba ait hissetmelerini (aidiyet) ve
ayni zamanda kendi benzersizliklerini korurken gruba katkida bulunmalarini
hedefleyen liderlik davraniglarini igerdigini belirtmektedir. Bu baglamda,
kapsayici liderlik orgiit i¢indeki ¢esitliligi kabul etme, tiim ¢aliganlar1 6rgiitsel
faaliyetlere dahil etme, ¢aliganlarin ¢abalarini takdir etme ve potansiyellerini
tam olarak ortaya ¢ikarabilmeleri igin tegvik etme gibi liderlik davraniglarini
kapsamaktadir (Kikkila, 2021, s. 22).

Kapsayict liderlerin en belirgin  6zelligi, ¢ahisanlar arasinda aidiyet
duygusunu gii¢lendirmek ve her bir ¢aliganin benzersizligini kabul etmek
ve desteklemektir. Kapsayici liderlik kavramsallagtirmasinda, grup tiyelerinin
caliyma grubuyla ilgili deneyimlerine de vurgu yapilmaktadir. Kapsayici
liderler, sadece ¢aliyma grubu iiyelerine yonelik davraniglar sergilemekle
kalmaz ayn1 zamanda bir rol model olarak hizmet eder ve bu tiir davraniglar
grup Uyeleri arasinda pekistirerek kapsayicilik algilarini kolaylagtirir. Bir grup
tiyesi, bir liderin kapsayict oldugunu sadece kendi davraniglariyla degil, ayni
zamanda tiim grup iiyelerine nasil davrandigiyla ilgili gozlemlerle algilar.
Bu yaklagim liderin grup tiyelerinin her birinin 6énemli oldugunu ve kabul
edildigini hissetmelerini saglar, boylece ig birligini ve takimin etkinligini
artirir (Randel vd., 2018, s. 193). Ozetle, kapsayici liderlik galisanlarin
gesitliligine saygi duyan, farkli bakig agilarina ve yenilikgi fikirlere deger
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veren, her bir ¢alisanin orgiite benzersiz katkisini 6nemseyen bir liderlik
yaklagimidir (Igboanugo, 2022, s. 54). Bu liderler astlarmin fikirlerini
onemser, onlar1 kararlara katilmaya tegvik eder ve Onyargisiz bir sekilde

degerlendirir (Groysberg ve Slind, 2012, s. 81).

1.2. Kapsayiai Liderlik Ozellikleri

Her liderin ve her liderlik tarzinin kendine 6zgii nitelikleri oldugu
gibi, kapsayici liderlik de bu kurali takip etmektedir. Kapsayic liderlik
uygulamalarinda liderlerin tagimasi gereken belirli nitelikler bulunmaktadir.
Bu nitelikler Sekil 1’de belirtilmistir.

B . Empati iletisime Birlik Yenilige
Huggurulu. Adil . kuran . Saygih . Anlayish . it .ulusturan Esnek i

Sekil 1. Kapsayiwcr Liderlik Kavramayla liskilendivilen Degerler
Kaynak: Avslan, 2019.

Sekil 1 incelendiginde; kapsayici liderlik kavramuyla iligkilendirilen
degerlerin; hosgorii, adil, empati kuran, saygili, anlayigh, iletigime agik, birlik
olusturan, esnek ve yenilige agik olma geklinde siralandigi goriilmektedir.
Arslan (2019) degisimi etkili bir gekilde yonetmek ve orgiitleri bagariya
gotiirmek igin kapsayict liderligin kritik bir O6neme sahip oldugunu
belirtmigtir. Kapsayici liderler, ¢aliganlariyla birlikte degisimi yonetebilen,
cesitliligi degerlendirebilen ve yenilik¢i bir ortam olugturabilen liderler
olarak tanimlanmugtir. Bu baglamda kapsayici liderlerin 6zellikleri su sekilde
siralanabilmektedir:

* Farkl goriisleri dinlemeye ve degerlendirmeye agik olur, boylece
orgiit kiiltiiriinde gesitliligi tegvik eder.

* Cesitliligi ve firsat esitligini benimser, herkesin potansiyeline ulagma
imkini bulmasini saglar.

* Hatalar1 kabul eder ve iist perdeden bakmaz.

* Cesaretlendirici ve cesur bir liderlik tarzina sahiptir, ¢aliganlar1 risk
almaya tegvik eder.

¢ Onyargilardan uzak durur ve kisisel gelisimin 6niinii agar, herkesin
kendini gelistirmesine destek olur.

* Farkl diinya goriislerini zenginlik olarak goriip faydalanur, gesitliligi
bir gii¢ olarak kabul eder.



22 | Kapsaywcr Liderlik

e Agik ve kapsayici iletisim kurar, ¢aliganlarin fikirlerini duymak ve
anlamak i¢in ¢aba gosterir.

¢ Orgiit iklimini biitiinlestirici bir sekilde yonetir, i birligini tesvik eder
ve ekip ruhunu giiglendirir.

Kapsayicr liderlik kuramcilari, 6rnegin Hollander (2008), Dorczak
(2011), Rathcliff vd. (2018) ile Bourke ve Titus (2019) kapsayici liderligi
tarkli boyutlara ayirarak incelemiglerdir. Bu aragtirmacilar, kapsayici liderligi
gesitli kavramsal ¢ergeveler altinda analiz ederek liderligin ¢ok yonlii
yapisini ortaya koymuslardir. Bu yaklagimlar, kapsayici liderligin teorik
derinligini artirmakta ve liderligin farkli baglamlardaki uygulanabilirligine
dair kapsamli bir anlayis sunmaktadir. Hollander (2012, s. 38) kapsayici
liderlerin oOrgiitlerin faaliyetlerini etkin bir sekilde siirdiirmesinde kritik
bir rol oynadigini vurgulamaktadir. Kapsayici liderlerin sahip oldugu
yetenekler arasinda, ekip tyelerinin 6zgiin karakterlerine saygi duyma,
caliganlarin katkilarini takdir etme ve adil bir gekilde degerlendirme becerisi
one ¢ikmaktadir. Ayrica kapsayict liderler, orgiitsel amaglarla ilgili ekip
tartigmalarina aktif katilim saglayarak diger calisanlari dinler, hedeflere
ulagmak igin gerekli performans unsurlarini belirler ve geri bildirim saglar.
Gelecege odaklanmay tegvik ederek gegmise takilmak yerine ileriye yonelik
bir yaklagim benimsemekte, bireylerin sorumluluklarini anlamakta ve onlara
uygun davraniglar sergilemektedirler. Son olarak, kisiler arasi giivene ve
diiriistliige dayali bir iletigim ortami olusturarak etkili bir i birligi stireci
desteklenir.

Dorczak (2011, s. 48-49) ise sosyal siire¢ ve takim ¢aligmasini kapsayici
liderligin temel unsurlar1 olarak ele alinmakta ve hem bireysel hem de
orgiitsel geligim siireglerinin 6nemli bir pargasi olarak degerlendirilmektedir.
Kapsayict liderlik yaklagiminda, bireylerin potansiyellerine uygun olarak
orgiit faaliyetlerine dahil edilmeleri saglanmakta; kigilerarasi ve mesleki
iletisimde uygun kogullar olugturularak her bireyin sesinin duyulmasi tegvik
edilmektedir. Grup iginde, her bireyin kigisel ve mesleki gelisimi i¢in alan
ve firsatlar sunulmakta, bireylerin yani sira grup ve orgiitlerin de siirekli
degisim ve gelisimleri desteklenmektedir. Bu liderlik yaklagimi, 6zerklik,
kargilikli saygi, giiven ve sorumluluk gibi degerlere dayanmakta olup, gii¢
anlayigini gelisim odakl bir siire¢ olarak ele almaktadir.

Rathcliff vd. (2018, s. 16) kapsayici liderligin temel Ozelliklerini bes
boyutta ele almaktadir. Adil olmak, liderin kurumda liyakate dayali terfi ve
kaynaklara adil erisim saglamasi, tarafsizlik ve seftaflik ilkeleri dogrultusunda
herkesin egit sekilde degerlendirilmesi anlamina gelir. Farklilikiara agik obmnak,
ekip iiyelerinin birbirlerinin farkli gegmig ve deneyimlerine saygi duymasini
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ve bu cesitliligi anlamak igin ¢aba gostermelerini ifade eder. Orygiite entegre
olmak, ¢alisanlarin kisisel ve grup kimliklerini koruyarak orgiit iginde kabul
gormeleri ve olumlu etkilesimler gelistirmeleridir. Benzersiz perspektifler ve
uzmanhktan yaravianmak, her bireyin potansiyelini taniyarak farkli bakig
agilar1 sunmasina firsat verilmesi ve gatigmalarin olumlu sonuglar yaratacak
sekilde yonetilmesini kapsar. Anlagilr iletisim kurmak ise orgiit genelinde
bilgi akigini saglamak i¢in iletigimin agik, zamaninda ve kargilikli olmasi
gerektigine vurgu yapar.

Bourke ve Titus’a (2019) gore, ¢alisanlarin fikirlerini ve katilimin
dikkate alan kapsayici bir liderin tagimasi gereken Ozellikler alt1 ana baglikta
incelenmektedir. Goriiniir bagliik, liderin statilkoya meydan okuyarak
gesitlilik ve katilimi kigisel bir Oncelik haline getirmesi anlamina gelir.
Algcakgoniilliiliik, liderin kendi yeteneklerine dair miitevazi bir tutum
sergilemesi, hatalarini kabul etmesi ve bagkalarina katki firsatlar1 sunmasi
olarak tanimlanir. Onyarge farkimdalyp, liderin hem kisisel kor noktalarinin
hem de sistemdeki yapisal hatalarin farkinda olarak liyakati saglama yoniinde
caba gostermesini ifade eder. Bagkalarina kavsi merak, liderin agik bir zihniyete
sahip olup bagkalarini yargilamadan dinlemesi ve anlamaya g¢aligmasidir.
Kiiltiivel zeka, liderin diger bireylerin kiilttirel farkliliklarina saygi gostermesi
ve gerektiginde bu farkhiliklara uyum saglamasidir. Etkili 45 birligi ise liderin
ckip tyelerini giiglendirmesi, fikir ¢esitliligi ve psikolojik giivenligi tegvik
ederek takim uyumuna odaklanmas1 anlamina gelir.

Gerritsen (2020, s. 13) kapsayiar liderligi bes temel boyutta ele
almaktadir. Oz-farkindalik, liderin kendi 6nyargilarini ve etkilegsimlerdeki
etkisini anlamasini ifade ederken; sosyal farkindalik, liderin diger bireylerin
duygu, diisiince ve ihtiyaglarini kavrayabilme yetisini temsil etmektedir.
liskisel geviklik, liderin farklt bireylerle uyumlu ve esnek bir iligki kurabilme
becerisini ifade ederken; adil muamele, her bireye esit ve hakkaniyetli
yaklagimi One gikarir. Cesaret ise liderin gesitliligi tegvik etmek igin statiikoya
karg1 durma kararliligini ifade etmektedir. Bu 6zellikler, kapsayici bir liderin
caliganlarin fikirlerini ve katilimini dikkate aldig1 bir ortam yaratarak orgiitte
daha yaratici, yenilik¢i ve verimli bir ¢aliyma kiiltiiriiniin olugumuna katki
saglar.

1.3. Kapsayiai Liderligin Onemi ve Geligimi

Booysen (2014, s. 297) liderlik gelisiminde kapsayiciligin saglanabilmesi
i¢in bireysel (mikro), grup (meso) ve orgiitsel (makro) diizeylerin tamaminin
goz oniinde bulundurulmasi gerektigini vurgulamaktadir. Bu baglamda,
kapsayici liderlik gelisimi i¢in bireysel yeteneklerin, grup dinamiklerinin
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ve Orgilit kiiltiiriintin bir biitiin olarak degerlendirilmesi gerektigini
savunmaktadir. Booysen’e (2014) gore liderlik gelisiminin her diizeyde
etkili bir gekilde tegvik edilmesi ve desteklenmesi igin bu tiir biitiinctil bir
yaklagimmn benimsenmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda her bir diizeye
agisindan kaggayici liderlik kavrami degerlendirilmistir.

1.3.1. Orgﬁtsel Diizeyde Kapsayic1 Liderlik

Kapsayici bir kiiltiiriin yaratilmasi ve siirdiiriilmesi, liderlerin ve orgiitiin
tiim iiyelerinin siirekli olarak kendilerini incelemesini ve diigiinceli bir sekilde
davranmasim gerektiren karmagik bir stiregtir (Wasserman vd., 2008, s.
181). Bu siire¢ orgiitiin degerlerini ve amaglarmni yansitan bir kiiltiiriin
olusturulmasini ve korunmasini igermektedir. Liderligin kapsayici bir yapiya
doniisebilmesi ve kapsayici bir orgilitkiiltiirtiniin olugturulabilmesiigin, igleyise
dair temel varsayimlarin, degerlerin ve inanglarin degismesini saglayacak
biiyiik 6lgekli ve planh bir sosyal degisim ¢abasi gerekmektedir (Holvino vd.,
2004, s. 252). Sonug olarak kiiltiirel degisim; temel varsayimlarin, degerlerin
ve inanglarn biiylik ol¢ekli ve bilingli bir sekilde degistirilmesiyle orgiit
kiiltiirtiniin ve igleyisinin evrilmesini ifade etmektedir. Bu degisim siireci,
liderlerin onciiliigtinde baglar ve tiim ¢alisanlarin katihmiyla desteklenir.
Kiiltiirel degisim, orgiit kiiltiiriiniin ve igleyisinin evrilmesini saglayarak,
kapsayici bir ortamin olusturulmasina ve siirdiiriilmesine katkida bulunur.

Bireysel ve Kkiiltiirel degerlerin gelisimi, kapsayicr bir kiiltiire dogru bir
degisim gerektirir. Bu degisim, dar gorislii tek tip kiiltiir yaklagimlarindan
vazgegilerek gergeklesmektedir. Farkli bakig agilarini igeren, adalet ve
herkesin saygi gordiigii bir kiiltiir olusturmak ©6nem tagimaktadir. Bu
stiregte, farkhiliklara deger verme, entegrasyon, yetkilendirme ve tanima
kilit rol oynamaktadir. Orgiitler, katihm kiiltiirii olusturmak igin orgiit
yapilariny, kiiltiirlerini, sistemlerini, stratejilerini ve uygulamalarini dikkatlice
gozden gegirmelidir. Bu degisim siireci, adalet, saygi, farklihiklara deger
verme, biitlinlestirme, gii¢lendirme ve takdir gibi kiiltiirel degerlerin tiim
faaliyetlerde yansitilmasini saglar. i§e alim, oryantasyon, tazminat, terfi,
performans degerlendirmeleri, liderlik yaklagimlar1 ve orgiitsel geligim gibi
alanlar, bu degerlerin hayata ge¢irilmesinde kritik 6neme sahiptir (Booysen,
2014, s. 307- 308). Bu sekilde, orgiitler sadece gesitliligi kabul etmekle
kalmaz, aym zamanda farkhiliklari bir zenginlik kaynagi olarak gormeyi
tercih ederek kapsayici bir kiiltiir olugturur.

Katthm  kiiltiirii, orgiitiin =~ temel  degerlerinden, misyonundan,
vizyonundan ve stratejilerinden ilham alarak sekillenmektedir. Bu degerler,
orgiit politikalari, orgiit yapisi ve siiregleriyle uyumlu hale getirilmektedir.
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Katilimin degeri, liderlik uygulamalartyla birlikte 6rgiitiin giinliik isleyisine
ve dokusuna yansitilmaktadir. Bu siire¢, katihmin kurumsallagmas: ve
sistematik hale gelmesi igin kritik 6neme sahiptir. Bu nedenle, orgiit iginde
katihm kiiltiiriiniin giiglendirilmesi igin sistematik bir gekilde yapilanmig
sistemlerin olusturulmasi gerekmektedir (Booysen, 2014, s. 308).

1.3.2. Grupsal Diizeyde Kapsayici Liderlik

Grupsal diizeyde saygi ortami, giivenli 0grenme ve ¢aligma ortamu
yaratmak i¢in oOrgiite katilimi kolaylagtirmak amaciyla liderlerin Oncelikle
tarklihiklar: tanimasi, bu farkliliklara saygi duymasi ve her bir katilimciya deger
vermesi gerekmektedir. Tiim katilimcilar1 olumlu bir gekilde degerlendirmek
ve katkilarini takdir etmek, kapsayici bir ortamin olugturulmasinda temel
adimdir. Liderler, bu tutumu benimseyerek katilimcilart tegvik etmeli ve
boylece kapsayici liderlik davramiglarini modellemelidirler. Bu kapsayic
bir ortamin siirdiiriilebilirligi i¢in 6nem tagimaktadir. Bu dogrultuda
kagsayici liderligin grup diizeyinde bagarili olabilmesi i¢in agagida belirtilen
uygulamalar 6nem tagimaktadir (Booysen, 2014, s. 309-310).

* Diyalog stratejileri kullanarak herkesin sesini duyurmasini saglayin.

* Baskin fikirlerin digerlerinin katkilarin1 bastirmamasina izin vermeyin.
* Tartigmalarda objektif kalarak farkl goriiglere sayg1 gosterin.

* Kendi bilgi sinirlarimizi kabul ederek agik bir iletisim ortami yaratin.

* Saygili diyalog ve sivil degerlerin desteklenmesi konusunda 6rnek
olun.

Kapsayicr bir 6grenme ortaminda, herkesin bireysel ve kolektif olarak
stirece katki saglama kapasitesi oldugu kabul edilmektedir. Bu nedenle
kapsayici liderlik geligimi liderlerin, herkesin aktif katihma tegvik edildigi
ancak zorlanmadig1 bir ortam yaratmahdir. Gruplarla ¢alisirken, liderler
birbirlerine agik olmanin ve kargilikli sayg1 duymanin 6nemini vurgulamahdir
(Booysen, 2014, s. 310).

1.3.3. Bireysel Diizeyde Kapsayic1 Liderlik

Bireysel diizeyde kapsayici liderligin saglanabilmesi igin liderlik geligtirme
programlari, bireysel liderlerin kigilerarasi etkilesimleri ve igsel gelisimleri
tizerinde odaklanilmaktadir. Tyi bir liderlik gelistirme programi, bireyin
kendi liderlik roliinii kavramasina, giiglii yonlerini ve gelisgim alanlarini
tanimasina ve etkili bir liderlik tarzi gelistirmesine yardimci olmaktadir.
Bu durum, liderin kisisel ve profesyonel gelisimine odaklanarak liderlik
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becerilerini arttirmakta ve liderin 6rgiit iginde daha etkili bir rol tistlenmesini
saglamaktadir (Booysen, 2014, s. 312).

Bireysel farkindalik, etkili liderlik gelisimi i¢in hayati 6neme sahiptir. Bu,
liderin kendi i¢ diinyasini ve dig ¢evresini anlamasiyla ilgilidir. Mikro diizeyde,
liderin kendi farkindaligina odaklanirken, orgiitsel diizeyde ise sadece liderin
degil, ayn1 zamanda Orgiitiiniin de farkindaligini igermektedir. Bu, liderin
kigisel geligiminin yani sira orgiitiiniin dinamiklerini ve ihtiyaglarimi da
anlamasini saglamaktadir (Booysen, 2014, s. 314). Sonug olarak kisisel ve
orgiitsel farkindalik, liderin etkili bir gekilde liderlik yapmasina ve 6rgiitiiniin
bagarisini artirmasina yardimei olmaktadir.

1.4. Kapsayic1 Liderlik Tlkeleri

Wuftli (2016, s. 3) kapsayici liderlik igin dort temel prensip belirlenmistir.
Bu prensipler agsagidaki gibidir:

* Dinamizm ve Degisime Odaklanma

Kiiltiirel ve Toplumsal Kopriiler Kurma

* Entegrasyon ve Biitiinsellik

Acik Normatiftik

Hizlanan kiiresellesmenin getirdigi dontistim hizinin 1g1g1inda, ilk prensip
degisim hizinin artmasiyla, geleneksel esnek ve kati olmayan yapilarin
yerini esnek ve dinamik bir yaklagima birakmasi gerektigi anlagilmaktadr.
Liderlik aragtirmalar1 genellikle liderligin yonetimden farkli oldugunu kabul
etmektedir. Bennis ve Nanus (1985, s. 20) tarafindan ifade edildigi gibi bu
temel fark yoneticilerin igleri dogru bir sekilde yapan kisiler oldugu liderlerin
ise dogru olani yapan kisiler oldugudur. Liderler, bir 6rgiitiin en Gistiinde yer
alir ve dogru kararlari almaktadir. Ote yandan, yoneticilerin bu tiir kararlarla
ilgilenmelerine veya endiselenmelerine gerek yoktur; sadece kendilerine
verilen gorevlere odaklanmalari yeterli olmaktadir (Wuftli, 2016, s. 3).

Ikinci prensip, kiiresel bir ¢agda farkli toplum kesimleri ve kiiltiirler
arasinda agik  fikirli  yatay bir liderlik yaklagimimin = gerekliligini
vurgulamaktadir. Wuftli (2016, s. 4), farkli toplum kesimlerinde kalin
duvarlarla sik sik kargilastigini belirtmektedir. Ornegin, is liderleri rekabetgi
olmak i¢in ¢aba gosterirken, bazen bagari i¢in yapilan hatalar1 gérmezden
gelme egilimindedir. Sivil toplum liderleri, diinyayr daha iyi bir yer haline
getirme gayreti igindeyken, bazen neyin bagarilip neyin bagarilamayacag,
neyin yapimasi gerektigi ve neyin yapilmamasi gerektigi konusunda hatal
kararlar alabilmektedirler. Artan gesitlilige uyum saglamak i¢in anlama, sayg1
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duyma ve ig birligi onemlidir. Kapsayici liderlik gergevesi, bu biitiinsel bakg
agisint ve yaklagimi saglayarak bu hedefe ulagmada yardimer olmaktadir.

Ugiincii prensip, liderlik kavramin daha kapsayict bir bakis agistyla
ele almayr ve liderlik becerilerinin gesitli kesimlerde gelistirilmesini
vurgulamaktadir. Liderlik sadece belirli bireylerin 6zel yeteneklerine
indirgenmek yerine, liderlik becerilerinin her diizeyde ve her kesimde
yayginlagtirilmasi  gerektigi on plana ¢ikmaktadir. Bu yaklagim liderlik
potansiyelinin farkli toplumsal gruplar arasinda gegitlenmesine ve farkl beceri
ve deneyimlere sahip liderlerin ortaya ¢tkmasina olanak tanimaktadir. Bu
yaklagim ayni zamanda liderligin kokenine dair temel sorular1 da ele almakta
ve liderligin sadece kisisel niteliklerden mi yoksa sistemli bir gelisimden
mi geldigini sorgulamaktadir. Sonug olarak, liderlik artik toplumun her
kesiminden ve her diizeyinden liderlerin gelisimine ve ortaya ¢ikmasina
olanak saglayarak daha kapsayici bir yaklagimla ele alinmaktadir (Wuffl,
2016, s. 4).

Son olarak dordiincii prensip, liderlik diisiincesinin ve pratiginin beklenen
normlara uygun olmayan durumlarda bile liderlerin inandiklar1 degerleri
agikga ifade etmeleri gerektigini vurgulamaktadir. Liderler ¢ogunlukla farkli
etik inanglara sahip olurlar ve bu inanglar temelinde belirli erdemleri hayata
gecirmeye ¢aba gosterirler. Bu sebeple, dordiincii ilke liderlere en azindan
kendi kigisel etik kavramlarini ve arzu ettikleri erdemleri diigiinmelerini
ve bunlar1 uygun sekilde ifade etmelerini 6nermektedir. Bu yaklagim,
meslektaglar1 arasindaki farkli bakig agilarinin daha iyi anlagilmasina katki
saglamakta ve daha derin bir ig birligini tegvik etmektedir (Wuftli, 2013, s.
5).

1.5. Kapsayic1 Liderlik ve Diger Liderlik Tarzlar:

Mevcut liderlik yaklagimlar1 genellikle takimin ortak hedeflere katilimini
ve baghligini tegvik edecek kapsayict unsurlara sahip olsa da (Yukl, 2013, s.
7) kapsayict liderlik, hem takim iiyeleri arasinda giiglii bir aidiyet duygusu
olusturur hem de diger liderlik yaklasimlarinin genellikle goz ardi ettigi
sekillerde bireysel benzersizliklerin degerini vurgular (Randel vd., 2018, s.
194-195).

Kapsayicr liderlik, doniigtimcii liderlik ile yakin bir iligki igerisindedir.
Bass ve Bass’a (2008, s. 872) gore, dontigiimcti liderler genellikle orgiitiin
ortak hedeflerine olan bagliligi artirmak amaciyla vizyonlarii etkili bir
bigimde kullanmaktadir. Bununla birlikte, doniigiimcii liderlik dogas: geregi
her zaman kapsayici bir yapiya sahip olmamaktadir. Ozellikle birgok lider,
kigisel biiyiikliikleri, karizmalar1 ve gelecekteki bagarilarina odaklanarak
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vizyonlarini aktarirken, bu vizyon takim iiyelerinin kendilerini tam anlamryla
aidiyet i¢inde hissetmelerini saglamada yetersiz kalabilmektedir (Galvin vd.,
2010, s. 513). Doniigiimcii liderlik, kapsayict liderlikten farkli bir odak
noktasina sahiptir; ¢iinkii tiyelerin “Orgiitiin misyonu ve vizyonu wiruna
kendi  cikarviarime agmalarima” yardimcr olmak igin liderin doniigiimiine
dayanmaktadir (Paksoy, 2002, s. 197). Bu baglamda doniigiimcii liderlik,
liderin bireylerin benzersiz niteliklerini kabul etmesi ve deger vermesi yerine
genellikle oOrgiitiin hedeflerine odaklanir ve tyelerin bu hedeflere katki
yapmast i¢in onlar1 doniigmeye tesvik etmektedir. Doniigimct liderlik,
orgiitiin  hedeflerine ulagmak i¢in takipgilerin yeteneklerini gelistirme
ve onlart motive etmeye odaklanirken (Dvir vd., 2002, s. 735) kapsayici
liderlik, takipgileri bireysel kimlikleriyle kabul etmeye, 6zel yetenek ve
becerilerini kullanmalarina destek olmaya ve giinliik orgiitsel iglere aktif
katilimlarim saglamaya odaklanmaktadir (Randel vd., 2018, s. 194).
Kapsayicr liderlik, takim tiyelerinin hem bireyselliklerini korumalarina hem
de birlikte galiyma siireglerinde giiglendirilmelerine olanak taniyarak takim
i¢i gesitliligin hem olumlu hem de olumsuz etkilerini yonetmeyi amaglar.
Doniigiimcii liderler, bireylere deger verse de doniigiimcii liderligin bagariya

93993,

ulagma kabiliyeti genellikle “siirekli insan gelisimine”™ve liderin kolektif
iiyelerle uyum saglamak igin tiyelerin “ihtiyaglarini teshis etme, kargilama ve
yiikseltme” yetenegi araciligiyla tiyelerin bir dereceye kadar 6ziimsenmesine
dayanir (Avolio ve Bass, 2004, s. 28). Ayrica doniigiimctii liderler, idealize
edilmig etki yoluyla “takipgileri tizerinde ¢ok fazla gii¢ ve etkiye sahiptir”
(Avolio ve Bass, 2004, s. 28). Buna karsilik kapsayici liderlerin odaklandig:
nokta, grup iiyelerinin grubun bagarisina tam olarak katkida bulunmalarina
izin vermek igin iiyelerin aidiyet ve benzersizlik algilarinin kolaylagtirilmasi
ve desteklenmesidir. Kapsayic liderlik, grup tiyelerinin temel kimliklerini
degistirmeden ait olduklarin1  hissetmelerine  ve  benzersizliklerini
grup ¢abalarina katkida bulunabilmelerine yardimci olmaktadir. Bu
vaklagim doniigiimcii liderlikten farkli olarak bireylerin kisisel gelisimine
odaklanmaktan ziyade grup dinamiklerini ve katilimi vurgulamaktadir.

Takipgilerle gii¢ paylagimini tegvik eden giiglendirici liderlik, igsel
motivasyonu artirmak igin etkili bir yaklagim olarak tanimlanmaktadir. Bu
liderlik tarz: takipgilere rol model olma, kogluk yapma ve orgiitiin kural ve
hedeflerine agiklama yapma istegiyle kendini gostermektedir (Srivastava
vd., 2006, s. 1240). Liu vd. (2003, s. 133) tarafindan da belirttigi gibi
gii¢lendirici liderlik, takipgilere gii¢ verme ve onlari motive etme amaciyla
lider, kendi yetki ve sorumluluklarini paylagirken onlarin kisisel ve mesleki
gelisgimlerini desteklemektedir. Bu sekilde takipgilerin igsel motivasyonlarini
artirmaya yonelik bir ortam yaratir ve onlarin performansini olumlu yénde
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etkilemektedir. Liderligi giiglendirmek, ¢aliganlarin kendi kararlarini alip
hedeflerini belirlemelerini tegvik etmeye odaklanmaktadir ancak kapsayici
liderlik gibi galiganlarin ¢aligma grubuna aidiyet hissetmelerini kolaylagtiran
davraniglart  igermemektedir. Bununla birlikte  giiglendirici  liderlik,
caliganlarin iglerinin anlaml oldugunu hissetmelerine ve katkilarini tegvik
etmeye yonelik olarak kapsayici liderlik tarzini da benimseyerek hedeflerine
daha eksiksiz bir sekilde ulagabilmektedir (Ahearne vd., 2005, s. 946). Bu
baglamda, giiglendirici liderlik ve kapsayici liderlik birlikte kullanilarak
liderlik etkinligi artirilir.

Kapsayiar liderlik kavramuyla iliskili bir diger kavram olan hizmetkar
liderlik, temelde liderligin 6ncelikle hizmet etmek oldugunu vurgulamaktadir
(Greenleaf, 1977, s. 7). Gotsis ve Grimani (2016, s. 996), hizmetkar
liderliginin orgiitte gesitlilik ve katimin gelisimi igin 6nemli bir etken
olabilecegi vurgulanmistir. Kapsayicr liderlik ayrica hizmetkar liderlikle
benzerlikler tagimaktadir. Hizmetkar liderligin belirleyici 6zelligi, digerlerine
tyilik yapmaya odaklanmasidir (Neubert vd., 2016, s. 898). Hizmetkar
liderlik, liderin kendi bireysel ¢ikarlarindan ¢ok orgiit, ¢alisanlar, miigteriler
ve toplum gibi diger iiyelerin bagarisina odaklandigi bir liderlik tarzi
olarak tamimlanmaktadir. Hizmetkér liderler, ¢alisanlarin firsatlarini genis
kapsamda desteklerken, liderligi kigisel ¢ikarlardan ziyade orgiit, iiyeler,
toplum ve miigteriler gibi paydaslar i¢in ahlaki sorumluluga odaklanarak
stirdiirtir (Ehrhart, 2004, s. 69). Buna karsilik kapsayici liderlik bu liderlik
tarzindan farklidir ¢linkii daha dar bir gekilde ¢alisanlarin ig grubuyla ilgili
olarak konusgabilecekleri agik ve rahat bir ortam yaratmaya odaklanir.
Kapsayicr liderlik ayrica hizmetkar liderlikte oldugu gibi harici paydaslara
odaklanmaz. Kapsayic liderlik, ¢alisanlarin i grubuna katkida bulunmalarini
ve benzersizliklerinin degerlendirilmesini tegvik ederek igsel bir odaklanmaya
sahiptir, bu da kapsayict bir ortamin olugturulmasini amaglar. Bu sekilde
kapsayic1 liderlik, ¢aliganlarin ig birligine katilmasii saglarken, harici
paydaglarin dikkate alinmasini gerektirmez. Bu liderlik modeli genis kapsamli
bir sorumlulugu igerse de hizmetkar liderlerin asil odaklandigi nokta
cahisanlar igin firsatlar yaratmak ve gelistirmektir. Hizmetkar liderlik, bagar1
odakli bir yaklagim sergilese de bireylerin grup iginde aidiyet hissetmeleri
veya kendilerini 6zgiirce ifade etmeleri gereksinimlerine yonelik zorunlu bir
odaklanma igermez (Liden vd., 2008, s. 162). Kapsayici liderlik, bireylerin
aidiyet duygularini giiglendirerek ve yeteneklerini tegvik ederek onlar
desteklemektedir (Guo vd., 2022, s. 1304). Bu nedenle kapsayic liderlik,
hizmetkar liderligin tam olarak ele almadig: farkli odak noktalarini igerir.
Normatif olmayan ancak performansa olumlu katkida bulunan bakig agilarini
ve yaklagimlar1 desteklemek bu odak noktalar: arasindadir.
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Otantik liderlik, 1970’lerin sonlarinda tanimlanmug ve pozitit' liderlik
aragtirmalarinin temel bir unsuru haline gelmistir (Clapp-Smith vd., 2009, s.
229). “Otantiklik” kokenleri eski Yunan felsefesine dayanan bir kavramdir ve
“kendini bilmek” ve “bireyin kendisine sadakatle bagli olmas1” anlamlarina
gelmektedir (Avolio vd., 2005, s. 319). Bu anlamda otantik liderlik, liderin
kendi degerlerine, inanglarina ve kimligine sadik kalmasi ve bu 6zelliklerini
liderlik pratiklerinde yansitmasiyla ilgilidir. Harter’a (2002) gore otantiklik,
bir kiginin kendi 6znel deneyimlerine sahip olmasi, duygularini, diigiincelerini,
ihtiyaglarm, isteklerini, onceliklerini ve inanglarini kabullenmesi anlamina
gelmektedir. Bu kisinin kendini bilmesini ve kendi duygulariyla ve
diigiinceleriyle tutarli olmasini igermektedir. Otantiklik, kiginin kendine
karg1 diirtist olmasi ve igsel tutarlilik sergilemesiyle ilgilidir (Avolio vd.,
2005, s. 320). Otantik liderlik, kapsayici liderlikle benzerlikler gosterse de
birbirlerinden ayrilan bazi 6nemli 6zelliklere sahiptir (Boekhorst, 2015, s.
7). Otantik liderlik, liderin igsel bir ahlaki perspektife sahip olmasini, 6z
farkindaligin1 artirmasini, bilginin dengeli bir gekilde ele alinmasini ve
iligkisel seffafligini tesvik etmesini hedeflemektedir. Bu liderlik modeli, liderin
olumlu psikolojik kapasitelerini geligtirmeyi ve etik bir iklim olugturmay1
hedeflemektedir (Walumbwa vd., 2008, s. 94). Kapsayici liderlik, bireylerin
Ozgiin kimliklerini kabul ederken, otantik liderlik daha ¢ok liderin kendi igsel
stireglerine odaklanarak bu stireglerin liderlik davraniglarina nasil yansidigini
incelemektedir. Bu nedenle otantik liderlik, liderin kigisel gelisgimine ve igsel
biitlinliigiine vurgu yaparken, kapsayici liderlik daha ¢ok ekip tiyelerinin
benzersizliklerini ve katkilarini 6nemsemektedir. Tanimindan da anlagilacagy
gibi otantik liderlik, liderin igsel dogruluguna odaklanarak bagkalariyla olan
etkilesimlerinde kendine sadik kalmasi anlamina gelmektedir. Bu liderlik
yaklagimi liderin dig etkilere degil, i¢sel degerlerine ve kimligine dayanarak
dogru kararlar vermesini ve etkili bir sekilde liderlik yapmasini saglamaktadir.
Oziinde lider bagkalarina rehberlik ederken kendi degerlerine ve 6ziine sadik
kalir bu da liderin otantik olmasini ve dogal bir sekilde liderlik yapmasini
saglamaktadir (Walumbwa vd., 2008, s. 121).

Dansereau vd. (1975) tarafindan 6nerilen bir yaklagim olan “Lider Uye
Etkilesimi” lider ve takipgiler arasindaki etkilesimi dikey ikili bir yaklagim
gercevesinde incelemektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 618; Bauer ve
Green, 1996, s. 1538; Findik, 2011, s.11). Lider iiye etkilesimi, liderin
astlar1 arasinda degisen iliskiler kurdugunu ve bu iligkilerin kalitesinin liderlik
etkinligini belirledigini 6ne siirmektedir (Oztiirk ve Eryesil, 2016, s. 125).
Kapsayicr liderlik, lider tiye etkilesimi teorisiyle kargilagtiriimaktadir. Lider
tye etkilesimi, liderlerin farkl iiyelerle farkli niteliklerde iligkiler kurdugunu
agiklamaktadir (Liden vd., 2006, s. 728; Findik, 2011, s.11). Lider iiye
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etkilesimi, liderlerin ve takipgilerin birbirleriyle olan iliskisindeki anlayig
diizeyi, yardimlagma ve ig birliginin etkinligi gibi degisimin unsurlarini
onemsemektedir (Scandura ve Graen, 1984, s. 430). Bir liderin tiim
takipgileriyle giiglii bir lider tiye etkilesimi iliskisine sahip olmast genellikle
kapsayici bir lider olarak kabul edilmekte (Nishii ve Mayer, 2009, s. 1416)
ancak etkili bir lider iiye etkilesimi, her zaman kapsayici liderligi garanti
etmemektedir. Lider iye etkilegimi, lider ile {iye arasindaki o6zel iligkilere
odaklanirken, kapsayic liderlik ise iiyelerin genel olarak ¢aliyma grubuyla
olan iligkilerine odaklanmaktadir (Randel vd., 2018, s. 196). Kapsayici
liderlik ve diger ilgili liderlik bigimlerinin temel kargilagtirmasi Tablo 1’de
sunulmustur.

Tablo 1. Kapsayiwcr Liderlik ve Diger Liderlik Tiivleri

Liderlik B Ornek Kapsayic1 Liderlikle
Stili Ozellikleri Davranislari Temel Farklar1
- Bireyleri grup tiyeleri
olarak destekleme
. . - - Grup iginde adalet ve
Tiim grup iiyelerinin A
. e esitligi saglama
i grubuna aitlik . T
o - Bireylerin gesitli
duygularini giiglendiren .
Lo katkilarini grup igin
ve her tiyenin farklt .
— tegvik etme
yeteneklerini ve bakig . . .
Kapsayici i . - Bireylerin benzersiz
S agilarini grup hedeflerine ‘
Liderlik . C .| bakig agilarin ve
katk: saglamak igin tegvik .
. yeteneklerini grup
eden eylemlerdir (Shore calismasina tam olarak
vd., 2012, 5. 1263). §ans
sunmalarina yardimei
olma (Hollander, 2012,
s.38).
Déntigtimcti liderlik,
- . .. iyeleri orgiitiin
Uyclcrm“ hedeflerini - ihtiyaglar dogrultusunda
artirip yiikselterek ve - Uye varsayimlarint MOtive etmeve ve
onlara, belirlenmis olan | sorgulama Jistirm Y daklanirken
veya agikea ifade edilen | - Etkileyici bir vizyon gensirmeye ocakianmrke
L . ) ’ kapsayic liderlik,
degigim anlagmasindaki | paylasma birevieri olduklan
Doniisiimcii | beklentilerin 6tesinde - Uyeleri geligtirme ibiyk bul eder
Liderlik performans gosterme - Zorlu hedefler %en eaS.u ::thZkele ini
konusunda giiven belirleme ve bZaI; lza}llarml karthiia
saglayarak etkilemektedir | (Dvir, 2002, s. 735). bulurmfalgrl icin tegvik
(Dvir vd., 2002, s. 735). eder (Hollander, 2008,
s. 3).
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Astlarla gii¢ paylagimu
ve igsel motivasyon
seviyelerini artiran

- Ornek tegkil ederek
liderlik etme

- Problemleri nasil
gozeceklerini 6gretme

Giiglendirici liderlik,

giiciin paylagiimasina,
ogretmeye ve kogluga
dayanirken, kapsayici

ahigveriginin beklenenden
fazla olma derecesini
yansittigini agiklar (Liden
vd., 2006, s. 723).

tanima

- Uyelerin sorunlarint
agmalarma yardimc olma
(Scandura ve Graen,
1984, s. 430).

. - Kogluk yapma- liderlik, tiyelerin aidiyet
. . . . | eylemler sergilerler L LY
Giiglendirici . Kendisinin/ilgisinin duygusunu tegvik eder
: . (Srivastava vd., 2000, s. B .. T
Liderlik 1240) oldugunu goésterme ve bireyin ézgiinliigiine
’ (Arnold vd., 2000, s. dayali katkr yapabilecegi
260). hissini artirir (Ahearne
vd., 2005, s. 946).
Liderlik, bireyin kendi
gltl:srlalrml grfr;plaf_lii - Etik davranig sergileme Hlﬁﬁ:ﬁl@t llil(iili]ril:]k’
) :rsl' \;Z ? ; "YZIC ’ - Uyeleri Sncelikli tutma gﬂzkelan gce§onla ' in
:f)égmiilztesil(;r’ lllgl djr“ er | Uyelerin bilylimesine bagari ;i;:tma 1 ;ri;;; clar,
d §l ri ingb rlg ve bagaril olmasina n§ k : ligm ; b ng j
. N Pa}, aglaris a3a B yardimci olma a. C.a saligma gru u a.
Hizmetkar |saglama sorumluluguna |~ Toplum icin deser aidiyet veya benzersizlik
Liderlik odaklanir. Bu, liderin tp ¢ & ihtiyaglarina 6ncelik
ahlaki sorumlulugunu ve z,irljiergi] 4. 2008. s verme zorunlulugu
toplumsal fayda saglama " > yoktur (Liden vd., 2008,
hedefini vurgular (Liden 162). s. 163).
vd., 2008, s. 163).
Liderler, takipgilerle is Otantik liderlik,
birligi yaparken olumlu liderin gergek eylem ve
psikolojik kapasiteleri ve davranglarina dayanarak,
ctik iklimi kullanarak onlart | igsel olarak tutarli ve
tegvik ederek, kendilerini | - Uyelere gergekleri Ozgiin bir liderlik tarz:
daha fazla farkindalik soyleme sergilemesini ifade
kazanmaya, i¢sel ahlaki bir | - Gergek duygular: ederken, kapsayici liderlik
Otantik bakus acis1 gelistirmeye, gosterme ise takim tiyelerinin
[ bilgiyi dengeli bir sekilde | - Temel degerlere dayali | kabul edildiginden
Liderlik 81 & b & Y &
€ islemeye ve iligkisel kararlar alma emin olmayi ve onlarin
seftafhigy artirmaya yonelik | - Dikkatle dinleme benzersiz yeteneklerini
davranglar sergilerler. (Walumba vd., 2008, s. | ve bakis agilarint
Bu davramglar liderlerin 121). degerlendirerek katkida
ve takipgilerin pozitif bulunmalarini saglamaya
gelisimini tegvik eder odaklanmaktadir
(Walumbwa vd., 2008, (Walumbwa, 2008, s.
s. 94) 92).
B Lid_er—Uye Etkilesim
- Uyelerin kendileriyle (LUE), liderler ile iiyeler
. - . nerede durduklarini arasinda kaynaklarin
Liderlerin tiyelerle kalite .
bakimindan desisen anlamalarina yardimci ve destegin olumlu
O e olma bir gekilde aligverisine
iligkiler kurdugunu ve -
e O - Uye sorunlarini ve odaklanirken, kapsayic
. - bu iligkilerin, lider ve o T
Lider-Uye ¢ arasindaki kavnak ihtiyaglarint anlama liderlik, bireyin aidiyet
Etkilesimi st arasmcail kaynak - Uye potansiyelini duygularini giiglendirir ve

organizasyonun bireyin
Ozgiin katkiarini degerli
buldugu ve memnuniyetle
kargiladigy izlenimini
olugturur (Scandura ve
Graen, 1984, s. 428).

Kaynak: Randel vd., 2018, s. 6.
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Kapsayicr liderlik, mevcut liderlik yaklagimlariyla yalmizca siurli bir
ortiigme gostermekte olup, diger liderlik tarzlar1 genellikle kapsayici liderligin
temel ilkelerini tam anlamiyla yansitmamaktadir. Kapsayici liderlik, g¢aligma
grubu igerisindeki her bir {iyenin siirece dahil edilmesine odaklanmakta ve
bireyin aidiyet hissi ile benzersizligine, ozellikle grup baglaminda 6nem
vermektedir. Diger liderlik bigimleri ise bu kadar kapsamli bir yaklagimi
benimsememekte; grup iiyelerinin gesitli katki ve yeteneklerini tegvik etme
konusunda kapsayict liderlik kadar yogun bir odaklanma sunmamaktadir
(Randel vd., 2018, 5.199; Qi vd., 2019, s. 4).

1.6. Kapsayic1 Liderligin Sonuglar:

Kiiresel rekabetin artmasi ve hizli degisen i ortamlari, liderlerin orgiitsel
yetkinlikleri nasil ele alacaklarini ve geligtireceklerini 6nemli kilmaktadir.
Karmagik sorunlarla karg1 kargiya kaldiklarinda, liderlerin ekip davranigina
odaklanmalar1 ve performansi artirici ¢oztimler tiretmeleri beklenmektedir.
Bu baglamda, liderlerin ekiplerini motive etmeleri ve performanslarini
artirmalari, ayrica takipgilerine kapsayici bir ortam saglamalari gerekmektedir.
Bu liderlerin, farkli bakig agilarin1 degerlendirerek ¢oziimler iiretmelerini ve
caliganlar arasinda ig birligini tegvik etmelerini igerir.

Kapsayici liderlige yonelik aragtirmalar hem ekip hem de bireysel diizeyde
olumlu sonuglarla iliskili oldugunu gostermektedir. Ekip diizeyinde,
kapsayici liderligin ekip performansi ile pozitif bir iligkisi oldugu gosterilmis
(Hirak vd., 2012, s. 109; Mitchell vd., 2015, s. 223; Qi ve Liu, 2017, s.
6), aym zamanda ekip yeniligi ile de pozitif olarak iligkilendirilmistir (Ye
vd., 2019, s. 473). Kapsayia liderligin ayrica, lider yonlendirmeli ve ig
grubu yonlendirmeli yardim davranigini artirdigs bulunmugtur. Bu ekstra
rol davraniglarinin bir tiirtidiir ve galiganlara kendilerinin ait olduklarini ve
benzersiz yetenekleri igin deger gordiiklerini bildirerek gergeklesmektedir
(Randel vd., 2016, s. 228).

