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Bolim 1

Gliniimiiz(de) Liderlik Aragtirmalari

Arzu Ozkanan!

Ozet

Insanlar yagamlarini siirdiirmek igin birbirlerine olan ihtiyaglart dogrultusunda
toplu halde yasamaya baglamislardir. Bu topluluklarin iglevsel hale donebilmesi
i¢in yonlendirilmeye ihtiya¢ duymuslar ve asirlardir yetenekli, giiglii onderler
ortaya ¢ikmustir. Bu 6nderlerin nitelikleri, nasil ortaya ¢iktiklari, neden 6nder
olduklar1 gibi bir¢ok konu aragtirilmaya baglanmugtir.

Tarih boyunca aragtirmacilar liderligi tanimlamak i¢in ¢ok ¢aba sarf etmisler,
¢ok yaklagim gelistirmigler ve hala da gelistirmeye aragtirmaya devam
etmektedirler. Ciinkii liderlik donemin ve orgiitiin yapisna gore farkl
gereksinimler ile ortaya ¢itkmak zorundadir.

Giinlimiizde yaganan bilgi ve teknoloji degisimlerinin hiz1 ile mesafelerin
kisalip, siurlarin kalktigr bir ortamda degisen ¢evre sartlarinda rekabet
dstiinliigiinii kurabilmek igin ise yeni liderlik aragtirmalari yapmak gerekli
hale gelmektedir. Bu baglamda bu ¢aliyma ile giiniimiizde yapilan liderlik
aragtirmalarinin analizi yapilarak en ¢ok goriilen ve arastirilan liderlik tiirleri
ile 6zellikleri ortaya konmugtur.

Gegmigten giiniimiize liderlik tiirleri ve ozellikleri kiyaslanarak, gelisen ve
degisen liderlik yapist agiklanmistir. Ayrica teknolojinin liderlik {izerindeki
etkisi irdelenmis, dijital liderlik ve yapay zeka ile liderlik arasindaki iligki
agiklanmugtir. Aragtirma sonuglart dogrultusunda ise giintimiiz liderleri nasil
olmal ve gelecekte nasil bir degisime ugrayacaklar sorulari yanit bulmustur.

“Liderlik arastirmalavimda nereye gittigimizi bilmek icin nerede

olduwgumuzu bilmeliyiz. Ayrica nerede oldugumuzu bilmek icin de ayns andn

hem geriye hem de ileviye bakmak gerekir.”

1

2

Dog. Dr., Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi, arzuozkanan@isparta.edu.tr,
0000-0003-2166-7827, 51034

Hunt & Dodge, 2000:453
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2 | Giiniimiiz(de) Liderlik Avastirmalars

1. Girig

Liderlik yonetim biliminde en ¢ok arastirilan ve heniiz belirsizliklerini
giderememis bir kavramdir. Tanimlanmasi gii¢ olan liderlik kavramu,
etkisi, boyutlar1 ve tiirlerinin anlagilmasi da olduk¢a zordur. Bunun nedeni
ise liderlik kavraminin toplumun her kesiminde farkli anlamlar tagimasi
ve toplumda yaganan degisimdir (Giindiiz, 2020). Toplumsal degisimler
bireylerin sosyal, psikolojik ve ekonomik alanlardaki degisimlerinden
kaynaklanmaktadir (Ozkan, 2016). Bunun nedenini ise degisen ve cesitlenen
ihtiyaglar olusturmaktadir.

Insanlar, yasamlarinda kargilagtiklari problemlerine ¢oziim iiretmeye
galigmakta, yetersiz kaldiklar1 noktalarda ise diger insanlar ile bir araya gelerek
giiglerini birlegtirmektedirler. Bu birliktelik elbette bir kiginin 6nderliginde
ve yonlendirmesi ile miimkiin olmaktadir. Iste degisen kosullarda degisen
ihtiyaglara uyum saglayan liderler arastirllmaya ve irdelenmeye devam
etmektedir.

Liderlik kavraminin ortaya ¢ikmasindan bu yana yapilan galigmalarin
higbiri ideal lideri tanimlamak igin yeterli olmamistir. Yapilan her ¢aliyma
belirli kogullar ¢er¢evesinde bir liderlik yaklagimi tanimlamug, bu yaklagim
{izerine galigmalar yapilmaya devam etmistir. Ozellikle bilgi ¢caginda yasanan
hizli ve Onlenemez degigim, fiziksel sinirlar1 ortadan kaldirmakta, rekabet
anlayigin1 degistirmekte ve elbette liderlik yaklagimini da degistirmektedir.
Bu nedenle ¢agin gereksinimlerine uygun yeni liderlik yaklagimlar1 ortaya
¢ikmaktadir. Ozellikle yasanan pandemi dénemi ile birlikte siradigi liderlere
duyulan ihtiyag yeni liderlik yaklagimlarini ortaya ¢ikarmugtir.

Literatiir incelendiginde bir¢ok liderlik teorisinin, tarzinin ve yaklagiminin
oldugu goriilmektedir. Bu ¢aligmalar tek bir baghkta tek bir anlatimda
birlestirilememektedir. Ancak her bir ¢aliyma diger ¢aligmalardan bagimsiz
olarak liderligi agiklamaktadir (Dansereau vd., 2013). Yapilan ¢aligmalar
liderligi bazen bir 6zellik bazen bir davranig bazen de bir yaklagim olarak
agiklamaktadir. Northouse (2013)’nin belirttigi itizere “liderlik ... dir”
ciimlesi bir¢ok farkli sekilde tamamlanabilmektedir. Burns’un iddia ettigi
gibi liderlik, diinya tizerinde en ¢ok gozlemlenen ama en az anlagilan olgudur
(Ozkan, 2016). Ciinkii liderlik kavrami insandan insana farkli anlam ifade
etmektedir. Sadler (2003) liderligin degisen anlamimi kisa bir agiklama
sonucunda farkl yaklagimlarda, farkli 6zelliklerde ¢ok farkli anlamlar saglama
yeterliligine sahip giiglii bir kavram ile agiklamaktadir. Hunt ve Dodge
(2000)’nin belirttigi gibi liderligi anlamak i¢in ge¢mis ve gelecegi birlikte
degerlendirmek gerekmektedir.
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Belirtilen nedenler ile bu ¢aligmada liderlik kavramina tarihsel stireci
igerisinde bakilarak, giinlimiizde yapilan galigmalar, teknoloji ve yapay
zekanin liderlik tzerindeki etkisi ile gelecekteki liderlik yaklagimlar
agiklanmugtir.  Caligmada literatiiriin incelemesi farkliliklar ve o6zellikle
garpict bagliklar iizerinden yapilmig olup, her liderlik yaklagim ve tarzinin
agiklanmasindan 6te biitiin bir bakig agis1 olugturulmugtur. Gilintimiiziin
degisim hiz1 ve kiiresel yagantinin ¢iktilari ile teknolojinin gelisimi odaginda
liderlik yaklagimlar1 degerlendirilmistir. Ge¢migin gelecege verecegi yoniin
liderlik baglaminda bulunmasi temennisiyle...

2. Gegmisten Giiniimiize Liderlik

Liderlik teorisi ve uygulamasinin tarihsel baglamlardan ¢agdag baglamlara
dogru evrimi, geleneksel kavramlar ile modern talepler arasindaki dinamik
etkilesimi ortaya koymaktadir. Bir yapi olarak liderlik, toplumsal degerlerdeki,
organizasyon yapilarindaki ve teknolojik gelismelerdeki degisiklikleri yansitan
gesitli merceklerle incelenmigtir. Liderlik literatiirii incelendiginde gegtigimiz
yizyilda toplumsal degerlerde, orgiit yapilarinda ve insan davranigini anlama
noktasinda 6nemli Olgiide geligim gostermigtir. Bu geligim, her biri ¢agdag
liderlik anlayigina katkida bulunan gesitli liderlik teorileri ve uygulamalar:
aracihgy ile literatiire yansimaktadir. Fidan (2019) ¢aliymasinda liderlik
yazinini kartopu metaforu ile Sekil 1’deki gibi agiklamaktadir.

. o
Post-Modern

Bityiik I\l !
Adam °| ¢
|/ 7

Vs

ve kadmn liderligi. Istanbul University Journal of Women’s Studies, 19, 1-70, 5.55
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Tarihsel olarak liderlik teorileri, agirlikli olarak bireysel liderlerin
oOzellikleri ve karakteristikleri etrafinda yogunlagan; lider dogulur, olunmaz
goriisii ile kigilerin kendilerini etkili lider yapan ozellikleri dogustan
getirdikleri iddias1 bulunan “Biiyiik Adam” teorisine dayanmaktadir. Biiyiik
Adam teorisini sadece erkekler tizerinden inceleyen Carlyle (1840) giintimiiz
liderlik anlayiginin merkezinde yerini korumaya devam etmektedir. 20.
Yiizyilin baglarinda yaygin olan bu goriis, genellikle askeri ve siyasi liderler
ile iligkilendirilen giiglii liderleri temele almaktadir (Avolio, Walumbwa
& Weber, 2009). Ayrica liderler ve takipgileri arasinda ayrimi vurgulayan
bu teoride (James, 1880; Bass, 1990; Cawton, 1996) kisiler ile liderlik
kavramsallagtirilmaktadir.

Bununla birlikte o6rgiitsel dinamiklerin karmagikliginin  artmas: ile
aragtirmacilar Biiyitk Adam teorisinin yerine, etkili liderligin o6zelliklerini
tanimlayan ozellikler teorisini gelistirmiglerdir. Ozellikle 1. Diinya Savagi
doneminde subaylarin se¢im siireglerinde (Demir, Yilmaz & Cevirgen,
2010:132) kullanilan teknikler kullanilarak gelistirilen Ozellikler Yaklagimi
Gandhi, Napoleon gibi biiyiik liderlerin kigisel niteliklerini aragtirma konusu
edinmistir (Erdogan, 2007:493). Ozellik teorisine gore zeka, kendine giiven,
kararlilik ve sosyallik (Ford, Harding & Gilmore, 2023; Judge vd., 2002)
liderlerin temel Ozellikleridir. Ancak orgiitsel ihtiyaglar gelistikge liderlik
anlayig1 da geligmistir.

Liderlik ¢aligmalar1 ilerledik¢e odak noktasi bireysel 6zelliklerden
davranigsal teorilere kaymugtir. 20. yiizyiin ortalarinda, odak noktasini
liderlerin Ozelliklerinden davramiglarina ve eylemlerine kaydiran davranigsal
teorilerin ortaya ¢itkmasina neden olmugtur. Davranigsal kuramin 6zellikler
kuramindan farki lidere izleyiciler gozii ile bakilmasidir (Kogel, 2010:577).
Davramgsal kuramlara gegis, kisilerarasi becerilerin, iletisimin ve takipgileri
motive etme ve onlara ilham verme yeteneginin 6énemini vurgulamaktadir
(Black, 2015). 1950 yillarinda Ohio State Arastirmali ve Michigan
Universitesi Aragtirmalart ile liderlik davraniginin gorev ve iliski odakli olmak
tizere iki temel boyutu tanimlanmistir. Bu aragtirmalar liderlerin eylemlerinin
ve takipgileri ile olan etkilesimlerinin 6nemini vurgulayarak, etkili liderligin
uygulama yoluyla 6grenilebilecegini ve gelistirilebilecegini 6ne siirmektedir
(Manahar, 2019:94). Davranigsal teorilerin ortaya ¢ikigt ile liderligin
durumsal baglamini vurgulayan diger modellerin temeli olugmustur.

1970 ve 1980’1 yillarda, liderlik tarzinin etkinliginin gorevin dogasi ve
amaci, takipgilerin ozellikleri ve yetenekleri, orgiitiin yapist ve ozellikleri ile
orgiitsel gevre gibi durumsal faktorlere bagli oldugunu ileri siiren durumsallik

yaklagimi 6n plana ¢tkmustir (Ozalp, Eren &Ocal, 1992: 167; Bridgeforth,
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2005:13). Bu yaklagim, liderlik konusunda herkese ve her kogula uyan tek
bir yaklagimin olmadigini ve etkili liderlerin uyarlanabilir ve 6zel baglamlara
duyarli olmalar1 gerektigini savunmaktadir. Davramigsal yaklagimlara gore
lider bireye 6zgii bir unsur degil, liderin grubun diger iiyeleriyle siirdiirdiigii
iligkilerden ortaya ¢ikan bir davranis tarzi olarak kabul edilmektedir. Kisacasi
lider grubundan bagimsiz degerlendirilemez ve yol gosterirken kendisi de
grup tarafindan etkilenir (Soydan, 1977:31). Lider, iginde bulundugu
kogullarda takipgileri ile birlikte degerlendirilmektedir.

Kiiresellesmenin getirdigi tiim diinya tek pazar dontigimii orgiitleri
rekabet giiglerini artirmak zorunda birakmigtir. Bu zorunluluk ise degisimi
fark ederek degisime ayak uydurabilen liderlere olan ihtiyaci ortaya
cikarmigtir (Paksoy, 2010:26). Ozellikle kiiresel boyuttaki degisimi igeren
yeni anlayig liderlerin farkl kiiltiirler ile uyumunu gerekli kilmugtir (Caligkan,
2010:271). 20. yiizyilin sonlara dogru liderlerin takipgilerine olaganiistii
sonuglar elde etmeleri igin ilham verme ve onlari motive etme yetenegini
vurgulayan doniigimcii liderlik teorisi ortaya konulmugtur. Vizyonlari,
karizmalari, giivenilirlik ve igbirligi ortamu gelistirme yetenekleri ile dikkati
geken dontistimcii liderler (Marks & Printy, 2003; Collinson & Tourish,
2015:580), bireysel hedefler ile orgiitsel hedefleri uyumlu hale getirerek,
takipgilerinin gelisimi ve giiglenmesine odaklanmaktadir (Harris vd.,
2007:339). Bu yaklagim, hizli teknolojik gelismelerin ve kiiresellesmenin
uyarlanabilir ve vizyon sahibi liderlik tarzlarmm gerektirdigi 21. yiizyihin
talepleriyle uyumlu olarak dikkati gekmektedir.

Dontigiimcii liderlik ile birlikte liderin takipgilerine hizmet eden roliinii
vurgulayan hizmetkar liderlik kavrami ortaya ¢ikmistir. Bu model, ekip
tiyelerinin refahini ve gelisimini 6n planda tutarak dinleme, empati kurma,
tyilestirme, farkinda olma, ikna, sagduyu, kavramsallagtirma, sorumluluk
ve gelisim, hizmet etme ve toplum odakl bir liderlik tarzini savunmaktadir
(Wilson, 2016). Hizmetkar liderlik, hizmet ve bakima odaklanmanin bu
mesleklerin degerleriyle uyumlu oldugu basta saghk ve egitim olmak iizere
gesitli sektorlerde ilgi gormektedir (Appe, 2020). Hizmetkar liderlikte hem
takipgilerin hem de toplumun ¢ikarlar1 gozetildiginden kazan-kazan stratejisi
izlendigi sOylenebilir.

21. ylizyil, ozellikle kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve organizasyonel
yapilarin artan karmagikligi baglaminda liderlik igin yeni zorluklar ve firsatlart
beraberinde getirmistir. Organizasyonlar artan rekabet ve teknolojideki hizl
degisimlerle karsi kargiya kaldikga, liderlik artik duygusal zekayi, kiiltiirel
farkindahg1 ve belirsizligi yonetme yetenegini igeren ¢ok yonlii bir beceri
seti olarak goriilmeye baglanmistir (Giiven, 2023). Modern organizasyonel
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ortamlarin birbirine bagliligint yansitan igbirlik¢i karar almay1 ve paylagilan
liderlik uygulamalarini vurgulayan eko-liderlik kavrami ortaya ¢ikmugtir
(Cletzer & Kaufman, 2018). Liderlige yonelik daha kapsayici ve katilimci
bir yaklagima dogru olan bu degisim, ¢agdas toplumdaki paydaglarin farkl
ithtiyaglarinin kargilanmasi agisindan 6nemli bir yere sahiptir.

Kiiresellesmenin etkisi ile kiiltiirel baglamlarda liderlik uygulamalarinin
yeniden degerlendirilmesi zorunlu hale gelmistir. Liderlerin artik orgiitsel
davranisi ve galigan baghligini etkileyen kiiltiirel dinamikleri anlamast ve
bunlara uyum saglamasi gerekmektedir (Chin, 2010; Alapo, 2017). Bu
kiiltiirel yeterlilik, liderlerin degisen beklentiler ve iletisim tarzlari ile uyum
iginde olmas1 gereken, giderek gesitlenen isyerlerinde etkili liderlik igin kritik
oneme sahiptir. Kiiltiirel farkliliklarin taninmasi, kapsayicilik ve esitligi 6n
planda tutan, tiim seslerin duyuldugu ve deger verildigi ortamlar1 tegvik
eden liderlik modellerinin geligtirilmesine yol agmugtir (Chin, 2010).

Paylagilan liderlik modellerinin yiikselisi, giictin ve karar vermenin ekip
tyeleri arasinda paylagildigi, daha isbirlik¢i ve dagitilmig liderlik bigimlerine
dogru bir degisim yasanmasina neden olmustur (Lumby, 2014). Dagitilmug
liderlik, liderlik sorumluluklarinin bir 6rgiit igindeki birden fazla kisi ve grup
arasinda paylagilmasint igeren bir liderlik yaklagimidir (Boyiikaslan & Yilan,
2023). Bu yaklagim, hizla degisen ortamlarda yenilik¢iligi ve uyarlanabilirligi
tesvik ederek farkhi bakig agilarimin ve kolektif zekanin degerini kabul
etmektedir (Lee, 2014). Ayrica etik hususlarin liderlik uygulamalarina
dahil edilmesi giderek daha 6nemli hale gelmistir. Etik liderlige odaklanma,
ozellikle kurumsal sorunlar ve sorumlu liderlige yonelik toplumsal talepler
151¢1nda, liderlerin diiriistliik, seffatlik ve hesap verebilirlik ile hareket etme
ithtiyacini ortaya ¢ikarmugtir (Collinson, 2014). Bu degisim, liderlere etik
kararlar alma konusunda rehberlik eden ve kuruluslarinda giiven kiiltiiriini
tegvik eden gergevelerin geligtirilmesine yol agmustir (McCann & Mollan,
2021). Ayrica, etik liderlige ve sosyal sorumluluga olan ihtiyacin artigi, hesap
verebilirlik ve geffathiga dogru daha genis bir toplumsal degisimi meydana
getirmistir. Liderlerin artik etik karar almaya oncelik vermeleri ve sosyal
adalet ve gevresel siirdiiriilebilirlige baglilik gostermeleri beklenmektedir
(Dierendonck, 2010; Torrez & Rocco, 2015). Bu beklenti, liderligin
kurumsal kiiltiir ve toplum refahi tizerindeki etkisine iliskin artan farkindalikla
uyumlu olup, liderlerin kuruluglarinin koruyucusu olarak hareket etme ve
olumlu degisimin savunucusu olma ihtiyacini gli¢lendirmektedir.

Covid-19 pandemisi, kriz zamanlarinda uyum saglama ve dayaniklihgin
onemini vurgulayarak liderlik uygulamalarmnmn gelisimini  daha da
hizlandirmugtir. Aragtirmalar, salgin sirasinda etkili liderliginin, liderlerin
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ekiplerini kararlar alma ve zorluklara toplu olarak yanit verme konusunda
giiclendirdigi, dagitilmig ve igbirlik¢i modellere dogru bir gecis yasanmugtir
(Harris, 2020). Bu egilim, liderlerin bir giiven ve igbirligi kiiltiirii geligtirerek
kuruluglarin belirsiz ortamlarda bagarili olmalarini saglama gerekliligini
vurgulamaktadir. Ayrica Mumford ve arkadaslart (2000) yaptiklar: ¢aligma
ile siradis1 liderlik tiirlerini ortaya koymuglardir. Sira dig1 liderler karizmatik,
ideolojik ve pragmatik liderler olarak kargimiza ¢ikmaktadir (Yilan & Ozkara,
2021).

Liderlik uygulamalarinda yaganan bu gelismelerin yani sira teknolojinin
liderlik uygulamalarinin gekillenmesindeki rolii de gz ardi edilmemelidir.
Teknolojik iletigim araglarinin ve uzaktan ¢alismanin yiikseligi, liderlerin
ekipleriyle etkilesim kurma bigimini degistirmis ve sanal liderlik ve dijital
katilimda yeni becerileri gerekli kilmistir (Matarazzo & Pearlstein, 2016).
Liderler artik iletisim ve iligki kurma konusunda yenilikgi yaklagimlar
gerektiren sanal bir ortamda ekip biitiinliigiinii ve motivasyonunu
stirdiirmekle gorevlendiriliyor (Matarazzo ve Pearlstein, 2016). Bu
teknolojik degisim aymi zamanda gelenceksel liderlik modellerinin yeniden
degerlendirilmesine de yol agmug, liderlerin teknolojinin orgiit kiiltiirii ve
calisanlarin refahi tizerindeki etkilerini dikkate almalar1 zorunlulugunu
getirmistir.

Liderlik aragtirmalarina bakildiginda liderlik ile ilgili bir tanimlama ve
siniflandirma karmagast oldugu goriilebilmektedir. Dionne ve arkadaslari
(2014) liderlik ile ilgili kategorileri incelemek i¢in Leadership Quarterly
dergisinin yayinlar iizerinde bir ¢aligma yapmuglardir. Bu ¢aligma ile 25 yil
icerisinde yapilmig olan liderlik aragtirmalari incelenmig ve 29 kategori tespit
edilmistir:

> Genel liderlik ¢aligmalar1
Kiitlebilim teorileri

Acil durum teorileri
Biligsel kuramlar

Gilig ve etki galigmalar1
Liderlik geligimi
Liderligin ortaya ¢ikigt
Coklu teoriler kategorisi

Davramgsal kuramlar

YV V V V V V ¥V V V

Liderlik ve duygular
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Kiiltiir

Motivasyon kuramlari
Takimlar ve liderlik
Lider iiye degisimi
Takipgi merkezli teoriler
Yonetici liderlik
Lider-takipgi iligkileri
Siyasi liderlik

Etik liderlik

Tkame liderlik
Karizmatik liderlik
Siradist liderlik

Kamu liderligi

Otantik liderlik

Rubhsal liderlik
Bireysellestirilmis liderlik
Doniistimcii liderlik

Yaraticilik ve yenilik

VvV V V V V VYV V V V V V VYV V V V V V VYV VY

Yeni yontemler ve analiz teknikleri

Bu c¢alisma ile goriilmektedir ki liderlik ile ilgili genellikle yeni bir
tiir irdelenmeye caligtlmigtir. Her bir liderlik tiiriiniin glintimiizde hala
calisgtimaya devam ettigi goriilebilmektedir.

Liderlik tarzlarmin tanimlanmasina yonelik olarak yapilan bir bagka
bibliyometrik analiz ise Alparslan ve Eksili (2016) tarafindan yapilmugtir.
Caligma Journal of Organizational Behavior Dergisinde yapilan giindemdeki
liderlik konularr ile ilgilidir. Caligma sonuglarina gore en fazla aragtirilan
liderlik tarzinin “doniigiimcii liderlik ve lider-iiye etkilegimi teorisi” oldugu
goriilmiistiir. Ozkan (2016) yilinda yaptig1 caligmasinda ise liderligin aldig
sifatlar irdelemis ve benzer bir gekilde en fazla doniigiimcii liderlik 6n plana
gtkmugtir. Liderlik tarzlarinin aragtirilma sikliklar: sirastyla su sekildedir:

1. Dontistimcii Liderlik

2. Etk Liderlik



Lider — Uye Etkilesimi Teorisi
Doniigtiiriicii Liderlik
Paternalist Liderlik

Vizyoner Liderlik
Transformasyonel Liderlik
Siyasal Liderlik

Ogretimsel Liderlik

. Dagitimcr Liderlik
. Otantik Liderlik

. Ogretmen Liderligi
. Ogretim Liderligi

Hizmetkar Liderlik

. Kilturel Liderlik

Etkilesimsel Liderlik

Karizmatik Liderlik

. Manevi Liderlik

Kadin Liderligi

. Pasif Liderlik
. Babacan Liderlik

Paylagilan Liderlik

. Uyumlu Liderlik

Direktif Verici Liderlik

. Etkili Liderlik

Karakter Tabanli Liderlik
Estetik Liderlik

. Yesil Liderlik

Otoriter Liderlik

. Davranigg1 Liderlik

. Formal ve Informal Liderlik

Arzu Ozkanan | 9
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32. Yaratict — Bilimsel Liderlik
33. Katlimar Liderlik

34. Algilanan Liderlik

35. Birlegik Liderlik

36. Bilgi Liderligi

37. Ortiilii Liderlik

38. Durumsal Liderlik

39. Etkin Liderlik

40. Takim Liderligi

41. Proaktif Liderlik

42. Kendi kendine liderlik
43. Kolaylastirict Liderlik
44. Toplam Kalite Liderligi
45. Teknoloji Liderligi
46. Stratejik Liderlik

3. Teknolojinin Liderlige Etkisi

Teknoloji liderlik iizerinde etkili olan 6nemli bir degiskendir. Ozellikle
organizasyonlarin dijital ¢agin karmagikliklariyla yiizlestigi glintimiizde, son
yillarda gok 6nemli bir ¢aligma alani haline gelmistir. Ileri teknolojilerin
ortaya ¢ikigt yalnizca operasyonel siiregleri doniigtiirmekle kalmamug, ayni
zamanda liderligin 6ziiniin de yeniden tanimlanmasina neden olmustur.
Dijital araglarin ve stratejilerin entegrasyonuyla karakterize edilen dijital
liderlik, giderek dijitallesen ortamda kurumsal bagarty1 artirmay1 amaglayan
liderler igin kritik bir yeterlilik olarak ortaya ¢tkmaktadir.

Teknolojinin liderlik tizerindeki en 6nemli etkilerinden biri, geleneksel
liderlik becerileri ile dijital yeterliliklerin bir karigimini kapsayan dijital liderlige
gegistir. Dijital liderlerin, kuruluslarinda yenilikgiligi ve uyarlanabilirligi
tegvik ederken dijital dontisiimiin karmagikliklarini agmalar1 beklenmektedir.
Cortellazzo ve arkadaglarinin belirttigi gibi, dijital doniisiimii ¢evreleyen
teorik gergeveler, liderlerin kurumsal etkinligi ve ¢aligan katilimini artirmanin
bir yolu olarak teknolojiyi benimsemelerinin gerekliligini vurgulamaktadir
(Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019). Liderlerin artik iletigim, igbirligi
ve karar alma siireglerini kolaylastirmak i¢in teknolojiden yararlanma
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konusunda uzman olmasi gerektiginden, bu degisim liderlik tarzlarinin
yeniden degerlendirilmesini gerektirmektedir.

Ayrica, teknolojinin liderlikteki rolii, dijital liderligin yenilikgilik ve
stirekli iyilestirme kiiltiirtinii tegvik etmesi nedeniyle egitim sektorti gibi bazi
alanlanda daha da 6nemli hale gelmektedir. Ridho ve arkadaglari (2023) dijital
araglart etkili bir gekilde kullanan yoneticilerin okul kiiltiirtinii 6nemli 6l¢iide
etkileyebilecegini ve egitim sonuglarimi gelistirebilecegini vurgulayarak bu
etkiyi desteklemektedirler. Egitimcilere dijital araglarin benimsenmesinde
ilham verme ve rehberlik etme yetenegi, etkili dijital liderligin ayirt edici
ozelligini olugturmaktadr.

Ekip dinamikleri alaninda Larson ve Dechurch, dijital ¢agin takimlarinin
caliyma bigimini degistirdigini, sanal igbirligini ve akilli teknolojilerin
entegrasyonunu barmndiran yeni liderlik yaklagimlarin1  gerektirdigini
vurgulamaktadirlar  (Larson & DeChurch, 2020). Liderlerin artik
teknolojinin takim etkilegimleri, karar alma ve genel performans tizerindeki
etkileri tizerinde durmalar1 gerekmektedir. “Cobot’larin” yani igbirlik¢i
robotlarin ortaya ¢ikist, geleneksel liderlik paradigmalarini daha da karmagik
hale getirmektedir; ¢iinkii liderler, ekip bagarisina insan ve makine katkilart
arasindaki etkilesimi yonlendirmek zorunda kalmaktadirlar. Bu durum
ise, liderlik odaginda bireysel otoriteden kolektif problem ¢ozmeyi ve
yeniligi tesvik eden paylagilan liderlik modellerine dogru bir degisimi
gerektirmektedir.

Teknolojinin liderlik uygulamalarina entegrasyonu ayn1 zamanda mesleki
gelisim ve egitime iliskin Onemli hususlart da glindeme getirmektedir.
Raman ve Thannimalai, orgilitler iginde, ozellikle egitim kurumlarinda,
bagarili teknoloji entegrasyonu igin etkili teknoloji liderliginin gerekliligini
vurgulamaktadirlar (Raman & Thannimalai, 2019). Liderlerin yalnizca
teknolojik yeterlilige degil, ayn1 zamanda bu becerilerin gelistirilmesinde
ckiplerine ilham verme ve onlar1 destekleme becerisine de sahip olmalar:
gerekmektedir. Liderler ve egitimciler arasindaki dijital yeterlilikleri
gelistirmek igin tasarlanmig stirekli mesleki gelisim programlari, yenilikgilik
ve uyum saglama kiiltiiriiniin tegvik edilmesi agisindan 6nemli goriilmektedir.

Ayrica, Covid-19 pandemisi, dijital liderligin kriz yonetimi ve kurumsal
dayaniklilhiktaki kritik roliine dikkati g¢ekmigtir. AlAjmi (2022), giigli
dyjital liderlik yeteneklerine sahip okul miidiirlerinin, salgin sirasinda etkili
teknoloji entegrasyonunu kolaylagtirmak igin daha iyi konumda olduklarini
ve sonugta Ogretmenlerin Ogrencilerle etkilesimini  artirabildiklerini
vurgulamaktadir. Kisacasi, ongoriilemeyen zorluklarin tistesinden gelmede
ve egitim uygulamalarinda siirekliligi saglamada dijital liderligin 6nemini
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vurgulamaktadir. Hizla degisen kosullara uyum saglama ve etkili iletigim ve
1sbirligi i¢in teknolojiden yararlanma yetenegi, dijital ¢cagda bagarili liderlerin
tanimlayici bir 6zelligi olarak kargimiza gtkmaktadr.

Dijital liderlik, operasyonel etkinligi artirmanin yan sira siirdiirtilebilir
orgiit performansiyla da iliskilendirilebilmektedir. Mollah ve arkadaglari
(2023) dijital liderligin, dijital ortamda rekabet giiciinii korumak i¢in hayati
onem tagtyan bilgi teknolojileri yeteneklerini ve kurumsal 6grenmeyi olumlu
yonde etkiledigini belirtmektedirler. Dijital doniigiim girigimlerine 6ncelik
veren ve stirekli 0grenme kiiltiirtinii tegvik eden liderler, kuruluslarinda
stirdiiriilebilir performans1 ve yenilikgiligi tesvik etme konusunda daha
donanimhdirlar. Bu, liderlerin yalmzca teknolojiyi benimsemekle kalmayip
ayni zamanda deneyi ve bilgi paylagimini tesvik eden bir ortam gelistirmeleri
gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir.

Teknolojinin liderlik iizerindeki etkisi, liderlerin etik hususlar ve sosyal
sorumluluk agisindan geligen beklentilerinde de agik¢a goriilmektedir.
Vaja (2017), diital liderlerin teknoloji odakli organizasyonlarda etik
normlarin olugturulmasinda ve etik davranig kiiltiiriiniin gelistirilmesinde
onemli bir rol oynadigini belirtmektedir. Teknoloji kurumsal yagamin
gesitli yonlerine niifuz etmeye devam ettikge, liderler dijital araglarin etik
sonuglarint degerlendirmeli ve kuruluglarinin faaliyetlerinde etik standartlar
desteklemesini saglamalidir. Bu durum da seffafligi, hesap verebilirligi ve
kapsayici bir orgiit kiiltiiriinii tegvik etme taahhiidiinii kapsayan etik liderlige
yonelik proaktif bir yaklagimi gerektirmektedir.

Ayni zamanda djjital liderligin yiikseligi, dijital ¢agda etkili liderlik igin
gerekli beceri ve yeterliliklerin yeniden degerlendirilmesine yol agmistir.
Klus ve Miiller (2020) yaptiklart ¢ahiymada teknolojiye artan bagimliligin,
liderlerin dijital okuryazarlik, uyum saglama ve duygusal zeka gibi yeni
yetkinlikler geligtirmesini gerektirdigini belirtmektedirler. Liderler, degisimi
kucaklayan olumlu bir orgiit kiiltiiriinii tegvik ederken dijital doniistimiin
karmagikliklarini yonetebilecek donanima sahip olmalidirlar. Bu da siirekli
mesleki gelisime baglilik ve iggiiciiniin gelisen ihtiyaglarimi kargilamak igin
liderlik tarzlarini uyarlama istegini gerektirmektedir.

Orgiitler bir yandan dijital ¢agin zorluklariyla miicadele ederlerken, bir
vandan da inovasyon ve igbirligi kiiltiiriinii geligtirmeye de ¢aligmalidirlar.
Tutar ve Giiler (2022), hizli teknolojik degisim kargisinda hizli uyum
saglayan organizasyonlar yaratmak i¢in dijital liderligin sart oldugunu
savunmaktadirlar. Liderler, takim iiyeleri arasinda deneyimi, yaraticiigi ve
1sbirligini tegvik eden bir ortam gelistirmelidir. Bu sekilde ¢aliganlarin iglerini



Arzu Ozhanan | 13

sahiplenmelerini saglanabilecek ve kurumsal bagari igin ortak sorumluluk
duygusu gelisebilecektir.

3.1. Liderlik ve Yapay Zeka

Liderlik ve yapay zekanin birlegimi, ¢esitli sektorlerdeki orgiitler igin
doniigtiirticti bir firsat sunmaktadir. Yapay zeka teknolojileri gelisgimi ve
orgiitsel siiregleri etkiledikge liderlerin bu teknolojileri kendi stratejik
gergevelerine uyumlagtirma rolii ile liderlik yeniden tanimlanmaktadir.

Yapay zekanin liderlik tizerindeki en derin etkilerinden biri karar
alma siireglerini giiclendirme yetenegidir. Yapay zeka sistemleri biiyiik
miktarda veriyi analiz ederek liderlere daha 6nce ulagilamadiklar: anlayiglara
ulagmalarini saglamaktadir. Bu yetenek ise liderlerin tahmine dayali analitik
ve ger¢ek zamanl veri analizine dayali, daha bilingli kararlar almasina olanak
tanimaktadir. Ornegin Larson ve Dechurch (2020), yapay zekanin liderlik
uygulamalarina entegrasyonunun, liderlerin takim performansini ve orgiitsel
etkililigi artirmak igin veriye dayali anlayigtan yararlanmasi gerektigini
vurgulamaktadirlar. Veri merkezli karar almaya yonelik bu degisim, liderlerin
yapay zeka teknolojileri ve bunlarin stratejik planlama tzerindeki etkileri
konusunda giiglii bir anlayig gelistirmelerini gerektirmektedir.

Yapay zeka ayrica takim dinamiklerini gelistirmede de Onemli bir
rol oynamaktadir. Yapay zeka araglari, iletisimi ve proje yonetimini
kolaylastirarak igbirligini kolaylagtirmakta boylece takimlarin daha verimli
caligmasina olanak tanimaktadirlar. Yapay zeka araglarini etkili bir sekilde
kullanan liderler, takim biitiinliiglinii ve iiretkenligini artiran igbirligine
dayali bir ortamu tesvik etmektedirler. Bu durum ozellikle yapay zeka
destekli platformlarin iletisim bogluklarini doldurdugu ve takim tyelerinin
etkilesimde kalmasini saglayan uzaktan ¢alisma ortamlart igin gegerli
olmaktadir. Bu nedenle liderler, liderlik tarzlarini bu teknolojileri igerecek
sekilde uyumlu, igbirligi ve yenilik kiiltiiriinii tegvik etmelidirler.

Yapay zeka, karar verme siirecini ve takim dinamiklerini iyilestirmenin
yani sira orgiit kiiltiiriinii de etkilemektedir. Yapay zeka teknolojilerinin
tanitilmasi, kuruluslarin ¢alisma bigiminde 6nemli degisikliklere yol agmakta
ve bu da yenilikgiligi ve uyarlanabilirligi benimseyen bir kiiltiirel doniigiimii
zorunlu kilmaktadir. Hamzah ve arkadaslar1 (2016) liderlerin, yapay zeka
ara¢larinin benimsenmesini tegvik eden davraniglarimodelleyerek ve deneylere
deger verilen bir ortami tegvik ederek bu kiiltiirii sekillendirmede 6nemli bir
rol oynadiklarini savunmaktadirlar. Bu kiiltiirel degisim, ¢aliganlarin degisimi
benimsemesine ve daha iyi performans i¢in yapay zekadan yararlanmasina
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olanak tanidigindan, kuruluglarin giderek dijitallesen bir ortamda rekabet
edebilmesi i¢in 6nemli goriilmektedir.

Yapay zeka sistemleri yayginlastik¢a liderler, 6nyargi, mahremiyet ve hesap
verebilirlikle ilgili konular da dahil olmak {izere bunlarin kullanimiyla ilgili
etik zorluklarin iistesinden gelmek zorunda kalmaktadirlar. Liderler, yapay
zeka teknolojilerinin etik ve seffaf bir sekilde uygulanmasini saglamaktan,
calisanlar ve paydaglar arasinda giiveni artirmaktan sorumludurlar. Boylelikle
liderler yapay zeka teknolojileri ve bunlarin etik sonuglar1 hakkinda siirekli
ogrenmelerini ve Orgiitlerin operasyonlarinda etik standartlari desteklemeleri
gerekmektedir.

