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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 anlayigini ve bagkalarina/ orgiite genel olarak liderlik etme
konusundaki giivenini artirmayr amaglayan ok ¢esitli eylemleri, programlari
veya ¢abalar1 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 gelisgimini 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 ¢aligmalara katki sunmayr amaglamaktadir.
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1. Girig

Liderlik geligimi, bireyin organizasyon iginde tistlendigi liderlik roliindeki
performans yetenegini gelistirme 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
izerinde miimkiin olan en biyiik giice sahip olmasi beklenir (O’Toole,
2001). Ayni zamanda bu gii¢ etkisiyle, bireylerin etkili liderler olmalari
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,
kigisel 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 geg¢irmesini 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, karsilikli giiven ve saygi temeli {izerine inga edilmis kargilikli
yikiimliiliiklerin 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 i¢eren
temel kigisel becerilerle bu gelisimin desteklendigi belirtilmistir (Brower vd.,
2000). Lider gelisimdeki bu bakig agisina kargin, liderlik geligiminde sosyal
sermayeye odaklanilmigtir. 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 arayigi 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, davranis, beceri
seti ve egilimleri ile birlikte karmagik bir teori ve kavramsal bir yumak
seklinde yamit bulunmasina yonelik ¢alismalar1 hizlandirmigtir.  Yapilan
caligmalarin 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 yapilmasinin eksik bir
agtklama olacagr ve bunun liderligin geligimini zayiflatacagr goriisiinii
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 kisilerarasi liderlik kapasitelerinin
gelistirilmesi i¢in basitlestirilmis yap1 ve programlarin saglanmasi gerekir.
Bu baglamda liderligin gelistirilmesine yonelik olusturulan gergeve, gesitli
etkinlikteki ¢aliganlardan liderlik kapasitelerini kazanmalar1 ve kullanmalar1
i¢in onlarin egitilmesi ve gelistirilmesi zorunlulugunu agiga ¢ikarmugtir. Bu
diistinceyle ¢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  ¢aligtmigtir.  Ayni zamanda liderin  kendi
gelisgiminin, liderlik gelisgimindeki etkisi ve kurumsal yapidaki 6neminin
ne oldugunun degerlendirilmesi amaglanmistir. Bunun yani sira, liderlik
gelisgiminin siirdiiriilmesinde etkisinin oldugu belirlenen egitim ve gelistirme
programlarinin, liderligin beceri ve yeteneklerindeki etkisinin ne oldugunun
agiklanmast amaglanmugtir.

2. Lider ve Liderlik Gelisimi

Genellikle birbirinin yerine kullanilsalar da, liderligin gelisiminde rol
oynayan lider gelisimi ve liderlik geligimi aslinda birbirlerinden farkl
iki uygulamadir. Bu nedenle, lider gelisimi ile ilgili son zamanlarda
gergeklestirilen ¢aligmalarda, liderlik gelisimi ile lider geligimi 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 6nceki
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 i¢indeki 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 gelisimin 6nemi ortaya konmus
olur. Yapilan gogu ¢aligmada, aragtirmacilar liderlik gelisimiyle ilgili birden
fazla goriig agiklamuglardir. Ornegin, Day vd., (2014), caligmalarinda liderlik
gelisiminin 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 gelisimi, bir bireyin bir organizasyon i¢inde liderlik
roliinde performans gosterme yetenegini gelistirme siireci olarak ifade
edilmis ve burada {istlenilen liderlik rollerinin, bir organizasyon stratejisine
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uyum saglayarak, fikir paylagimi kazanarak ve bagkalarinin yeteneklerini
geligtirerek ytriitiilmesine yardimcr olan roller olduguna vurgu yapilmugtir
(Pearce & Conger, 2003).