Bireysel diizeyde kapsayici liderlik genellikle psikolojik giivenlikle iligkisi
acisindan incelenmistir. Psikolojik giivenlik, 1§ yerinin kigisel risk alimi i¢in
giivenli olduguna inanma durumunu ifade etmektedir. Bu da ¢aliganlarin
fikirlerini ve bilgilerini katkida bulunmalar1 konusunda rahat hissetmelerini
saglamaktadir (Edmondson ve Lei, 2014, s. 31). Ozellikle kapsayici liderler,
iglerinin 6nemli oldugunu, yorum ve fikirlerinin takdir edildigini igaret ederek
calisanlar arasinda daha yiiksek diizeyde psikolojik giivenlik saglamaktadir
(Carmeli vd., 2010, s. 253; Hirak vd., 2012, s. 109; Nembhard vd., 2006,
s. 947).
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Kapsayict liderligin ¢aligan katilimini olumlu yonde etkiledigi (Choi vd.,
2015, s. 936), yenilikgi is davramiglarint tegvik ettigi (Javed vd., 2018, s.
594; Javed vd., 2019, s. 554), calisan yaraticithgini artirdigr (Carmeli vd.,
2010, s. 251) ve ¢ahiganin iyilik halini gelistirdigi (Choi vd., 2017, s. 1879)
gosterilmigtir. Javed vd. (2019, s. 565) yenilikgi is davranislar: ile kapsayici
liderlik arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir. Kapsayici liderler, ¢aliganlar
dogrudan karar alma siireglerine ve is siireglerine katilmaya tegvik ederek
giiclii bir destek sunmaktadir. Bu olumlu liderlik davraniglarina dayanarak
calisanlar, liderlikleriyle anlagmazlik riski alarak statiikoyu sorgulamus ve yeni
tikirler iireterek bunlari kullanigh uygulamalara doniigtiirmektedir.

SONUC

Kapsayici liderlik, modern orgiitler igin stirdiiriilebilir bagariya ulagmada
onemli bir rol oynamaktadir. Bireysel farkliliklar: degerli kilarak, ¢alisanlarin
katimini artirmakta ve orgiitsel bagliig: giiglendirmektedir. Bu liderlik
yaklagimi, liderlerin agik, adil ve destekleyici bir tutum sergilemesini
gerektirirken, ¢aliganlarin goriiglerini 6zgtirce ifade edebilecegi bir psikolojik
giivenlik ortami olugturarak yenilikgiligi tegvik etmekte ve ig birligini
artirmaktadir. Kapsayici liderlik uygulamalari, yalnizca bireysel performansi
yiikseltmekle kalmayip, ayni zamanda orgiit kiiltiiriinii olumlu bir gekilde
doniigtiirerek, genel is tatmini ve galigan baghligini artirmakta, bu da 6rgiitiin
rekabet giictinii 6nemli 6lgtide artirmaktadir. Kapsayic liderligin etkilerini
daha kapsamli bir sekilde anlayabilmek adina, gelecekteki aragtirmalarin
gesitli sektorlerde ve kiiltiirel baglamlarda bu liderlik tarzinin uygulanigini
ve sonuglarini incelemesi onerilmektedir. Ayrica, kapsayict liderligin diger
liderlik stilleriyle olan etkilesimlerinin aragtirilmasi, liderlik uygulamalarinin
ve stratejilerinin geligtirilmesi agisindan 6nemli bir katki saglayacaktir. Bu
baglamda, kapsayici liderlik, sadece bireysel ve orgiitsel diizeyde degil, aym
zamanda sosyal bir sorumluluk anlayis1 gergevesinde de ele alinmalidir.
Orgiitlerin, kapsayict liderlik ilkelerini benimseyerek, toplumsal gesitliligi
ve esitligi desteklemeleri hem etik bir sorumluluk hem de rekabet avantajt
saglamalar1 agisindan 6nem tagimaktadir. Sonug olarak, kapsayici liderlik,
orgiitlerin siirdiiriilebilir bagarisin1 destekleyen stratejik bir arag olarak
degerlendirilmelidir. Bu liderlik yaklagiminin benimsenmesi, sadece orgiitsel
verimliligi artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda daha kapsayici, adil ve etkin
bir ig ortaminin olugturulmasina katki saglayacaktir. Bu nedenle, kapsayici
liderligin entegre bir strateji olarak benimsenmesi, gliniimiiziin karmagik ig
ortamlarinda orgiitlerin karsilagtig1 zorluklarla basa ¢ikabilmeleri i¢in hayati
bir gereklilik haline gelmistir.
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Kriz Liderligi
Stikrii Senduran!

Ozet

Kriz liderligi, uygun yontem ve strateji kullanarak kriz ortaminimn en diisiik
zararla sona erdirilmesine ve kriz 6ncesi duruma doniistiiriilmesine olanak
saglayan liderlik tarzidir. Tyi uygulandigi durumlarda, kriz sonrast donemi
kurum i¢in daha avantajh ve giiglii hale getirebilir. Dogru ¢6ziimleri hizla
uygulamaya koyma, anlamlandirma ve analiz etme, karar alma, iletigim,
uygun kaynak tahsisi, takim ruhu olusturma, 6grenme kiiltiiriinii gelistirme,
kriz liderliginin asgari yetkinlikleridir.

1. GIRIS:

Giinliik hayatin normal akiginda, belirli bir istikrar seviyesinde ve
standart prosediirlerin uygulandigy siireglerde liderlik teori ve konseptlerini
uygulamak goreceli olarak miimkiin ve kolaydr.

Idareci pozisyonunda olanlarin kriz olarak tanimlanabilecek sira digi ve
olaganiistii durumlar1 normale doniistiirme ve ¢Oziime ulagtirma tarzi ve
hiz, lider ile idareci/yonetici sifatlarinin farkliigina igaret eden bir “gergeklik
testidir”. “Kaptan firtinali havada belli olur” sozii, giiniimiiz teknolojisinde
meteoroloji bilgisini almadan seyre ¢ikan kaptan olamayacag i¢in her ne
kadar demode olarak kalsa da, rutin prosediirlerin gegersiz kalacagi zor
durumlarda organizasyonu limana getirmenin liderin sorun ¢ézme/krizi
yonetme yetenegine bagl oldugunu hatirlatmasi agisindan halen kullanilabilir
bir metafor olmaya devam etmektedir.

Kriz liderligi, birden fazla liderlik teorisini eg giidiim igerisinde kullanmay1
gerektiren, disiplinli ve ¢ok yonlii olmakla tanimlanan bir “yetenektir”.

Krizler, liderler/kurumsal paydaglar tarafindan beklenmedik, belirgin ve
potansiyel olarak yikici olarak algilanan olaylardir (Yuen vd. 2021:2).

1 Dr., Bagimsiz Aragtirmaci, sukrusenduran70@gmail.com
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Dogal afetler, mali krizler, savaglar ve niikleer yikimlar, enerji kesintileri,
salginlar vb. sira dig1 durumlar, liderlerden beklenti ve taleplerin yiikseldigi
zamanlardir (Upadhyay, 2024:1). Ornegin COVID-19 salgini, goreceli
olarak 1918 yilinda gergeklesen Ispanyol gribi vakasiyla benzerlik
gostermesine ragmen, gerek o donemin hafizalardan silinmis olmasi, gerek
uyar1 vermeden ortaya ¢ikmasi, gerekse ulagim vasitalarindaki geligmeler
nedeniyle yayiliminda gosterdigi hiz, algilanmasinda yarattign dehget ile
liderlerin ¢oztimiinde “hafizasiz ve standart prosediirlerden mahrum kaldig:”
kendi baglaminda degerlendirilmesi gereken bir kriz olarak tarihteki yerini
almugtir.

Liderlerin hedeflerini sekteye ugratacak krizleri hizli ve etkin bir gekilde
¢ozmelerini saglayacak ve gemiyi tekrar planh rotasina sokacak ihtimalat
planlar1 olmali, liderin basartya odakli gelecek vizyonunun o6nemli bir
pargasini olugturmasi gereken bu planlar, uygun kaynak tahsisi, etkin iletigim
ve geffaflikla uygulamaya konulabilmelidir.

Kriz liderligi proaktiftir. Krizleri tespit etmeye ve biiylik bir kriz
yasanmadan oOnce bir organizasyonu sistematik olarak hazirlamaya ¢alisir
(Mitroft, 2004). Daha derleyici bir tanimla; sistematik hazirhig: saglamak,
kritik kararlar almak, takipgilerini etkilemek, olumlu yonlerden tam olarak
yararlanirken olumsuz etkiyi bagarih bir sekilde ortadan kaldirmak veya
azaltmak igin, “riskleri ve firsatlar1 barindiran durumlarr” tanima kapasitesidir.

Bu ve benzeri nedenlerle, krizlerle baga ¢ikma konusunda liderlerin
donanimina katki vermek, takipgilerine ilham ve giiven telkin ederek onlar1
bir arada tutma ¢abalarina katki saglamak i¢in yapilan kriz liderligi ¢caligmalar:
her zaman 6nemini korumaktadir.

2. KRIZ ve KRIZI OLUSTURAN FAKTORLER:

Bir krizde nasil liderlik edilecegini bilmek igin problemin tanimlanmasi,
miicadele edilecek olanin “ne oldugunun” ortaya konulmasi gerekir.

Kriz kelimesi zorluk ve tehlike anlamina gelir. Krizler, bir organizasyonun
temel igleyigini veya yagamini tehdit eden durumlardir. En eski ¢aligmalardan
itibaren krizler, kuruluglara yonelik beklenmeyen, zamanla baskilanan
tehditler olarak kavramsallagtirilmistir (Hermann 1963°den akt. Riggio ve
Newstead, 2023). Kriz olaylar1 beklenmedik ve seyrek olarak meydana gelme
egiliminde olmalar1 nedeniyle diisiik olasiliklidir (Weick 1988°den akt. Riggio
ve Newstead, 2023). Kriz olaylar1 beklenmedik ve seyrek olarak meydana
gelme egiliminde olmalar1 nedeniyle diigiik olasiliklidir (Weick 1988’den
akt. Riggio ve Newstead, 2023). Sonuglari ise bir organizasyonun varligini
veya temel igleyisini tehdit edecek (Hermann 1963 ve Weick 1988°den akt.
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Riggio ve Newstead, 2023) kadar agir olabilir. Krizler hizla ve ihtiyath
bir sekilde ¢oziilmezse, agir sonuglartyla organizasyonun ¢okiigtine neden
olabilecegi igin, liderler tizerinde zaman baskisi yaratir. Krizlerin kamuoyuna
acik dogasi ise dikkate alinmasi gereken bir diger 6nemli husustur (James ve
Wooten 2005). Liderlerin kriz durumlarindaki tepkileri kamuoyu tarafindan
yakindan izlenir.

Toplum ve organizasyonlar geligip daha karmagik ve birbirine bagh hale
geldikge, krizlerin dogas ve tanimlar1 da evrim gegirmistir. Ancak, krizlerin
modern tanimlarinda bile “beklenmedik olmasi, zaman baskist ve tehdit”
gibi temel unsurlarin korundugu izlenmektedir.

Tanimlarin tarihsel seyri incelendiginde krizlerin (Riggio ve Newstead,
2023);

1960 ve 1970’lerde; organizasyonun yiiksek oncelikli degerlerini tehdit
eden, kisa siirede tepki verilmesi gereken, beklenmeyen ve 6ngoriilemeyen
(Hermann, 1963, s. 64),

1980’lerde; organizasyonun yiiksek oncelikli degerlerini tehdit etmekle
birlikte “agir sonuglar olmakla” karakterize edilen (Weick 1988, s. 305),

1990°larda; acil miidahale gerektiren, beklenmedik, stiratle reaksiyon
gosterilmesi gereken ve kurumun kontrolii disinda gergeklesen, kurumun
varligini ve itibarini tehdit eden (Pearson ve Mitroff 1993, s. 49), nedeni,
¢oziim yollar1 ve sonucu belirsiz olan ve hizli karar alinmasini gerektiren
(Pearson ve Clair 1998, s. 60),

2000erde; paydaglarin mali refahimi, itibarini, varhgini tehdit etme
potansiyeline sahip (James ve Wooten 2005, s. 142),

2010’lar ve 2020’lerde; paydaglar i¢in istenmeyen sonuglar yaratan, nadir,
onemli, kamusal ve derhal eylem gerektiren (James vd. 2011, s. 461),

Kurumun bir bozulma, zayiflama veya yozlagma siirecine girmesine
neden olan (Williams ve digerleri 2017), yikict potansiyeli olan (Yuen vd.
2021:2) durumlar olarak tanimlanmugtir.

Krizlerin onlarca yildir tanimlarda yer alan beklenmediklik, nadirlik,
olagandigilik, 6ngoriilemezlik nitelikleri nedeniyle, liderlerin kriz siireglerini
yonetme konusunda ¢ok az veya hi¢ deneyime sahip olmadigi bir
gergektir (Yuen vd. 2021:3) ve krizler liderler tarafindan dogru bir sekilde
algilanamadiklarinda, “yikict hale gelme olasiliklarr” yiiksektir. Ornegin,
COVID-19 salgininin ilk giinlerinde, bazi {ilkeler viriisiin yayilmasini
azaltmak i¢in hizli ve kararli adimlar atarken, bazi iilkelerse krizin varligini
reddederek tepki vermekte gecikmig ve tutarsiz stratejiler uygulamiglardur.
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2.1. Kriz Tirleri:

Onceki boliimde belirtildigi gibi, krizler karmagiktir ve kesin olarak
tanimlanmasi zordur, hatta imkansizdir. Ancak, kriz tiirlerini kategorize etmek
icin kayda deger cabalar olmugtur. Tlk kriz tipolojileri krizleri “nedenlerine
gore” kategorize etmistir (Marcus ve Goodman (1991). Pearson ve Mitroff
(1993) ise krizleri insan iiriinii ve dogal krizler olarak ikiye ayirmuglardur.
Krizleri kategorize etmek igin gesitli kaynaklardan esinlenilerek yapilmig bir
caligma agagida sunulmugtur:

Tablo 1: Kriz Tiivler:

KRIZ TURLERI ORNEKLER

Hataly divetim, tiviin geri cagjirma

Cevre kivliligiine neden olmak, teblikeli madde sizimtise
Genel giivenlik endisesi

Kamuoyu iletisimindeki yaprlan hatalay/gaflar
Teror olaylar

Kazalar

Pandemi

Kurumsal Krizler

Sivil toplum olaylars
Deprem
Yangin
Kaswrga
Sel baskim
Isyeri zorbalyn
Grevier
Personel Kaynakl Cinsel taciz
Krizler Ust Yineticilerin yanhs wygulamalars ve ihmalleri
Kagwrdlma ve velin alma olaylar
Gorevi suiistimal/Riisvet/Zimmet/Y olsuzluk
Satislardaki diisiis
Finansal Krizler Iflas
Hammadde fiyatlarmdaki avti
Stberatak/Hacking
Teknolojik Krizler Veri kaysplar:
Bilgi sizdvma/Telif hakls iblali

Dogal Olaylar

Bu olaylar yalmzca organizasyonun siirdiirtilebilirligini tehdit ettiginde
krize doniigme potansiyeline sahiptir (Hermann 1963, Pearson ve Clair 1998,
Weick 1988den akt. Riggio ve Newstead, 2023), bu da bu tiir olaylarin ele
alinig bigimine ve kamuoyunun haberi olup olmamasina baglidir. Ornegin,
bir yolsuzluk vakast, ifsa olmadan tedbir alinarak sonuca baglanir ve gereken
miieyyide uygulanirsa kurum igin bir tehdit olma olasilig1 en aza indirilir.
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Kriz tipolojileriyle ilgili devam eden zorluk, belirli kriz olaylarini dahil
edecek veya hari¢ tutacak kadar kesin, ancak birden fazla belirli kriz tiirtinii
hesaba katacak kadar genis kategoriler belirlemektir. Krizleri nedene gore
kategorize etmenin yaninda, zamanlama ve siireye dayali (Ani, igin igin
yanan) bir gruplama da yapilmistir (James ve Wooten (2005).

Ani krizlerde kriz beklenmedik olarak kabul edildiginden ve kurulusun
bunun gelecegini bilmedigi ve/veya onleyemedigi veya hazirlik yapamadig
makul oldugundan, kurulus bir miktar sempati kazanir (Dogal afet,
teror saldirist vb.). Bir siiredir devam eden (igin i¢in yanan) krizler ise
organizasyonun gormezden geldigi (Isyeri giivenligi sorunlari, iiriin
kusurlar1 vb.) durumlar olarak algilanir ve anlayigla kargilanmaz. (James ve
Wooten 2005).

3. KRIZ LIDERLIGI:

Lider organizasyonun ilham kaynagi, rehberi ve yonlendiricisidir. Hayatin
dogal akiginda ve vizyonu olusturan planlarin uygulanmasinda sorunsuz
ilerleyen siireg, kriz zamanlarinda lidere her zamankinden daha fazla ihtiyag
duyar. Istikrarli zamanlara gore olusturulmus liderlik teorileri ve yapilan
liderlik aragtirmalari kriz zamanlarinda liderlik igin yapilan ¢aligmalara oranla
¢ok daha fazla sayidadir ve kriz donemi liderlik arastirmasi alaninda daha
fazla ¢ahiyma yapilmasina ihtiyag vardir. Krizler, genellikle uyar1 vermeden
meydana gelen ve bir organizasyonun tiim igleyisini sekteye ugratan,
beklenmedik ve ani durumlardir (Riggio ve Newstead, 2023:204). Kriz
doneminde kargilagilan zorluklarla miicadele igin verimli bir sekilde galigan
kriz yonetim ekiplerine ihtiyag vardir. Dogal afetler, mali krizler, savaglar ve
niikleer yikimlar, enerji kesintileri, salginlar vb. sira dig1 durumlarin yaninda,
skandallar, kazalar, ¢aliganlarlailgili sorunlar, emniyetsizlik ve giivenlik zafiyeti
gibi sorunlar da organizasyonlar i¢in kriz yonetimine ihtiyag duyulabilecek
durumlardir (Upadhyay, 2024:2). Krizlerin kriz olarak nitelendirilebilmesi
ve ¢oziim iretilebilmesi i¢in liderlik tarafindan “anlagilmasi ve analiz
edilmesi” gerekir.

3.1. Kriz Dinamikleri:

Liderlerin bir krizle karsi karsiya olduklarini belirlemelerine yardima
olabilecek bazi kriz dinamikleri (Krizin meydana geldigini gosteren kriterler)
agagida sunulmustur:
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Tablo 2: Kriz Dinamikleri

Standart  durumlara  gorve  gerceklesme  ibtimali
diisiik, nadiv, genellikle beklenmedik ve cogu zaman

1 | DUSUK OLASILIKLI | =7
ongoriilemez durumlavduy.

) o Standart durumlavdan ve bilinen siiveclerden forkh
2 YENI VE BELIRSIZ | nedeniere/dinamiklere sahiptivier.

Bazen ani olavak, bazen de siivegelen ihmallerin

3 | ANIVEYA ZAMANA i ortava ek
YAYILMIS sonucundn ovtaya cikar.
CIDDI SONUCLARA | Paydaglar igin ciddi sonuglars olan durumlardsy.
4 .
SAHIP
. HIZLI TEPKI fﬂrﬁketekge;n;ek ;’;m zanzjﬂ.bmkm vaydyr. Hizl
THTIYACI aray ve kavarl eylem gevektivir.
6 MEDYATIK nglum tarafindan ilgi goven, merak edilen ve ilgi
gosterilen durumlardur.
AHLAKI VE ETIK N e
7 YAPTIRIM Paydaglar igin etik olarak olumsuz ethiler icerebilir.
. Olusumunda  ve  sonuglondyimda  paydaslardn
8 DUYGUSAL ETKI dwygusal izler bivakar.

3.2. Kriz Teorileri:

Krizleri karakterize eden dinamiklerle ilgilenen dort farkl kriz liderlik
teorisi, kriz doneminde kargilagilan zorluklarla etkin bir sekilde miicadele
etmek ve siireci yonetmek i¢in gerekli olan davranig tarzlari konusunda yol
haritasi olarak kullanilabilir:

3.2.1. Kriz Yonetimi Teorisi:

Sosyolog Charles Perrow, insanoglunun modern ¢agda milyonlarca
insan1 yaralama veya oldiirme kapasitesine sahip karmagik ve yiiksek riskli
teknolojiler yarattigini savunmugtur (Perrow, 2004). Perrow’un analizinden
tiiretilen genel bir kural, merkezi liderligin daha az karmagsik sistemlerdeki
sorunlarla baga ¢itkmada etkili olmasina ragmen, ugak kontrol sistemleri ve
uzay aragtirmalar1 gibi daha karmagik sistemlerin, krizlerle baga ¢tkmak igin
merkeziyet¢iligin azaltildigr bir liderlik yapisina ihtiyag duydugudur. Kriz
yonetiminin babasi olarak da bilinen Ian Mitroft, bir krizi yonetmek igin
en iyi stratejinin hazirlik oldugunu, etkin bir kriz yoneticisinin olas1 tiim
ithtimalleri 6ngormesi ve bunlara hazirlanmasi gerektigini savunmaktadir
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(Mitroft, 2007). Bu teoride, krize hazirlikli olmak i¢in, kriz potansiyeline
daha duyarli olan alt diizeydekiler ve 6n saftakiler bagta olmak tizere her
seviyedeki galigana danmigmanin gerekli oldugu vurgulanmaktadir. Krize
hazirlikli olmak tabiri, istikrarli donemlerde kriz miidahale ekiplerinin
olusturulmasin, farkli kriz bigimlerini 6ngormeyi ve Kriz Komuta Merkezi
olugturmay igermektedir. Ancak her olasi kriz i¢in plan ve hazirlik yapmak
imkansizdir. Ongoriilemeyen krizler kaginilmazdir ve tepki vermek igin
“bireysel ve kolektif liderlik kapasitesi” gerekmektedir (Riggio ve Newstead,
2023:209).

3.2.2. Biligsel Kaynak Teorisi:

Fiedler (1967; akt. Riggio ve Newstead, 2023) tarafindan liderlik igin
olusturulan kogullu teorinin yaninda ayni aragtirmacinin stresli ve zor kogullar
altinda liderlik igin olugturdugu biligsel kaynak teorisi adli model 6nerisi de
literatiirde mevcuttur. Bu teori, lider zekasi/lider deneyimi ile stresli/stressiz
kogullar arasinda ayrim yapar. Bu teoriye gore, stres/kriz zamanlarinda
daha deneyimli liderler daha iyi performans gosterirken, stressiz kogullar
altinda zeki liderlerin daha iyi performans gosterme egiliminde olduklar:
belirtilmektedir. Mantik, daha zeki liderlerin strateji tizerinde diigtinmek ve
farkli eylem yollarini tartmak igin zaman ayirma egiliminde olmalari, daha
deneyimli liderlerin ise durumlar1 daha yapilandirilmig terimlerle gérmeleri,
prova edilmis stratejilere giivenmeleri ve daha hizli harekete ge¢meleridir.
Biligsel Kaynak Teorisini destekleyen aragtirmalarin ¢ogu askeri ortamlarda
yuriitiilmiistiir. Acil olan krizler, hizli ve kararh bir gekilde harekete ge¢mek
i¢in yeterince deneyimli liderler gerektirir. Takipgiler lidere giivenmeli ve
itaat etmelidir.

3.2.3. Karmagik Liderlik Teorisi:

Karmagiklik liderlik teorisi, giiniimiiz diinyasinin karmagik oldugunu ve
birbiriyle baglantili ¢esitli faktorlerin ayni anda, birgok diizeyde ve bir¢ok
baglamda meydana geldigini savunur (Uhl-Bien vd., 2007; Uhl-Bien ve
Arena, 2017). Bu karmagikligin bir sonucu olarak, liderlerin karsilagtiklart
zorluklara uyarlanabilir yaklagimlara sahip olmalari, paydaglarin da
uyarlanabilir ve yaratic1 ¢goziimler gelistirmek igin birlikte galigmalar gerekir.
Bu, bilgilerin hizla paylagilmasini, olasi eylem yollarinin olugturulmasini
ve degerlendirilmesini igerir. Karmagiklik teorisine gore, liderlik yukaridan
agagiya bir gekilde baglamaz. Bunun yerine paydaglarin  karmagik
etkilesiminden ortaya ¢ikar. Krize bu yontemle verilen tepkiye ornek
olarak, saglik sektorii lider, paydag ve igletmecilerinin, mevcut teknolojiyi
hizla kullanima soktugu, kolektif olarak stratejiler gelistirdigi, biirokratik
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engellerden etkilenmemek igin merkezi hiikiimetlerden fazla yardim almadigt
COVID-1 9 salgmina verilen tepki gosterilebilir. Karmagiklik teorisi,
liderlerin birincil roliiniin, paydaslarin biirokrasi veya standart isletme
prosediirleri tarafindan bogulmadan gerekli eylemleri gergeklestirmelerini
saglayarak krizlere uyarlanabilir yanitlar saglamak oldugunu ileri siirer.
Liderin rolii, krize ¢6ziim katkis1 sunacak paydaglara alan yaratmak ve destek

saglamaktir (Uhl-Bien, 2021).

3.2.4. Karizmatik Liderlik Teorisi:

Kriz esnasinda paydaglar, yonlendirme, giivenlik ve giivence igin lideri
gozlemlerler (Kets deVries, 1988°den akt. Riggio ve Newstead, 2023).
Karizmatik liderlere daha bagimli hale gelirler ve onlardan daha kolay
etkilenirler (Shamir vd., 1993). Karizmatik liderligin kavramsallagtiriimasi
agamasinda, ikna edici bir vizyon ifade etme yetenegi, tutkunluk, baghlik,
giiven ve sevimlilik vb. daha ¢ok liderin davranigsal 6zelliklerine odaklanilir
(Conger ve Kanungo, 1988). Takipgiler karizmatik liderlerle 6zdeslesme
ve onlara derinden bagh olma egilimindedir, karizmatik liderlerin kriz
durumlarinda 6zellikle de takipgiler sikintida oldugunda ortaya ¢ikma
olasilig1 daha yiiksektir (Willner, 1984°den akt. Riggio ve Newstead, 2023).
Karizmatik bir lider, kriz durumundan kurtulug vaadinde bulunarak lider
takipgi bagini giiglendirir. Sonug olarak, grup iiyeleri kriz kogullar1 altinda
karizmatik liderleri segmeye yonelir (Pillai ve Meindl, 1998) ve onlar: liderlik
rollerinde daha etkili olarak degerlendirir (Pillai, 1996). Kriz durumunun
takipgilerinliderlerini daha karizmatik olarak degerlendirmesine neden oldugu
one stiriilmigtiir (Halverson vd., 2004). Kriz kosullar1 altinda karizmatik
liderligin etkisi genellikle iki sekilde gergeklesir: Takipgiler liderleri olarak
karizmatik bireyleri tercih eder ve krizler sirasinda liderler daha karizmatik ve
etkili olarak degerlendirilir. Bagka bir aragtirma alani, karizmatik liderin kriz
kosullar1 sirasindaki davranigina odaklanir ve hem lider davraniginin sozel
olmayan unsurlarini hem de sozlii/retorik davraniglarini inceler. Ornegin,
canli yiiz ifadeleri, coskulu ses tonu ve giiven gosterileri, karizmatik liderin
takipgilerini motive etme araglarinin bir pargasidir (Awamleh ve Gardner,
1999). Benzer sekilde, ikna edici bir strateji ve vizyon, kapsayict konugma
(ben yerine biz), iyimser mesajlar (listesinden gelecegiz), kolektif etkinlik
(birlikte basarabiliriz), karizmatik liderin takipgileri gekmesine ve harekete
gegirmesine yardimcr olan retorik davraniglardir (Bligh ve Kohles, 2008;
Seyranian ve Bligh, 2008).
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3.3. Krizde Liderlik Yetkinlikleri:

Kriz yonetimi siireci kriz 6ncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi olarak
asamalara boliinebilir. Onceki maddelerde belirtildigi gibi, kriz 6ncesi
planlama, hazirlik ve erken ikaz sistemlerinin kurulmasi krizleri yonetmek
i¢in temel kuraldir. Her krizi 6ngérmek ve planlamak miimkiin degildir.
COVID-1 9 salgininin aci bir gekilde gosterdigi gibi, tiim krizlerin net bir
sekilde belirlenmis baglangiglar veya sonlar1 yoktur, bu nedenle kriz 6ncesi ve
sonrast ayrimut belirsizlegir. Bu nedenle, kriz liderligi i¢in temel yeterlilikleri
belirlemek amaciyla kronolojik veya tamamen olaylara dayali bir yaklagim
benimsemek yerine, “kriz yagam dongiisii boyunca kritik 6neme sahip beg
yeterlilik” belirlenmigstir (Riggio ve Newstead, 2023:211). Asagida agiklanan
bes yetenek, liderlerin krizlere hazirlanmasmna ve yonetmesine yardimci
olabilir.

* Anlamiandwma ve Analiz Etme

*Karar Alma

*letisim

*Kaynak Tabsisi/Takun Rubunu Olusturma

*Oygrenme Kiiltiiriingi Gelistirme

3.3.1. Anlamlandirma ve Analiz Etme:

Anlamlandirma, bireyin elindeki ipuglariyla karsilagtigi yeni durumlara
dair bir anlayig olusturmak igin 6nceki deneyim ve bilgilerini kullandig:
sezgisel bir siirectir (Maitlis ve Sonenshein, 2010). Krizlerin belirsiz,
karmagik ve agir sonuglara yol agan dogasi goz oniine alindiginda, liderin
anlamlandirma becerilerinin  6nemi agik¢a ortaya ¢ikmaktadir. Krize
yonelik anlamlandirma siireci ne kadar yetersizse, krizin kontrolden ¢ikma
olasilig1 o kadar yiiksektir (Weick, 1988:305). Onceden var olan deneyim
ve beklentiler anlamlandirmayi etkiler (Maitlis ve Sonenshein, 2010). Bir
sistemin bagarisiz olmasini beklersek, o zaman sistemin basarisiz oldugunun
gostergesi olan bir belirtiyi hemen anlariz. Ancak, ekonomik krizlerde
oldugu gibi bankacilik sisteminin basarisizlig1 olasiligina dair higbir fikrimiz
yoksa, belirgin ve erken sinyalleri gérmezden gelme olasiligimiz yiiksektir.
Liderlerin krizin dogasini ve olas1 sonuglarini anlamak igin diigtinmeleri,
kararlar almalari ve harekete gegmeleri gerekir (Weick, 1988’den akt. Riggio
ve Newstead, 2023). Kriz zamanlarinda, ne oldugu, bunun ne anlama
geldigi ve ne yapilmasi gerektigi konusunda kargilikli anlayig yaratmak igin
anlamlandirma paylagilmalidir (Maitlis ve Christianson, 2014). Etkili kriz
liderligi, duygusal tepkileri kasitl olarak etkilemek igin bilingli ve vicdanli bir
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gergevelendirme gerektirir (James vd., 2011). Liderler, krizleri yonetilebilir,
olumsuz duygular1 azaltabilir ve paydaslar arasinda iyimserlik ve dayanigma
duygularini tegvik edebilirler. Bir liderin krizleri ¢ergeveleme yetenegi, kendi
duygusal tepkilerini de dengeleyebilir ve boylece daha rasyonel, ihtiyath ve
etik kararlar alabilmesini ve krizi anlamlandirabilmesini saglar (James vd.,
2011).

3.3.2 Karar Alma:

Krizlerde liderlerin “akillica ve hizli kararlar alma yetenegine” sahip
olmasi gerekir (James ve Wooten 2005, s. 148). Kriz acil eylem gerektirir, bu
nedenle karar alma dikkatli ancak hizl bir sekilde yapilmahdir (Walumbwa
vd., 2014). Krizlerde karar alma bazen hizli, bazen yavagtir ancak her zaman
en saglikli bilgilere dayanmali ve sonuglarinin en fazla paydas ¢esitliligini
igermesine dikkat edilmelidir. Ancak hiz unsuru, bagkalarindan tavsiye
almadan, kigisel Onyargilarla, ani veya sezgisel olarak kararlar almanin
mazereti olmamalidir. Liderler nihai kararlarin sorumlulugunun kendilerinde
oldugunu unutmamakla birlikte, konunun uzmanlarina danigma segenegini
thmal etmemelidir (James ve Wooten, 2005). Krizlerde kargisinda liderler
genellikle yaptiklart kadar yapmadiklari seyler i¢in de elestirilmektedir. Bazen
liderler kaginilmaz olarak bazi paydaglar1 digerlerinden daha kotii durumda
birakacak olan kararlar almak konusunda uzman destegi almak zorunda
kalirlar. Bunun yakin tarihli ve canli bir 6rnegi, COVID-19 agilarinin nasil ve
kime uygulanacag, kritik durumdaki hastalar1 hayatta tutmak igin gereken
sinirl ve temel ekipmanin nasil tahsis edilecegi kararidir. Bu, yalnizca karar
alma siirecinin degil, ayni zamanda kararlarin igeriginin de 6nemli oldugunu
ve kriz zamanlarinda karar almada adalet ve insanhk erdemlerinin temel
dayanaklar1 temsil ettigini gostermektedir. Liderler, durumu dikkatlice
analiz ederek, kriz durumuna birden fazla perspektiften bakarak ve tiim olasi
eylem yollarini1 goz 6niinde bulundurarak saglam bir muhakeme yapmalidir.
Lider, konunun uzmanlarindan ve danigmanlardan bilgi toplamakla birlikte,
tartigma siirecinin konudan sapmamasint saglamada 6nemli bir rol oynar.
Karar alma ekibi arasinda g¢atigma kaginilmazdir ve ¢atigmanin yapicr bir
yonde ilerlemesini saglamak liderin gorevidir. Lider, sonugta ortak iyilige en
iyi sekilde hizmet eden eylem yolunu belirlemekten sorumludur (Riggio ve
Newstead, 2023:213).

3.3.3. Iletigim:

Kriz yonetimi hakkindaki en eski ¢aligmalardan beri dogru ve etkin iletigim
en temel liderlik yetkinligi olarak kabul edilmigtir (Coombs ve Holladay,

1996). Tletisim (bilgi aligverisi), sartlarin hizla degistigi bir krizde, liderin
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bilgiye ulagmasi, anlamlandirmasi ve paydaslarla paylagmasi agisindan hayati
onem tagir. Krizler tek bagina yonetilemez, anlamlandirmanin ve analizin
paylagilmasi, kararlarin paydaglar tarafindan kabul edilip uygulanmas:
iletisimle miimkiin olur. Tletisim, krizde paydaslarin siirece katilimini ve
igbirligini saglar (Seeger vd., 2003). Liderler, birden fazla paydag arasindaki
iletisimi kolaylagtirmada 6nemli bir rol oynar, ilk kez iletigim kurmasi ve
isbirligi yapmasi gereken bireyleri ve kuruluglart birbirine baglamaya
yardimai olur. Insanlar yonlendirme igin liderlere bakarlar. Bu nedenle,
liderlerin gortiniir olmasi ve krize derhal miidahale etmesi 6nemlidir (Liu
vd., 2020). Biiytik ol¢ekli krizlerde, iist diizey liderlerin kendileriyle paydaglar
arasindaki mesafe hissini her diizeyde azaltmasi gerekir (Bligh ve Riggio,
2013). Ornegin, devlet baskanlari dogal afetlerin oldugu yere hizla gider ve
toplumun geri kalan kesimine medya tizerinden bilgilendirme yapar, eylem
planint agiklar. Bu sayede; (a) Paydaslar kriz hakkinda bilgilendirilir, (b)
Lider giiven kazanir, (c) Krizden etkilenen paydaglarin korku ve endigeleri
giderilir (Tetteh, 2020). Kriz zamanlarinda liderler paydaslar1 dinleyerek de
onlara degerli olduklarini hissettirirler. Kriz donemlerinde liderlik etmek
liderler igin duygusal olarak yorucu olabilir, ancak empati yapmak, hislere
dokunmak (Wilson ve Newstead, 2022), paydaglar arasindaki mesafeyi
azaltir. Kriz zamanlarinda bilgiyi genis ve sik olarak yaymak bir diger 6nemli
iletisim gorevidir. Liderler cesaretlendirici, iyimser ancak gergek¢i olmal,
gergek riskleri ve kayiplar1 kabul etmekten kaginmamahdir. Krizin olumsuz
sonuglarinin 6nlenmesine odaklanmak yerine, krizi ¢6zmek ig¢in nelerin
yapildigina ve yapilabilecegine odaklanilmalidir (Stam vd., 2018). Liderlerin
durumun gergeklerini diiriistge hesaba katmasi, giiven olugturmasi, sefkat
ve empati gostermesi ve kararli bir durugla cesaret agilamasi gerekir. Kriz
zamanlarinda iletisimin agik ve basit olmasi, zorluklarin samimi bir gekilde
kabul edilmesi ve daha iyl zamanlarin gelecegine dair umudun muhafaza
edilmesi gerekir..

3.3.4. Kaynak Tahsisi/Takim Ruhunu olusturma:

Liderler, krizle basa ¢ikmak i¢in ¢6ziim bilesenlerinin faaliyetlerini
koordine etmede merkezi bir rol oynarlar. Bu, gerektiginde sorumluluklar
astlara devretmeyi igerir. Krizler, ig birligi gerektirir. Bu nedenle liderin,
ortak bir amag¢ veya hedef dogrultusunda galiymak igin gesitli birey ve
gruplar arasinda igbirligi, uyum ve koordinasyon yaratmasi gerekir (Ernst ve
Chrobot-Mason, 2010; Cross vd., 2013) Liderlerin esnek, miitevazi olmalart
ve catigma yonetimi konusundaki tecriibeleri, biiyiik 6lgekli krizlerde, ilerleme
saglamak igin taviz verme ve uzlagma igeren konular1 miizakere etmek ve
diger liderlerle is birligi yapmak konusunda avantaj saglar (Kaiser, 2020).
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Kriz durumlarinda iyi performans gosterebilmek i¢in iki 6nemli etken “lidere
giiven” ve “ekip dayanigmasi/ruhu” dur. Lider, hem giiveni tegvik etmede
hem de kriz sirasinda dayanikliligr desteklemede kritik bir rol oynar. (James
ve Wooten, 2005), giivenin kriz liderliginin ilk adim1 oldugunu savunur.
Yeni olusturulan ekipler arasinda giivenin hizla gelistirilmesi gerekir (Curnin
vd., 2015). Giiven kiiltiirii ve ekip dayanigmas birlikte yol alir. Lider krizin
olumsuz sonuglarindan ziyade iyimser sonuglara odaklanmalidir. Bir krizde
liderler, kaynaklar: ve ekip ¢abalarini koordine etmeye yardimct olan bir
“merkez” olmalidir. Lider, gesitli gruplari ve bireyleri krizi ele almak igin
birlikte ¢aligmaya tegvik etmeli, bu iiyeleri uygun sekilde hareket etmeleri ve
kararlar almalart igin yetkilendirmeli, tiyelerin her zaman izlendiginden ve
iletisim hatlarinin agik ve akicr oldugundan emin olmahdir.

3.3.5. Ogrenme Kiiltiiriinii Geligtirme:

Her kriz 6ngoriilemez ancak her kriz 6grenme igin zengin firsatlar sunar.
Kriz liderliginin basarisizlig1 bile bir krizde daha iyi liderlik etmeyi 6grenmek
i¢in firsatlar sunabilir (Farazmand, 2007). Bir krizsirasinda ve sonrasinda, hata
bulmak veya suglu aramak kolayciligi (Boin ve Hart, 2003) yerine, gelecekteki
krizlere hazirlanmak ve organizasyonu gii¢clendirmek i¢in krizden ders
¢tkarmaya odaklanmak gerekir. Organizasyonlar, krize iyi yanit vermelerini
ve performans gostermelerini saglayan faktorleri ve performanslarini
engelleyen faktorleri incelemelidir (Pearson ve Mitroft, 1993). Lider i¢in en
iyi strateji, krizlerden stirekli olarak ders ¢ikarmay1 amaglayan bir “6grenen
organizasyon” kiiltiiriinii beslemektir (Kayes ve Yoon, 2016). Krizlerde
liderlik etmek, i§ ve organizasyonun bir¢ok farkli unsuru hakkinda bilgi ve
tecriibe edinmeyi saglar (Pearson ve Mitroff, 1993). Ayiplanma, suglanma
korkusu vb. psikolojik engeller basarisizliktan 6grenmeyi engelleyebilir
(Cannon ve Edmondson, 2005). Liderin gorevi, basarisizliktan 6grenme
konusunda bir kiiltiir olugturmaktir. Aragtirmalar, liderin agik fikirli ve
ulagilabilir olmasinin psikolojik bir giivenlik hissi yarattigini ve bunun da
paydaslarin bagarisizliktan 6grenmesine yardimer oldugunu ileri siirmektedir
(Hirak vd., 2012). Krizlerin sundugu 6grenme firsatlarina dayanarak,
liderler krizlerin ardindan yeni normlar olugturmada 6nemli bir rol oynarlar.
Bu, basitge emirler vererek veya yeni politika ve prosediirler dikte ederek
yapilamaz (Williams vd., 2017). Bunun yerine, arzu edilen davramislar: rol
model olarak gostermek, tanimak, giiglendirmek igin liderlik gerekir. Ileriye
doniik olarak, liderlerin krizleri yeniden ¢ergevelendirmeye yardimci olmalari,
sadece olumsuz yonlere odaklanmamalari, ayrica bunlari kuruluglarinin
dayaniklilik ve uyum saglama yetenekleri agisindan biiyiimeleri igin firsat
olarak gormeleri 6nemlidir (James vd. 2011). Daha da 6nemlisi, krizler
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hem kurumsal hem de kigisel kaynaklar: tiiketebilir, bu nedenle liderlerin
paydaslarin fiziksel varliklarini geri kazanmasina ve topluluk iyelerinin
psikolojik ve duygusal refahini yenilemesine yardimci olmasi 6nemlidir.
Her kriz sonrasinda; neyin ise yaradigi/yaramadigi, gelecekte benzer krizleri
onleyebilecek hangi hazirliklarin yapilabilecegi konulari mutlaka masaya
yatiriimalidir.

4. KRIZ YONETIMI METODOLOJISI:

4.1. Kriz Oncesi:

Bu agama “Onleme sathas1” olarak da tanimlanabilir. Krizin erken uyari
igaretlerini tespit etmeyi de igeren bu agamada krize yol agabilecek ve tespit
edilebilen risklerin azaltilmas1 amaglanir. Organizasyonun risk yonetimi
programinin bir pargasidir. Hazirlik, kriz yonetim planini olugturmak, kriz
yonetim ekibini segmek ve egitmek ve planin provasini yapmak sathalarindan
olusur. Bu asamada, kriz yonetim ekibi tiim olas1 krizlerin kapsaml bir
listesini beyin firtinasi yaparak olugturmalidir. Bu, ge¢mis olaylar1 goz 6niinde
bulundurmay ve tekrarlanan durumlart 6nlemek igin gerekli kaynaklarin
yeteri olup olmadigini degerlendirmeyi igerir. Bu yontem, mevcut siiregleri
ve prosediirleri optimize ederek 6nlenebilir riskleri belirlemeye yardimei olur.
Gelistirilmig kriz yonetim planina sahip bir organizasyon, kriz geldiginde ne
yapacagini tam olarak bilir, bu sayede siire¢ profesyonel bir sekilde yonetilir
ve kaos ortaminin olugmasimna izin verilmez. Bu agamada kriz 6ncesinde
olusturulan kriz yonetim ekibinin tamamu planin geligtirilmesine dahil
edilmeli ve tiim siireglere katilmalidir. Bu agamada 6zetle “muhtemel riskler
azaltilmali”, “kriz yonetimi programu gelistirilmeli” ve “paydaslar egitilerek
hazirlanmalidir” (Goh, 2016).

4.2. Kriz Suireci:

Krize miidahale edebilmek i¢in;

* Kriz olusumunu etkileyen tiim faktorlerin risk degerlendirmesini
yapmak;

* Mevcut kaynaklarin ihtiyaca cevap verme durumunu olgmek,
* Krize miidahaleyi engelleyebilecek kisitlamalar belirlemek.
* Tlk miidahale segeneklerini belirlemek ve degerlendirmek gerekmektedir.

Bir kriz meydana geldiginde insanlar ne oldugunu bilmek ister. Dogru
bilginin dogru kigiye ulasmasini saglamak oncelikli ihtiyagtir. Kriz, bilgi
ihtiyacin1 da beraberinde getirir. Medya ve haber alma unsurlari, bilgi
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boslugunu doldurmada Oncelik almak igin harekete gegecek, kriz yagayan
kurulug haber medyasiyla iletigim kurmazsa, bagka kaynaklar haber ihtiyacini
kargilamak igin rol alacaktir. S6z konusu kaynaklarin yanlis veya kasitli olarak
firsatg1 bilgilendirmeleri ise organizasyonun aleyhine olacaktir. Kriz yonetimi
hizli ve dogru bir tepki vermelidir.

Kriz oncesinde hazirlanan, prova edilen, gelistirilen, paydaglara
benimsetilen “Kriz Yonetimi Planr” uygulamaya konulmali, uygulamanin ilk
sonuglart degerlendirilmeli, paydas ihtiyaglarina gore uygulamalarin 6ncelik
sirast degistirilmeli, gerekirse plan revize edilmeli, ek kaynaklar devreye
sokulmalidir. Durum degerlendirilmesi sonucunda organizasyon iizerinde
onemli bir etki yaratma potansiyeli olan (Karlilik diistisii, sirketin itibarinin
zarar gormesi, arzu edilmeyen medya ilgisi, hukuki ve adli siire¢ vb.)
durumlar olugacaksa krizin derecesi yiikseltilmelidir. Sorunun ciddiyetini ve
bityiikliigiinii dogru degerlendirmek, krizi siniflandirmak ve tanimlamak,
daha fazla hasarin 6nlenmesi ve krizin etkilerini azaltmak i¢in esastir (Goh,
2016).