Yapay zekanin liderlik uygulamalarina entegrasyonu ayni zamanda
liderlik yeterliliklerinin de yeniden degerlendirilmesini gerektirmektedir.
Geleneksel liderlik becerileri, giilii bir teknoloji ve veri analitigi anlayigiyla
tamamlanmalidir. Unal ve arkadaglari (2015) liderlerin, yapay zeka
entegrasyonunun karmagikliklart konusunda orgiitlerine etkili bir sekilde
rehberlik etmek igin teknolojik okuryazarlik gelistirmeleri gerektigini
ileri stirmektedirler. Bu yoniiyle yapay zekanin yalnizca nasil ¢aligtiginin
anlagilmast degil ayni zamanda yararlarii ve sinirlamalarini ekiplerine
aktarabilmeyi de igermektedir. Teknoloji ile insan sermayesi arasindaki
boslugu kapatabilen liderler, yapay zeka ¢aginda kurumsal bagariy1 artirmak
i¢in daha iy1 bir konuma sahip olabilmektedirler.

Diger taraftan, liderlik alaninda yapay zekanin yiikselisi, dijital liderlik
ve e-liderlik gibi yeni liderlik tarzlarmin ortaya ¢ikmasina yol agmustir.
Bu tarzlar, orgiit performansini ve ¢alisanlarin katilimini artirmak igin
teknolojiden  yararlanmanin  6nemini vurgulamaktadir. Karakose ve
arkadaglar1 (2021) djjital liderlerin dijital ortamda gezinme, inovasyon ve
uyum saglama kiiltiirtinii tegvik etme becerileriyle karakterize edildigini
belirtmektedirler. Liderlik yaklagimlarindaki  bu  degisim, liderlerin
teknolojiyi benimsemelerinde ileri goriiglii ve proaktit olmalar1 gerektigini
ortaya ¢itkarmaktadir.

Yapay zeka ayrica galiganlarin katilimini ve memnuniyetini artirma
yoniinde de katkilar saglamaktadir. Yapay zeka ile rutin gorevler
otomatiklestirerek galiganlarin iglerinin daha stratejik ve yaratici yonlerine
odaklanmas: saglanabilmektedir. Yahgi ve Hopcan (2021)’nin ¢aligma
sonuglarina gore yapay zeka teknolojilerini benimseyen liderler, ¢alisanlarin
tikir ve becerileriyle katkida bulunma konusunda kendilerini daha giiglii
hissettikleri daha tatmin edici bir ¢aligma ortami yaratabilmektedirler. Bu
ortam sadece 1§ memnuniyetini arttirmakla kalmamakta, ayni zamanda
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bagli ¢alisanlarin tiretkenlikleri ile orgiitlerin hedeflerine bagliliklar1 da
artacagindan orgiit performans: da artmaktadir.

Ancak yapay zekanin liderlik uygulamalarina entegrasyonu zorluklar: da
beraberinde getirmektedir. Liderler, teknolojik degigimin hizli temposundan
ve uyum saglama baskisindan kaynaklanabilecek teknostresle ilgili endiseleri
goz oniinde bulundurmalidirlar. Liderler, yapay zekanin ¢aliganlarin refahi
tizerindeki potansiyel olumsuz etkileri konusunda dikkatli olarak, teknolojinin
benimsenmesiyle iligkili stres faktorlerini azaltan destekleyici bir ortam
gelistirmelidirler (Purnomo vd, 2023). Bu sayede liderler ¢aliganlarin zihinsel
saghgina ve refahina oncelik verebilecek ve yapay zeka entegrasyonunun
genel i deneyimini azaltmak yerine iyilestirmesini saglayabileceklerdir.

4. Liderlikte Giincel Egilimler

Liderlikteki mevcut egilimler, teknolojik gelismeler, gelisen isgiicii
demografisi ve degisen orgiit kiiltiirii dahil olmak iizere gesitli faktorler
tarafindan gekillendirilen dinamik bir manzarayi yansitmaktadir. Orgiitler
bu karmagikliklarin tistesinden geldikge, liderlerin stillerini ve stratejilerini
yenilikgiligi, kapsayicihigr ve dayanikliig: tesvik edecek sekilde uyarlamalar
giderek daha fazla gerekli hale gelmektedir.

Liderlikteki en 6nemli trendlerden biri, 6zellikle teknolojinin hizl
ilerlemesine ve dijital araglara artan giivene yanit olarak dijital liderligin
yukseligidir. Dijital liderlik, orgiitsel performansi ve ¢alisanlarin katilimini
artirmak i¢in teknolojiden yararlanma yetenegini kapsamaktadir. Cesitli
sektorlerde liderlerin teknolojik okuryazarliga ve orgiitlere dijital doniigiim
konusunda rehberlik etme becerisine sahip olmalar1 beklenmektedir.

Ayrica e-liderlik kavrami Ozellikle uzaktan ¢alisma ve sanal ekipler
baglaminda 6n plana ¢tkmustir. E-liderlik, sanal ortamlarda iletisim, igbirligi
ve giiven olugturmanin Onemini vurgulayarak, dijital ortamlarda ekipleri
yonetme ve yonlendirme yetenegini ifade etmektedir. Kuruluglar uzaktan
caliygma modellerini giderek daha fazla benimserken, liderlerin etkili
e-liderligi kolaylastiracak yetkinlikler geligtirmesi gerekmektedir. Contreras
ve arkadaslarina (2020) gore, Covid-19 salgini sirasinda uzaktan ¢aligmaya
gegls, liderlerin sanal ortamlarda iiretkenligi ve ¢aliganlarin refahini korumak
i¢in stratejilerini uyarlamalari gerektigini belirtmektedirler.

Dikkat ¢eken bir diger egilim ise liderlik uygulamalarinda gesitlilik,
esitlik ve katihma artan ilgidir. Orgiitler, inovasyonu tegvik etme ve karar
alma siirecini iyilestirme konusunda gesitli liderlik takimlarinin 6nemini
fark etmektedirler. Dullea ve arkadaglar1 (2022) tiim zorluklara ragmen
ozellikle akademik ortamlarda liderlik rollerinde cinsiyet farkinin azaldigini
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belirtmektedirler. Kadinlarin liderlik pozisyonlarinda daha fazla temsil
edilmesi yontindeki baski, ¢agdag liderlik egilimlerinin kritik bir yoniidiir.
Liderlerin artik tiim gahiganlarin kendi bakig agilarina ve fikirlerine katkida
bulunmalarini saglayacak kapsayict ortamlar yaratarak gesitlilik, esitlik ve
katilim girigimlerini desteklemeleri beklenmektedir.

Bunaekolarak, 6rgiitler igbirligi kiiltiiriinii ve caliganlarin gliglendirilmesini
tegvik etmeye gahigtikga, hizmetkar liderlige olan ilgi de artmaktadir. Liderin
ckip tyelerine hizmet etme, onlarin ihtiyaglarina ve gelisimlerine oncelik
verme roliinii vurgulayan hizmetkar liderlik yaklagimi, ¢aliganlarin refahi ve ig
tatmininin 6neminin giderek daha fazla kabul edilmesiyle ayn1 dogrultudadr.
Yasmeen’in (2023) aragtirma sonuglarina gore hem doniigiimsel hem de
etkilesimci liderligin unsurlarint birlestiren gok yonlii liderligin ¢alisanlarin
yaraticihigini ve yenilikgiligini gelistirdigini gostermektedir. Bu anlayis, takim
tyelerinin biitiinsel geligimine oncelik veren ve giiven ile igbirligi kiiltiiriini
tegvik eden liderlik tarzlarina dogru daha genis bir degisimi yansitmaktadir.

Ayrica, duygusal zekay1 ve kigileraras: becerileri vurgulayan liderlik anlayigt
da giderek artmaktadir. Liderlerin, karmagik kisilerarasi dinamikleri etkili
bir sekilde yonlendirmek ve takimlar i¢indeki olumlu iliskileri gelistirmek
i¢in yiiksek diizeyde duygusal zekaya sahip olmalar1 bekleniyor. Takim
iyeleriyle empati kurma ve onlarin motivasyonlarini saglama yetenegi,
giiven ve baglilik olugturmak igin oldukga 6nemlidir. Giiglii duygusal zeka
sergileyen liderlerin takimlar1 yonetmede ve orgiitsel bagariyr artirmada daha
etkili olduklar1 gortilmektedir (Megheirkouni & Mejheirkouni, 2020). Bu
durum liderlik anlayislarinda teknik yeterliliklerin yani sira sosyal becerilerin
de gelistirilmesi gerekliligini yansitmaktadir.

Diger taraftan organizasyonlar yenilikgiligi ve uyarlanabilirligi tesvik eden
ortamlar yaratmaya ¢alistik¢a baglamsal liderlik kavrami ortaya ¢ikmaktadir.
Visser ve Scheepers (2021), baglamsal liderligin organizasyon kiiltiiriinii
sekillendirmede ve yenilige olanak saglayan bir ortamu tegvik etmede gok
onemli bir rol oynadigini belirtmektedirler. Liderlerden, giderek artan bir
sekilde, kendi orgiitsel baglamlarinin benzersiz dinamiklerini anlamalar1 ve
liderlik yaklagimlarini buna gore uyarlamalar1 beklenmektedir.

Son olarak, siirdiiriilebilirlige ve sosyal sorumluluga 6ncelik veren liderlik
vaklagimlar1 ortaya ¢ikmaktadir. Liderlerin siirdiiriilebilir uygulamalar:
orgiitsel stratejilere dahil etmeleri, hedeflerini daha genig toplumsal ve
cevresel hedeflerle uyumlu hale getirmelerini saglamaktadir. Ozellikle
Dordiincti Sanayi Devrimi ile kuruluglar iginde stirdiiriilebilir uygulamalari
tegvik etmede liderligin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (Todorovi¢ vd., 2022).
Bu bakig agis1 is bagarisi ile sosyal sorumlulugun birbiriyle baglantil



Arzu Ozkanan | 17

oldugunun giderek daha fazla kabul edildigini yansitmakta ve liderleri karar
alma konusunda daha biitiinsel bir yaklagim benimsemeye tegvik etmektedir.

4.1. Son Donem Liderlik Caligmalar:

Liderlik iizerine yapilan son aragtirmalar, ¢esitli liderlik tarzlari arasindaki
dinamiklere ve bunlarin orgiitsel performans, ¢aligan bagliligi ve genel igyeri
kiiltiirt tizerindeki etkilerine odaklanmaktadir.

One ¢ikan arastirma alanlarindan biri, farkl liderlik tarzlarinin, 6zellikle
de hizmetkar liderlik ve otantik liderligin karsilikli etkileri iizerinedir.
Hizmetkar liderligin otantik liderlige kiyasla motivasyon ve ig sonuglarini
aciklamada daha yeterli oldugu yoniinde ¢aligmalar bulunmaktadir (Kaya
& Karatepe, 2020). Soyle ki bagkalarina hizmet etmeye ve destekleyici
bir ortam gelistirmeye odaklanan hizmetkar liderlik tarzin1 benimseyen
liderlerin, ¢alisanlar arasinda ise baglilig1, kariyer tatminini ve uyum saglayici
performans artirma egiliminde oldugunu gostermektedir. Ayrica hizmetkar
liderlik, tiiyelere ve paydaglara sagladig: liderlik hizmetlerinin kalitesine
oncelik vererek orgiitlerin performansini olumlu yonde etkilemektedir
(Nugroho, Rustiadi & Castyana, 2022).

Ayrica liderlik tarzlarinin geligimi ile birlikte aragtirmacilar esnek ve
degiseme cevap veren modern yaklagimlari incelemeye baglamiglardir.
Liderlerin temel degerlere bagl kalarak ¢agdag zorluklarin karmagikliklartyla
bag edebilecek donamima sahip olmalar1 gerekliligi ortaya ¢ikmugtir
(Fauzi, 2023). Bu karmagikliga uyum saglama, liderligin psikolojik ve
sosyal boyutlarini dikkate alan daha biitiinlestirici bir yaklagimi savunan
Fischer ve Sitkin (2023) tarafindan yapilan liderlik stillerinin kapsaml
degerlendirmesinde de ortaya konulmustur.

Kamu sektoriinde yapilan ¢alismalar, ¢aliganlarin refahini ve performansin
etkilemede liderlik tarzlarinin kritik roliinii vurgulamaktadir. Kamali’nin
(2023) aragtirmasi, Dubai hiikiimet kuruluslarinda kullanilan liderlik
tarzinin ¢aliganlarin refahini 6nemli 6l¢iide etkiledigini ve liderlerin personel
morali ve tretkenligi iizerindeki etkilerinin farkinda olmalar1 gerekliligini
ortaya koymaktadir. Benzer sekilde Thanh ve Quang’in (2022) c¢aligmasi,
doniigiimcii, etkilesimei ve laissez-faire liderlik tarzlarmin tamaminin
Vietnam’in kamu sektoriinde ¢alisanlarin katilimini gekillendirmede rol
oynadigini ve liderlik tarzinin orgiitsel baglilik ve performansin temel
belirleyicisi oldugunu gostermektedir. Kisacast hem doniigiimsel hem de
etkilesimci liderlik tarzlari ¢aligan performansini olumlu yonde etkilemekte,
ancak laissez-faire liderlik olumsuz etkilemektedir (Omogero & Okwutu,
2023; Mwakajila & Nyello, 2021). Bu farklilik, liderlik tarzinin takimlarin
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ozel ihtiyaglarina uyarlanmast zorunlulugunu ortaya ¢ikarmaktadir
(Wangmo, 2021).

Liderlik stilleri ile caliganlar1 elde tutma arasindaki iliski de son ¢aligmalarda
dikkat ¢ekmektedir. Yapilan aragtirmalar yoneticiler ve astlar arasindaki
etkilesimlerin kalitesinin ¢aliganlarin bir orgiitte kalma kararlarini dogrudan
etkilemesi nedeniyle etkili liderligin ¢ahsanlar1 elde tutmak i¢in 6nemli
oldugunu gostermektedir (Lameck, 2023). Bu bulgu, liderlik stillerinin bir
kombinasyonunun ig performansini ve ¢aligan memnuniyetini artirabilecegini
ve sonugta daha diigiik isten ayrilma oranlarina katkida bulunabilecegini
vurgulayan Bolarinwa ve arkadaglarinin ¢alismasiyla desteklenmektedir
(Bolarinwa vd., 2023). Ayrica liderlik stillerinin orgiitlerde yaraticihik ve
yenilik¢ilik {izerindeki etkisi son zamanlarda yapilan aragtirmalarin odak
noktasi haline gelmistir. Hamour’un (2023) ¢alismasi, liderlik stilleri ile
yaratici davramg arasindaki iligkide yedekleme planlamasinin araci roliinii
vurgulamakta ve yenilige olanak saglayan bir ortami tegvik eden liderlerin
orgiitsel performans1 6nemli olgiide artirabilecegini 6ne siirmektedir. Bu
anlayig, ozellikle uyum saglama ve yaraticihgin basar igin gerekli oldugu
giiniimiiziin hizl i§ ortaminda da gegerli olmaktadir.

Covid-19 salgini daha oncede belirtildigi gibi liderlik dinamiklerini de
etkileyerek geleneksel liderlik modellerinin yeniden degerlendirilmesine yol
agmugtir. Fabac ve arkadaglar1 (2022) pandemi sirasinda liderlik tarzlarindaki
degisiklikleri arastirmuglar ve liderlerin yaklagimlarini uzaktan ¢aligmanin
ve artan belirsizligin yarattigi zorluklar1 agmak i¢in uyarladiklarini tespit
etmiglerdir. Liderlik stilleri ile orgiit kiiltiiriiniin kesisimi de 6nemli bir
aragtirma alan1 olmustur. Lokaj ve Sadrija tarafindan yapilan ¢aligmalar
(2020), liderlik tarzlarinin organizasyon kiiltiiriinii sekillendirebildigini ve
bunun da gahisanlarin hazir olma durumunu ve performansini etkiledigini
gostermektedir. Bu kargilikl iligki, olumlu bir ¢aligma ortamini tegvik etmek
i¢in liderlik uygulamalarini 6rgiitsel degerlerle uyumlu hale getirmenin
onemini vurgulamaktadir.

Bir bagka aragtirma alani ise kariyer gelisiminde liderligin rolii tizerinedir.
Etkili liderligin, o6zellikle liderlik rollerindeki kadinlar igin kariyer ilerleme
firsatlarini 6nemli 6l¢lide etkilemektedir. Ayrica risk algisi liderlik etkinliginde
aracilik etmekte ve riskleri yonetme konusunda becerikli liderlerin ekiplerinin
kariyer hedeflerini daha iyi destekleyebilmektedirler (Khan, Yasmin &
Rashid, 2021).



Arzu Ozhanan | 19

5. Liderligin Gelecegi

Liderlik, teknolojik gelismeler, gelisen is giicii dinamikleri ve kiiresel
zorluklarin artan karmagikligi nedeniyle 6nemli degisimler yagamaktadir.
Orgiitler pandemi sonrast ortamda ilerlerken hibrit liderlik yaklagimlarina olan
ilgi artmaktadir. Bu yaklagimlar uzaktan ve yiizytize liderlik uygulamalarinin
bir arada uygulanmasi ile olugmakta ve liderlerin farkli ortamlarda
etkili iletigimi ve isbirligini saglayabilecek yetkinlikler gelistirmesini
gerektirmektedir. Gelecekteki liderlikteki en dikkate deger egilimlerden biri,
dijital okuryazarhigin ve teknolojik uyarlanabilirligin artan 6nemi olacaktir.
Orgiitler dijital doniigiimii benimsemeye devam ettikge liderlerin teknoloji
ve bunun ekipleri ve operasyonlar: iizerindeki etkileri konusunda kapsamli
bir bilgiye sahip olmalari gerekmektedir. Kapucu (2021), gelismekte
olan ekonomilerdeki i diinyas: liderlerinin liderlik ve teknoloji arasindaki
etkilesimi yonlendirmesi gerektigini vurgulayarak, liderlerin hizli teknolojik
degisimlere uyum saglamalarinin ve orgiitsel performans: artirmak igin
dijital araglardan yararlanmanin gerekliligini belirtmektedir. Liderlerin uzak
takimlar1 ve dijital ig akiglarini etkili bir gekilde yonetmek igin e-liderlik
konusunda yeterlilikler gelistirmeleri gerekmektedir (Gierlich & Hess,
2020). Ayrica sanal takimlarin yiikselisi, geleneksel liderlik uygulamalarinin
yeniden degerlendirilmesini gerekli hale getirmigtir. Sanchez ve arkadaslar
(2023) sanal takim dinamikleriyle ilgili liderlik davramiglarini agiklayabilmek
i¢in, liderlerin, bir¢ok kurulusta giderek norm haline gelen sanal ortamda
isbirligini ve katilmi tegvik eden becerileri gelistirmesi gerektigini
belirtmiglerdir. Sanal liderlige yonelik bu degigim, salginin liderlerin dijital
gecisler boyunca takipgilerine etkili bir sekilde rehberlik etmek igin sanal
liderlik becerilerinde uzmanlagma ihtiyacini hizlandirmaktadir (Bylieva,
2020; Ameel; Myllynen & Kallakorpi, 2022). Ayrica takim dinamiklerini ve
operasyonel verimliligi artirmak igin hibrit bir ¢aligma kiiltiirii olugturmanin
gerekliligi de gortilebilmektedir (Vuorivirta-Vuoti, 2023).

Teknolojik gelismelere ek olarak liderligin geleceginde duygusal zeka ile
iligkisel liderlik de 6n plana ¢tkmaktadir. Orgiitler, liderligin cahgan refah
ve Orgiit kiiltiirli tizerindeki etkisinin farkina varmakta, liderlerin giiglii
kigileraras: iligkiler geligtirmesini ve etkilesimlerinde empati gostermelerini
beklemektedirler. Bu gekilde takim iginde giiven ve igbirligi tegvik edilmekte
ve sonugta orgiit performansi artmaktadir (Turner vd., 2018; Kramer, Page
& Klemic, 2019)

Gelecekteki liderligin bir diger kritik yont, paylagilan ve isbirlik¢i
liderlik modelleri ile ilgilidir. Takim {iyeleriyle bireysel diizeyde etkilesim
kurma yetenegi gelecekte etkili liderlerin ayirt edici 6zellikleri arasinda
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yer alacaktir. Siangchokyoo ve Klinger, liderlik sorumluluklarinin tek
bir kiside merkezilegtirilmesi yerine takim {iyeleri arasinda dagitldig:
paylagilan liderligin ¢agdag organizasyonlarda giderek daha gegerli hale
geldigini savunmaktadir. Bu sekilde yalnizca takim performansini artirmakla
kalmamakta, ayni zamanda takim iiyeleri arasinda sahiplenme ve hesap
verebilirlik duygusunu da gelistirmektedir (Zhu vd., 2018; Siangchokyoo
& Klinger, 2021). Benzer gekilde Willcocks ve Willcocks (2023), entegre
bakim aglarinin, 6zellikle karmasik saglik hizmetleri ortamlarinda igbirligini
ve ortak karar almayi tegvik eden kolaylagtirici liderlik tarzlarini benimsemesi
gerekliligini ortaya koymaktadirlar. Orgiitler degisen ¢evreye uyum
saglayabilmek i¢in, paylagilan liderlik yaklagimlari uygulamakta ve boylece
orgiitsel dayaniklilik ve gevikligin artmasina yardimc olmaktadir.

Siirdiirtilebilirlik  ve sosyal sorumluluga artan ilgi aym zamanda
liderlik yaklagimlarinin da yeniden sekillenmesine zemin hazirlamaktadir.
Bencsik (2023), liderlerin rekabetgi, dayanikli ve sosyal agidan sorumlu
orgiitler yaratma ihtiyacini vurgulayan siirdiirtilebilir liderlik yaklagimini
ortaya koymaktadir. Bu yaklagim yalmizca yetenekli galiganlart ¢ekmekle
kalmamakta, aym zamanda Orgiitsel itibari ve paydag giivenini de
artirmaktadir (Ahsan, 2023; Balda, 2023). Benzer sekilde Sekiguchi ve
Cuyper (2022), Stirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri ile uyumlu etkili liderlik
uygulamalar1 yoluyla esitsizlik ve iklim degisikligi gibi biiyiik toplumsal
zorluklar1 irdelemenin gerekliligini belirtmektedir. Liderlerden, sorumlu
liderlige dogru daha genis bir toplumsal degisimi yansitacak sekilde,
stirdiiriilebilirligi stratejik vizyonlarina ve operasyonel uygulamalarina
entegre etmeleri beklenmektedir.

Ayrica ¢aliganlarin  psikolojik iyl oluglart da gelecekteki liderlik
galigmalarinin odag: haline gelmektedir. Liderlik stilleri ile tiikenmigligin
azaltilmas1 arasinda var olan iligki ve liderlerin saglikli bir ¢aliyma ortami
gelistirmek i¢in ¢alisanlarin refahina 6ncelik vermesi gerekliligi (Gravestock,
2022), ozellikle saglk ve egitim gibi yiiksek stresli sektorlerde ¢alisanlarin
katihmini ve refahini artiran liderlik uygulamalar: ile agiklanmaktadir
(Bornman, 2023). Akil saghgma oncelik veren ve destekleyici ¢aligma
ortamlar1 yaratan liderlerin, takimlar arasinda performans ve elde tutma
oranlarini artirmaktadir. Orgiitler modern diinyanin karmagikliklarinda yol
alirken, liderlerin yenilik¢iligi ve uyarlanabilirligi tegvik etmedeki rolii giderek
onemli hale gelmektedir. Cahganlarin ve ¢evrenin dinamik ihtiyaglarina
gore yaklagimlarini uyarlayabilen liderler, yeniligi ve 6rgiitsel bagariy: tegvik
etmede bagarili olmaktadirlar (Visser ve Scheepers, 2021). Aksi takdirde
ozellikle kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin getirdigi hizli degisimler
kargisinda orgiitlerin varliklarini devam ettirmeleri zor olacaktir.
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Elestirel diistinmeyi, uyum saglamay1 ve duygusal zekayr gelistirmeye
odaklanan liderler, belirsizlikle basa ¢ikabilecek ve oOrgiitlerinde olumlu
degisimi olugturabileceklerdir (Simas vd., 2019; Berkowitz vd., 2021). Farkli
bakis agilarinin ve deneyimlerin degerli varliklar olarak taninmasi, takimlar
i¢inde yenilik¢iligin ve yaraticiigin tegvik edilmesi agisindan ¢ok 6nemli
olacaktir. Liderler, tiim takim tyelerinin kendilerini degerli hissettikleri ve
benzersiz deneyimleri ile katkida bulunma konusunda yetkilendirildikleri
kapsayici ortamlar yaratmakla gorevlendirileceklerdir. Bu durum sadece
takim dinamiklerini gelistirmekle kalmayacak, ayni zamanda giderek daha
rekabet¢i hale gelen bir pazarda orgiitsel bagarty1 da artiracaktir (Sivaruban,
2021).

Ozetle, liderligin gelecegi, teknolojik gelismelerin, degisen is vyeri
dinamiklerinin ve duygusal zekaya, paylasilan liderlige ve sosyal sorumluluga
daha fazla odaklanmanin birlesimi ile karakterize edilmektedir. Liderlerin,
gesitli ekiplerle etkili bir gekilde etkilesime ge¢mek, teknolojiden yararlanmak
ve ¢alisanlarin refahini ve kurumsal siirdiiriilebilirligi  6nceliklendiren
kapsayici kiiltiirleri tegvik etmek i¢in yaklagimlarini uyarlamalar gerekecektir.
Orgiitler modern diinyanin karmagikliklarinda yol alirken, gelecegin
liderlerinin  geligimi siirekli ogrenmeye, uyum saglamaya ve liderlik,
kiiltiir ve performansin birbirine baghligina dair derin bir anlayisa baglilik
gerektirecektir.

6. Sonug

Gegmigten gliniimiize liderlik literatiirii, liderlik anlayig1 ve uygulamasinda
onemli bir evrimi gostermektedir. Bireysel oOzelliklere odaklanilan ilk
donemden igbirligine, kiiltiirel yeterlilige ve etik sorumluluga yapilan ¢agdag
vurguyakadar liderlik, karmagikve cok yonlii bir yapt haline gelmistir. Orgiitler
21. yiizyilin zorluklariyla miicadele etmeye devam ettikge uyum saglayan,
kapsayici ve vizyoner liderlere olan ihtiya¢ daha da artacaktir. Gelecekteki
aragtirmalar, ozellikle ortaya ¢ikan kiiresel zorluklar ve teknolojik gelismeler
baglaminda, liderlik teorisi ve uygulamasi arasindaki etkilesimi kegfetmeye
devam etmelidir. Liderlikteki mevcut egilimler, teknolojik ilerlemeler,
gesitlilik ve katilm girisimleri ile duygusal zeka ve stirdiirtilebilirlige artan
vurguyla sekillenen dinamik ve geligen bir yapi sergilemektedir.

Liderler, dijital doniigiimii kurumsal etkinligi artirmak, yeniligi tegvik
etmek ve dijital ortamin karmagikliklarinda gezinmek igin bir firsat olarak
gormelidirler. Orgiitler teknolojik gelismelere yanit olarak gelismeye devam
ettikge, dijital liderligin rolii igin gelecegini sekillendirmede ve siirdiirtilebilir
performans: artirmada kritik olmaya devam etmektedir. Liderler, gerekli
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beceri ve vyeterlilikleri geligtirerek, dijital ¢agda gelisen dayanikli ve
uyarlanabilir organizasyonlar yaratmak i¢in teknolojinin giiciinden etkili bir
sekilde yararlanmalidirlar.

Yapay zeka liderlik iizerinde karar verme siireglerindeki, takim
dinamiklerindeki, orgiitkiiltiiriindeki ve etikhususlarda etkide bulunmaktadr.
Liderler teknolojik okuryazarlig: gelistirerek, inovasyon kiltiirtini tegvik
etmeli ve yapay zekanin etik sonuglarmi ele alarak bu degigikliklere uyum
saglamahdir. Orgiitler dijital ¢agin karmagikliklarinda yol almaya devam
ederken, liderlerin yapay zeka teknolojilerini entegre etmedeki rolii, igin
gelecegini sekillendirmede ve siirdiiriilebilir 6rglit performansini artirmada
kritik 6Gneme sahip olmaktadir.

Son zamanlardaki liderlik ¢ahiymalari, ¢agdas organizasyonlarda
liderligin karmagikligint ve ¢ok yonlii dogasini vurgulamaktadir. Cesitli
liderlik tarzlarimin kargilastirmali etkinligi, liderligin galisanlarin refahi ve
elde tutulmasi iizerindeki etkisi ve liderligin yaraticihk ve organizasyon
kiiltiirii Gzerindeki etkisi, liderlik sOylemini gekillendirmeye devam eden
kritik temalar olarak goriilmektedir. Orgiitler 21. yiizythn zorluklariyla
yiizlesirken, bu zorluklar1 ve dinamikleri anlayarak performans: artiran ve
caliganlarin verimliligini saglayacak etkili liderlik uygulamalar1 gelistirmek
i¢in ¢aba sarf etmektedirler.

Gelecege baktigimizda liderlik literatiirii, psikoloji, sosyoloji ve orgiitsel
davranig da dahil olmak iizere gesitli disiplinlerden gortisleri birlestirerek
gelismeye devam edecektir. Liderler ¢esitli ve g¢ok Kkiiltiirlii ortamlarda
vagadiklart miiddetge, duygusal zekaya, kiiltiirel yeterlilige ve kapsayiciliga
olan ihtiyag ¢agdag liderlik uygulamalarini sekillendirmektedir (Collins,
2012). Ayrica, teknolojinin liderlik tizerindeki etkisiyle liderlerin ekiplerini
etkili bir sekilde siirece dahil ederek motive edebilmeleri i¢in dijital araglardan
ve platformlardan yararlanmaya ihtiyaglar1 vardir (Perriton, 2022). Sonug
olarak, liderlik literatiirii erken donem “Biiyiik Adam” teorilerinden
uyarlanabilirligi, etik hususlar1 ve takipg¢i gelisgiminin 6énemini vurgulayan
¢agdas modellere dogru onemli bir doniigim gegirmistir. Liderlik,
toplumsal degisimlere ve organizasyonel zorluklara yanit olarak gelismeye
devam ettikge, gelecekte etkili liderler yetistirmek igin farkli bakig agilar1 ve
uygulamalarin entegrasyonu gerekli olacaktir.
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Bolim 2

Bilgi Yogun Organizasyonlarda Liderlik

Mustafa Doruk Mutlu!

Ozet

Giiniimiiz diinyasinin toplumlart eski zamanlardaki toplumlara gore bilgiye
¢ok daha kolay ve hizli ulagmaktadir. Bu erisme zamandan ve mekindan
bagimsiz olmaktadir. Ayrica bilgi gelisimin temelidir. Insanlik var olan
bilgilerin iizerine yenilerini kesfederek gelisme elde etmistir. Giintimiizde
iiretilen veya elde edilen yeni bilgiler sayesinde toplumsal hayat kolaylagiyor
yeni teknolojiler gelitiriliyor, saglk sistemleri iyilesiyor ve refah artiyor.
Bilginin 6neminin farkinda olan giiniimiiziin gelismis ve ¢aga onderlik eden
toplumlari bilgi toplumlari olarak adlandiriliyor. Bilgi toplumlarinin yeni bilgi
iiretiminde faydalandigi temel mekanizma yeni bilgi {iretimine odaklanan
orgiitler olmaktadir. Bilgi yogun organizasyonlar olarak adlandirilan bu
Orgiitler saglik, tarim, enerji, egitim, teknoloji, ekonomi ve ulagim gibi
birgok sektorde yeni bilgi iretimini koriikleyen en temel mekanizma
pozisyonundalar. Peki bu kurumlarda yeni bilgi nasil iiretiliyor? Bu sorunun
cevabi bilgi yogun organizasyonlarin parlak ¢alisanlarinda mevcuttur. Bilgi
calisanlart (iggileri) denilen bu bireyler mevcuttur. Yetenek ve deneyimleri
sayesinde sahip olduklart ortiilii bilgiyi ve bilisim teknolojilerini kullanarak,
diger bilgi iscileri ile etkilesim igerisinde kompleks problemleri ¢ozerek
yeni bilgi tiretimine katkida bulunuyorlar. Bu ¢alisma da gilinlimiiz bilgi
toplumlarinin nadide Orgiileri olan bilgi yogun organizasyonlara mercek
tutmakta ve modern donemi geride birakmig olan bu post-biirokrasilerde
gergeklesen liderlik dinamiklerini derinlemesine irdelemeyi amaglamaktadir.
Ayrica bilgi yogun baglamlar 6zelinde yoneticilerden beklenen liderlik
becerilerini agiga c¢ikarmakta, post-modern dénemin gozde kurumlarinda
liderligin evrildigi noktay: tartisarak teorik bir ¢er¢eve sunmaktadir.
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Giris

Bu ¢alisma post modern (modern sonrasi) donemde ortaya ¢ikan
inovasyon (yenilik) odakli ¢agdag orglitlerdeki liderlik dinamiklerine mercek
tutmayr amaglamaktadir. Giiniimiizde kiiresellesme ile birlikte bilgi ve
iletisim teknolojilerinde meydana gelen gelismeler yiiksek dinamizm igeren
rekabetgi sektorlerin olugmasma yol agmugtir. Bu yeni ¢aligma baglami
igerisinde hayatta kalabilen ve siirdiirtilebilir bir bagari iireten yeni orgiitsel
formlar dogmustur. Tlk olarak Peter Drucker tarafindan (1988) bilgi
yogun orgiitler olarak adlandirilan bu orgiitlerin klasik orgiitlerden radikal
tarkliliklar gosterdigi ve yeni bilgi tiretimini odaklarina alarak sektorde oncii
ve rekabetgi bir pozisyon aldiklar1 gozlemlenmistir. Bu orgiitler, caligtiklart
faaliyet alanindaki var olan bilgi dagarcigini biinyelerinde ¢alistirdiklari uzman
kigilerin ig birligi yaparak genisletmesi sonucunda siirdiiriilebilirliklerini
devam ettirmektedirler. Bilgi ¢aliganlar1 olarak adlandirilan bu ¢alisanlarin
temel gorevi igleri ile alakali yeni bilgi {iretimini ve dolayisiyla inovatif
sonuglart koriiklemektir. Bu agidan bakildiginda giintimiiz i§ ortaminin
yeni kurallarin1 yazan orgiitlerin en degerli kaynaklar1 yenilikgi sonuglara
ulagilmasinda direk katki yapan bilgi ¢aliganlar1 olmaktadir. Kendi spesifik
alaninda orgiitteki herkesten fazla ve kritik 6nemdeki bilgiye ve beceriye
sahip bu ¢aliganlar analiz edildiginde gii¢ dinamiklerinin de bu ¢aliganlardan
yana bir egilim gosterdigi gozlemlenmigtir. Geleneksel organizasyonlardan
farkli bir dogaya sahip olan bu postmodern orgiitlerde dogal olarak liderlik
dinamikleri de radikal bir farklilagma gostermektedir. Buradan hareketle bu
orgiitlerdeki liderligin giig, statii, rol ve gorev dinamikleri agisindan nasil
farklilastig1 bu ¢aligmanin ana odagini olusturmaktadir.

1. Liderlik

Lider ve liderlik kavramlart gerek sifat olarak gerekse eylem belirtme
aract olarak gegmiste oldugu gibi glintimiizde de toplumlarin giindeminde
yer alan ve gelecekte de giindeminde kalma potansiyeli yiiksek olan
kavramlardir. Sosyal hayatta gok¢a 6nemli olan dolayisiyla birey ve toplum
dinamiklerini etkileyen bir olgu olarak liderlik pek ¢ok farkli arastirmaya
konu olmug ve bir¢ok aragtirmaci tarafindan farkli ekillerde tanimlanmaya
calisgtimugtir. Bu farklilagmanin en 6nemli sebebi olarak, liderlik kavraminin
kompleks bir etkilesim igerisinde olan lider, takipgi ve baglam boyutlarini
igermesi gosterilmektedir (Hughes, Ginnett ve Curphy, 2009). Sonug olarak
literatiirde birgok aragtirmaci tarafindan kabul edilmis ve benimsenmis net bir
liderlik kavrami bulunmamaktadir. Bununla beraber bir¢ok aragtirma sonucu
ortaya ¢ikan bulgulardan yola ¢ikarak; liderlik kavramimnin bir¢ok durumda
baz1 ortak Ozellikleri barindirdig: soylenebilir. Bu 6zelliklerden en 6nemlisi
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ve en ¢ok vurgulanani etkileme becerisidir. Etkilemenin yani sira genellikle
liderligin bir stireg igerisinde vuku buldugu, bir topluluk baglaminda ortaya
giktigr ve bir hedet dogrultusunda gergeklestigini soylemek miimkiindiir
(Northouse, 2021).

Ote yandan, modernizmin getirdigi biiyiik toplumsal degisimlerle birlikte
1§ ve organizasyonlarin da dogasi degismistir. Bu degisim ile birlikte zamanla
liderlik faaliyeti direktifler araciligiyla yonlendirme giysisini degistirerek
i¢inde bulunulan baglama gore kogluk yapma, giiglendirme, kolaylagtirma,
vizyon gosterip ilham vermeye biirlinmiigtiir. Ayrica 1970’lerin sonlarina
dogru modern donemden postmodern doneme gegis yapildigi ve bu
doneminde kendine has toplumsal dinamiklerinin oldugu ve dolayisiyla
post-modern orgiitlerin (post-biirokrasilerin) dogdugu 6ne siiriilmektedir.
Sonug olarak bu gelismeler liderlerden beklenen 6zelliklerin de yine bir evrim
gegirmesine sebep olmugtur. Bu evrimle birlikte milenyum sonrasi liderlerin
daha ¢ok ¢aliganlarin becerilerini gelistirme, 6rgiitsel 6grenme potansiyelini
arttirma, yenilik¢i kiiltiir gelistirme, bilgi {iretimini ve paylagimini arttirma
noktalarinda etkili olmalar1 beklenmektedir (Mullins, 2002, Senge, 2006;
Akytirek, 20205 Mutlu, 2021).