Bir bagka galiymada liderlik gelisimi, bir organizasyon iginde liderlik
rollerinde bireylerin yeteneklerini genigletmenin sistematik siireci oldugu
tanimt yapimugtir. Bu gelisim bigimi, kigini kendi kigisel gelisimin Otesine
geger. Clinkii ekiplere liderlik etmek, bagkalarini etkilemek ve organizasyonel
hedeflere yonlendirmek igin 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 i 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 odaklanir (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 iizerine 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 sorunlarmi ¢ézmek igin oOrgiite 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 geligimine 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 geligimini 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 yalmizca lider
geligiminin 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 igin 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 gelisimi 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
karsiikli yiikiimliliklerin ve taahhiitlerin gelistirilmesine vurgu yapar
(Drath & Paulus, 1994). Bu baglamda kurumlarin, bagkalarini kisisel ve
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kurumsal bagariya yonlendirmek amaciyla ihtiya¢ duyduklari liderlerin
becerilerinin geligimini tegvik eder. Bu dogrultuda bagkalarinin kariyerlerinde
ilerlemelerini tegvik eden programlar: ve siiregleri uygulamak igin 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 bagari diizeyine
¢tkarmasi ve ileriye tagimast igin, kendinin gelistirilmesini bekler. Bu goriisiin
yani sira, liderin kendi gelisim siirecinin degerlendirilmesinin  kismen
zorlayict bir tarafinin oldugu soylense de (Orvis & Ratwani., 2010), liderin
kendini geligtirmesi, bu siirece goniillii olarak baslamasi ve kigisel gelisgim
faaliyetlerinin 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 yardimc 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 havuzlari
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
gelistirme ve kendini geligtirme motivasyonunu olusturmak i¢in destekleyici
grup normlarmnin 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 etmig 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 gelisimi hem de kurumun lider
gelisgimine katkis1 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 ¢aligmalar:
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 siireg 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
gelisimine 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 genig bir bakis agisinda bireysel ve gruba dayali olarak
uygulanabilir oldugu séylenebilir (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 gelisgiminin, 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 i¢in 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 i ortaminda, organizasyonun tiim seviyelerinde etkili liderlik
gelistirmek; yapinin rekabetgi kalmasi ve karmagik degisikliklere daha kolay
bir gekilde uyum saglamasi ve yonetilebilmesinin 6niinii 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 i birligine dayali
bir ortam yaratarak ekiplerini bagartya 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
kiiltiirel 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¢ ¢evre sartlarina hem
de pazardaki diger paydaslarin degisimlerine hizla uyum saglayarak uzun
vadeli bagar1 ve stirdiiriilebilir bir yap1 saglayabilir. Béylece daha iyi liderlere
sahip organizasyonlar pazarda rekabet iistii bir konumda giiglii yapisiyla
onemli bir kurum davranisi 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 agagidaki 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 igin 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
biiylimenin daha genis yelpazesinde benzersiz bir unsur oldugunu gosterir.
Bunlarin tamaminin, onlar1 en etkili liderler haline getirme amacin
tagimasinin yani sira, onlarin duygusal zekalarini, karar vermelerini veya
iletisim 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 faydali olabilecegini anlamak i¢in her yaklagimin farkliliklar1 daha detayh
bakmak gerekir (Tablo-2).

Tablo 2: Lider ve Liderlik gelisimi farklik tablosu

Lider Gelisimi Liderlik Geligimi
Bireye odakli 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 fazlas: gibi bireysel becerilerin gelistirilmesine biiyiik 6lgtide yatirim
yaparken, liderlik gelisgimi daha ¢ok, ekip olugturmayi 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 i birliginin kurumsal bagariy1 nasil artirabilecegiyle
Olgiiliir (Galli & Miiller-Stewens (2012),). Bu, ekip olusturmay veya liderlik
ckibi iginde ortak bir hedefin, degerinin veya vizyonunun gelistirilmesini
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 gelisgimsel 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 doldurulmasinaaligilmaktadr.
Caligmalarda, uygulama alanlari 6nceliklendirilerek tasarlanan liderlik egitimi
ve geligtirme programlarinin liderligi ve orgiitsel 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 galigmalarin, 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 programlarinin 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
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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, kargilikli giiven ve saygi temeli {izerine inga edilmis kargilikli
yiikiimliiliiklerin ve taahhiitlerin geligtirilmesini vurgular. Boylece takipgileri
tizerinde olugturulmasi beklenen giiven ve inang duygulari 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 programlarinin hazirlanig bigimi ve
gesitliligi, organizasyon iginde liderin etkisini giiglii bir sekilde hissettirmesine
kaynak olugturacaktir.
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