4.3. Kriz Sonrasi:

Kriz yonetiminin son agamasi, her seyin normale donmeye bagladig:
zamandir. Krizin sona erdigi yetkililer tarafindan ilan edilmeli, krizin akut
agamas1 gegtiyse kurulug olabildigince ¢abuk normal operasyonlarina
odaklanmalidur.

Kriz sonrast hasarin ve paydaglarda yarattigi etkinin tespiti oncelikli
konudur. Krizin nedenleri belirlenmeli, paydasglardan gelen geri bildirimler
analiz edilmeli, krizin ele aliugi, kriz 6ncesi yapilan planlamanin uygulama
ve etkinlik derecesi degerlendirilmeli, kriz prosediirlerinde degisiklik ihtiyaci
derhal giderilmelidir. Kriz sonrasi degerlendirme ekibi iiyeleri, kriz 6ncesi
kurulan kriz yonetimi ekibinden farkli olmahdir.

Krizin sonuglari konusunda tiim paydaslar seviye ve pozisyonlarina gore
bilgilendirilmelidir. Gerekli raporlamalar sonucunda elde edilen bulgular
uygun paydaglarla paylagilmali, organizasyonun krizden edinmesi gereken
“tecriibe ve 0grenmenin” ve bu kazanimlarin “uygulamaya konulmasinin”
tizerinde durulmalidir. Organizasyona ve iriinlerine olan giivenin tekrar
tesis edilmesine oncelik verilmelidir (Goh, 2016).

5. SONUC

Tim liderler biiytik krizleri yonetmekle gorevlendirilmeyecektir, ancak
tiim liderler gorev siireleri boyunca gesitli seviyede krizlerle kargilagacaktir.
Liderlerin farkli krizlerin ortak dinamiklerine hakim olmalar1 6nemlidir,
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boylece erken uyari igaretlerini zamaninda algilayabilir, krizin ayak seslerini
fark edebilirler. Kriz zamanlarinda liderler; kriz tanimlamaktan iletisim
kurmaya, kaynaklar1 ve ekip galigmasini koordine etmekten 6grenmeyi
tegvik etmeye ve sorumluluk gerektiren kararlar almaya kadar kritik gorevler
istlenirler. Temel kriz liderligi yetkinlikleri krizin tiirii veya 6l¢egi ne olursa
olsun gereklidir ve lider segimi ve gelisiminde dikkate alinmahdir. Krizler,
biiyiik olasilikla artan siklikta ve karmagiklikta meydana gelmeye devam
edecektir; bu da iyi kriz liderligi igin aragtirma, egitim ve kapasite gelistirme
yoniindeki gabalar1 siirdiirmenin kaginilmaz oldugu anlamina gelmektedir.
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Bolum 4

Sira Dig1 Liderlik

Yunus Yilan!

Ozet

Sira digi liderlik, geleneksel sinirlarin Gtesine gegerek yaratici, yenilikgi ve insana
dayal bir liderlik yaklagimi sunar. Bu liderler, siirekli degisen is diinyasinda
basariy1 yakalamak ve siirdiirtilebilir kilmak i¢in 6nemlidir. Son yillarda degisim
ve yenilenme ile birlikte kaos, belirsizlik ve karmasa sonucunda liderligin
yeniden sorgulanmas: sonucunda sira dist liderler ortaya ¢ikmugtir.

Tarih boyunca liderler, takipgilerini etkileyerek biiyiik olaylara imza atmig ve
hem iilkelerin hem de diinyanin kaderini sekillendirmistir. Siyasi, ekonomik,
askeri ve dini alanlarda farkli liderlik 6rnekleri tarihte derin izler birakmugtir.
Giiniimiizde ise Bill Gates, Steve Jobs, Mark Zuckerberg ve Elon Musk gibi
isimler, orgiitlerin yonetiminde ve igleyisinde devrim yaratarak dikkat ¢eken
liderler arasinda yer almaktadir. Ote yandan, COVID-19 pandemisi gibi
kiiresel krizler, siyasi liderlerin kararlar1 ve uygulamalar: iizerinden sira dist
liderlik o6zelliklerini degerlendirmek i¢in 6nemli bir zemin olusturmustur.
Pandemi stirecindeki liderlik yaklagimlari, kriz yonetimi ve topluma rehberlik
agisindan liderlerin rollerini daha belirgin hale getirmistir.

Sira dig1 liderligin ortaya ¢ikmasmna genellikle kriz, degisim ve kaos gibi
olaganiistii durumlar zemin hazirlar. Bu tiir kogullarda, liderlerin sergiledigi
davraniglar, takipgileri iizerinde biiylik bir etki yaratir ve liderlik siirecini
sekillendirir. Sira dis1 bir lider olmanin ilk adimu, liderin kendi davraniglarin
degerlendirmesidir. Bu, takipgilerden bekledigi davramiglarin kendisinin
sergiledigi tutumlarla uyumlu olup olmadigini sorgulamayr gerektirir.
Insanlar, liderlerin soylediklerinden ¢ok yaptiklarina odaklanir ve liderin
eylemleri, takipgilerin davraniglar1 Gizerinde belirleyici bir rol oynar. Bu
nedenle, liderin tutarli, 6rnek teskil eden ve ilham verici bir durug sergilemesi
kritik 6neme sahiptir.

Bu caligmada kaos, kriz ve kaotik durumlarda ortaya ¢ikan sira dig1 liderlik,
sira dig1 liderlik ile iligkili kavramlar, sira dist liderligin tiirleri ve son yillarda
yasanan ornek olaylar kavramsal agidan ele alinmugtir.

1 Dr. Ogr. Uyesi, Afyon Kocatepe Universitesi, Afyonkarahisar, Tiirkiye
ORCID: 0000-0001-5467-8675, yyilan@aku.edu.tr
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GIRIS

Sira dig1 liderlik, salt otorite veya konumsal giiciin Otesine gegen ¢ok
yonlii bir kavramdir; bireyleri ve kuruluglari hedeflerine ulagmalari igin
ilham verme, motive etme ve yonlendirme yetenegini biinyesinde barindirir.
Sira digt liderligin 6zii, liderin biiyiimeye, yenilige ve is birligine elverisli
bir ortam yaratma kapasitesinde yatar. Bu, ozellikle etkili liderligin 6gretim
kalitesini ve 6grenci sonuglarini gelistirmek igin ¢ok 6nemli oldugu egitim
ortamlarinda belirgindir. Aragtirmalar, takipgileri ilham vermeye ve onlarla
etkilesim kurmaya odaklanmalariyla karakterize edilen doniigiimsel liderlik
tarzlarinin, is katilimini ve kurumsal performansi tegvik etmede ozellikle
etkili oldugunu gostermektedir (Thanh vd., 2022; Jiang vd., 2017). Bu tiir
liderler yalnizca bir vizyon belirlemekle kalmaz, ayn1 zamanda ekiplerini bu
vizyona anlaml bir gekilde katkida bulunmalar1 igin giiglendirir ve boylece
takipgiler arasinda bir sahiplik ve baghlik duygusu gelistirir.

Sira dist liderlik genellikle kurumsal kiiltiirii ve ¢alisan katilimini
sekillendirmede 6nemli bir rol oynayan etik uygulamalar ve duygusal zeka
ile iligkilendirilir. Yiiksek duygusal zeka sergileyen liderler, ekip iiyelerinin
ihtiyaglarini anlamak ve bunlara yanit vermek igin daha donanimhidir ve
destekleyici ve kapsayict bir ¢aligma ortami yaratir (Walter vd., 2011).
Bu duygusal uyum, oOzellikle kriz veya degisim zamanlarinda, modern
orgiitsel dinamiklerin karmagikliklarinda gezinmek i¢in énemlidir. Ornegin,
COVID-19 salgini sirasinda, liderler benzeri goriilmemis zorluklarin
ortasinda egitim kalitesini korumakla gorevlendirildiginden, direngli ve
uyarlanabilir liderlige duyulan ihtiyag en 6nemli hale geldi (Howard &
Dhillon, 2021). Etkili bir gekilde iletisim kurma, empati gosterme ve baski
altinda bilingli kararlar alma yetenegi, sira ds1 liderligin bir 6zelligidir.

Duygusal zekaya ek olarak, egitim kurumlarindaki orta diizey liderlerin
rolii goz ard1 edilemez. Bu liderler, iist diizey liderlik ile 6n saflardaki personel
arasindaki boglugu kapatmada ve stratejik girisimlerin tiim seviyelerde etkili
bir gekilde uygulanmasini saglamada ¢ok oOnemlidir (Aaltonen, 2024).
Ogretmen gelisimi ve okul iyilestirme iizerindeki etkileri kritiktir, giinkii
genellikle meslektaglar1 i¢in rol modeli ve akil hocasi olarak hizmet ederler.
Arastirmalar, orta diizey liderler yeterli sekilde desteklendiginde, egitim
kurumlarinin genel performansini 6nemli 6lgiide artirabileceklerini ve boylece
miikemmellik kiiltiirtine katkida bulunabileceklerini gostermistir (Dhillon
vd., 2019). Bu, bir organizasyon iginde her diizeyde liderlik potansiyelini
beslemenin 6nemini vurgular, ¢iinkii sira digt liderlik en tsttekilerle sinirl
degildir, ancak organizasyon hiyerargisinin gesitli kademelerinden ortaya

¢ikabilir.
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Ayrica, liderligin etkisi bireysel organizasyonlarin Otesine gegerek daha
genig toplumsal sonuglari etkiler. Hizmetkar liderlik yaklagimini benimseyen
liderler, takipgilerinin ve toplulugun ihtiyaglarini 6nceliklendirir, isbirligi ve
kargiliklt sayg kiiltiirtinii tegvik eder (Harwiki, 2013). Bu yaklagim yalnizca
calisan memnuniyetini ve performansint artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda
toplumun genel refahina da katkida bulunur. Organizasyonlar kurumsal
sosyal sorumlulugun 6nemini giderek daha fazla anladik¢a, liderlerin
topluluklari i¢inde olumlu degigimi yonlendirmedeki rolii daha da kritik hale
gelir.

Dolayisiyla gegmigten gliniimiize yaganan kaos, karmaga ve beklenmedik
olaylar liderlik tiirlerinin olugmasina, gelismesine, davraniglarinin degismesi
sira dist liderligi glintimiiz kogullarinda incelemek 6nemli bir hal almistir.
Cahiymada sira dig1 liderlik kavrami, tiirleri, sira digit liderlerin 6zellikleri
incelenecektir.

1. SIRA DISI LIDERLIK KAVRAMI

Sira digt bir lideri tanimlamak, bu liderleri akranlarindan ayiran
ozelliklerin, davranmiglarin ve etkilerin kapsamli bir sekilde anlagilmasini
icerir. Sira dig1 liderler genellikle bagkalarina ilham verme ve onlar1 motive
etme, ilgi ¢ekici bir vizyon yaratma ve biiyiime ve yenilige elverisli bir ortam
yaratma yetenekleriyle taninirlar. Howard ve Dhillon’a gore sira digi liderlik,
bir organizasyonun tiim iyeleri i¢in yiiksek beklentilerle karakterize edilir
ve bu, egitim ortamlarinda sira dig1 sonuglar elde etmek igin temel bir unsur
gorevi goriir Howard ve Dhillon (2021). Yiiksek beklentilere yapilan bu
vurgu, Sira digt liderlerin yalnizca iddiali hedefler belirlemekle kalmayip
ayni zamanda takipgileri arasinda bir miikemmellik kiiltiirii de gelistirdikleri
yoniindeki daha genis bir anlayis1 yansitir.

Bunlara ek olarak, literatiir sira dig1 liderlige katkida bulunan birkag temel
ozelligi vurgulamaktadir. Arnold ve digerleri, agiklik, yaraticilik, yenilikgilik
ve ileri gortsliiligii etkili liderlerin temel 6zellikleri olarak tanimlamaktadir
(Arnold ve digerleri, 2019). Bu ozellikler, liderlerin karmasik zorluklarin
tistesinden gelmelerini ve giiniimiiziin hizli tempolu diinyasinda 6zellikle
onemli olan degisen ortamlara uyum saglamalarini saglar. Degisimi
kucaklama ve yeniligi tesvik etme yetenegi, liderlerin kuruluglarin
stirdiiriilebilir bagariya yonlendirmelerine olanak tanidig igin genellikle sira
dig1 liderligin bir 6zelligi olarak goriiliir.

Kigisel ozelliklere ek olarak, liderler ve takipgileri arasindaki iligkisel
dinamikler, sira digt liderligi tanimlamada 6nemli bir rol oynar. Sosik ve
Cameron, ahlaki inanglar ve niyetler de dahil olmak {iizere karakterin,
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otantik doniisiimsel liderlik davraniginin temeli oldugunu vurgular (Sosik
ve Cameron, 2010). Bu bakig agisi, liderlikte diirtistliik ve etik davranigin
onemini vurgulayarak, sira dis1 liderlerin yalnizca sonug elde eden degil, ayn1
zamanda yiiksek ahlaki standartlar1 koruyan ve takipgileri arasinda giiveni
tegvik eden kisiler oldugunu oOne siirer.

Liderligin gergeklestigi baglam, bir lideri sira digt yapan seyin ne
oldugunu anlamak igin kritik 6neme sahiptir. Ornegin, Ligon ve digerleri,
liderlik etkinligini sekillendirmede tarihsel ve durumsal faktorlerin 6nemini
tartigmaktadir (Ligon ve digerleri, 2012). Sira dis1 liderler, genellikle istikrar
veya tiirbiilans zamanlarinda olsun, tarzlarini ve yaklagimlarini ortamlarinin
benzersiz taleplerine uyacak sekilde uyarlayabilen kigilerdir. Bu uyum
yetenegi, degisen kosullara yanit verme yeteneginin ogrenci sonuglarint ve
kurumsal bagariyr 6nemli 6lgiide etkileyebilecegi egitim liderliginde 6zellikle
onemlidir.

GLOBE (Global Leadership and Organizational Behaviour Effectiveness)
tarafindan yapilan arastirma, farkl kiiltiirlerde deger verilen bir dizi nitelik
ve davranig1 belirleyerek sira digi liderligin anlagilmasina daha fazla katkida
bulunur (Lerutla ve Steyn, 2021). Bu aragtirma, sira dig1 liderlerin genellikle
diiriistliik, karizma ve takipgileri arasinda sadakati tegvik etme yetenegi gibi
ozelliklerle karakterize edildigini vurgulamaktadir. Bu nitelikler yalnizca bir
liderin etkinligini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda kurulugun genel saghigina
ve performansina da katkida bulunur.

Ozetle, sira dist liderler kisisel 6zellikler, iliskisel dinamikler, baglamsal
uyum yetenegi ve etik davramigin bir kombinasyonu ile tanimlanir.
Takipgilerine ilham verir ve onlar1 motive ederler, yiiksek beklentiler
belirlerler ve mitkemmellik ve yenilikgilik kiiltiiriinii tegvik ederler. Liderlik
manzarast gelismeye devam ettikge, sira dist liderleri tanimlayan ozellikler
muhtemelen uyum saglayacaktir, ancak diiriistliik, vizyon ve ilham verme
yetenegi temel ilkeleri etkili liderligin merkezinde kalmaya devam edecektir.

2. SIRA DISI LIDERLIK MODELI

Mumford (2006)’un arastirmasi, ¢esitli liderlik stilleri, biligsel siiregler
ve sosyal dinamiklerin incelenmesi yoluyla sira digt liderligi anlamak igin
kapsamli bir ger¢eve sunar. Caligmalari, etkili liderlikte uyum saglama
yeteneginin, duygusal zekanin ve iligkisel becerilerin 6nemini vurgular ve
sira dig1 liderlerin, takipgilerine ilham verirken ve onlart mesgul ederken
karmagik ortamlarda gezinebilenler oldugunu vurgular. Liderlige yonelik bu
¢ok yonlii yaklagim, yalnizca Sira digi liderligin nelerden olustuguna iliskin
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anlayigimizi gelistirmekle kalmiyor, ayn1 zamanda ¢esitli orgiitsel ortamlarda
etkili liderler yetigtirmek i¢in pratik i¢goriiler de sunuyor.

Mumford’un sira dist liderlik anlayigina katkilari, 6zellikle karizmatik,
ideolojik ve pragmatik liderlik merceginden olmak {iizere gesitli liderlik
stillerini kesfetmesinde 6zetlenmigtir. Mumford ve digerleri (2008) oncii
caligmasinda, sira digi liderligin yalnizca igsel 6zelliklerin bir iglevi olmadigini,
aynm1 zamanda liderlerin faaliyet gosterdigi baglamdan o6nemli olgiide
etkilendigini ifade eder. Bu bakug agis1, etkili liderlerin stillerini gevrelerinin
taleplerini karsilayacak sekilde uyarladiklarini, boylece etkinliklerini ve
ekiplerinin performansini artirdiklarin1 vurgular. Mumford un arastirmast,
ornegin karizmatik liderlerin genellikle vizyonlar1 ve duygusal gekicilikleri
aracihgiyla takipgilerine ilham verdigini, pragmatik liderlerin ise karmagik
durumlarda gezinmek igin biligsel becerilere ve pratik problem ¢6zme
yeteneklerine giivendigini one siirmektedir (Mumford ve digerleri, 2008;
Griftith ve digerleri, 2015).

Mumford’un tiglii liderlik modeli, farkli lider tiplerinin sira dig1 sonuglar
elde edebilecegi farkli yollar1 vurgular. Karizmatik liderler, etkileyici
bir vizyonu ifade etme ve takipgilerini duygusal katilm yoluyla motive
etme yetenekleriyle karakterize edilirler. Buna kargilik, ideolojik liderler,
ideolojilerine meydan okundugunda bazen siddet de dahil olmak {izere
asirt davranglara yol agabilen giiglii bir inang ve deger kiimesi tarafindan
yonlendirilirler (Mumford vd., 2007). Ote yandan, pragmatik liderler,
ekipleri iginde yenilik¢iligi ve uyum saglamay: tegvik etmelerini saglayan
pratik ¢oziimlere ve biligsel becerilere odaklanmalariyla dikkat gekerler
(Mumford vd., 2008; Griftith vd., 2015). Liderlik stilleri arasindaki bu
farklilagma, sira digt liderligin karmagikligini ve liderlerin gesitli baglamlarda
uygulanabilen ¢ok yonlii bir beceri setine sahip olma gerekliligini vurgular.

Dahas;, Mumford’un g¢aliymasi, liderlik etkinligini sekillendirmede
lider bilisinin 6nemini vurgular. Liderlerin krizleri ve karmagik zorluklar
etkili bir gekilde agmak igin yansitici diigiinme ve anlam ¢ikarma ile meggul
olmalar1 gerektigini ileri stirer (Mumford vd., 2007). Liderligin bu biligsel
yonii kritiktir, ¢linkii liderlerin durumlart nasil yorumladiklarini, kararlart
nasil aldiklarini ve nihayetinde ekiplerini kurumsal hedeflere ulagmaya nasil
yonlendirdiklerini etkiler. Mumford’un bulgular, biligsel becerileri duygusal
zeka ve durumsal farkindalikla biitiinlestirebilen liderlerin sira dig1 liderlik
nitelikleri sergileme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir
(Griffith vd., 2015; Mumford vd., 2007).

Mumford’un arastirmast biligsel ve duygusal boyutlara ek olarak,
liderlikte sosyal dinamiklerin roliinii de vurgulamaktadir. Liderler ve
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takipgileri arasindaki etkilesimlerin liderligin genel etkinligini 6nemli
olgiide etkiledigini belirtmektedir (Bedell-Avers vd., 2009). Ornegin,
liderler tarafindan gelistirilen igbirlikgi iligkiler, giiniimiiziin hizla degigen
ortamlarinda kurumsal bagari igin olmazsa olmaz olan ekip yaraticiigini ve
yenilik¢iligini artirabilir (Griffith vd., 2015). Liderligin bu iliskisel yonii,
liderlerin takipgileriyle giiglii baglantilar kurarak onlar1 etkili bir sekilde
ilhamlandirma ve motive etme ihtiyacini vurguladigs igin kritiktir.

Ayrica, Mumford’un liderlik aragtirmasz, farkl liderlik stillerinin 6rgiitsel
kiiltiir ve performans tizerindeki etkilerine kadar uzanir. Bir Orgiit ig¢inde
uygulanan liderlik tiirtintin, ¢ahigan katilimindan inovasyon sonuglarina
kadar her seyi etkileyerek kiiltiiriinii sekillendirebilecegini savunur (Griftith
vd., 2015; Bedell-Avers vd., 2008). Ornegin, karizmatik liderler tarafindan
yonetilen orglitler daha dinamik ve yenilikgi bir kiiltiir deneyimleyebilirken,
pragmatik liderlere sahip olanlar verimliligi ve problem ¢6zmeyi
onceliklendirebilir. Liderlik stilleri ile 6rgiitsel kiiltiir arasindaki etkilegimin
bu sekilde anlagilmasi, belirli 6rgiitsel hedefler ve baglamlarla uyumlu etkili

liderlik stratejileri gelistirmek igin hayati Onem tagir.

3. SIRA DISI LIDERLIK TURLERI

Literatiirde sira dist liderligin siniflandirilmasi, etkili liderligin dogasinda
bulunan karmagikliklar ve niianslar hakkindaki artan anlayis1 yansitarak yillar
i¢cinde 6nemli Olgiide evrimlesmistir. Lider davramgi, takipgi katilimi ve
baglamsal uyum yetenegi gibi farkli kriterlere gore liderlik stillerini kategorize
eden gesitli gergeveler ortaya ¢ikmugtir. En belirgin simiflandirmalardan
biri, Mumford ve meslektaglari tarafindan &nerilen Karizmatik, Ideolojik
ve Pragmatik (CIP) modelidir; bu model, takipgileri etkileme ve onlarla
etkilesim kurma yaklagimlarina gore ti¢ farkli lider tiirtinti tanimlar (Bedell-
Avers vd., 2009; Mumford vd., 2008; Grittith vd., 2015).

Karizmatik liderler, etkileyici vizyonlar1 ve duygusal ¢ekicilikleri
aracihgiyla takipgilerine ilham verme ve onlari motive etme yetenekleriyle
karakterize edilirler. Genellikle insanlar1 kendilerine ¢eken giiclii bir kisisel
manyetizmaya sahiptirler ve bu da takipgileri arasinda sadakat ve bagllik
olusturmalarini saglar (Bedell-Avers vd., 2009; Mumford vd., 2008). Bu tiir
liderlik, ozellikle 6nemli bir degisim veya doniisiim gerektiren durumlarda
etkilidir, ¢iinkii karizmatik liderler destegi harekete gegirebilir ve vizyonlar:
etrafinda bir aciliyet duygusu yaratabilir (Griffith vd., 2015). Ancak, kigisel
karizmaya giivenmek, liderin varligina bagimhilik ve halefiyet planlamasiyla
ilgili olas1 sorunlar gibi zorluklara da yol agabilir (Mumford vd., 2008).
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Buna kargilik, ideolojik liderler, ideolojilerine meydan okundugunda
bazen agir1 davraniglara yol agabilen giiglii bir inang ve deger kiimesi
tarafindan yonlendirilir. Bu tiir liderlik, genellikle net bir misyonu veya
amact olan hareketler veya orgiitlerle iliskilendirilir, ¢iinkii bu liderler
takipgileri paylagilan bir vizyon etrafinda toplamada ustadir (Bedell-Avers
vd., 2009; Mumford vd., 2008). idcolojik liderler derin bir sadakat ve
baglihk uyandirabilirken, inanglarina olan kati bagliliklari, 6zellikle birden
fazla bakig agisinin bulundugu gesitli ortamlarda ¢atigma ve boliinmeye de
yol agabilir (Griffith vd., 2015).

Ote yandan, pragmatik liderler, karmagtk durumlarda gezinmek igin
pratik problem ¢6zme ve biligsel becerilere odaklanirlar. Duygusal gekicilik
veya ideolojik bagliliktan ziyade durumsal analize dayali kararlar alma
yetenekleri ve uyum saglama yetenekleriyle karakterize edilirler (Bedell-Avers
vd., 2009; Mumford vd., 2008). Bu tiir liderlik, esnekligin ve duyarliligin
bagari i¢in elzem oldugu dinamik ortamlarda 6zellikle degerlidir. Pragmatik
liderler, kigisel hirslarindan ¢ok ekiplerinin ve organizasyonun ihtiyaglarin
onceliklendirdikleri igin genellikle yenilik¢iligi ve ig birligini tesvik etmede
bagarili olurlar (Griffith vd., 2015).

Literatiirdeki bir diger 6nemli siniflandirma, doniigtimsel ve iglemsel
liderlik arasindaki ayrimdir. Doniigiimctii liderler, takipgilerini organizasyon
ugruna kendi ¢ikarlarini agmaya tegvik eder ve motive eder, yenilik ve degigim
kiiltiiriini tegvik eder (Sosik vd., 2009; Gonzales-Macedo, 2023). Genellikle
takipgilerini potansiyellerini gelistirmeye ve yaratici problem ¢6zmeye tegvik
eden vizyonerler olarak goriiliirler. Buna karsilik, islemsel liderler lider ve
takipgi arasindaki degigim siirecine odaklanir, performansi yonetmek igin
odiilleri ve cezalart vurgular (Sosik vd., 2009; Gonzales-Macedo, 2023).
Bu yaklagim kisa vadeli hedeflere ulagmada etkili olabilir ancak dontigiimsel
liderlikle ayni diizeyde katilim ve baglilik tegvik etmeyebilir.

Hizmetkar liderligin belirgin bir siniflandirma olarak ortaya ¢ikmasi,
Sira digt liderlik anlayigini daha da zenginlestirir. Hizmetkar liderler,
takipgilerinin ve toplulugun ihtiyaglarini 6nceliklendirir, isbirligi ve kargilikli
saygt kiiltlirtinii tegvik eder (Sosik vd., 2009; Gonzales-Macedo, 2023).
Bu yaklagim etik uygulamalar1 ve sosyal sorumlulugu vurgular ve liderleri,
digerlerinin tam potansiyellerine ulagmalarimi saglayan vekiller olarak
konumlandirir. Aragtirmalar, hizmetkar liderligin ¢alisan memnuniyeti
ve kurumsal baglilikla pozitif korelasyona sahip oldugunu ve olumlu bir
kurumsal kiiltiirii tegvik etmedeki etkinligini vurguladigini gostermistir
(Gonzales-Macedo, 2023).



66 | Swa Dis Liderlik

Ek olarak, literatiir, liderlik etkinliginde duygusal zekanin Gnemini
giderek daha fazla kabul etmektedir. Yiiksek duygusal zeka sergileyen
liderler, takipgilerinin ihtiyaglarini anlamak ve bunlara yanit vermek igin
daha donanimlidir ve destekleyici ve kapsayici bir ¢aliyma ortami tegvik
eder (Sosik vd., 2009; Gonzales-Macedo, 2023). Bu duygusal uyum,
ozellikle kriz veya degisim zamanlarinda, modern kurumsal dinamiklerin
karmagikliklarinda gezinmek igin esastir. Duygularini etkili bir sekilde
yonetebilen ve bagkalariyla empati kurabilen liderlerin, giiglii iligkiler kurma
ve takipgileri arasinda sadakat yaratma olasiligi daha yiiksektir (Gonzales-
Macedo, 2023).

Ayrica, liderlik etkinligini sekillendirmede baglamin rolii abartilamaz.
Farkli liderlik stilleri, orgiitsel kiiltiire, gorevin dogasina ve takipgilerin
ozelliklerine bagl olarak daha fazla veya daha az etkili olabilir (Bedell-Avers
vd., 2009; Mumford vd., 2008). C)rnegin, son derece yenilik¢i ortamlarda,
dontistimsel ve karizmatik liderlik daha etkili olabilirken, daha istikrarl
ortamlarda, islemsel veya pragmatik liderlik daha iyi sonuglar verebilir
(Bedell-Avers vd., 2009; Mumford vd., 2008). Bu baglamsal uyarlanabilirlik,
liderlerin gok yonlii olmalar1 ve ortamlarinin sundugu benzersiz zorluklara
ve firsatlara duyarli olmalar gerektiginin altin gizer.

Ozetle, literatiirdeki sira dist liderlik siniflandirmast, karizmatik, ideolojik,
pragmatik, doniisiimsel, islemsel ve hizmetkar liderlik dahil olmak iizere
gesitli stilleri ve yaklagimlar1 kapsar. Bu siniflandirmalarin her biri, liderlerin
gesitli baglamlardaki davraniglari, motivasyonlar: ve etkileri hakkinda degerli
iggoriiler sunar. Liderlik anlayig1 gelismeye devam ettikge, mevcut ve gelecek
vaat eden liderlerin, modern orgiitsel yagamin karmagikliklarini etkili bir
sekilde yonetmelerini saglayacak kapsamli bir beceri seti gelistirmeleri biiytik
onem tagimaktadir.

4. Sira Dig1 Liderlik Ornekleri

Sira dist liderlik 6rnekleri gesitli alanlarda ve baglamlarda bulunabilir ve
liderlerin nasil ilham verebilecegini, motive edebilecegini ve olumlu degisim
yaratabilecegini gosterir. Iste giiniimiiziin sira dist liderlerinin niteliklerini ve
etkilerini gosteren birkag onemli 6rnek:

1. Malala Yousafzai: Kiz ¢ocuklarmin egitimi ig¢in kiiresel bir
savunucu olan Malala Yousafzai, cesareti ve dayaniklihgiyla sira dist liderligi
temsil ediyor. Taliban’in suikast girisiminden sag kurtulduktan sonra,
kizlarin egitim alma haklar1 i¢in konugmaya devam etti. Savunuculugu
diinya ¢apinda milyonlarca kigiye ilham verdi ve gesitli iilkelerdeki egitim
politikalarinda 6nemli degisikliklere yol agti. Malala’nin, muazzam kisisel
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risklerle kargt kargtya kalmasina ragmen davasina olan baglihgi, toplumsal
degisimi etkilemede sira dig1 liderligin giiciinii sergiliyor (Arnold ve digerleri,
2019; Galliani ve Vianello, 2012).

2. Dr. Anthony Fauci: ABD’deki Ulusal Alerji ve Bulagici Hastaliklar
Enstitiisti Miidiirii olarak Dr. Anthony Fauci, halk saghginda sira dis1 bir
liderlik sergiledi. COVID-19 salgini boyunca bilimsel rehberlik saglad: ve
viriisle miicadele i¢in halk sagligi onlemlerinin 6nemini iletti. Karmagik
bilimsel bilgileri erigilebilir bir gekilde iletme becerisi ve kanita dayal
karar alma konusundaki sarsimaz bagliligi, ona hem halktan hem de
meslektaglarindan sayg1 ve giiven kazandirmistir (Arnold vd., 2019; Alves,
2018).

3. Oprah Winfrey: Bir medya patronu ve hayirsever olan Oprah
Winfrey, etkisi ve bagkalarina ilham verme yetenegiyle sira dig1 bir liderlige
ornek teskil etmektedir. Televizyon programlari, kitaplar ve hayirseverlik
cabalartyla sayisiz kigiye hayallerinin peginden gitmeleri ve engelleri agmalar:
i¢in gii¢ vermigtir. Winfrey’in kigisel gelisim, duygusal zeka ve sosyal
sorumluluk vurgusu, bagkalarini yiikseltmeyi ve desteklemeyi amaglayan sira
dig1 bir liderin niteliklerini yansitmaktadir (Arnold vd., 2019; Boyatzis vd.,
2017).

4. Greta Thunberg: Geng bir iklim aktivisti olan Greta Thunberg, iklim
degisikligiyle miicadelede sira digt bir lider olarak ortaya ¢ikmistir. Tutkulu
savunuculugu ve diinyanin dort bir yanindaki gengleri harekete gegirme
becerisi, gevresel sorunlara 6nemli bir ilgi getirdi. Thunberg’in agik sozlii
iletisim tarz1 ve yerlesik normlara meydan okuma istegi, kararl bir bireyin
kiiresel soylem ve politika lizerinde yaratabilecegi etkiyi gostermektedir

(Arnold vd., 2019; Cheng & Su, 2020).

5. Satya Nadella: Microsoftun CEO’su Satya Nadella, empati, is
birligi ve yeniligi vurgulayan doniistiiriicii liderlik tarziyla tanmnir. Onun
liderliginde Microsoft, kiiltiirtinii kapsayiciliga ve bityiime zihniyetine 6ncelik
verecek gekilde degistirdi ve bunun sonucunda teknoloji ve ¢aligan katiliminda
onemli ilerlemeler kaydedildi. Nadella’nin ¢aliganlar1 gli¢lendirmeye ve bir
ogrenme kiiltiirti olugturmaya odaklanmasi, kurumsal diinyada sira dig1 bir
liderin niteliklerini 6rneklemektedir (Arnold vd., 2019; Dhillon vd., 2019).

6. Howard Schultz: Starbucks’in eski CEO’su Howard Schultz, sosyal
sorumluluk ve galigan refahina olan baghiligiyla taninir. Onun liderliginde
Starbucks, yart zamanl c¢alhganlar i¢in saglk hizmetleri avantajlar1 ve
gazilere ve ailelerine destek gibi girigimler uyguladi. Schultz’un olumlu bir
igyeri kiiltiirii yaratmaya odaklanmasi ve etik kaynak saglama konusundaki
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savunuculugu, karin yani sira insanlara da oncelik veren sira dig1 bir liderin
niteliklerini yansitmaktadir (Arnold vd., 2019; Dhillon vd., 2019).

7. Brené Brown: Bir aragtirmaci ve yazar olan Brené Brown, kirilganlik,
cesaret ve liderlik iizerine yaptigi ¢aligmalarla tanindi. Kitaplar1 ve TED
konugmalar1 araciligiyla liderlere kirilganhig: bir gii¢ olarak benimsemeleri
ve kuruluglart iginde gergek baglantilar kurmalar igin ilham verdi. Brown’in
liderlikte duygusal zeka ve empatiye yaptig1 vurgu birgok kigiye hitap ediyor
ve etkili liderlikte insan baglantisinin 6nemini vurguluyor (Arnold vd.,
2019; Dhillon vd., 2019).

8. Ruth Bader Ginsburg: Merhum Yiiksek Mahkeme Yargici Ruth
Bader Ginsburg, cinsiyet esitligi ve medeni haklar savunuculugundaki sira
dig1 liderligiyle takdir ediliyor. Kariyeri boyunca ayrimciliga karsi miicadele
etti ve hukuki ¢aligmalar1 ve yargi gortsleri aracihgiyla kadin haklarini
ilerletmek igin ¢ahgti. Ginsburg’un azmi ve adalete olan baglihigi nesiller
boyu aktivist ve lidere ilham kaynag1 oldu (Arnold vd., 2019; Dhillon vd.,
2019).

Giiniimiiziin sira dis1 siyasi liderleri, se¢menlerini olumlu degigime dogru
ilham veren ve harekete geciren bir dizi nitelik ve yaklagima ornek tegkil
ediyor. Bu liderler genellikle karmagik siyasi manzaralarda gezinir, krizlere
yanit verir ve liderlik tarzlarinda dayaniklilik ve vizyon gostererek sosyal
adaleti savunurlar. Asagida, kendi iilkelerinde ve kiiresel sahnede 6nemli
etkiler yaratan sira dig1 siyasi liderlere dair birkag 6rnek verilmistir.

1.  Jacinda Ardern (Yeni Zelenda): Yeni Zelanda’nin eski Bagbakani
Jacinda Ardern, krizler sirasinda gosterdigi empatik ve kararli yaklagim
nedeniyle siklikla sira digt bir lider olarak anilir. COVID-19 salgini sirasinda
gosterdigi liderlik, net iletisim, gefkat ve kolektif refaha odaklanma ile
karakterize edildi. Ardern’in segmenleriyle kisisel diizeyde baglanti kurma
becerisi ve seffafliga olan baghligi, sira dis1 bir liderin niteliklerine 6rnektir
(Arnold vd., 2019; Howard & Dhillon, 2021).

2. Angela Merkel (Almanya): Almanyanin eski Sansolyesi
Angela Merkel, siklikla diinyanin en giigli kadinlarindan biri olarak
selamlanir. Ozellikle Avrupa mali krizi ve miilteci krizi sirasinda yonetime
yonelik pragmatik ve istikrarli yaklagimi, sira dig1 bir lider olarak itibarini
saglamlagtirdi. Merkelin bilimsel ge¢misi ve analitik diigiincesi, karmagik
siyasi zorluklarin tstesinden etkili bir sekilde gelmesini sagladi ve hem
yurtiginde hem de uluslararasi alanda saygi kazandi (Sheard ve digerleri,
2011; Paramova ve Blumberg, 2017).
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3. Sanna Marin (Finlandiya): Finlandiya tarihinin en geng Bagbakani
olan Sanna Marin, ilerici politikalar1 ve toplumsal esitlige olan baghhigiyla
tanindi. COVID-19 salgini sirasinda liderligi, seffatlik ve bilime dayali karar
almaya odaklanma ile karakterize edildi. Marin’in iklim eylemi ve cinsiyet
esitligine yaptig1 vurgu, gelecek nesillerin ihtiyaglarini 6nceliklendiren sira
dig1 bir liderin niteliklerini yansitiyor (Joshi & Goehrung, 2018; Jin, 2022).

4. Justin Trudeau (Kanada): Kanada Bagbakani Justin Trudeau,
gesitlilik ve kapsayiciigin savunuculuguyla taninir. Liderlik tarzi sosyal
adaleti, ¢evresel stirdiiriilebilirligi ve Yerli halklarla uzlagmay1 vurgular.
Trudeaw’nun ¢esitli topluluklarla etkilesim kurma ve ilerici politikalart
tegvik etme becerisi, sira digt liderligin daha esitlik¢i bir toplum yaratmadaki
etkisini gostermektedir (Tummers & Knies, 2015; Gesserl |Edelsburg &
Hijazi, 2020).

5.  Volodymyr Zelenskyy (Ukrayna): Ukrayna Devlet Bagkam
Volodymyr Zelenskyy, Rusya ile devam eden ¢atigma kargisinda sira digi
bir lider olarak ortaya ¢ikti. Ulusal ve uluslararasi destegi toplama, etkili
bir gekilde iletigim kurma ve dayanikhiligi somutlagtirma becerisi bir¢ok
kigiye ilham kaynagi olmustur. Zelenskyy’nin bu kriz sirasindaki liderligi,
Ukrayna’nin egemenligini ve demokratik degerlerini savunmaya devam
ederken siyasi liderlikte cesaret ve kararliigin 6nemini vurgulamaktadir
(Razali vd., 2022; Eaton, 2024).

6.  Kamala Harris (Amerika Birlesik Devletleri): Amerika Birlegik
Devletler’nin ilk kadin Bagkan Yardimcisi ve bu gorevi iistlenen ilk Giiney
Asyali ve Afrika kokenli kadin olarak Kamala Harris, Amerikan siyasetinde
onemli bir doniim noktasini temsil etmektedir. Liderligi sosyal adalet, esitlik
ve kadin haklarina odaklanarak onu birgok kisi igin ilham verici bir figiir
haline getirmektedir. Harris’in sistemsel esitsizlikleri ele alma konusundaki
kararlihg1, marjinal topluluklar: gli¢lendirmeyi amaglayan sira dist bir liderin
niteliklerini yansitmaktadir (Gherghina, 2020; Comber vd., 2016).

7. Emmanuel Macron (Fransa): Fransa Cumhurbagkant Emmanuel
Macron, ozellikle iklim degisikligini ele alma ve Avrupa birligini tegvik etme
konusunda liderlige yonelik proaktif yaklagimiyla taninir. Fransiz ekonomisini
reform etme ¢abalar1 ve uluslararasi ig birligini savunmas, ilerlemenin peginde
cesur adimlar atmaya istekli sira dist bir liderin niteliklerini gostermektedir
(Swianiewicz ve digerleri, 2018; Vukovié, 2023).

8. AOC (Alexandria Ocasio-Cortez, Amerika Birlesik Devletleri):
ABD Temsilciler Meclisi iiyesi olarak Alexandria Ocasio-Cortez, iklim eylemi
ve sosyal adalet gibi ilerici politikalar i¢in 6nemli bir ses haline geldi. Geng
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segmenlerle etkilesim kurma ve sosyal medyay: etkili bir sekilde kullanma
becerisi, onu ¢agdas siyasette etkili bir figiir haline getirdi. Ocasio-Cortez’in
marjinal topluluklar igin savunuculugu ve seffafhiga olan baghiligi, sira dig1
liderligin 6zelliklerini 6rneklemektedir (Schimschal & Lomas, 2018; Putra,
2024).

9.  Ngozi Okonjo-Iweala (DTO Genel Direktorii): Diinya Ticaret
Orgiitiniin (DTO) ilk kadin ve ilk Afrikali Genel Direktorii olan Ngozi
Okonjo-Iweala, uluslararas1 ticaret ve ckonomi politikasinda onciidiir.
Liderligi, kiiresel ticaret zorluklarini ele almaya ve adil ekonomik biiytimeyi
tesvik etmeye odaklanmugtir. Okonjo-Iweala’nin hem hiikiimet hem de
uluslararas: orgiitlerdeki kapsamli deneyimi, onu kiiresel arenada sira digt
bir lider olarak konumlandiriyor (Cini & Suplata, 2018; Rensmann, 2014).

10. Boris Johnson (Birlesik Krallik): Elestirilerle kargilagmasina
ragmen, Boris Johnson’in COVID-19 salgini sirasindaki liderligi ve
Brexit'i yonetmedeki rolii onu ¢agdas siyasette onemli bir figlir haline
getirmistir. Halkla iletisim kurma ve zorlu zamanlarda zor kararlar alma
becerisi, glinlimiiziin siyasi liderliginin karmagikhiklarini yansitmaktadir.
Johnson’in yonetime yaklagimi, sira digi liderlikle birlikte gelen zorluklar
ve sorumluluklari gostermektedir (Kalpokaite & Radivojevic, 2019; Pohan,
2024).

11. Vlademir Putin (Rusya): Otoriter bir liderlik tarziyla bilinen
Putin, COVID-19 salgimi stirecinde kriz doneminde beklenen net ve
yonlendirici agiklamalardan kaginmig, bazi durumlarda sorumlulugu yerel
yoneticilere ve halka yiiklemis gibi goriinmiistiir. Salginla miicadelede saghk
caliganlarinin desteklenmesi konusunda yeterince aktif bir rol tistlenmedigi
ve ¢oziim odakli liderlik sergilemek yerine zaman zaman sessiz kaldig:
belirtilmigtir. Bu siiregte, toplumun beklentilerini kargilayacak agiklamalarin
biiyiik dlgiide belediye bagkanlar: gibi yerel yetkililer tarafindan yapilmasi,
liderlik algisinda negatif bir izlenim yaratmugtir (Ozkanan ve Yilan, 2023).

12. Donald Trump (Amerika Birlesik Devletleri): Donald Trump,
COVID-19 salgim siirecinde sergiledigi liderlik tarziyla elestirilere maruz
kalmistir. Bilimsel verilerden uzak agiklamalar yaparak salgimnin ciddiyetini
baglangigta yeterince 6nemsememis, bu da halk arasinda bilgi kirliligine ve
vanlig yonlendirmelere yol agmugtir. Federal sistemin dinamikleri nedeniyle
salgina kargt ulusal diizeyde ortak bir tutum gelistirilememistir. Trump,
soylemlerinde siklikla Cin Halk Cumhuriyeti ve Diinya Saglik Orgiitii’nii
suglayarak, sorumluluk almanin aksine dig faktorlere odaklanmig; bu
tutumu, bazi ¢evrelerce “negatif liderlik” olarak degerlendirilmistir. Ayrica,
gergekgilikten uzak ve bazen hayalci soylemleri, liderlik tarzinin toksik olarak



Yunus Yilan | 71

nitelendirilmesine yol agmug ve salgin yonetiminde yetersizlik elestirilerini
beraberinde getirmistir. (Ozkanan ve Yilan, 2023).

Giiniimiiziin sira dig1 siyasi liderleri, segmenlerine ilham veren ve onlar1
harekete gegiren bir dizi nitelik sergilemektedir. Empati ve dayaniklhiliktan
sosyal adalete ve kapsayiciliga bagliliga kadar, bu liderler karmagik siyasi
manzaralarda yol alir ve olumlu degisim igin savunuculuk yapar. Insanlarla
baglant1 kurma ve acil kiiresel sorunlari ele alma yetenekleri, toplumlarimizin
gelecegini gekillendirmede sira dist liderligin 6nemini vurgular.

Bu sira disi liderlik 6rnekleri, sira digi liderlerin siyasetten ve sosyal
aktivizmden 1§ diinyasina ve halk saghgina kadar faaliyet gosterdigi gesitli
baglamlar1 gostermektedir. Her lider, bagkalarina ilham veren ve anlamh bir
degisime oOnciiliik eden benzersiz nitelikler sergileyerek, sira digi liderligin
empati, dayaniklilik ve daha biiyiik bir amaca baglilik ile karakterize edildigi
fikrini pekistirir.

SONUC

Sira dist liderlik, karizma, kisisel 6zellikler, baglamsal uyum yetenegi, etik
davranig ve sosyal sorumluluga baghligin bir kombinasyonu ile karakterize
edilir. Sira dis1 liderler, takipgilerine ilham verir ve onlar1 motive eder, ikna
edici vizyonlar yaratir ve miitkemmellik ve yenilik kiiltiiriinii tegvik eder.
Liderlik manzaras: gelismeye devam ettikge, sira dig1 liderleri tanimlayan
ozellikler muhtemelen uyum saglayacaktir, ancak diiriistliik, vizyon ve ilham
verme yetenegi temel ilkeleri etkili liderligin merkezinde kalmaya devam
edecektir.