Dahasi, sanayi devrimiyle baglayip kapitalist dinamiklerle temeli atilmig
giiniimiiztoplumlarinda, 6zellikle biirokrasinin yiikselisiyle birlikte yoneticilik
terimi de ciddi bir role sahip olmustur. Bu noktada liderlik ve yoneticilik
kavramlar1 arasindaki farktan bahsetmek 6nem arz etmektedir. Liderlik
daha ¢ok yeni bir vizyon dogrultusunda giiclii bir degisimi baslatabilme
sanati iken yonetim ise statiikoyu koruma bagarisi ile ilgili bir kavram olarak
degerlendirilmektedir. Bu bilgileri baz alarak Zaleznik hayli dikkat ¢eken
makalesinde (1977) her yoneticinin ayni zamanda bir lider olmadigini ve
tam tersi olarak da her liderinde yonetici olmak zorunda olmadiginin altini
¢izmistir. Fakat kimi zaman ve baglamlarda lider yoneticilerinde orgiitlerde
var olabilecegini belirtmek gerekir. Bir bagka deyigle liderlik vasiflarina sahip
bir yoneticiler orgiitler adina pozitif sonuglar tiretme konusunda iki yonli
becerileriyle 6nemli rol oynayabileceklerdir (Yukl, 2010). Sonug olarak,
orgiitlerde bagarili olmak adina bu iki hayati roliin dengeli ve dogru zamanda
kullanilmasinin 6nem arz etmektedir (Drucker, 2009).

Nihayetinde liderlik kavramu geligkili ve kaygan bir kavramdir (Clegg
vd., 2019). Bu anlamda liderligi (yoneticilik gibi) orgiitteki tek bir kisiye
atfetmek her zaman igin dogru olmayabilir. Ayrica bir girkette bir kisi
yoneticilik yaparken bagka bir kigi bir lider olarak giin yiiziine ¢ikabilir.
Bu durumunda 6tesinde liderlik faaliyeti birden fazla kigi tarafindan da
paylagilabilir (Pearce and Conger, 2002). Bu durumla iligkili olarak hastane
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ve Ozelinde ameliyat operasyonlarina yonelik baglamlarda liderligin yiiksek
degisim hizina sahip olduguna yonelik bulgular mevcuttur (Edmondson,
1996). Bu bulgularin da 6tesinde giiniimiizde 6zellikle elestirel teorisyenler
liderlere ihtiyag olup olmadigini da sorgulamaktadir. Toplumlarda liderlik
beklentisinin abartildigint ve pekald bazi baglamlarda liderlere ya da liderlik
taaliyetine de gerek olmadan etkin ve verimli olunabilecegi belirtilmigtir. Bu
sebeple de bir kurtarict kahraman olarak lideri bekleme egiliminin olusumunu
elestirmektedirler (Alvesson ve Spicer, 2011). Ayrica bilgi odakli bazi
orgiitsel baglamlarda da yine bizim anladigimiz ya da bekledigimiz sekilde
liderlere ihtiyacin olmaya bilecegi bulgulanmig ve vurgulanmugtir (Alvesson
ve Sveningson, 2003a).

Yukarida liderlik ile ilgili verilen bu bilgiler 15181nda, mevcut galiyma
giniimiiziin  teknoloji bazli ve dinamik diinyasindaki postmodern
toplumlarda olugan ve oOrgiitlerin giincel ve en gelismig versiyonlar1 olarak
tanimlanan bilgi yogun organizasyonlardaki liderlik dinamiklerini mercek
altina almak amaglanmaktadir. Bu baglamada konu ile ilgili kapsamli teorik
bir ¢ergeve sunmak ¢aligmanin temel odagini olugturmaktadr.

2. Bilgi Yogun Organizasyonlar

Giiniimiizde yeni bilgi tiretimi bazli faaliyetler bir¢ok orgiitiin temel
odagini olugturmaktadir. Bu olugumun en temel sebebi birgok orgiitsel
baglamda inovasyonun O©neminin artmasidir. Diinyanin herhangi bir
bolgesinde gelistirilip hizla kiiresel piyasalarda yer edinen teknolojiler
sektorlerdeki dinamizmi arttirmugtir. Bu sebeple de toplumlarin rekabetgi,
stirdiiriilebilir ve refah pozisyonlarini devam ettirmeleri igin yenilik yapmay1
giindemlerine almalarina sebep olmustur. Giiniimiizde birgok geligmig
toplum sanayi devrimi ile olugan toplum dinamiklerinden hizla enformasyon
temelli yeni bilgi {retimini odagina alan yapiya dogru evrilmektedir
(Drucker, 1993). Bazi yazarlar tarafindan bilgi toplumlar1 olarak da ifade
edilen bu toplumlar, ekonomilerini de bilgi temelli hale getirerek bilgiyi
tilkeler arasi rekabetin en temel belirleyicisi haline getirmiglerdir. Dolayistyla
bilgi ekonomisiyle beslenen toplumlarda bilgi ekonomik tiretim faktorleri
arasinda en oncelikle konuma sahip olmustur (Kavak, 2009).

Bilgi ekonomisi, yeni bilgi tiretimi ile temellenen ve dolayisiyla inovasyon
bazli bir ekonomidir. Bu agidan bakildiginda artan bilgi odakli rekabet
hem hiikiimetleri hem de toplumdaki is Orgiitlerini yeni bilgi iiretimini
saglayacak faaliyetlere ve iiretilen bu bilgilerin etkin ve verimli bir sekilde
yonetilmesini saglayacak bilgi teknolojilerini kullanmaya yoneltmektedir.
Boylelikle toplumun inovasyon potansiyelinin artmasi ve rekabetgi bir
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yapiya biiriinmesi hedeflenmektedir (Tapscott, 1997; Kavrakoglu, 2006).
Gilintimiiziin teknoloji odakli postmodern toplumlarinda bu bilgi odakli
gelismeler inovasyonu en Onemli giindem olarak belirleyen yeni tip
orgiitlerinde dogmasina yol agmustir.

Bilgi yogun organizasyonlar olarak adlandirilan yeni tip 6rgiitler giiglii bir
entelektiiel sermayeye sahip olmakla beraber yeni bilgi tiretimini ve dolayistyla
inovasyonu en temel odaklar1 olarak belirlemiglerdir. Bu orgiitler 6zellikle
teknoloji ve bilimdeki gelismeleri takip ederek ve karmagiklik ve belirsizlik
ile baga ¢ikarak dinamik bir yapidaki kiiresel rekabete uyum saglamaya
odaklanmaktadirlar (Alvesson, 2004). Bu agidan bakildiginda bu orgiitlerde
yapilan iglerde geleneksel anlayisla yonetilen orgiitlere gore farklilagmaktadir.
Bilgi yogun firmalarda yapilan igler daha entelektiiel temelli olmakla birlikte
teorik, analitik ve deneyimsel bilgi tiretimi, kullanimi, paylagimini igeren bilgi
temelli igler olmaktadir. Bu tip orgiitlerde bilgi isini gergeklestiren ¢alisanlar
da genellikle kendi alaninda yiiksek derecede entelektiiel birikime, beceriye
ve deneyime sahip olan bilgi ¢alisanlari (iggileri) olarak adlandirilmaktadirlar.
Bu bilgilerden hareketle bilgi isinin organizasyonun ve bilgi ¢aliganlarinin
verimliliginin bilgi yogun organizasyonlarin basarist i¢in olmazsa olmaz
kriterler oldugu anlagilmaktadir (Zaim, 2010). Bilgi odakli organizasyonlarla
diger orgiitler arasindaki temel belirleyici degisken fiziksel efor yerine
zihin giicli ve yeteneklerden yararlanan, deneyimle harmanlanan karmagik
sorunlarla bag etmeye yonelik isin dogasidir (Robertson ve Swan, 2003).
Bu iglerin dogas1 geregi standartlagtirilamamast siirekli ve siirdirtilebilir bir
yeni bilgi tiretimini gerektirmekte ve bunun i¢in de bilgi ¢aliganlarinin varligt
onlar1 en degerli kaynak pozisyonuna getirmektedir. Nihayetinde yeni bilgi
retimi ve bilgi iginin gergeklestirilmesi sonucunda ortaya ¢ikan yenilikgi
fikir, iiriin ya da hizmetler bilgi ¢alisanlar1 tarafindan orjinallestirilmektedir
(Davenport et al., 2002).

Bilgi yogun organizasyonlarda hiyerarsiden bahsetmek neredeyse
olanaksizdir. Inisiyatif genellikle bilgi calisanlarinda oldugu igin bu tarz
orgiitlenmelerde orta kademe yonetici sayisi bir hayli az dolayisiyla basik
ve yatay bir organizasyon yapilanmasi goriiliir. Bu bilgiler baz alindiginda
Mintzberg’in betimledigi adhokratik orgiit yapisinin bu oOrgiitlerin igleyis
tarzi ile Ortiigen bir yapi tarzi oldugundan bahsedilebilir (Newell vd., 2009).
Mintzberg (2014) adhokrasileri esnek, yatay ve organik bazli tasarlanan
orgiitler olarak degerlendirmistir. Ek olarak farkl disiplinlerden gelen uzman
nitelikli kigilerin birbirleriyle 6zgiirce etkilesimde bulunabilecekleri esnek
bir orgiitsel tasarim olarak betimlemigtir. Boylelikle bilgi ¢aliganlarinin yeni
bilgi tiretimine yonelik bilgi islerini tamamlayabilecekleri ve yeteneklerini
sergileyebilecekleri  6zerk ¢aliyma atmosferinin  olugmasima  olanak
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saglanabilecektir. Nitekim bilgi yogun organizasyonlar inovasyon odaklar1
nedeniyle bilgi caliganlarinin dikkatini ¢ekerek ige almak, beraber ¢aliymalarini
saglayarak yenilikgi sonuglara ulagmak igin tasarlanmug 6rgiitlerdir.

Bilgi yogun oOrgiitlere Ornek olarak hukuk, muhasebe, bilgisayar
programciligl, miihendislik ve yonetim danigmanhigi firmalari, finansal
vatirim firmalari, reklam ajanslari, AR-GE birimleri, ilag ve biyoteknoloji
sirketleri, inovasyon odaklr yliksek teknoloji firmalar1 gosterilebilir (Newell
vd., 2009). Ek olarak bilgi yogun organizasyonlar sadece 6zel sektorde degil
kamu sektoriinde de bulunabilirler. Uzman saglik profesyonellerinin galigtigt
tip ve dig hekimligi gibi saglik hizmeti saglayan kuruluslar, tiniversiteler
bu kurumlara Ornek olarak verilebilir (Robertson ve Swan, 2004). Kamu
sektoriinde faaliyette bulunan Alvesson’a (2004) gore bu firmalar bilgi
toplumlarindaki total i§ giiciiniin %20’lik kismini istthdam etseler de
bulunduklar1 sektor veya iilke ekonomileri igin inanilmaz bir potansiyel
yaratabilmektedirler. Ozellikle kiiresellesen diinyada bilgi yogun firmalar
tarafindan gelistirilen yenilikgi iiriin ve hizmetler diinya gapinda bir etki
yaratarak bir¢ok sektoriin akigini degistirebilmektedir. Nitekim bugiin ABD
bazli bir bilgi yogun teknoloji firmasi olan Apple firmasinin gelistirmig
oldugu inovatif iiriin ve is modelleri birgok endiistrinin dinamiklerinde
diizen bozucu derecede etkiler yaratmistir (Laudon ve Laudon, 2014).

Yukarida verilen Orneklerden de anlagilacagr tzere bilgi yogun
organizasyonlar kendi faaliyet alanlarma gore farklilagabilmektedirler.
Buradan hareketle bu orgiitlerin nasil siiflandirilacagina yonelik gesitli
galigmalar yapilmugtir. Bu ¢aligmalardan ilki 1997 yilinda Lowendahl
tarafindan yapilmig ve bilgi yogun orgiitler stratejik odaklarina gore
siniflandirilmistir. Caligma sonucunda ¢oziim bazli (yonetim danigmanhgy
firmalar1; egitim ve gelisim firmalar1), problem ¢6zme bazl (reklam
ajanslar1, program gelistirme firmalar1) ve miisteri tabanl (6r. Muhasebe
firmalar1, hukuk firmalar) olmak tizere 3 gesit siniflandirma ortaya ¢ikmuistir.
Sonrasinda bu siiflandirmaya alternatif yaklagimlarda gelistirilmigtir.
Alvesson (2004) bilgi yogun firmalar tizerine yazdig kitabinda bu firmalari
iiriin inovasyonuna odaklanan firmalar (AR-GE sirketleri) ve profesyonel
hizmet firmalar1 (yaratici hizmet ve tasarim firmalari; finansal hizmet ve
danigmanlik firmalar1, yonetim damigmanligr firmalar1) olmak tzere iki
boyutta gruplandirmugtir. Fakat yapilan bu taksonomiler 6zellikle son yirmi
yil igerisinde goriiniirliikleri ve diinya tizerindeki bir¢ok toplum tizerinde
etkileri git gide artan dijital bilgi yogun firmalar1 kapsamamaktadir (Lyer ve
Davenport, 2008). Sonrasinda Mutlu (2017) doktora tezinde bu firmalar1
da kapsayan yeni bir stniflandirma daha yapip tablolagtirmistir.
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Tablo 1: Bilgi Yogun Organizasyon Cesitleri

Bilgi Yogun Organizasyon Ornekler Strategik Odalelare:
Cegitleri
Yonetim, Miihendislik veya
Profesyonel Servis BT Danigmanliklari, Miigteri firmalara ¢oziimler
Firmalar Hukuk veya Muhasebe sunmak.

sirketleri, Reklam ajanslari

Somut Uriin Bazlt ARGE Yeni iiriin gelistirme,
Organizasyonlar Yazilim Geligtirme inovasyon

Sosyal medya ve Internet | Miisterilerine veya halka
Dijital Orgiitler tabanli Arama Motoru internet iizerinden yeni
firmalar1 vb. hizmetler 6nermek.

Sonug olarak giintimiiziin post modern, kiiresellesmis ve hizli bir dijital
doniigiim yagayan diinyasinda orgiitlerin yapisi da degismeye baglamaktadr.
Bilgi odakli toplumlarin vyiikselisiyle birlikte bilgi ekonomisinin 6nemi
artmig ve bu gelismeler giiniimiiziin bilgi yogun organizasyonlarini
dogurmuglardir. Post biirokratik yapidaki bu orgiitler siirdiiriilebilirliklerini
saglamak ve rekabetgi avantajlar1 elde etmek admna daha diiz, hiyerarsi ve
otorite olgularindan uzak ve yenilik odakli bir dogaya sahip olmaktadirlar.
Ayrica yine bu orgiitler yogun belirsizlik ve karmagiklik igeren bilgi odaklar:
iglerini ¢oztimlemeleri igin bilgi odakli ¢aliganlara ihtiyag duymakta ve bu
calisanlar etrafinda orgiitsel gergekliklerini kurgulamaktadirlar. Bilgi yogun
organizasyonlar1 ve bu Orgiitlerdeki liderlik dinamiklerini daha iyi agiklamak
i¢in bilgi caliganlarinin dogasinin anlagilmas: 6nem arz etmektedir.

3. Bilgi Calisanlart (Iscileri)

Bilgi ¢aliganlari, bilgi yogun organizasyonlar1 ayakta tutan ve yeni bilgi
retip inovatif olmalarini saglayan en degerli kaynak pozisyonundadirlar.
Bu durumun en 6nemli sebebi olarak da bilgi yogun baglamdaki en 6nemli
tiretim faktorii olan bilginin kendisine sahip olmalar1 gosterilmektedir. Bilgi
caliganlar1 genellikle prestijli bir egitim ge¢misine sahip olan, bilgili, deneyimli
ve kendi spesifik i3 alanlarinda ezoterik uzmanliga sahip olan gahiganlar
olarak nitelendirilmektedirler (Newel vd. 2009). Dahasi bilgi ¢aliganlarinin
sahip olduklar1 6rtiik bilgiyle beraber bahsi gegen 6zelliklerinin elde edilmesi
hi¢ de kolay degildir (Courtney vd., 2007). Bu sebeple mavi yakali, beyaz
yakali ¢aliganlara kiyasla altin yakal galiganlar olarak da adlandiriimaktadirlar
(Roe, 2001) Bilgi ¢alisanlarina 6rnek olarak yonetim danmigmalarini, AR-GE
caliganlarini, cerrahlari, bilim adamlarini ve yazilim miihendisleri verilebilir.
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Bilgi ¢ahisanlart1 kendi bilgi, beceri, deneyim ve kimliklerini
gelistirebilecekleri ¢aliyma ortamlarini tercih etmektedirler (Robertson
and Swan, 2003; Alvesson, Karreman ve Sulliavan, 2015). Bu agidan
bakildiginda orgiitsel kimligin prestjjli oldugu ve kendileri gibi nadide
caliganlarin bulundugu orgiitleri tercih etmektedirler. Bu gekilde kendilerini
gelistirmelerini saglayacak sosyal ve entelektiiel etkilegimlere girerek yeni
bilgiler agiga ¢ikararak yeni inovasyonlar meydana getirebilecekleri ve
boylelikle kimliklerini daha giiglendirebilecekleri kurumlarda ¢aligmak
istemektedirler (Alvesson, 2000; Alvesson, 2001; Horwitz vd., 2003;
Mutlu, 2015). Aslina bakilirsa bilgi ¢alisanlari herkesin yapabilecegi islerden
¢ok kendilerine meydan okuyucu ve zorlayici igleri tercih ederler. Bu
igleri bagararak Orgiit ve hatta sektordeki diger bilgi ¢ahisanlar1 arasindaki
kimliklerini inga ederler ve temel ¢aligma motivasyonlarini buradan alirilar

(Newell vd., 2009).

Bilgi ¢alisanlarinin bilgi yogun organizasyonlardaki gorevi temel olarak
yeni bilgi tiretimine katkida bulunmak ve bu yeni bilgilerin orgiit iginde
etkin bir gekilde kullanilmasini saglamaktir. Ayrica orgiit iginde var olan bir
bilginin daha verimli ve karli bir gekilde uygulanmasini saglamak da bilgi
caligsanlarinin iizerine odaklandig: kritik bilgi islerindendir (Blacker, 1996;
Davenport vd., 1996). Bir bagka deyisle kompleks problemlere bireysel ya
da takim halinde ¢aligarak ¢oziimler iiretmek, pazarin akigini etkileyecek yeni
fikirlerin tiretilmesi ve sonrasinda bunlarin iiriin ya da hizmet inovasyonuna
doniistiirtilmesi bilgi yogun firmalarin bu ¢alisanlardan 6ncelikli beklentileri
olmaktadir (Miller, 1997; Robertson ve Swan, 1998; Drucker, 1999).
Kendi ig alanlarinda ortiilii bilgi ve uzmanlik sahibi olan bilgi iggilerinin
dogrudan kontrolii ve iglerine miidahale edilmesi gogunlukla s6z konusu
olmaz. Nitekim yaptiklar1 bilgi igini onlardan daha iyi yapabilecek alternatif
biri de yoktur. Bu bilgiler dogrultusunda bilgi ¢aliganlarinin bilgi igini
gergeklestirirken orgiit i¢inde yiiksek otonomiye sahip olduklarini belirtmek
gerekir (Mutlu, 2019).

Miigterilerine danigmanlik hizmeti veren bilgi yogun organizasyonlarin
bilgi ¢aliganlar1 kimi zaman kendi firmalarindan uzakta miigteri firmalarinda
performans gosterebilmektedirler. Bu tarz i baglamlarinda da firmalarin bilgi
caliganlarindan beklentisi bilgi igini gergeklestirirken aslinda orijinallik, zeka
ve uzmanligi birlestirerek seckin kurum kimligini sembolize edebilmeleridir.
Nitekim bilgi iglerinin standart bir yapida olmasi, ig tanimlarinin bir hayli
esnek hazirlanmasi ve yiiksek seviyede belirsizlik igermesi net bir performans
kriterinin olugmasini etkilemektedir. Bu agidan bakildiginda yogun belirsizlik
igeren miisteri problemlerinin ¢6ziimiinde bilgi ¢ahisanlarinin ¢ok azi el
kitabina uygun hareket eder (Alvesson, 1993; Alvesson, 2001).
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Diger  taraftan  bilgi  ¢alisanlarinin = pozisyonlar1  kolaylikla
doldurulamamaktadir. Bu durum ozellikle bilgi yogun firmalarda bilgi
caliganlarini cezbedip ige alma sonrasinda da elde tutup kaybetmemeye
yonelik insan kaynaklari stratejileri gelistirilmesine yol agmaktadir (Carleton,
2011; Yigitcanlar vd, 2024). Bunun i¢in Oncelikle orgiitler yiiksek maag,
prim ve net kariyer planlarini igeren cazip is teklifi paketleri, modern bakig
agistyla hazirlanmig ¢aligma ofisleri, birlikte ¢aligip yiikselecek diger yildiz
calisanlarin varligy, gesitli egitim ve gelistirme olanaklarinin oldugu psikolojik
rahatlik saglayan galigma ortamlari hazirlamaktadirlar. Sonrasinda da altin
yakalilar1 orgiitte tutmak adina orgiitiin 6zgiin ve giiglii bir imajinin olmast,
bilgi ¢aliganlari ile partnerlik anlagmalari, 6rgiit kiiltiirti aracihigiyla normatif
kontrol stratejileri uygulanabilmektedir (Frenkel vd., 1995; Mutlu, 2020).

Hiyerarsinin ve kontroliin gok zayif oldugu bilgi yogun organizasyonlarda,
bilgi ¢aliganlar1 yetkinlikleri ve uzmanliklart geregi ¢ogu zaman kendi igleri
ile ilgili kararlar1 alarak yonetme ozgiirliigiinii ellerinde bulundururlar.
Sonug olarak bilgi yogun organizasyonlar igin en kritik degere sahip olan
bilgi iginden bilgi ¢ahiganlar1 sorumludurlar. Bu genis yetki ve sorumluluk
kargisinda orgiitteki yoneticilere gore pozisyonlar1 geleneksel oOrgiitlere
kiyasla bir hayli giigliidiir. Bu durum kimi zaman orgiit yoneticileriyle
bilgi ¢aliganlar1 arasinda gatigmanin ¢tkmasimna bile sebep olabilmektedir.
Yoneticiler kendi motivasyon ve kimliklerini gogu zaman orgiitlerin karlilig
ve verimliligi tizerine konumlandirirken bilgi ¢alisanlari ise yeni kegiflere ve
deneyimlere odaklanmaktadirlar. Diger taraftan boyle bir baglamda bazi
aragtirmacilar yoneticilerin temel gorevlerinin aslinda bilgi ¢aliganlarinin
iglerini kolaylagtirmadan ibaret oldugunu ve liderlik olgusuna ihtiya¢ duyulup
duyulmadigini sorgulamaktadirlar (Newell vd., 2009; Alvesson, 2004).
Mevcut galiygmada bir sonraki boliimde bilgi yogun organizasyonlardaki
yoneticilerin liderlik rolleri ve yetkinlikleri derinlemesine irdelenecektir.

4. Bilgi Yogun Organizasyonlarda Liderlik

Bilgi yogun organizasyonlarda bilgi ¢aliganlarinin en temel iiretim araci
olan bilginin sahibi ya da tireticisi olmalarindan dolay1 yiiksek bir degere
sahip oldugu belirtilmisti. Bir bagka deyisle yaptigi isle ilgili olarak orgiitiin
kaybetmek istemedigi ve ortiilii bilgiye sahip olan bilgi ¢alisan isi ile ilgili
olarak inisiyatif alma ve karar verme yetkinligi ve giiciine sahiptir. Ek olarak
bilgi ¢alisanlarinin yogun kontrol ve yonlendirmeden de bagimsiz tutuldugu
bilinmektedir. Boyle bir ortamda liderlik nasil olugmaktadir ya da olugmakta
mudir? Yoneticilerin liderlik yapabilmeleri i¢in aranan liderlik yetkinlikleri
nelerdir? Bu soruyu cevaplamak adina literatiirde ¢esitli bulgu ve argtimanlar:
birbirleriyle geligen aragtirmalar mevcuttur.
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Oncelikle Alvesson ve Sveningson (2003b) yasam bilimleri sektoriinde
faaliyet gosteren bir kurulusun bilgi yogun nitelikteki AR-GE biriminde
gergeklestirdikleri  aragtirma  sonucunda  bu  birimdeki  yoneticilerin
gergeklestirdigi liderligin ¢ogunun ¢ok siradan davraniglar igerdigini tespit
etmiglerdir. Bilgi ¢alisanlariin anlattiklarini dinleme, onlarla muhabbet
etme ve negeli olmak gibi siradan eylemlerin liderlikle bagdastirildigini
bulgulamuglardir. Aragtirmacilar yerlesmis bir algi olan liderlerin ve
liderligin 6nemli oldugu diisiincesi sebebiyle ¢alisanlarin yoneticilerinden
liderlige yonelik jest ve davranglar bekledigini vurgulamuglardir. Yukarida
da bahsedildigi iizere bilgi yogun orgiitlerde yoneticiler bilgi galiganlar
ile kargilagtirilacak yetki ve uzmanhkta degillerdir. Nitekim her bir bilgi
¢aliganinin kendi uzmanlik alaninda farkli ortiilii bilgilere sahip olacagindan
yoneticilerden boyle bir yetkinlik beklemek gergek¢i olmamaktadir. Bu
sebeple aragtirmacilara gore bu tarz baglamlarda yoneticiler ¢alisanlarini
dinlemek ve onlara iyl anlagmay1 saglayacak davraniglara yonelmektedirler.
Aslinda bu davraniglar diginda bilgi isi ile ilgili liderlik anlaminda pek de fazla
bulguya rastlayamamiglardir. Elde edilen gozlem ve sonuglar arastirmacilarin
etkileme, ilham verme gibi liderlikle bagdastirilan durumlarin olugmadigini
ve bu sebeple de bilgi yogun baglamda ger¢ek anlamda liderligin varliginin
sorgulanmasi gerektigini vurgulamiglardir.

Diger taraftan bazi aragtirmacilar ise yoneticilerin bilgi yogun baglamda
liderlik olgusunun biraz daha kollektif bir sekilde olugmasina yol agmalari
gerektigini savunuyor (Macgilivray, 2018). Nitekim bilgi islerinin dogasi
geregi kompleks ve belirsiz bir yapida olmasi ozellikle birden fazla bilgi
is¢isinin rol aldigy islerde kararlarin tek bir kiside toplanmasini ¢ok daha
riskli kilmaktadir. Bu anlamda bilgi yogun isleri kapsayan projelerde liderlik
roliiniin yoneticiden ¢ok ekip {iiyeleri arasinda ihtiyaglara gore dinamik
bir sekilde paylagilmasi Onerilmektedir. Boylelikle bilgi ve karar verme
sorumlulugu da ekip tyelerinin tiimiine dagitilmig olur (Pearce, 2004).
Ayrica bilgi yogun ortamlarda liderligin paylagilmasinin orgiitsel 6grenmeyi
hizlandirarak (Brown ve Duguid, 2001) inovasyonu tegvik ettigine yonelik
argiiman ve bulgular mevcuttur (Pearce ve Conger, 2002). Fakat ozellikle
bilgi ¢aliganlarinin bulundugu bir ortamda paylagimar liderligin olusmas:
i¢in iletisim ve giliven siireglerinin etkin ¢aligmasini gerektirir ve bireysel
giiglii egolar ekip igerisindeki sinerjinin olugmasina ket vurabilir (Robertson
ve Swan, 1998). Bu noktada aslinda yonetsel liderligin tam anlamiyla yok
olmamas: gerektigi ve pekild duruma gore paylasima liderlikle birlikte
devam ettirilebilecegi savunulmaktadir. Yonetsel liderligin 6zellikle bilgi igini
dolayli olarak yonlendirmek ve bilgi ¢aliganlarinin liderligi paylagmalarini
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desteklemek noktalarinda hala 6nemini korudugu ve gerekli oldugunu
savunan ¢alismalarda vardir (Pearce, 2004).

Nitekim bilgi yogun baglamda bile olsa yoneticilerin ¢alisanlara liderlik
yapmak adma iddia edildigi gibi siradan davranglar sergilemekten Gteye
gegebileceklerini bulgulayan aragtirmalar da mevcuttur. Mutlu (2014)
bir miihendislik girketinin bilgi yogun departmanlarinda ¢alisan bilgi
is¢ilerinin ve yoneticilerin gerekli liderlik becerilerine yonelik algilarinin
neler oldugunu incelemigtir. Aragtirmanin sonuglar1 yoneticilerin Alvesson
ve Sveningson’un (2003a) vurguladig: gibi ¢aliganlarla muhabbet etmek
ya da onlar1 dinlemek gibi siradan faaliyetlerinin liderlik becerileriyle
bagdastirildigini dogrulamistir. Fakat bunlarla birlikte yoneticilerin bilgi
iglerine yeri geldiginde dahil olabilmesi, departman igindeki bilgi paylagimina
da katilarak yayilimin ve 6grenmenin artirilmasina katki saglamasinin liderlik
becerileriyle bagdastirldigini  gOstermigtir. Aragtirmada ayrica miigteri
firmalar ile bilgi ¢aliganlart arasinda kimi zaman ¢oziilemeyen sorunlarin
olusabildigi bulgulanmistir. Bu noktalarda yoneticilerin retorik tislup ve ikna
yetenegi ile sorunlarin agilmasini saglamasi da yine yoneticilerin algilanan
liderlik becerileriyle bagdastirilmuigtir. Davenport ve arkadaglar1 (1996)
bilgi yogun baglamda var olan yoneticilerin bilgi ¢alisanlarina yonelik
liderlik yapabilmeleri igin teknik bilgiye sahip olmanin ve bu bilgiyi bilgi
isi faaliyetlerine de dahil olarak kullanmanin 6nemine dikkat gekmiglerdir.
Travelyan (2001) aragtirmasinda bilgi ¢alisanlarinin liderlerinden katilimer
bir liderlik ve oOrgiit iginde iiretilen bilginin yayilmasinda rol almalari
beklediklerini bulgulamugtir. Yine Monsted 2003 yilindaki ¢aligmasinda bilgi
caliganlarinin konugtugu teknik dili anlayabilmenin 6nemine dikkat ¢ekmigtir.
Bu anlamda yoneticilerin iletigim becerilerinin 6zellikle bilgi gahiganlar
arasindaki bilgi paylagimini arttirma noktasinda 6nemli olacagini belirtmistir.
Ek olarak bilgi iginin net performans ¢iktilarinin belirlenememesi sebebiyle
yoneticilerin igin gidigatini takip edip gerektigi zaman galisanlar1 yonlendire
bilmelerinin liderlik agisindan 6nemini vurgulamistir. Mas-Machuca’da
(2014) ¢alismasinda bilgi yogun baglamda en 6nemli liderlik becerisinin
calisanlar arasindaki bilgi paylagiminin oldugu bir kiiltiir olugturabilmek
oldugunu bulgulamistir.

Millar ve arkadaglar1 2017 yilinda yayinlanan makalelerinde bilgi
yogun organizasyonlarda 5 kritik liderlik becerisinin gerekli oldugunu
belirtmiglerdir. Oncelikli olarak bilgi yogun organizasyonlarin temel olay:
olan yeni bilgi iiretimi noktasinda liderlerin orgiitiin siirekli 6grenmeye ve
gelistirmeye agik inovasyon odakli bir kiiltiiriiniin oldugundan emin olmasi
gerektigini belirtmiglerdir. Diger taraftan ikinci olarak iiretilen yeni bilgilerin
paylagilmas: ve boylelikle stirdiiriilebilir olarak yeni fikirlerin dogmasina
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olanak saglamaya yonelik beceriler bu ¢alismada da vurgulanmistir. Ugiincii
liderlik becerisi ise bilgi ¢aliganlarint kiiltiir, teknoloji, egitim gibi normatif
arag ve metotlarla yonlendirilmeye ikna etme becerisidir. Dogrudan kontrol ve
yonlendirmeden neredeyse bahsedilmeyen bir ortamda normatif stratejilerle
bilgi ¢aliganlarin1 yonlendirmek ve hedeflere uyumlanmalarini saglamak
yine onemli bir liderlik becerisi olarak ifade edilmistir (Von-Nordenflycht,
2010; Davies and Gareth, 2013). Dordiincii beceri ise bilgi ¢aliganlarinin
motive edilmesi ve firmada kalmaya ikna edilmesi ile ilgilidir. Yiiksek maag
ya da odiillerin tek bagina bilgi isgileri igin yeterli olmadigr bilgi galiganlar
ile ilgili boliimde bahsedilmigti. Burada liderlik becerisi ile alakali olan nokta
bilgi c¢aliganlarinin yaptiklar: bilgi isine yonelik bagliliklarini saglayacak
adimlarin atilmast ile ilgilidir. Son olarak bilgi isinin yapilmasinda kugaklar
arast farkliliklara dikkat ¢ekilmistir. Bu anlamda 6zellikle yash bilgi is¢ilerinin
derin diizeyde 6grenmeye ve bilgi ve becerilerini gelistirmeye tegvik etmek
onemlidir. Bunun yani sira geng ve yagh bilgi ¢ahisanlarinin ayni projede
beraber ¢alisip, is birligi yaparak yenilik¢i sonuglara ulagmalarini saglamakta
yine bu agidan kritik liderlik becerisi olarak gosterilmistir (Millar vd., 2017).

SIRADAN BILG! ISLERINE
KATILIM DESTEK ) i
DAVRANISLARI VEREBILME |Lg?jg%ﬂbiﬁl
SERGILEYEBILME (Sadece [htiyag COZEBILME
(Dinleme, Gezinme, Oldugundal) (EWill Konusma ve
Sohbet Etme, lknia Yet 4
Sempatk Olma) Ay
I .
L} s
%
KUSAKLAR ARAS| S L - ZORLY, ILGING
FARKLILIKALR| o atvos VE KIMLIK
YONETEBILME VE ORGANIZASYORLAR GELISTIRIC! ISLERI
ISBIRLIGINI L ICEREN PROJELER
SAGLAYABILME 7 R AYARLAYABILMEK
- l Y kenol
UZMANLIK
INOVATIF ORGUT ALANINDA YETKIN
KULTURU BILGI VE BECER
OLUSTURABILME SAHIBI OLMA
BILGI PAYLASIMINI (Kredibilite
TESVIK EDEBILME Kazanma)

Sekil 1: Bilgi Yogun Ortamlarda Liderlik Becevileri (Mutlu,2014; Millar vd., 2017)

Diger bazi aragtirmacilarda bilgi yogun baglam i¢in uygun yonetsel liderlik
tarzin1 kegfetmeye odaklanmiglardir ve doniigiimsel liderligin uygunluguna
vurgu yapmuglardir (Giimiisliioglu ve Ilsev, 2009). Déniigiimsel liderler iyi
ifade edilmis bir vizyon dogrultusunda ¢alisanlarin ideal ve degerlerine hitap
ederek onlara yenilik¢i doniigiim yolunda ilham verebilen liderler olarak
ifade edilmektedirler (Piccolo ve Colquitt, 2006). Ozellikle inovasyon odaklt
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orgiitlerde dontistimsel liderligin uygun ve basarili sonuglar alinmasinda
etkili olduguna yonelik bulgular1 olan arastirmalar bulunmaktadir
(Eisenbeiss vd., 2008; Giimiisliioglu vd. 2013; Paulsen, Callon, Ayoko ve
Saunders, 2013; Karakitapoglu-Aygiin ve Giimiiglioglu, 2013; Millar vd.,
2017). Doniigiimsel liderlerin orgiitlerde bagarili vizyonun olusturulmasi
(Bryant, 2003); psikolojik agidan giivenli bir ortamin saglanmas1 (Mutlu,
2017), ¢alisanlarin bilgi paylagiminin ve isbirliginin artmas: (Carmeli vd.,
2010), yaratic fikirlerin gelismesi (Mumford vd, 2002) ve nihayet yenilikgi
performansin artmasi (Nonaka ve Takeuchi, 1995; Bass ve Riggio, 20006)
konularinda 6nemli rol oynadigina yonelik bulgularin yogunlugu sebebiyle
bu liderlik stilinin bilgi yogun baglamlar i¢in en uygun stil oldugu séylenebilir.

Sonug

Bilgi yogun organizasyonlarda, gerekli idarecilik faaliyetlerinin 6tesinde
yoneticilerin gergek anlamda etki yaratacak liderlik becerilerine ihtiyag var
mi sorusu tartigmali bir konudur. Ozellikle elestirel yonetim kanadindan
gelen aragtirmacilarin bulgulari, ashnda bu baglamda liderlik faaliyetinin
¢ok da etkin olmadigina (Alvesson, 1992; Newell vd., 2009; Robertson ve
Swan, 2003) ve hatta siradan davraniglardan ibaret olduguna yonelik vurgu
yapmaktadir (Alvesson ve Sveningson, 2003 a,b). Diger taraftan bilgi yogun
baglamda liderligin 6nemsiz olmadigini savunan aragtirmacilarda mevcuttur.
Fakat bu aragtirmacilarda kendi aralarinda farkli goriiglere sahiptir. Bir kisim
bu baglamda liderligin daha kaygan ve esnek bir dogaya sahip oldugunu bilgi
caliganlar1 arasinda paylagilmasi gerektigini savunmaktadir (Macgilivray,
2018). Diger bir goriis ise yonetsel liderlige yonelik becerilerinde gerekli
olabilecegine vurgu yapmaktadir (Travelyan, 2001; Monsted, 2003; Goodall
ve Agnes, 2014; Machuca, 2014; Mutlu, 2014; Millar vd., 2017).

Oncelikle 6rgiit icinde vyenilik¢i bir kiiltiir olusturulmasinin  bilgi
calisanlarindan maksimum fayda elde edilip yeni sistemler, inovatif siiregler,
triinler veya servisler geligtirmesinde 6nemli oldugu vurgulanabilir. Bu
anlamda liderlerin ¢alisanlar1 aragtirmaya, yeni seyler denemeye, fikirlerini
korkusuzca dile getirmeye, risk alip gerektiginde hatalar yapmaya ve
hatalardan da ogrenip siirekli geligmeye yonelik olarak cesaretlendirilmesi
gerekmektedir (Millar vd, 2017).

Diger taraftan bilgi yogun organizasyonlarda bilgilerin rahatlikla
paylagilabilmesi  igin  bilgi ¢aliganlarinin  bilgilerinin - uygun sekilde
kullanacagina hem de alicist olduklart bilgi kaynaginin degerine ve
biitiinliigiine glivenmeleri gerektigi belirtilmistir (Staples & Webster,
2008). Ayrica sahip olduklar bilgiler onlar1 6zgiin kilan faktorlerdense bu
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bilgiyi bagkalartyla paylagmanin degerlerini diistirmeyeceginden emin olmak
isteyeceklerdir. Bu sebeple liderler bilgi ¢alisanlar: arasinda psikolojik olarak
giivenli iklimi yaratirken kargilikli giiveni de pekistirmeyi bagarabilmelidirler

(Edmondson vd, 2004).

Ayricabilgi paylagiminidestekleyici teknolojive uygulamalarin kullanilmasi
onem arz etmektedir. Bu tiir teknolojik bilgi yonetimi araglari elde edilen
agik bilginin depolanmasi, paylagilmast ve yeniden kullanilmasinda yararlh
olmaktadir (Dalkir, 2017). Ek olarak sahip olunan ortiik bilginin, sosyal
aglart desifre eden veri tabanlarmnin ya da bilgi haritalarinin gelistirilmesi
yoluyla orgiitte kalmasinin saglanmas igin kritik 6neme sahiptir (Crisculo
vd., 2007; Newell et al, 2007; Prusak ve Davenport, 2000). Dahasi, ofis
kosullari, ¢alisanlarin farkli bakis agilarina sahip diger bireylerle koordine
caligmaya olanak saglayacak sekilde tasarlanmahdir. Ayrica bilgi isgilerini
birlikte yenilik¢i fikir ve galiyma yontemleri kesfetmeye yonlendirici egitim
ve ¢aligmalarin yapilmasi gereklidir. Bahsi gegen bu faaliyetler inovasyon ve
bagar1 yolunda bilgi yogun baglamdaki yonetsel ve kritik liderlik becerileri
arasmna girmektedir (Garvin vd, 2008, Joy ve Haynes, 2011, Millar vd.,
2017).

Dahasi aragtirmacilar, bilgi ¢alisanlarinin mesleki yeterlilikleri sayesinde
kolaylikla diger kurumlarda da ig bulabildiklerini ve bu sebeple oOrgiitte
tutulmalarinin  bir hayli zor oldugunu iddia etmektedirler (Alvesson,
2000; Alvesson ve Robertson, 2006; Swart, 2009; Mutlu, 2021) Nitekim
aragtirmalarda bilgi ¢ahsanlarimin yiiksek hareketlilige sahip oldugunu
dogrulamaktadir (Reed, 1996) Anlamh, bilgi, beceri ve kimlik gelistirici,
rekabetgi bilgi islerinin olustugu ortam bilgi ¢aliganlarinin ise baglhiliklarinin
saglandigt bir ortam olacaktr. Nitekim bilgi ¢aliganlarinin  igsel
motivasyonlarini arttirict en onemli degiskenin bilgi isinin kendisi oldugu
iddia edilmektedir (Swart ve Kinnie, 2003). Bu noktada yine ¢alisanlarin
motivasyonlarin yliksek tutup yaptiklart isten tatmin olduklarindan emin
olmak adina dogru is tanimlarinin yapilarak rekabetgi projelere girigilmesi
onem arz etmektedir. Bu durum bilgi ¢aliganlarindan yiiksek verim alinmasini
ve Orgiitte kalmalarini saglayabilecektir (Horwitz vd., 2003).

Nihayetinde yukarida da ifade edildigi gibi bu bahsedilen liderlik
becerilerinin hepsi bilgi ¢alisanlarindan en iyi verimi almaya yonelik ¢aligma
ortamini hazirlamak ile ilgilidir. Bu faaliyet ve kararlar bilgi ¢aliganlarini
dogrudan degil ama dolayli olarak etkilemeye yoneliktir. Fakat bu baglamda
da bilgi ¢caliganlarini dogrudan etkileyip yonlendirebilmek neredeyse imkansiz
gibidir. Nitekim kendilerinden daha bilgili ve uzman birisinin olmadigt bir
ortamda galigan ve Orgiite zorunlu bir baghligi olmayan bu altin yakalilarin
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bir bagkasini lider olarak kabul edip takipgisi olmalar1 bir hayli nadirdir.
Bu sebepledir ki bilgi ¢alisanlarindan maksimum verimi alacak bu ¢aliyma
kosullarinin olugturulmasinda segilecek dolayh ve normatit metotlarin dogru
kombinasyonu gok kritiktir. Bir bagka deyisle bilgi yogun ortamlarda belki
de aktif liderlik becerilerinden ¢ok pasif ama yiiksek 6ngoriiyle uygulanan
dolayl liderlik becerileri ¢ok daha kritik etkiye sahiptir (Mutlu, 2014).

Sonug olarak kompleks bir kavram olan liderlik bilgi isgilerinin galigtig
bilgi yogun organizasyonlarda varlig bile tartigmali bir olgu olarak kargimiza
cikmaktadir. Ozellikle yoneticilerin liderligini giincel aragtirma ve tartigmalar
nezdinde derinlemesine irdelemeye odaklanan mevcut ¢alisma, bu baglamda
liderligin 6nemsiz oldugunu savunan ¢aligmalar olsa da yoneticiler tarafindan
yine de yabana atilmamasi gerektigi Onerisinde bulunmaktadir. Yalniz
bu baglamdaki etkili liderligin geleneksel organizasyonlardaki giiglii ve
karizmatik liderlikten farkl bir goriintii ¢izdigini vurgulamak gerekmektedir.
Bu baglamda yoneticilerin bilgi ¢alisanlari ile gii¢ ve gosteris bazli iliski ve
etkilesime girmekten kaginmalar1 onerilir. Bununla beraber yoneticilerin
liderlik sorumlulugunu ¢ogunlukla bilgi ¢alisanlarinin kendi aralarinda
paylagmalarina olanak vermelerinin bu baglam 6zelinde faydali olabilecegi
soylenebilir. Fakat bu argliman yonetsel liderligin tamamiyle siradanlagtigini
gostermemektedir. Aksine yeri geldiginde yoneticilerin  6zellikle normatif
anlamda liderlik becerilerinin kritik 6nem arzettiginin de alt1 gizilmelidir.
Boyle bir bakig agisi yoneticilere normatif stratejiler araciigiyla bilgi
caliganlarint etkileyip bir derece kontrol edebilme firsati sunabilir. Fakat bu
noktada normatif stratejileri uygularken yoneticilerin kendilerini laissez-faire
tarz1 bir liderlik stili ile pasivize etmekten kaginmalar1 6nem arz etmektedir.
Thtiyag duyulan, bilgi iscilerinin iglerine karismayan fakat gerektiginde bilgi,
tecrilbbe ve vizyonu ile bilgi ¢alisanlari ile beraber oldugunu hissettiren
katilimct ve doniigtimsel bir liderlik tarzidir.
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Bolum 3

Endiistri 4.0 ve Dryjital Liderlik

Mehmet Aytekin'

Biinyamin Celebi?

Ozet

Nesnelerin interneti, yapay zeka, siber fiziksel sistemler ve biiyiik veri
gibi teknolojilerin 15 siireglerine entegre edildigi Endiistri 4.0 doneminde,
iiretim ve hizmet sektorlerinde koklii degisiklikler yasanmaktadir. Diger bir
ifadeyle daha verimli, esnek ve 6zellestirilmis tiretim siireclerine kargilik gelen
Endiistri 4.0 teknolojilerinin tetikledigi dijital dontisiim, igletmelerde yikici
degisimlere yol acan ve tiim i siireclerini etkileyen bir stratejik doniigiim
siireci olarak goriilmektedir. Bu noktada liderlik olgusu da degismekte ve
Endiistri 4.0 ile ortaya ¢ikan doniisiim, geleneksel liderlik yaklagimlarinin
otesine gecilmesini ve dijital yetkinliklere sahip liderlerin 6n plana ¢tkmasini
gerektirmektedir. Nitekim giiniimiiz i diinyasinda dijitallesme ile ilgili bircok
tartigmanin temelinde dijital doniigtime yonelik liderlik olgusu yer almakta ve
dyital liderlik kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Dyjital liderlik, dijital dontigiim
siireglerini yonlendiren ve yenilikgi teknolojileri stratejik bir sekilde kullanarak
organizasyonlarin degisen dijital diinyaya uyum saglamasini ve rekabet
edebilmesini saglayan liderlik yaklagimi olarak ifade edilmektedir. Bununla
birlikte dijital liderler sadece teknolojiyi yonetmekle iliskilendirilmemekte,
ayni zamanda insan, siire¢ ve teknoloji arasindaki dengeyi kurarak siirekli
ogrenme kiiltiiriinii tegvik etmektedir. Dolayistyla Endiistri 4.0°da dijital
liderligin rolii olduk¢a 6nemlidir ve yeni donemde bagarili olunmasi igin
dijital liderlerin sahip olmasi gereken 6zelliklerin agik bir sekilde belirlenmesi
is diinyas1 agisindan degerli olacaktir. Bu kapsamda galiymada detayli bir
literatiir incelemesi yapilarak Endiistri 4.0 ve dijital liderlik kavramlarina yer
verilmis, sonrasinda ise Endiistri 4.0’da dijital liderligin roliine deginilerek
dijital liderlerin sahip olmasi gereken ozellikler siralanmugtir.
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1. Girig

Endiistri 4.0 kavramy, ilk olarak 2011 Hannover Fuarrnda (Almanya)
giindeme getirilerek akademik literatiire taginmistir. Bu kavramin ortaya
cikigr, tiiketici taleplerindeki dinamik degigimlerin {iretim siireglerini
doniigtiirme ihtiyacint dogurmasi ve daha esnek iiretim yontemlerine olan
talebi artirmastyla yakindan iligkilidir (Unlii ve Atik, 2018). Dérdiincii
sanayi devrimi, 6nceki sanayi devrimlerinden ayrisarak internet ve biligim
teknolojilerine yogun bir gekilde odaklanmistir (Gonen ve Rasgen, 2019).
Bu devrimin temel amaci, teknolojik gelismeleri tiretim siireglerine entegre
ederek verimlilik, maliyet diistirme, hiz ve yenilik¢ilik odakli yeni bir
retim ve pazarlama paradigmasi olusturmaktir. Endiistri 4.0, tiim iiretim
birimlerinin birbirleriyle etkilesim i¢inde oldugu ve devasa veri kiitlelerine
erigim saglayarak hedeflenen iiretim ¢iktilarina ulagmayr amaglayan bir
yaklagimi temsil etmektedir (Soylu, 2018). Bu doniigiimiin sonuglar1 heniiz
tam olarak 6ngoriilemese de, akilli fabrikalarin geleneksel iiretim tesislerinin
yerini almasi, robotlarin yaygin kullanimiyla fiziksel i giiciiniin azalmasi,
uzaktan g¢alisma modellerinin yayginlagmasi ve yeni iggiicii becerilerine
olan ihtiyacin artmasi gibi 6nemli degigimlere yol agacagi ongoriilmektedir
(Demiral, 2019).

Endiistri 4.0, onceki sanayi devrimlerinin iiretim odakli yaklagiminin
otesine gegerek, tim isletme fonksiyonlarini kapsayan daha genis bir
doniigiimii ifade etmektedir (Soylu, 2018). Nitekim bu doniigiimiin en
biiylik zorlugu, uygun teknolojileri bulmak ve uygulamak degil, kurum
kiiltiiriinde dijitalleymeye yonelik yeterliligin ve becerilerin eksikligi olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum, degisen is diinyas1 ve teknolojik gelismelerin
liderlik ¢aligmalarinda hizli ve cesitli degigimlere yol agmasinin temel
nedenlerinden biridir (Kremer, 1993). Rekabetin dijital doniisiim tizerine
inga edildigi giiniimiiz i diinyasinda, endiistriyel sirketlerin giiglii bir dijital
kiiltiire sahip olmalar1 ve bu kiiltiirii yonlendirecek liderlere ihtiya¢ duymalar:
kaginilmazdir (Oberer ve Erkollar, 2018). Bagka bir deyisle, Endiistri 4.0’1n
bagarisinda en kritik faktorlerden biri, dijital doniigiim siirecinde yer alan,
ozellikle lider konumundaki bireylerin yetkinlikleri olarak 6ne ¢ikmaktadir
(Burmeister vd., 2016).

Bir igletmenin Endiistri 4.0 standartlarina uygun hale getirilmesi siireci,
liderlerin bu yeni ¢aga uyum saglama becerilerine dogrudan baghdir
(Chiarvesio ve Romanello, 2018). Bu baglamda, djjital liderlik, Endiistri
4.0 ¢aginin liderlik anlayigin1 tanimlamaktadir. Dijital liderler, kurumlarini
hizla degisen sosyal ve dijital ekosistemlere uyum saglamak amaciyla dijital
doniigiim  siireglerini yonlendiren kisilerdir (Nagel, 2020; Sreenivasulu,
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2019). Giintimiiz igletmelerinin  karmagik, dinamik ve genellikle
yapilandirilmamig ortamlarda faaliyet gosterdigi goz oniine alindiginda,
tiziksel, kiiltiirel ve dijital diizenlemelerle ¢aligma hayatini basitlestiren dijital
kurumlara doniisme egiliminde olmasi, dijital liderlige olan ihtiyact ortaya
cikarmaktadir (Dery vd., 2017). Dolayistyla Endiistri 4.0’da dyjital liderligin
rolii olduk¢a 6nemlidir ve yeni donemde bagarili olunmasi igin dijital liderlerin
sahip olmas1 gereken Ozelliklerin agik bir sekilde belirlenmesi, ¢aligmanin
¢tkig noktasini olugturmaktadir. Bu kapsamda ¢aliygmada detayl bir literatiir
incelemesi yapilarak Endiistri 4.0 ve dijital liderlik kavramlarina yer verilmis,
sonrasinda ise Endiistri 4.0°da dijital liderligin roliine deginilerek dijital
liderlerin sahip olmasi gereken Ozellikler siralanmugtir. Dijital liderlerin
sahip olmas1 gereken Ozelliklerin tespit edilmesi noktasinda, ilgili toplam
58 ¢aliyma detayli bir sekilde incelenmistir. Dijitallesmenin, isletmelerin
gelecekteki bagarist igin itici gii¢ oldugunu savunan bu ¢aligmada, dijital
doniigiime uyum saglamadan sorumlu olan dijital liderlerin 6zelliklerinin
belirlenmesi ile ig diinyasina ve literatiire katki saglamak amaglanmuistir.

2. Dijital Gelecek: Endiistri 4.0

Sanayi devriminin baglamasi, insanlhk tarihinin en 6nemli doniim
noktalarindan biri olup, tarim devrimiyle benzer bir 6neme sahiptir. Tarih
boyunca degisim ve geligim gosteren iiretim yontemleri (Tablo 1), 1760’larda
baglayan ve Endiistri 1.0 olarak adlandirilan birinci sanayi devrimiyle
birlikte farkli bir boyuta tasginmug, el emegi yerini buhar giicliyle ¢alisan
makinelere birakmugtir. Bu donemdeki teknolojik ilerlemelerle birlikte,
toplumlarin kiiltiirel ve demografik yapisinda meydana gelen doniistimler
“kiiresellesme” kavraminin dogmasina zemin hazirlamig ve sermaye akiginin
kiiresel olgekte serbestlesme hizini artirmigtir (Gonen ve Rasgen, 2019).
1870’lerde baslayan Endiistri 2.0 doneminde elektrik enerjisi kullaniimaya
baglanmig ve seri Uretim yaygmlk kazanmugtir. Daha sonra 1960’lardan
itibaren bilgisayar teknolojisinin 6ne ¢ikmasiyla birlikte, elektronik ve bilgi
teknolojilerinin destegiyle otomasyon diizeyi artirilmig ve Endiistri 3.0°a
gecis gergeklestirilmigtir (Otles ve Ozyurt, 2016: 91). Giiniimiizde ise,
Endiistri 4.0 adiyla bilinen ve dordiincii sanayi devrimini ifade eden yeni
bir donemin varligindan s6z edilmektedir (Gov ve Erdogan, 2020: 300).
Tiiketici taleplerindeki degisimler, bu yeni donemin sekillenmesinde etkili
olmug; buna bagh olarak iiretim yontemlerinin yeniden yapilandiriimasini
ve Onceki donemlere kiyasla daha esnek iiretim siireglerine gegilmesini
gerektirmistir (Unlii ve Atik, 2018: 432).
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Tablo 1. Dovdiincii Sanayi Devrimi Oncesi Gelismeler

Endiistri Devrimleri Tarihsel Dilim Gelistirilen Enerji Tiirii Kullamlan Uretim Metodu

ve Gelisen Teknoloji

Endastri 1.0 1760-1840 Buhar Kullanim Mekanik Uretim,

(18-19. Yiizyil) Ik Makine Kullanimi
Endiistri 2 0 1870-1915 Petrol ve Elektrik Seri Uretim Band1,

(19-20. Yuzyil) Telefon
Endiistri 3.0 1960-2010 Yenilenebilir Enerji Dijitalizasyona Gegis,

(20-21. Yiizyil) Otomasyon Uretimleri,

Bilgisayar

Kaynak: Siivmen, 2019.

Endiistri 4.0 kavramu, ilk kez 2011 yilinda Almanya’da gergeklestirilen
Hannover Fuarrnda giindeme getirilmis ve ileri teknoloji stratejilerine
dayanan yeni bir Alman ekonomi politikas1 yaklagimimnin geligtirilmesine
yonelik bir 6neri olarak tamtilmistir (Mosconi, 2015; Lee, 2013). Literatiir
incelendiginde Endiistri 4.0 igin evrensel olarak kabul edilmig bir tanimin
olmadig:r ve akilli tiretim, dijitalleme ve dijital iiretim gibi terimlerin
literatiirde Endiistri 4.0’1n yerine kullanildigr goriilmektedir (Mittal vd.,
2019). Dordiincii sanayi devrimi, makinelere entegre edilen kiigiik sensorler
ve yapay zeka destegiyle internet ile {iretim siiregleri arasindaki uyumu
saglayarak tiretim otomasyonunu tegvik eden ve akilli fabrikalar araciligryla
tretkenligi artirmayr hedefleyen bir donemi tanimlar (Schwab, 2016).
Siirmen (2019), Endiistri 4.071, yeni nesil teknolojilerin birbiriyle iletigim ve
etkilesim halinde oldugu, akilli fabrika modeline gegisle birlikte daha verimli,
hizli, diigiik maliyetli ve esnek tiretim siireglerinin gergeklestigi bir donem
olarak degerlendirmistir. Aksoy (2017) ise, internet ve ¢ip teknolojilerinin
yayginlagmasi sonucu tiim varliklarin iletigim ve etkilesim ig¢inde oldugu,
akallr tiretimlerin gergeklestirildigi ve siber fiziksel sistemlerin kullanildig: bu
donemi Endiistri 4.0 olarak tanimlamaktadir.

Zhou ve digerlerine (2016) gore Endiistri 4.0, iig¢ temel bilesenin bir
araya gelmesiyle sekillenmektedir: akilli fabrika, akilli iiretim ve akilli
lojistik (Sekil 1). Kagermann (2015), akilli fabrikanin dijital fabrikanin
bir evrimi oldugunu belirterek, yiiksek potansiyele sahip tiretim sistemleri
ve siireglerinin yani sira, fabrika diizenindeki iiretim tesisleri arasinda ag
baglantilarinin saglanmasinin gelecegin akillr altyapisinin temel bir unsuru
olduguna dikkat ¢ekmigstir. Akilli tiretim, yiiksek teknolojiden yararlanilarak
miisterilere Ozel tirlinler sunma siirecini ifade ederken, akilli lojistik ise
internetin aktif kullanimiyla hem arz hem de talep tarafinda lojistik siireglerin
stirdiiriilebilir bir sekilde optimize edilmesini amaglamaktadir. Bu {i¢ temel
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unsur, koordinasyon ve kargilikli isbirligi yoluyla Endiistri 4.0 {iretim
sistemini olusturmaktadir (Anderl, 2014).

Akilh
Fabrika
Akilh Uretim
Uriinler

Sekil 1. Endiistvi 4.0 Bilesenleri

Kaynak: Zhou vd., 2016.

Endiistri 4.0, pek ¢ok boyutu bir arada barindiran kapsamli bir
kavramdir. Ancak kurulus i¢indeki tiim siireglerin dijital doniigiimii, yalnizca
ileri teknolojilerin destegiyle miimkiin hale gelebilir. Uretim agisindan
bakildiginda, bu teknolojiler siiregleri daha verimli, hizli ve yalin bir hale
getirmektedir. Endiistri 4.0, endiistriyel performans: artirmay: hedefleyen;
daha entegre, dijital ve sanal bir yapiya sahip, i¢ ve dig uyaranlara hizli tepki
verebilen, ayni zamanda gevresel ve siirdiirtilebilir bir yaklagimi benimseyen
yenilik¢i bir iiretim modeli olarak tanimlanabilir (Carvalho vd., 2020).
Literatiire gore, Endiistri 4.0’in 12 temel teknolojiden olugmaktadir. Issa
ve digerleri (2018), bu teknolojilerin her birinin tek bagina uygulanabilir
oldugunu, ancak yalnizca entegre bir sekilde kullanildiklarinda geleneksel
tiretim sistemlerini dontstiiriip gelistirebilecegini vurgulamaktadir (Issa vd.,
2018). S6z konusu teknolojiler agagida siralanmugtir:

* Biiyiik Veri: Ham verileri karar verme siirecinde kullanilabilecek
bilgilere doniistiirmek i¢in biiylik veri setlerinin toplanmast,
derlenmesi, temizlenmesi ve analiz edilmesine yonelik karmagik bir
stirectir (Fei vd., 2019).

e Otonom Robotlar: Insanlarin minimum katilimi ile verilen gorevleri
yerine getirebilen akilli makinelerdir (Bahrin vd., 2016).

* Simiilasyon: Fabrika igerisindeki endiistriyel siireglerin  dijital
goriintiisiinii veya videosunu yakalamaya ve sanal gosterim yoluyla
aktarmaya dayanmir. Bir dizi verinin ¢ikarilmasi, analiz edilmesi ve
degerlendirildikten sonra buna gore bir karar verilmesini saglar
(Alonso vd., 2019).
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¢ Eklemeli Uretim: 3D yazicr teknolojisi kullanilarak dijital bir
tasarimdan {i¢ boyutlu fiziksel nesneler yapma siireci olarak
tanimlanabilir. Bir ekleme iglemi siirecinde, nesne olugana kadar iist
tiste malzeme katmanlar1 yerlestirilmektedir (Oztemel ve Gursev,
2020).

* Yatay ve Dikey Entegrasyon: Dikey entegrasyon, yalnizca siireglerin
kendi arasinda degil, isletmedeki biitiin siireglerdeki teknolojik
altyapilar arasinda stirekli bir iletisim saglanmasini ifade etmektedir
(Kogak, 2019: 40). Yatay entegrasyon ise deger zinciri aginin
olugturulmasiyla ilgili olarak tiim dis ve i¢ departmanlar1 ve taraflari
kapsar (Dalenogare vd., 2018).

* Nesnelerin Interneti (IoT): Birbirleri arasinda veri depolayan,
isleyen, analiz eden ve degistiren akilli sensorlerle donatilmig nesneleri
igerir. Nesnelerin interneti, gergek zaman goriiniimlii iiretim, tiretim
verimliliginde artig ve uyarlanabilir karar vermeyi saglayabilir (Roblek

vd., 2016).

* Bulut Bilisim: Bu model, internet tabanl bir bilgi iglem sistemidir.
Biiyiik sunucular, internet iizerinden veri depolama ve paylagim
islevlerini yerine getirerek, bilgilere her zaman ve internet baglantisinin
oldugu her yerden erisim imkani1 sunar (Kogak, 2019).

* Siber Giivenlik: Birbirine bagl tiretim sistemlerini siber saldirilardan
ve hassas veri sizintisindan korumaya yonelik bir dizi teknoloji, siireg
ve uygulamadir (Kamble vd., 2018).

e Artirdmus Gergeklik: Bilgisayar grafikleri, ses ve diger duyusal
bilgileri kullanarak fiziksel diinyanin gelistirilmis bir kopyasidir
(Ghobakhloo, 2018).

* Siber Fiziksel Sistemler: Bu sistemler, iiretim siiregleri, lojistik
faaliyetler ve deger zinciri kapsaminda gergeklestirilen operasyonlari,
maksimum entegrasyon ve uyum saglayarak ytirtitebilme kapasitesine

sahiptir (Kogak, 2019).

* Yapay Zeka: Yapay zekd, makinelerin mantiksal bir gergevede
diisiinme ve Ogrenme yetenegi olarak ifade edilebilir (Gubdn ve
Kovics, 2017).

e Akilli Fabrikalar: Gelismig teknolojiye sahip bu fabrikalar, akill
robotlar1 kullanarak hizli ve sorunsuz bir sekilde karmagik iiretim
stireglerini  tamamlar, uzun Omiirlii ve hatasiz {irlinler {iretir
(Davutoglu vd., 2017).
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Giiniimiizde degisen pazar, tim igletmeler igin ger¢ek zamanli olarak
esneklik ve ceviklige sahip iiretim siiregleri gerektirmektedir. Dolayisiyla,
iretim otomasyonu veya yukarida bahsedilen teknolojilerin kullanildig:
akall fabrika, bu soruna yonelik bir ¢oziimdiir. Fabrika igerisindeki sensorler
sayesinde, ortamdaki degisikliklere ger¢ek zamanl olarak tepki vermek i¢in
verileri siirekli olarak analiz etmek miimkiindiir. Nesnelerin interneti (IoT),
isletmelerdeki makinelerin, insanlarin ve sistemlerin birbirine baglanmasini
saglayarak tiretim siirecini iyilegtirir (Mohamed, 2018).

2.1. Endiistri 4.0’1 Tetikleyen Nedenler ve Sagladig: Yenilikler

Endiistri 4.0 6ncesinde, geligmis tlkeler ig giicti maliyetlerini azaltmak
amactyla iretim faaliyetlerini Cin, Brezilya, Tayland ve Hindistan gibi
iilkelere kaydirmistir. Diger yandan, gelismekte olan tlkeler bu durumu,
sanayisi giiglii iilkelerin bilgi birikimi ve sermayesini kendi iilkelerine ¢gekmek
icin bir firsat olarak degerlendirmistir. Ozellikle Cin, degisim miihendisligi
ile tirtinleri yeniden yapilandirarak sanayi devleri arasindaki yerini alirken,
Brezilya ve Hindistan gibi iilkeler de sanayilerini gelistirerek kiiresel rekabette
onemli oyuncular haline gelmistir (Pamuk ve Soysal, 2018). Ancak, Almanya
bagta olmak iizere gelismig iilkeler, endiistriyel iiretim giiciinii Dogu
tilkelerine kaptirma riski, demografik sorunlar ve kiiresel ekonomik krizin
yol agtig1 zararlar gibi nedenlerle dijital doniigiim gerekliligiyle kars: kargiya
kalmigtir. Bu doniigtimde, verimlilik, esneklik ve pazara hizl erigim gibi ¢
temel alanda rekabet avantaji elde etmek hedeflenmis ve Endiistri 4.0°a gegis
gergeklestirilmistir. Fiziksel i gliciine bagimliligin en aza indirildigi bu yeni
donemde, tiretimin her agamasinda yapay zeka sistemleriyle bilgi aligverigi
saglanmakta, siber fiziksel sistemler sayesinde ise nesnelerin birbiriyle
iletigimi miimkiin hale gelmektedir (Gabagh ve Uzunoz, 2017).

Endiistri 4.0’ ortaya ¢ikmasindaki onemli etkenlerden biri, tiiketici
taleplerindeki degisimdir. Giiniimiizde tiiketici ihtiyaglarinin bireysellegmesi
ve sirketlerin bu talepleri kargilama zorunlulugu, dordiincii sanayi devriminin
gelisiminde 6nemli bir rol oynamugtir (Pamuk ve Soysal, 2018). Esnek ve
yiiksek kaliteli tiretim yontemleriyle ger¢ek zamanli veriye dayanan planlama
ve kontrol mekanizmalari, talepteki degisimlere hizli yanit verilmesini
miimkiin kilmigtir (Mohamed, 2018). Ayrica, dogal kaynaklarin tiikenme
riski, diinyanin siirdiiriilebilirligi konusundaki kaygilar ve bu konuda
artan farkindalik da dordiincti sanayi devriminin olugumuna katkida
bulunmugtur (Pamuk ve Soysal, 2018). Bu baglamda, Endiistri 4.0’1n daha
az enerji ve malzeme kullanarak tiretimde kaynak verimliligini artiracag ve
stirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagilmasina destek olacagi ongoriilmektedir
(Riiffimann vd., 2015). Bu hususta Calp ve digerleri (2018) akalli fabrikalarin,
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kiiresel zorluklarin tistesinden gelmek igin gerekli olan siirdiiriilebilir tiretim

stireglerinde etkin bir gekilde kullanildigini vurgulamistir.

Tablo 2. Endiistri 4.0 Oncesi ve Sonvasy Fabrvikalar

Endiistri 4.0 Oncesi Fabrikalar

Endiistri 4.0 Sonrasi Akilh Fabrikalar

Makinelerin énceden yapilandirlmaya ihtiyac: vardir
ve her kullamm wve degisiklikte ayarlanmasi ve
degistirlmes1  gerekmektedir. Bunlar birbirinden
bagimsiz olarak ¢aligmaktadir.

Makineler diger makinelerle iletigim kurarak ayarlarn
yam sira givenlik mekanizmalar etrafinda akillica
caligmaktadir.

Siireg 1zleme oldukga zordur. Her bir kig1, ancak kendi
verimlilikleri oramnda ve tek bir problem odakh
calismaktadir.

Siireg 1zleme neden sonug iligkisi icinde kapsambh
olarak gergeklegtirilmektedir. Boylece makineler
dretimi durdurma yetenegine sahip olarak sorunlari

dizeltmek  sorunlar1  duzeltmek igin  sinyal
vermektedir.
Uriin ozellegtirme ¢abalary; zaman, maliyet ve kaynak Urion  ozellestitme  ¢abalan; lojistik, gavenlik,

gibi  faktorler baglaminda olduk¢a zahmetlidir.
Siradan Griinlerin tretwm kolay yapiliwken, &zel
riinlerin Gretiminde gecikmeler olmaktadir.

givenilirlik, zaman maliyetleri ve strdirilebilirlik
faktorleri kapsaminda en 1deal sistem ve akilli derleme
yoluyla elde edilmektedir.

Envanter, stirecteki degisimi dikkate almak amaciyla
stoklanmaktadir.

Makineler kendi tretim kaynaklarimi
planlayabilmektedirler. Boylece yalin bir iiretim gekil

ve tam zamaninda tretim gerceklestirmesi mumkin
olmaktadir.

Makineler ¢evresindeki insanlara duyarhidir ve
cevresindeki uyum saglayacak bigimde
caligmaktadirlar.

Makineler, insanin fiziksel yapisi1 ve iggiicii temelinde
siirhidir.

Kaynak: EBSO, 2015.

Endiistri 4.0’a gegisin Onceki sanayi devrimlerinden en 6nemli farki,
insanin tretim siirecinden ¢ikarilmasidir. Diger bir deyisle, 6nceki sanayi
devrimleri, insanin iretim siirecine katihminmn yalnizca belirli Slgiide
azaltilmasina izin verirken, yeni sanayi devrimi insanin iiretim sisteminden
¢ikarilmasina yol agacaktir. Yapay zeka, insan faktoriiniin neden oldugu
hatalarin  tamamen ortadan kaldirilmasma olanak taniyarak tiim g
stireglerinin  rasyonellestirilmesini  ve optimizasyonunu saglamaktadir.
Bununla birlikte Endiistri 4.0°da iiriin gelistirme ve tiretim siirecinin mutlak
otomasyonunun saglanmasi ile iglemleri hizlandirmak miimkiin olacaktir
(Popkova vd., 2019). Bu durumun maliyet anlaminda tasarrufa yol agmasi
ise kaginilmazdir. Rojko (2017), Endiistri 4.0’in tiretim maliyetlerini %10-
30, lojistik maliyetlerini %10-30 ve kalite yonetimi maliyetlerini %10-20
oraninda azaltabilecegini belirtmektedir.

Giiniimiizde hizla yayginlasan Endiistri 4.0’ temel hedefi, kendi
kendini yOnetebilen iiretim siireglerinin ger¢eklestigi akilli fabrikalarin
olugturulmasidir (EBSO, 2015: 9). Siber fiziksel sistemlerle donatilmig olan
bu akilli fabrikalar, ig siireglerini yeniden sekillendiren ¢egsitli teknolojilerin
ve yenilik¢i egilimlerin bir araya gelmesinden olugmaktadir. Bu nedenle,
Endiistri 4.0 ile birlikte fabrikalarin igleyisinde kayda deger degisimler



Mehmet Aytekin | Biimyamin Celebi | 61

yaganmugtir (Tablo 2). Ayrica, Endiistri 3.0 ve Endiistri 4.0 genel bir gergevede
kargilagtirildiginda, tglincii sanayi devriminde belirlenen standartlarin
-Ornegin basit gorevler, tekrarlayan siiregler, sorumluluk, gorev ve yetki
tanimlar1 ile iglem stiregleri- dordiincii sanayi devriminde onemli olgiide
degistigi goriilmektedir (Tablo 3). Bu doniisiim, organizasyonel yapinin
yeniden gekillenmesine yol agmug; yetki, gorev ve sorumluluklar 6nceki
doneme kiyasla farkhilagmistir. Bununla birlikte, g¢aliganlardan beklenen
yeteneklerin degisecegi ve yapay zekd destekli robotlarin kullaniminin
artacagl ongoriilmektedir (Davutoglu vd., 2017: 557).

Tablo 3. Endiistri 3.0 ve Endiistri 4.0 Arasmdaki Farkldiklor

ENDUSTRI 4.0
Endtstri 4.0'da wretim strecinde makineler, diger

ENDUSTRI 3.0
Endistri 3.0'da Gretim stirecinde makinelerin dnceden

yapilandinilmaya ihtiyac: vardir, birbirinden bagimsiz
olarak her kullanim ve degigiklikte ayarlanmasi
gerekir.

makinelerle iletigim kurarak ayarlann yani sira
gtivenlik mekanizmalar: (ariza vb.) etrafinda akill bir
sekilde galigir.

Siradan Griinlern Gretm kolay vapiluken, &zel
iirtnlerin tiretiminde sikintilar yaganir.

Alkill makineler aracilif ile her bir miigtert 1 ayn
ayr olmak fizere aym anda ¢ok sayida ve birbinnden
farkli driinler tretebilme yetenegme sahip olarak
iiretim yapilir.

Endiisti 3.0'da talep defisum dikkate aluur ve
stoklamaya Gnem verilir.

Endistri 4.0'da akilli fabrikalar kend: iiretim
kaynaklariu dikey-yatay entegrasyon sistemleriyle
olugturdugundan dolayi, tam zamanh Gretim y&netum
cergevesimde stoklamaya yer verilmez.

Endustri 3.0'da makineler, insanin fiziksel yapis1 ve
isgiicii temeline gore dizayn edilir.

Endiistri 4.0'da makineler, robot teknolojisine sahip
olarak sistemnlerin entegrasyonuna gore
caligtiklarindan dolay: igeiict temeline yer verilmez.

Endiistrn 3.0'da mesleki efitimlern ¢ofu mesleksel
yam tekmk agwhkl yvapilarak, caliganlarin kalifiye
olmas1 amaglanir.

Endiistr1 4.0'da bulut biligim sisterm ve daha ¢ok robot
teknolojisine  uygun olarak  akilli  makinelerin
cabigtinlmasina  yonelik egitimler olusturularak
personelin kalifiye olmasi amaglamr.

Endustri 3.0'da karar yapisi insan odakli olarak
yapilandirilir.

Endistri 4 .0'da karmagik durumlarda karar verme
vetkisi, yapay zekaya sahip olan robotlar vasitasyla

gerceklegtirilir.

Kaynak: Davutoglu vd., 2017.