Sonug olarak, sira disi liderlik gesitli stilleri, uygulamalar1 ve etkileri
kapsayan dinamik ve gelisen bir kavramdir. Bagkalarina ilham verme ve
onlar1 dahil etme, kapsayic1 ve destekleyici bir ortam yaratma ve kuruluglar,
topluluklar iginde olumlu degisimleri yonlendirme yetenegi ile karakterize
edilir. Liderlik manzaras1 gelismeye devam ettikge, mevcut ve gelecek vaat
eden liderlerin modern orgiitsel yagamin karmagikliklarinda etkili bir sekilde
gezinmek igin gerekli becerileri ve nitelikleri gelistirmeleri esastir. Buna
duygusal zekayi, etik uygulamalar1 ve siirekli 6grenme ve gelisime baglilig:
benimsemek dahildir. Sonug olarak, sira digi liderlik sadece sonug elde
etmekle ilgili degildir; herhangi bir tek kurulusun sinirlarinin ¢ok 6tesinde
yankilanan bir giliclendirme, i§ birligi ve olumlu etki miras1 yaratmakla
ilgilidir.
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Bolum 5

Otantik Liderlik

Andag Efe Yavuz!

Yavuz Sezer Oguzhan?

Ozet

Liderlik alanyazin taramalari ge¢misten bugiine fazlasiyla cesitlendirilmis
olmakla birlikte, giiniimiizde hala ilk giinkii gibi tazeligini korumay:
bagarmaktadir. Liderligin 6ziinde sadece bir Orgiit, topluluk veya sirketin
hedeflerini ger¢eklestirmekten ziyade insanhgin hedeflerini yonlendirmek
ve bagariya tagimak yatmaktadir. Liderligin bu temel tanimi yakin ge¢miste
biliminigiginda ortaya ¢ikan “Modern Liderlik Teorileri”ile zenginlestirilmekle
kalmayip ayni zamanda bizlere yeni bir bakus agis1 kazandirmaya ve liderligin
oziinde bulunan insan temelli liderligi daha yakindan tanimamiza olanak
sunmaktadir. Bu baglamda, ¢agimizda liderligin rolii sadece yonlendirme
ve basartya ulagtirmayla simirli kalmayip bireylerin kendilerini tanimalarina
imkan saglayip potansiyellerini gergeklestirmelerine imkan tanima unsuru
olarak da karsimiza c¢ikmaktadir (Erkutlu, 2020:14). Goriildigt iizere
liderlik, koklerini insan psikolojisi tizerine dayandirarak bireylerin duygusal
ve biligsel siireglerini anlamaya odaklanmaktadir. Bu noktada klasik liderlik
teorilerinden kendini arindirabilmis “Otantik Liderlik” devreye girmektedir.

Otantik liderlik kavrami, ilk olarak Bruce Avolio ve Fred Luthans’in 2003
yilinda yayimladiklart “Awuthentic Leadership: A Positive Developmental Approach”
baslikli makalede ele alinmaktadir. Bu makale, otantik liderligin temel ilkelerini
tanimlayarak liderlerin, kendi degerlerine sadik kalarak liderlik yapmalarinin
onemine vurgu yapmaktadir. Otantiklik, bireyin dig baskilardan etkilenmeden,
i¢sel degerleri ve inanglart dogrultusunda 6zgiin benligini 6zgiirce ifade etmesi
olarak tamimlanirken (Kernis, 2003), otantik liderlik Oz-farkindalik, i¢sel ahlaki
bakis, dengeli isleme ve iliskisel seffaflik boyutlarina bireyleri yonlendirmeye
cahsan liderlik davranist olarak tanimlanabilmektedir (Walumbwa vd., 2008).
Sonug olarak otantik liderler, karar ve eylemlerinde digsal baskilardan ziyade
kendi igsel degerlerine ve inanglarina dayanarak hareket etmektedir. Bu liderler,
kimliklerini ve ahlaki standartlarint koruyarak tutarlilik sergiler ve takipgilerine
ilham olmaktadirlar. Bu sekilde hem kendi gelisimlerine hem de takipgilerinin
potansiyellerini kegfetmelerine katkida bulunmaktadirlar.

1 Y. L. Ogrencisi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
2 Dog. Dr., Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, ORCID: 0000-0002-1097-9094
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GIRIS

Liderlik alanyazin taramalar1 gegmisten bugitine fazlasiyla ¢esitlendirilmis
olmakla birlikte, giintimiizde hala ilk giinkii gibi tazeligini korumay1
bagarmaktadir. Liderligin 6ziinde sadece bir orgiit, topluluk veya sirketin
hedeflerini gergeklestirmekten ziyade insanligin hedeflerini yonlendirmek
ve basartya tagimak yatmaktadir. Liderligin bu temel tanimi yakin gegmiste
biliminigigindaortayag¢ikan “Modern Liderlik Teorileri”ile zenginlestirilmekle
kalmayip ayni zamanda bizlere yeni bir bakis agis1 kazandirmaya ve liderligin
oziinde bulunan insan temelli liderligi daha yakindan tanimamiza olanak
sunmaktadir. Bu baglamda, ¢agimizda liderligin rolii sadece yonlendirme
ve bagariya ulagtirmayla sinirli kalmayip bireylerin kendilerini tanimalarina
imkan saglayip potansiyellerini gerceklestirmelerine imkan tanima unsuru
olarak da tanimlanabilmektedir (Erkutlu, 2020). Liderlik, koklerini insan
psikolojisi tizerine dayandirarak bireylerin duygusal ve biligsel siireglerini
anlamaya odaklanmaktadir. Bu noktada klasik liderlik teorilerinden kendini
arindirabilmig “Otantik Liderlik” devreye girmektedir.

Otantik liderlik, bireyin 6zgiinligiinii ve i¢sel degerlerini merkeze alan
modern bir liderlik yaklagim1 olarak kargimiza gikmaktadir. Tlk kez Avolio ve
Luthans’in (2003) “Awuthentic Leadership: A Positive Developmental Approach”
baglikli makalesinde ele alinan bu kavram, liderlerin digsal baskilardan
bagimsiz bir sekilde, kendi degerlerine ve inanglarina sadik kalarak liderlik
yapmalarini  6nermektedir. Kernis (2003), otantikligin bireyin igsel
degerleri dogrultusunda 6zgiin benligini ifade etmesi oldugunu vurgulamus;
Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson (2008) ise otantik
liderligi dort temel boyutla agiklamugtir: 6z farkindalik, igsel ahlaki bakas,
dengeli bilgi igleme ve iligkisel seftaflik. Bu unsurlar, liderlerin hem kendilerini
hem de takipgilerini gelistirme siireglerine rehberlik etmektedir. Otantik
liderler, kimliklerini ve ahlaki standartlarini koruyarak karar ve eylemlerinde
tutarlilik sergiler, takipgilerine giiven verir ve onlara ilham olmaktadirlar. Bu
liderlik anlayis1, sadece bireysel gelisimi degil, ayn1 zamanda orgiitsel baglihig:
ve toplumsal ilerlemeyi destekleyerek doniistiiriicii bir etki yaratmaktadir.

1. Liderlik Kavrami

Tirk Dil Kurumu’na (2011) gore liderlik, “Onderlik”, “kumandanlik”
veya “bir organizasyonun veya partinin en iist diizeyde yetkili ve sorumlu
kigisi” gibi ifadelerle tanimlanabilir. Bu agiklamalar, liderligin dogasini ve
sorumluluklarini yansitan farkli kavramlar araciigiyla sunulmaktadir.

Liderlik, bir orgiitiin hedeflerini ger¢eklestirmek ve siirdiiriilebilir
bagar1 saglamak i¢in temel bir odak noktas1 olmaktadir. Liderler, yalnizca
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stratejik kararlar almakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢aliganlarin gereksinimlerini
belirleyerek bu ihtiyaglara uygun kaynak yonetimi saglamaktadirlar.
Caliganlarin yeteneklerini en st diizeyde kullanmalart igin motive edici bir
ortam olugturmak, liderlerin kritik gorevlerinden biri olmaktadir. Bunun
yani sira, liderler bireyler arasindaki iligkileri diizenleyerek is birligini tegvik
eder ve etkin bir iletisim ag1 kurarak orgiitsel uyumu saglayabilmektedirler.
Bu siireg, sadece liderlerin zeka, egitim ve deneyim gibi bireysel nitelikleriyle
degil, ayn1 zamanda karmagik problemleri ¢6zme, etkili kararlar alma ve bu
kararlar1 hayata gegirme becerileriyle de yakindan iligkilidir (Simon vd.: 93-
94). Liderlik bu yoniiyle hem bireylerin hem de 6rgiitiin potansiyelini agiga
¢tkaran ¢ok boyutlu bir siireg olarak degerlendirilmektedir.

Tarih boyunca derin merak uyandiran liderlikle ilgili birgok aragtirma
yapilmig ve sayisiz liderlik tamimlamalari ortaya ¢ikmugtir. Bazi liderlik
tanimlar1 su gekildedir:

Tablo 1. Liderlik Tanunlar:

Liderlik Tanimi Kaynaklar
Kargilikli amaglar ifade eden, gergek degisimleri arzulayan liderler | Rost, 1993, Akt.
ve takipgiler arasindaki bir reaksiyondur. Parry, 1998
Insanlari belirli amaglara yoneltmeye ikna beceresidir. Erdogan, 1997
Karakter ile becerinin bilesiminden meydana gelen bir olgudur. Dogan, 2007
Siradig1 bir amag igin takipgileri harekete gegirme becerisidir. Ke ve Wei, 2008
Belirli sartlar altinda, belirli kigisel veya grup amaglarin
. . - . . - Kogel, 2010:
gergeklestirmek tizere, bir kimsenin bagkalarimnn faaliyetlerini 569
etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir.
Gelecegin ortak anlam dolu imajin1 yaratarak takipgilerine ilham Crevani,
veren liderlerin oldugu etkilesimli siiregler dizisidir. Lindgren ve
Packendorft,
2010
Belirli durum ve kosullar altinda amaca ulagmak igin bagkalarinin Simgek, Akgemci
davranig ve eylemlerini etkileme sanatidir. ve Celik, 2011

Bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1
gergeklestirmek igin onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin | Eren, 2014
toplamudir.

Sonug olarak liderlik tanimlari, temelinde insanlari belirli hedeflere
yonlendirme, ilham verme, etkileyici bir iliski kurma ve bireylerin
davraniglarini  etkileme siirecini igermektedir. Liderlik, yalmzca kigisel
niteliklere dayanmayan, ayni zamanda etkili iletisim ve ig birligi becerileriyle
sekillenen bir stire¢ olmaktadir. Bu tanimlar, liderlerin vizyoner bir yaklagimla
gelecegi sekillendirdigini ve takipgilerine giiven ve motivasyon sagladigini
vurgulamaktadir. Liderlik; bireylerin ve gruplarin potansiyellerini agiga
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¢ikarmalarina, ortak anlam ve hedefler etrafinda birlesmelerine olanak
taninmaktadir. Karakter, beceri, durumsal farkindalik ve etik degerler
liderlik stirecinin temel bilegenlerini olugtururken; lider, takipgileriyle
kargilikli bir etkilegim iginde hareket ederek bireysel ve toplumsal geligime
katkida bulunmaktadir. Boylece liderlik hem bireysel bagarty1 hem de grup
dinamiklerini bir araya getirerek etkili bir yonlendirme sanat1 olarak ortaya
¢tkmaktadir.

2. Otantiklik Kavrami

Otantiklik, Fransizca “authentique” kelimesinden tiireyen ve hem bireysel
hem de toplumsal baglamda derin anlamlar tagiyan bir kavramdir. Tiirk
Dil Kurumu Giincel Tiirkge Sozliik’te (t.y.) “orjjinal, aslina uygun ve eski
ozelliklerini koruyan” olarak tanimlanan bu kavram, sahicilik, gercekgilik ve
oziine sadik kalma anlamlarini igermektedir. Klinik psikoloji literatiiriinde
genellikle “6zgiinliik” olarak kargilik bulan otantiklik, bireylerin i¢sel degerleri
ve inanglart dogrultusunda hareket etmelerini ve bu dogrultuda bir yagam
siirmelerini ifade etmektedir (Imamoglu vd., 2011). Otantik bireyler, kendi
benliklerini digsal etkilerden bagimsiz bir sekilde tanimlama ve ifade etme
yetenegine sahip olabilmektedir. Bu 6zellikleriyle bireysel i¢sel uyumu ve
sosyal baglamda diiriist ve samimi iligkiler gelistirmeyi miimkiin kilmaktadr.
Otantiklik, yalnizca bireysel diizeyde degil liderlik, kiiltiir ve sanat gibi farkl
alanlarda da degerli bir kavram olarak 6ne ¢tkmaktadir (Yildirim ve Yilmaz,
2024).Kisaca otantiklik igin bireyin kendi Oziine sadik kalarak hayatini
anlamlandirmasini, kendisiyle barigik olmasini, giiglii ve zayif yonlerini kabul
ederek kendini oldugu gibi tanimasini ve bu tanima siirecinde diiriist bir
tutum sergilemesini ifade etmektedir (Tabak vd., 2012).

3. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, giintimiizde giderek daha fazla 6nem kazanan agiklayici
bir liderlik modeli olarak karizmatik, dontistimcii ve etik liderlik gibi pozitif
liderlik yaklagimlarinin temelini olugturan bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir
(Valsania vd., 2012; Erkutlu ve Chafra, 2016). Bu liderlik anlayisi, liderlerin
kendi degerlerine, inanglarma ve ilkelerine sadik kalarak otantik bir durug
sergilemelerini temel almaktadir. Ayni zamanda, liderin hem bireyler arasi
iliskilerde giiveni artirmasi hem de ¢alisanlarina ilham ve motivasyon
saglayarak stirdiiriilebilir bagariyr desteklemesi agisindan kritik bir role sahip
olmaktadir. Otantik liderlik, yalmzca liderin kendi igsel rehberligine dayah
bir davranig bigimi sunmakla kalmaz, ayni zamanda lider ve takipgileri
arasinda samimiyet, agik iletisim ve karsilikli baghlik olugturarak daha
saghkli bir galigma ortami yaratilmasina olanak tantyabilmektedir. Bu model,
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giiniimiiz liderlik gereksinimlerini kargilayan modern bir yaklagim olarak
dikkat ¢ekmektedir.

Otantik liderlik, dengeli degerlendirme, igsellestirilmis ahlaki degerler,
iliskiler arasi seftaflik ve benlik bilinci gibi unsurlari bir araya getiren, derin
ve kapsamli bir liderlik modeli olarak kargimiza ¢ikmaktadir (Sepeng, 2016).
Bu model, liderin karar alma siireglerinde igsel etik degerlerini merkeze
koymasini, farkli bakis agilarini tarafsiz bir sekilde degerlendirmesini
ve takipgileriyle agik, diiriist iligkiler kurmasim vurgulamaktadir. Oz
benlik bilinci ise liderin kendini tanimast ve davraniglarii bu farkindalik
dogrultusunda yonlendirmesini saglayabilmektedir. Bu 6zellikler, otantik
liderligi giivenilir ve etkili bir liderlik tarzi olarak 6ne ¢ikarmaktadr.

Luthans ve Avolio (2003), otantik liderligi, pozitif liderlik yetkinliklerinin
giiclii bir baglamda etkili bir gekilde uygulanmasint saglayan dinamik bir
stireg olarak tanimlamaktadir. Bu liderlik yaklagimy, liderin 6z degerlerine ve
inanglarina uygun bir gekilde davranmasini, kendi 6zgiin kimligini koruyarak
takipgilerine rehberlik etmesini ve onlar1 olumlu yonde doniigtiirmesini
amagclamaktadir. Otantik liderler, yalmzca kendi gelisimlerini 6n planda
tutmakla  kalmayip  gevrelerindeki  bireylerin  liderlik  yeteneklerini
kesfetmelerine ve bu potansiyellerini hayata gegirmelerine destek olmay1
amagclamaktadirlar (Bambale vd., 20116). Bu liderlik anlayisi, liderin kendi
diisiince ve davraniglarinin farkinda olmasini gerektirmekte ve bu farkindalik
sayesinde hem kendi ahlaki degerlerinden hem de gevresindeki kisilerin giiglii
yanlar1 ve bilgi birikimlerinden faydalanmaktadir. Otantik liderlik, bireyler
ve Orgiitler arasinda giiven ve geffaflik olusturarak uzun vadeli ig birligi
ve stirdiiriilebilir bagar1 igin saglam bir temel sunabilmektedir. Bu model,
bireysel ve kurumsal doniisiim agisindan biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

Otantik liderlik kavrami, Eski Yunan’dan giiniimiize kadar, genellikle
“kendine sadik olma” olarak agiklanmig olsa da bu tanimin 6tesinde ¢ok daha
kapsamli ve ¢ok boyutlu bir anlam tagimaktadir. Walumbwa vd. (2008),
otantik liderligin sadece kiginin kendisine diiriist olmasiyla sinirli olmadigina,
ayni zamanda derin bir i¢sel anlay1s ve bagkalariyla anlamli bir etkilesim kurma
yetenegi gerektirdigini belirtmektedirler. Bu liderlik tarzi, liderlerin igsel
degerlerine sadik kalmalarini, gevrelerindeki bireylerle agik ve diirtist iligkiler
kurmalarint ve orgiit i¢inde pozitif degisiklikler yaratmalarini igermektedir.
Otantik liderlik, 6z farkindalik (kiginin kendini tanima ve anlamlandirma),
iligkilerde geftaflik, karar alma siireglerinde dengeli bir yaklagim benimseme
ve giicli bir ahlaki deger anlayisina dayanan bir liderlik modeli olmaktadir
(Asarkaya Memig, 2009). Bu unsurlar, liderin hem kendi gelisimini hem de
takipgileriyle kurdugu iliskiyi doniistiirmesini saglayarak orgiitlerde giiven,
baghlik ve stirdiirtilebilir bagariy1 tegvik etmektedir.



82 | Otantik Liderlik

4. Otantik Liderligin Boyutlar1 (Unsurlarr)

Otantik liderligin 6rgiitlerde olumlu bir ¢aligma atmosferi olugturabilmesi
i¢in belirli ozelliklerin ve unsurlarin gelistirilmesi 6nem sarf etmektedir.
Psikolojik sermaye olarak adlandirilan, bireyde kendi kendine yetme becerisi,
Ozgiiven, umut, iyimserlik ve zorluklarin iistesinden gelme yetkinlikleri,
bu liderlik modelinin temel dayanaklari arasinda yer almaktadir (Luthans
ve Youssef, 2004). Bununla birlikte otantik liderligin etkinligi, liderin 6z
farkindalik gelistirmesi, kendini yonetme yeteneklerini giiglendirmesi ve
uygun bir orgiitsel baglamin saglanmasi gibi unsurlara da bagh olmaktadir
(Kesken ve Ayyildiz, 2008). Bu liderlik modelinin temel dort boyutu
sunlardir:

Oz farkmdalik;liderin kendi giiglii ve zayif yonlerini anlamasi ve
kabul etmesi,

* Dengeli Degerlendirme; karar siireclerinde farkli bakig agilarini adil bir
sekilde degerlendirmesi,

o Igsellestivilmis Ablaki Perspektifictik ve deger temelli bir liderlile anlayss:
benimsemesi,

o Iliskisel Seffaflik;agik ve giivenilir bir iletigim kurarak lider-takipgi
iliskisinin gii¢lendirilmesidir (Walumbwa vd., 2010). Bu bilegenler

bir arada, otantik liderligin bireysel gelisimi ve Orgiitsel bagarinin
siirekliligini saglamadaki giiciinii ortaya koymaktadir.

Tablo 2. Otantik Liderligin Unsur ve Tanumlar:

Unsurlar Tanim Ozellikler Kaynaklar
Liderin kendi degerlerini, - Kendi duygularini
- giiglii ve zayif yonlerini anlama Walumbwa
Oz Farkindalik tanima kapasitesi. - Objektif vd. (2010)
degerlendirme
Liderin karar vermeden 6nce | - Tarafsiz bilgi .
o . . .. Kernis
verileri tarafsiz bir gekilde analizi
. . . - . (2003),
Dengeli analiz etmesi ve bagkalariin |- Onyargisiz bir Avoli
. . P - volio ve
Degerlendirme | goriislerini savunmaci yaklagimla kendini Gardner
bir tutum sergilemeden degerlendirme
< . . (2005)
degerlendirmesi.
fgsellegtirilmis Liderin igsel etik degerlere. - Etik liderlik Asarkaya
. dayali tutarlilik sergilemesi. - Karar alma :
Ahlaki Lo Memig
. stirecinde ahlaka
Perspektif d . (2009)
ayali yonelim
gt | Dot ek e Bt 5 g
Seffaflik st $ 3 vd. (2010)
olugturma.

Kaynak: Yozar tavafmdan olusturulmustur.
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Tablo 2’de gosterilen boyutlar ile otantik liderlik tekrar incelendiginde
bireyin kendi degerleri ve inanglarina sadik kalarak diiriist, seffaf ve giivenilir
bir durug sergilemesini ifade etmektedir. Bu liderlik anlayigi, liderin
hem kendisiyle uyumlu bir gekilde hareket etmesini hem de digerleriyle
kurdugu iliskilerde agik, etik ve ilham verici bir yaklagim benimsemesini
gerektirmektedir. Otantik lider, gevresine giiven agilamakta ve bireylerin
gergek benliklerini kesfetmelerine onciilitk etmektedir (Rego vd., 2016).

5. Otantik Liderlerin Ozellikleri

Otantik liderler, liderlik siireglerinde otantikligin temel ilkelerini yansitan
bir durug sergilemektedirler. Bu liderler, davraniglarinda etik ve ahlaki
degerleri gbzetmekte, her zaman agik ve seftaf bir iletisim tarzi benimsemek
gorevini Ustlenmektedirler. Karar alirken bilgi paylagimini ve fikir aligverigini
onceliklendirmekte boylece ¢evrelerindekilere goriiglerini 6zgiirce ifade
edebilecekleri bir zemin olugturabilmektedirler. Aymi zamanda otantik
liderler, degerleri, inanglar1 ve eylemleri arasinda tutarli bir denge kurarak
ozgiinliiklerini ortaya koymaktadirlar. Bu liderlik tarzi, sadece bireysel
kimlik ve diirtistliikle simirli kalmamakta; aymi zamanda ekip ¢aligmasini
tegvik etmekte, karsilikli giiveni artirmakta ve igbirligini derinlestirmektedir
(Neto, 2012). Otantik liderlerin belirgin 6zelliklerinden biri, yaptiklart
hatalar1 kabul etme ve bu hatalarin sorumlulugunu tistlenme cesaretidirler.
Otantik liderler, zayif yonlerini gizlemek yerine bunlarin farkindadirlar ve
bu realiteyi agik¢a ifade etmektedirler. Bu yaklagim, onlar1 daha seffaf ve
giivenilir bir lider haline getirirken ayn1 zamanda siirekli 6grenme ve geligim
stireglerini desteklemektedir. Ge¢miste yasadiklar1 bagarisizhiklardan ders
¢ikararak bu eksikliklerini telafi etmeye odaklanmaktadirlar. Bu siire¢te hem
bireysel hem de ekip diizeyinde ilerleme saglanmakta ve bu tutum, liderlerin
gevresindekilere de olumlu bir 6rnek tegkil etmesini saglamaktadir. Otantik
liderlerin hata yapma ve hatalarindan ders ¢ikarma anlayigi, onlarin insan
odakl1 ve samimi liderlik tarzini giiglendirmektedir (Toor ve Ofori, 2008).

Otantik liderlerin baglica 6zellikleri su sekilde siralanabilecektir (Shamir
ve Eilam, 2005): Otantik liderler,

* Liderlik pozisyonunu onur, prestij veya bireysel kazang saglama amaciyla
elde etmeye karg1 ¢ikmaktadirlar.

* Hareketlerini derinlemesine inandiklar1 degerler ve prensiplere
dayandiran bireylerdir. Soylemleri ile davraniglar1 arasinda saglam bir uyum
bulunmaktadir ve bu tutum, gevrelerinde giiven inga etmelerini saglamaktadr.
Diiriistliik ve agiklikla 6ne ¢ikan bu liderler, kendilerine 6zgii bir seffaflik
sergilemektedirler. Aym zamanda, takipgilerine 6rnek teskil ederek onlar
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cesaretlendirmekte ve kendi potansiyellerini ortaya koymalarina yardimei
olmaktadir. Bu liderler, deger temelli liderlik anlayislariyla etraflarindaki
bireyler tizerinde giiglii bir etki yaratmaktadirlar.

*Bagkalarindan farkli ve benzersiz olduklarin1 gosteren bir kimlik
tagimaktadirlarBu, tamamen bagka birine ait olan niteliklere sahip olduklar1
anlamma gelmemektedir. Onlar, baskalartyla ya da takipgileriyle bazi
degerler ve davraniglar agisindan benzerlikler sergileyebilmektedirler. Ancak,
otantik liderlerin liderlik yaklagimlari taklitten 6te, onlarin kendi inang ve
diisiincelerinden  gekillenmektedir. Bu liderler, inanglarini ve degerlerini
zaman i¢inde yagadiklar1 deneyimlerle birlestirip igsellestirmekteler ve bu
stireg onlart gergekten 6zgiin kilmaktadir. Bu i¢sel uyum, liderliklerinde
tutarlilik yaratirken onlarin takipgilerine de gergek bir rehberlik sunmaktadir.

*Basarilarinin  sadece kigisel ¢ikarlarina veya rekabet¢i kazanglara
dayanmadig bir anlayigla hareket etmektedirler. Bunun yerine, gevrelerindeki
insanlara, miigterilerine ve toplumlarina deger katmaya yonelik bir
sorumluluk hissi tagimaktadirlar. Otantik liderler, basarili olmak i¢in dogru
cevaplara sahip olmanin 6tesinde, 6nemli sorunlar: belirlemeye ve bunlara
dikkat ¢ekmeye 6nem vermektedirler. Bu yaklagim, onlar1 sadece etkili
liderler yapmakla kalmaz, ayn1 zamanda bu  liderler genellikle olaganiistii
bir etki yaratma yetenegine sahip olmaktadirlar (George, 2003). Boylelikle
otantik liderler, liderliklerinde sadece teori ve stratejilere degil; insanlara ve
toplumlarina olan baghliklariyla da biiytik bir fark yaratmaktadirlar.

6. Otantik Liderlik ve Diger Liderlik Yaklagimlar1

Otantik liderlik; liderin igsel degerlerine, inanglarina ve etik ilkelere sadik
kalarak, diiriistlitkve seftaflik temelinde liderlikyapmasinivurgulamaktadir. Bu
yaklagim, liderin yalnizca kendi dogruluguna degil ayni zamanda takipgilerine
karg1 giiven olugturarak etkili sonuglar elde etmesine dayanmaktadir (Avolio
ve Gardner, 2005). Otantik liderlik, liderin kisiligi ve degerleri ile sekillenirken
doniigiimcii liderlik, liderin vizyoner yaklagimui ile takipgilerini daha yiiksek
ideallere yonlendirmeyi savunmaktadir (Bass, 1985). Karizmatik liderlik ise
liderin kigisel gekiciligi ve etkisi araciligryla insanlar1 etkilemesini 6n planda
tutmaktadir (House, 1977). Otoriter liderlik, liderin giiglii kontrol ve emir
verme yetkisiyle takipgilerini yonlendirmeyi amaglarken (Lewin, Lippitt, ve
White, 1939) hizmetkar liderlik, liderin takipgilerinin ihtiyaglarini 6n planda
tutarak onlar1 desteklemeyi savunmaktadir (Greenleaf, 1977).

Etik liderlik ise liderin orgiitsel degerler ve etik standartlara bagh
kalmasini, bu degerleri takipgilerine aktararak sorumluluk ve giiven
olugturmay1 amaglamaktadir (Brown ve Trevino, 2006). Otantik liderlik,
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diger yaklagimlardan farkli olarak liderlerin i¢sel dogrulugu ve degerleri ile
etkili bir liderlik sergilemelerini ve 6ncelik gostermelerini beklemektedir. Bu
liderlik tarzi; gliven, seffatlik ve diiriistliik gibi temel unsurlara dayah iliskiler
kurarak siirdiirtilebilir basarilar elde edilmesini saglamaktadir. Bunlarin
yaninda otantik liderlik, daha gok bireysel diiriistliik ve giiven olusturmaya
odaklanirken, diger liderlik yaklagimlar1 gevresel faktorler, etkilesim bigimleri
ve digsal dinamiklere odaklanmaktadir. Bu fark, otantik liderligi diger liderlik
yaklagimlarindan ayiran 6nemli bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadr.

Tablo 3. Otantik Liderlik ve Farkly Liderlik Yaklasunlar:

Liderlik Otantik | Karizmatik | Doniisiimcii Etik Otoriter | Hizmetkar
Yaklasimi | Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik
Kendi Giiglii kigisel | Takipgilerin | Ahlaki Giiglii bir Toplumun
deger ve gekicilik, degerlerini  |prensiplere  |liderin ve
Temel |inanglarina |takipgi inanci |yiikseltme ve |ve dogru kararlarina  |¢alisanlarin
Odak  |sadik olmak, degisim davraniga dayanmak  |ihtiyaglarim
seffaflik odaklanma 6n planda
tutmak
Kendi Karizmatik |Gliglii bir | Ahlaki Kararlar1 ve | Takipgilerin
kimligini gekiciligi ile  |vizyon bir model eylemleri tyiligi igin
Liderin |tanima ilham verme |sunarak olma ve liderin liderlik
Rolii  |ve igsel ilham verme |bagkalarina |kontroliinde |yapmak
dogrulukla rehberlik olmak
liderlik ctme
Seffaf, agik | leriye doniik |{lham verici |Ahlaki Liderin Takipgilerin
ve diiriist bir vizyon  |konugmalarla |degerlerin  |talimatlar1 | gOriislerini
Tletisim |iletigim ve cazibe ile |insanlar net ve kesin ve net, |dinlemek,
yonlendirme |harekete actk ifade iletigim tek  |anlayigla
gegirme edilmesi yonlil yaklagmak
Kigisel Ahlaki Etik degerler | Yiiksek etik |Liderin giicii | Toplum ve
degerler ve  |belirsizlik, |olsa da, standartlar ve|ve kararlar1  |takipgilerin
Degerler [igsel ahlaki  |liderin liderin sorumluluk |6n plandadir [etik degerleri
ve Ahlak |bakig agist  |kararlari gorligleri bilinci on planda
belirleyici belirleyici tutularak
liderlik
Lider, kendi |Liderin Lider, Lider, etik  |Lider, kendi |Lider,
degerleriile |davranigi ve |vizyonuve |davranglarty- |kararlarina  |takipgilerin
Orneklem tutarhdir, karizmas1 eylemleriyle |la takipgil-  |ve bilgilerine |6rnek
hatalar taklit edilir  |takipgilerine |erine 6rnek |dayanarak  |alabilecegi
kabul eder yol gosterir  [olur karar alr bir model
sunar
Walumbwa |Bass, 1985  |Bass ve Brown ve Lewin, Greenleaf,
vd., 2008; Avolio, Trevino, Lippitt, ve  |1977;
Kaynaklar |Avolio ve 1994; 2000; White, 1939; |Spears, 2004
Luthans, Northouse, |Gardner, Bass, 1990
2003 2016 2005

Kaynak: Yazar tavafindan olusturulmustur.
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7. Otantik Liderlik Modelleri

Otantik liderlik {izerine geligtirilen farkli modeller, liderlik siireglerini
ve lider-takipgi iligkilerini daha kapsamli bir sekilde anlamak ve agiklamak
igin gesitli yaklagimlar sunmaktadir. Kernis, Avolio, Gardner ve Walumbwa
tarafindan gelistirilen bu modeller, otantik liderligin temel boyutlar1 olarak
kabul edilen 6z farkindalik, etik davraniglar, dengeli degerlendirme ve iligkisel
seffaflik gibi unsurlari ele alarak, bu liderlik tiiriiniin hem bireyler hem de
orgiitler tizerindeki etkilerini farkli perspektiflerden analiz etmektedir. Bu
modeller, liderlik siireglerinde otantikligin nasil bir rol oynadigini ortaya
koymanin yani sira, liderlerin izleyenleriyle kurdugu iligkilerin giiven
ve seffaflik temelinde nasil giiglendirilebilecegini de detayli bir sekilde
incelemektedir. Ayrica, otantik liderligin yalnizca bireysel diizeyde degil,
ayni zamanda Orgiitsel baglamda da uzun vadeli bagar1 ve stirdiiriilebilirlik
saglayabilecegini vurgulamaktadir. Bu baglamda, s6z konusu modellerin
temel unsurlart ve odaklandiklart noktalar, otantik liderligin farklh
boyutlarinin anlagilmasina katki saglayacak sekilde 6zetlenmektedir.

Tablo 4. Otantik Liderlik Modelleri ve Odak Noktalar:

Model | Odak Noktas1 ve Unsurlar Temel Kavramlar Kaynaklar

Otantiklik, 6z farkindalik, |- Oz farkindalik: Kisisel
onyargisiz degerlendirme, | ihtiyag ve duygularin

eylem ve iligkisellik tizerine | farkinda olmak

Kernis’in | kuruludur. Optimal benlik |- Onyarg1s1z degerlendirme:

Otantik | saygist ve igsel dengeyi Olumlu ve olumsuz Kernis
Liderlik | vurgular. yonlerin kabulii (2003)
Modeli - Eylem: Degerlere uygun

hareket

- Tligkisellik: Giiven ve
aciklik temelli iligkiler

Avolio | Liderlik stirecinde psikolojik | - Pozitif duygular ve umut

vd.’nin | durumlar ve baglamsal - Ozdeslesme .
. 1 g o . . Avolio vd.
Otantik | faktorlerin etkisini ele alir. |- Iyimserlik ve giiven
cya cp . i = 1(2004)
Liderlik | Pozitif psikoloji, giiven ve |- Baglamsal faktorler: Orgiit
Modeli etik davramg vurgulanir. kiiltiirii, politika, yap1
Lider ve takipgilerin 6z - Olumlu modelleme:
Gardner e . P
,s farkindalik ve 6z diizenleme | Lider-takipgi iligkileri
vd.’nin . o . . .
. sireglerini inceler. Etik - Etik ve giice dayali Gardner
Otantik ~ N -
Sy ve giiven temelli liderlik orgiitsel iklim vd. (2005)
Liderlik |. L S 2
Modeli ile takipgilerin geligimi - Oz diizenleme

uzerinde durur. - Tetikleyici olaylarin etkisi
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Ortantik liderligin ¢ok - Oz farkindalik Walumbwa
boyutlu bir yapist - Tligkisel geffaflik vd. (2008)
oldugunu savunur. Oz - Igsellestirilmis ahlaki bakig
Wagl::ll il;wa farkindalik, iligkisel agist

g)t::mtil seftaflik, i¢sellestirilmis - Dengeli degerlendirme

Li derlili ahlaki bakig agis1 ve dengeli

Modeli degerlendirme unsurlarmni
ele alir. Dontigtimeti
liderlikten ayrisan ozellikleri
vurgular.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustuyr.

8. Otantik Liderligin Etkileri

Otantik liderlik, takipgiler agisindan bir¢ok 6nemli sonucu beraberinde
getirmektedir. Ozellikle giiven, baglilik ve oOrgiitteki huzur gibi unsurlar
bu baglamda kritik bir 6neme sahip olmaktadir. Bu ii¢ kavram, genellikle
ayr1 sekilde ele alinsa da birbiriyle yakindan baglanti olugturabilmektedir.
Aragtirmalar, yiiksek giiven diizeyinin takipgilerin birbirlerine olan
baglihgint artirdigini ortaya koymaktadir. Bagliigin kuvvetli oldugu bir
orgiit ortaminda ise tiyelerin kendilerini daha rahat ve huzurlu hissetmeleri
oldukga yiiksek bir orana tekabiil etmektedir. (Gardner vd, 2005).

8.1. Giiven

Giiven, bireylerin herhangi bir kargilik beklemeksizin iyi niyetle hareket
etmesi olarak tanimlanabilmektedir. Otantik liderler ve takipgiler arasindaki
iligkiler, giiglii ve saglam temeller tizerine inga edilmek zorunlulugu
icermektedir. Her iki tarafin eylemleri, inanglariyla uyum iginde olmali ve
kargiikli giivene dayanmalidir. Giivene dayall bir etkilesimde, takipgiler
liderin aldig kararlara giivenle yaklagmakta ve liderin seffafligi, bu giiveni
pekistirmektedir. Zamanla takipgiler, liderlerin degerlerini ve beklentilerini
daha iyi anlayarak kendi beklentileriyle uyum i¢ine girmektedirler. Bu
sekilde bir giiven ortami, liderin hata yapmasi durumunda bile kolayca
sarsilmamaktadir.

8.2. Baglilik

Otantik liderlik ve takipgiler arasindaki iliskide, takip edenlerin liderlerine
ve oOrgiite olan bagliigi, gergek bir orgiitsel performansin siirekliligini
saglamada temel bir rol oynamaktadir. Baglilik, takipgilerin yalnizca 6rgiitiin
amaglarina katkida bulunma isteginden degil, ayni zamanda bu katkinin
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kendilerine sagladigi memnuniyet ve anlam duygusundan da beslenmektedir.
Otantik liderler, i birligini tegvik ederek ve motive edici yontemler kullanarak
baglilik duygusunu giiglendirebilir; bu da takipgilerin orgiitsel hedeflere
daha etkin bir gekilde katkida bulunmalarini saglayabilmektedir. Gergek bir
baglilik sergileyen takipgiler, hem bireysel performanslarinda hem de ekip
dinamiklerinde istikrarli ve siirdiiriilebilir bir bagar1 ortaya koymaktadir. Bu
durum, yalnizca bireysel diizeyde degil, ayni zamanda orgiit genelinde pozitif
bir etki yaratir ve uzun vadeli basar1 i¢in saglam bir zemin hazirlamaktadur.

8.3. Orgiitsel Huzur

Calganlarin psikolojik ve duygusal olarak kendilerini iy1 hissetmeleri, is
hayatinda 6nemli bir kavram olan orgiitsel huzur ile iliskilendirilmektedir.
Orgiitsel huzur, calisanlarin is ortaminda fiziksel ve zihinsel sagliklarim
koruyarak sakin bir gekilde galigmalarini ifade etmektedir. Otantik liderler,
bu esenlik diizeyinin artirilmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Liderler,
takipgilerinin i¢sel uyumlarini destekleyerek onlarin hem bireysel ihtiyaglarini
kargilamay1 hem de 6rgiite olan baghliklarini giiglendirmeyi hedeflemektedir.
Bu sitiregte, ¢alisanlarin duygusal iyi oluglarina yonelik lider destegi, hem
caligma ortamini daha olumlu bir hale getirmekte hem de orgiitsel glivenin
ve ig birliginin artmasina katki saglamaktadir (Gardner ve Avolio., 2005).

9. Giincel Arastirmalar ve Trendler

Jun K. Hu Z. ve Sun Y. (2023) aragtirmasina gore, otantik liderlik,
calisanlarin is tatmini, baghhigr ve genel refah diizeylerini artirarak isten
ayrilma niyetlerini azaltmada 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir. Aragtirma
bulgularina gore liderlerin ¢alisanlara sundugu algilanan destek, ¢aliganlarin
orgiitsel kimlik ile 6zdeglesmelerine yardimcr olmakta ve bu siireg orgiitte
daha gii¢lii bir bagliik yaratmaktadir. Bu liderlik tarzinin, ¢alisanlarin
yalnizca performanslarini degil ayni zamanda orgiit igerisindeki siirdiiriilebilir
katkilarini artirdigini da ortaya koymaktadir. S6z konusu aragtirma, ayrica
otantik liderlerin giiven, geffaflik ve etik davranig sergileyerek ¢alisanlarin
psikolojik giivenlik algisini gii¢lendirdigini gostermektedir. Bu durum
ise ¢ahisanlarin yenilik¢i diisiinme becerilerini geligtirmelerine ve problem
¢ozme yetkinliklerini artirmalarina olanak tanimaktadir. Bu baglamda, Jun
K. vd.’nin otantik liderligin yalnizca bireysel performansa degil orgiitsel
bagartya olan olumlu etkisini de vurgulamaktadir. Bu sonuglar, liderlik
tarzlarinin ig giicii iizerindeki derin etkisini anlamak agisindan 6nem arz
etmektedir.

Kiersch C. ve Peters J. (2017) yaptiklar1 bu aragtirma, 6grenci liderlerinin
gelisgimini otantik liderlik ve hizmetkar liderlik gergevelerinde ele alarak, liderlik
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egitimine etik ve insancil bir perspektif sunmaktadir. Aragtirmada 6zellikle
otantik liderlik, bireyin 6z farkindaligini artirmasi, degerlerine sadik kalmasi
ve liderlik siireglerinde seftaflik ve etik bir durug sergilemesi agisindan merkezi
bir 6neme sahip olmaktadir. Otantik liderligin, 6grenci liderlerin sadece
liderlik becerilerini degil, ayn1 zamanda kisisel farkindaliklarini ve giivene
dayali iligkiler kurma kapasitelerini geligtirmede kritik bir rol oynadigi da
vurgulanmaktadir. Otantik liderlik, bu aragtirmada liderlik gelisimine temel
bir zemin sunmaktadir ¢iinkii liderlerin igsel rehberliklerini anlamalarini ve
bunu liderlik davraniglarina yansitmalarini 6ncelik haline getirmektedir. Bu
yaklagim, 6grenci liderlerin hem bireysel hem de toplumsal diizeyde daha
etkili, etik ve giivenilir liderler olarak yetismelerine olanak tanimaktadir.
Aragtirma, bu baglamda deneyimsel 6grenme, mentorluk ve yansitict
uygulamalar gibi yontemlerin otantik liderlik niteliklerini gelistirmede etkili
oldugunu gostermektedir.

Tufan (2021) tarafindan gergeklestirilen aragtirma ise, otantik liderligin
calisanlarin isten ayrilma isteklerini anlamli ve olumsuz yonde etkiledigini
ortaya koymustur. Bu bulgu, otantik liderlerin liderlik tarzlarinin ¢aliganlarin
isten ayrilma niyetlerini azalttigini gostermektedir. Ayni zamanda aragtirma,
otantik liderligin ¢aliganlarin orgiitsel destek algisini da olumlu sekilde
artirdigini tespit etmigtir. Bu etki, liderlerin seffaf, giivenilir ve etik bir
yaklagim benimsemelerinin, ¢aliganlar iizerinde giiglii bir destek hissi
uyandirdigina isaret etmektedir. Ayrica aragtirmada, otantik liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliski incelediginde, orgiitsel destegin bu iligkiyi kismi
olarak araciladig1 ve bu araciligin liderlik uygulamalarinin ¢aligan bagliligini
ve orgiitsel sadakati pekistirdigini ortaya konmustur. Bu durum, ¢alisanlarin
kendilerini degerli ve giivende hissettiklerinde, isten ayrilma diigiincelerinin
azaldigini ve orgiite bagliliklarinin giiglendigini ortaya koymaktadir.

Degerlendirme

Liderlik kavrami, tarih boyunca bir¢ok farkli gekilde tanimlanmig ve
anlamlandirilmig bir alan olarak bireyleri ortak hedeflere yonlendirme ve
ilham verme siireciyle 6zdeslestirilmistir. Modern liderlik yaklagimlari i¢inde
otantik liderlik, liderin kendi degerlerine ve inanglarina sadik kalarak, etik,
giivenilir ve seffaf bir liderlik anlayig1 sergilemesiyle 6n plana ¢ikmaktadir.
Otantik liderlik, yalnizca liderin kendi gelisgimini degil aym1 zamanda
takipgilerin bireysel potansiyellerini kesfetmelerine rehberlik eden bir
yaklagimi temsil etmektedir. Ortaya konan bu durum, liderlik siireglerinin
insan temelli bir anlayigla yeniden ele alinmasina olanak tanimaktadir.

Otantik liderlik dort temel boyutla agiklanmaktadiryoz farkindalik,
iliskisel seffaflik, igsellestivilmis ablaki bakis agist ve dengeli degeviendirme. Oz
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farkimdalik; liderlerin kendi giiglii ve zayif yonlerini tanimalarin ve bu
farkindalign davramiglarina yansitmalarim ifade  ederken;iliskisel  seffaflik,
liderin takipgileriyle agik ve diiriist bir iletisim kurmasini vurgulamaktadir.
Etik degerlere siki sikiya baglilik olarak tanimlanabilecek igsellestivilmis ablaki
bakas agise, liderin karar alma siireglerinde ahlaki temel almasini saglamaktadhr.
Dengeli degerlendirme ise liderin bilgileri taratsiz bir gekilde analiz etmesini
ve Onyargisiz bir tutum sergilemesini gerektirmektedir. Bu boyutlar, liderin
hem kendi gelisimiyle uyumlu hareket etmesine hem de takipgileriyle giivene
dayali iligkiler kurmasina zemin hazirlamaktadir.

Otantik liderlik modelinin etkileri arasinda giiven, baghlik ve orgiitsel
esenlik gibi unsurlar One ¢ikmaktadir. Lider ile takipgileri arasindaki
iligkilerde giiven, seffaflik ve etik degerlere dayali olarak inga edilmektedir.
Bu giiven ortamu, takipgilerin liderin kararlarini benimsemelerini ve liderle ig
birligi yapmalarini kolaylastirmaktadir. Baghlik, liderin takipgilerini motive
ederek orgiitsel hedeflere yonelik aidiyet hissini giiglendirdigi bir siireci ifade
etmektedir. Bu baghlik, yalnizca bireysel performanst degil, ayn1 zamanda
orgiitsel bagarmin siirdiiriilebilirligini desteklemektedir. Orgiitsel esenlik ise
caliganlarin psikolojik ve duygusal olarak iyi hissetmesiyle iliskilidir. Otantik
liderlerin rehberligi, ¢alisanlarin igsel uyumlarini desteklerken daha iiretken
ve mutlu bir ¢aligma ortami yaratmaktadr.

Bu liderlik anlayiginin farkll kiiltiirel baglamlardaki etkileri de dikkate
deger olarak kargimiza ¢tkmaktadir. Liderin takipgileriyle anlaml bir etkilegim
kurabilmesi i¢in kiiltiirel normlarin liderlik algilarini nasil sekillendirdigini
anlamast biiyiilk 6nem tagimaktadir. Farklh kiiltiirel baglamlarda liderin
seffaflik, giiven ve etik degerleri nasil uygulayacag, liderlik siirecinin
etkinligini belirleyen 6nemli bir unsur haline gelmektedir. Bu durum, otantik
liderligin esnek ve baglama duyarl bir yaklagim benimsemesi gerektigini
gostermektedir.

Sonug olarak otantik liderlik, modern i diinyasinda liderlerin giivene
dayali, etik ve siirdiirtilebilir bir liderlik anlayis1 gelistirmesine olanak
tanimaktadir. Liderlerin, takipgileriyle kurduklar1 samimi iliskiler ve seffaf
yonetim anlays1, takipgilerin potansiyellerini gergeklestirmesine ve orgiitlerin
uzun vadeli bagarilar elde etmesine katki saglamaktadir. Bu model, liderlik
stireglerinde yalnizca bireysel ve orgiitsel geligimi desteklemekle kalmayip,
ayni zamanda toplum diizeyinde pozitif bir etki yaratmaktadir.
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Bolum 6

Yesil Liderlik

Kazim Yasin Ozbey'

Ozet

Yesil liderlik (Green Leader) kavrami son yillarda 6nemli 6l¢iide popiilerlik
kazanmugtir. Kiiresel olarak niifus artigi, kaynaklarin azalmasi ve beraberinde
artan titketim gevresel kirlilige, ekolojik sorunlara ve iklim degisikliklerine
neden olmaktadir (Kerse, Maden ve Tartan Sel¢uk, 2021). Toplumsal bir
sorun olmaya baglayan bu konular, siirdiiriilebilirliklerini 6zellikle gevresel
kaynaklarla saglayan igletmeler igin de sorun olmaya baglanugtir. Orgiitler
bu sorunlarla miicadele etmek igin gegsitli stratejiler gelistirmekte ve 6nlemler
almaktadir. Cevresel olumsuzluklar1 azaltmaya yonelik stratejiler gelistiren
orgiitler yesil uygulamalar gelistirmek, cevresel atiklari azaltmak, enerji
tasarrufuna katk: saglamak ve en 6nemlisi siirdiiriilebilir saglikli bir ¢evrenin
var olmasini saglamak adma cesitli hedefler belirlemekte ve bu hedeflere
ulagmak i¢in gesitli adimlar atmaktadir. Bu adimlardan biri de yesil liderlerin
orgiitte var olmasini saglamakeir.

Literatiirde yesil liderlik konusunda gesitli tanimlamalar yapilmistir. Ornegin
yesil liderligi bir liderin diger orgiit tyelerini ¢evre dostu faaliyetlerde
bulunma konusunda ikna etme ve onlara ¢evresel siirdiirtilebilirlik konusunda
ilham verme kapasitesi olan kigi olarak tanimlamak miimkiindiir (Hu vd.,
2022). Bir baska tanimda ise, liderlerin astlarini etkileme ve oOrgiitiin uzun
vadede gevresel siirdiiriilebilirlik vizyonunu gergeklestirmek icin harekete
gecirme yetenegi olan liderler seklinde ifade edilmistir (Gultom, 2022).
Literatiirde yaygin olarak oOrgiitlerin stirdiiriilebilir hedeflere ulagabilmesi
i¢in yesil ¢evreyi tesvik eden liderlik stillerine vurgu yapilmakta, bu liderlik
tiirtiniin orgiitlerde galisanlar tizerinde yesil orgiitsel vatandaglik davraniglari
sergilemelerinde etkili oldugundan bahsedilmektedir. Yesil liderlerin
orgiitlerde ¢evre dostu politikalar destekledigi ve calisanlar ile lider arasinda
kargilikli uyum ve ig birligi ortami yarattigina birgok makalede deginilmistir
(Tong, Jabbour, Najam & Abbas, 2022; Kura, 2016). Ayrica literatiirde
yesil liderligi siirdiiriilebilirlik, inovasyon, insan kaynaklari yonetimi ve yesil
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yonetim politikalar: gibi gesitli yonlerden ele alan ¢aligmalar da mevcuttur
(Oduncu, 2024; Awan vd., 2023; Acar, 2022; Kardoyo vd., 2020).

Bu boliimde lider kavramini genel hatlariyla agikladiktan sonra yesil
lider kavrami derinlemesine ele alinacak, bu konudaki farkli yaklagimlar
agiklanacaktr. Yesil liderlerin Ozellikleri, stirdiiriilebilirlik a¢isindan 6nemi
gibi konulara da deginilerek boliim tamamlanacaktir.

Giris

Sanayi devriminden itibaren artan sanayilesme ile birlikte dogal
kaynaklarda azalma meydana gelmekte ve gevresel kirlenme her gecen
giin artmaktadir (Kirtig, 2023). Bu durum yasanabilir bir gevreden
yoksun kalmayi, salgin hastaliklar1 ve dogal afetlerin artmasini beraberinde
getirmektedir. Dogal kaynaklarin zamanla azalmasi, insan hayatin1 6nemli
Olciide tehdit etmektedir. Bu noktada kaynaklardaki bu azalmaya onemli
Olgiide sebebiyet veren iiretim igletmelerinin gevrenin siirdiiriilebilirligi
konusunda hassasiyet gostermeleri ise son derece 6nemlidir. Bu igletmeler
bir yandan ¢evreye verdigi zararlari azaltmak i¢in ¢aba harcarken diger
yandan ekonomik siirdiiriilebilirliklerini de saglamalar1 gerekir. Bu noktada
pazarda tutunabilmeleri igin yesil konusunda hassasiyeti ylikselen tiiketicileri
de tatmin etmek zorunda kalabilmektedirler. Bu tatmini saglayabilmeleri
ise yesil isletme yaklagimi sergilemelerinden ge¢mektedir. Bu g¢ergevede
ozellikle iiretici igletmeler igin yesil isletme yaklagimi giin gegtik¢e 6nem
kazanmaktadir (Erten, 2018).

Diger yandan igletmeler yesil isletme olma yolunda sadece iiretim
konusunda degil yonetim ve Orgiitsel yapisinda da yesil yaklagimlar
sergilemelidir. Bu yaklagimlarinda gevreye duyarli bir yonetim felsefesi
benimsemeli ve igletmelerinin bu konuda orgiit kiiltiiriine sahip olmasi i¢in
gabalamahdir. Cevre hassasiyeti konusunda orgiit kiiltiiriine sahip olacak
isletmelerde yoneticilerin yesil yonetim uygulamalari, bu kiiltiiriin 6rgiit
igerisinde yerlesmesinde son derece etkilidir (Cark, 2021). Ciinkii yoneticiler
yesil uygulamalar gergeklestirdik¢e onlar takip eden ¢aliganlar da dogal
olarak ayn1 sekilde yesil bir bakig agisina sahip olacak ve davraniglarini bu
dogrultuda sekillendireceklerdir (Oduncu ve Cengiz, 2022). Boylece yesil
kiiltiiriiniin orgiit igerisinde yerlesmesi ile birlikte siirdiiriilebilir bir gevreye
katki saglanabilecektir.

Giiniimiizde igletmeler ve bireyler gevre sorununun ciddiyetini fark
etmeye baglamig ve siirdiiriilebilir bir ¢evre olugturulmas: konusunda
harekete gecilmesi gerektigini yiiksek sesle ifade etmeye baglamiglardir.
Isletmeler, gevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagabilmek i¢in ¢alisanlarin
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yesil davraniglar sergilemelerinin 6nemini kavramig ve bu konuda stratejiler
geligtirmeye baglamuigtir (Wang, Zhou ve Liu, 2018). Bu stratejilerden
biri ¢aliganlarin yesil davranig sergileme egilimlerinin artirilmasi yaklagimi
olmugtur. Bu yaklagimin temelinde ise ¢alisanlar1 gevre dostu olma
konusunda doniistiirebilecek liderlerin isletmede yer almasi yatmaktadir.
Isletmelerin gevresel siirdiiriilebilirlige katki saglayabilmesi i¢in gevre odakli
liderlere ve ¢alisanlara sahip olmas1 biiyiik 6nem tagimaktadir (Acar, 2022).
Yesil lider, yenilik¢i yaklagimlar ile iginde bulundugu orgiitii yesil hedefler
dogrultusunda dontistiirebilmekte ve bu dogrultuda orgiit kiiltiiriiniin
olusmasina katki saglayabilmektedir. Bu noktada yesil liderlerin 6nemi
anlagilmakta ve bu konunun tizerinde durulmas: gerektigi anlagilmaktadr.

Yesil lider kavrami 2020 yilindan sonra yaygmlagmaya baglamig ve
isletmeler yesil liderler ile ¢aliymaya daha fazla 6nem vermeye baslamigtir
(Oduncu, 2024). Bu noktada yesil lider kavramina ge¢gmeden 6nce liderlik
kavrami tizerinde kisaca durmakta fayda fardur.

Liderlik

20. ytizyildan itibaren liderlik kavrami aragtirmacilarin siklikla tizerinde
durdugu bir kavramdir. Insanlarin belirli amaglar dogrultusunda bir araya
gelmesi gerekmig ve bu gereklilik ile gruplar olusmustur. Olugan gruplari
harekete gegirmek igin de onlar1 yonetme konusu giindeme gelmistir. Bu
noktada ise yonetimi saglayacak en 6nemli unsur lider olarak goriilmektedir
(Bakan ve Dogan, 2013). Aristo, Sokrates, Eflatun gibi meshur diisiintirler
liderligin fiziksel ve kigilik ozellikleri tizerinde durmuglardir. Takip eden
aragtirmacilar ise yetenek boyutuna daha ¢ok vurgu yapmuglardir. 1900’1
yillarin ortalarindan itibaren ise ok c¢esitli liderlik tanimlari ortaya
konulmugtur (Barutgugil, 2014). Yakin gegmiste ise modern yonetim
yaklagimi ve ozellikle orgiitlerin toplam kalite yonetimi yaklagimlart ile
birlikte liderlikte etkilesimci, doniigtimcii, karizmatik gibi yeni bakig agilar
kazanmaya baglamistir (Akytiz, 2018). Burada liderlik i¢in bir tanim vermek
gerekirse, yaygin olarak kullanilan tanim; bir orgiitii ortak hedefe ulagtirmak
i¢in o Orgiitteki insanlart motive etme ve yonlendirme yetenegi seklinde
ifade edilebilir (Acar, 2022). Bu tanimlamadan da anlagilacag tizere lider,
davraniglartyla ve soylemleriyle orgiit iiyelerinin davraniglarini etkileme
giicline sahip kigi olarak gortilebilir. Paralel olarak bir tanim da Gultom
(2024), tarafindan yapilmistir. Gultom’a gore de lider, kendi olumlu
davraniglart ile astlarmin  davramiglarini, diisiincelerini ve hareketlerini
orgiitsel hedeflere ulagilmak i¢in yonlendirme yetenegine sahip kisidir. Yine
benzer olarak Bakan ve Dogan (2013), lideri, ¢aliganlar1 etkileyen ve onlar1
etkin, dengeli, kontrollii ve koordinasyon igerisinde yonlendirerek orgiitiinii



98 | Yegsil Liderlik

amacina ulagtiran kigi olarak ifade etmislerdir. Bu tanimlardan hareketle
herhangi bir oOrgiitsel ortamda, liderin Ozellikleri ve davraniglar1 astlarin
davraniglarini giiglii bir gekilde etkiledigi soylenebilir.

Giiniimiize geldigimizde liderligin gesitli tiirlerinin ortaya ¢iktigi ve
klasik lider tanimlarinin Stesine gegildigini belirtmek gerekir. Giintimiizde
ozellikle kiiresel olgekte yasanan zorluklarla (salgin, ekonomik kriz, iklim
krizi vb.) yiizlesirken oOrgiitlerdeki tiim tyeleri bu zorluklarla miicadelede
belirlenmig hedeflere ulagmak i¢in dogru yonlendirmek gerektigi giindeme
gelmektedir. Bu yonlendirmeyi yapacak olan liderlerin geleneksel liderlik
ozelliklerine sahip olmasmin yaninda gevre konusunda sosyal sorumluluk
sahibi olmasi gerektiginden hareketle son zamanlarda yeni bir kavram olan
“yesil lider” veya “yesil doniigiimcii lider” kavramlart giindeme gelmistir.
Cevre hassasiyeti yiiksek oOrgiitler stirdiiriilebilirligi saglamak igin artik
yesil liderlere sahip olmalar1 gerektigini diigiinmeye baglamistir (Oduncu,
2024). Ozellikle siirdiiriilebilir bir 6rgiit agisindan her ne kadar ilave bir
maliyet olarak goriilse de yine de giinitimiiz i§ diinyasinda siirdiiriilebilirligin
saglanmasinda liderlerin hayati 6neminin oldugu bilinmektedir (Van Holt
vd., 2020). Ote yandan liderin orgiitsel ciktilar1 ve siiregleri etkileyen en
onemli unsurlardan biri oldugu bilinmektedir (Sengiillendi, 2023). Liderlik
tiirlerinin gevresel siirdiirtilebilirlik konusuna vurgu yapan tiirii ise yesil
liderliktir. Bu ¢er¢eveden bakildiginda bu boliimde yesil lider kavrami
ayrintili olarak ele almayi ve farkli yaklagimlarla agiklamayr amagliyoruz.

Yesil Liderlik

Bilim insanlar1 yesil liderligin tanimu, 6zellikleri, uygulamalar1 ve sonuglari
tizerine gesitli aragtirmalar gergeklestirmistir. Yesil liderlik konusunda yapilan
ilk galigmalardan biri Egri ve Herman (2000) tarafindan gergeklestirilmistir.
Egri ve Herman’a gore yesil liderlik siirdiirtilebilirlik i¢in bir vizyon yaratma,
bu vizyonu bagkalarina iletme ve onlar1 siirdiiriilebilirlige ulagmak ig¢in
harekete gegmeye tegvik etme yetenegi olarak tanimlamiglardir. Heizmann
ve Liu (2018), ise konuyu siirdiirtilebilir liderlik ¢ergevesinde ele alarak,
stirdiiriilebilir liderligi gevresel, ekosentrik ve yesil liderlik olarak da ifade
edilebilecegini belirtmistir. Sitirdiiriilebilir bir toplum ve 6rgiit igin liderin
gevresel konulara yonelik degisimi tegvik edecek nitelikte ve davraniglara sahip
olmas1 gerektigini ifade etmistir. Khan (2023), ise yesil liderligi liderlerin
cevresel siirdiiriilebilirligi tegvik etmek i¢in belirli uygulamalar kullandiklarini
ifade etmigtir. Ornegin gevre yonetimi uygulamalarini uygulayan, gevre
hedefleri belirleyen ve kuruluglari iginde bir gevre sorumlulugu kiiltiiri
olusturan kisileri yesil lider olarak tanimlamigtir.
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Aragtirmacilar yaygin olarak yesil liderlik kavramini “doniigtimcii
liderlik” kavrami altinda ele almakta ve doniigtimcii liderligi ¢evre
konular1 baglaminda degerlendiren liderlik tiirii olarak ifade etmektedirler
(Renwick, 2018). Doniisiimcii liderler kavramint Burns (1978), hedefleri
gerceklestirmek igin kigileri ve kaynaklari harekete gegirme yetenegine sahip
kisi olarak tanimlamugtir. Doniigiimcii liderler takipgilerinin kendilerine
giivenmesini saglayarak Orgiitiin amaglarina ulagmasinda onlara bir rol
model olabilmektedir ve boylece takipgilerin kendilerini amaca adamalarini
saglar (Koger, 2020). Kisaca takipgilerinin ihtiyaglarini, inanglarini ve deger
yargilarini degistirebilen liderler olarak 6zetlenebilir.

Bu liderlik tiirtiniin igletmelerde astlarinin ¢evre konusundaki davranislar
tizerinde de etkisi olacagindan, isletmeleri daha siirdiiriilebilir bir yapiya
kavugmasinda dontigiimcii bir etkisinin olacagy ifade edilebilir (Acar, 2022).
Diger yandan yesil doniisiimcii lider olarak tanimlanan liderligin gevre
konusunda sorumluluk tagidigi ve bu sorumlulugun sonucunda orgiitiin
ckonomik performansiniolumlu bir gekilde etkileyecegi degerlendirilmektedir
(Chen ve Chang, 2013). Boyle bir liderin, 6rgiitiin siirdiirtilebilir geligimini
diisiinen ve gevre sorunlarimni yenilik¢i bir sekilde ¢ozmeye ¢aligan astlar
tizerinde motive edici bir etkisinin olacagi da bilinmektedir (Bhutto vd.,
2021). Yesil liderin ¢evre dostu kararlar1 ve davranislariyla astlari igin bir
rol model olabilmektedir (Wang, Zhou & Liu, 2018). Siirekli olarak ¢evre
dostu davranig sergileyen liderler, ¢alisanlar1 aynmi davranigi sergilemeye ve
gevresel sorunlara deger vermelerine katkida bulunabilir. Boylelikle ¢alisanlar
gevresel konulara katki saglama konusunda daha fazla motive olabilirler
(Khan, 2023).

Diger taraftan giinlimiizde ¢evre sorumlulugu kiiltiirii yerlesmig ve
yesil isletme olma hedefi olan igletme sayis1 da her gegen giin artmaktadr.
Isletmeler bu hedefe ulasmak igin birtakim stratejiler yiiriitmektedirler. Bu
stratejilerden birisi de yesil insan kaynaklar1 yonetimi anlayiginin igletmede
uygulanmast olarak ifade edilmektedir. Cevresel konularda hassasiyet
sergileyen igletmeler insan kaynaklarinin da bu hassasiyet igerisinde olmalarini
ve buna uygun davranislar sergilemelerini beklemektedirler. Bu beklentilerini
kargilayabilmek igin de insan kaynaklarim1 dogru yonlendirebilecek bir
lider ihtiyaci giindeme gelmektedir. Bu lider, isletmenin yesil isletme olma
hedefinde ¢aliganlarla arasindaki koprii vazifesini kuracak olan kisi olarak
degerlendirilmektedir (Acar, 2022). Bu kisinin yesil degerlere sahip, astlarinin
yesil davranglart iizerinde etkisi olan ve onlar1 orgiitiin siirdiirtilebilirligi
konusunda diiglinmelerine ve Orgiit sorunlarini daha yenilik¢i yollarla
¢ozmek i¢in motive etmeye ¢aba gosteren bir kigi olarak “yesil lider” seklinde
tanimlamaktadir (Gauthier ve Wooldridge, 2012).
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Yesil liderlik konusuna bir baska agidan bakildiginda gevre konusunda
sosyal sorumlulugu yiiksek olan yesil liderlere sahip olma durumuna gore
isletmelerin ele alindig1 goriilmektedir. Correa vd. (2008), isletmelerin gevre
konusunda uyguladiklari stratejilere gore iki gruba ayirildiklarini belirtmigtir.
Ilk grupta yalnizca yasal gereklilikleri kargilamay1 ve kirliligi kontrol etmek
igin gesitli uygulamalar1 bulunan reaktif isletmelerin yer aldigini bildirmistir.
Ikinci grupta ise, enerji ve atgi azaltmak icin goniilli eko-verimli
uygulamalari bulunan, enerji ve malzeme kullanimini azaltmak i¢in tiretimde
ve organizasyonda yenilikler gergeklestiren daha proaktit stratejilere sahip
yesil lider igletmeler olarak tanimlamugtir. Ayrica yesil liderlik stratejilerine
sahip igletmelerin iirettikleri {irtinlerin, hizmetlerin ve hatta i modellerinin
tiimiinde Uiriin yagam dongiisii boyunca ekolojik ayak izini en aza indirmek
igin siirekli bir ¢aba igerisinde olduklarini belirtmigtir.

Bu gabalar igerisinde olan isletmelerde var olan yesil liderlik tarzinin
isletmelerde bir¢ok unsuru olumlu bir sekilde etkiledigi de bilimsel
galigmalar ile ortaya konulmustur. Yapilan bilimsel ¢aligmalarin gogu, yesil
liderligin bireysel veya kurumsal diizeydeki sonuglarina odaklanmigtir. Bu
kapsamda yesil liderligin yesil orgiitsel kimlik, yesil rekabet avantaji (Chen,
2011) ve yesil tedarik zinciri entegrasyonu (Guo vd., 2022) iizerinde olumlu
etkisinin oldugu ortaya konulmugtur. Benzer sekilde yesil dontigiimcii
liderlik, galiganlar1 yeni bilgi edinme konusunda onlar1 motive edecegi (Le
ve Lei, 2018) ve onlari yesil siireg ve iiriin inovasyonuyla ilgili faaliyetlere
katilmalarini saglayacag: bildirilmistir. Boylece firmanin yesil tiriinleri ve/
veya hizmetleri pazara sunmasina (Andriopoulos ve Lewis, 2010) ve gevresel
performanslarini iyilestirmelerine olanak taninmig olunacag belirtilmektedir.
Tiim bu agilardan bakildiginda 6zetle, yesil liderligin isletmelerdeki yonetim
ve organizasyon siireglerinden, rekabet avantajlarina kadar bir¢ok unsuru
olumlu bir gekilde etkiledigi ve olumlu ¢iktilarinin oldugu soylenebilir.

Yesil Liderlik Konusuna Farkli Yaklagimlar

Aragtirmacilar yesil liderlik tiiriinii gesitli liderlik tiirlerine ayirmaya
ve bunlarin etkilerini arastirmaya baglamigtir. Bu liderlik tiirleri “yesil
doniistimcii liderlik” (Chen ve Chang, 2013), “yesil etik liderlik” (Wang ve
Feng, 2023), “yesil sorumlu liderlik” (He, Morrison ve Zhang 2021), “yesil
manevi liderlik” (Afsar, Badir ve Kiani, 2016), “yesil hizmetkar liderlik”
(Tuan, 2020) ve “yesil kapsayict liderlik” (Thabet vd., 2022) tiirlerinden
olugmaktadir. Bu yesil liderlik tiirlerinin ortak ozelligi ise orgiitlerin ve
gevrenin sitirdiiriilebilirligini saglamak olarak belirtilmektedir (Zhong vd.,
2023).
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Bu liderlik tiirlerinden son zamanlarda ¢evre dostu uygulamalar tegvik
etmek odakli olan “yesil doniigiimcti liderlik” tiirti popiilerlik kazanmugtir.
Bu liderlik tarz1 orgiitlerde takipgilerini gevresel hedeflere ulagmaya
motive eden ve onlar1 beklenen gevresel performans seviyelerinin 6tesinde
performans gostermeye tesvik eden davraniglara sahip liderlik tarzi olarak
tanimlanmaktadir (Acar,2022). Yesil doniigiimcii liderlerin, astlariyla iyi
iliskiler kurduklar1 ve onlarin gevresel sorunlar hakkindaki endiselerini
dinledigi ve ardindan onlara kendi yesil degerlerini aktarabilen bir kigilik
olarak ifade edilmektedir (Robertson ve Barling, 2013). Bu yaklagimlardan
farkli olarak yesil liderlik tarzinin 6zellikle yesil inovasyonu olumlu yonde
etkileyecegi Dbelirtilmektedir (Chen ve Chang, 2013). Singh, Giudice,
Chierici ve Graziano (2020), yesil doniistimcii liderligin yesil inovasyon
{izerindeki etkisini vurgulamigtir. Benzer olarak Ozgiil (2023), isletmelerdeki
yesil doniigiimcii liderlerin ¢aliganlarin yesil temel yeteneklerini olumlu
oOlgiide etkiledigini ve ¢alisanlarin yesil siire¢ inovasyonu uygulamalar
konusunda onlar1 dogrudan tegvik ettigini belirtmigtir. Bu etkiyle birlikte
yesil temel yeteneklere sahip olan ¢alisanlarin ise yesil siire¢ inovasyonlari
gelistirebilecegi ifade edilmigtir.

Yesil dontigiimcti liderlerin bu yonlerine ilave olarak Kirtig (2023),
yesil doniigiimcii liderligin dort boyutunun oldugunu bildirmigtir. Liderin
gevre dostu kisiligi ana gatis1 altinda “vizyon”, “plan”, “hedef” ve “fikirler”
olmak tizere dort baslikta ele alinan liderlik boyutlarini tanimlamaktadir.
Cevre dostu vizyonu; liderin iginde yer aldig1 organizasyonu gevreci bir
organizasyona evirmesi ve bunu gergeklestirdigi tiim uygulamalarda
gostermesi seklinde ifade edilmektedir. Liderin ¢evre dostu plan boyutunu;
organizasyonlarin tedarikten, {iretime, satigtan, geri doniigiime kadar tiim
stiregleri gevreci bir bakig agisiyla planlamasi geklinde agiklamaktadir. Cevre
dostu hedef boyutunu; organizasyonun ¢evreci bir organizasyon haline
doniigmesi hedefi dogrultusunda astlarim1 bu konuda motive etmesi ve
organizasyonu hedef birligi icerisinde yonetmesi seklinde ifade etmektedir.
Son olarak gevreci fikir gelistirme boyutunu; organizasyonlardaki bireylerin
gevreci fikirler iiretebilme yeteneklerini gelistirme becerisine sahip olma
seklinde tanimlamaktadir.

Bir bagka yaklagim Robertson ve Barling (2013), tarafindan ifade
edilmigtir. Bu yaklagima gore doniigiimcii liderlik davraniglarina sahip bir
liderin gevre dostu aktiviteleri tegvik ettiginde, ¢alisanlarin g¢evre dostu
olmalar1 konusundaki motivasyonlarini ve davraniglarin1 dogrudan olumlu
yonde etkiledigi belirtmektedir. Bu yaklagimda ayrica dolayl bazi etkilerinin
de bulundugunu belirtmektedir. Bunlardan ilki takipgilerinin degerlerini
paylagtiklarinda  (ideallestirilmig etki), ikincisi takipgilerini daha Once
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neredeyse imkansiz oldugunu diisiindiikleri konularda basarabileceklerine
ikna ettiklerinde (ilham verici motivasyon), tigiinciisii ¢alisanlarin icinde yer
aldig1 organizasyon sorunlarini yenilik¢i yaklagimlarla ¢6zme konusunda
diigiinmelerine yardimci olduklarinda (entelektiiel tegvik) ve son olarak
caliganlariyla ¢evre dostu davranislar iizerinde etki yaratabilecekleri bir iligki
kurduklarinda (bireysellestirilmis ilgi) onlar1 ¢evre dostu olmalar1 konusunda
dolayli olarak etkiledikleri 6ne stiriilmektedir.

Yesil Liderin Ozellikleri

Bir organizasyonun vyesil lidere sahip olup olmadigi liderinin gevre
konusunda uyguladigi organizasyon politikalar1 sonucunda anlagilabilir.
Bu politikalar1 belirleme yetenegine sahip olan kisiler yesil liderler olarak
goriilmektedir. Ancak yesil liderler sadece ¢evreci politikalari ile degil ayni
zamanda astlariin davraniglarini gevre konusunda etkileme giiciine sahip
olmalartyla bilinmektedir. Tyi bir yesil lider astlarini gevre dostu politikalar
konusunda tegvik edici bir ozellige sahiptir (Kardoyo vd., 2020). Bilimsel
aragtirmalar, yesil liderin, astlarinin i¢ motivasyonlarini artirmada, iginde
bulunduklar1 organizasyonlari ¢evreci bir kiiltiire sahip olmalar1 konusunda
yonlendirmede (Graves, Sarkis & Zhu, 2013 ve Peng vd., 2020), astlarinin
gevre koruma konusunda farkindaliklarini gelistirmede (Chen vd., 2014;
Zaftar vd., 2017) ve astlarin1 yesil inovasyon gergeklestirme konusunda
harekete gecirmede (Mittal ve Dhar, 2016 ve Jiang vd., 2020) pozitif yonde
etkili oldugu ortaya koyulmaktadir. Yesil lider bu ozellikleriyle birlikte
literatiirde doniigiimcii bir lider olarak da siklikla ele alinmaktadir.

Yesil bir liderin ashinda yesil doniigiimcii bir lider oldugunu ve
doniigiimeii liderlik kavrami altinda ele alinmasi gerektigini daha Once
belirtmigtik. Bu bakimdan yesil liderin 6zelliklerini ele alirken doniigiimcti
liderlik gergevesinde konuyu ele almanin daha dogru bir yaklagim olacagi
sOylenebilir. Doniigiimcii liderligi agiklamak i¢in Bass ve Avolio (1994),
bir ¢aligma gergeklestirmis ve galiyma sonucunda “Cok Faktorli Liderlik”
olarak bilinen bir model gelistirmistirler. Bu modelde liderlik i¢in “iglemsel”
ve “doniigimcti” olmak {izere iki yon iizerinde durmuslardir. Dontigtimcii
yon bakimindan lideri dort temel faktor altinda ele almislardir. Bunlar
“ideallestirilmig etki”, “ilham verici motivasyon”, “entelektiiel tegvik” ve
“bireysellestirilmis 1lgi” olarak ifade edilmektedir. Bu yonleri ile dontigiimcii
bir liderin dinamik bir kisilik oldugunu ve takipgilerinin degerlerini,
inanglarini ve hedeflerini etkilerken onlarin davraniglarina gore degisen bir
yaklagim igerisinde oldugunu belirtmiglerdir. Her bir 6zellik organizasyonlar
i¢inde ¢evresel stirdiiriilebilirligi etkilemek i¢in uygulanabilir. Bu faktorleri
sirayla ele alacak olursak;
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Tdeallestivilmis etki, liderlerin uygun olan1 yapmaktan ziyade dogru olant
yaparak rol model olmalar seklinde 6zetlenebilir. Lider ideallestirilmig etki
davranis1 gosterirken gevresel olarak siirdiiriilebilir bir diinya igin astlarini
dogru yonlendirir ve dogal gevreye fayda saglayacak eylemleri tegvik eder
(Ozgiil, 2023). Ozellikle gevreye 6zgii konularda doniigiimcii liderler bunu
yaparken, astlar1 i¢in rol model gorevi goriirler ve bu sayede astlar1 da benzer
davraniglarda bulunmaya ¢aligirlar (Robertson ve Barling, 2013).

Tiham verici motivasyon; doniigiimcii liderlerin, galisanlarini kolektif bir
fayda yaratmak igin bireysel faydalarinin 6tesine gegmeye tesvik etmek igin
uyguladig: bir yontem olarak ifade edilebilir. Burada lider kendi bireysel
¢ikarlarini arka plana atarak orgiitiin ¢ikarlarini 6n plana alacak sekilde
astlarina rol model olur. Bunu dogal ¢evreye fayda saglayan davraniglar
sergileyerek gergeklestirir ve astlarina boylece ilham vererek onlar1 motive
eder (Tuna ve Yildiz, 2023).

Entelektiiel  tesvik; ¢ahganlarimi  geleneksel varsayimlar  iizerinde
diisiinmeye ve sorgulamaya tegvik eden ve ¢alisanlari ¢evre konusunda yeni
fikirler tiretebilmeleri i¢in gerekli i¢sel motivasyonu ve cesareti agilamak
olarak ifade edilebilir. Ozellikle ¢evresel sorunlar konusunda yer aldiklari
organizasyonun yenilik¢i yaklagimlar1 ortaya koymasini saglamak igin
astlarini tegvik etmek bu yaklagimin temelini olugturdugu soylenebilir (Tuna
ve Yildiz, 2023).

Biveysellestivilmis ilgi; sergileyen liderler, ¢ahganlarin refahi igin
onlara gefkat ve empati ile yaklagir ve boylece ¢alisanlarin potansiyellerini
ve becerilerini geligtirmelerine yardimci olur. Liderler bunu yaparken
calisanlarla yakin iliskiler kurarlar. Bu iliski igerisinde onlara gevresel
degerlerini aktarabilirler ve galiganlarin bu degerleri modelleyebilmesine
yardimcr olurlar.  Caliganlar bu siiregte ¢evresel konular ve oncelikler
hakkinda sorular sorarak model alma siireglerini yiiriitiirler. Ozetle liderler
kendi doniigtimctii liderlik 6zelliklerini ¢evre konusunda 6n plana gikararak
caliganlarin bu o6zellikleri modellemesini bilerek ve isteyerek tegvik ederler
(Robertson ve Barling, 2013).

Ozet olarak ifade edecek olursak, bir yesil lideri ashnda doniisiimcii lider
ozellikleri gosteren ve bu 6zelliklerini ¢evre konusunda 6n plana gikaran lider
olarak gormek miimkiindiir. Yesil doniigiimcii liderler astlarmi yakindan
tanir ve onlarin ihtiyaglarini, inanglarini ve deger yargilarini degistirebilme
yetenegine sahiptir. Bu yeteneklerini sergileyerek astlar igin bir rol model
olmakta ve onlara ilham verebilmektedir. Ozellikle astlarini ¢evre konusunda
bilinen varsayimlar iizerinde daha fazla diistinmeye ve sorgulamaya
tesvik ederek onlar1 cesaretlendirebilmektedir. Boylece bulunduklar
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organizasyonda gevre koruma konusunda yenilik¢i yaklagimlar sergilemeleri
de miimkiin olabilir.

Yesil Liderlerin Sektorler Agisindan Etkileri

Rekabette 6ne gegmek isteyen isletmelerin yesil stratejiler uygulamasi
artik zorunhu bir hal almaya baglamustir (Yu ve Ramanathan, 2015). Ozellikle
sanayi alaninda rekabet avantaji elde etmek igin son donemlerde siirdiiriilebilir
i stratejileri uygulanmaya baglanmig ve bu uygulamalarin sonucu olarak
da sanayinin gevre iizerindeki olumsuz etkilerinin azaldigi goriilmektedir
(Cop vd.,2021). Giiniimiizde her sektorden igletmenin ulusal ve uluslararas:
alanda basarili olabilmesi, yesil yonetim uygulamalarina gegmesiyle, gevreci
teknolojilere yatirim yapmalariyla ve her faaliyetinde ¢evreyi korumaya 6ncelik
vermeleriyle miimkiin olabilmektedir (Akatay ve Aslan, 2008). Onceliklerini
gevre konusuna veren igletmeler gevresel sorunlarla miicadelede igin yenilikgi
yaklagimlar sergilemeleri ise kaginilmaz olmaktadir. Yenilik¢i yaklagimlardan
en 6nemlisi ise yesil yonetim uygulamalaridir. Yesil yonetim uygulamalarini,
kisaca igletmelerin tiim faaliyetlerinde gevreyi koruma odakli olmasi olarak
ifade edilebilir. Bu uygulamalari hayata gegirecek olan yonetimlerin ise gevre
bilincinin yiiksek olmas: gerektigi degerlendirilebilir. Bu noktada ise yesil
liderlerin varlig1 giindeme gelmektedir. Sektorel olarak incelendiginde yesil
lider bulunduran igletmelerin gevre konusundaki olumlu etkileri neredeyse
tiim sektorlerde goriilebilmektedir. Bu kisimda yesil liderlerin belirli sektorler
tizerindeki etkilerine deginilecektir.

Imalat sektoriinde yesil liderligin etkisi incelendiginde diger sektorlerde
oldugu gibi imalat sektoriinde de yesil liderlik 6nemli bir konudur. Imalat
sektorii tizerinde gergeklestirilen ¢aliymalarda yesil doniigiimcii liderligin
calisanlarin yesil temel yeteneklerini ve yesil siire¢ inovasyonu ortaya
koyabilmelerini olumlu ve 6nemli &lgiide etkiledigi belirtilmektedir (Ozgiil,
2023). Turizm sektorii 6zelinde konu ele alindiginda, turizm igletmelerinin
artik gevresel performansa 6nem vermeye basgladig1 gortilmektedir. Rekabet
avantaji yaratmak isteyen oteller yesil yonetim anlayisi sergilemek ve
caliganlarin yesil davraniglar sergilemelerini saglamak adina 6nemli adimlar
atmaya baglamugtir. Bu adimlardan birisi de yesil orgiit ikliminin saglanmasi
adina igletmelerde yer alan yesil liderlerin varhiginin saglanmasidir. Mert ve
Saltik (2023), yaptiklar1 ¢aligmada otel igletmelerinde yesil orgiit ikliminin
saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin yesil davraniglar sergilemesi gerektigini
ve yesil liderligin bu iklimi sagmada pozitif yonde etkili oldugu sonucuna
ulagmuglardir. Bankacilik sektoriinde de benzer durumlar s6z konusudur.
Hasirc1, Zeybek ve Akgiil, (2024), bankacilik sektoriinii ele alarak bir
caligma gergeklestirmigtir. Aragtirmacilar gevresel konularda kurumsal sosyal
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sorumlulugun bankalarin yesil performans iizerindeki etkisini incelemis ve
liderligin bu iliskideki aracilik rolii tizerinde durmuglardir. Caligma sonucunda
liderligin, gevresel kurumsal sosyal sorumluluk ve yesil performans arasindaki
pozitif iligkiyi giiglendirdigi sonucuna ulagilmistirlar. Son olarak saghk
sektori incelendiginde ise yesil hastane kavrami kargimiza ¢ikmaktadir. Yesil
hastane, gevreye olan zararli etkiyi siirekli azaltan, halk saghgini koruma ve
gelistirme i¢in ¢abalayan, insan ve gevre sagligini koruma konusunda yonetim
hedeflerini belirlemis olan hastane olarak tanimlanmaktadir (Berniak-Wozny
& Rataj, 2023). Bu hastanelerin bagarmasi gereken yonetim hedeflerinden
birinin de yesil liderlik oldugu belirtilmektedir (Biiyiiktas Gayir,2022).

Yesil Liderler ve Siirdiiriilebilirlik

Iklim krizi ile birlikte gelen dogal kaynaklarin azalmaya baglamasi ve bu
kaynaklara erigimin her ge¢en giin zorlagmasi, kiiresel 6lgekte stirdiiriilebilirligi
ve yesil yaklagimi 6n plana ¢ikarmaya baglanugtir. Isletmeler de bu durumla
miicadele konusunda yesil yonetim yaklagimlari sergileme mecburiyetinde
kalmuglardir (Acar, 2022). Isletmeler ekonomik olarak siirdiiriilebilir bir
kalkinma saglamanin yani sira gevresel siirdiirtilebilirligi de saglamak igin
birtakim onlemler almaktadirlar. Bu noktada ¢evrenin siirdiiriilebilirligini
saglamak ve kaynaklar1 gelecek nesillere tagtyabilmek neredeyse tiim
organizasyonlarin temel amaglar1 haline gelmistir (Hasirci, Zeybek ve
Akgiil, 2024). Bu amag dogrultusunda dogru bir yonetim uygulayabilmek
adina yesil liderler organizasyonlarin vaz gegilmez bir unsuru konumuna
gelmigtir.  Organizasyonlar1 bu amag¢ dogrultusunda doniistiirmek ve
yonetmek yesil liderlerin izledigi politikalarin ilk sirasindadir. Bu politikalar
ile yesil dontigiimcii liderler astlarini etkileyebilmekte ve onlarin yesil
davraniglar sergilemesinde ve yesil inovasyonlar ortaya koymalarinda etkili
olabilmektedir. Bu etkiyle birlikte yesil yonetim anlayis1 tiim organizasyon
igerisinde  yerlesmekte ve organizasyonun siirdiiriilebilirligine  katki
saglanabilmektedir (Behget ve Tag¢ioglu Baysal, 2022).

Yesil liderin yer aldigi organizasyonlarda yesil yonetim politikalar
on plana ¢ikmaktadir. Isletmelerde uygulanan tedarik, iiretim, lojistik
ve pazarlama gibi yOnetim siireglerinin tamaminda gevresel koruma ve
siirdiiriilebilirlik temel hedefler arasindadir (Yavuz, 2020). Ornegin bu
yonetim politikalarindan birisi yesil insan kaynaklar1 yonetimidir. Insan
kaynaklar1 departmani igletmelerin gevreci politika ve amaglarini bagarryla
uygulayabilmesi igin ¢aliganlara aktarilmasini ve onlara benimsetilmesini
saglama konusunda énemli bir unsurdur. Insan kaynaklari fonksiyonunun
yerine getirilmesi ile birlikte isletmeler ¢evresel siirdiirtilebilirlik hedeflerine
ulagmay1 saglayabilir (Kedikli, 2018). Insan kaynaklari yonetim yaklagimu ile
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kaynaklarin siirdiirtilebilirligine katki saglamak, karbon salinimini azaltmak,
atiklart minimize etmek ve bunlar1 yaparken ayni zamanda ekonomik olarak
stirdiiriilebilirligi saglamak igin ¢alisanlarin gevre konusunda sorumlu
davranislar igerisinde olunmast amaglanmaktadir.

Bu tiir yesil yonetim yaklagimlart gevreyi koruma ve kaynaklarin
stirdiiriilebilirligini saglama amaci tasirken diger yandan isletmeye rekabet
avantaji, diigiik maliyetli iiretim ve yiiksek karliik gibi avantajlar da
saglayabilmektedir (Karakus ve Erdirengelebi, 2018). Bu avantajlarin
farkinda olan yoneticiler igletmeleri igin farkli alanlarda yatirimlar yaptiklar
gibi gevresel siirdiirtilebilirlige katki saglamak adina da birtakim yatirimlar
yapabilmektedir. Isletmeler bu yatirimlari yaparken bir yandan yesil isletme
olma vizyonu sergilemekte bir yandan da bu yatirnmlarinin getirisini
onceliklendirmektedirler. Bu getiriler arasinda maddi tasarruf, piyasa
degerinde artig, kalifiye insan kaynaklarinda artig, miisteri sayisinda artug,
isletme giderlerinde azalig, verimlilikte artig, rekabet avantaji ve ¢aligan
motivasyonunda artig gibi birgok faktor sayilabilir (Yesilaydin, 2018).

Siirdiiriilebilirlik Hedefleri ve Liderligin Rolii

Giiniimiizde siirdiiriilebilirlik kavrami giderek yayginlagmig ve birgok
organizasyonun vizyonunda yer almaya baglamigtir. Paris Anlagmasi ve
Birlesmis Milletler siirdiirtilebilir kalkinma hedefleri gergevesinde imzalanan
uluslararast anlagmalar kapsaminda belirlenen siirdiiriilebilirlik hedeflerine
paralel olarak igletmeler de kendi operasyonel ve stratejik hedeflerini
bu dogrultuda belirlemigtir (Bozoglu Bati, 2024). Bu ¢ergevede kisaca
hatirlatmak gerekirse stirdiiriilebilirlik, kaynaklarmn verimli kullanimini
saglamak ve gelecek nesillere kadar ulagmasi i¢in ¢abalamak geklinde ifade
edilebilir  (Gedik, 2020). Organizasyonlar vizyonlar1 dogrultusunda
gevresel stirdiiriilebilirligi saglamak adina belirledigi hedefler arasinda
organizasyonun girdilerinin gevre kirliligine sebebiyet vermeyecek sekilde
belirlenmesi, geri doniisiim uygulamalari, gevreci iiretim teknolojilerinin
tercih edilmesi, gevreye duyarl bir atik yonetimi ve gevresel sorumluluk
sahibi bir organizasyon kiiltiiriniin olusturulmas: gibi ana bagliklar yer
alabilmektedir.

Diger taraftan bu hedeflerin belirlenmesi ve oncelikle organizasyon
iginde ¢alisanlarca anlagilmasi son derece 6nemlidir (Sofyalioglu ve Kartal,
2023). Bu noktada yesil dontigsimcii liderin, organizasyon igerisinde
ozellikle calisanlarin yesil yaklagim kiiltiirtinii kazanmalarinda ¢ok 6nemli
bir roliiniin oldugu bilinmektedir (Chen ve Chang, 2013). Yesil liderligi,
caliganlart igletmenin g¢evreci amag ve hedefleri dogrultusunda yonlendiren
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ve onlar1 motive ederek ¢evreci davraniglar sergilemesi konusunda tetikleyen
kigi olarak tanimlamistik. Stirdiirtilebilirlik kavrami da igletmelerin gelecegi
ile ilgili 6nemli bir kavram olarak karsgimiza ¢ikmaktadir. Siirdiiriilebilirlik,
firmalarin ¢evresel zorluklarla etkili bir sekilde basa ¢ikabilmeleri i¢in olmazsa
olmazdir (Khan vd., 2023). Bu noktada liderlik tarzinin da isletmelerin
stirdiiriilebilirligi agisindan 6nem arz ettigi ifade edilebilir (Tiiyen, 2020).
Isletmelerin siirdiiriilebilirligini saglamast igin siirdiiriilebilirligi benimsemis
bir lidere sahip olmasi gerekir (Mc Cann ve Sweet, 2014). Awan vd. (2023),
tarafindan gergeklestirilen galiymada yesil doniigiimcii lidere sahip imalat
isletmesinin gevresel performansini degerlendirmis ve ¢aligma sonucunda
yesil lidere sahip isletmelerin ¢evresel performanslarinin artigini ve
stirdiiriilebilirligi sagladigini ortaya koymusgtur. Khan vd., (2023), yaptiklar
caliymada yesil liderlik ile siirdiiriilebilirlik arasinda olumlu bir iliskinin
oldugunu ve bu iliskiyi gevresel bilgi paylagiminin olumlu yonde etkiledigi
sonucuna ulagmuglardir. Buradan hareketle yesil liderlik uygulamalarinin
gevresel bilgi paylasimini artirabilecegini ve bunun da firmalarin finansal
performansini giiglendirebilecegi sonucuna ulagilabilmektedir.