Sonug olarak Endiistri 4.0 kapsaminda ortaya ¢ikan dijital iiretim,
yiksek teknolojilerin destegiyle iiriin bilgilerini, siire¢ bilgilerini ve
kaynak bilgilerini analiz etmek, diizenlemek ve yeniden birlestirmek, tiriin
tasarimi ve iglev simiilasyonunun yani sira hizli prototipleme uygulamak ve
ardindan miisteri talebini ve kalite standartlarin1 kargilamak igin hizli tiretim
gergeklestirmek amaciyla miigteri talebine dayanan bir iiretim siirecini ifade
etmektedir (Zhou vd., 2012). Artan kiiresel rekabet giicii ve tiretimle ilgili
kiiresel zorluklarin tstesinden gelmek igin, bu dijital sistemler diinyanin
baslica sanayi tilkelerinde gelecegin tiretimi igin bir teknoloji temeli olarak
tegvik edilmektedir (Paritala vd., 2017; Chong vd., 2018). Bu dogrultuda
yapilmasi gereken en 6nemli gey, isletmeler bakimindan degisime agik bir
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organizasyon Kkiiltiirti, iilkeler bakimindan ise degisime a¢ik bir toplum
yapisi olugturmak ve bu hususta bireyleri gliglendirmektir. Mevcut durum
analiz edilip hedefler belirlenmeli ve gerekli teknolojilere yatirnm yapilarak

isgiicti egitilmelidir (Celebi ve Aytekin, 2024).

3. Dijjital Liderlik

Dijital doniigiim, bu yiizyilda igletmeler igin kilit bir temadir (Inel, 2019)
ve hiz, kapsam ve etki agisindan emsalsizdir (Matzler vd., 2018). Isletmeler
agisindan  dijital dontigim ya da dijitallesme, yenilik yapmak amaciyla
miisteri iligkilerinden igletme igerisindeki altyapi, sistem ve siireglere kadar
dijital teknolojileri kullanmak seklinde ifade edilebilir (de Araujo vd., 2021:
49). Dijitallesme, isletmelerin iletisim kurma, tiretim yapma ve kendilerini
organize etme big¢imlerini degistirmistir. Dijitallesmenin ilk agamasinda
isletmeler, esas olarak yeni nesil cihaz ve makine baglaminda ileri teknoloji,
platformlar gibi dijital araglar, dijitallestirilmis dagitim kanallar1 ve dijital
iy modellerinin entegrasyonu araciligiyla {iretkenligin, verimliligin ve
karlihgin artirilmasina odaklanir. Ancak ikinci agamada, isletmeler yalmzca
makinelerin ve yontemlerin dijitallemeden kaynaklanan degisikliklere degil,
ayni zamanda igletme i¢indeki liderlik anlayiginin ve kiltiirtiniin de uyum
saglamas1 gerektigini fark ederler. Bu durum iletigim, koordinasyon ve
caliyma yontemlerinin de degismesi, yeni yollar ve standartlarin belirlenmesi
gerektigi anlamina gelir (Creusen vd., 2017). Dijital ¢agda degisen miisteri
taleplerine ve gevik iiretim dongiilerine tepki vermek igin yeterli liderlik
sarttir ve bir igletmenin bagarisini belirler (Bolte vd., 2018).

Schwab’a (2017) gore, isletmelerin dijital doniisiim stirecindeki bagarisinin
temel unsuru, liderlik kapasiteleridir. Bugiin dyjitallesmenin etkisiyle,
liderlerin ¢alisma ortamlarindaki degisimleri ve hem kendilerine hem de
caliganlarina yonelik artan talepleri kabul etmeleri gerekmektedir. Liderlik,
yalnizca gorev dagilimi yapmak, izleme ve sonuglar1 kontrol etmekten ibaret
olmaktan ¢ikmuig, ayn1 zamanda liderlerin aktif katilimini gerektiren bir siireg
halini almistir. Bu siireg, is birligi ve siirekli 6grenme yoluyla ¢alisanlarin
yaratici potansiyellerini gelistirecek alanlar yaratmayr da kapsar (Eagly vd.,
2003; Bass ve Riggio, 2006). Bu yaklagim, igletmelerin pazarda rekabet
edebilmesi igin gerekli becerilere sahip bir i giicii olusturmanin en etkili
yoludur. Dolayisiyla, dijital doniigiim araciligiyla bir igletmenin kaynaklarini
artirma potansiyeli, bir firsat olarak degerlendirilmelidir (Hensellek, 2020).

Dijital doniigiim siirecinin bagarili olmast igin anahtar faktorlerinden biri
bu siireci baglatan ve yonlendiren kigilerin yani liderlerin yetenekleridir. Bu
doniigiim agsamasinda liderler hem dijital dontisiim siirecini hem de ortaya



Mehmet Aytekin / Biinyamin Celebi | 63

¢ikan yeni dijital organizasyonu yonetirler (Klein, 2020: 899). Isletmede
dyjital dontigiim siirecini baglatan ve yoneten bu kisilere “dyjital lider” ad1
verilmistir.

Larjovuori ve digerleri (2016) dijital liderligi “liderlerin dyjitallesme siireci
i¢in net ve anlamli bir vizyon yaratma yetenegi ve bunu gergeklestirmek
i¢in stratejileri uygulama yetenegi” olarak tanimlamugtir. Diger bir tanima
gore dijital liderlik, gelismis dijitallesmeyi kullanarak miisteriler igin
deger yaratmak {izere bir organizasyon iginde siirekli kesfi destekleyen
“etkinlestirici” liderliktir (Tanniru, 2018). Puhovichova ve Jankelova (2021)
ise dijital liderligi; inovasyona giiglii bir sekilde odaklanan, ekip tabanl ve
igbirlik¢i bir liderlik olarak tanimlamugtir. Dijital liderler, organizasyonlarin
degisiklikleri kolaylagtirmasina yardimct olmali ve higbir ¢aliganin dijital
doniigiim yolculugunda geride kalmamasimi saglamalidir (Kar, 2018).
Bununla birlikte dijital liderler, ¢aliganlara uygun egitim sunarak onlar1
dijital okuryazar olmaya tegvik etmeli ve ¢alisanlari dijital doniigiim siirecine
katilmaya ve dijital igyerine daha aligkin hale gelmeye motive etmelidir
(Islam vd., 2022). Dolayisiyla giiniimiizde “komuta etme ve kontrol etme”
liderligine odaklanan liderlik anlayigindan farkli olarak yeni bir liderlik tarzina
gegis yasanmugtir (Timurcanday Ozmen vd., 2020). Bu yaklagim, liderlerin
dijital zekasim1 6n plana gikararak organizasyonu dijital olarak deneyimli,
bagarili ve yetenekli hale getirir (Kane vd., 2015).

Dijital liderlik, literatiirde doniisiimcii liderlik tarz1 ile dijital teknolojinin
kullaniminin bir birlesimi olarak tanimlanmaktadir (De Waal vd., 2016).
Zhw’ya (2015) gore dijital liderligin beg temel 6zelligi bulunmaktadir: yaratica
lider, diigiinceli lider, kiiresel vizyoner lider, merakli lider ve derin lider.
Bu baglamda, (1) yaratici liderler, ig diinyasinda gelecege yonelik fikirleri
gergege doniistiirebilme yetenegine ve yenilik¢i bir diigiince tarzina sahip
olmalidir; (2) diistinceli liderler, 6grenme ve degisim konusunda derin bir
bilgiye ve anlayiga sahip olmaldir; (3) kiiresel vizyoner liderler, dijitallesme
stirecinde rehberlik edebilmeli ve dyjital doniigtimiin yoneticisi olmalidir;
(4) merakh liderler, 6grenmeye istekli ve dijital becerilerini uygulamaya
dair giiglii bir motivasyona sahip olmalidir; (5) derin liderler ise, karar alma
stireglerinde kullanabilecekleri genig bir bilgi tabanina ve derinlemesine bir
anlayiga sahip olmalidir. Benzer gekilde Toduk (2014), dijital liderlerin en
belirgin ozellikleri arasinda yenilikgilik, dijital yetkinlikler, giiglii aglar, is
birligi, katim ve vizyonerlik gibi unsurlar1 vurgulamugtir. Dyjital liderlik
ozellikleri, bir sonraki boliimde ayrintili olarak ele alinmugstir.

Sonug olarak bir lider, bir veya daha fazla takipgiyi segme, egitme ve
etkileme roliine sahip oldugundan bir organizasyonda kritik bir 6éneme
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sahiptir (Winston ve Patterson, 2006). Ayrica, takipgiler lideri takdir ettiginde
ve onunla baglant1 hissettiginde, zoraki itaatten ziyade daha motive olurlar ve
coskuyla ¢alismaya hazir olurlar (House ve Baetz, 1979). Siirekli degisen ¢ag;
kontrol edici, rekabetgi ve saldirgan konsepte dayanan geleneksel liderlikten
ayrisarak farkli liderlik stillerini ortaya ¢ikarmaktadir (Lipman-Blumen,
1992). Son yillarda liderligin rolii, teknolojik ilerlemenin organizasyonlara ig
ve igyerinin dijitallesmesi gibi birgok degisiklik getirmesiyle, organizasyonlar
i¢in giivenli bir siirdiiriilebilirlik elde etmek i¢in yeni yetenekler gerektirir.
Geleneksel liderlik, yalnizca liderleri ve iglevlerini dikkate alan bir yaklagimi
ifade eder. Geleneksel liderlik, liderlikteki performansi “liderlerin ve gevrenin
ozelliklerinin sonucu” olarak vurgulamaktadir (Barker, 2001: 474). Yeni
gagda ise liderlerin teknolojik geligmeleri takip etmeleri ve orgiitsel yapilarda
son zamanlarda meydana gelen degisiklikler hakkinda bilgi edinmeleri
gerekmektedir. Bu degisiklikler, 6rgiitlerin i diinyasindaki dijitallesmenin bir
pargas1 olabilmeleri i¢in kaginilmaz gereklilikleri beraberinde getirmektedir.
Sonug olarak giiniimiiz igletmelerinin karmagik, dinamik ve genellikle
yapilandiriimamug ¢aligma ortamlarinda ¢aligma hayatini basitlegtiren fiziksel,
kiiltiirel ve dijital diizenlemelere sahip dijjital kurumlara doniigme egiliminde
olmas1 nedeniyle dijital liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir (Dery vd., 2017:
136).

4. Endiistri 4.0°da Dijital Liderligin Rolii

Endiistri 4.0 sektorel diizeyde baglamug, hizla yayilarak tiretim modellerini,
i§ siireglerini, organizasyon yapisini ve miisteri iligkilerini etkisi altina almugtir.
Bu durum bir taraftan mevcut birgok faaliyetin ve siirecin hizlanmasina ve
kolaylagmasina sebep olurken diger taraftan ise bunlarin karmagiklagmasi
sonucunu dogurmaktadir (Pasolong vd., 2021; Herder-Wynne vd., 2017).
Kagerman ve digerlerine (2013) gore, Endiistri 4.0t bagarili bir gekilde
uygulamak i¢in bazi alanlarin dikkate alinmasi gerekmektedir; (1) kaynak
verimliligi, (2) standardizasyon, (3) kapsamli iletisim yapisi, (4) karmagik
sistemlerin yonetimi, (5) diizenleyici gergeve, (6) ig organizasyonu ve
tasarimi, (7) emniyet ve giivenlik, (8) egitim ve siirekli mesleki geligim.
Dolayisiyla igletmeler, siirekli degisen piyasa kogullarina uyum saglamak ve
elde ettikleri rekabet avantajlarin1 korumak igin dijital ¢aga uygun organize
olmahdir (Klein, 2020). Tiim bunlarin sonucunda bugiine kadarki liderlik ve
orgiitlenme yollarin1 tanimlayan varsayimlarin ve uygulamalarin da yeniden
gozden gegirilmesi ve ileriye doniik yeniden kurgulanmas: bir zorunluluk
halini almistir (Herder-Wynne vd., 2017). Ozellikle de dijital ¢agda bilgi
ve iletisim teknolojilerinin aracihgiyla bir organizasyonu veya isletmeyi
yoneterek, organizasyonun veya igletmenin hedefine ulagmasi igin uygun ve
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giincel bir liderlige ihtiyag duyulmaktadir (Zuehlke, 2010; Pasolong vd.,
2021; Koch vd., 2014; Ganschar vd., 2013).

Endiistri 4.0’da  karsilagilan  zorluklar, yalmzca dogru teknolojiyi
segmek veya uygulamakla sinirli kalmaz, aym1 zamanda organizasyondaki
dijital kiiltiir ve becerilerin eksikligi de 6nemli bir engel tegkil etmektedir.
Endiistriyel sirketlerin giiglii bir dijital kiiltiir olugturmalari ve bu dontisiimii
yonlendirecek liderin degisimi onciilitk etmesi gerekmektedir. Bu baglamda
son yillarda ortaya ¢ikan bir liderlik tiirii olan dijital liderlik, Endiistri 4.0
doneminde liderlik anlayigini tanimlar. Endiistri 4.0%a yonelik olarak Oberer
ve Erkollar (2018) tarafindan gelistirilen liderlik matrisine bakildiginda
(Sekil 2), dijital liderlerin hem teknik hem de sosyal anlamda yeterli bilgi
ve beceriye sahip olmalar1 gerektigi goriilmektedir. Matris, eski yonetim
yaklagimlarindan farkl olarak, sadece verimliligi artirmaya odaklanmakla
kalmayip, ayn1 zamanda ¢aligan odakli sosyal etkilesimin de yiiksek olmasi
gerektigini vurgulamaktadir. Bu matrisin X ekseni (yatay eksen), bireyin
yeteneklerini tanimlarken, teknoloji ve yenilik yonelimini ele alir. Bir kisinin
teknolojiye ve yeniliklere olan yatkinligi, egitim, uzmanlk, beceriler ve
motivasyon gibi faktorlerden etkilenir. Y ekseni (dikey eksen) ise bireyin
‘insan odaklilik’ derecesini gosterir. Bir kisinin insanlarla etkilesim ve iletisim
kurma istegi, gesitli faktorlerle gekillenir (Oberer ve Erkollar, 2018).
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>
Teknoloji ve Yenilik Odakh

Sekil 2. Endiistri 4.0 Liderlik Matrisi
Kaynak: Oberer ve Evkollar, 2018.

Matristen de anlagilacagy gibi, triin odakli liderin geleneksel iiretim
anlayigin1  benimseyip, sadece nihai iirline odaklandigi ve bu siiregte
caliganlarin ve miisterilerin ihtiyaglarini goz ardr ettigi sonucuna ulagilabilir.
Sosyal lider, ¢aliganlar1 desteklemenin 6nemini vurgulayip, inovasyon ve
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teknolojiyi fazla dikkate almayarak, ¢alisanlar igin samimi bir ortam yaratma
konusunda yetkinlige sahiptir. Teknolojik liderler, inovasyona yogun bir
sekilde odaklanirken, ¢alisanlara yonelik ilgileri daha distiktiir. Bu liderler,
yeni teknolojilerin {irliniin degerini artirmak igin nasil kullanilabilecegini
belirlemekle sorumludur. Geligtirilen matrise gore dyjital liderlik ise,
Endiistri 4.0’a en uygun liderlik tarzi olarak tamimlanmaktadir. Dijital
liderlik; inovasyon, teknoloji ve ¢alisanlara giiclii bir gekilde odaklanirken,
ayni zamanda hiyerarsik olmayan, ekip temelli ve igbirligine dayali bir liderlik
modelini benimser (Oberer ve Erkollar, 2018). Nitekim giintimiiziin hizla
degisen ve karmagik ortamlarinda, bireylerin tek baglarina tiim sorumluluklar:
yonetmesi neredeyse imkansiz hale gelmistir. Ornegin IBM’in 1500 CEO ile
yaptigr kiiresel aragtirmada, CEO’larin gogu, kendilerine verilen gorev ve
sorumluluklar: tek baglarina iistlenemeyeceklerini ifade etmistir. Bu durum,
Endiistri 4.0’in hiz ve karmagiklik getirmesiyle birlikte, otokratik ve bireysel
liderlik anlayiglarinin artik gegerli olmadigimi ve daha kolektif, isbirlikgi
liderlik anlayigina dogru bir gegisin kaginilmaz oldugunu gostermektedir
(Tizmen, 2017).

Literatiirde Endiistri 4.0 ve liderlik arasindaki iligkiyi ele alan aragtirmalar
incelendiginde, benzer sonuglara ulagildigr gortilmektedir. El Sawy ve
digerleri (2016), Endiistri 4.0 igin en uygun liderlik modelini dijital liderlik
olarak tanimlamig ve bunun, igletmelerin basarili bir dijital doniigiim siireci
gecirmeleri i¢in dogru adimlar1 atmak anlamina geldigini belirtmistir. Ayrica,
aragtirmacilar dijital liderligin yalnizca dijital doniigiim siirecini yonetmekle
kalmayip, ayn1 zamanda dijital organizasyona da yon vermeyi kapsadigini
ifade etmigtir. Benzer gekilde, Bawany (2019) ve Wilson ve arkadaglari
(2004), dijital liderligin dijital organizasyona liderlik etme ve ekip galigmasini
tegvik etme Onemine vurgu yapmuglardir. Staffen ve Schoenwald (2016) ise
dijital liderlerin, yikici degisim siireglerini yoneterek ve ¢alisanlari motive
ederek organizasyonu Endiistri 4.0’a bagariyla yonlendirebilmek igin dijital
doniigiime onciiliik etmeleri gerektigini belirtmiglerdir.

Sonug olarak dijital liderlikte sosyal ve katilimci bir yonetim yaklagiminin
vurgulanmasinin  temel nedeni, Endiistri 4.0’da ¢ahganlar i¢in uygun
bir ¢aliyma ortami ve dijital organizasyon Kkiiltiiriiniin olugturulmasinin,
teknolojik yeniliklerin uygulanmasindan daha zor olabilme olasiligidir. Bolte
ve digerlerinin (2018) yaptig1 arastirmaya gore, Endiistri 4.0’da kullanilacak
teknolojiler, giiniimiiz teknolojisiyle neredeyse tam anlamiyla uyumludur.
Kiigiik degisiklikler ve iiretime Ozel tasarimlar sayesinde igletmelerin esnek
tretim yontemlerine gegisi biiylik engellerle kargilagmamaktadir. Ancak
dijital kiiltiir eksiklikleri, vizyon, egitim diizeyi ve uzmanlhk alanlarindaki
sinirlamalar, engeller yaratmaktadir. Bu nedenle gelecege yonelik hazirlik
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yapan organizasyonlar, dijital becerilerinin gelistirilmesinin yani sira liderlik
anlayisina ve insan kaynagma da ciddi yatinm yapmal, stratejilerini bu
gergevede olugturmalidirlar (Tagdemir, 2022).

4.1. Endiistri 4.0°da Dijital Liderlerin Sahip Olmasi Gereken
Ozellikler

Dijital liderlik, inovasyona odaklanan ve takim ¢aligmasini tegvik eden
bir liderlik tarzidir. Bu yaklagim, dijital teknolojilerin sundugu yeni firsatlar
kullanmay1 ve degisimlerin uygulanmasini kolaylagtiran dijital beceriler ile
dyital kiltiirtin birlesiminden olusur (Kwiotkowska vd., 2021). Dijital
lider, dijital teknolojileri yalmzca kendi galigmalarina degil, ayn1 zamanda
caliganlarinin giinliik 15 akigina da etkili ve verimli bir gsekilde entegre
edebilme yetenegine sahip olmalidir (Hensellek, 2020).

Dijital liderlerin teknik agidan sahip olmalar1 gereken dijital yetkinlikler,
dijital kullanict bilgisi (6rnegin, dijital cihazlar, yazihmlar ve medya
kullanimimnin dogru sekilde gergeklestirilmesi) ve dijital diiglinme tarzi
(Ornegin, karar alma siireglerine dijital bakig agilarinin dahil edilmesi) olarak
tanimlanabilir (Crummenerl ve Kemmer, 2015). Ayrica, dijital lider, dijital
becerilere ve zihniyete sahip oldugunda, bu yetkinlikleri gelistirdigi vizyonu
hayata ge¢irmek i¢in kullanmalidir. Dijital lider, organizasyon iginde 6rnek
bir rol model olmali ve djjitallesme ¢abalarina olan bagliligini gostermek
adina bu siireglerin sorumlulugunu sistlenmelidir. Aymi gekilde, degisim
ve inovasyona odaklanan bir yaklagim ile karmagik ortamlarda firsatlart
tanimlayabilen girigimci liderler gibi (Cankurt ve Bayar, 2024), dijital liderler
de dijitallesmenin dogal belirsizliklerini azaltmaya yonelik adimlar atmahdir
(Kroker, 2018). Bununla birlikte, djjital liderler belirli durumlar igin geri
adim atmayi, ¢aliganlarina daha fazla 6zerklik tanimayr ve uzmanliklarina
giivenmeyi de Ogrenmelidir. Dijital liderlik, bir etkilesim siireci olup,
biitiinsel bir yaklagim ile diigiik hiyerarsideki ¢alisanlarin da dijital liderlige
aktif gekilde katihm gostermesi saglanmalidir (Hensellek, 2020).

Endiistri 4.0°da bagariya ulagabilmek i¢in igletmelerin liderlik yetkinlikler:
biiyiik bir neme sahiptir (Kwiotkowska vd., 2021). Bu baglamda, Endiistri
4.0 donemine 6zgii liderlik anlayigini yansitan dijital liderlerin sahip olmasi
gereken nitelikler, Tablo 4’te ayrintili bir sekilde sunulmustur. Bu 6zelliklere
ve yeterliliklere sahip liderlerin, dijital doniigiim stirecini yagayan modern ig
diinyasinda, ihtiyag duyulan kigiler olmalar1 beklenmektedir (Hasanli, 2021).
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Tablo 4. Endiistri 4.0°da Dijital Liderlerin Sahip Olmasy Gereken Ozellikler

Temel Beceriler Ozellikler
Dijital donGgiim stratejisi olugturmak ve bumu
igletmenin jisi ile uyumly hale getirmek
Etkili organi. 1 yonetim sergilemek
Dijital doniigiimi ve degigimi yonetme yetensgine
sahip olmak
Verimlili yiksek tretim metotlanm benimsemek ve
Stratejik Yonetim stirdrilebilirligi noktasinda donammb olmak
Cesitliligi ve kapsayiciligy organizasyonun temel bir
pargasi olarak kabul etmek
Kaynaklarn etkin kullanimim saglamak
Insandan insana iligkileri, insandan makineye iligkileri
veya makineden insana ilskilen ve makineden
makineye tligkiler: yénetebilmek
Endustri 4.0°1n uygulamalan ve plinimiiz is ve yagam
teknolojileri k da bilgi sahibi olmak
Karmagik sistemleri anlama yetenegine sahip olmak
Endistri 4.0 teknolojileri hakkinda bilgi sahibi olmak
Dijitallegmenin baglattifn degigimin nemi haklkinda
bilgi sahibi olmak
Kiiresel diizeyde teknoloji uzmam olmak
o 3 o Bilgisayar, bilgi ve iletigim  teknolojilerini
Teknik Bilgi, Teknolojik Yetkinlik ve Okuryazarlhk  jyfianabilme vetkinligine sahip olmak

Sosyal medya araclarim aktif olarak kullanabilmek ve
ozellikle kurumla ilgih olumsuzluklar zamaninda
oprenerek midahale edebilmek
Dujital platformlarda e-ticaret, e-ihracat, e-ithalat, e-
ihale, e-lojistik gibi uygulamalar lullanabilme
) da yetkin olmalk
Dijital bilgiyi elde edebilmek, degerlendirmek ve
yonetebilmek
Problemleri algil ve gozme becerisine sahip olmak
Yiiksek yaraticihik 6zelligine sahip olmak
Bilgi, beceri ve kaynaklan dinamik bir ortamda
birlegtirme y Fine sahip olmak
Belirsiz bir ortamda sakin kalabilmel
Karmagik durumlant yorumlama yetenegine sahip
olmak

Problem C6zme ve Etkin Karar Verme Gatigmalan ¢ozmek icin etkili karar alma becerilerine
sahip olmak
Kararhlik gosterebilmek
Buyik veriyi analiz ederek iy streclerini optimize
etmek ve karar alma stireglerini giglendirmek
Dijital yeterlilik ihtiyaclarin belirlemelk
Dujital teknolojilen kargilagilan sorunlarda ¢oziim
odakli kullanmak
Yenilik saglamak ve girisimei olmak
Gelecegin ver1 platformlanna yatrim yapma ve
uygulama yetenegine sahip olmak
Yeni bilgiye yonelik genis bir entelektiiel meraka
sahip olmak
Degisime agik olmak
Yeni iy stratejilerine uyum saglamak, ¢evik ve esnek

. olmak
Girigim ve Inovasyon Odaklilik Gerektiginde risk alabilmek

Elegtirel bakig agisma sahip olmak
Yaraticahgin gelisebilecegi uygun ortamlar saglamak
Yem yaklagimlar deneyerek yonetimi strdiirmek
Gerektiginde standart, uygulama ve yontemleri
duruma gore giincellemek
TInsanlarm alistlmisin disinda diigiinmelerini saglamak
Yenilikleri miimkiin kilmak i¢in agik bir hata kulturi
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Giiglendirilmig ekipler olugturmak ve stirece dahil
etmek

Yetkinliklere dayali gorevlen devretmek

Karar verme siirecinde ekip fiyelerini gii¢lendirmek
Bagkalarimi dinleme ve birlikte ¢aligma becerilerini

gelistirmek
Insanlart bagli ve motive tutma yetenegine sahip
olmak
Paylagimer ve demokratik bir yaklasim benimseyerek
seffaflign ve veniligi desteklemek
Caliganlarin refahini ve geligimini & k
Daha diiz hiyerargilerde liderlik yapmak
Hata tol sahip olmak
Calisanlara eav

Caligan Odakh ve Katilimer Yonetim Anlayigt Kltarel aplg:l::‘fér(]i(‘]ljym?k Tars yonetebilmel
Caliganlarin iglerini yapmalarim kolaylagtirmak
Gozlemei olarak degil dénugimin odagmnda aktif
olarak yer almak

Insanlari ¢ tlendirme yetenegine sahip olmak

Hem davransslariyla hem de konusmalariyla drek

olmak ve ilham vermek

Firsat aramak ve mnsanlara firsatlar sunmak

Kogluk becerisine sahip olmak

Isyerinde zaman, yer ve igin 1gerigi ile ilgili gliven
5lamak ve 6zgfirlik sunmak

Cal larin beklentilerini kargilamak
Giincel yetenek yonetimi uygulamalarint
sergileyebilmek

Giicli 1letisim becerlerine sahip olmak
Yiksek diital yetenege sahip bireyler1 cezbetme
becerisine sahip olmak
Diyalog kurma, entegrasyon ve uyum saglama
becerilerine sahip olmak
Calanlan  degisimlere uyum saglamaya tegvik
edebilmek
Ekibin yem teknolojilere giivenin sekillendirmek
Caliganlann 15 degigiklikleriyle 1lgih  korkularmm
ortadan kaldirmak
Farkli fikirleri birlegtirip faydali sonuglar elde
. . edebilmek

Etkili Iletisim ve Igbirlig Tletisimde seffaf olabilmek
Miizakere becerilerine sahip olmak
Empat1 kurma yetenegine sahip olmak
Cesith gorislere, fikirlere ve perspektiflere sahip bir
ortam yaratmak
Organizasyonu  dijital olarak donugtirmek igin
disiplinler arasi insanlan (dijital yetenekli ve dijital
olmayan) yénlendirmek ve yonetmek
Ekipler arasinda giigli bir iletigim saglamak
Giigli ve strdirilebilir 1sbirliklen: olugturabilmek.
Duital teknolojiler yoluyla cahganlarla etkilegim
kurmak

Calganlar ve yonetim arasinda agik ve seffaf bir
atmosfer olugturmak

Endiistri 4.0°da bagart saglayacak kurumsal kilfiiri
sekillendirmek
Vizyoner ve degisime sirekh uyum saglayabilen bir
anlayisa sahip olmak
Yenilik odakli ve risk toleransmni igeren bir kaltar
olugturmak
. . Insanlart farkls digiinmeye tegvik etmek

Vizyonerlik Siirekli ogrenme felsefesini benimsemek
Gelecek odakh olmak
Yon belirleyici olmak
Stirdtriilebilir degisimi saglamak icin calismalar
yapmak
Tutkuyla hareket etmek
Sirket Ieiltiri ve kimligi iginde uygulanacak uygun
yontem ve standartlar gelistirmek
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Pazarn ihtiyaglar: ve kogullari noktasinda bilgi sahibi
olmak

Pazar ve Migteri Odaklilik Teknolojinin pazar etkisini derinlemesine anlamak
Miigteri dogasim ve ihtiyaglarini anlama yetene§
sahip olmak

Kaynak: Promsri, 2019; Duvinugs, 2019; Herder-Wynne, 2017; Bauner vd., 2015; Doz
ve Kosonen, 2010; Staffen ve Schoenwald, 2016; Wilson vd., 2004; Raza, 2016; Paulin,
2014; Bonean ve Thompson, 2013; Bawany, 2019; Toduk, 2014; Herold, 2016; Banger,

2018; Fisk, 2002; Urgar, 2017; Beeks, 2012; Sow ve Aborbie, 2018; Bystad vd., 2017;

Sikora, 2017; Bolte vd., 2018; Hammermann ve Stettes, 2017; Larjovuori vd., 2018;
Mihavdjo vd., 2019; Mirza, 2017; Petrucci ve Rivera, 2018; Haack, 2018; Bennis,
2013; Albrecht, 2017; Kofler, 2018; Prince, 2017; Khan, 2016; Sasmoko vd., 2019;

Hearsum, 2015; Hanschke, 2018; Junita, 2019; Sullivan, 2017; Klus ve Miiller, 2021;

Sainger, 2019; Fukuzawa, 2016; Roe, 2018; Newman, 2018; Gorton, 2019; Tigre vd.,
2023; George, 2018; Koen, 2019; Trefler, 2019; Sandell, 2013; Sekkeli, 2023; de Araujo
vd., 2021; Benitez vd., 2022; Quddus vd., 2020; Eberl ve Drews, 2021; Hasanli, 2021;
Anak Agung Sagunyg ve Sri Darma, 2020; Celebi, 2021; Chatterjee vd., 2023; Gledson

vd., 2024; Oz, 2020.

Tablo 4’te belirtilen her bir 6zellik, 6nemli olmakla birlikte, sektor, hedef
kitle ve organizasyonel faktorler gibi farkli parametreler dogrultusunda
ayn1 derecede Oncelikli olmayabilir (Hasanli, 2021). Endiistri 4.0°da dijital
liderlerin sahip olmasi gereken baglica 6zellikler arasinda, stratejik diigiinme
yetenegi, girisimcilik ve yenilikgilik, giiglii bir vizyon, teknik bilgi ve dijital
beceriler, pazar ve misteri odaklilik, etkin problem ¢6zme ve karar verme
yetenekleri, ¢aligan odakli ve katilimcr yonetim anlayigi, etkili iletisim ve
1sbirligi yer almaktadir.

Sonug ve Oneriler

Endiistri 4.0 ile birlikte ortaya ¢ikan dijital doniigiim, isletmelerde 6nemli
degisiklikler gerektiren ve tiim ig siireglerini derinden etkileyen, giintimiiz
is diinyasinin en biiyiik trendi olarak ifade edilebilir. Nesnelerin interneti,
biiyiik veri, bulut bilisim, yapay zeka, akilli robotlar ve siber fiziksel sistemler
gibi Endiistri 4.0 teknolojilerinin kullanimiyla tiretimde yiiksek hiz, esneklik
ve verimlilik saglanmasi, veriye erigimin kolay olmasi, is stireglerinin
sanallagmas1 ve degisikliklerin kolay izlenebilir olmasi gibi durumlar,
isletmelere biiyiik firsatlar sunmaktadir. Uretim anlayiginda ve siireglerinde
goriilen s6z konusu gelismelere ek olarak, igletmelerin organizasyon yapisi ve
kiiltiirii de dijital doniisiimden etkilenmektedir. Isletmelerin nasil organize
edildigi ve yonetildigi ile yenilige agik bir kiiltiire sahip olup olmadigy,
isletmeler agisindan dijital dontistimiin bagarisini etkileyen kritik faktorlerdir.
Bu kapsamda djjital ¢aga uygun yeni bir liderlik tarzina ihtiyag duyuldugu
agikardir. Giiniimiiz is diinyasinda liderlerin, degisime ve yenilige agik bir
oOrgiit kiiltiirii inga ederek dijital dontistime Onciiliik etmesi ve organizasyon
igerisinde degisimi yonlendirmesi gerekmektedir.
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Son yillarda literatiire kazandirilan ve ¢aliyma baglaminda ele alinan
dyjital liderligin, Endiistri 4.0 ile birlikte belirginlesen dijital doniisiim i¢in
en uygun liderlik tarz1 oldugu distiniilmektedir. Dijital liderlik, teknoloji
ve inovasyon odakli bir anlayig temelinde, isletmelerde diiz hiyerarsik
yapilarin ve yenilik¢i Orgiit kiiltiiriiniin hakim oldugu isbirlik¢i bir liderlik
yaklagimi olarak Ozetlenebilir. Dolayisiyla Endiistri 4.0°da dijital liderligin
rolii oldukga 6nemlidir ve bu galiygmada, yeni donemde bagarili olunmasi igin
dijital liderlerin sahip olmasi gereken 6zelliklerin agik bir sekilde belirlenmesi
amaglanmugtir. Bu kapsamda ¢aligmada detayli bir literatiir incelemesi
yapilarak Endiistri 4.0 ve dijital liderlik kavramlarina yer verilmis, sonrasinda
ise Endiistri 4.0°da dijital liderligin roliine deginilerek dijital liderlerin sahip
olmasi gereken 6zellikler siralanmistir. Dijital liderlerin sahip olmasi gereken
ozelliklerin tespit edilmesi noktasinda, ilgili toplam 58 ¢aliyma detayl bir
sekilde incelenmistir.

Incelenen 58 galiyma sonucunda dijital liderlerin sahip olmasi gereken
toplam 87 oOzellik tespit edilmis ve 6zellikler benzerliklerine gore kategorize
edilmigtir: (1) stratejik yonetim, (2) teknik bilgi, teknolojik yetkinlik ve
okuryazarlik, (3) girigim ve inovasyon odaklilik, (4) etkili iletigim ve igbirligi,
(5) problem ¢ozme ve etkin karar verme, (6) ¢alisan odakli ve katilimci
yonetim anlayist, (7) vizyonerlik, (8) pazar ve miigteri odaklilik. S6z konusu
ozellikler, her biri ayni 6nem derecesine sahip olmamakla birlikte, dijital
liderligin saglikl bir sekilde ele alinmasina imkan saglayacaktir.

Sonug olarak dijitallesme, isletmelerin gelecekteki bagarist i¢in en 6nemli
itici giigtiir ve dijital doniigiime uyum saglamadan birinci derece sorumlu olan
dijital liderlerin birtakim 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Bununla birlikte
gelecek caligmalarda, tespit edilen dijital liderlik 6zelliklerinin igletmelerde
test edilmesi 6nerilmektedir.
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Bolum 4

E-liderlik

Haluk Sak!

Ozet

Uzay cagini yasadigimiz bu donemde insanlarin teknoloji ile yarisi bag
dondiiriicii seviyelere ulagmug, hayal giici ve hedefler boyut degistirmeye
baglamistir. Insanlar ihtiyag duydugu seylere artik rahat bir sekilde
ulagabilmektedir. Teknoloji yenilendikge giiclenmekte, yeni teknoloji giiglii ve
pahali, eski nesiller ise ucuz ve daha kolay ulagilabilir hale gelmektedir. Her
gegen giin yeni uygulamalarin piyasalara siiriilmesi ile rekabet yariginda avantaj
elde etmek zorlagmaktadir. E-liderlik de, hem teknolojiyi etkin bir sekilde
yonetebilme ve yeni bilgi ve iletigim teknolojilerini takip edip kullanma, hem
de pazar bilgisini, aglarini kullanarak ¢aliganlar1 yonetip yonlendirme iizerine
kurulan yeni bir yaklagimdir.

Fiziki tiretim alanlart diginda agirlikli olarak beyaz yakali ¢ahiganlar igin
geleneksel ofis ortamlarina gok fazla ihtiya¢ duyulmadigr gibi calisanlar igin
rahat bir ¢alijma ortam: oldugundan, isletmeler icin ise maliyet tasarrufu
sagladigindan uzaktan veya evden ¢aligma yayginlagmaktadir. Kiiresellesmenin
artik tek diinya anlayisina doniismesi ile deniz agir1, okyanus agiri tilkede yasayan
bireylerin ayni igletmede ¢aligtigim gérmek dogal hale gelmistir. Vasifli insan
kaynagi bulmak igin artik iilke sinirlar1 ortadan kalkmustir. Liderler de belki de
higbir zaman yiiz yiize kargilagmayacaklart tiyelerini yonetmenin keyifli ama
zor anlarini yasamaktadir. Ciinkii hem bilgiyi hem de sanal ortamdaki vasifl
caliganlar1 yonetmek belirli yetenekleri gerektirmektedir.

Sanal ortamlarda ¢alismay: tercih eden igletmelerdeki liderler geleneksel
liderlere benzer fakat farkl nitelikleri haiz olmalidirlar. Bu nitelikler giiniimiiz
teknoloji imkénlar1 Olciistinde sekillenmekte, gelecekte ise degisimlerin
olmasi ve yeni gereksinimlerin ortaya ¢ikmast da beklenmektedir. Dinamik
bir yaklagim olan e-liderlik baz1 6zellikleri ile 6ne gtkmakta, uzaktan yonetim
acisindan da bazi zorluklarla kargilagabilmektedir. E-liderlerin etkinliginin
artirilmasi ig¢in hem en 6nemli unsurlar olan giiven, iletigim ve etkilesime

1 Dr., Topkapt Universitesi Dr.Ogretim Uyesi, haluksak@gmail.com,
(ORCID:0000-0003-2564-1552)
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oncelik vermeleri, bununla birlikte motivasyon, performans, odiil, karar
verme gibi diger geleneksel liderlik sorumluluklarini da titizlikle takip
etmeleri gerekecektir.