Sonug ve Degerlendirme

Her gegen giin niifusta yaganan artig, dogal kaynaklarin azalmas: ve
titketimin artmasi beraberinde gevresel kirliligi ve ekolojik sorunlar1 glindeme
getirmektedir (Kerse, Maden ve Tartan Selcuk, 2021). Bu sorunlarla
miicadele ise bir¢ok kesim tarafindan Onceliklendirilmektedir. Toplumsal
bir sorun olan gevre kirliligi ve kaynaklarin azalmasi, siirdiiriilebilirliklerini
ozellikle gevresel kaynaklarla saglayan igletmeler i¢in de sorun olmaya
baglamugtir. Bu agidan ¢evresel koruma miicadelesi veren kesimlerden birisi
olan igletmeler bu miicadelenin temel yapr taglarindan biri olarak yesil
liderleri gormektedir. Literatiirde yesil liderligin son zamanlarda 6nemli
bir konu olarak ele alindig1 ve 6zellikle igletmeler tarafindan 6nemsendigi
anlagilmaktadir. Yesil liderlerin isletmelere farkli konularda deger kattig,
igletmelerin Gzellikle siirdiiriilebilirligine olumlu etkisinin oldugu birgok
calismada alti cizilmektedir. Yesil liderlerin, isletmenin ¢evreci amag ve
hedefleri dogrultusunda kilit kisi oldugu da vurgulanmaktadir. Literatiirde
yesil liderlerin ¢aliganlar1 yonlendirebildigi ve onlart motive ederek ¢evreci
davraniglar sergilemesine katki saglayabildigi konusu 6n plana ¢iktig
goriilmektedir.

Dogal kaynaklarin verimli kullanimini saglamak ve gelecek nesillere kadar
ulagmasi i¢in ¢abalamak gerektigi siirdiiriilebilirligin temel bakig agisini
yansitmaktadir. Bu konuda vizyonlarini yeniden belirleyen igletmeler kendi
ckonomik = siirdiiriilebilirliklerini - saglamanin, gevresel stirdiiriilebilirligi
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saglamaktan gectigini degerlendirmektedir. Bu dogrultuda geri doniigiim
uygulamalari, ¢evreci tiretim teknolojilerine yatirim yapma, gevreye duyarlt
bir attk yonetim sistemi uygulamalarma ge¢me ve Orgiit kiiltiiriiniin
gevresel sorumluluk kapsaminda yeniden gekillenmesini saglama konusunda
ciddi adimlar atmaya baglamiglardir. Bu adimlar1 atmaya oOnciilitk eden ve
isletmelere bu vizyonu kazandiran kisi ise yesil liderden bagkas: degildir.

Bubaglamda, iiretim yapan ve gevresel bozulmaya onciiliik eden igletmeler
bagta olmak iizere, tiim iiretici ve hizmet saglayici igletmeler, kamu kurum
ve kuruluglar1 ve toplumu olusturan tiim bireylerin ¢evreye verilen zararlarin
tarkina varmalar1 ve bu farkindalik ile harekete gegmeleri 6nemlidir. Bu
noktada gevreyi konuma konusunda atilacak adimlardan geri durulmamal
ve her kesimin bu konuyu onceliklendirmesi gerekmektedir. Isletmeler
agisindan ele alindiginda yesil yonetim uygulamalarinin yayginlagtiriimasi
bu konuda atilacak adimlarin baginda gelmektedir. Atilacak bu adimlar ile
gevre farkindaligr toplumlarda giderek artacaktir. Bu farkindaligin artmasi
ile birlikte ise gevre kirliliginin 6nlenmesi ve gelecek nesillere yasanabilir bir
gevrenin birakilmasi saglanabilecektir.
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Ozet

Demokratik liderlik, liderin otoritesini grup iiyeleriyle paylastig1, karar alma
stireglerine tiim katilimcilart dahil ettigi bir liderlik tarzidir. Demokratik
liderlik, ozellikle modern is diinyasinda, ¢ahisanlarin motivasyonlarini
artirmak, takim g¢ahymasim giigclendirmek ve organizasyonel baglilig:
saglamak amaciyla tercih edilmektedir.

Demokratik liderligin temel avantaji, grup iiyelerinin karar alma siirecine aktif
katihimini saglamasidir. Bu katilim, farkli bakis agilarint degerlendirerek daha
yaratict ¢oziimler gelistirilmesine olanak tanir. Ornegin, projenin planlama
agamasinda herkesin fikrini belirtmesi, daha basarili bir proje ortaya ¢ikarmaya
yardimcr olabilmektedir. Ancak, demokratik liderligin bazi zorluklar1 da
vardir. Karar alma siireci, tiim fikirlerin alinmasi ve tartigilmast nedeniyle
zaman alict olabilir ve acil durumlarda verimliligi etkileyebilmektedir.
Ayrica, liderin otoritesi zayiflayabilir ve bazi durumlarda liderin kararlart
sorgulanabilmektedir. Cogunlugun baskisi ve azinhik goriislerinin goz ards
edilme riski de bulunmakta, bu da grubun potansiyelini sinirlayabilmekte
ve motivasyon kaybma neden olabilmektedir. Her bireyin beklentilerini
kargilamak da her zaman miimkiin olmayabilir ve bu Orgiit iiyeleri arasinda
memnuniyetsizlik yaratabilmektedir. Bu nedenle, demokratik liderligin
avantajlart ve dezavantajlar1 dikkatli degerlendirilerek, organizasyonun
ihtiyaglara en uygun liderlik tarzi belirlenmelidir.

Bagarili bir demokratik lider, hem grubun katilimini en iist diizeye ¢ikarmay1
hem de karar alma siireglerini etkin bir sekilde yonetmeyi bagarmalidir.

1 Bu caliyma “Demokratik Liderlik Algisinin Isyeri Mutlulugu ve Yasam Doyumu Uzerine
Etkisinde Orgiitsel Destegin Araci Rolii”, adli tamamlanmamig doktora tezinden tiiretilmistir.

2 Sivas Cumhuriyet Universitesi Isletme Bolimii Doktora Ogrencisi
Orcid: 0000-0003-0504-8049, abdullah.karacinar@hotmail.com

3 Prof. Dr., Sivas Cumhuriyet Universitesi [IBF Igletme Boliimii
Orcid: 0000-0001-6442-9867, bfilizoz@ cumhuriyet.edu.tr
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Bu boliimde, demokratik liderlik kavrami, demokratik liderligin ozellikleri
ile demokratik liderligin avantajlari ve dezavantajlart ayrintih bir sekilde
incelenmektedir. Demokratik liderligin giiglii yonleri, potansiyel zorluklar
vurgulanarak bagarihi bir liderlik stratejisinin nasil uygulanabilecegine dair
i¢goriiler sunmaktadir.

1. Girig

Liderlik, bireylerin ortak hedeflere ulagmasi i¢in yonlendirilmesini,
motive edilmesini ve desteklenmesini igeren temel bir siirectir. Bu siireg,
yalnizca liderin vizyonunu ve yeteneklerini degil, ayn1 zamanda izleyicilerin
katkilarini ve ig birligini de kapsamaktadir. Modern liderlik yaklagimlarinda,
liderin tek otorite oldugu modellerden ziyade, ekip iiyelerinin aktif katilimini
ve goriiglerini tegvik eden, kargilikli giivene dayah liderlik anlayislart 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu anlayiglarin baginda demokratik liderlik gelmektedir.
Demokratik liderlik, bireylerin diigiincelerine deger veren, karar alma
stireglerinde ¢alisanlarin aktif katilimini saglayan ve agik bir iletigim ortamini
destekleyen bir liderlik tarzidir.

Tarihsel olarak demokratik liderlik, endiistriyel liderlik modellerinden
farkli olarak galisan odakli bir yaklagimi benimsemistir. Ikinci Diinya Savast
sonrasinda degisen ig giicii dinamikleri, sendikal hareketler ve bireysel haklar
lizerine artan vurgu, bu liderlik anlayiginin 6nemini artirmigtir. Bugiin,
ozellikle bilgi ekonomisinin ve teknolojik doniigiimiin getirdigi yenilikgi ig
ortamlarinda, demokratik liderlik daha da vazgegilmez bir hale gelmistir.
Orgiitler, yalnizca verimliligi artirmakla kalmayip ayni zamanda galisanlarin
i§ tatminini, motivasyonlarini, baghligini gii¢lendirecek yontemlere ihtiyag
duymaktadirlar. Demokratik liderlik, bu ihtiyaglar1 kargilayan esnek ve
insancil bir liderlik tarzi1 olarak bu taleplere yanit vermektedir.

Demokratik liderligin temelinde; katilimcilik, ¢alisanlara giiven duyma,
seffaflik ve adil bir karar alma siireci yer almaktadir. Bu yaklagim, liderin
otoritesini bir kontrol araci olarak kullanmasindan ¢ok, ekip iiyeleriyle ortak
hedeflere ulagmayr Onceliklendirmektedir. Boyle bir ortamda ¢alisanlar
kendilerini yalnizca bir gorev icracis1 degil, ayn1 zamanda bir deger yaraticisi
olarak gormektedir. Demokratik liderler, bireysel katkilari tegvik ederek hem
calisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmakta hem de ekip iginde ig birligini
gelistirmektedir. Bu liderlik tarzi, yaratici diigiinceyi destekleyen, sorun
¢ozme yeteneklerini artiran ve daha kapsayici bir orgiitsel kiiltiir olugturan
bir mekanizmayi harekete gegirmektedir.

Demokratik liderlik, yalnizca bir yonetim tarzi degil, aym1 zamanda
bireylerin potansiyelini en ist diizeye ¢ikarmayr ve ortak basariyr
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desteklemeyi amaglayan bir liderlik felsefesidir. Bu boliimde demokratik
liderlik kavramu ele alinarak demokratik liderligin temel 6zellikleri ile avantaj
ve dezavantajlar1 incelenmekte, demokratik liderligin gerek bireysel gerekse
orgiitsel diizeydeki etkilerinin daha iyi anlagilmast hedeflenmektedir.

2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik, halk oylamasina bagh liderlik tarzidir. Demokratik
otoritenin oldugu yonetim gekillerinde lider kendi karar veremez.
Politikalar, liderin etkisiyle birim veya ¢alisanlar arasinda konugularak ortaya
¢itkarilmakta ve genel kabul gortilen diistince aranmaktadir (Tekarslan 1989:
107). Demokratik liderligin hiikiim stirdiigii toplumlarda, tiim kisiler grup
faaliyetlerine katilma ve bu faaliyetlerin amaglarini belirlemede yetenekleri
dogrultusunda gorev yapma hakkina sahiptir. Liderin sorumlulugu da bu
tarz tutum ve davraniglar1 yonlendirme ile sinirhidir ve 6rgiitlerin yapisindan

ziyade gruplarin iligkileri ile ilgilidirler (Yetim 2000: 86).

Katilimar liderlik olarak da bilinen bu liderlik tarzinin uygulandig:
orgiitlerde demokrasinin ve insanin odak noktada bulundugu bir anlayig
sekli vardir. Yonetim yetkisi, lider tarafindan takipgilerle paylagiimak
istenmektedir. Hedef belirleme, planlama ve politika yapma tarz siireglerde
lider her zaman ¢alisanlarina sorarak ilerlemektedir. Demokratik lidere sahip
bir organizasyonda, tiim ¢alisanlar kararlarin alinmasinda ve uygulanmasinda
aktiftir. Bu tiir organizasyonlarda lider ve ¢ahigan arasinda iliski uyumu
ve mitkemmel bir iletisim vardir. Lider, astlarinin hislerine, fikirlerine,
ihtiyaglarina, isteklerine ve dini degerlerine 6nem vermekte, buna kargilik ise
caliganlarin galiyma istegi artmaktadir (Eren 2001: 25).

Demokratik lider, otoriteyi bagkalarina devreden, katilimi destekleyen ve
caliganlari etkilemek igin yetkinligini ve takdir yetkisini kullanan liderdir (Daft
1991: 375). Yine demokratik lider, isletme i¢inde ve liderin yonlendirmesi
altinda bulunan galisanlar1 tartigmaya dahil ederek alinan kararlara odaklanan

ve yasal hakimiyete dayanan bir liderlik tarzidir (Choi 2007: 245).

Demokratik liderlik denilince akla bir grup iginde birlikte ¢aligan ve bir
sorunu ¢ozmeye ¢aligan insanlar gelmelidir. Demokratik lider takima ve
topluluklara hizmet eden, grubun kurallarini ve degerlerini 6zetleyen, grubun
olast hareketlerinin yoniinii anlayarak grubun 6niine gegen kigidir (Ergiin
1981: 19). Demokratik liderlikte “beraberlik” fikri vurgulanmaktadir. Sadece
kendi yetenekleri degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarina da sorarak, fikirlerini
alarak galigan lider, her konuda galiganlarina giivenmekte, onlar1 planlama,
karar verme ve organizasyon faaliyetlerine katilmaya tegvik etmektedir
(Taskiran 2005: 57).



118 | Demokratik Liderlik

Demokratik liderligin en etkili 6zelligi liderin amaglari, planlar1 ve
politikalart belirlerken ¢aliganlarinin  fikir ve diigiincelerini almasidur.
(Tengilimoglu 2005: 7). Demokratik bir lider, sorunu astlariyla
paylagmaktadir. Lider ve astlar, segenekleri birlikte olugturarak
degerlendirmekte, ¢oziimler bulmakta ve ¢oziim konusunda fikir birligine
varmaktadirlar (Dessler 1998: 341). Demokratik liderlik tiirii, yonetime
insan odakli bir yaklagim benimseyen bir liderlik tiirtidiir. Yapidaki liderler,
caliganlarin goriiglerini alarak ortak karar aldiklart igin kargilikli giiven iginde
caliganlarini orgiitlenme agamalarina dahil ederek, onlarin motivasyonunun
ve verimliliginin artacagim diigiinmektedirler. Uyeler kendi girisimlerini
ve risklerini aymi statiideki meslektaglariyla tartigarak, kolayca iletigim
kurabilmektedirler. Lider ve ¢aliganlarla olumlu bir iliskinin ortaya ¢ikmasi
artan motivasyona ve i§ tatminine yol agmaktadir (Safakli 2005: 134).

Dokel’e (2009: 56) gore; demokratik liderligin bir diger anlami da
katihmcr liderliktir. Demokratik liderlik ayn1 zamanda motivasyonel liderlik
olarak da kabul edilmektedir. Bu anlamda katilimcr liderler giiglii ve olumlu
bir lider imaj1 sergilerler. Bu tiir liderler;

e Isletmenin misyon ve degerlerine, gelecege yonelik vizyonlarina
ulagmak igin ¢aba gostermekte, astlarina kendi vizyonlarini takip etmeleri
i¢in ilham vermektedirler,

* Kisisel geligim igin hedefler belirlemekte ve i¢giidiilerine ve yeteneklerine
giivenmektedirler,

e Risk almaktan veya hata yapmaktan korkmamakta ve sorumluluk
almaktadirlar,

*Bilginin gii¢ oldugunu bilmekte, bilgiyi de giicii de paylagmakta,
tyilestirme, gelistirme firsatlar1 bulmaya ¢aligmaktadirlar,

e Bagaryr astlariyla paylagmakta fakat basarisizliklar igin  kigisel
sorumlulugu kendileri istlenmektedirler,

* Giiven olugturmak i¢in ekip c¢aligmasinin gelistirilmesine yardimci
olmaktadirlar,

* Rekabetten korkmamakta, engellerle bag etmede esneklik gelistirerek
degisime hizla uyum saglamaktadirlar.

Northouse’e (2018: 80-82) gore demokratik liderlik, liderin grup
iiyelerinin fikirlerine ve katkilarina deger verdigi, karar alma siireglerinde
grup tyelerinin aktif bir gekilde yer aldig: bir liderlik tarzidir. Bu yaklagim,
ckip iiyelerinin motivasyonunu ve baghligint artirmayr amaglamaktadir.



Abdullah Kavagmar / Bervin Filizoz | 119

Robinson ve Judge’ e (2019: 256-258) gore ise; demokratik liderlik,
liderin ekip tiyelerinin fikirlerini ve 6nerilerini dikkate aldig1, bu sayede grup
igindeki igbirligi ve katilimi tegvik ettigi bir liderlik tarzidir. Bu yaklagim,
grup kararlarini1 daha kapsayici ve etkili hale getirebilmektedir.

Avolio ve Walumbwa’ a (2014: 35-37) gore demokratik liderlik, liderin
grup iiyelerinin goriiglerini ve katkilarini dikkate alarak ortak kararlar aldig:
bir liderlik tarzidir. Bu tarz, iiyelerin liderlik siireglerine aktif olarak katilimini
saglamakta ve grup i¢i etkilesimi gli¢lendirmektedir.

Grint’ e (2010: 90-92) gore ise demokratik liderlik, liderin grup tiyeleriyle
isbirligi i¢inde ¢alistigi, onlarin goriis ve onerilerini dikkate aldigr ve karar
alma siireglerine aktif bir sekilde katilmalarini sagladigy bir liderlik tarzidir.
Bu yaklagim, liderin toplulukla olan iligkisini giiglendirmekte ve grup i¢indeki
baglihig artirmaktadir.

Demokratik liderligin 6nderlik ettigi 6rgiitlerin uzun vadeli tiretkenligi,
performans ve ¢aligan tatmini diger liderlik tarzlar ile yonetilen orgiitlerden
daha yiiksektir (Dogan 2018: 26). Demokratik liderlik; ¢alisanlara gerekli
sayg1 ve degeri vermeyi, onlar1 gelistirmeyi, alinan kararlara katilimi, adil bir
odiil ve terfi sisteminin kurulmasini ve ¢alisanlarin kendilerini agik bir sekilde
ifade etmelerini gerektirir.

Demokratik liderlik, is diinyasinda bagarili bir liderlik tarz1 olarak giderek
daha fazla taninmaktadir. Bu yaklagim, takim iyelerinin katilimini tegvik
etmekte, yaraticiligr artirmakta, takim moraline olumlu etki yapmakta ve daha
stirdiirtilebilir ¢6ziimler tiretilmesine olanak tanimaktadir. Bir lider olarak
demokratik liderlik ilkelerini benimsemek, takimi daha etkili yonetmek ve
ortak hedeflere ulagmak anlamlarina gelmektedir.

2.1. Demokratik Liderligin Ozellikleri

Demokratik liderler, ¢alisanlariyla stirekli iletigim kurabilen, ¢alisanlar
stirekli motive edebilen, ¢aliganlarin yeteneklerini ortaya ¢ikarabilen, etkili
ekipler kurabilen ve adil bir 6diil sistemi olusturan liderlerdir (Izgoren
2005: 120). Demokratik liderler, ¢alisanlardan yiiksek verim elde etmek igin
caliganlarin beklentilerini kargilamaktadir. Calisanlarin beklentilerine yanit
vermek, ulagilabilir hedefler belirlemek, ¢aliganlarin is giivenligini saglamak,
calisanlarda aidiyet duygusu olusturabilmek, ¢alisanlarina saygi duymak,
iyl bir i ortami saglamak, ¢aliganlara uygun bir ahlaki ortam hazirlamak,
gerektiginde taviz vermek, onlara mevcut yeteneklerini gelistirme firsati
saglamak demokratik liderlerin 6zelliklerindendir (Simsek 2005: 60).
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Demokratik liderler gii¢ ve yildirma kullanmaktan ziyade, bagkalarina
ornek olmanin ve onlar1 inandirmanin yolunu izlemektedirler. Calisanlarin
duygularma ve fikirlerine ©6nem vererek onlara 6nemli olduklarini
hissettirmeye ¢aligirlar (Karaca 2017: 30)

Arikan’a gore demokratik liderligin 6zellikleri su sekildedir (2001: 242);

* Grup politikasi, grup ¢aliganlarini konugmaya ve tartigmaya tesvik eden
lider tarafindan belirlenmektedir.

* Demokratik lider, tarigmadan once grup ¢aliganlarina konu hakkinda
genel olarak bilgi vermektedir. Teknik bilgi i¢erin bazi konular igin lider en
az iki se¢enek vermekte ve se¢imi grup tiyelerine birakmaktadir.

* Sorumluluk ve i§ dagilimi gruba birakilmaktadir.

* Demokratik lider, yargilarinda ve elestirilerinde objektif olmaya
¢aligmaktadir.

* Demokratik lider, her konuda grup caliganlarina giivenmektedir.

* Grup c¢aliganlart g¢ogu konuda kendilerini tam olarak Gzgiir
hissetmektedirler.

Demokratik liderler varsayimlarini  Orgiitsel yapilara degil insan
davraniglarina  dayandirmaktadirlar.  Demokratik  liderler  orgiitlerin
yapisindan ¢ok gruplarla, ozellikle de karsihikli iligkilerle ilgilenmektedirler.
Giiniimiizde yap1 ve siirece odaklanan yonetim anlayisi liderligin 6nemini
golgede birakmigtir. Demokratik liderler, takipgilerinin sezgisel yeteneklerini
kullanmalarina olanak saglamaktadirlar. Liderin temel gorevi, yalmzca
takipgileri bir araya getirmektir. Takipgileri bir araya getirmesinin yani sira
bir organizasyon ¢er¢evesinde ihtiyaglary, umutlari ve hedefleri birlestirerek
hem liderin hem de takipgilerin iyi bir vatandag olmalarimi saglamaktir

(Baymur 1990: 283).

Demokratik liderlik davraniglart kiginin kendi zihninde, kalbinde baglar
filtrelenir, daha sonra bu davranmglar diger kigilerden istemektedir. Ayni
zamanda onlarin goniillerine de hitap edebilir ve onlara demokratik tavirlar
gosterebilirler. Insam sadece makinelerden baska bir sey olarak gérmeyen
otokratik liderler, duygusal zekadan yoksundur. Demokratik lider, astlarina
esit, Ozgiir ve uzlagtiricl bir tarzda yaklagmak istiyorsa bu terimleri sadece
zihinsel zeka ile degil ayn1 zamanda duygusal zeka ile de kullanmali ve 6nce
kendi i¢inde yagamalidir (Yoriik 2000: 58).

Demokratik lider, astlarin ortaya ¢ikan sorunlara getirdikleri ¢oziimleri
ve irettikleri farkli fikirleri uygulayabilmeleri igin {iiyelerin karar alma
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siirecine katilmasini istemektedirler. Bu nedenle demokratik liderler ve
astlar1 arasinda agik, giivene dayal,, dostane bir iletigim vardir. Boylece
liderler ve astlar sosyal bir gevre iginde hareket etmektedirler. Ayrica
demokratik liderler genellikle igletme igindeki yetkileri kullanarak yonetim
gorevlerini yerine getirmektedirler. Bu nedenle demokratik liderlik davranigt
gosteren liderler, yiiksek diizeyde bireysel motivasyon saglayabilir, karar
alirken ¢alisanlarin bilgi birikimini kullanabilir, ig hedeflerine baglilig
ortaya ¢ikarabilir ve iki yonli iletigimden yararlanarak olugabilecek sorunlari
ortadan kaldirabilmektedirler (Arslan, Uslu 2014: 344).

Demokratik liderlik; ¢alisanlara gerekli saygi ve degeri vermeyi, ¢aliganlarin
kendilerini geligtirmelerini, alnan kararlara ve yoOnetime katilmlarini
saglamayi, adil bir 6diil sistemi ve adaletli terfi sisteminin kurulmasini,
caliganlarin kendilerini ifade etmelerine yonelik firsatlar sunmaktadir.

Calisanlarin yonetime katilimi kaliteyi arttirmakta, maliyetleri diigiirmekte,
israfi azaltarak, ige olan ilgiyi arttirmaktadir. Yonetime katihm, demokratik
yonetimin olusumu, orgiitlenmede verimlilik, degisikliklerin benimsenmesi,
iletigim kolaylig1, denetimin kolaylastirilmasi ve orgiit ile ¢aliganlar arasinda
i§ bariginin saglanmasma katki sunmaktadir (Sabuncuoglu, Tiz 1998:
237-243). Demokratik lider katilimc liderdir. Katilmanin yollarindan biri,
alt yetkilendirmedir. Yetkilendirmenin temeli, {ist ve ast tarafindan icra
edilecek gerekli sorumluluklari kendisinde toplamasidir (Ozden 1998: 119).
Demokratik veya katilimer liderlik, liderin ¢alisanlarla istisare ederek kararlar
aldig1 bir liderlik modelidir. Diger bir deyisle lider, karar vermede ¢aliganlarin
goriis, bilgi ve onayini kisacas1 goriiglerini alan bir liderlik tarzidir. Bu liderlik
modeli, ¢aliganin bireysel goriisii nedeniyle zaman kaybina neden olabilse de
tarkli fikirlerin ortaya ¢ikmasi nedeniyle iiyelerin moralini ve motivasyonunu
artirmaktadir.

Demokratik liderlik, karar alma siiresinin sinirlandirilmadigs ve bu stirece
dahil olacak ¢alisanlarin bilgi ve deneyime sahip oldugu organizasyonlarda
“biz” odakli bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzini uygulayan yoneticiler, birlik
olma, ortak karar verme, birlikte i§ yapma ve basarilar1 boliigme mantigr ile
hareket eden bir orgiit kiiltiirii olugturmaya ¢aligmaktadirlar (Coroglu 2003:
27). Demokratik liderligin ayrilmaz bir par¢asi olan karara dayali rasyonellik;
kararlara katilimin garta bagh oldugu ve daha sik olarak iistlerinden inisiyatif
veya izin almada rahat davramilarak kendi ortak kararlarini alabilen liderlik
roliidiir. Ornegin, demokratik liderlik kime danigilacagina karar vermeyi
degil kiminle istigare edilecegini belirlemeyi de igermektedir. Bunun yani
sira, kime karar verme yetkisi verilecegi ve kimin siirece katilma hakkina
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sahip olacagina dair se¢imler yapilmaktadir. Bu baglamda kararlar, belirli bir
cer¢evede alinmakta ve onaylanmaktadir (Woods, 2004: 24).

Demokratik liderlik tarzinda merkezi bir yonetim yoktur. Lider ve
calisanlar sosyal bir topluluk seklinde hareket etmektedirler. Calisanlar iglerini
etkileyen olaylar konusunda bilgilendirilmekte ve lider tarafindan fikirlerini
agiklamalar1 ve 6nerilerde bulunmalart icin tesvik edilmektedirler. Insan
iligkilerini 6nemseyen demokratik liderler, ¢aliganlarina her zaman destek
olmakta ve her zaman karar alma siireglerine katilmalarini istemektedirler

(Ibicioglu vd. 2009: 6-7).

Eren’e (2005: 434) gore demokratik lider; Sorunlarin ¢oziimiinde
takipgileriyle istisare etmeye Ozen gosterir ve onlar1 karar siirecine aktif
olarak katilmaya tegvik etmektedir. Demokratik lider, hedeflerin, planlarin
ve politikalarin belirlenmesi, ig boliimiiniin yapilmast ve ig emirlerinin
olugturulmast siireglerinde ¢aliganlardan gelen 6nerilere 6nem vererek liderlik
davranigini sekillendirmektedir. Bu yaklagimiyla, alinan kararlarin takipgilerin
goriiglerinden etkilenmesini ve bu goriisler dogrultusunda sekillenmesini
saglamaktadir. Demokratik lider, cezalandirici bir tutum benimsemek yerine
takipgilerine arkadagga ve sevecen bir sekilde yaklagarak onlarin gururunu
incitmemeye dikkat etmektedir.

Demokratik lider, bireysel ¢aligmalari, istek, arzu, beklentileri ve
yetenekleri Oonemsemekte, sorumluluklar1 tek elde toplamaktan g¢ok
yayginlagtirmaya ¢aligmaktadir. Demokratik lider, grup igindeki farkli
davranig ve pozisyon farkhiliklarinin kisileri etkilemesini engellemeye
ugragmaktadir (Celik 2003: 25). Sistem isleyisi agisindan, sifirdan karar alma
pozisyonunda bulunan yoneticilerin liderlik tarzlarinin, hiyerargik yapiya
uygun bir gekilde demokratik liderlik anlayigini yansitmasi gerekmektedir.
Arastirmalar, sistemler arasi birlikteligin demokratik liderlik yonetimiyle
etkili bir bigimde saglanabilecegini ortaya koymaktadir (Bakir, 1998: 45).
Demokratik/katilimer liderlik tarzinda liderler, astlarina rehberlik etmekte
ve ¢alisanlarin isletmedeki karar alma siireglerine katihmini tegvik ederek
desteklemektedirler. Kriz donemleri diginda igletmenin aldig: kararlara
gore igletme hedeflerine yon vermekte, yeleri planlama, karar verme
ve organizasyon faaliyetlerine katilmaya tegvik etmektedirler. Bireyler
kendi inisiyatiflerinin risklerini kabul etmektedirler. Alinan kararlar daha
saghkli olmaktadir. Personele daha kibar davraniimakta ve insanlara deger
verilmekte, ceza yerine 6diil sistemini benimsenmektedir (Bakan, Biiyiikbege
2010: 75).

Orgiitte iist yonetimin, galisanlardan gelen farkls fikir ve isteklere olumlu
bakmanin, farkli diigtincelere 6nem vermenin, i ve orgiitle alakali her
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gesit karara astlarin katilimini tegvik etmesi duygusal birlikteligi artirdigini
belirtmektedir (Allen, Meyer 1990: 14).

Demokratik liderlik fikri, kargilikli giivene dayali, her zaman grup olarak
ilerlemeyi 6ngoren, kontrol sisteminin yerine sorumluluk sistemini getiren
bir yapidir. Katilimar liderler bir sinerji ortami yaratarak biitiinii tiim
parcalardan daha etkili kilmaktadir. Isletmenin sorumlulugunu {istlenerek,
amaglarin gergeklestirilmesi igin kapsamli bir yilikiimlilik ve sorumluluk
tagimaktadirlar. Bu siiregler, liderin kafasinda olusturmak istedigi ideal ig
tarzina sahip olmasi durumunda gergeklestirilmektedir. Ideallere ulagmak
igin lider, yiiksek performans sergileyerek hedeflerini bagkalariyla paylagir,
onlarin katki ve destegini alarak is uyumunun saglanmasina katkida
bulunmaktadir (Ogretici, 2006: 65).

Ulukan’a (2006: 44) gore demokratik lider, grup iginde bir iiye gibi
davranarak, tiim igleri tistlenmez; bunun yerine, grup tyelerinin katkilarini
ve katilimlarini tegvik etmektedir. Politikalar, liderin katkilariyla grup tiyeleri
arasinda tartigilarak ve ortak bir karar siireciyle sekillenmektedir. Faaliyetlerin
kapsamu, bu tartigmalar sonucunda ortaya ¢ikan goriisler ve genel yaklagimlar
dogrultusunda belirlenmektedir. Is boliimii, grup iiyeleri arasinda esit ve adil
bir sekilde dagitilmaktadir. Ovgii ve elestirilerde ise lider, objektiflik ilkesine
bagh kalir, kigisel duygulardan bagimsiz olarak, her bireyi adil bir sekilde

degerlendirmektedir.

Giiney (1999)’e gore (akt. Polatoglu, 2022: 56) demokratik lider, grup
politikasini belirlemek amaciyla grup {iiyelerini tartigmaya tegvik etmektedir.
Demokratik lider, gorev ve sorumluluklar: grup tiyelerine aktarirken onlara
giiven duydugunu agikga ortaya koymakta ve grup iiyelerinde 6zerklik
hissini gli¢lendirmektedir. Ayrica, demokratik lider, tartigma 6ncesinde grup
tiyelerine genel bilgi sunar ve gesitli secenekler saglayarak nihai kararlart
almalarin1 grup tiyelerine birakmaktadir.

Demokratik liderlik, liderin tek bagina karar almaktan ziyade, takim
tiyelerinin fikirlerini dinleyerek ve onlarin katiimini saglayarak karar
vermesini kapsamaktadir. Bu yaklagim, farkli perspektiflerin dikkate
alinmasini ve daha iyi kararlar alinmasina yardimer olmaktadir. Demokratik
liderler, agik ve geffaf iletigimle bilgi paylagir ve takim tyeleriyle samimi
bir iliski kurmaktadirlar. Bu, giiven ortamimnin olugmasini saglamakta ve
takim iiyelerinin liderleriyle daha iy1 bir iliski kurmalarini saglamaktadirlar.
Demokratik liderler, takim iiyelerinin yeteneklerine ve bilgi birikimlerine
giivenmektedirler. Onlar1 gorevlerde daha fazla sorumluluk almak igin
tesvik ederler ve gelisimlerine destek olmaktadirlar. Demokratik liderlik,
liderin takim tyelerine rehberlik yapmasi ve onlar1 desteklemesi anlamina
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gelmektedir. Lider, takim iiyelerinin geligimini tegvik eder ve onlara yol
gosterir, ancak ayni zamanda onlarin kendi potansiyellerini kegfetmelerine
izin vermektedir. Demokratik liderlik, takim iiyelerini dinlemeli ve onlarin
duygularini anlamaya ¢alismalidir. Empatik bir yaklagim, takim tyelerinin
giivenini kazanmanin ve onlarla daha iyi iliskiler kurmanin anahtaridir.
Karar alma siireglerinde takim iiyelerini dahil etmek igin diizenli toplantilar
diizenlemek 6nem arz etmektedir. Bu toplantilarda, fikirler paylagilmali,
tartistlmali ve ortak bir karara varilmalidir. Liderler, takim tiyelerine diizenli
geri bildirimler vermelidirler. Ayrica, liderin de takim iiyelerinden gelen geri
bildirimleri kabul etmesi ve bu geri bildirimlere uygun sekilde hareket etmesi
onem arz etmektedir.

2.2. Demokratik Liderligin Avantaj ve Dezavantajlar:

Liderin s6z, davramg ve kararlarindan dolayr g¢ahganlar tereddiit
etmediklerinde lider-galigan birlikteligi yiiksek olmakta ve bunun sonucunda
liderle dogru ve agik iletisim ile giiven olusturulabilmektedir. Demokratik
lidere duyulan giiven neticesinde; ¢aliganlar igle alakali sorunlarini herhangi
problemli bir durumla kargilagmaktan korkmadan ifade edebilmektedirler.
Demokratik lidere duyulan giiven digerlerine gore daha hizli olugmakta ve
daha uzun stirmektedir (Isik 2014: 43).

Demokratik liderligin faydalarindan ilki, astlarin, lider kadar igletmeyi
etkileyen degisikliklerle ilgilenerek planlar, hedefler, kararlar ve politikalar
hakkinda goriislerini ifade etme galigmalarinda goriilmektedir Tkinci fayda ise
diisiincelerine, fikirlerine, inanglarina ve arzularina deger verilen ¢alisanlarin
caligma isteklerini olumlu yonde etkilemesi ve galisanlarin psikolojik olarak
tatmin olmalaridir. Grup igindeki ¢atigmalar son bulmakta, yerini ¢aligma
giictine ve yiiksek morale birakmaktadir. Astlarin karar alma siireglerine
dahil edilmesi, i3 ortaminda ortak karar almanmn kalitesini artirmakta,
kararlarin kabuliinii artirmaya yardimci olarak karar vermede astlarin
memnuniyetini saglamaktadir. Ayrica bu liderlik bigimi, astlarin karar verme
ve yeni goriig ve diigiinceler ortaya koyma yeteneklerinin artmasina da katki
saglamaktadir. Demokratik liderlik tarzinin etkili yonlerinden biri, ¢alisanlar
arasinda bilginin yayilmasi ve astlarin motivasyon ve gii¢ kazanimi olarak
sayilabilmektedir (Dokel 2009: 59).

Demokratik liderligin pratikte bazi dezavantajlar1 vardir. Mesela;
demokratik lider, kararlarda birlikte olmayr saglamak istedigi igin
zamam iyi kullanamayabilir. Ozellikle acil kararlar alinmasi durumunda
stkintilar ortaya gikabilir. Grubun etkinligini artirdigt durumlarda karar
verimliliginde azalma ve karar alinamamasi gibi bir durum s6z konusudur
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(Bakir 1998: 45). Otokratik liderlik tarzinin tersine demokratik liderlik
tarzinin uygulandig: orgiitlerde karar verme olaymnin uzun olmasi zamani
iyi kullanamamaya sebep olabilmektedir. Onemli veya 6nemsiz biitiin karar
stiregleri yavaglamaktadir. Diger bir dezavantaj, gok sayida ¢aligani olan
biiytik orgiitlerde olugmaktadir. Bu tarz topluluklarda herkes konuya hakim
ve yetkin olmasa da herkesin fikrini almaya ¢aligmak, hatta fikir vermeye
zorlamak yanlg fikirlerin ortaya ¢tkmasina sebep olabilir. Biiyiik orgiitlerde
kararlar etkinligini koruyamayabilir ve grup karar veremez duruma gelebilir
(Eren 2001: 455).

Demokratik liderler teorilerini galiganlartyla paylagma egilimindedir.
Boylece daha verimli ve etkin bir karar alma ortami saglanmaktadir.
Caliganlar  kendilerini  galigtiklar1  organizasyonun bir pargast olarak
hissettikleri i¢in motivasyonlart en tist diizeydedir. Ayrica bu liderlik tarzinin
bir dezavantaji olarak ortak karar alma siirecinde karar verme durumunun
yavayg ilerlemesinden dolay1 kayiplar yaganabilmektedir (Giiner 2002: 10).

Demokratik liderler nihai kararlart kendileri verseler de grubun diger
dyelerini karar alma siirecine katkida bulunmaya tesvik etmektedirler.
Bu durum astlar1 veya grubun diger iiyelerini 6rgiitteki degisimlere dahil
ederek ig tatminini artirmakla kalmaz, ayni zamanda bireylerin yeteneklerini
gelistirmelerine  de olanak tamimaktadir. Calisanlar, kariyerlerinin
yonetiminin kendilerinde olmast gerektigini diisiinmektedirler. Ornegin;
caligarak hak ettikleri terfi, insanlar1 daha sonraki ¢aligmalar1 i¢in parasal
bir odiillendirmeden ¢ok daha fazla mutlu etmektedir. Bu model, ekip
¢aligmasinin bir nevi mecbur oldugu ve kalitenin zamandan daha ¢ok 6nemli
olmasi gerektigi durumlarda daha faydal olabilmektedir (Bhatti vd. 2012:
193).
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Eren demokratik liderlik tarzinin avantaj ve dezavantajlarini agagidaki
gibi agiklamaktadir (2005: 434).

Demokratik Liderlik Tarzinin Avantajlar1 | Demokratik Liderlik Tarzinin
Dezavantajlari

-Lider kadar takipgiler de orgiitii|-En Onemli dezavantaji zaman kaybina
etkileyen sartlarla ilgilenir ve karar, amag, | neden olmaktadir.

plan ve politika konusunda Onerilerde
bulunmaktadir.

-Fikirlerine, diistincelerine, inanglarina ve | -Maliyetlerde artiga neden olmaktadir.
arzularma deger verilen izleyicilerin istek
ve giidiileri olumlu yonde etkilenir ve

psikolojik doyum saglamaktadir.

-Grupta gerilimler ve ¢atigmalar kalkar, | -Herkesin = fikrini almak ve uzmanin
yerini ise yiiksek i giicii ve motivasyona | bulunmadigi durumlarda fikir =~ almak,

birakmaktadir dinleyiciyi zor durumda birakabilir ve
birgok yanlg diisiincelerin  meydana
gikarilip savunulmasina neden
olabilmektedir.

-Kararlar grup aracihg: ile verildigi igin | -Memnuniyetsizlik ve kirginlik durumlarina
kararlara baglilik fazladir. neden olmaktadur.

Demokratik Liderligin avantajlar1 ve dezavantajlar1 agagidaki gekilde
ozetlemek miimkiindiir:

1. Demokratik Liderligin avantaglars;

-Yaraticthgr artirma adma, katilmcr bir ortamda, farkli fikirlerin
paylagilmast ve tartigtlmasi, yaraticiigi tegvik ederek, daha yenilikgi
¢oziimlerin bulunmasini saglayabilmektedir.

Takim morali ve motivasyonu artirma adina, takim {yelerinin karar
alma stireglerine dahil edilmesi, onlarin kendilerini daha bagl hissetmelerini
ve daha yiiksek bir motivasyonla ¢aligmalarini saglayabilmektedir. Bu da
takimin moraline olumlu bir etki yapabilmektedir.

-Daha stirdiirtilebilir ¢oziimler tiretme adina demokratik liderlik, uzun
vadeli disiinmeyi tegvik ederek stirdiiriilebilir ¢oztimlerin bulunmasina
yardimcr olmaktadir. Ciinkii kararlar, genig bir bakig agisiyla ele alinmakta,
tiim paydaglarin ihtiyaglar1 goz 6niinde bulundurulmaktadr.

it. Demokratik Liderligin dezavantajlars;

-Karar Alma Siiveci Uzun Siivebilir: Demokratik liderlik, genellikle genig
bir katilim gerektirmekte, bu da karar alma siireglerini yavaglatabilmektedir.
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Kararlarin alinmasi, farkli gortslerin tartigtlmast ve uzlagma saglanmasi
zaman alabilmektedir.

-Kararsizlik ve Belirsizlik: Genis katilim ve goriig birligi arayisi, liderin
net ve hizhi kararlar almasini zorlagtirabilmekte, belirsizlik ve kararsizlik
yaratabilmektedir.

-Catisma ve Anlasmazhkiar: Farkl goriiglerin ifade edilmest, i¢ catigmalara
ve anlagmazliklara yol agabilmektedir. Bu durum, ekip i¢indeki uyumu
bozabilir ve verimliligi azaltabilmektedir.

-Liderlik Sorunlar:: Demokratik liderler, ekiplerinin onayimi kazanmak
zorundadir. Bu, liderin giiglii ve bagimsiz bir sekilde liderlik yapmasini
engelleyebilecegi gibi liderlik becerilerini sinirlandirabilmektedir.

-Etkisizlik: Ekip iiyelerinin siirekli olarak fikirlerini beyan etmesi ve
karar stireclerine katilmasi, bazen etkisiz sonuglara yol agabilmektedir.
Kararlarin yeterince hizli ve etkili bir sekilde alinmamasi, hedeflere ulagmay1
zorlagtirabilmektedir.

-Sorumluluk Dagplimn: Kararlarin gok sayida kigi tarafindan alinmasi,
sorumlulugun dagilmasina neden olabilmekte, basarisizlik durumunda
kimin sorumlu oldugunu belirlemeyi zorlagtirabilmektedir.

-Kaynaklarm Verimsiz Kullanwm: Karar alma stireglerinin uzunlugu ve
tartigmalar, kaynaklarin (zaman, para, enerji) verimsiz kullanilmasina neden
olabilmektedir.

3. Sonug

Demokratik liderlik, ¢agdag liderlik yaklagimlari arasinda, bireylerin ve
ckiplerin potansiyellerini en {ist diizeye ¢ikaran, katihmcilig: tegvik eden ve
orgiitlerin daha siirdiirtilebilir ve yenilik¢i olmasina katki saglayan bir model
olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu liderlik tarzi, bireylerin sadece birer ¢aligan degil,
stireglerin aktif katilimcilari ve deger yaratan unsurlari oldugunu kabul eden
bir anlayisa dayanmaktadir. Demokratik liderler, ¢alisanlarin fikirlerini ve
katkilarint siirecin ayrilmaz bir pargasi haline getirerek hem bireysel hem de
orgiitsel diizeyde basarty1 artirma potansiyeline sahiptir.

Aragtirmalar ve uygulamalar, demokratik liderligin is tatmini, ¢aligan
baglihigi, inovasyon ve karar kalitesi iizerinde olumlu etkiler yarattigini
gostermektedir. Bu liderlik yaklagimi, bireylerin kendilerini  degerli
hissetmelerini saglamakla kalmamakta, ayni zamanda ekip iginde giiglii
bir giiven kiiltiirii olusturmaktadir. Cahsanlar, fikirlerinin ve katkilarinin
degerlendirildigi bir ortamda, daha yaratici, motive ve is birligine agik
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hale gelmektedir. Ayrica, demokratik liderligin etik bir temele dayanmasi,
orgiitlerin sosyal sorumluluk hedeflerine ulagmasina ve toplum genelinde
daha olumlu bir imaj kazanmasma da katkida bulunmaktadir. Ancak
demokratik liderlik tiim avantajlarina ragmen, uygulanmasi her zaman kolay
degildir. Ozellikle zaman kisitlamalar1, kiiltiirel farkliliklar ve ekip igindeki
bireylerin liderlik stireglerine katilim konusundaki isteksizlikleri, bu liderlik
tarzinin uygulamasinda bazi zorluklar ortaya ¢ikarabilir. Ayrica, tiim ekip
dyelerinin esit katilimini saglamak, iletisimde agiklik ve seffaflik ilkesini
korumak her zaman miimkiin olmayabilir. Bu nedenle, demokratik liderlerin
yalnizca katilimciligy tegvik etmekle kalmayip, ayni zamanda etkili iletigim
stratejileri gelistirmeleri ve zorlu durumlarda dengeleyici bir rol tistlenmeleri
gerekmektedir.

Demokratik liderligin orgiitsel ve bireysel diizeyde sagladig: faydalarin
daha iyi anlagilmasi, liderlerin bu yaklagimi benimsemesi igin giiglii bir
temel sunmaktadir. Demokratik liderligin, degisen ig diinyast kosullar1 ve
artan bireysel hak talepleri baglaminda, gelecegin liderlik modellerinden biri
olmaya devam edecegi 6ngoriilmektedir.