Yeni e-liderler, potansiyel performans kazamimlart ig¢in teknolojiyi
benimseyecek, kullanacak; ayni zamanda bilgi ve iletigim becerilerini, pazar
bilgilerini entegre etmek sartiyla tiim takipgileri ile bagarih bir etkilegim
saglayarak hedeflerine ulagmaya ¢aba sarf edeceklerdir.

1. Girig

Diinya, yiiksek diizeyde kiiresellesme, dijitallesme, rekabet, 6zellestirilmis
miigteriler, kapsaml ve gelismis iletisim aglar1 igcinde galigmayr esas alan yeni
degisikliklere tanik olmaktadir. Giinlimiizde igletmelerin ¢aligma, yoneltme
ve yonetme yontemlerindeki koklii degisiklikler, biiyiik veri (Big Data),
IoT, yapay zeka, web 3.0/4.0, 6G, wi-fi teknolojileri ve bulut biligim gibi
en son bilgi ve iletisim teknolojileri tarafindan yonlendirilmektedir. Bu
degisiklikler, istihdam ile ¢alisma prosediir ve yontemlerinde ¢ok sayida
firsat ve yenilik yaratmig, bu da uzaktan ¢alisma seklinde yeni ¢aligma
bigimlerinin ortaya ¢tkmasina neden olmustur. Uzaktan ¢aligma, bir bireyin
i§ gorevlerini tamamlamak igin biligim ve iletisim teknolojileri kullanarak
herhangi bir yerden ve herhangi bir zamanda uzaktan ¢aligabilme yetenegini
ifade etmektedir. Isletmeler de yetenekleri ise almak igin esnek galigma
stratejisinin bir pargasi olarak uzaktan g¢aliyma segenegini benimsemis ve
bu tiir stratejilerden elde edilen birgok fayda literatiire girmeye baglamugtir
(Alkhayyal ve Bajaba, 2023: 1-2).

Yeni orgiitsel bi¢im ve ¢aligma ortami, liderlik kavraminin da yeniden
yapilandirilmasina yol gostermektedir. Yeni Orgiitsel yapilar artik aga bagh
veya sanal Orgiitler halini almakta, ¢aligma ortamlar1 e-gevre, ortaya ¢ikan
liderlik ise e-liderlik olarak adlandirilmaktadir. E-liderlik kavrami, bilgi
teknolojisindeki gelismelerin ve orgiitsel siireglere entegrasyonunun getirdigi
e-galigma ortaminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmug, artik kuruluglarin
islerini yiirtitme geklini de degistirmeye baglamigtir. Buna bagh olarak lider
ve takipgiler arasindaki iletigim artik e-teknolojiler araciligiyla evrimleserek
birbirleriyle etkilesimde olmalarini saglamaktadir (Mohammad, 2009: 2).

Sondoénemde, organizasyonlardagekil alan sessizdevrim organizasyonlarin
kablolu olmaktan kablosuz aga ge¢mesini igermekte, boylece liderlik
etkilesimleri de artik bilgi teknolojisi tarafindan aracilik edilmektedir.
Giiniimiizde liderler, neredeyse tiim projeleri uzaktan yonetebilecek ve
ekip tiyeleriyle bilgi teknolojisi araciligiyla etkilesim kurabilecek diizeydedir
(Avolio ve Kahai, 2003: 325).
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Kiiresellesme ve dijitallesme ¢aginda bireyden organizasyon diizeyine
kadar artik tiim kademelerde rahatlikla iletigim ve etkilesim kurulabilmektedir.
Bu siiregte gelisen bilgi ve iletisim teknolojileri birey ile birey, birey ile grup
ve birey ile orgiit arasinda iletisim ve koordinasyon maksadiyla {i¢ kanalda
yogunlukla kullaniimaktadir. (Sundu, 2021: 254). Bu teknolojiler orgiitiin
tiim birim ve fonksiyonlarini etkilemekte, liderlik siiregleri de bu kapsamda
doniigiim yagamaktadir.

Son zamanlarda, sanal alemde liderlik uygulamasi, yoneticilerin giinliik
islerinin 6nemli bir parcasi haline gelmistir. Isletmelerin faaliyetlerinin cografi
olarak genislemesi ile birlikte yeni iletisim teknolojilerinin kullanilmast,
insanlari dijital kanallar araciligryla yonlendirme ihtiyacini artirmig, elektronik
kanallar aracihigiyla yiiriitiilen liderlik siireglerinin doniigiimii hizlanmigtir
(Torre ve Sarti, 2020: 3). Bu boliimde e-liderligin ortaya gikigi, roli,
one gikan ozellikleri, geleneksel liderlik modelinin e-liderlige doniigiimii,
e-liderligin zorluklar1, sorunlari ile etkinliginin artirilmasi konularinda temel
bilgiler verilecektir.

2. E-liderlik Tanimi ve Kavramsal Yaklagim

Bilginin ulagilabilirliginin son derece hizla artarak devam etmesi nedeniyle
artik liderlerin ulagmak istedigi bilgi niteligi ve 6zii ayn1 zamanda liderligin
dogasimin da degismesinde rol oynamaktadir. Bilgi ¢aginin yarattigr birgok
sorunu ¢ozmek igin yeni bir liderlik tipine ihtiyag duyulmustur.

Yeni teknolojiler ile bilgi yogunlugu, yeni degerler ve beklentiler nedeniyle
caliyma ortaminin temel diizeyde degistigine ancak liderligin bu doniisiime
uyum saglayacak kadar hizla degismedigi goriilmektedir. Ozellikle, gecmiste
etkili olan geleneksel liderlik stratejilerinin gelecegin liderlik zorluklartyla
giderek daha fazla ayristig: fark edilmigstir. Bu bosluk, liderlik yaklagiminda
daha 6nemli bir sistemik degigiklik gerektirmistir. Yeni teknolojide sanal
organizasyonlarda bulunan sanal ortamlarda ortaya ¢ikan liderlik modeli

e-liderlik olarak kabul gormiistiir (Alfehaid ve Elshafie, 2019: 22).

E-liderlik ya da liderlik sadece bir pozisyon veya is ile siurli degildir.
Liderlik, daha genig i¢goriiler icermekte, lider olmak i¢in bir vizyona ve hayal
giicline sahip olmak gerekmektedir. Giiniimiizde liderin bir adim daha ileri
gitmesi, orgiitsel hedeflere ulagmak igin bilgi teknolojisinden yararlanarak,
liderlik ettigi insan kaynaklarini ulusal, cografi, kiiltiirel ve diger sinirlarin
otesinde bir araya getirebilmesi gereklidir. E-liderlik, yetkinlikleri ve gesitli
rolleri Dbiitlinlestirme, bunlar1 bilgi ve iletisim teknolojisini kullanarak
uygulama becerisini igermektedir (Sunarsi ve digerleri, 2020: 473).
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Avolio ve digerlerinin (2000), organizasyonlarda e-liderligi neyin
olusturduguna dair genis bir anlayiga ulagmak maksadiyla hazirladig: makale,
e-liderlik teriminin ilk kullanimlarindadir. Bu galiymada, e-liderlik, “Gireyler,
gruplay veya kuruluslavia tutum, dwygn, diisiince, davvans ve/veya performansta
bir degisiklik yaratmak icin ilevi bilyi teknolojilerinin avacilik ettigi bir sosyal ethi
stirect” olarak tanimlanmugtir.

E-liderlik, iglerin biyiik olgiide internet tarafindan gergeklestirildigi
c-ortamlarda var olmaktadir. Bu gekilde, takipgiler ve liderler arasinda
sadece iletigim degil ayn1 zamanda bilginin toplanmasi ve yayilmas: da bilgi
teknolojisi araciligiyla gergeklesmektedir. E-liderlik, “Ileri bilyi teknolojilerinin
arvacilik ettygi hem yakin hem de uzak baglamiara gomiilii ve tutum, dwygn,
diisiince, davvams ve performansta degisiklik yapabilen sosyal etki siiveci” olarak
tanimlanmustir (Avolio ve digerleri, 2014: 107).

Carreno (2014), e-liderligi, “liderin hedeflerine bilgisayar avacil bir sekilde,
zaman ve mekana dagilmas sanal ekiplerle ulasmasim gevektiven yeni bir liderlik
paradigmasy” olarak tanimlamistir.

E-liderlik, bireyler, gruplar veya kuruluglarda; tutum, duygu, diistince,
davranig ve performans degisikligi yaratmak igin bilgi teknolojisinin aracilik
ettigi bir sosyal etki siireci olarak goriilmektedir. En temel gtkarim, e-liderligin
yalnizca teknolojiyi birbirine baglamakla ilgili olmadigs, esasinda insanlar1 en
iyi gekilde birbirine baglamakla ilgili oldugudur (Garcia, 2015: 39-42).

E-liderlik, bilgi ve iletisim teknolojisi aracili yontemlerin geleneksel
yontemlerle harmanlanmig bir tiiriidiir. E-liderler, bilgi ve iletigim
teknolojilerinin hem kendisi hem de 6rgiit ¢apinda benimsenmesi konusunda
sorumluluga sahiptir. Mevcut bilgi ve iletisim teknolojisi hakkinda farkindalik,
kendisi ve Orgiit igin yeni bilgi ve iletisim teknolojisini benimsenmesi, segilen
bilgi ve iletisim teknolojilerin kullaniminda teknik yeterlilige sahip olmasi
anlamina gelir (Van Wart ve digerleri, 2019: 83).

E-liderlik, tutumlari, duygulari, diisiinceleri, davranislari ve performanslari
degistirmeyi amaglayan, teknoloji aracili bir dizi sosyal etkileme stirecidir.
Bu siireg agik ve uygun bir sekilde iletigim kurma, yeterli sosyal etkilesim
saglama, degisime ilham verme ve yonetme, ekipleri olusturma ve sorumluk
dagitma, bilgi ve iletisim teknolojileriyle ilgili bilgi birikimi sahibi olma,
sanal ortamlarda giiven duygusu geligtirme becerilerine dayanmaktadir
(Roman ve digerleri, 2018: 10).

E-liderlik, insan etkilesimlerinin bilgi ve iletisim teknolojisinin aracilik
ettigi ve liderlerin tiim projeleri uzaktan yonetebildigi yeni ¢aligma ortamini
yansitmak igin ortaya ¢iktigindan, teknolojik gelismenin yarattigr kiiresel
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degisikliklere bir yanit ve ¢oziim olarak goriilmektedir. Sanal ve esnek
caligma segenekleri gelismeye devam ettikge, daha fazla igveren sanal ¢aligma
politikalarini resmilegtirmeye ve sanal isgiiciiniin nasil yonetilecegini daha
iyl kavramaya ¢aligmaktadir. Yeni e-cagda igyerleri, geleneksel yiiz yiize
temaslar yerine teknolojik olarak aracilik edilen lider-takipgi etkilesimleri
ile karakterize edilen sanal baglamlara dogru gelismektedir. Bu baglamda,
caliyma talimatlari, liderlik, geri bildirim, takip ve egitim artik dijital bir
formatta gerceklesmektedir (Lilian, 2014: 1255).

E-liderlik, dijital devrimin kolaylagtirdigi organizasyonel kaliplarin
degisimi ile iligkili kaynaklar: ifade etmektedir. E-liderligin temel bilesenleri
iletisim ve teknolojidir. Bilgisayar veya teknolojik cihaz aracili iletisime
erisgimin her gecen giin daha ulagilabilir ve uygun fiyath hale gelmesi bu
bilesenlerin etkinligini de artirmaktadir (Garcia, 2020: 20). Bu kapsamda,
e-liderlik kavramu, liderlerin geligmis bilgi teknolojilerini etkin kullanmalarinin
yaninda karar verme, disiplinler arasi personel, tedarikgiler ve miisterilerle
etkilesim kurma ve dijital bir alanda etkilesim kurma ile ilgilidir. E-liderlik,
orgiit kiiltiiviinii, teknoloji bilgising ve kavsiikly baghlyj bir araya getiverek, bir
organizasyon igindeki ve cevvesindeki teknolojiler ile biveyler avasindaki dinamik
bir ethilesim siivecidir (Belitski ve Liversage, 2019: 65).

E-liderlik, tiyelerinin agirlikli olarak dijital medya aracihigiyla iletigim
kurdugu ve ¢alismalarini koordine ettigi daginik ekiplerin yonetimi olarak;
mikro, mezo ve makro diizeylerde incelenmigtir. Mikro diizeyde e-liderlik
odagy, oncelikle sanal ekiplerle uzaktan iletisim ve teknoloji aracili ortamdaki
iletisim  becerileridir. Mezo diizeydeki e-liderlik, iste meydana gelen
degisikliklerin liderlik odaklarini ve mekanizmalarini nasil etkiledigidir.
Degisiklikler arasinda kuruluglarda bilgi kullaniminin - artmasi, daha
fazla seffatlik, sosyal aglarin artmasi, siirekli iletisim ve irtibat araglarinin
artan kullanimi yer almaktadir. Makro diizeyde e-liderlik, e-liderligin
organizasyonel degisim ve doniigiimdeki stratejik etkilerini ifade etmektedir.
Stratejik etki, organizasyonlardaki stratejik degisim ve dontistimlerin yan
sira organizasyonlarin pazarlar iginde ve arasinda birbirleriyle nasil iligki
kurduklarini da i¢ermektedir. (Li ve digerleri, 2016: 188-190).

E-liderlik uygulamalarinda liderler ve takipgiler bilgiye ve birbirlerine
daha fazla erigime sahiptir. Liderlik giderek daha alt diizeylerdeki birimlere,
miigterilere ve tedarikgilere dogru yogunlagmaktadir. En kidemli liderlerin
bile takipgileriyle gegirebildikleri zaman ve temas miktar: artabilmektedir.
Liderlik, geleneksel, orgiitsel ve toplumsal sinirlar1 agan aglar yaratmakta
ve bu aglarda varligini sitirdiiriilmektedir. Takipgiler karar alma siirecinin
daha erken agamalarinda bilgi sahibi olabildikleri i¢in bu durum potansiyel
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olarak liderlerin giivenilirligini ve giiciinii etkilemektedir. Sinirl kaynaklara
sahip etik olmayan liderler ¢ok daha genig bir takipgi kitlesini olumsuz
etkileyebilmektedir (Avolio ve Kahai, 2003: 332).

E-liderlik sadece belirli araglar ve iletigim olaylariyla ilgili degildir.
Yiiksek verimlilik seviyelerine yol agan, giderck daha yaygin hale gelen bir
yiiksek iiretkenlik, diigiik i goren devri, yiiksek moral gibi dijital ortam
yaratmakla ilgilidir. TIletisim teknolojilerinin hizla gelisen dogasi, bir
liderin bu teknolojileri benimseme yetenegine giiglii bir vurgu yapilmasini
gerektirmektedir (Roman ve digerleri, 2018: 2).

Girigimci, yonetici, dijital girisimci ve liderin geleneksel rolleri ile yeni
sekillenen e-lider kavrami ve rol ve sorumluluklarinin etki alanlar1 Sekil
1.de gosterilmigtir. Bilgi ve iletigim teknolojisinin sagladig: bilgi ekonomisi,
bireysel liderlikten ziyade kolektif liderlige odaklanmay1 artirmug, liderlik tek
bir kigiyle veya bir rolle yiiriitiilmek yerine giderek organizasyonun tiimiine
yayimugtir.

E-LIDER

-

LIDER

— . DIJITAL
s GiRisiMcCi

Sekil 1. E-Liderlik Alanwmwm Daba Geleneksel Rollerle Kesisimleri
Kaynak: Radman, 2020: 14.

3. Geleneksel Liderlik ve E-liderligin Karsilastirilmasi

Bagarili liderligin en 6nemli kosulu etkililiktir. Son yillarda, bilgi ve
iletisim teknolojilerinin yaygin ozellikleri, isletmelerin kendilerini organize
etme geklini degistirmig, liderler ve takipgiler arasindaki iliskiye giderek artan
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bir yogunlukla niifuz etmistir. Bu nedenle, liderlik halen yeni bilgi ve iletigim
teknolojileri araciligiyla gelismekte ve liderligin uygulanma bi¢iminde siirekli
bir degigiklik gerektirmektedir (Torre ve Sarti, 2020: 2).

E-liderligin gergeklestigi e-ortamda takipgiler ve lider arasinda sadece
iletisim degil, bilginin toplanmasit ve yayilmasi da elektronik olarak
gerceklesmektedir. E-ortamda yer alan sanal liderler igleri ve yeni ig
modellerini gelistirmek, takipgileriyle iletisim kurmak igin yeni teknolojileri
kullanmaktadirlar. Uzaktan liderlik veya sanal liderlik teknolojideki ilerleme
nedeniyle ¢ogunlukla e-ticarette goriilmekte ve geleneksel liderligin yerini
almaktadir (Renu, 2014: 88).

Liderlik kisaca “bir kiginin ortak bir hedefe ulagmak igin baska bir birey
veya grup lizerinde etkisini ortaya koydugu ve bu etkinin etkili bir sekilde
kullanildigy stire¢” olarak tanimlanabilir (Ahuja ve digerleri, 2023). Lider,
sozliik anlami ile “bir grup insam, ozellikle bir tilkenin, bir orgiitiin vh. baskanin
yometen kigi” liderlik ise “lider olma yetenegi veya iyi bir lidevin sabip olmas
geveken nitelikler”dir (Oxford Learner’s Dictionaries, 2024). Lider ve liderlik
kavramlar: tarih boyunca dénemin sosyal, kiiltiirel ve ekonomik 6zelliklerine
gore degisiklikler gostermistir. Insanlari belirlenen amaglar dogrultusunda
yonetmeye ikna etmek olan liderlik, yalmzca unvan ya da pozisyon degil,
lider ile takipgileri arasinda kurulan iligki ve kargilikli etkilesimin niteligi ile
ilgili bir iglevdir. Bu baglamda liderlik hem organizasyon yapist ile ilgilidir
hem de belirli amaglar etrafinda bireyle tarafindan belirli bir kigiyi takip
etmek maksath ortaya ¢ikan bir siiregtir. (Tiftik ve digerleri, 2015: 312).

Covidl9 pandemisi organizasyonel ¢aligma yapisini degistirdigi gibi
uzaktan galigmaya gegis nedeniyle ¢aligma seklini de degistirmig, dijital
teknolojilere daha fazla 6nem verilerek yeniden yapilanmaya yol agmistir.
Bu degisim esneklik, ¢alisan etkilesimi ve liderlik tarzlarini da etkilemistir.
Uzaktan galigmada, kaynak kisitlamalar1 gibi nedenlerle zorluklar yaganmus,
calisanlar ¢aligma alanlarin aile tiyeleriyle paylastigr igin birtakim aksamalara
neden olmustur. Ayrica, pandemi sirasinda ¢aliganlar diigitk moral, stres,
motivasyon eksikligi ve ig gilivencesizligi gibi ¢ok sayida zorlukla kargt
kargiya kalmugtir. Ancak zaman gegtikge, yoneticiler ve kuruluslar, ¢aliganlara
teknoloji ve kaynaklar saglayarak uzaktan g¢aliyma sirasinda kargilagtiklar
zorluklar1 en aza indirmeye galigmuglardir. Calisanlar ise ig-yagam dengesini
koruma konusunda da dikkatli hale gelmistir. Liderlik, ¢alisanlarin bu
zorluklarin tistesinden gelmelerini saglamada hayati bir rol oynamug, bagarili
liderler, ¢alisanlarinin streslerini hafifletmek ve endigelerini gidermek igin
etkin iletigim kurmus ve galiganlarda 6z yeterliligin olugturulmasina katki

saglamistir (Colak ve Alper, 2022).
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Geleneksel liderlikte oldugu gibi e-liderligin amaci bir organizasyonun
yapist tarafindan tanimlanan organizasyon iiyeleri arasindaki iliskileri alip
gelistirmektir. Ancak, e-liderlik, bilgi teknolojisi temelinde yiiriitiildiigiinden
bir liderin takipgileriyle iletigimi yalnizca bilgi teknolojisi araciligiyla
gergeklegsmekle kalmamakta, aymi zamanda organizasyonel c¢aligmayl
desteklemek igin gereken bilgilerin toplanmasit ve yayimasi da bilgi
teknolojisi araciligiyla gergeklesmektedir. Ornegin, katilimer bir e-lider, nihai
bir karar vermeden Once kiiresel bir sanal ekibin {iyelerinden goriig almak
i¢in sohbet odalar1 kurabilmekte, fikirlerini serbest¢e bildirmelerine imkan
saglayabilmekte, tartigmali bir sorunla karg1 kargiya kaldigt durumlarda, anket
veya oylama vasitastyla goriiglerine bagvurabilmektedir. Her durumda lider,
takipgilerini bilgilendirmek ve yonlendirmek amaciyla teknoloji araciligryla
onlarla etkilesime girmektedir (Avolio ve Kahai, 2003: 326).

E-ortamlarda da tutku, baghlik, disiplin, karizma gibi ¢aglar boyunca
liderler tarafindan sergilenen 6zelliklere benzeyen 6nemli liderlik 6zellikleri
vardir. Kaldr ki her yerde gegerli olan kiiresel bir e-liderlik modeli de
yoktur. Kurulug yapilari, teknoloji kullanimi, kaynaklar ve ig modelleri gibi
farkliliklar nedeniyle global bir e-liderlik modeli tanimlanamamaktadir.
Geleneksel liderlerin 6zellikleri ¢ogunlukla e-liderler i¢in de gegerli olsa
da bunlar arasindaki temel fark, beceriler, tutumlar, bilgiler ve en son
teknolojinin kullanimi agisindan mesleki ve kigisel deneyimlerde mevcuttur
(Renu, 2014: 89). Yeni liderlik stili tilkeden iilkeye, kiiltiirden kiiltiire ve
sektorden sektore de degisebilmektedir. E-liderlik gelismekte olan {iilkelerde
daha az ilgi gormektedir. Ekonomik ve teknolojik olarak gelismig toplumlar
ile bilgi teknolojisi kullanimu ileri seviyede olan kuruluglarda e-liderlik daha
yaygindir (Mohammad, 2009: 7).

Liderlik, orgiitsel hedeflere ulagmak igin bir etkileme siireci olarak ele
alindiginda geleneksel galiyma ortaminda, bu etki sadece resmi liderler
tarafindan degil, ayn1 zamanda resmi otoritesi olmayan ¢alisanlar tarafindan
da uygulanmaktadir. Uzaktan g¢aliymada, resmi liderlerin etkisi daha
belirgindir. Orgiitsel hedeflere ulagmak maksadiyla etkili ve iglevsel sanal
ekipler olusturmak igin liderin ¢alisanlarini etkilemeleri gereklidir. Bu nedenle
liderler gorevlerini yerine getirmek igin bagkalarini etkileme yetenegini de
gelistirmelidir (Contreras ve digerleri, 2020: 4).

Bilgi teknolojisi araciligiyla saglanan liderlik, 6zellikle sanal etkilegimler
daha teknolojik hale geldikge, geleneksel yiiz yiize liderlikle ayni igerigi ve
stili sergileyebilmektedir. En kritik fark, liderin varligini hissettirmesinin yani
sira liderin iletigimin erigimi, hizi, kalicihigr ve algisi olarak tanimlanmaktadir

(Avolio ve Kahai, 2003: 327). Sanal bir baglamda liderlik islevleri, her
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bir bireye ayr1 ayr1 e-posta gondermek veya telefon goriigmeleri yapmak
gibi her iiyeyle 6zel olarak ayri etkilesimleri siirdiiriirken tiyelerle sanal bir
konferans toplantisi diizenlemek gibi tiim sanal ekibe yonelik davraniglar: da

icerebilmektedir (Elyousfi ve digerleri, 2021: 512).

Gelencksel liderlik ve e-liderlik arasindaki temel farklar bes madde altinda
toplanmistir (Renu, 2014: 90-91):

1. Tletisim Tiirii: Geleneksel liderlikte yiiz yiize iletigim, lider ve takipgileri
arasinda gergeklesirken, e-liderlikte yiiz yiize iletisim ger¢eklesmez, iletigim,
lider ve takipgileri arasinda elektronik ortamlar aracihiiyla gergeklesmektedir.

2. Uyeler: Ana iiyeler geleneksel liderlikte lider ve takipgileri, e-liderlikte
ise sanal lider ve sanal takipgiler olarak adlandirilir.

3. Nitelikler: Her ikisinin de nitelikleri aynidir, ancak e-liderlikteki
tiyeler, geleneksel liderlikten farkli olarak yeni ve modern bilgi ve iletigim
teknolojileri hakkinda bilgi sahibi olmalidir.

4. Mekan: Geleneksel liderlik, lider ve takipgileri tarafindan igi yapmak
i¢in belirli bir ofis veya mekan gereklidir. Ancak e-liderlikte belirli bir ofise
gerek yoktur.

5. Cahgyma siireleri: Geleneksel liderlikte tiim tyeler belirli kurallar
dahilinde mesai saatleri iginde kullamilabilir, ancak e-liderlik tiyelerinden
mesai saatleri diginda bile, haftanin 7 giinii, gliniin 24 saati hizmet
beklenebilmektedir.

E-igletme liderlerinin geleneksel igletme liderlerine oranla daha fazla insan
yonelimli, geleneksel isletme liderlerinin ise e-igletme liderlerine oranla daha
fazla ig yonelimli olduklar1 ortaya konmaktadir. Naktiyok (2006) tarafindan
yapilan aragtirmada e-igletmelerde faaliyet gosteren liderlerin 6z giiven,
yaraticilik, empati, risk alma, esneklik, 6z motivasyon, ikna kabiliyeti ve mizah
duygusu gibi liderlik 6zelliklerine geleneksel igletmelerde faaliyet gosteren
liderlere oranla daha fazla 6nem verdigi belirtiimektedir. Diger taraftan
geleneksel isletmelerde faaliyet gosteren liderlerin diiriistlitk, giivenilirlik,
ilham verme ve otorite/sertlik gibi liderlik 6zelliklerine e-igletmelerde faaliyet
gosteren liderlere oranla daha fazla 6nem verdigi savunulmugtur. Belitski
ve Liversage (2019) tarafindan KOBPlerde geleneksel doniisiimcii liderlik
faktorleri ile e-liderligin kargilagtirilmasi agagidaki gekilde gostermistir.
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Doniisiimcii Liderlik Faktorleri

E-liderlik Faktorleri

]

Vs

ideallestirilmis Etki
Giliven ve saygr, etik ve rol
modelleme ve vizyon.

ilham Verici Motivasyon
Yiiksck beklentilere ve paylasilan
vizyona dayali.

/

Ve

Entelektiiel Uyarim

Yaraticihik, yenilikgilik, varsayimlara

meydan okuma ve problem ¢ézme
i¢in yeni disiinee.

/

Bireysellestirilmis Degerlendirme
Kisisel ilgi, odiller, bireyler olarak
hareket eden insanlar ve kogluk

\

/
—

Stratejik Liderlik

Dijital Biling

is Zekas:

Sekil.2. KOBPlevde E-Liderligin Benimsenmesi

Kaynak: Belitski ve Liversage (2019: 67)

Giiniimiiz modern liderlik anlayig1 ile geleneksel liderlik arasindaki

uygulamada ortaya ¢ikan farkliliklar e-liderlik boyutunda irdelenerek agagida
tablo halinde gosterilmigtir:

Tablo 1. Geleneksel Liderlik ve E-Liderlik Karsdastwmast

Alan Geleneksel Liderlik E-Liderlik
Liderlik kavram: | Pozisyon, kisi Bireysel, ikili, sistemli
Liderlik hedefleri | Rasyonel ve planl Siiregsel geligim

Orgiit ortami

Kararli, anlagilir

Karmagik, dinamik, ag baglantil

Orgiit tasarimi

Mekanik tasarim baskin, bazi
organik tasarimlar

Daha diiz, daha esnek hiyerarsi,
cesitli tasarimlar.

Karar verme

Komuta zinciri, hiyerarsi

Daha fazla ortak karar alma

Liderin pozisyonuna ve

Liderin gorevine, duruma ve

tyilestirilmesi

Sorumluluk . Lo . 2
hiyerargiye gore mevcut roliine gore
Motivasyon Digsal motivasyon, gorev odakli | Insan odakhilik, i¢sel motivasyon
Hedef belirleme L Farkl: diizeylerde, kendi kendini
Yukaridan agagiya ..
ve ulagma yoneten
. Diizenli araliklarla yukaridan Gerg¢ek zamanlt ve galiganlardan
Bilgi L ) .
agagrya dogru agamali aktif olarak talep
Degigim Mevcut yapi ve siireglerin Mevcut yapi ve siireglerin

sorgulanmasi

Liderin zihniyeti

Zirvede olmak ve kontroli
elinde tutmak

Delege etmek, destek ve giiven
vermek

Kaynak: Wirtz (2021) ve Nientied ve Toska’dan (2022) fiydalanidavak gelistivilmistiv.
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4. E-liderligin Tarihsel Gelisimi

Liderligin hedefleri degismemis olsa da, e-liderler, geleneksel lider-
takipci iligkisini degistiren dijital iletigim yoluyla insanlar araciliiyla ig
hedeflerine ulagmaya galigmaktadir. Geligmig iilkelerde, otoriter liderlikten,
liderin giiciinii artik sadece kendi pozisyonuna dayandiramayacag bilgi ve
uzman temelli liderlige dogru bir ge¢is yasanmaktadir. Dijital ¢agda, fiziksel
igyerlerinin giderek sanal hale gelmesiyle kigisel temaslar azalmug, igler daha
fazla teknolojiye bagimli hale gelmistir. Tiim bu teknoloji temelli faaliyetler
ve siiregler birlestiginde, ortaya e-liderlik kiiltiiri ortaya ¢ikmaktadir
(Savolainen, 2014: 46).

Seksenli yillarda bilgi teknolojilerindeki hizli gelisme; endiistrinin
teknolojik degisimi, yeni ig tanimlamalari, etkili rekabet ve yeni ig firsatlari
olmak tizere ¢esitli avantajlar yaratmugtir. Bu nedenle, e-teknolojinin bagarili
bir sekilde yonetilmesi ve kullanilmasi i¢in, kuruluglarin farkli donanim ve
yazilim bilegenlerini biitiinlestirmeleri de 6nem kazanmistir (Mohammad,
2009: 4). Covid-19’un ortaya ¢ikmasiyla sosyal mesafe, saglikli bir 6nleme
yontemi olarak benimsenmig ve bu nedenle uzaktan ¢aligmayr zorunlu
kilmigtir. Bu degisim sadece kuruluglarin ¢aligma geklini degil, ayni zamanda
e-liderlige gegis siirecini de etkilemistir (Contreras ve digerleri, 2020: 2).

E-liderlerin ¢oziimleri tanimlamasi, siiregleri yonetmesi ve kurulugun
vizyon ve misyonuna uygun olarak sanal bir ortam kullanarak insanlart
yonetmesi gereklidir. Liderlikten e-liderlige gegis, heniiz kuruluglarin
e-liderligin bagarisini 6lgememesi nedeniyle baglangi¢ asamasindadir (Ahuja
ve digerleri, 2023: 1,2). Uluslararas1 aragtirmalarda 1990’i donemlerde
neredeyse hi¢ ele alinmayan e-liderlik konusunda ancak 2000’li yillarin
baginda az sayida makale yayinlanmig, 2010’dan sonra ise yayin sayist hizla
artmugtir. E-liderligin 2016-2017 yillarinda akademisyenlerin odak noktas:
oldugu, son yillarda ise ilginin yogunlagtig1 goriilmektedir. E-liderlik ile
ilgili en ¢ok aragtirma yonetim alaninda yapilmakta, bunu egitim, psikoloji,
isletme ve bilgi sistemleri gibi farkli disiplinler izlemektedir. Arastirma
gesitliliginin giderek artmasi e-liderlik kavraminin disiplinler arasi bir konuya
doniistiigiinii gostermektedir (Garcia, 2020: 23-26).

E-liderlikle ilgili baglangigtaki ¢alismalarin yogun bir kismu, sanal ekipleri
yonetmenin zorluguylailgiliydi. Ancak sonrasinda konuya olan ilginin artmasi
ile yapilan aragtirmalar sonucunda e-liderlik, “tutumlarda, duygularda,
diisiincede, davranigta ve performansta bir degisiklik yaratabilen bilgi ve
iletisim teknolojilerinin aracilik ettigi hem yakin hem de uzak baglamlara
gomiilii bir sosyal etki siireci” olarak yeni bir boyuta ulagtirilmigtir (Avolio
ve digerleri, 2014: 107).
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E-ortamin vyaratilmas: ve siirekli gelismesiyle birlikte, kuruluglarin
karmagiklig1 kaginilmaz olarak daha da artmugtir. Kavramlarin bagindaki “e”
harfi, internet devrimi bagladiktan sonra yayginlagmistir. Elektronik posta
(e-posta), “e” harfi ile kullamlan ilk kavramlardan olmugtur. Sonrasinda
e-ticaret, e-saglk, e-kitap, e-seminer, e-6grenme, e-devlet gibi e-liderlik
de bu devrimin bir pargast olmugtur. Liderin temel rolii ve sorumluluklar
degismemis, ancak liderin ¢aliganlariyla ayn1 ortamda olmadiklarinda nasil
etkili bir gekilde iletisim saglayabilecegi degismistir (Mohammad, 2009: 7).

Dijitallesme 1ile birlikte yasamaya bagladigimiz yogun iletigim ¢aginda
e-liderlik ¢ogu zaman bir tercih degil, kurulusglarin varliklarini ve rekabetlerini
stirdiirebilmeleri i¢in bir zorunluluk haline gelmigtir (Kayra, 2022: 291).
E-liderlik sanal iletigim, bilgi yonetimi ve teknoloji nedeniyle sistemin evrimi
olarak kabul edilmekte ve liderlik ile teknoloji arasinda stirekli bir etkilesim
ve kargilikli etkinin oldugu bir “toplam liderlik sistemine” yol agmaktadir
(Torre ve Sarti, 2020: 4).

5. E-liderligin One Cikan Ozellikleri

Dijital kanallar aracihgiyla insanlara liderlik etmek, liderlik ve yonetim
islevlerini birlestirmek igin daha da fazla gaba gerektirmektedir. E-liderler
performansi yonetmek, sorunlara ¢oziimler bulmak, baska bir diizeyde
ve genellikle eszamanli olarak misyon/vizyon olusturarak ekip kimligi
olusturmak, degerleri ve hedefleri paylasmak, giivene dayali bir ¢aligma
ortami yaratmak ve siirdiirmek zorundalardir. Etkili e-liderler diizenli olarak
iletisim kuran, ekip iiyelerinin sorularini yanitlayan, geri bildirimde bulunan,
talimat veren ve iiyelere samimi ama iddiali bir tonla yaklagan kisilerdir
(Darics, 2020: 7).

E-liderlikte yukaridan agagiya yonetim yerini katilimer bir yaklagima ve
duruma bagh anlayisa birakmaktadir. Dyjital liderler kog ve mentor roliinii
tstlenirken, ¢alisanlarina sorumluluklarini pay edip gorevleri devretmek
yerine proje ekiplerinde yer alarak birlikte ¢6zmeye tegvik etmektedirler.
E-mentorliik, dijital teknoloji araglarini kullanan ve uzaktan ¢alisanlarin
performansi agisindan biiytik ilgi goren sosyal bir yapidir. Mentorler,
daniganlarina rehberlik eden, 6nerilerde bulunan, kogluk yapan, gelistiren ve
caliganlar: tarafindan problem ¢6ziicii olarak kabul edilen kisilerdir. E-liderler,
destek ve egitim saglamak i¢in ¢aliganlarina mentorlitk yapmalidir (Ahuja ve

digerleri, 2023: 15).

Cok sayida liderlik taniminda en sik tanimlanan o6zellikler etkilesim ve
etkidir. Liderler ve takipgiler, liderlik siirecinin bir pargasidir ve liderlerin
kargilikli iliskiye dair algilar1 incelendiginde, takipgilerin odak noktasi
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oldugu varsayilmaktadir. Liderlik dinamik bir durumdur, statik ve kalici
degildir (Savolainen, 2014: 48). E-liderligin ozellikleri esas olarak liderligin
vizyonu ve misyonunda ve bilgi teknolojisinin gelistirilmesine olan baglilikta
goriilmektedir. Bu iki faktor, ozellikle bilgi teknolojisinin gelistirilmesinde
bagaris1 kanitlanmug cesitli alanlarda, ¢ok giiclii bir etkiye sahiptir (Sunarsi ve
digerleri, 2020: 473).

Sanalliderlerle ilgilenen akademisyenler lider davraniglarina odaklanmugtir.
Gorev odakli ve iliski odakli davraniglar olarak kategorize edilen liderlik
davraniginda gorev odaklilik, amag ve gorevlerin verimliligine ve bagarisina
odaklanirken; iligki odaklilik astlarin kendilerini ¢aligma grubunun bir pargasi
olarak hissetmelerine ve rahat hissetmelerini saglayarak onlara yardimci
olmaya ve desteklemeye odaklanmaktadir (Elyousfi ve digerleri, 2021: 512).

Insanlarin daha o6nceki yiiz yiize faaliyetlerinin aksine, islerinde ve
iliskilerinde teknolojik gelisimlere uyum saglamalar1 6nem arz etmektedir.
Bunu yaninda temel liderlik becerilerinden biri olan giiven ingas1 son
zamanlarda liderler i¢in insani bir entelektiiel kaynak ve beceri haline
gelmigstir (Savolainen, 2014: 46). E-liderler, ¢alisanlarin endiselerini agik¢a
paylagabilecekleri bir platform saglanmasi igin ¢aliganlar arasinda giiven
olusturmaldir. Giiven, ¢alisanlarin sadakatini ve performansini saglayacaktir,
cinkii caliganlar lidere inandiklar1 zaman liderlerini takip edeceklerdir.
E-liderler, i 6zerkligi saglayarak giiven inga edebilecek ve ekip etkinligini ve
performansint iyilestirebileceklerdir.