Sonug olarak, demokratik liderlik, yalnizca bireysel ve orgiitsel bagariy:
degil, ayn1 zamanda kapsayicilik, seffaflik ve etik degerler gibi evrensel ilkeleri
de destekleyen bir liderlik anlayigidir. Bu nedenle, alan yazinda demokratik
yaklagimlarin daha fazla incelenmesi ve bu alandaki uygulamalarin tegvik
edilmesi hem akademik hem de pratik agidan 6nemli bir gerekliliktir.
Demokratik liderlik, bireylerin ve orgiitlerin kargihikli olarak gii¢lendigi bir
yap1 olugturarak, daha adil, yenilik¢i ve siirdiiriilebilir bir gelecege katkida
bulunmaya devam etmektedir.
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Bolim 8

Liderlik Gelisimi ve Geligtirilmest (Egitimi)

Mehmet Muratoglu'

Ozet

Liderlik, orgiitsel ortamlarda takipgilerini etkileyen, ilham veren ve giiglii
bir bi¢imde onlart motive eden kisilerin yiiriittiigii yOnetimsel siireci
tamimlamak amaciyla kullanilmaktadir. Toplumsal sartlar sonucunda ortaya
cikan liderler, sosyal alanlarin yani sira orglitsel ig alanlarindaki etkililigi
ve lstlendigi rol ve davramslariyla izleyenlerini belirli amaglar ve hedefler
dogrultusunda yonlendirirler. Bu dogrultuda beklenen liderlik gelisimi;
kiginin liderlik anlayigin1 ve bagkalarina/ orgiite genel olarak liderlik etme
konusundaki giivenini artirmayr amaglayan ok ¢esitli eylemleri, programlari
veya gabalar1 kapsamaktadir. Bu baglamda lider, kendi yeterliliklerine baglt
olarak ihtiya¢ duydugu gelisim ve kariyer beklentisi i¢in daha fazla egitim/
egitilme faaliyetlerinde bulunur. Ciinkii, bir orgiitiin liderlik kalitesi, o
organizasyon genelinde 6nemli bir etkiye sahip olup, ¢alisan katihmi ve
orgiitiin stirdiiriilebilirligi, uzun vadeli karli ve inovatif olmaya kadar birgok
taktorii etkileyebilir. Bu nedenle, bulundugu ortamlarda etkililigi hissedilen
liderlerin ve liderlik davramiglarinin gelistirilmesi ve degisimle sonuglanan
egitim siireci, ilgili tiim organizasyonlar i¢in kritik bir neme sahiptir.

Bu caligmada, lider gelisimini de kapsam igine alan liderlik gelisim siiregleri
incelenmistir. Bununla birlikte, liderin tasidigi sorumluluk alanlarinda
gerceklestirecegi degisim icin ihtiya¢ duydugu liderlik becerilerini kazandiracak
egitim faaliyetlerinin kapsaminin degerlendirilmesi yapilmugtir. Ayrica, liderlik
gelisimine iliskin yapilan ¢aligmalarin incelenmesi sonucunda etkili liderligin
kolaylagtirilmasina yonelik egitim faaliyetlerinin neler olabilecegine iligkin
aciklamalara yer verilmistir. Tiim bunlarin yani sira galigmamiz, gelecekte
konuyla ilgili yapilacak yeni caligmalara katki sunmayr amaglamaktadir.
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1. Girig

Liderlik geligimi, bireyin organizasyon iginde tistlendigi liderlik roliindeki
performans yetenegini geligtirme siireci olarak ifade edilir. Bu ¢ergevede
tstlenilen liderlik rolleri, bir organizasyonun stratejisine uyum saglama,
diisiincelerin ve fikirlerin paylasimiyla bagkalarinin yeteneklerini gelistirme ve
uygulanmasina yardimer olur (McCauley & Van Velsor, 2004). Bu rollerin
sonucunda, her diizeyde liderlik geligim etkisinin organizasyon performansi
tizerinde miimkiin olan en biyiik giice sahip olmasi beklenir (O’Toole,
2001). Ayni zamanda bu gii¢ etkisiyle, bireylerin etkili liderler olmalar1
igin becerilerini, bilgilerini ve yeteneklerini gelistirme ve keskinlestirme
stirecine girmeleri gerekir. Liderlik geligimi olarak tanimlanan bu siireg;
bagkalarina ortak hedeflere ulagmanin yontemlerini ve bunlar i¢in gerekli
liderlik potansiyellerini  genigletmeleri igin ilham vermeyi igerir (Van
Velsor, & Drath, 2004). Bu baglamda liderlik gelisimi, bireylere giivenli
ve etkili bir sekilde liderlik etmeleri igin araglar ve stratejiler saglayan,
kisisel ve profesyonel gelisim yolculugunu sunar. Boylece liderlik geligimi,
organizasyonda ¢aliganlar arasinda liderlik niteliklerinin biiytimesini tegvik
eden bir ortam yaratmug olur. Kiginin liderlik kapasitesindeki bu geligimi,
liderlik stireglerinde etkili olmanin ne anlama geldigine dair daha karmagik
bir anlayigin gelisimini ve bunun sonucunda lider gelisiminde gelistirilmesi
gereken ¢ok sayida beceri seti ve daha fazla siireg ¢esitliliginin oldugunu
gosterir (Orvis & Ratwani, 2010). Burada ifade edilen lider gelisimi, bir
kiginin liderlik gorev algilarinda ve siireglerinde etkili olma kapasitesinin
geniglemesi olarak tanimlanmistir (Van Velsor & McCauley, 2004, s. 2). Bu
da, kiginin 6grenme deneyimlerinden anlam ¢ikarmasini ve buradan daha
gelismis deneyimlemeyle kazanim bigiminde bir evrim gegirmesini igerir
(Van Velsor & Drath, 2004). Bununla birlikte, liderlik gelisimi, bireysel
liderlerin kendi liderlik becerilerini gelistirmekten daha genig bir anlama
sahiptir. Bu nedenle, liderlik gelisimi ile lider gelisimi arasinda bir ayrim
yapilmasi gerektigini savunan birden fazla yazin igeriginde kavramsal gergeve
konusu olarak degerlendirilmistir (Murphy & Riggio, 2003). Lider ve
liderlik gelisimindeki bu farkhiligin 6ziinde, lider gelisimini ilgilendiren insan
sermayesi ve liderlik gelisimini ilgilendiren sosyal sermayeyi gelistirmeye
yonelik yonelim vardir. Insan sermayesine yonelim, igsel yeterliligin temelini
olugturan 6z farkindalik ve 6z motivasyona dayali bireysel yeteneklerin
gelistirilmesini saglar (McCauley ve Van Velsor, 2004). Sosyal sermayeye
yonelim ise, kargilikli giiven ve saygi temeli {izerine inga edilmis kargilikli
yiikiimliiliiklerin ve taahhiitlerin gelistirilmesini vurgular (Drath ve Paulus,
1994). Bunun yani sira, Day (2001) in yaptig1 bagka bir galigmayla lider ve
liderlik geligimindeki farklar daha da belirgin olarak vurgulanmistir. Ozellikle,
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lider becerilerinin geligiminde insan sermayesine, bireysel liderlik modeline
ve ayni zamanda igsel bir yeterlilik tabanina odaklanilmugtir. Boylece liderin
sahip oldugu “kisisel gii¢” iizerine geleneksel bir agiklama yapmak yerine, 6z
tarkindalik, 6z diizenleme, 6z motivasyon ve karsilikli iletisime gegisi igeren
temel kigisel becerilerle bu gelisimin desteklendigi belirtilmistir (Brower vd.,
2000). Lider gelisimdeki bu bakig agisina kargin, liderlik geligiminde sosyal
sermayeye odaklanilmugtir. Bu da, kisileraras: bir yeterlilik tabanina sahip
iligkisel bir model ve sosyal farkindalik ve gatigma ve liderlik geligimindeki
farkhiliklar tizerine yapilan galiymalarda en 6nemli farklilagtiricr faktor olarak
bireyin lider gelisimine odaklanilmasi olmugtur. Bununla birlikte, her iki
yaklagimda da ortak olan diisiince, liderlerin gelistirilebileceginin varsayimi
olarak kabul edilmesidir.

Etkili ve siirekli kendini gelistiren organizasyonlar daha etkili liderlik
ozelliklerine sahip liderlere ihtiyag duyar. Cogu organizasyon bu tiir
liderlerin arayisi ve onlar1 dogrudan ige alma gabasi igine girer. Bununla
beraber, 0grenen ve gelisen organizasyonlar, rekabet {istii olmanin bagari
gostergesi olarak, liderlik kapasitesinin gelistirilmesi gerektirdigine inanirlar.

Liderligi, bir kavram ve uygulanabilir bir geligim diizeyi seklinde
agiklama arayigi, liderligin gelistirilmesiyle ilgili 6zellik, davranig, beceri
seti ve egilimleri ile birlikte karmagik bir teori ve kavramsal bir yumak
seklinde yamit bulunmasina yonelik ¢alismalart hizlandirmigtir.  Yapilan
caliymalarin ve geligtirilen teorilerin gogalmasi, aragtirmacilar arasinda en
uygun tanimlar ve liderlik hakkinda en etkili yaklagimlar konusunda devam
eden bir tartigmaya neden olmustur. Bennis, (2007)’ nin galigmasinda,
liderlik literatiiriiniin tek bir liderlik taniminin yapimasinin eksik bir
agtklama olacagi ve bunun liderligin geligimini zayiflatacagl goriigiinii
savunmugtur. Ayni zamanda Goftee ve Jones (20006) liderlik 6zellikleri ve
liderligin agiklamasinda, tartigmaya agik olmayan bir listenin olugturulmasi
gerekliliginin  benimsenmeyecegi de ifade edilmistir. Bundan dolayz,
bireyin kariyeri ve yagam stiresi boyunca kisileraras: liderlik kapasitelerinin
gelistirilmesi i¢in basitlestirilmis yap1 ve programlarin saglanmasi gerekir.
Bu baglamda liderligin gelistirilmesine yonelik olusturulan gergeve, gesitli
etkinlikteki galiganlardan liderlik kapasitelerini kazanmalar1 ve kullanmalar
i¢in onlarin egitilmesi ve gelistirilmesi zorunlulugunu agiga ¢ikarmugtir. Bu
diisiinceyle ¢ogu kurulug, liderlerinin bilgi ve beceri geligsimi ve kapasitelerinin
artirilmasi igin, Orgiit tarafindan yonlendirilen lider geligtirme programlarina
giivenmiglerdir. Bu amagla lider gelisiminde uygulanan ¢ogu program,
zamanla farkl disiplinleri de iginde barindiran ve pratik uygulamalarina
olanak taniyan bireysel / kurumsal yaklagimlar: igerdiginden ¢ok daha etkili
olduklar1 gortilmiistiir. (Sonnino, 2016). Boylece lider, liderligi altinda
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gerceklesen tiim faaliyetleri anlayabilmis ve yorumlayabilmigtir. Liderlik
egitimlerinin yarattig1 geligim, onlarin kariyerlerinin ilerleyen donemlerinde
daha 6nemli liderlik firsatlarini takip etmelerine olanak yaratmig ve gelecegin
liderligine hazirlamistir. Bu ¢aliymada, pratikte birbirleri yerine kullanilan
lider gelisimi ve liderlik gelisiminin ayrimini yaparak, birbirinden olan
tarkliliklarinin - anlagilmasina  ¢aligtlmigtir.  Ayni zamanda liderin  kendi
geligiminin, liderlik gelisgimindeki etkisi ve kurumsal yapidaki 6neminin
ne oldugunun degerlendirilmesi amaglanmistir. Bunun yani sira, liderlik
gelisiminin siirdiiriilmesinde etkisinin oldugu belirlenen egitim ve gelistirme
programlarinin, liderligin beceri ve yeteneklerindeki etkisinin ne oldugunun
agitklanmast amaglanmugstir.

2. Lider ve Liderlik Gelisimi

Genellikle birbirinin yerine kullanilsalar da, liderligin gelisiminde rol
oynayan lider gelisimi ve liderlik geligimi aslinda birbirlerinden farklh
iki uygulamadir. Bu nedenle, lider gelisimi ile ilgili son zamanlarda
gergeklestirilen ¢aligmalarda, liderlik gelisimi ile lider gelisgimi arasinda
bir ayrim yapilmasi gerektigi savunulmaktadir (Murphy & Riggio, 2003;
McCauley & Van Velsor, 2004). Ancak, lider geligimini liderlik gelisiminden
aywran niteligin anlagilmasindaki yetersizlik, liderlikle ilgili yapilan onceki
deneyimsel ¢aligmalarin ¢ogunun, liderligi biiyiik Olgiide bireysel olarak
incelemesi ve liderin davraniglarina ve becerilerine odaklanmasindan
kaynaklandig ifade edilir (Day, 2001). Bu baglamda lider gelisimi, bireysel
lidere ve kigisel gelisimine, kigisel becerilerine vurgu yapar ve bunlarin tamami
da onlar1 en etkili liderler haline getirmeyi amaglar. Bu nedenle liderligin,
esas olarak bireysel liderlerin egitilmesi sonucunda onlara kazandirilan beceri
ve yetkinliklerinin gelistirilmesiyle ilerleme gosterebilecegi vurgulanir. Ote
vandan, liderlik gelisimi, organizasyon igindeki liderlige ¢ok daha biitiinsel
bir bakig agisiyla bakar ve tek bir ¢ati altinda ortak bir goriig ya da galigma
igin toplanmug liderlik gruplarinin genel kapasitesini gelistirir. Boylece
kolektif bir lider grubunu daha iyi gelistirmek ve bu ortakhigi olusturan
bireylerden en iyi sonuglar elde etmek igin gelisgimin 6nemi ortaya konmus
olur. Yapilan gogu ¢aligmada, aragtirmacilar liderlik gelisimiyle ilgili birden
fazla goriis agiklamuglardir. Ornegin, Day vd., (2014), caligmalarinda liderlik
gelisgiminin bir ¢alisanin liderlik anlayisini ve genel olarak organizasyona
liderlik etme giivenini geligtirmeyi amaglayan genig bir eylem, program
veya ¢abanin bir ifadesi oldugunu belirtmigtir. Gergeklestirilen bir bagka
caligmada ise liderlik geligimi, bir bireyin bir organizasyon i¢inde liderlik
roliinde performans gosterme yetenegini gelistirme siireci olarak ifade
edilmig ve burada tistlenilen liderlik rollerinin, bir organizasyon stratejisine
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uyum saglayarak, fikir paylagimi kazanarak ve bagkalarinin yeteneklerini
geligtirerek ytriitiilmesine yardimct olan roller olduguna vurgu yapilmugtir
(Pearce & Conger, 2003).

Bir bagka galiymada liderlik gelisimi, bir organizasyon iginde liderlik
rollerinde bireylerin yeteneklerini genigletmenin sistematik siireci oldugu
tanimut yapimugtir. Bu gelisim bigimi, kigini kendi kigisel gelisimin Otesine
geger. Clinkii ekiplere liderlik etmek, bagkalarini etkilemek ve organizasyonel
hedeflere yonlendirmek ig¢in gerekli olan becerilerin ilerletilmesi ve
gelistirilmesinde ihtiya¢ duyulan tiim ¢abanin, liderin gosterdigi ¢abayla
esdeger oldugunu gosterir. (Kouzes & Posner, 2002). Bireye odaklanan lider
gelisgiminin aksine, liderlik gelisimi, bir grup veya ekibin etkili bir sekilde
senkronize olma ve is birligi yapma yetenegini gelistirmek igin stratejileri
igeren kolektif bir siire¢ olarak liderligin iyilestirilmesine vurgu yapar
(Hernez-Broome & Hughes, 2004). Boylece lider gelisimi, bireysel liderler
gelistirmeye odaklanirken, liderlik geligimi, dogas1 geregi birden fazla bireyin
birbirleri arasindaki iliski diizeylerine odaklanmir (Day vd.,2014). Ornek
olarak yonetimin gergeklestirildigi alanlarda lider ile takipgileri arasindaki
iligkileri igeren gelisim siireglerinden soz edilebilir. Ancak, liderlik sadece
bireysel bir olgu olarak goriilmemelidir. Ciinkii, lider ile sosyal ve orgiitsel
gevre arasindaki etkilesimleri kapsayan, agiklanmaya muhtag, karmagik
yapida bir olgu oldugu ifade edilir (Waldman & Yammarino, 1999; Vera &
Crossan, 2004; Porter & McLaughlin, 2006).

2.1. Lider gelisimi tizerine tanimlamalar

Lider gelisimi, bir lider olarak bireysel yeteneklerin, 6z farkindahigin
ve etkinligin gelistirilmesinde  gosterilen  ¢abalarin  biitiinii  olarak
adlandinlabilir. Ciinkii bu, liderlik rolleri igin gerekli olan becerilerin ve
ozelliklerin sergilenmesinde liderin kendini tanimasi ve gelistirmesiyle
stirdiiriilebilir olmasi demektir. Ancak, giiniimiizde halen lider geligimi igin
tizerinde gelistirilen teorilerinin anlagilmasina, tanimlanmasina, lider olarak
agiklanan yapilarin ve siireglerinin yorumlanmasina gittik¢e daha fazla ihtiyag
duyulmaktadir. Yeni liderlik anlayisina gore liderler; yonetim hedeflerindeki
karmagiklig1 anlama, 6grenme, gerceklestirme ve organizasyon i¢in vizyon
belirleme kapasitelerini siirekli olarak geligtirme ve orgiitlerini olugturma
sorumlulugu tagimaktadirlar. Bununla birlikte Day (2001), lider gelisimini;
orgiit i¢i ¢alisan insanlarin kazandiklari niteliklerin degerine, liderlik
gelisgimini ise Orgiitiin mevcut sorunlarmni ¢ozmek igin Orgiite etki eden
gruplari ve goriiglerini bir araya getirebilme yetenegine baglamistir. O’Toole
(2001) ise, lider ve liderlik geligimini birbirinden ayirarak, liderlerin hangi
niteliklere sahip olmalar1 ve bunlarin nasil gelistirilebileceginin sorulmasi
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gerekliligine vurgu yapmugtir. Lider geligimi, uygulama siireglerinde
karmagik sayilabilecek modeller ve yaklasgimlarla yiiz yiize gelmektedir. Bu
nedenle, iginde bulundugumuz yiizyilda halen liderlerin gelisimine referans

olabilecek bir baglangi¢ noktasina ihtiyag duyuldugu soylenebilir.

Bireysel diizeydeki lider gelisiminin, siirekli 6grenme ve liderlik
kiiltiiriiniin iyilegtirilmesine biiyiik bir katkis1 olacag: vurgulanabilir. Teori
ve pratik yontemler de dahil olmak {izere, uygulamada ortaya ¢ikan yeni
bilgiler dogrultusunda bireysel lider gelisimini ve buna bagl olarak kolektif
liderlik gelisgimini bir araya getirmek i¢in ¢aligmalarin artirilmasina ihtiyag
oldugu soylenebilir (Drath vd., 2008). Bununla beraber, kisisel geligim ve
beceri gelistirmeye odaklanan lider gelisimini Orgiitsel sermaye diizeyinde
daha ¢ok kollektife odaklanan liderlik gelisgimiyle biitiinlestirmek i¢in, daha
pratik yollarin aragtirilmasina da ihtiyag vardir (Avolio, 2007; Van Vugt &
Ahuja, 2012).

Lider gelisiminde 6ne ¢ikan gesitli kavramsallagtirmalar yalmzca lider
gelisgiminin hedeflerini farkli sekilde tanimlamakla kalmaz, ayni zamanda farkl
ogrenme ve gelisim teorilerinden de yararlanma egilimini agiklar. Bunlarin
arasinda en sik gortilen kavramsallagtirma, lider geligiminin liderin etkili
oldugu alandaki beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesiyle ilgili oldugudur.
Bu beceri ve yetenekler, liderin kendisinden beklenen sorumlulugu yerine
getirmesi i¢in gerekli olan lider yeterlilikleri olarak adlandirilir. Boylece
gogu kurumda Bersin, (2007), bireylerin kurulusta etkili bir sekilde liderlik
etmek i¢in ihtiya¢ duydugu ozellik ve yeteneklerin neler olmasi gerektigini
tanimlayarak bir yeterlilik modeli olusturulmasi gerektigini savunur. Bu
goriis dikkate alindiginda, olusturulan farkl yeterlilik modellerinin lider ve
liderlik gelisiminde de bir ayrim yaratabilecegi soylenebilir. Bu baglamda,
lider geligimi ile liderlik gelisimi arasinda bir ayrim yapilmasi gerektigini
savunanlar (Hollenbeck & McCall, 1999; McCauley & Van Velsor, 2004),
bu ayrimin temelinde lider geligsimi i¢in sahip olunan deneyim ve becerileri
ile liderlik gelisimi ig¢in paylagilan deger veya kaynaklarin gelistirilmesine
yonelik yonelimin olduguna vurgu yapmuiglardir. Liderde bulunmasi gereken
ve insan sermayesi olarak adlandirilan bu yonelimin, kisisel farkindalik ve 6z
motivasyon gibi kigisel yeteneklerin geligtirilmesine destek oldugu ve aym
zamanda bunlarin kigilerarasi yeterliligin temelini olusturdugu belirtilmistir.
(McCauley & Van Velsor, 2004). Bunun yani sira, liderlik gelisiminde
one ¢ikan ve bireylerin ortak bir amaca etkili bir gekilde ulagmak igin grup
halinde birlikte ¢aligmasini saglayan degerler biitiinii olarak adlandirilan
sosyal sermayeye yonelik yonelim, kargilikli giiven ve sayg: temeline dayanan
karsihikli yiikiimliliklerin ve taahhiitlerin gelistirilmesine vurgu yapar
(Drath & Paulus, 1994). Bu baglamda kurumlarin, bagkalarini kisisel ve
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kurumsal bagartya yonlendirmek amaciyla ihtiya¢ duyduklari liderlerin
becerilerinin geligimini tegvik eder. Bu dogrultuda bagkalarinin kariyerlerinde
ilerlemelerini tegvik eden programlar: ve siiregleri uygulamak i¢in de etkili
liderlere giivenirler.

2.2. Liderin kendini gelistirmesi

Kendini gelistirme, kavramsal olarak bireylerin kendi 6grenme gozlem
ve deneyimlerini anlama, planlama, yiiriitme ve uygulamaya koymak i¢in
tagidiklar1 6ncelikli sorumlulugun olmas: seklinde agiklanabilir (Ellinger,
2004). Lider galigtig1 kurumdan, iistlendigi hedefleri istenen basari diizeyine
¢tkarmasi ve ileriye tagimast igin, kendinin gelistirilmesini bekler. Bu goriisiin
yani sira, liderin kendi gelisim siirecinin degerlendirilmesinin kismen
zorlayici bir tarafinin oldugu soylense de (Orvis & Ratwani., 2010), liderin
kendini geligtirmesi, bu siirece goniillii olarak baslamasi ve kigisel gelisgim
taaliyetlerinin organizasyon tarafindan saglanan diger etki faktorleriyle siirekli
olarak desteklenmesi gerektigine inanir. Bu dogrultuda, kurumsal destegin
hissedildigi bir yap1 iginde kurumlar, kendi gelisimlerinin sorumlulugunun
bir kismini tagimlari igin liderlerine giivenmeleri gerektiginin farkina varirlar
(Ellinger, v.d., 2002; Van Velsor, v.d., 2004). Sonugta, liderin her diizeyde
kendini geligtirme yeteneklerini sergilemesine biiyiikk 6nem verilmesi
gerektigi sOylenebilir. Bu ylizden, liderlerden bulunduklari ¢evre kogullarina
gore kendi gelisimleri i¢in sorumluluk almalar1 beklenir. Bununla birlikte,
kigisel geligimin bireysel olarak liderin kendi gelisimine yardimci olmasinin
yan sira, i¢inde bulundugu organizasyonun etki alanlarinm iligkisine de
bagli oldugu soylenebilir. Ornegin, bireyin liderlik potansiyelinin boliim
yoneticileri ve insan kaynaklar1 departmani tarafindan tegvik edilmesi
gerekebilir (London & Smither, 1999). Bu goriisii destekleyen bagka bir
calismada Reichard & Johnson (2011), liderlerin kendilerini doniistiiren
bireyler haline geldiklerini agiklayan kendini gelistirme modelini ortaya
koymusg ve bu modelde, insan kaynaklar1 uygulamalar ve yetenek havuzlar
gibi Orgiitsel diizeydeki yapilarin, liderlerin liderliklerini gelistirme ve
stirekli kendini gelistirme davramiginda bulunma motivasyonlarini tegvik
eden ¢ok seviyeli normlarin bulundugunu ifade etmistir. Ozellikle, insan
kaynaklar1 siiregleri (segme ve yerlestirme, egitim ve gelisim, performans
degerlendirmesi) grup normlar1 (gozlemleme, O6grenme, sorumluluk ve
agiklik) olusturarak, bireysel lider becerilerinin ve yeteneklerinin geligimini
desteklemigtir. Bireysel diizeydeki bu lider 6zellikleri, bireyin stirekli liderlik
geligtirme ve kendini geligtirme motivasyonunu olusturmak i¢in destekleyici
grup normlarmin olugturulmasiyla kazanilmigtir.
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Liderin kendini gelistirmesinin daha iyi anlagilmast igin yapilan bir bagka
caligmada, 1yi bir liderlik yapabilme amaciyla gelistirilen kisisel ozellikleri
lizerine yoruma agik olacak gekilde bir aragtirma eksikliginin ele alinmasi
gerektigi ifade edilmistir (Boyce vd., 2010). Boylece liderler, kendileri igin
gelistirme faaliyetleriyle iligkisi bulunan bireysel ozelliklere ait 1§ yonelimi
iginde degerlendirilebilecek, ige katilim, orgiitsel baglilik, uzmanlk yonelimi
ve kariyer gelisimi yonelimlerine bagh olarak kendini gelistirme faaliyetlerine
katilmak i¢in az ya da gok motive etmis olacaklardir. Bununla birlikte, liderin
iligki iginde bulundugu en yakin yoneticisi tarafindan kurumsal olarak talep
edilmedigi siirece (Maurer & Tarulli, 1994), kendi liderlik kapasitelerinde
ve liderligin yiiriitiilmesine iligkin kavramsal gergevelerinde gelisimi igin
hangi bilgi ve becerileri kazanmasi gerektigine karar verdikleri ve daha sonra
bu alanlarda gelismeyi en iyi sekilde kolaylagtiran yolu belirledikleri ifade
edilmigtir (Day v.d., 2014). Bunun yani sira, daha giiglii bir kariyer biiyiime
yonelimine sahip bireylerin, kendini gelistirme faaliyetlerini gergeklestirmede
daha yetenekli olduklar1 bulunmustur.

Liderlik etkinliginin degerlendirilmesi ister kurumsal geligim ister
kigisel geligim olsun, her tiirlii lider geligtirme girigimi i¢in hassas olarak
nitelendirilebilecek bir durumdur. Kurumsal olarak yapilan degerlendirme,
hangi sonuglarin elde edildigini ve gergeklestirilen lider gelistirme
etkinliklerinin bagari/bagarisizlik derecesini nelerin etkiledigini belirlemeye
yardimcr olur. Yapilan bu degerlendirmeler, liderin bilgi, beceri, tutum,
davranig gibi bireysel diizeydeki degisikliklere yonelik istenen sonuglardaki
durumunu agiklayabilir. Boylesine farkli 6zellikleri 6nceleyen lider gelistirme
girisimlerinin degerlendirilmesi, hem liderin gelisgimi hem de kurumun lider
gelisgimine katkist bakimindan gok 6nemlidir; Ancak, liderin gelistirilmesine
yonelik hazirlanan programlarin degerlendirilmesiyle ilgili karmagikliklar
nedeniyle pratikte ¢ok daha Ozenle hazirlanan gelisim programlarinin
olugturulmasi gerekir. Bunlarin baginda yenilikgi yaklagimla gergeklestirilen
ve model olarak uygulamaya konan kontrol grup testleri ve atolye ¢aligmalari
yer alir (Hannum & Martineau & Reinelt, 2007).

2.2. Liderlik gelisimine bakis

Liderlik gelisimi, liderlikte olumlu degisimi yonlendiren, bagkalarina
ilham veren ve kuruluglarinin bagarisina katkida bulunan yetenekli liderlerden
olusan, genis ve kolektif bir ¢ercevede gelistirildigi bir yetenek havuzunun
olugturulmasini amaglar (Hernez-Broome & Hughes, 2004). Bunun, sosyal
bir siire¢ igeriginde degerlendirildiginde, organizasyona dahil her ¢aliganin
kapsam i¢inde bulundurulmasi anlamina geldigi soylenebilir (Tichy &
Cardwell, 2002). Bu baglamda bireysel ve grup diizeylerindeki liderlik
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gelisgiminin, kolektifte liderlik pratigi yapmak i¢in herkesin ortak olarak
benimsedigi sekilde uygulanabilir olmasi beklenir. Ancak, teoriye dayal
ve uygulamada sergilenene pratik yontemler de dahil olmak tizere, liderlik
gelisgimine iliskin ortaya konan yeni bilgi ve uygulamalara yanit olarak,
bireysel lider ve kolektif liderlik gelisiminin bir arada yapilmasi igin daha
fazla gabaya ihtiya¢ duyulmaktadir ( Drath vd., 2008; Van Vugt & Ahuyja,
2012). Bu anlamda liderligin, herhangi bir ortak tanima veya teorisine
ve dolayisiyla lider geligimine iliskin tanimlara odaklanilmasina ihtiyag
duymadan, daha genis bir bakis agisinda bireysel ve gruba dayali olarak
uygulanabilir oldugu soylenebilir (Kegan ve Lahey, 2010). Bu ger¢evede hem
lider hem de liderlik gelisiminin bir araya getirilmesi ve yeni bir yaklagimla
hedefleri dogrultusunda tanimlanmaya ihtiyaci oldugu ortaya gtkmaktadir.
Tanimlamaya bagl olarak liderlik geligiminin, etkili liderlik igin gerekli
becerileri, yetenekleri, nitelikleri geligtirmeyi, mevcut liderlik becerilerini
giiglendirmeyi (Mumford v.d., 2000) ve gesitli ortamlarda etkili bir sekilde
liderlik etmelerini saglamayr amagladig ifade edilebilir. Ayni zamanda
liderlik gelisimi, bir 6rgiit yapist igerisindeki liderlik rollerinde bireylerin
yeteneklerini genigletmenin sistematik siireci oldugunu da soylenebilir. Ayni
zamanda bu siireg, kurum igi gergeklestirilen faaliyetlerde veya diger alanlarda
yetenekli ve etkili liderler haline getirmek igin tasarlanmus, gesitli etkinlikleri
igeren program ve girisimlerin oldugu bireysel bir gelisim siirecidir. Bu
baglamda bu siirecin, bireylere giivenle ve etkili bir gekilde liderlik etmeleri
i¢in araglar ve stratejiler saglayan kisisel ve profesyonel gelisim yolculugu
oldugu da soylenebilir. Ciinkii, boyle bir yolculukta liderlerden, baskalarina
ortak hedeflere ulagmalar1 ve liderlik potansiyellerini genisletmeleri igin
ilham vermeleri beklenir (Tichy & Cardwell, 2002). Boyle bir durumda
lider, bir ekip ortaminda giiven olusturarak, her iiyeye belirli kararlar alma
giiciiniin yaninda hesap verebilirliginin 6niinii agar. Bunun sonucunda
liderler, liderlik geligimi igin aldiklar1 kararlarin kendilerine ait oldugunu
ve sorumluluk duygular1 geregi kendilerinin organizasyonun merkezinde
bulunduklarin: hissedecekleridir.

Ote yandan liderlik geligimi, organizasyondaki galisanlar arasinda liderlik
niteliklerinin biiyiimesini tegvik eden bir ortam yaratmayr da ifade eder.
Bagka bir deyisle, liderligi sosyal ve kisileraras: bir etkinlik olarak kabul eder
ve insanlar1 merkeze alan bir liderlik kiiltiirii olugturur. Boylece basarili bir
liderlik geligimi, organizasyonda siirekli 6grenme ve liderlik kiiltiiriiniin
gelismesine yonelik gii¢lii bir katki sunmug olur (Ulrich & Smallwood,
2003).
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2.2. Liderlik gelisiminin 6nemi

Liderlik gelisimi 6éneminin yeterince anlagilmast igin iki farkli boyutta
degerlendirilmesi gerekir (Day, 2001). Boylece hem bireysel lider geligiminin
kigisel faydalarinin farkinda olmak hem de liderlik gelisiminin organizasyon
boyutunun 6neminin agiklanmasi saglanmig olacaktir. Bu baglamda liderlik
geligiminin, organizasyon stratejisi olarak yalnizca bir kiginin degil, tiim
liderlik altyapisimin siirekli yenilenen, yetenekli ve zorluklarla yiizlesmeye
hazir olmasini saglamada nasil 6nemli bir rol oynadiginin 6nemi anlagilmig
olacaktir. Giintimiiziin rekabetgi ve basart dl¢iitlerine endekslenmig ytiksek
tempolu i3 ortaminda, organizasyonun tiim seviyelerinde etkili liderlik
gelistirmek; yapinin rekabetgi kalmasi ve karmagik degigikliklere daha kolay
bir gekilde uyum saglamasi ve yonetilebilmesinin oniinii agar (McClelland,
1994). Liderlik gelisiminin bireysel 6neminin yani sira, organizasyona
sundugu faydalar agisindan da degerlendirilmesi gerekir. Liderlik geligimi
hem kigisel hem de kurumsal olarak sagladig: fayda bakimindan da biiyiik
onem tagir (Orvis & Ratwani., 2010), Ornegin, bulunduklar1 organizasyon
iginde etkili olan liderler, kurumsal hedeflerini giivenilir bir gekilde belirler,
bunlarin gergeklesmesine destek saglar ve paydaglar arasi ig birligine dayali
bir ortam yaratarak ekiplerini bagaritya ulastirirlar. Gelisim siirecinde ig
birliginin ve ekip ¢alismasinin tegvik edilmesi amaciyla, kolektif liderlige
odaklanarak ekipler aras1 dayanigmay1 ve gelistirmeyi koordine eder (Bligh
v.d.,2006). Bunun yani sira liderler, organizasyon i¢i ¢aliyma takimlarinin
kiiltiire] tonunu belirler. Boylece liderlik geligimi, organizasyon etigi ve
degerlerinin yani sira, misyon ve vizyonuyla uyumlu olarak olumlu bir
kiiltiirel degisimi tegvik etmis olur. Ayn1 zamanda, liderlik geligimi, kisisel
performanslarin ortaya konmasiyla birlikte isletmenin doniigiimii tizerinde
bir gecis etkisi gosterebilir. Boylece liderlik gelisiminin sadece buna
odaklanmasi ve organizasyonun igbirlik¢i ve paylagilan bir hedef araciligiyla
gelisebilecegi bir kiiltiir gelistirmesi hedeflenmig olur. Giiglii liderlige sahip
organizasyonlar, bulunduklar1 ortam sartlarinda hem i¢ gevre sartlarina hem
de pazardaki diger paydaslarin degisimlerine hizla uyum saglayarak uzun
vadeli bagar1 ve stirdiiriilebilir bir yap1 saglayabilir. Boylece daha iyi liderlere
sahip organizasyonlar pazarda rekabet iistii bir konumda giiglii yapisiyla
onemli bir kurum davranigi sergileyebilir. Ciinkii donanimi geregi bilgili
olan liderler, ekipler arasi yaratici ve yenilikgi yaklagimlartyla kurumsal lider
gelistirme hedefinde, igletmenin alanlarinin ig hedeflerine ve amaglarina toplu
olarak ulagmak igin birlikte ¢aliymasina olanak saglamig olur. Bu ¢ergevede
olugturulan liderlik gelisimi davranmig beklentileri tablosu asagidaki sekilde
(Tablo-1) gosterilmistir (Lindsay & Woycheshin, 2014).
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Tablo 1: Liderlik gelisim davransslarmda temel unsurvlar

2.3. Lider gelisimi ile Liderlik gelisimi arasindaki farkliliklar

Cogunlukla birbirinin yerine kullanilsa da lider geligimi ve liderlik
gelisgimi, ashnda liderligi gelistirmeye yonelik iki farkli uygulama olarak
degerlendirilmelidir; her ikisi de kendi amaglarina hizmet eder ve her ikisi
de bulunduklar1 organizasyonlar igin fayda saglayabilir. Lider geligimi ile
liderlik geligimi arasindaki ayrimi anlamak, organizasyonel ihtiyaglarimiza
gore uyarlanmig programlarin tasarlanmasi agisindan ¢ok 6nemlidir. Lider
gelisimi, bireysel lidere ve onun kigisel gelisimine, kigisel becerilerine ve
kigisel gelistirilmesine odaklanir (Lord & Hall, 2005). Liderlik i¢in gerekli
olan kisisel yeterliliklerin, duygusal zekanin ve karar verme becerilerinin
gelistirmesiyle ilgilidir. Liderlik gelisimi ise bir organizasyonu gekillendiren
etkilesimleri kapsar. Burada, digerlerini etkileme, motive etme ve iiyesi
olduklar1 kuruluglarin etkinligine ve bagarisina katkida bulunmalarini
saglama ve kapasitesinin geligtirilmesi amaglanir. Benzer gibi gortinseler
de odaklanma, hedefler ve yontemlerdeki farkliliklar, her birinin kurumsal
biiyiimenin daha genis yelpazesinde benzersiz bir unsur oldugunu gosterir.
Bunlarin tamaminin, onlart en etkili liderler haline getirme amacin
tagimasinin yani sira, onlarin duygusal zekalarini, karar vermelerini veya
iletigim becerilerini geligtirmesini de igerir. Ote yandan, liderlik geligimi,
kurum igindeki liderlige ¢ok daha biitiinsel bir bakig agistyla bakar ve kolektif
liderligin genel kapasitesini biiyiitiir (Day, 2001). Her ne kadar ortiigseler
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de her birinin kendi tanimi vardir. Hangi yaklagimin ilgili organizasyon igin
en faydal olabilecegini anlamak i¢in her yaklagimin farkliliklar1 daha detayh
bakmak gerekir (Tablo-2).

Tablo 2: Lider ve Liderlik gelisimi farkliik tablosu

Lider Gelisimi Liderlik Gelisimi
Bireye odakl: Takim ve Orgiite odakl
Kisisel gelisim Bagkalarini etkileme
Duygusal zeka Stratejik diigiinme

Oz diizenleme Isbirligine dayalr iliskiler

Liderlik gelisimi orgiitsel liderlige bir biitiin olarak bakarken, lider geligimi
bireysel liderlerin bir liderlik rolii igerisinde biiyiimesine ve geligmesine
odaklanir ((Mumford v.d., 2000)). Boylece bireysel ve kolektif liderlik farki
ortaya ¢tkmig olur. Bununla beraber lider gelisimi, iletigim, 6z farkindahk
ve daha fazlasi gibi bireysel becerilerin gelistirilmesine biiyiik 6lglide yatirim
yaparken, liderlik gelisgimi daha ¢ok, ekip olusturmay1 veya liderlik ekibi
i¢inde ortak bir hedefin, degerinin veya vizyonunun gelistirilmesini kapsar.
Bu, kurum igindeki liderligi kolektif olarak etkilemek igin, liderlerden olugan
bir ekip i¢inde ortak bir vizyon gelistirilmesi sonucunu yaratir. Bir diger
temel farkhiliklardan birisi de basari faktoriidiir. Lider gelisiminde basari,
belirli bir rol kapsaminda kigisel bagariy1 artirmak igin bireysel biiyiime ve
gelisme gibi goriiniirken, liderlik gelisimi daha ¢ok genel liderlik kiiltiirii
igindeki gelismelerle ve ig birliginin kurumsal bagariy1 nasil artirabilecegiyle
Olgiiliir (Galli & Miiller-Stewens (2012),). Bu, ekip olusturmay veya liderlik
ckibi iginde ortak bir hedefin, degerinin veya vizyonunun geligtirilmesini
kapsar. Farkliliklarina ragmen hem lider hem de liderlik gelisimi tek bir
temel hedefe dayanur: rehberlik etme ve etkileme yetenegini gelistirmek. Her
iki yaklagimin da siirekli 6grenmeyi ve gelismeyi tegvik ettigini goriilmesinin
yani sira, etik karar verme ve hem ekip arkadaglari hem de paydaslar arasinda
yanki uyandiran degerler gibi benzerlik alanlarinda kesigirler.

2.4. Lider gelistirme ve liderlik egitimi

Yeni liderlerin yetistirilmesi ve gelistirilmesinde onlart iyi lider yapan
ozelliklerin, becerilerin, davramiglarin ve tarzlarin anlagilmast amaciyla
yapilan galigmalarin hizli oldugunu séylemek zordur. Bu zorluklarin bir
sonucu olarak, yeni ortaya ¢ikan lider ve liderlik gelisgimi alanlarina daha fazla
odaklanma egilimi s6z konusudur. Bagka bir deyisle, liderlik aragtirmalarindan
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uzaklagip geligimsel siiregleri anlamaya ve gelistirmeye yonelik, genig bir
sekilde tanimlanmug liderlik geligimi ¢aliymalar1 6ne ¢ikmaktadir (Day vd.,
2014).

Bu amaca yonelik hazirlanan liderlik egitimi ve gelistirme modelleri
kullanilarak teorive pratikarasindakiboglugun doldurulmasina¢aligilmaktadr.
Caligmalarda, uygulama alanlari 6nceliklendirilerek tasarlanan liderlik egitimi
ve geligtirme programlarinin liderligi ve orglitsel performans: gelistirip
gelistirmedigi sorusuna cevap aranmaktadir (Byrne & Rees, 2006). Liderligin
gelistirilmesinde kurumsal olarak hazirlanan egitim programlar1 mentorluk
ve liderlik egitimi saglayarak yeni liderlerin yetistirilmesine ve gelisimine
katki sunmaktadir. Boylece kurumsal yonetim hedefleri iginde yer alan
Ogrenen organizasyon yapilarinda, liderin biiylime ve stratejik diigiinmesini
gelistirmeye odaklanan ¢aligmalarin, liderlik performans iizerinde kesin bir
etkiye sahip oldugu soylenebilir. Her diizeyde liderligin gelistirilmesini
amaglayan programlarin tasarlanmasi ve uygulanmasinda, bireysel liderlerin
beceri ve yetkinliklerinin artirlmast hedeflenmektedir. Iste bu nedenle
liderlik geligimi uygulamalari, ¢ahisanlara islerinde 6grenme ve kendilerini
gelistirme firsatlar1 saglamalidir (Day & Harrison, 2007). Bu dogrultuda
liderlik geligimi, stratejik i zorunluluklarina da bagh olarak, devam eden ig
girisimleri baglaminda gergeklesmelidir (Brown & Posner, 2001). Liderlik
gelistirme programlarinin igerikleri bakimindan; Stratejik yonetim, hedef
ve amag belirleme, stratejik risk alma, misyon ve vizyon olugturma etkili
iletisim, topluluk 6niinde konugma ve sunum becerileri, zaman yonetimi,
problem ¢6zme, organizasyonel planlama, yetenek yonetimi, takim ve
ekip olusturma, motivasyon, delege etme, degisim ve ¢atigma yonetimi
ve yonetim iklimi gibi temel liderlik becerilerinin geligtirilmesinde etkili
olmasi beklenir. Bu programlar, giiglii liderlik nitelikleri gosteren ¢aliganlari
belirleyebilir ve onlara liderlik rolleri igin ihtiyag duydugu gerekli beceri ve
ozellikleri kazandirabilir. Boylece gelistirime programlarinimn etkili bir sekilde
uygulanmasi; hem liderin kisisel gelisiminin daha dinamik ve iiretken bir
¢alisma ortaminda olusturulmasinda hem de karsilikli iligkileri verimli bir
sekilde diizenleyerek is sonuglarinin gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynar.

2.4. Sonug

Orgiitsel beklentilerin gergeklesmesinde belirleyici role sahip liderlerin,
bulunduklar1 organizasyonda gosterdikleri liderlik becerileri ve yetenekleri
stratejik olarak biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Bu baglamda istlendikleri
liderlik rolleri geregi performanslarini siirekli artirmak zorundadirlar. Ciinkii,
liderin bireysel ve kolektif liderlik geligimi, bulunduklar1 organizasyonlarin
misyonuna, vizyonuna ve stratejilerine etkilerinin ne boyutta olacagi 6nem



146 | Liderlik Gelisimi ve Gelistirilmesi (Egfitimi)

tagimaktadir. Bununla beraber, liderden beklenen liderlik sorumluluklarinin
yerine getirilmesinde kendi beceri ve yeteneklerinin siirekli geligimi ve
hatta geligtirilmesi gerektigidir. Iste bundan dolayidir ki, liderin hem
kendi gelisim hem de liderliginin geligimi birbirine benzer ancak iki farkl
yaklagim olarak dikkate alinmadir. Ciinkii, lider ve liderlik gelisimindeki bu
ayrimin temelinde, lider gelisimini ilgilendiren insan sermayesi ve liderlik
geligimini ilgilendiren sosyal sermayeyi gelistirmeye yonelik yonelimlerin
liderlik 6zelliklerine olan etkileri 6ne ¢ikmaktadir. Bireysel gelisimiyle
ilgili olan insan sermayesine yonelim, 6z farkindalik ve 6z motivasyon ile
ilgili olanlar liderin yeteneklerinin gelistirilmesini saglar Sosyal sermayeye
yonelim ise, karsilikli giiven ve saygi temeli {izerine inga edilmig kargilikli
yiikiimliiliiklerin ve taahhiitlerin geligtirilmesini vurgular. Boylece takipgileri
tizerinde olugturulmasi beklenen giiven ve inang duygular1 kuvvetlendirilmig
olacaktir. Ayni zamanda organizasyonun performansinda da bir artig
saglanmug olacaktir.

Liderler, bulunduklari ortamin gartlarina hizli ve kesintisizuyumsaglayarak
hem ig gevre sartlarinda hem pazardaki diger paydaslartyla birlikte uzun vadeli
bagar1 ve siirdiirtilebilirlik saglayabilirler. Boylece daha iyi liderlere sahip
organizasyonlar pazarda rekabet tistii bir konumda giiglii yapisiyla 6nemli
bir kurum davranigi sergileyebilir. Bunun sonucunda, rekabetgi ve bagarili
olma hedefinde, organizasyonun tiim agamalarinda giiglii liderlik yapisiyla
beklentileri kargilayan liderlik yonetimi saglanmug olur. Liderlik gelisiminin
getirdigi en 6nemli faydalardan birisi de bulunduklar1 organizasyon iginde
kurumsal hedeflerinin giivenilir bir sekilde gergeklegmesine katki sunmasidir.
Bu katkilar1 sunarken ig birligine dayal bir yonetim iklimi yaratarak ekiplerini
hedeflerine ulagtirirlar. Boylece liderlik geligimi, organizasyon degerlerine
bagli, hedeflenen stratejileriyle uyumlu, olumlu bir kiiltiirel degisimi tegvik
etmis olur.