Lider, takipgileri ile ne kadar ¢ok etkilesimde bulunursa etkisi o kadar
fazla olacaktir. Liderleri ile kaliteli ve olumlu iliski kurabilen, iletisim ve
etkilesimleri fazla olan ¢alisanlar motivasyon ve verimlilik gibi konularda
avantajli konumdadirlar. Bu durum ¢aliganlarin daha yiiksek oOrgiitsel
baglilik, performans gibi kisisel ve davranigsal 6zelliklerine olumlu olarak
yanstyacaktir (Sundu, 2021: 254).

Tletigim, basarih liderlik igin en 6nemli diger araglardan biridir. E-liderler,
caliganlart motive etmek ve performanslarini artirmak igin iletigimi etkin bir
arag olarak nasil kullanacaklarini bilmelidir. Sanal bir ¢aligma alaninda iletisim,
video konferans ve diger bilgi ve iletisim teknolojisi araglart kullanilarak
ger¢eklesmektedir (Ahuja ve digerleri, 2023: 15). Takipgileriyle etkili ve
tutarl bir iletigim kuran liderler giiglii performans gostermektedir. Yiiz yiize
toplantilarin yoklugunda, sanal ekip liderleri daha gayri resmi gibi goriinse
de ekip iiyelerini etkilemek igin etkili iletisim becerilerine sahip olmalar1
gerekir. Bilgisayar tabanli iletigimin, fikir tiretmede yiiz yiize ekiplerden daha
iyi performans gosterdigi savunulmaktadir. Etkili sanal ekip liderleri diizenli,
ayrintil ve hizli iletigim saglamada ve ekip iiyelerinin rol ve sorumluluklarini
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ifade etmede bagarilidir. Takim performansi, tiyeler arasindaki etkili iletigim
ile de pozitif iliskilidir. Daginik olmasina ragmen global sanal ekiplerde, ekip
tiyeleri liderin kendilerine deger verdigini hissettiginde, bu davraniglar ekibin
potansiyelini etkinlegtirmelerine olanak taniyacaktir (Elyousfi ve digerleri,
2021: 511).

Etkili e-liderlik bilgi ve iletigim teknolojilerinin kullaniminin yani sira
ayn1 zamanda bu medyanin en iyi avantajlar1 sundugunda, ihtiyaca gore en
uygun olant segmeyi, daha uygun oldugunda yiiz yiize iletisim kanallarini
kullanmay1, amaglara gore mesafeli ve mesafesiz yontemleri entegre etmeyi
ifade etmektedir (Contreras ve digerleri, 2020: 6). Daha giiglii e-liderlik,
birden fazla bilgi ve iletisim teknolojisinin st diizey kullanimini, geleneksel
medyanin segici kullanimini ve iletisim zenginligi elde etmek igin iletigim
kombinasyonlarinin  kullanimini  gostermektedir. Daha yiiksek diizeyde
e-liderlige sahip ekipler de daha fazla iletigim medyas1 kullanma egilimindedir
(Wang ve digerleri, 2023: 105).

Degisim yonetimi, sanal ¢alisanlar1 yonetmenin en 6nemli faktoriidiir.
E-liderler degisimi anlayip en etkili sekilde yonetmeli, ¢alisanlart degisime
yonlendirmeli ve galisanlar i¢in degisimi sorunsuz hale getirmelidir. Rol
netligi de ayni derecede 6nemlidir, ¢linkii degisim ¢aliganlarin beklentileri ve
rollerinde bazen kafa karigiklig1 yaratabilmektedir (Ahuja ve digerleri, 2023:
15).

Ne kadar gok teknoloji kullanilmig olursa olsun, insanlarin organizasyonun
onemli bir pargasi olduklarint hissetmeleri ve bu sekilde taninmalar1 6nemlidir.
Yaptiklarinin bir fark yaratacagina inanmalar1 gereklidir. E-liderler, yalmzca
bir kurulugun nereye gittigini degil, aym1 zamanda oraya nasil gidilecegini
de agikhiga kavugturarak iiyelere yardimci olmalidir (Alfehaid ve Elshafie,
2019: 24). Liderlerin, ¢ahisanlar: bilgi ve iletisim teknolojisinin kullanimi
konusunda egitmesi gereklidir. Uzaktan ¢alisma, ¢aliganlarin ekipler halinde
iletisim kurmak ve ig sunmak igin pek g¢ok dijital platformu kullanmasini
gerektirdiginden ¢aliganlar bu platformlart ve diger yazilim ve ¢evrimigi
araglart kullanmak igin egitilmelidir. Liderler, ¢alisanlara egitim vererek, is
Ozerkligi saglayarak ve ¢aliganlarin duygusal refahini iyilestirmek i¢in onlar1
takdir ederek destek olmalidir. Bir lider, bir teknoloji saglayicist olarak
hareket etmeli, modern teknoloji hakkinda bilgili olmali ve ¢aliganlari da aym
konuda tegvik etmelidir (Ahuja ve digerleri, 2023: 15).

Van Wart ve digerleri (2019: 92-93) ve Renu (2014: 90-91) tarafindan
yapilan aragtirmalar dogrultusunda e-liderligin sahip olmasi gerekli yetkinlik
ve beceriler alt1 boyutta toplanarak agagidaki tabloda agiklanmugtur:
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Tablo 2. E-liderlik Becerileri

E-beceriler iyi e-becerilerin tanimi

e Iletigim netligi saglama
Yanlig iletisimden kaginma
Tletigim akiginin yonetimini gergeklestirme

e-iletigim becerileri

Lider destegi saglama

Tyi egitimli olma

Farklr alanlar hakkinda bilgi sahibi olma

Kendine 6zgii fikirlerini takipgilerine aktarma ve ikna etme
Sanal galigmay1 etkin bir sekilde izleme ve yonetme

e-sosyal beceriler

Takim motivasyonu saglama
Ekip sorumlulugu yayma

Ekip ve ekip iiyesi tanima

Farkli departmanlarda ¢aligabilme

e-takim olugturma
becerisi

Degisiklik yonetimi

Kiiresel ve ok kiiltiirlii zihniyete sahip

7/24 oryantasyon

Esnek

Yenilikgi

Insanlari modern teknolojiyi kullanmaya tegvik eden

e-degisim yonetimi
becerisi

Bilgi ve iletisim teknolojilerinde gelismeleri takip eden
Geleneksel ve sanal yontemlerini harmanlayan

Temel teknolojik anlayig sahibi

Teknolojik giivenlige 6nem veren

e-teknolojik beceriler

Sanal ortamda giivenilir
e-gilivenilirlik e Is-yagam dengesini saglayan
o Cesitlilik yonetimi

Kaynak: Van Wart ve digerleri, (2019: 92-93), Renu (2014: 90-91)

Roman ve digerleri (2018) tarafindan yapilan ¢aliymada, bu e-liderlik
yetkinlikleri arasinda agik ve birbirine bagh iliskiler oldugu, alti boyutun
hepsinde miitkemmellik beklenmese de, alti boyuttan herhangi birinde
onemli bagarisizliklarin bir e-lider olarak liderlik etkinligini olumsuz yonde
etkileyebilecegi savunulmaktadir. E-liderligin tiim yonleri, gliniimiiziin
dijital ve teknolojik igyerlerinde liderlerin ihtiyag duydugu elektronik
sorumluluklart yerine getirmede 6nemlidir. Bu nedenle herhangi bir yoniin
eksikliginin kisa vadeli liderlik bagarisizliklarina yol agmasa da liderin uzun
vadeli liderlik etkinligini 6nemli 6lglide azaltacag: iddia edilmistir.

6. Sanal Calisma Ekipleri

Tleri bilgi teknolojilerine biiyiik 6l¢iide bagimli olan, iletigim baglantilariyla
zaman, mekin ve organizasyonel sinirlar arasinda galisan, birbirine bagimh
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birey gruplari olan sanal ekipler son yillarda 6zellikle gok uluslu kuruluglarda
giderek daha yaygin hale gelmiglerdir. Sanal ekipler seyahat siirelerinin ve
maliyetlerinin 6nemli 6lgiide azalmasina olanak saglamugtir. Konumdan
bagimsiz olarak diinya ¢apindaki yeteneklere erigmeyi ve onlari ige almayi,
bunlarin uzmanlklarindan yararlanmayr kolaylagtirmugtir. Ekip tyelerinin
tarklilagmasina olanak saglamasi ve farkli bakig agilarini birlestirme potansiyeli
nedeniyle yaraticilig ve yeniligi tegvik etmigtir (Cortellazzo, 2019: 13).

Sanal ekipler, “ieri bilgi teknolojilerine biiyiik olgiide bagumly olan iletisim
bagjlantilaryyla zaman, mekin ve organizasyonel simrlar avasimda calisan birbirine
baypomby bivey gruplary” olarak tanimlanmaktadir. Sanal ekipler, teknolojilerin
gelismesi ve kiiresellesmenin bir sonucu olarak kuruluglar ve egitim kurumlari
tarafindan giderek daha fazla kullanilmaktadir (Garcia, 2020: 21). Sanal ekip
kavrami yap, iletisim, sanallik dereceleri, ¢ok kiiltiirliiliik, giiven olusturma,
etik gibi birgok farkli agidan incelenmektedir (Trivedi ve Desai, 2012: 25).

Sanal ekip galigmasinin 6nemli bir boyutu iletigimdir. Ekip ¢aligmasinin
bagarili bir sekilde islemesi i¢in ekip tiyeleri arasindaki iletigim 6nemlidir.
Sanal ekiplerdeki iletigimsel zorluklar: ile diisiik performans arasinda iligki
oldugu bulunmustur. Daha zengin iletisim ortamlari, sanal ekip galigmasi
i¢in avantajlar sunacak, bu ortamlarin daha genig kullanilabilirligi sanal
ekiplerin iletisim sorunlarinin ¢ogunun tstesinden gelecektir (Anderson ve
digerleri, 2007: 2560).

Tipik olarak, sanal ekipler, ekibe 6zgii hedeflere ulagmak igin etkili
bir gekilde gabalarken kurumsal sinirlardan, cografi konumlardan ve saat
dilimlerinden bagimsiz olarak ¢aligmaktadir. Bir biitiin olarak, orgiitsel
ortamlarda, diinya genelinde geleneksel yiiz yiize iletisimden ziyade
clektronik araglar araciigiyla gergeklesen iletisime artan bir bagimlilik
olmugtur. Teknolojik degisimler, iiyeler farkli zaman dilimlerine kiiresel
olarak dagimis olabileceginden, 7/24 ¢alismay1r saglayan sanal ekipler
aracih@iyla isi kiiresel olarak yonetmeyi miimkiin kilmigtir (Trivedi ve
Desai, 2012). Sanal ekip iiyeleri farkli projelere kolayca katilabilmektedir,
giinkii baz iiyeler birka¢ ekipte uzman olabilmektedir. Sanal ekipler, en son
bilgilerden ve ¢alisma diizenlemelerinden, bilgi ve iletisim teknolojilerinin
artan uygulamalarindan yararlanarak ortamin degigen gereksinimlerine daha
kolay yanit verebilmektedir (Lilian, 2014: 1253).

Sanal ekipler, zaman ve mekan sinirlamasinn iistesinden gelebildikleri
i¢in yayginlagmaya ve geleneksel takimlarin yerini almaya baglamistir. Sanal
takimlarin iletigiminde, bilgi aligverigini kolaylagtirmak i¢in kullanilan iletigim
teknolojileri 6nemli bir rol oynamaktadir. Tletigim igin gelismis teknolojiyi
esas alan sanal ekipler, ig birligi ve is etkinligini miimkiin kilmakta, esnek
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altyapi sayesinde maliyeti diigiirmekte, zamandan tasarruf saglamakta, bu da
tiretkenligi artirmaya yardimcr olmaktadir. Sanal ekipler, iglevsel uzmanlik,
organizasyonel uzmanlik ve bolgesel uzmanlik gibi farkli uzmanhklardan
yararlanma ve bunlar1 biitiinlegtirme konusunda bagarili olarak goriilmektedir.
Ancak, sanal ekipler, ¢esitlilik, giiven sorunlar1 ve fiziksel alana dagilmug ekip
tiyeleri nedeniyle bazi1 zorlukla da karg1 kargryadir. Bunlar; diigiik performans,
giiven eksikligi, iletisimsizlik ve grup i¢i gatigma olarak siralanabilmektedir
(Kashive ve digerleri, 2022: 278, Elyousfi ve digerleri, 2021: 511).

Sanal ekiplerdeki bireyler kendi programlarina gore ve daha 6zgiir bir
bigimde iglerini yerine getirebildikleri igin esnek bir ortamda galigmaktadirlar.
Bu esnekligin yaninda sanal ekip iiyeleri arasindaki kiiltiirel, mekansal,
zamansal vb. gibi farklihiklarin olmast nedeniyle e-liderlik kavrami 6nemli
hale gelmektedir (Kayra, 2022: 291).

7. E-liderligin Zorluklar1 ve Sorunlar

E-liderleri en ¢ok etkileyen ii¢ faktor grubu vardir. Birincisi, bir e-liderin
yetenegini etkileyen kisilik 6zellikleridir. Tkincisi, teknolojilerin benimsendigi
organizasyonel ortamdir. Ugiinciisii, ne kadar rekabetgi oldugu, kiiltiirii, yeni
teknolojilerle ilgili diizenlemeleri ve isletmelerin bunlari nasil uygulayabilecegi
ve benimseyebilecegi degiskenlerini igeren girigimcilik sistemidir. Dijital
cagda, bu ii¢ ozellik bir organizasyonda liderlerini gii¢lendiren 6nemli
dinamik yetenekler olarak ortaya ¢ikmaktadir (Belitski ve Liversage, 2019:
66).

E-liderler giiven, iletisim, mesafe ve zaman, cesitlilik gibi sorunlar
ile kargilagabilmektedir (Lilian, 2014: 1256-1259). Ashinda geleneksel
ve e-liderlik benzer zorluklarla kargi kargiyadir, ancak dogrudan etkilegim
veya denetim olmadigindan e-liderlik i¢in zorluklar farkl sekillerde ortaya
¢tkmaktadir. Bu nedenle, e-liderlerin e-ortam engellerini agmak igin yeni
beceriler geligtirmeleri gerekmektedir (Alfehaid ve Elshafie, 2019: 25).

Bilgi teknolojisine dayali modern bir organizasyondaki sorunlarin %90
teknoloji tarafindan degil, yonetim tarafindan yaratilmaktadir. Dolayistyla
dyjital gagda becerilerin geligtirilmesinde ve 6grenmede yeni bir paradigmanin
ortaya ¢iktigini soylemek yerinde olacaktir (Sunarsi ve digerleri, 2020: 473).

Mesafe ve Zaman

Mesafenin, liderligin giiven gelisimine katkisi iizerinde olumsuz etkisi
bulunmaktadir (Alfehaid ve Elshafie, 2019: 25). Cograti dagilim genellikle
ekip tiyeleri arasindaki kiiltiirel ¢esitliligi ve zaman farkhiliklarini ifade eder,
bu da liderlerin ekip ruhu ve giiveni olugturma ve siirdiirme becerisini
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etkileyebilmektedir. Paylagimsal liderlik durumlarinda bile mesafe, liderlik
etkinligini olumsuz etkileyebilir. Liderlerin sanal ekip tiyelerinin davraniglarini
tiziksel olarak gozlemleyememesi, ekibin diigiincelerini, duygularini, ruh
hallerini ve eylemlerini anlamak igin sozlii ipuglarini, yiiz ifadelerini ve diger
sozsiiz iletisimlerini etkin kullanamamas: e-liderligin zorluklarindandir. Bu
durum bilgiyi tiim ekip iiyelerine dagitamama, bilginin aciliyet diizeyini
veya Onemini anlayamama, iletememe ve gelismeleri yorumlayamama gibi
iletigim sorunlarina yol agabilmektedir (Cortellazzo, 2019: 14).

Bilgi ve iletigim teknolojilerindeki yenilikler liderligi daha onemli hale
getirmektedir. Yeni gagda liderin odaklanmasi gereken en 6nemli hususlardan
bir tanesi de ekip yonetimidir. Caliganlarin is becerilerini degistiren yeni
teknoloji, geleneksel yapilardaki ekiplerin yerini sanal takimlara birakmasini
saglamaktadir. Sanal takimlarin yonetimi geleneksel ekip yonetiminden
tarkli hale gelmistir. Bu degisimin basarili yonetilebilmesi igin liderlerin
goz oniinde tutmalar1 gereken en kritik faktor orgiitlerin verimliligidir
(Geng, 2020: 85). Ekip tyeleri arasindaki yiiz yiize iletisgim kisitlandigindan
uzak mesafe performans ve ekip yonetimini etkilemektedir. Liderlerin
ekip iiyelerinin performansini izleme ve i§ sorunlarina ¢oziim uygulama
yetenegi, yiiz yiize temas eksikligi nedeniyle ciddi gekilde kisitlanmistir.
Sanal ekip liderlerinin takip, kogluk ve gelisim iglevlerini yerine getirmede
yasayabilecekleri zorluklar yoneticilerin uzaktan galiyma konusundaki isteksiz
ve endiseli olmalarina neden olmaktadir. (Mohammad, 2009: 10,11).

Giiven

Liderlik, nihayetinde insanlar1 ¢aligma ve kararlara dahil etmeyi, onlar
belirli bir hedefe veya sonuca ulagmaya yonlendirmeyi igermektedir. Oziinde
liderlik, iligkilerin gelistirilmesiyle ilgilidir. Bilgi teknolojisi araciligiyla,
liderler etkili bir sekilde liderlik etmek i¢in iligkiler kurmak zorundadir. Etkili
e-liderlik igin giiven iligkileri kurmak anahtardir (Avolio ve Kahai, 2003:
331). Son zamanlarda, giiven e-liderligin merkezi sorunu haline gelmigtir.
Giivenen takipgiler hem ig hem de 6zel yasamla ilgili konularda daha agik
bir sekilde konugmaya tegvik edilmektedir. Liderler isle ilgili konularla
ilgilenmenin yant sira, takipgiler ile daha gayri resmi bir sekilde de iletigim
halinde olabilmektedir (Savolainen, 2014: 48-57).

Liderle etkilesime giren ¢aliganlar bazi1 durumlarda teknoloji aracihigiyla
paylagtigr goriislerinin daha az Onemsendigini hissedebilecektir. E-lider,
gevrimigi ve yiiz yiize takipgilerle iligkilerin nasil dengelenecegini bulmal
ve her biriyle egit zaman planlamasinin uygulanabilir olamayabilecegini
calisanlara izah edebilmelidir. Lideri yanlig degerlendirme potansiyeline

sahip olan uzak takipgi, “lider umursamiyor ve ben de onun pesinden
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gitmemeliyim” seklinde degerlendirmelere kapilabilecektir (Avolio ve Kahati,
2003: 331).

Giiven, lider ve takipgi arasindaki ig birliginde bir bag ve duygusal
birlestiricidir. Giiven, iliskilerin isleyisini destekler. E-liderler, farkls etkilesim
bigimlerinde takipgilerine giiven olugturur. Etkilesimin siklig1, prosediirleri
ve normlart da 6nemlidir. Zayif iletigim, giivenin bozulmasina ve hatta giiven
ihlaline yol agabilir. Giivensizlik, organizasyon iginde ve ilgili iliskilerin
otesinde genig bir alana niifuz edebilir. Diigiik giiven ortami yayilma
egilimindeyse, sonuglar organizasyonda olumsuz ve zararh olabilir. Giiven
olusturmaya yonelik e-lider-takipgi etkilesiminde, etkilesimlerin bigimleri,
siklig1 ve kalitesi, duruma, araglara, iligkilere, iletigimin kalitesine ve sikligina
ve soz konusu diger spesifik konulara baglt olarak degisim gostermektedir
(Savolainen, 2014: 51).

Iletigim ve Etkilegim

Insan iligkileri ve etkilesim e-liderin kargilastig1 zorluklardandir. E-liderin
etki yaratmast igin ihtiyaci olan siire, daha az kigisel toplantilar yapilabildigi
icin genellikle daha kisadir. Tletigim sorunlart ve yanlis anlagilmalar siklikla
e-liderlikte en sik kargilagilan sorunlar olarak goriilmektedir. Bu nedenle,
e-liderlerin takipgileri ile sik sik iletisim kurmalar1 ve gonderilen mesajlarin,
takipgi veya liderin kastettigi sekilde yorumlanmayabilecegi riskini dikkate
almalar1 faydali olacaktir (Alfehaid ve Elshafie, 2019: 25).

Ekip iiyelerinin teknolojiyi bir arag olarak kullanarak, iletigim kurarken
zorluklarla kargilagabilecegi kagimilmazdir. Aragtirmalar, Y kusaginin
teknoloji kullanimindaki adaptasyonunun, daha yaglh tiyelerine kiyasla daha
hizli ve etkin oldugunu gostermektedir. Y kugag, bilgisayarlarla ve teknolojik
araglarla biiyiiyen ilk nesil oldugundan teknolojiyi kullanma ve benimseme
konusundaki tutumlar1 6nceki nesillerden farkhidir (Elyousfi ve digerleri,
2021).

E-lider, giiven olugturmak, motive etmek ve kurulusun vizyonunu
takipgilerle paylagmak i¢in onlarla iletisim kurarak insanlar etkilemektedir.
E-liderin, teknolojik iletisiminde daha kisitli fiziksel mevcudiyeti, kisith beden
dili, jestler ve ses tonunun daha az etkileyici olmasi nedeniyle takipgilerle
iligki kurmak i¢in daha fazla ¢aba sarf etmesi gerekebilmektedir (Cordery
ve Soo, 2008). Ayrica, organizasyonlarin, igyerlerinin ve ¢aligma saatlerinin
sinirlarinin degigmesi dijital tabanl iletigimde liderler igin daha fazla baski
olusturmusgtur. Geleneksel liderlik yiiz yiize etkilegsime sahip oldugundan,
takipgiler liderden sadece bilgi, mesaj ve veri almak yaninda goriiniirliik de
beklemektedirler (Savolainen, 2014: 48).
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Sanal ekip liderlerinin, iletisimdeki aksakliklart 6nlemek ve daha canli,
acik bir iletisim elde etmek i¢in, dogru iletisim araglarini segmeleri, iglevleri
ve araglar arasindaki etkilesimi iyi bilmeleri, farkli 6zelliklere sahip birden
fazla kanal kullanmalar1 gereklidir. Sanal ekipler genellikle farkli egitimsel,
islevsel, cografi ve kiiltiirel ge¢mislere sahip bireylerden olugmaktadir. Bu tiir
bir heterojenlik yenilik¢i ¢oztimleri tegvik ederken diger yandan is birligini
de baltalayabilmektedir. Bu nedenle sanal bir ekip liderinin, farkls kiiltiirlerin
ozelliklerini tanimlamasi ve kiiltiirler arasindaki benzerlikleri ve farkliliklary
anlamasi gereklidir. Sanal ekipler yiiz yiize etkinliklerden yararlanma sansina
sahip olmadigindan, liderin kigisel diigiincelerini sanal olarak paylagmasi,
yonetmesi ve her ekip iiyesinin uzmanlhigini ve becerilerini net bir sekilde
anlamasi 6nemlidir (Cortellazzo, 2019: 14).

Iletigim teknolojisi igin asenkron teknolojinin (e-posta, sesli posta ve web
i birligi) yaninda senkron teknolojinin de (telefon, konferans goriigmesi
ve video konferans) kullanimi yayginlagmistir. Kashive ve digerleri (2022:
291) tarafindan yapilan ¢alismada sanal ekiplerde senkron teknolojinin daha
tazla kullanildig1, ekiplerin ¢ogunlukla is birligi yapmak igin telefonlari,
konferans goriigmelerini ve video konferans gortigmelerini kullandigt
belirtilmigtir. Arastirma ile iletisim kalitesinin hem liderlik rolleri hem de
giivenin yardimseverlik, diiriistliik ve yetenek yonleri arasindaki iligkiye
kismen aracilik ettigi belirtilmigtir. Stirekli iletigim, giiven olusturmaya yol
agmaktadir. Ekip performansi igin kritik olarak goriilen e-giiveni olusturmak
tizere geligmig bilgi ve iletisim teknolojisi planlanmalidir. Ayrica liderlerin
catigmay azaltmak i¢in de sanal ortamdaki rolleri netlestirmeleri gereklidir.

E-liderlik ile bilgi ve medyaya erisimdeki degisiklikler daha fazla is giictinii
birbirine baglamakta, bu nedenle bagkalarina ulagsmak daha kolay ve iletisim
daha kalic1 hale gelmektedir. Boylece tirtinlerin daha hizli ticarilegtirilmesi
ve daha uzak pazarlara ulagilmast miimkiin hale gelmektedir (Belitski ve
Liversage, 2019: 67).

Yonetim, Takip ve Otorite

Uzaktan ¢alisma, liderler igin yoneticilerden daha fazla zorluk
getirmektedir. Dagitilmug bir isgiicii, iletisim, performans yonetimi, egitim
ve iliski kurmada yeni ve daha karmagik yontemler benimsenerek yonetilmesi
gerekmektedir.

E-liderlik, liderlik ve teknoloji arasindaki etkilegimle ilgili oldugundan eski
birey merkezli liderlik kavramlarinin artik uygun olmadigy, bilgi ve iletisim
teknolojilerinin takipgilerin liderler iizerinde daha 6nce diisiiniilenden daha
fazla etki yaratmasina izin verdigi ve liderlerin otoritelerini kullanmalarinin
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zorlagtirdigr goriilmektedir. Caligan 6zerkligi arttikga, bir organizasyon
genelinde iletigim daha hizli ve daha kolay, bilgi paylagimi daha tiretken,
calisanlar daha daginik hale gelmekte, konumsal liderlerin resmi otoritesi

azalmaktadir (Gurr, 2006: 161).

Giiniimiizde, bir yoneticinin eyleminden memnun olmayan herhangi
bir ¢alisan, iletisim araglarimi kullanarak {ist yonetim ekibiyle irtibata
gegebilmekte, belirli kesimlere gesitli mesajlar gonderebilmekte veya
sosyal medya paylagimlar1 gibi farkli eylemlerde bulunabilmektedir. Bu tiir
etkilesimler kargisinda ise ¢alisana destek gruplari ve olusumlar kolaylikla
ortaya ¢ikabilmekte, gegmiste ayr1 ve daginik olan bireyleri giiglii liderlere
kargi toplu bir meydan okumaya sevk edebilmektedir (Avolio ve Kahai,
2003: 328).

Etkili e-liderler sanal ortamlarda yetkin, mevcut bilgi ve iletisim
teknolojileri araglarinin farkinda olan, bunlar1 uygun bir sekilde segebilen ve
segilen bilgi ve iletisim teknolojileri benimsemek ve kullanmak igin teknik
yeterliliklere sahip bireyler olmalidir. Bunlar, kendi temel iletigim becerileri,
sosyal becerileri, ekip becerileri, degisim yonetimi becerileri ve giliven
olusturma becerilerinin yani sira, etkili e-liderligin temelini olugturmaktadr.
E-liderler yiiz yiize iletisim gibi geleneksel iletisim medyasini, bilgi ve iletigim
teknolojilerle nasil biitiinlestireceklerini de bilmelidir. Yeni teknolojilerle
karg1 kargiya kalan liderlerin etkili ¢aligma ¢6ziimlerini ve yonetim siireglerini
belirlemesi, kurumsal misyon, vizyon ve degerleri tegvik ederek bir ekibin
kimligini olugturarak ve siirdiirerek insanlar1 yonetmesi gereklidir (Torre ve
Sarti, 2020: 5):

Takipgiler artik gegmiste oldugundan farkli olarak, liderden 6nce ayni
bilgilere erigebilme imkanina sahiptir. Bu, liderlerin gerekgeleri ile birlikte
kararlarini hizli vermeleri yoniinde baski yaratmaktadir. Ayrica, glinlimiizde
bilginin aktig1 kanal sayis1 gok fazla oldugundan liderler artik en 6nemli
olanlarin yayinlamasini kontrol edememektedir. Bu nedenle liderler, bilgiyi
paylagirken, daha 6nce paylagilmig olup olmadigr konusunda da dikkatli
olmaldir (Avolio ve Kahai, 2003: 327).

8. E-liderligin Etkinliginin Artirilmasi

Yonetim agisindan  bakildiginda, uzaktan ¢alismanin, merkezi
olmayan yapilar tarafindan tercih edildigi goriilmektedir. Bu durum bilgi
kullanilabilirliginin  yaminda igletme igindeki baglantilarin  artmasina,
hiyerargilerin ve organizasyonel sinirlarin azalmasmna katkida bulunarak,
isletmenin geleneksel faaliyetlerden daha fazla projelerle ¢aliymasina ve
dolayisiyla ¢alisanlarin orgiit iginde degerlerinin artmasina yol agacaktir.
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Isletmenin giicii daha dagitilmug ve daha az merkezi olma egiliminde
oldugundan ¢aliganlar karar verme siirecine dahil olabilmektedir. Katilimei
karar verme, liderlerin biiyiik miktardaki veriden gerekli bilgileri analiz
etmelerine, onceliklendirmelerine, daha iyi karar verme i¢in daha hizli ve
daha yenilik¢i bir gekilde yanit vermelerine yardimcr olacaktir (Tekinay,
2015).

Teknolojik degisim insanlarin  davramiglarini,  diigiinme  bigimlerini
ve katilmlarini etkilerken, oOrgiitsel yapilar, ileri bilgi teknolojileriyle
etkilesimin bir sonucu olarak doniigiime ugramugtir. Kendisini teknoloji
kullaniminda bir yenilikgi olarak sunan ve sonug olarak teknoloji ile olumlu
bir iklim ve elverigli operasyonel kogullar yaratan bir lider kolayca bir
e-lider olabilmektedir. Orgiitler bu yolu tercih ettiklerinde, insan kaynaklar
yonetimini de geligtirmeli, bu alandaki degisimi takip etmeli, yeni orgiitsel
davranislar desteklemeli, bu yeni baglamda nasil davranilacagimi ve hangi
yetkinliklerin talep edildigini anlamada lider ve galiganlara destek olmalidir
(Torre ve Sarti, 2020: 2).

E-liderler, yiiksek diizeyde teknolojik destek ve yetkin iletigimin yani
sira, motivasyonel dil kullanarak giiveni tegvik etmeli ve ¢ahsanlarla
etkilesim kurmalidir. Liderler, uzaktan ¢aligma sirasinda en etkili motivasyon
kaynaklarindan biri olabileceginden, ¢aligmalarini takdir ederek caliganlar:
motive etmelidir. Uzaktan ¢aligma sirasinda ig hayatin1 yonetmek zor
oldugundan, bir lider galiganlarin duygularina ve hislerine kargi duyarh
olmalidir. Liderler sadece isi ve ¢iktiy1 degil, ayni zamanda ¢alisanin gosterdigi
cabalar1 da takdir etmelidir. E-liderler, video konferans, ekip olusturma
etkinlikleri, e-6grenme, ¢evrimigi yarigmalar ve bir araya gelme etkinlikleri
gibi farkli teknikler kullanarak ¢aliganlartyla etkilesim kurmalidir (Van Wart
ve digerleri; 20135 529).

Garcia (2015: 39-40) tarafindan yapilan gahiymada e-liderligin etkinligi

i¢in alt1 Oneri sunulmustur. Bunlar:
1. E-karizma geligtirmek,

2. Organizasyon igindeki gruplarin ve ekiplerin yiiksek diiriistliik ve
etik degerlerle faaliyet gostermesini saglamak igin e-etik programi
uygulamak,

3. Empati ve gliclendirmeyi igeren e-giiven anlayig1 geligtirmek,

4. E-liderligin bagarili olmasi igin organizasyondaki herkesin kiiltiirel
telsefeyi benimsemesini saglamak,
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5. E-karar verme becerilerini gelistirmek ve kigisel e-tstiinliikler
gelistirmek.

6. E-motivasyon becerilerini kullanmak,

7. Organizasyonun gelecegini ve e-vizyonunu kullanarak e-ekipleri etkin
bir sekilde yonetmektir.

E-liderler ekiplerin sosyal ve duygusal ihtiyaglarini ele almals, etkilesimler
yoluyla saghkli ekipleri tegvik etmelidir. E-liderler uygun iletigim araci segerek
etkili iletisim becerilerini geligtirmeli, olas1 kiiltiirel farkhiliklar1 gbz 6niinde
bulundurarak etkin iletigim saglamal, ekiplere olumlu geri bildirimler
aktarmal1 ve performanslarini takip etmelidir (Contreras ve digerleri, 2020:
6). Geleneksel performans degerlendirme ve izleme mekanizmalari yerini
gercek zamanl dijital geri bildirime dayanan alternatif sistemlere birakmuistur.
Ancak yiiz yiize geri bildirimi karakterize eden etkili temel Ozellikler
korunmustur (Cortellazzo, 2019: 14).

Sanal ekip liderleri, ekiplerin bagarisini veya basarisizliklarint belirlemede
onemli bir rol oynamaktadir. Sanal ekipler ge¢en zaman iginde biiyiik olgiide
i¢ ige gegmis, sanal ekip performansi, herhangi bir kurulugun bagarili olmasi
i¢in ¢ok 6nemli hale gelmistir. Bu nedenle, bu liderlerin gostermesi gereken
becerileri, yetkinlikleri ve tutumlari anlamak ¢ok 6nemli hale gelmigtir
(Kashive ve digerleri, 2022: 291).

E-liderler yenigagda; daha giiglii yazili iletigim becerileri, giiglii sosyal ag
becerileri, kiiresel, ¢ok kiiltiirlii bir zihniyet, takipgilerin ruh hallerine karg
daha fazla duyarlilik ve 7/24 koordinasyon becerilerine sahip olmaya ihtiyag
duymaktadir (Trivedi ve Desai, 2012: 5-6).

9. Sonug ve Oneriler

Liderlik, liderin takipgilerini isi yapmalar1 i¢in yoOnlendirdigi ve
denetledigi, lider ve takipgileri arasindaki etkilesim siirecidir. Ancak
e-ticaret ile internetin gelismesi gibi bilgi ve iletisim teknolojilerindeki
gelisme ve yeniliklerle birlikte, artik tiim ticari firmalar elektronik ortamda,
ulusal sinirlarin Otesinde 1§ yapmaya baglamigladir. Bu nedenle geleneksel
liderligin artik organizasyonel hedeflere ulagmak igin igi yonetmede eskisi
kadar etkili olamayacagi anlagilmig, gelenceksel liderligin Otesine gegmeye ve
e-liderlik tarzinin ortaya ¢ikmasiyla yeni bir liderlik tarzi kullanmaya ihtiyag
duyulmustur (Renu, 2014: 88).

Orgﬁtler, pahali ofislerden uzaklagarak genel giderleri azaltmayi, sanal
bir ¢aligma ortami yaratmayi, isyerinde dyital doniigiimii uygulamayi
maliyetlerden tasarruf etmek igin bir firsat olarak gormiiglerdir. Kazanimlar
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goz oOniine alindiginda, basta biligim sirketleri olmak {izere bir¢ok kurulus,
calisanlarindan evden ¢aligmaya devam etmelerini istemigstir. Bu degisikliklere
uyum saglamak igin kuruluglar, liderlik siireglerinin ¢ogunu biiyiik olgiide
djjital teknolojiler araciligyla yiiriiten liderlere aktararak e-liderlik kavramini
benimsemislerdir (Ahuja ve digerleri, 2023: 1,2).

Liderligin ge¢misten giintimiize hedefleri degismemis, ancak hedeflere
ulagmak i¢in yeni bir ortam ortaya ¢ikmugtir. Temel liderlik hedefleri hala
ayni olmakla birlikte vizyon, yon, motivasyon, ilham, giiven vb. konulari
kapsamaya devam etmektedir. E-liderlik, liderin hedeflerine dijital bir sekilde
ulagmasint gerektiren, zaman ve mekina dagilmug sanal ekiplerle yeni bir
liderlik paradigmasidir. Yeni paradigma, bir dizi yeni zorlugun yani sira yeni
firsat ve yetenekler de sunmaktadir. Bu firsatlardan birincisi potansiyel olarak
binlerce ¢aliganla aninda bire bir iletisim kurma yeteneginin ve bu sayede
ofiste olmayan ¢aliganlar1 da kullanma becerisinin olugmasidir. Digeri ise,
nerede olursa olsun arzu edilen insan kaynag segilebildigi i¢in daha zengin
olan ¢ok isglevli ekipleri bir araya getirerek organizasyonel performansi
artirma firsati elde edilmesi ve bununla birlikte 7/24 hizmet sunarak miisteri
memnuniyetinin saglanmasidir. Bu sayede maliyetleri diigtirme ve daha iyi
bilgi yonetimi saglanmasi da kazanilan yeteneklerdendir (Trivedi ve Desai,
2012).