Liderlik geligiminin = siirdiiriilmesi, liderin gelistirilmesine  yonelik
tasarlanan lider gelistirme programlarinin igeriklerinin liderlik alaninin
uyumuyla saglanir. Beklentileri kargilayacak liderlik 6zellik ve becerilerinin
gelistirilmesinde uygulanacak egitim programlarimin hazirlanig bigimi ve
gesitliligi, organizasyon iginde liderin etkisini giiglii bir sekilde hissettirmesine
kaynak olugturacaktir.
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Bolim 9

Liderlik ve Sinema

A. Cigdem Ata'

Ozet

Yonetim ve organizasyon yazininin 6nemli kavramlarindan biri olan liderlik
icin pek ¢cok tanim yapilmis olsa da konuyu inceleyen arastirmaci sayisi kadar
gesitli agiklama bulundugu kabul edilmektedir. Lider ve liderlik kavramlari
hakkinda yapilmig olan ¢aligmalarda lider tanimlanmus, ayrit edici 6zellikleri
belirlenmis, takipgilerinin varlig ile ortaya ¢iktigy kabul edilmis ve belirli
durumlarda gosterdigi davraniglar 6nemsenip incelenmistir. Diiriistliik, giiven
verme, ikna etme, iletigim becerilerine sahip olma, yaraticilik, zeka ve karizma
gibi ozelliklere sahip oldugu belirlenen liderin, bu 6zelliklerinden etkilenen ve
onu kabul eden takipgileri ile olan iligkileri de ayrica ¢aligma konusu olmusgtur.
Lider ve takipgilerinden olusan biitiinliik i¢inde, liderin tiim takipgilerinin
ihtiya¢ ve beklentilerini anlamasi, her birinin 6zelliklerini bilerek onlar
amaglar yolunda yonlendirmesi gerekmektedir. Yapilan bilimsel ¢aligmalarla
basarili ve etkili liderlik siireglerinin nasil isledigi anlagilmaya galigilmistir.
Lideri ve liderligin dinamiklerini anlama gabas siklikla sinemaya da yansimus;
insanlik ve yonetim tarihi boyunca unutulmamug liderlerin hikayeleri, sanatta
ve popiiler kiiltiir {irinlerinde konu edilmistir. Askeri liderler, {ilke kurucular:
ve yoneticileri, dini liderler, ideolojik liderler, spor takimlarinin koglart ya da
bazen 6grencileri tizerinde etkili olan 6gretmenler, diinyaca iinlii sirketlerin
yoneticileri ve girisimciler, kisilik 6zellikleri, degerleri, takipgileri tizerindeki
etkileri ve davramiglar ile pek ¢ok filme konu olmustur. Bu boliimde lider,
liderlik ve liderlik yaklagimlart hatirlatilmig ve lideri ve liderligi konu eden
filmlerden 6rnekler verilmistir. Ornekler, farkls tiirlerdeki filmler i¢in yapilan
bilimsel ¢aligmalardan ve yazarin kendi gozlemlerinden secilmistir.

Giris
Insanlarda heyecan uyandiran bir kavram olan liderlik; zafer kazanan

ordularin komutani, milletlerin, toplumlarin kaderini degistiren glicteki
bireyler ya da gokdelenlerin tepesindeki sirket yoneticiler tarafindan yerine
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getirilir. Liderlik hakkinda yapilan ¢aligmalarda eskiden beri ¢ok konu edilen
liderler arasinda olan isimlerin, nasil giddetli duygu yogunlugu yaratip
ilham verebildikleri, biiylik devletleri nasil kurup yonettikleri, kendilerine
gii¢ saglayan konumlara nasil kavustuklari ya da sahip olduklari tiim
giiclerine ve iistiin yonlerine ragmen nasil basarisiz olduklar1 merak konusu
olmugstur. Lider yalnizca kigisel 6zellikleri, yaptiklar: ve davranuglari ile degil
takipgilerinin olmasi ve onlarla kurdugu iligki ile de tanimlanmigtir. Konuya
takipgileri yoniinden bakildiginda bazi liderlerin kendileri i¢in her seyi
yapmaya hazir takipgileri varken bazi liderler takipgilerinin sadakatsizligine
maruz kalmistir (Yukl, 2018: 1). Yukl (1989) liderligi bireysel ozellikler,
liderlik davranislari, etkilegsim kaliplari, rol iligkileri, takipgi beklentileri,
takipgiler iizerindeki etkileri, gorev amaglar iizerindeki etkileri ve orgiit
kiiltiirii izerindeki etkilerini inceleyerek tanimlamugtir (s. 252). Kimin
lider oldugu ve liderligin nasil yerine getirildigi, lider ve onu takip edenler
arasindaki gii¢ iligkilerinin incelenmesiyle anlagilir. Bu sebeple, liderin sahip
oldugu ozellikler, lider olarak ortaya ¢iktig1 ortam sartlari, lideri kabul eden
takipgiler ve liderin onlardan beklentileri ve onlara karg1 davraniglari, yonetim
ve organizasyon disiplininin ilgi alanlar1 arasinda yerini almistir.

Sosyal bilimlerde ve yOnetim ve organizasyon literatiiriinde pek ¢ok
aragtirmaya konu olan lider ve liderlik kavramlarma popiiler kiiltiirde ve
sanat eserlerinde cok¢a yer verilmigtir. Ozellikleri, davraniglar1 ve ortaya
cikiglar ile liderligi konu alan ya da iinlii liderlerin hikéyelerini anlatan
filmler, kavramin dinamiklerini anlamaya yardimcr olabilir. Ornegin
bazi aragtirmalarda liderlik, popiiler medya araglari, filmler ve televizyon
sovlarindan yararlanarak incelemigtir. Bu incelemelerin amaci, kurgulanmig
anlatimlarla konuyla ilgilenenlere 6rnekler vererek agiklamalar yapmaktir

(akt. Ayyildiz Unnii ve Sentiirk, t.y., 261).

Kitabin bu boliimiinde, simdiye kadar liderligin sinema filmlerinde nasil
goriindiigii lizerine yapilmis olan ¢aligmalardan ve filmlerin kendilerinden
ornekler verilecektir. Oncesinde lider ve liderligi agiklamak {izere ortaya
atilan yaklagimlardan bazilarini hatirlatmak yararh olabilir.

1. Lider, Liderlik ve Liderlik Yaklagimlar:

1.1. Lider ve Liderlik

Liderligin baghica 6zellikleri Northouse’a (2013) gore zeka, ozgiiven,
kararlilik, diiriistliik ve cesarettir; tanimi ise Stogdill’e gore onu tanimlamaya
caligan aragtirmaci sayis1 kadar gesitlidir (Stogdill 1974°ten akt. Yukl, 1989).
Yukla (2018) gore liderlik, liderin takipgilerini, ne yapilmast ve nasil
yapilmasi gerektigi konusunda etkileyerek bir anlagmaya varmayi saglama
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ve ortak hedefleri ger¢eklestirmek igin onlarin bireysel ve kolektif ¢abalarini
tegvik etme siirecidir.

Goleman, Boyatzis ve McKee’in (2002) ifadesine gore liderlerin duygusal
durumlart ve eylemleri, liderlik ettikleri kisilerin hislerini ve dolayisiyla
gosterecekleri performansi etkiler. Dolayisiyla lider, kendi ruh halleri ile
birlikte diger herkesin ruh hallerini de etkiler ve boylece liderlik, igletmenin
ne kadar iyi performans gosterecegini belirleyen 6nemli bir faktor haline gelir
(akt. Graham, Ackermann ve Maxwell, 2004: 46). Bu siirecte bir liderin her
astiyla roller ve beklentilerin gelistirildigi ikili iliski olan lider-iiye etkilegimi
(LMX), liderin kendisine ait ozellikleri diginda takipgilerin davramiglarin
anlamak bakimindan degerlendirilir (Dansereau, 1975; Graen ve Uhl-
Bien, 1995). Etkili liderligin nasil gergeklestigini anlamak i¢in LMX’in ilgili
oldugu belirli liderlik davraniglar1 su sekilde 6zetlenebilir (Yukl, O’Donnel
ve Taber, 2008: 292):

Destekleme: Diisiinceli davranmak; tizgiin veya endigeli takipgiye sempati
ve destek vermek, zor ve stresli bir gorevde onu cesaretlendirmek

Tanwma: Etkili performans ve onemli bagarilar gosterenleri, 6zel katki
saglayanlar1 ve performansi iyilesenleri 6vgiiyle kargilamak ve takdir etmek

Gelistirme: Takipgilere beceri gelistirme firsatlar1 saglamak ve onlarin
becerilerini nasil gelistireceklerini 6grenmelerine yardimer olacak tavsiyelerde
bulunmak; kogluk etmek

Damgma: Insanlar etkileyen kararlar almadan 6énce onlarla goriigmek,
karar almaya katilimi tegvik etmek ve bagkalarmin fikir ve Onerilerini
kullanmak

Agtklama yapmak: Gorevleri atamak, i§ sorumluluklarini, gorev hedeflerini
ve performans beklentilerini agiklamak

Kisa vadeli planlama: Bir gorevi verimli bir sekilde tamamlamak igin
personel ve kaynaklarin nasil kullanilacagini belirlemek ve birim faaliyetlerini
verimli bir gekilde nasil planlanip koordine edilecegini belirlemek

Ornck olarak liderlik etmek: Astlar i¢in 6rnek davranglar sergilemek ve
liderin degerlerini ve standartlarini yansitan davraniglart modellemek

Deggisimi ingormek: Takipgilerden olugan biitiiniin elde etmeyi arzuladig
sonuglar1 tanimlamak, ihtiya¢ duyulan bir degisikligi biiyiik bir cosku ve
inangla tanimlamak.

Her ne kadar liderler davransglari ile iligkili olumlu sonuglar: diigtinme
egiliminde olsak da belirli baz1 riskler veya takipgilere diigen yiikiimliiliikler
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bulunmaktadir. Liderleri yoOneticilerden ayiran davraniglarin, orgiit igin
sorunlu hatta felaketle sonuglanma potansiyeli de vardir. Ornegin, bir liderin
davraniglart abartildiginda, gergeklikle bagini yitirdiginde veya tamamen
kisisel kazang igin bir arag haline geldiginde lidere ve Orgiite zarar verebilir.
Liderler bu tiir olumsuz sonuglar1 da yasatabilirler. Yukarida sayilan lidere ait
tiim olumlu 6zelliklere ek olarak lider, vizyonu, iletisim ve izlenim yOonetimi
becerileri ve genel yonetim uygulamalari ile liderligin karanlk tarafini da
sergileyebilir (Conger, 1990).

Devam eden agiklamalarda goriilecegi tizere 6rnek filmler ve filmler
tizerine yapilmig ¢aligmalarda, bahsi gegen lider davraniglarinin gozlemlendigi
anlagilmaktadir. Sanat {riinii veya popiiler kiiltiir iiriinii olarak sunulan
filmlerde ¢ogunlukla ilham verici, ufuk agici, yardimci, 6rnek davraniglar
sergileyen liderlik 6zellikleri konu edilmekte, ancak elbette liderligin olumsuz
taraflarinin vurgulandig 6rneklere de rastlanmaktadir.

1.2. Liderlik Yaklagimlar1

Liderlerin, liderlik sitirecinde farkli davramig bigimleri sergiledikleri ve
takipgileri ile kurduklar iliski bigiminin farklilagtig bilinmektedir. Liderlerin
sergiledikleri bilinen davranig bigimlerinin tanitildigi liderlik yaklagimlarindan
bazilari, filmlerden orneklerle agagida hatirlatilmistir.

1.2.1. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik tarzinda lider ve ¢alisanlar arasinda bilgi paylagimi
s0z konusudur. Liderin her seyi bildigi diisiiniilmez ve bilmesi beklenmez.
Bu nedenle takipgiler ekibin bir pargast olarak daha iy1 kararlarin verilmesi
igin siirece dahil edilir. Lider, tiim kararlar1 verebilecek bilgelik, tecriibe
ve yetkinlige sahip olsa bile bu tarz liderlikte farkli bakig agilar1 ve fikir
gesitliliginin yaraticilik sagladigy diigiiniiliir (Clark, 2015’ten akt. Tungbilek
ve Kaya, 2020; 34). Bu liderlik tarzinda lider takipgilerine, takipgiler liderine
giivenir. Ornegin, Braveheart filminde William Wallace karakteri bu liderlik
tarzina ornek olarak gosterilebilir. Cesur ve yigit, gii¢ sahibi bir kahraman
olan Wallace, ait oldugu toplumun kendi deger yargilarindan farkli bir degeri
onemsemektedir; 6zgiirliik (Taydag ve Dogru, 2021). Wallace, sahip oldugu
karizma sayesinde cesaret agilar ve 6zgiirliik miicadelesine takipgilerini ortak
eder, ancak kendisi i¢in bu miicadelenin bazi bedelleri olur.

1.2.2. Otokratik Liderlik

Otokratik liderin 6zellikleri; gii¢ thtiyacinda olmasi, gorev odakli olmasi,
diisiikuyumlulukseviyesive yiiksek derecece nevrotiklik, narsisizmve psikopati
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ile karakterizedir (Harms vd., 2018). Otokratik liderler, takipgilerinin
memnuniyeti yerine iglerindeki basarilartyla ilgilenirler. Caliganlarla
aralara mesafe koyarlar. Kararlari, takipgilerine birakilamayacak énemde
gordiikleri i¢in kendileri alirlar. Caliganlarin motivasyonunu artirmak igin
odiil yerine ceza ve tehdit kullanirlar (Tungbilek ve Kaya, 2020). Otokratik
liderlik, kontrol ve disiplini 6n planda tutan karakterlerle filmlerde gosterilir.
Ornegin Patton filmindeki General Patton, askeri bir lider olarak bu tarzi
sergiler. Karakterde, takipgilerin yanhslarin1 ve basarisizliklarini onlarin
hislerini 6nemsemeden elestirme gibi otokratik liderlige uygun davraniglar
gozlemlenmektedir.

1.2.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, esasen takipgiler tarafindan lidere atfedilir. Bir kiginin
sergiledigi liderlik davraniglari, o bireyi, takipgilerin goziinde bir gorev
lideri, sosyal bir lider ve katilimci veya yonlendirici bir lider olmanin yaninda
ayn1 zamanda karizmatik veya karizmatik olmayan bir lider yapar. Liderin
gozlemlenen davranmigi, kendi takipgileri tarafindan karizmatik niteliklerin
ifadeleri olarak yorumlanabilir. Weber’e gore geleneklerin, kurallarin veya
secimlerin bireylere megruiyet kazandirdig: otoritenin aksine karizma sahibi
kisi, siradan insanlardan ayri tutulur; istisnai giigler ve niteliklerle donatilmug
kabul edilir. Weber, karizmatik otoriteyi kahramanlikla iliskilendirir ve
askeri liderleri de 6rnek olarak gosterir. Karizmatik otoriteye itaat etme en
nihayetinde kahramanlik ve liderin kisisel ayirt edici/biiyiileyici niteliklerinden
kaynaklanmaktadir (Conger, 2015; Cayci, Aktag, 2018). Juurikkala’ya
(2012) gore sagduyu, adalet, cesaret, 6z kontrol, yiice goniilliiliik ve algak
goniilliiliik karizmatik liderin erdemleridir ve bu erdemlerin olmamasi
liderligin karanlik yoniinii ortaya ¢ikarir (Giingavdi, 2017). Karizmatik
liderlik, yiiksek diizeyde ifade giicii, 6zgiiven, ahlaki inang ile 6ne ¢ikan bir
liderlik tarzidir ve takipgilerin liderle giiglii bir sekilde 6zdeglesmesini, liderin
vizyonuyla uyum iginde olmasimi ve lider igin performans gostermelerini
saglar (Hall ve Grant, 2018). Ornegin Truva filminde efsanevi savasgt
Achilles, Agamemnon’un Truva’ya agtig1 savagta gozdesidir. Zaten mitoloji
ve Ilyada Destanrndan alinan 6zellikleri ile neredeyse oliimsiiz kendisi bir
savag tanrisidir.

1.2.4. Déniisiimcii Liderlik

Dontigiimcii  liderlik  (transformasyonel liderlik), liderin takipgileri
tizerindeki etkisi bakimindan karizmasi, entelektiiel birikimi ve ilham
vermesi gibi Ozelliklerin 6ne ¢iktigr liderlik agiklamasidir. Doniigiimcii
liderlik agiklamalar1 karizma kavramma dayandirlarak agiklanmaktadir.
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Birgok aragtirmaci, doniigiimcii ve karizmatik liderligi ayni tarz olarak ele
almig; dontigiimetii liderlik varsa karizmanin da oldugunu varsaymistir. Bass
(1985) ve Katz ve Kahn’a (1978) gore doniigiimcii liderlerin takipgileri,
liderlere karsi giiven, hayranlk, sadakat ve saygi duyma egilimindedir ve
ekstra rol davraniglari sergilemeye isteklidirler. Burns’e (1978) gore liderler,
takipgilerin gorev sonuglarnin 6neminin farkina varmalarimi saglayarak
onlar1 orgiit veya takim ugruna kendi ¢ikarlarini agmaya tegvik eder (akt.
Barbuto, 1997: 689-692). Kili¢ (2020) galismasinda Olii Ozanlar Dermegi,
doniigiimcii liderlik 6rengi lolarak incelenmigstir. Ayrica, muhtemel ayrimeilik
sebebiyle kizlarinin futbol oynamasina kargi ¢ikan Hintli ailenin, takimin
kogu tarafindan ikna edilmeye ve basrol futbolcu kizin oynama isteginin
cesaretlendirilmeye ¢aligilmasini anlatan Bend it Like Beckham filminde kog
Joe, doniigtimcii liderdir.

1.2.5. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, bir liderlik metodolojisinden ¢ok bir degerler
kiimesidir (Greenleat 2002; Spears 2004). Greenleaf, bir hizmetkar
liderin, Once hizmetkar oldugunu (Greenleaf, 2002), liderligin ise
insanlar1 yonlendirmek yerine onlara hizmet etme hissiyatinin varligindan
kaynaklandigini (Greenleaf, 1977) ifade eder. Kavram, Greenleaf’in kendi
deneyimleri, dini 6gretiler ve Herman Hesse’nin fikirlerine dayanmaktadir.
Hesse’nin  kitabindaki karakter (Leo) ve onun hizmet etme roliinden
etkilenen Greenleaf (1977), liderligin aslinda oncelikle bagkalarina hizmet
etmekle bagladigini savunur. Kitapta, yolculukta olan bir grubun hizmetkar1
olan lider (Leo) ortadan kaybolmustur ve grup iiyeleri lider bulunmadan
yolculuga devam etmek istememektedir. Grup, asil rehberlik eden liderin
Leo oldugunu anlamugtir. Basglangigta geliskili gibi goriinen liderlik ve
hizmet etme kavramlarini yeniden inceleyen Greenleaf, dogal bir duygu
olarak baglayan hizmet etme isteginin daha sonra bilingli bir tercih haline
geldigini belirtmektedir (Ozbezek, 2022; Begenirbag ve Can Yalgin, 2020).
Spears, Greenleaf’in orijinal denemelerini ve sonraki yazilarini analiz ederek
hizmetkar liderligin degerlerini dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik, ikna
etme, 6ngorii, orgiitiin bagarisina adanma, insanlarin gelisgimine baglilik ve
topluluk olugturma olarak siralamugtir (Spears 2004’ten akt. Brewer 2010:
4-6). Ornegin Son Kale filminde Irwin esasen doniigiimcii bir liderdir. Irwin
karakteri ayrica, fedakar, duygusal zekas:i yiiksek, karizmatik ve stratejik
diigiinme becerisine sahip bir liderdir. Diger yandan da bagkalarinin istek
ve arzularini, onlarin hayatin1 kendisininkinden daha fazla diigiindiigii igin
hizmetkar liderlik 6zellikleri gostermektedir (Ozvren, 2021).
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1.2.6. Toksik Liderlik

Zehirli liderler oldukea yetenekli ve etkili olsalar da gorev siirelerinin
¢ok oOtesine uzanan sonuglar1 olan sagliksiz bir komuta iklimine katkida
bulunurlar. Zehirli lider sendromunun temel unsurlari; astlarin refahi i¢in
kayda deger bir endise duyulmamasi, orgiitsel iklimi olumsuz etkileyen
kigilik 6zellikleri ve astlarin, liderin motivasyonunun oncelikle kendi kisisel
gikar1 olduguna dair inancidir (Reed, 2004).

Liderligin olumlu 6zellikleri diginda karanlik tarafi son on yilda
onemli aragtirmalarin konusu olmustur. Aragtirmacilar, karanlk liderleri
bazen yukaridaki gibi toksik bazen de tacizci, zalim ya da yikici olarak
tanimlamuglardir. Bu liderlerin sergiledigi yaygin davramglar, ¢ahisanlari
alaya almak ve agagilamak, yalan soylemek ve aldatmak, hatalarindan dolay1
bagkalarini suglamak, taciz ve fiziksel saldirganlik geklinde belirlenmigtir
(Mathieu vd., 2013). McIntosh ve Rima’ya (1997) gore karanhk lider,
narsisistik, zorlayici, paranoyak, bagimli ve pasif-agresif olabilir. Tiim
karanlik liderlik tiirlerinin Orglitsel kargagaya neden olma potansiyeli
olmasinin yaninda narsisizm, karanhk liderlik tiirii i¢in en ¢ok kargilagilan
liderlik etme bigimi olarak belirlenmistir (Weaver ve Yancey, 2010). Buradaki
ozellikler, Clark (2015) tarafindan vurgulanan otoriter tarzda liderlik etme
ve Kellerman (2004) tarafindan vurgulanan etik degerlere sahip olmama
seklinde ifade edilen kotii liderlik 6zellikleri ile benzesmektedir.

2. Sinemada Lider Tipleri ve Liderlik Goriiniimleri

Hegel'in tarif ettigi bes sanatin (mimari, heykel, resim, miizik, siir)
tizerine Canudo da 1911 yili “Altina Sanatin Dogusu” makalesinde
sinemay1 giizel sanatlar igine yerlestirmistir. Canudo, daha sonralari, “Yedi
Sanatlar Bildirisi’nde, giizel sanatlar sistemi i¢inde altinci olarak dansi ve
yedinci olarak da sinemay: tanimlar (Yildirim, 2022). Bazen yiiksek kiiltiir
tiriinii olarak bazen popiiler kiiltiir tiriinii olarak goriilen sinema, her sekilde
bireysel ve toplumsal konularin iglendigi bir kurgusal iiriindiir. Yonetim
alaninin bir konusu olan liderlik de yine bireysel ve toplumsal yonleriyle
sinemaya konu olmaya devam etmektedir.

Bir orgiitiin insani yonlerini tasvir eden filmler Higgins’e (2003) gore
isyerinde varsayimsal bir duruma doniistiiriilebilecek kurgusal bir durum
saglamaktir. Filmler, ger¢ek yasam vakalar1 hakkinda tartigma baglatmak
igin firsat saglarlar. Clemens ve Wolffa (1999) gore filmler, eglence
kalitesi, ders gesitliligi, liderlik derslerinin kalitesi, izleyiciye uygunluk ve
igyeri uygulamalar1 agisindan dogru sekilde segildiginde liderlik ve lider
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kavramlarinin incelenmesi ve anlagilmasi igin ¢ok yardimcr araglar olabilir
(Graham, Sincoff, Baker ve Ackermann, 2003: 39).

Thornburg’e (2003) gore insanlar 6ziinde hikaye anlaticis1 olduklari igin
filmler insan hikayelerini anlatmak tizere kullamilan birgok formdan sadece
biridir. Duygusal olarak 6nemli olan i¢gorii ve kisisel geligim arasinda
koprii kurmaya hizmet ederler. Lider ve liderlik kavramlarinin filmlerden
anlagilmast istenirse son gikan filmler, iyi bilinen filmler ve eski filmlerde
(Graham, Ackermann ve Maxwell, 2004: 54) liderin Ozelliklerinin, sahip
oldugu becerilerinin, kararlarinin, davramiglarinin ve takipgileriyle kurdugu
iligki bi¢giminin izlerini stirmek miimkiindiir.

2.1. Liderlik Yaklagimlarinin Degerlendirilmesi

Cesitli toplumsal gergekliklerianlamlandiransanatsal temsiller (Gok,2007)
sorun ve durumlara yeni bakig agilar ile yaklagmayi saglar; bazi konularin
geleneksel aragtirma ve sosyal bilim incelemesi seklinde degerlendirilmesine
katkida bulunur (Strangleman ve Warren, 2015’ten akt. Yildiz vd., 2020).
Sanat temsilleri, popiiler kiiltiir {irtinleri ve buna bagl olarak sinemada,
insan kaynaklart uygulamalarini ve yer yer girisimci/patron/liderin ¢aliganlar
tizerindeki davranigsal etkilerini anlama ve agiklamaya yardimer olan gesitli
aragtirmalar yapilmugtir. Liderin ve liderligin sinemada nasil iglendigine dair
ornekler, liderligin dogasin1 anlamak tizere bu boliimde incelenecektir.

Insan zihni iizerinde etkisi bilinen filmlerin tiiriine gére sundugu liderlik
doniigiimsel, islemsel ve otoriter liderlik tarzlarinin tasvir edildigi gorilmiistiir.
Bu filmlerde kahramanlar doniigiimsel, etik, iglemsel, durumsal, takipgi
tabanli ve hizmetkar liderler olarak sunulmaktadir. Ornegin Schindler’s List
filminde, servet kazanma hirst olan karizmatik bir i adamu ile otokratik
Nazi komutani olan lider goriiniimleri bulunmaktadir. Schindler, giiciinii
ve gii¢lii karizmasini1 Yahudilerin iyiligi igin kullanmaya kararhdir; cesur ve
sempatik bir lidere doniigiip bagkalarina yardim igin servetini feda eder. Oysa
Nazi komutant Amon Goeth Yahudiler {izerindeki giiciinii ve kontroliinii
korumak igin bagkalarmni dinlemeyi ve yanildigini kabul etmeyi reddeder
(Kuri ve Kaufmann 2020).

Is diinyasini konu eden filmlerde de yine basaril hursli ig insanlari tasvir
edilir. Filmlerin biiyiik bir kisminda liderlerin iyi veya kotii tasvirleri yer
alir. Ekonomist Dergisine gore is adamlar1 her zaman kotii adamlardir. Bu
tikri, Wall Street filminde Gordon Gekko karakterinin “aggozliiliik iyidir”
sozleri ve Jordan Belfort karakterinin The Wolf of Wall Street filmindeki
hisse senedi dolandiriciliklart ile gozlemlemek miimkiindiir (Igwe vd.,
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2021). Sinema filmlerinde is lideri tasvirlerini inceleyen Urick vd. (2015)
caligmasina gore bu filmlerde is liderlerinin hem olumlu hem de olumsuz
tasvirleri bulunmaktadir. Calismada incelenen filmlerden biri olan Iron
Man karakteri Tony Stark, bagarili bir ig insanidir. Ancak Iron Man 2’de
alkol bagmmlis1 ve bencil bir kisilik olarak tasvir edilirken Iron Man 3’te
umursamaz birisi olarak gosterilir. Ayrica bu iki filmdeki diger “kotii”ler de
1§ insan1 olarak kurgulanmustir.

Turizm igletmesinde gegen ve liderlik sahnelerinin yer aldigr 8 filmin
analizinin yapildig1 Lale, Komiircii ve Gilinlii (2016) ¢aligmasinda, liderlik
yaklagimlarindan en az birine uygun diisen iletigim mesajlarina yer verildigi
goriilmiigtiir. Incelenen &rnekler iginde otellerde gecen filmlerden Hotel
Rwanda ve Tower Heist bulunmaktadir. Hotel Rwanda filminde babacan,
otokratik, demokratik ve karizmatik liderlik Orneklerine rastlanmis ve
tiim orneklerde otokratik liderligin tasvir dildigi goriilmiistiir. Incelenen
filmler arasinda yalmzca Tower Heist filminde otokratik ozellikler
gozlemlenmemistir.

Mahatma Gandi hakkindaki bir filmi inceleyen Menciitekin (2007)
caliymasinda ise haliyle karizmatik liderlik konu edilmis olmaktadir. 1992
yili yapimda Gandi’nin hayati ve kisiligi ile karizmatik ozellikleri tasvir
edilmektedir. Incelemede Gandi’nin karizmatik ozelliginin parcasi olan
hitabet yetenegine, ikna becerilerine ve ait oldugu toplulugun bir pargasi olma
yetenegine vurgu yapilmugtir. Gandhi’yi anlatan bir bagka filmi (Gandhi, Sir
Richard Attenborough 1982) 6rnek alan Giizel (2021) ¢aliymasinda ruhsal
liderlik (spiritual leadership) kavrami incelenmistir.

2.2. Liderin Sahip Oldugu Ozellikler

Liderler biligsel olarak zeki ve ayni zamanda duygusal olarak da bilge
goriiliirler (Graham, Sincoff, Baker ve Ackermann, 2003; Graham,
Ackermann ve Maxwell, 2004). Lidere, sahip olmasi gereken Ozellikler
agisindan bakilacak olursa buna dayanan ¢aliyma 6rnekleri de mevcuttur.
Akkug (2022) onsezilere gore hareket etme ve dogaglama 6zelliklerini Kizil
Ekim ve Apollo 13 filmlerinde incelemistir. Ayni ¢alismada Olii Ozanlar
Dernegi ve Indiana Takimu filmlerinde liderin kahramanhgy, vaatleri ve takim
olusturma becerileri degerlendirilmistir. Liderin kilavuzluk rolii ise yine bu
caliymada Norma Rae ve 12 Kizgin Adam filmleri iizerinden incelenmistir.

Ornegin liderin sahip oldugu ozelliklere 12 Kizgin Adam filmi ile
bakilacak olursa kisilik, biligsel yetenekler ve giidiiler/degerler vurgulanmaya
deger yonlerdir. Henry Fonda’nin canlandirdigy karakter 8 numaral jiiri
tiyesi, baglarda gekingen, digerlerinden uzak, yumusak sesli bir mimardir
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ve ilk oylama turunda sugsuz oyu veren tek jiiri tyesidir. Jiirinin kisiligi
uyumludur, sevimlidir ve bagkalarinin goriiglerine agiktir.  Kararin,
‘sugsuz’ olmast gerektigini diisiindiigiinii kesin bir gekilde soylemese de
“bilmiyorum, miimkiin” gibi ifadelerle belli eder. 8 numaral jiiri, digerlerini
rasyonel diisiinmeye, kigisel onyargilarini ve bencil motivasyonlarini bir
kenara birakmaya ve jiiri olarak sorumluluklarini ciddiye almaya tegvik eder.
Onceleri bir mimar olarak uzmanhg alakali goriinmemekte ancak, yaratict
diisiinme ve biligsel esneklige sahip olma yetenegi ile kilavuzluk etmektedir.
Diger tiyelere sundugu alternatif hipotezlerle, bir mimarin zihnindeki planin
i¢cinden ve etrafindan dolagmasi gibi kanita farkli agilardan bakar, tanik
ifadelerini yan yana koyar ve bigak yarasinin agisina dikkat ¢eker (Cannon,
2007).

Lidere atfedilen pek ¢ok kisisel ve zihinsel ayir edici 6zellik bulunmaktadir.
Yiizbagt Miller ve askerlerinin er Ryan’t aradiklarit Er Ryan’t Kurtarmak
filminde liderin dayaniklihik 6zellikleri islenirken yine bir Tkinci Diinya Savagi
filmi olan Darkest Hour’da Winston Churchill’in ilham verici ozellikleri,
kararlilig ve ikna becerileri yansitilmaktadir.

Biyografi tiirtindeki Malcom X filminde, sonradan Miisliimanlig1 kabul
edisi ile tilkemizde de ilgi gormiis olan karakterin, Afrikali Amerikalilarin
50’lerdeki miicadelesini iistlenmek {izere cesaret, baskaldiri, haksizliklara
itiraz etme ve diiriistliik gibi 6zelliklerinin 6ne ¢ikarildigr gortilmektedir.

2.3. Takipgilerle Olan Iligkiler

Liderligin sinemadaki yansimasi hakkinda yapilan ¢aligmalar sadece
liderin tasvir edilmesiyle smirli kalmamustir. Uzboyali Ozer ve Uymaz
(2024) galigmasinda takipgi tipolojileri, ¢aligmanin 6rnegi ve gergek hayattan
uyarlanmig olan Tehlikeli Oyun filmiyle incelenmistir. Filmde takipgilerden
bazilarinin lideri ¢ok g¢abuk benimsedigi, bazilarimin takipgi olarak daha
direngli oldugu ve bir kisminin ise takipgi olmadiklar1 anlagilmigtir. Filmde,
liderin takipgilerine farkli yaklagimlarda bulundugunu ve her takipgiye ayni
tarz davranig gostermedigini dogrulayan sahneler bulunmaktadir. Filmin
kahramani o6gretmenin, Ogrencilerle kurdugu lider tye etkilesiminde
ogrencilerin karakterlerine gore tavir belirledigi goriilmektedir. Buna gore
filmde farkli karakterlere sahip takipgilerin lideri kabul etme siireglerinin
tarklilik gostermesi takipgi davranislarmin gesitliligini kanitlamaktadir (s.

39).

Ogrencilerine edebiyat1 sevdiren 6gretmen John Keating, Olii Ozanlar
Dernegi filminde takipgilerinin diigiincelerine etki etmekte ve onlar1 yaratic
ve Ozgiir bireyler olmaya yonlendirmektedir. Takipgilerle olan iliskileri yine
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bir hoca 6grenci iliskisi izerinden igleyen spor filmi Unutulmaz Titanlar’da,
futbol takiminin siyahi ko¢u Boone ozellikle de irk ayrimciligindan
kaynaklanan sorunlarin ¢oziilmesini gidermek iizere gaba sarfeder. Takimin
bagarisint saglamanin yani swra ayrimcilik sorunlarina kargt da takim
miicadelesi vermelerini saglar. Her iki filmde de bag karakterler, karizmatik
ozellikleriyle takipgileri tizerinde doniigtimcii etki yaratmaktadr.

Gladiator filminde ise General Maximus’un askerleri ile arasindaki
iligki sadakate dayanmaktadir. Maximus, pek ¢ok askerlik ve savag konulu
filmde oldugu gibi giiven veren komutan 6zellikleriyle askerlerini zafer igin
cesaretlendirmekte ve onlart motive etmektedir.

2.4. Liderin Verdigi Mesajlar

Insanlar metaforlar1 kullanarak daha etkili liderlik gosterirler ve bunlarin
her zaman kullandiklar1 giinliik dilin 6nemli bir par¢asit oldugunu kabul
etmelidirler. Bu nedenle, metaforlarin bilingsiz kullanimiyla sergilenen rol
modelleme, bu sonu¢ amaglanmig olsun ya da olmasin, takipgiler tizerinde bir
liderlik etkisi yaratacaktir. Aslinda, hepimizin katildigimiz séylem araciligiyla
diger insanlar {izerinde yarattigimiz etkinin farkinda olma yiikiimliligiimiiz
vardir (Parry, 2008). Dolayisiyla televizyon, sinema, sanat ve popiiler kiiltiir
tiriinleri ile bazi toplumsal konular hakkinda anlatilmak istenenler, ulagiimak
istenen kitleye mesajlar yoluyla iletilebilir. Konuyla ilgili mesajlarin yer
aldig1 filmler kullanilarak kitlenin dikkati ¢ekilebilir, kitlenin belirli bir
konu hakkinda bilinglenmesi ve o konuyu 6grenmesi saglanabilir. Ornegin
Venkatraman (1990), ¢aliymasinda 317 lisans Ogrencisinin film izleme
davraniglarina dayanarak fikir liderliginin, kalict katilim ile bilgi paylagimi gibi
faaliyetler arasindaki iliskiye aracilik ettigini belirlenmistir. Ayrica, televizyon
ve sinemanin giiniimiiz 6grencilerinin liderlik becerileri tizerindeki etkisini
aragtiran Rubtkova Pavncvnv (2017) galigmasinda televizyon ve sinemaya
bakigin liderlik becerilerinin olusumu ve gelisimi tizerinde olumlu bir
etkisi oldugu sonucuna varilmugtir. Filmlerde ger¢ek veya ger¢ek olmayan
karakterler tizerinden kurgulanan liderlik anlatilar1, bazen seyreden insanlar
tizerinde 6rnek olugturma etkisi yaratmig bazen de 6grencilerin liderligi daha
iyl anlamasina yardim etmistir.

Diger taraftan liderin verdigi mesajlara propaganda goziiyle de bakilabilir.
Bir siyasi liderin ne zaman, hangi amagla, hangi mesajlar1 verebilecegini
anlamak i¢in 6rnegin Lenin’in kiilt liderligini inceleyen Karaburun (2019)
caligmasi incelenebilir. Caliymada yine bir sanat {iriinii olan miizik, verdigi
mesajlarla liderin incelenmesine katkida bulunmustur.
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2.5. Lider Kadinlar Hakkinda Yapilan Degerlendirmeler

Cinsiyet lizerine yapilan aragtirmalar, erkeksi Ozelliklerin orgiitsel giig
iligkileri ve kimliklerde vyerlesik oldugunu vurgular. Erkekler yonetim
pozisyonlarinda baskin olmaya devam etmekte ve erkeksilik, liderlik
modellerini, tarzlarini, dilini, kiltiirinti, kimliklerini ve uygulamalarini
sekillendirmeye devam etmektedir. Caligmalar yonetsel kontroliin, iglerin
cinsiyete dayali ayrimcilik yoluyla nasil siirdiirtildiigiinii gostermektedir.
Kahraman, kati, giiglii lider kavramlari erkeksilikle 6zdeglestirilirken kadinlar
iist diizey pozisyonlardan diglanmaya devam etmektedir (Collinson, 2005).
Yonetici ya da lider olan kiginin cinsiyeti ve buna bagl becerileri, davraniglart
arasindaki farklhiliklar tizerinden devam eden tartigmalar filmlerde liderlik
kavraminin iglenigine de yansimaktadir. Ornegin konuyla ilgili olumsuz
ancak erkek egemen diinyaya uygun bir sonug olarak Rhee ve Sigler (2014)
aragtirmasinda, erkek liderlerin kadin liderlere gore daha etkili goriildiigiini
ve daha ¢ok tercih edildigini belirtmek gerekir. Caligma, lider etkinligi
algilarini ve cinsiyet ve liderlik tarzlarina iliskin tercihleri incelemek amaciyla
yapimugtir. Film 6rnegi verilecek olursa Gunjan Saxena: The Kargil Girl
filminde bir kadininin ¢aliyma yasaminda kargilagtigr engellerle miicadelesi
cam tavan sendromu yoniiyle anlatilmigtir (Cavusoglu, 2021).

2.6. Liderlik Konusunun Sinemada Nasil Islendigine Yonelik
Ornekler

ABD ve Japon filmlerinin liderlik kavramini ekranda nasil temsil ettigini
analiz eden ®puxepro ve I'amaran (2021) galigmasi, liderlik tercihlerinin
evrenselligi konusunu tartigmugtir. Hollywood filmlerinde sadakatin ve
olaganiistii iletigim becerilerinin lidere destek oldugu anlagilmaktadir.

Hardiantoro, Kuncara ve Setyowati (2020) ¢aliymasinda amag
Transformers filmindeki iki lider karakterini, Optimus ve Megatron
karakterlerinin liderlik farkliliklarint incelmek olarak belirlenmigtir. Optimus
Prime’in liderligi, pozitif liderlik ve ahlaki karakter olarak tanimlanir.
Megatron’un liderligi ise negatifliderlik ve ahlaksiz karakter olarak tanimlanir.

Yerli bir aragtirma ornegi olarak Tofur (2018) ¢alismasinda Koro filmi
tizerinden Hersey-Blanchard durumsal liderlik modeli incelenmigtir. Buna
gore liderlik tarzlarm takipgilerin olgunluk  diizeylerine gére se¢menin
onemi desteklenmektedir. Ogretmen Mathieu, takipgileri olan dgrencileri
ile arasindaki iligkilerinde Ogrencilerin olgunluk/gelisim diizeylerine gore
liderlik tarzini yeniden degerlendirmektedir.

Daha eski bir arastirma olan Urick vd. (2015) ¢aliymasinda ise ABD
filmlerinde ig liderlerinin tasvirini incelenmis ve ig liderlerinin biiyiik olgiide
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olumsuz sekilde tasvir edildigi goriilmiistiir. Makale, popiiler kiiltiirdeki
lider tasvirinin, i liderlerinin sirketlerini biiyiik hayirsever/gontllii katkilarda
bulunmaya, anlamli istithdam saglamaya ve ihtiya¢ duyulan tiriinleri iiretmeye
yonlendirmede 6nemli bir rol oynamadigini ortaya ¢ikarmistir. Tam tersi
bu tasvirler, kliselere, i diinyasina giivensizlige ve is hayatina olan ilginin
azalmasina yol agabilecegini 6ne siirmektedir.

The Intern (Stajyer) filmi inceleyen calismasinda Ozdemir ve Ardig (2020),
filmin bagrolleri arasindaki iligkiyi tersine mentorluk baglaminda ele almugtir.
Buna gore her ne kadar Jules'un Ben’e kogluk ettigi bulgusuna rastlanmamug
olsa da ikisi arasinda bilgi paylagimi, agiga ¢ikarma ve goriiniirliik, meydan
okuma, sosyal aglar, kabul ve onaylama, arkadaglik, cesaretlendirme ve rol
model olma temalarinin iglendigi goriilmiigtiir.

Liderligin olumlu ve ilham verici taraflarinin Yoda karakteri {izerinden
anlatildigt efsanevi Star Wars serisinde esas karakter Darth Vader, karanlik
liderlik 6rnegi olarak gosterilebilir. Sinema ve popiiler kiiltiir tiriinlerindeki
diger kotii gohretli siiper kotii adamlar ve Darth Vader karakterine duyulan
hayranhk, bu tiir liderlerin takipgilerini etkilemek i¢in “karanhk tarafin
giiciinii” kullanan yikict liderleri anlamak tizere akademik olarak ilgi
cekmistir. “Karanhk tarafin giiciinii bir bilseydiniz” climlesi filmin en garpici
repliklerinden biridir (Mackey vd., 2021). Onceden Anakin Skywalker olan
bu karakter zaman i¢inde yagadigi dontisiimle, zaten ayirt edici bigimde
sahip oldugu “gii¢’tin (force) en ug ve keskin taraflarina erigerek gii¢ sahibi
olmanin digerleri iizerindeki olumsuz etkisini sergilemeye baglamistir.
Ilerleyen zamanda, basarma ihtiyacinin kargilanmamast nedeniyle kendisini
baski altinda hissetmesi ve yagsadigi hayal kirikligi Anakin’in artik “giiciin
karanlik tarafi”na (dark side of the force) kaymasina sebep olmusgtur. Annesini
koruyamamig olmak ve ardindan sevdigi kadini ve dogacak ¢ocuklarini da
koruyamayacagindan korkmak, Anakin’in sahip oldugu giiciin ustas: (giiciin
karanlik tarafin1 yoneten lider) tarafindan manipiile edilmesiyle doniigiimiinii
anlatan seride karanlik liderlik Ozellikleri sezilmektedir. Popiiler kiiltiirde
tiim zamanlarin bilimkurgu efsaneleri arasinda iist siralarda yer alan Star
Wars serisinde, karanlk lider davraniglarinin takipgiler tizerindeki psikolojik,
duygusal ve fiziksel agidan verdigi zararlar (Bagar, Sigr1 ve Basim, 2016) agik
sekilde goriilmektedir.

Sonug ve Degerlendirme

Filmler, 1rk, cinsiyet, yag, kiiltiir ve milliyet sinirlarmi agarak yillardir
izleyicileri buyiilemistir. Ayrica filmler, ustaca kullanilirsa eglenceli,
bilgilendirici, enerji verici ve egiticidir. Insanlara nasil liderlik edildigini
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anlatmak i¢in film kullanmak bagarili bir stratejidir (Graham, Sincoft, Baker
ve Ackermann, 2003). Sinema, farkls liderlik stillerini izleyiciye aktarabilen
etkili bir mecradir. Tiim sanat eserleri ve popiiler kiiltiir eserlerinde oldugu
gibi sinemada da giinliik hayat temsilleri, seyreden insanda merak, farkindalik,
etkilenme, 6zenme, ilham gibi izler birakir. Tiim insani meseleler gibi liderlik
konusu da bu alanlarda islenerek bazen egitim araci olarak kolaylastirict bir
islev gormekte bazen de izleyiciler i¢in kavramin 6zelliklerine dikkat ¢ekerek
anlagilmasini, yorumlanmasini ve konugulmasini kolaylagtirmaktadr.

Urick vd.’ye (2015) gore popiiler kiiltiiriin  igeriginin, onu
deneyimleyenlerin davraniglar1 iizerinde ne derece olumsuz etkisi oldugu
tartigma konusudur. Ayni gekilde popiiler kiiltiiriin ig liderlerine iligkin algilar
tizerindeki etkileri de tartisma konusudur. Is liderlerinin popiiler kiiltiirde her
zaman olumlu tasvir edilmedigini ve bunun isletmeler ve toplum iizerinde
genel olarak ¢esitli olumsuz etkiler yaratabilecegini anlamak gerekir. Bu
ayrim, aslinda liderligin hem olumlu hem olumsuz yonleri ile anlagiimasina
katkida bulunabilir. Toplumsal hayat, is diinyas1 ve yonetim alaninda lideri,
ozelliklerini ve davraniglarini anlamak tizere yapilacak film tercihinde liderlik
davraniglarini tiim yonleriyle ele alan farkli sinema iiriinleri tizerinde durmak
yararli olabilir. Liderin kim oldugu, hangi 6zelliklere sahip oldugu, takipgileri
ile olan iligkileri, takipgilerine ve lideri digaridan izleyenlere verdigi mesajlari,
daima merak konusu olmustur ve olmaya devam edecektir. Popiiler kiiltiir
ve sanat Uriinleri bu meraki gidermek iizere incelenmeye degerdir.
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