Farkli sektorlerde ve organizasyon biiyiikliigiinden bagimsiz olarak,
sirketler ig yerlerini dijital is yerlerine doniigtiiriirken birgok ig teknolojinin
kapsamli ve hizli bir gekilde kullanma becerisini gerektirmektedir. Yine de
djjitalleyme, hem kiiresel bir i3 yok edici hem de yaratic1 olarak algilanmakta
ve i§ gereksinimlerinde derin bir doniisiime neden olmaktadir. Liderlerin,
ogrenme geligimleri ve biligsel zorluklar kargisinda ¢aliganlarin becerilerini
gelistirmeyi desteklemesi ve onlar1 motive etmek amaciyla gerekli yatirrmlari
yapmast gereklidir. Ayrica, artan iletigim ve bilgi paylagimi, hiyerarsilerin
ve organizasyonel sinirlarin esnemesine katkida bulunmakta, gorev tabanh
faaliyetlerin daha proje tabanli faaliyetlere doniigmesine yol agmaktadir.
Bu sartlar altinda ¢ahganlarin yeni katma deger yaratilmasmna dogrudan
katilmalar gereklidir. Bu siiregte, liderlerin dijital doniisiimden kaynaklanan,
djjitallegme siireglerinin kiginin is ve 6zel hayatin karigtirmasi gibi yeni etik
kaygilar1 ele almaktan kaginmamalar gerekir (Cortellazzo, 2019: 2).

Sanal ekip iiyeleri arasindaki tiim etkilesimler ve iletigimler bilgi ve
iletisim teknolojileri araciligiyla ger¢eklesmektedir. E-liderler, teknoloji
ve sanal ¢alisanlar1 biitiinlestirme konusunda zorluklarla karsi kargiyadir
(Alfehaid ve Elshafie, 2019). Bu zorluklarin istesinden gelmek igin
e-liderlerin belirli davraniglar1 ve uygulamalart benimsemeleri gerekir. En
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onemli uygulamalardan biri, ekip igindeki iletigim normlarinin belirlenmesi
ve diizenli olarak gozden gegirilmesidir. Liderler ekip tyeleri arasindaki
iletigimi saglamada ve aracilik etmede temel bir rol oynadiklar: igin, ortak
bir dilin ingasinda onlara liderlik edebilirler. Agik iletigim uygulamalari,
sanal ekipler i¢in dogru bilgi aligverigi, diizenli etkilesim ve geri bildirim,
daha az belirsizlik, iiye katkilarinin daha iyi izlenmesi, sorunlarin ve
hatalarin daha hizli tespit edilmesi gibi bir dizi avantaj saglamaktadir
(Cortellazzo, 2019: 14).

Sanal ekiplerin gelecekte rekabet avantajini siirdiirecegi, rakipleriyle
ayni Uriin ve hizmetleri sunmasi gereken biiyiik sirketler i¢in maliyetleri
diisiirmeye bir alternatif olacagi degerlendirilmistir. Bu siiregte yaganacak
diger zorluklar, organizasyon igindeki liderlik kiiltiirtinii degistirmeye karg
direngtir ve kuruluglarin diger boliimlerinden destek eksikligidir. E-liderler
bagarili olmak i¢in tiim organizasyonun destegine ihtiyag duymaktadir
(Alfehaid ve Elshafie, 2019: 25).

Giiniimiizde djjital doniisiim, biiyiikliigii veya sektorii ne olursa olsun
her sirket i¢in kaginilmaz bir se¢imdir. Liderler her giin yeni durumlarla
kargilagmakta, bunlarla baga ¢tkmaya gabalamakta ve erigebildikleri verilere
gorekararlaralmaktadirlar. Bunedenle, djjitaldoniigiimiinhem organizasyonel
hem de bireysel diizeyde liderlik tizerindeki etkisi bulunmaktadir. Dijital
doniigiim, genel organizasyonel hedeflerin yeni bir djjital aract benimseme
ihtiyaciyla eglesmesi durumunda uzun vadede bagarilidir.

Sanal liderler ekipleriyle sik sik, yiiz ylize goriigmedikleri igin,
mevcudiyetleriyle  onlara  siirekli  giiven  veremeyip  mesajlarini
iletemeyebilmektedirler. Liderlerin ve yoneticilerin geligimi igin, rollerin
netlegtirmesine, bilgi akigini saglamak igin giiclii yapinin siirdiiriilmesine,
iletisim kalitelerine ve becerilerine odaklaniimalidir. Gelecegin e-liderleri,
sanal ekipleri yonetmek igin senkron ve asenkron iletigim teknolojisini etkili
bir gekilde nasil kullanacaklarini bilmelidir. Liderler, uygun teknoloji kullanimi
ve ekip dinamiklerinin anlagilmasi yoluyla e-giiven olusturmaya ve siirdiirmek
i¢in gerekli ¢abay1 gostermeye odaklanmalidir. E-giiven olusturmak zor bir
istir, ancak liderler bunun farkindaysa ve egitilmisse, daginik sanal ekiplerde
bile yiiksek bir giiven diizeyi saglamay1 bagarabileceklerdir (Kashive ve
digerleri, 2022: 292).

Diyjital teknolojiler miisterilerle bilgi aligverigini kolaylagtirmaktadir.
E-liderlik, insan kaynaklari yonetimini de kolaylagtirmaktadir. Insanlar ve is
bagarist birbiriyle baglantilidir ve ig yeterliliklerini etkileyen faktorler bilgi
ve iletigim teknolojileri becerilerini de etkileyecektir. (Belitski ve Liversage,
2019: 70). E-lider hangi dijital teknolojilerin ve becerilerin oldugunu
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biliyorsa, yeni insanlar1 ise almakta ve onlara ig yaptirmakta avantaj
saglayacaktir.

Sanal ekiplere liderlik etmek, standart bir ¢ahyma grubundan daha
karmagiktir. Bu nedenle, e-liderler, yiiksek gorev ve yiiksek insan katilimi igin
insan kaynaklar1 yonetimi, proje yapisi, geri bildirim, empati, yardimseverlik
ve kogluk ve bilgi yonetimi konularinda egitimli olmalidir. Sanal liderlik
ve igbirligine yonelik “herkese uyan tek beden” yoneliminin bagarili olmasi
pek olas1 degildir. Biiyiik olasilikla, sanal ekipler geleneksel mevcut ekiplerin
yerini kisa siirede almayacak ancak sanal ekipler 6nemli bir ¢aliyma tiirii
olmaya devam edecektir (Alfehaid ve Elshafie, 2019: 27).

Sanal ortamlarda liderlik heniiz gelismekte olan bir olgudur, ancak
her gegen giin olgunlagmaktadir. Teknolojinin bir liderin sanal ortamdaki
davranisi {izerinde nasil bir etkiye sahip olabilecegine dair literatiirde
cksiklikler vardir. Teknolojik iletisim baglamimin liderlerin davraniglarini
ve sanal ekiplerin bagarisini nasil etkiledigine dair galigmalara da ihtiyag
vardir. E-liderler bilgi teknolojisine dayandigindan, sanal ekipleri etkili bir
sekilde yonetmek igin gerekli olabilecek belirli liderlik becerileri konusunda
egitilmelidirler.



Haluk Sak | 109

Kaynakea

Ahuja, J., Puppala, H., Sergio, R.P., Hoftman, E.P., (2023), E-Leadership is
un(usual): multi-criteria analysis of critical success factors for the transiti-
on from leadership to e-leadership. Sustainability, 15 (6506), 1-20.

Alfehaid L., Elshafie E., (2019), Understanding the influence of e-leadership
on virtual team performance. International Journal of Business and Applied
Social Science. 5 (10), 21-36.

Alkhayyal S. ve Bajaba S., (2023) The impact of e-leadership competencies on
workplace well-being and job performance: the mediating role of e-work
self-efficacy, Sustainability, 15, 1-18.

Anderson A.H., McEwan R., Bal J., Carletta J., (2007), Virtual team meetings:
An analysis of communication and context, Computers in Human Behavi-
or, 23, 2558-2580.

Avolio, B. J., Kahai, S., Dodge, G. E. (2000), E-leadership: Implications for
theory, research, and practice. The Leadership Quarterly, 11(4).

Avolio, B. J., Kahai, S. S. (2003), Adding the “e” to e-leadership: How it may
impact your leadership. Organizational Dynamics, 31(4), 325-338.

Avolio B.J., Sosik J.J., Kahai S., S. Baker B., (2014), E-leadership: Re-exami-
ning transformations in leadership source and transmission, The Leaders-
hip Quarterly, 25, 105-131.

Belitski, M. ve Liversage, B., (2019), E-Leadership in small and medium-sized
enterprises in the developing world. Technology Innovation Management
Review, 9 (1), 64-74.

Carreno G.I., (2014), Emergent leadership: E-leadership implications for virtu-
al education. Revista de estudios para el desarrollo social de ln de ln comuni-
cacion, 10, 309-324.

Contreras F., Baykal E., Abid G., (2020), E-Leadership and teleworking in ti-
mes of covid-19 and beyond: what we know and where do we go. Fron-
tier in Psychology, 11 (554253), 1-11.

Cordery J.L. ve Soo C., (2008), Overcoming impediments to virtual team ef-
tectiveness, Human Factors and Ergonomics in Manufacturing, 18 (5),
487-500.

Cortellazzo L., Bruni E., Zampieri R., (2019), The role of leadership in a digi-
talized world: a review, Frontiers in Psychology, 10 (1938), 1-21.

Colak, Z., Alper, M., (2022), Yoneticilerin e-liderlik tutumlarinin ¢aliganlarin
orgiitsel iletisim algilarina etkisi tizerine ampirik bir uygulama, Isletme
Avrastirmalar: Dergisi, 14 (3), 1993-2012.

Darics E., (2020), E-Leadership or “how to be boss in mstant messaging?” the

role of nonverbal communication, International Journal of Business Com-
munication, 57 (1), 3-29.



110 | E-lideriik

Elyousfi F., Anand A., Dalmasso A., (2021), Impact of e-leadership and team
dynamics on virtual team performance in a public organization, Interna-
tional Jowrnal of Public Sector Management,34 (5), 508-528.

Garcia, 1., (2015), Emergent leadership: Is e-leadership importance in the qua-
lity of virtual education?, Revista Ibevoamericana de Educacion a Distancia
(RIED), 18(1), 25-44.

Garcia I. (2020), e-Leadership: A Bibliometric Analysis. International Journal of
Advanced Corporate Learning (iJAC), 13(1), 19-34.

Geng, M., (2020), E-Liderlik Yaklagimi, 21. yiizyilda ¢agdas liderlik yaklagimla-
r1, Efe Akademi Yayinevi, 1 (4), Istanbul.

Gurr, D., (2006), E-Leadership. The International Journal of Knowledge, Culture,
and Change Management: Annual Review, 5, 103-116.

Kashive N., Khanna V.T., Powale L., (2022) Virtual team performance: e-lea-
dership roles in the era of COVID-19, Journal of Management Develop-
ment, 41 (5), 277-300.

Kayra, F., (2022), Sanal liderlik ve sanal takimlar: bir derleme ve degerlendirme
(virtual leadership and virtual teams: a review and evaluation). Eskisehir
Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. 23, 288-319.

Li W., Liu K., Belitski M., Ghobadian A., O’Regan N., (2016), e-Leadership
through strategic alignment: an empirical study of small- and medium-
sized enterprises in the digital age, Journal of Information Technology, 31,
185-206.

Lilian S.C., (2014), Virtual teams: opportunities and challenges for e-leaders,
Procedin - Social and Behavioral Sciences, 110, 1251-1261.
Mohammad K., (2009), E-Leadership: The Emerging New Leadership for the
Virtual Organization, Journal of Managerial Sciences, 3 (1), 1-21.
Naktiyok A., (2006), E-liderlik: e- liderlik 6zelliklerinin incelenmesine yonelik
bir arastirma, Isletme Fakiiltesi Dergisi, 7 (1), 19-40.

Nientied P. ve Toska M., (2022), Leadership Substitute Theory in Present-Day
Organisations, Open Journal of Leadership, 11, 445-461.

Oxford Learner’s Dictionaries, (2024), “Leadership” ve “Leader”. https://
www.oxfordlearnersdictionaries.com/ adresinden 01.11.2024 tarihinde
alinmistur.

Radman G., (2020), e-Leadership Competence Framework, Algebra
d.o.0.,Zagreb.

Renu A.A., (2014), E-Leadership- A new and modern style of leadership, In-
ternational Journal of Advances in Management and Economics, 3, 88-93.

Roman A.V., Van Wart M., Wang X., Liu C., Kim S., McCarthy A., (2018), De-
fining e-leadership as competence in ICT-mediated communications: an
exploratory assessment, Public Administration Review, 1-14.



Holuk Sok | 111

Savolainen T., (2014), Trust-building in e-leadership: a case study of leaders’
challenges and skills in technology-mediated interaction, Journal of Global
Business Issues, 8 (2), 45-56.

Sunarsi D., Rohaeni N., Wulansari R., Andriani J., Muslimat A., Rialmi Z.,
Kustini E.; Kristianti L.S., Rostikawati D., Effendy A.A., Purwanto A.,
Fahlevi M., (2020), Effect of e-Leadership Style, Organizational Com-
mitment and Service Quality towards Indonesian School Performance,
Systematic Reviews in Pharmacy 11 (10), 472-481.

Sundu, M. (2021). E-Liderlik Perspektifinden Lider-Uye Etkilesimi Uzerine Bir
Arastirma. Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 8(2),
253-267

Tekinay I.,(2015), Okul yoneticilerinin e-liderlik yeterlikleri, Yiiksek Lisans
Tezi, Mevlana Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Torre T. ve Sarti D., (2020), The “Way” toward e-leadership: some evidence
trom the field., Frontier in Psychology, 11 (554253), 1-14.

Tiftik H., Kilig S., Saglam M., (2015), Leadership theories and comparison
of them, Journal of Research in Business, Economics and Management (JR-
BEM), 4 (2), 312-322.

Trivedi, A., ve Desai, J., (2012), A Review of Literature on E-Leadership, Shr
Chimanbhai Institute Working Paper, CP1/MBA/2012/4, 1-29.

Van Wart, M., Roman A., Wang X., Liu C., (2013), Administrative leaders-
hip theory: a reassessment after 10 years. Telewmatics and Informatics, 34
(2017) 527-537.

Van Wart M., Roman A., Wang X., Liu C., (2019), Operationalizing the defini-
tion of e-leadership: identitying the elements of e-leadership, Internatio-
nal Review of Administrative Sciences, 85(1), 80-97.

Wang X., Wei X., Van Wart M., McCarthy A., Liu C., Kim S., Ready
D.H., (2023), The role of E-leadership in ICT utilization: a project

management perspective, Information Technology and Management, 24,
99-113

Wirtz, B.W. (2021). Digital Transformation and Digital Organization. In: Di-
gital Business and Electronic Commerce. Springer Texts in Business and
Economics. Springer, Cham.



112 | E-liderlik



Bolum 5

Kimlik Temelli Liderlik

Aslihan Canbul Yaroglu'

Ozet

Kimlik temelli liderlik, liderlik siireglerinde bireysel ve sosyal kimliklerin nasil
etkilesimde oldugunu anlamaya yonelik bir perspektiftir. Bu perspektif, liderin
sadece kendi kimligini degil, takipgilerinin kimliklerini ve grup kimligini de
odak noktas: olarak alir. Lider, etkili bir liderlik ortami yaratmak i¢in grup
degerleriyle uyumlu bir kimlik sergileyerek, takipgileriyle giiclii bir bag
kurmalidir. Bu yaklagim, bireyin kendini grup iiyeligi {izerinden tanimladig:
sosyal kimlik teorisiyle yakindan iligkilidir. Sosyal kimlik, bireylerin bir gruba
ait olduklarinda kendilerini nasil tanimladiklarini ifade eder. Lider, bu aidiyet
duygusunu gii¢lendirerek, takipgilerin ortak bir kimlik hissetmelerini saglar
ve grup igindeki etkisini artirir. Bu liderlik modeli, grup kimligine baglilig
tesvik ederek, grup hedeflerine yonelik motivasyonu artirir. Liderin kimligi
ile grubun kimligi arasindaki uyum, takipgilerin motivasyonunu gii¢lendirir
ve hedeflere ulagmaya yonelik istekliligi artirir. Kimlik temelli liderlik,
bireysel ve toplumsal kimliklerin grup dinamikleriyle nasil biitiinlestigini, bu
birlesimin liderin etkisini nasil sekillendirdigini agiklar. Lider, grubun kimligi
ve hedefleriyle uyumlu bir yol izlediginde, etkili bir liderlik sergiler ve grup
basartya ulagir. Bu yaklagimla lider, lider-takipgi iliskisini giiclendirerek karar
alma siireglerinin etkinligini artirir ve takipgilerin grup igindeki baghligim
derinlestirir. Bu kitap bolimi, kimlik temelli liderligin ¢ok boyutlu
yaklagimini inceleyerek, liderligin grup kimligi ve bireysel kimlikler arasindaki
karmagik iliskiler baglaminda nasil anlagilmasi gerektigine dair hem teorik
hem de pratik bir rehber sunmaktadir.

1. Giris

Liderlik, geleneksel bir bakig agisinda bir veya daha fazla grup iiyesinin
diger grup iiyelerini grup hedeflerine ulagmaya katkida bulunmaya motive
edecek sekilde etkileme stireci olarak tanimlanmaktadir (Haslam vd.,
2015; Hogg vd., 2012; House vd., 2002; Rost, 2008; van Knippenberg,

1 Dr., aslihancanbul @gmail.com, 0000-0002-4853-391X
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2012). Liderlik, giiniimiiz organizasyonlarinda bagarinin anahtar1 olarak
kabul edilmeketedir ve aragtirmalar, olumlu sonuglarini kapsamli bir
sekilde belgelendirerek bu goriisii giiglendirmeketedir (Conger vd., 2000;
Kirkpatrick ve Locke, 1996; Resick vd., 2009).

Liderlik, toplumlarin yap: tasi olarak her yerde var olan ve insan
etkilesimlerinde merkezi rol oynayan bir olgudur. Glindemlerin ve hedeflerin
belirlenmesi, bireylerin ve gruplarin kimliklerinin tanimlanmasi ve yonetim
bigimlerinin sekillendirilmesi bu olgunun etkisiyle miimkiin hale gelmektedir.
Liderlik, bireyleri motive etme ve organize etme giiciine sahiptir; bu giig,
hem biiyiik bagarilarin hem de yikici olaylarin zeminini hazirlamaktadir.
Toplumlari savaga siiriiklemek, kokten dincilik hareketlerini giiglendirmek,
ekonomik durgunlugu agmak, toparlanma siireglerini baglatmak ve teknolojik
devrimleri tetiklemek gibi genig bir etki alani, liderligin yasamlarimiz
tizerindeki doniigtiiriicli etkisini agikga gostermektedir (Hogg vd., 2012).

1980’lerin sonlarina dogru, Bati toplumlarinda ig ve yonetim anlayigini
biiyiik Olgiide gekillendiren liderlik, kabul goérmiig bir ahlaki deger haline
gelmistir (Sinclair, 2007). Bu donemde okullar, toplum orgiitleri, kir amaci
giitmeyen kuruluslar, spor, saglik ve tip alanlari, girketler ve biirokrasilerdeki
bireyler, lider olmalar1 veya liderlik pozisyonlarina yonlendirilmeleri igin
tegvik edilmistir (Ford ve Harding, 2007; Gabriel, 2005). Liderlik, popiiler
ve akademik soylemler araciligiyla yalnizca bir yetkinlik ya da beceri seti
olarak degil, ayn1 zamanda kimlik tizerinde bir baski unsuru olarak birikmistir
(Fairhurst, 2007). Bu siiregte liderlik, bireylerin kendilerini ve bagkalarini
algilama bigimlerinde 6nemli bir rol oynayarak, kimlik temelli bir liderlik
anlayiginin zeminini hazirlamugtir. Liderlik, yalnizca bireysel yetkinliklere
degil, ayn1 zamanda grup igindeki aidiyet ve kimlik dinamiklerine dayali bir
sosyal stire¢ olarak gekillenmistir.

Kimlik kavrami, onlarca yildir sosyal teorilerin merkezinde yer almug;
sosyologlarin  (Berger ve Luckmann, 1966; Giddens, 1991), sosyal
psikologlarin  (Gergen, 1991) ve Kkiiltiirel teorisyenlerin galigmalarinda
derinlemesine incelenmistir. Kimligin bireysel bir basar1 olarak ele
alindig1 psikolojik agiklamalar, bireylerin kendilerini yalmizca  kisisel
ozellikleriyle degil, ayn1 zamanda sosyal gruplarla olan iliskileri iizerinden
tammlanmaktadir. Bu baglamda, Sosyal Kimlik Teorisi (Tajfel ve Turner,
1979) ve Oz-Kategorizasyon Teorisi (Turner vd., 1987) gibi yaklagimlar,
bireylerin kimliklerini sosyal gruplar {izerinden nasil inga ettiklerini ve
bunun davraniglarina, motivasyonlarina ve bagliliklarina nasil yansidigini
agiklamaktadir. Sosyal Kimlik Teorisi, bireylerin grup i¢i ve grup dist
iliskilerindeki biligsel, motivasyonel ve sosyo-tarihi unsurlarin etkilegimini
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ele alirken, Oz-Kategorilesme Teorisi bu siireci bireylerin grup igindeki
yerlerini anlamlandirma stiregleri iizerinden detaylandirmaktadir.

Bu teorik ¢ergeve, liderlik olgusunu yalnizca bireysel bir ozellikler
kiimesi olarak degil, kimlik temelli bir siire¢ olarak yeniden yorumlamay:
miimkiin kilar. Oz-Kategorilesme Teorisi, liderlerin ve takipgilerin grup
kimlikleri {izerinden nasil etkilesimde bulunduklarini ve bu etkilesimlerin
kolektif aidiyet duygusunu nasil pekigtirdigini agiklamaktadir. Kimlik
temelli liderlik anlayisi, liderlerin grup kimliklerini temsil edebilme ve bu
kimlikler tizerinden takipgileriyle anlamli baglar kurma becerisiyle iligkilidir.
Bu baglamda, liderlik ile kimlik arasindaki iligki, organizasyonel bagarry1
sekillendiren temel bir dinamik olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Sosyal kimlik teorisi {izerine yapilan 6nemli sosyal psikolojik aragtirmalar,
liderlere, takip¢i gruplariin kimlikleriyle uyumlu bir gekilde kendi
kimliklerini nasil yonetecekleri ve sekillendirecekleri konusunda oneriler
sunmaktadir. Bu onerileri uygulayan liderlerin, takipgilerinin 6z gozlem
yapmasini tegvik ederek grup i¢inde daha yiiksek motivasyon seviyeleri
yarattiklari tespit edilmistir (Hogg, 2003; Shamir vd., 1993). Sosyal kimlik
teorisinin katkisiyla, bireylerin kendilerini yalnizca birey olarak degil, belirli
sosyal gruplarin liyesi olarak tanimladiklart ve bu grubun degerlerine bagh
hissettikleri anlagilmistir (Tajfel, 1972; Ellemers ve Haslam, 2012). Kimlik,
bireylerin kendilerini tanimlamalar1 ve bagkalariyla etkilesim kurmalar
stirecinde temel bir rol oynamaktadir, bu da kimlik-temelli liderlik anlayiginin
onemini ortaya ¢ikarmaktadir.

Sosyal kimlik fenomenleri, yalnizca bireylerin grupla ozdeslestigi ve
sosyal kimligin belirgin oldugu 6lgiide devreye girer. Kimlik, bir dizi faktore
bagli olarak sekillenir. Kimlik, psikolojik birligi yansitir (Ashforth & Mael,
1989) ve birey ile grup arasindaki algilanan baglam-bagimli benzerlik kimligi
etkiler; boylece daha yiiksek benzerlik, daha yiiksek bir kimlik duygusu
yaratir (Haslam, 2001; Turner vd., 1987; van Knippenberg & Haslam,
2003). Benligin ve grubun psikolojik olarak birlesmesi, grubun prestij ve
statiisiiniin benlik imajina yansimasini saglar. Insanlar olumlu bir benlik
imaj1 igin ¢aba gosterir ve buna bagh olarak yiiksek statiilii gruplara iiye
olmay1 arzulayarak bu gruplarla 6zdeglesme olasiliklarini artirirlar (Ellemers,
1993; van Prooijen & van Knippenberg, 2000).

Kimlik-temelli liderlik, bireylerin sosyal kimlikleri tizerinden kendilerini
ve bagkalarint motive etme kapasiteleri ile geleneksel liderlik yaklagimlarindan
ayrilmaktadir. Liderin, takipgilerin kimlikleriyle uyumlu bir sekilde kendi
kimligini gekillendirmesi ve grup normlarina uygun davranmasi, bireylerin
baglilik ve motivasyon seviyelerini artirir. Liderlik stirecini sosyal bir
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baglamda ele alan bu yaklagim, liderin yalmizca otorite figiirii olarak degil,
grup tiyelerinin kimliklerini destekleyici ve motive edici bir figiir olarak
goriilmesini saglamaktadir. Bu sebeple kimlik temelli liderlik anlayiginin
orgiit yoneticileri ve akademisyenler tarafindan daha fazla dikkat yoneltilmesi
gereken bir alan olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Bu kitap boliimii, kimlik-temelli liderlik anlayiginin kavramsal temellerini
derinlemesine ele alacak ve kimlik ile liderlik arasindaki kargilikli etkilegimi
inceleyecektir. Ozellikle bireylerin zihinsel siireglerinin kimlik olusturma
stireglerinin nasil gergeklestigi ve sosyal kimlik teorisinin kimlik olugturma
stirecindeki katkilar1 sayesinde, liderin takipgilerle paylagilan kimlik iizerinden
nasil bir etki yaratabilecegi {izerinde durulacak, bu baglamda liderligin grup
dinamikleri ve kimlik tizerindeki etkisi degerlendirilecektir.

2. Kimlik Algisinin Zihinsel Temelleri ve Orgﬁtsel Yansimalari

Karmagik yapisiyla insan beyni, biling, diigiince ve duygu gibi temel
zihinsel siireglerin merkezidir. Beyindeki milyonlarca hiicrenin etkilegimi,
daha yiiksek biligsel yeteneklerimizi ve zengin yagsam deneyimlerimizi
yaratmaktadir. Beyinde yaklagik 179 milyar hiicre vardir ve bu hiicrelerin
cogunlugu noronlardir. Insan beynindeki noronlar, beyin devrelerinin temel
yapi taglaridir ve tiim zihinsel deneyimlerimizi olugturan yaklagik 86-100
milyar noron vardir (Azevedo vd., 2009; Baluska vd., 2021; Thomasi ve
Gulbransen, 2023).

Noronlar  birbirleriyle  elektrokimyasal = sinyaller yoluyla iletigim
kurmakatadirlar. Bu noronlar, beynin dig yiizeyinde bulunan ve yaklagik
3-4 mm kalinhgindaki korteks tabakasinda bulunur; bu tabaka, daha
yiksek biligsel iglevlerin ¢ogunun gerg¢eklestigi bolgedir (Ruppin vd.,
1993; Vinck vd., 2023). Korteks, diger beyin katmanlarina gore daha
az norona sahip olmasmna ragmen, uzun ve genig lifleri sayesinde birgok
baglantiya sahiptir. Bu etkilesimli yapinin giicii, beynin ¢esitli alanlardan
gelen bilgileri birlestirmesine ve bilingli benligimizi gekillendiren zengin ve
cesitli deneyimler tiretmesine olanak tanimaktadir (Hood, 2019; Suzuki vd.,
2023). Bu etkilegimli yap1, gruplar olusturmamiza, kendimizi tehlikelerden
korumamiza ve evrim boyunca hayatta kalmamiza yardimci olmustur.
Kargilikli etkilesim, beynin mimarisinin degismesine olanak tanimaktadir
(Atkinson, 2004).

Sosyal etkilesimler, hareket, jestler ve etkilesimleri bagkalarmin ifade
edici yonleriyle biitiinlegtiren karmagik beyin siireglerini igermektedir. Bu
etkilesimler, eserler, araglar ve teknolojiler de dahil olmak iizere ¢esitli ortamlar
aracihgiyla gergeklegsmeketedir. Bireyler farkli sosyal roller benimseyebilir
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ve gesitli kurumsal uygulamalara katilabilir (Clark, 2001). Zihnin evrimi
sadece kafatasinin i¢indeki beyni degil, ayn1 zamanda etkilesimde bulundugu
bedeni ve gevreyi de igermeketedir. Bu nedenle bilis hem noéral hem de noral
olmayan bilegenleri kapsayan bir sistem iginde gergeklesmektedir (Gallagher,
2017; Gallagher & Bower, 2013).

Noronlar, sinaptik baglantilar aracihigiyla bilgi, deneyim ve duygulari
paylagarak iletigim kurmakatadirlar. Bu iletisimlerdeki bireyler arasindaki
degiskenlik, noral baglantilardaki farkliliklardan kayanaklanmaktadir. Biligsel
stireglerimiz, davramiglarimiz ve yeteneklerimiz bu baglantilarin giiciine ve
sayisina baghdir (Ramachandran & Blakeslee, 2000). Beyindeki baglantilar
ge¢mis ve yeni deneyimleri benzersiz bir biligsel yapiya entegre etmektedir.
Bu dinamik ve siirekli siire¢, kendini anlamayr ve kimlik olugumunu
desteklemekte ve siirekli olarak yeniden sekillendirilen ve yeniden tanimlanan
stirekli geligen bir kimlige yol agmaktadir (Canbul Yaroglu, 2024).

Bu noronlardan ayna noéronlari, sinirbilimei Giacomo Rizzolatti’nin
laboratuvarinda  vyiiriitiilen aragtirma  swrasinda  1992°de  tesadiifen
kesfedilmistir (Gallese vd., 1996). Baslangi¢ta primatlarda tanimlanan bu
noronlar, hem bir eylem gergeklestirildiginde hem de bagkalarinin eylemlerini
gozlemlerken aktive olmaktadir. Ayna noronlarinin kesin kokenleri ve
islevleri hala tartisilsa da, ¢agdag aragtirmalar bu noronlarin tek bir tiire 6zgt
olmadigini gostermistir. Bunun yerine, gesitli motor, duyusal ve duygusal
beyin bolgelerine dagilimig karmagik ve uyarlanabilir bir “ayna mekanizmas1”
temsil ederler. Bu mekanizmanin sosyal etkilesimlerde 6nemli bir rol oynadig1
ve evrim yoluyla korunan bir islev oldugu diigiiniilmektedir (Bonini, 2022).
Bagkalarinin eylemlerini gozlemlerken ayna noronlarinin aktive olmast,
bagka bir kiginin diigiinceler, kiginin kendi zihnindeki diigiinceleri tanimastyla
elde edilebilir. Ornegin, bir kisi giiliimserse, digerlerinin de otomatik olarak
giiliimsemesi muhtemeldir ve bu da olumlu duygularin harekete gegmesine
yol agmaktadir. Bu siireg, bireylerin davranislarini taklit ederek bagkalarinin
duygusal durumlarini dogrudan deneyimlemelerini saglamaktadr. Ornegin,
botoks enjeksiyonlar1 gibi yiiz kaslarmni gegici olarak hareketsizlestiren
prosediirler, bu ifadeleri taklit etme yeteneginin kisitlanmasi nedeniyle
bagkalarmin duygusal ifadelerini tanima yetenegini engelleyebilmeketedir
(Neal ve Chartrand, 2011).

Ayna noronlari, bagkalarinin eylemlerini ve hareketlerini taklit etme
yetenegi ile sosyal davraniglari agiklar; 6rnegin, insanlar bir siraya girdiginde,
esit mesafeyi korurlar ve genellikle benzer davranslar sergilerler veya bir
gruptaki insanlar farkinda olmadan aymi anda sallanmayi birakabilirler

(Richardson, 2007). Beyinde benligi belirli bir merkezde yapilandiran bir
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bolge yoktur. Beyin, hayatimiz boyunca yasadigimiz deneyimlerin anlaml
bir biitiin olugturmasini ve bu deneyimlerin kalici izler birakarak benlik
algisini yaratmasini saglamaktadir (Hood, 2012). Daniel Dennett, benligin
anlatilar, deneyimler ve etkilesimler yoluyla sekillendigini belirtmistir:
“Hikayelerimiz uydurulur, ancak ¢ogunlukla biz uydurmuyoruz; onlar bizi
uyduruyor” (1991, s. 418).

Ayna noronlar, bagkalarinin davramglarini ve duygularini anlamada
temeldir ve bu da “ayna benlik” kavramiyla uyumludur. Bu kavram,
bireylerin kimliklerini bagkalariyla etkilesimler yoluyla nasil gelistirdiklerini
gosterir ve bu siire¢ ayna noronlarmin igleviyle desteklenmeketedir.
Sosyal etkilesimler, hareketi, jestleri ve bagkalarinin ifade edici yonleriyle
etkilesimleri biitiinlestiren karmagik beyin siireglerini igermeketedir. Bu
ctkilesimler, eserler, araglar ve teknolojiler dahil olmak tizere ¢esitli ortamlar
aracihgiyla gergeklesmektedir. Bireyler farkli sosyal roller benimseyebilir ve
gesitli kurumsal uygulamalara katilabilir (Clark, 2001). Zihnin evrimi sadece
kafatasinin igindeki beyni degil ayni zamanda etkilesimde bulundugu bedeni
ve gevreyi de igerir. Bu nedenle bilig, hem noral hem de noéral olmayan
bilesenleri kapsayan bir sistem iginde ger¢eklesmektedir (Gallagher, 2017;
Gallagher & Bower, 2013).

Insan hayati, devam eden bir kendini yaratma siireci olarak goriilebilir.
Bir bireyin benligi, giinliik yasamda girdigi etkilesimler araciligiyla ortaya
¢ikmaktadir. Insanlar sabit bir benlikle dogmazlar; bunun yerine benlik,
etkilesimler aracihgiyla dinamik olarak gekillendirilir ve deneyimler
aracihgyla siirekli olarak yeniden yaratiir. Deneyim bir sosyal etkilesim
bigimi oldugundan, benlik hem bir birey hem de bir sosyal siire¢ olarak
gergeklesmektedir (Hood, 2012).

Kimlik, “Ben kimim?” sorusuna verilen bir cevap olarak anlagilmakta
(Carter ve Grover, 2015) ve sosyal gergeklikte gezinme mekanizmasi
olarak islev gormektedir (Endacott, 2021). Insanlar sosyal baglama
bagl olarak ¢esitli kimlikler gelistirirler ve bu kimliklerin olusturulmast,
oncelikle bagkalariyla etkilesimler yoluyla sekillenen dinamik ve yinelemeli
bir siiregtir (Crocetti vd., 2008; Mirbabaie vd., 2022; Heyder vd., 2023).
Caligma baglamu, bireylerin kimlik geligtirdigi 6nemli bir sosyal ortamdir;
giinkii insanlar hayatlarimin biiytik bir boliimiinii igte gegirirler ve ¢aligma
kimligi olarak tanimlanan bu yapi, ¢aliyma ile ilgili normlar, degerler ve
kaynaklardan olugan diizenleyici bir gergeveye sahiptir (Reay vd., 2017).
Caliyma kimligi, bireylerin isteki davraniglarini ve kendi kimliklerine iligkin
algilarin1 dogrudan etkiler ve bu nedenle bireylerin galijma ortamindaki
kimliklerindeki degisikliklere verdikleri tepkiler, ¢aliyma siireglerinin nasil
sekillendigi konusunda 6nemli ipuglart saglamaktadir. Ozellikle yapay
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zekd uygulamalar1 gibi yeni teknolojilerle ortaya ¢ikan is yapma bigimleri
bireylerin mevcut 1§ kimliklerini tehdit ediyorsa, bu degisiklikler direng veya
reddedilmeyle sonuglanabilmektedir (Petriglieri, 2011; Bankins vd., 2024).

Ayna noronlarinin sosyal etkilesimdeki 6nemi goz oniine alindiginda,
liderlerin ¢alsanlarla kurdugu iliskilerin, ¢alhisanlarin kimlik algilarini
dogrudan etkiledigi gortilmektedir. Kimlik, bireyin sosyal etkilegimler
yoluyla sekillenen ve siirekli degigen dinamik bir siiregtir. Liderlerin kimlik
temelli bir yaklagimla ¢aliganlarin ig kimliklerini desteklemeleri, onlarin
i§ ortaminda kendilerini daha anlamli ve degerli hissetmelerine katkida
bulunabilir. Bu durum, ozellikle yapay zekd gibi yeni teknolojilerin is
stireglerine entegrasyonu sirasinda daha da kritik hale gelir; ¢linkii bu tiir
teknolojiler baz1 ¢aliganlar igin kimlik tehditleri olusturabilir ve bu tehditlere
karg1 direng gelistirilmesine yol agabilmeketedir.

Kimlik temelli liderlik, ¢alisanlarin bu tehditleri agarak yeni teknolojilere
uyum saglamalarimt kolaylagtirir. Ayna noronlari, liderlerin davranig ve
duygularinin  ¢ahganlar tarafindan igsellestirilmesine olanak taniyarak,
caliganlarin kimlik geligim stire¢lerine olumlu katkilar sunar. Bu etkilegim,
calisanlarin liderleriyle uyum iginde hissetmelerini ve i kimliklerini giivenle
inga etmelerini saglarken, ayni zamanda onlarin degisime daha agik hale
gelmelerine yardimer olur. Kimlik temelli liderlik yaklagimi, bireylerin
kendilerini degerli hissettikleri ve anlam bulduklar1 bir ¢aligma ortamu
yaratarak teknolojik degisim siireglerinin tehdit olarak algilanmasini azaltir ve
bireylerin ig ortaminda kendilerini daha biitiinsel bir sekilde ifade etmelerine
olanak saglar.

3. Kimlik ve Liderlik Iligkisini Anlamak: Sosyolojik ve Psikolojik
Temeller

3.1. Sosyal Kimlik Teorisi

Sosyal kimlik kavrami, grup iyeliklerinin tutumlari, duygulari ve
davraniglart nasil sekillendirdigine dair i¢goriiler sunmaktadir. Grup tyeligi
agisindan Oz-kavrayig, benlik ve grubun psikolojik bir “birlesmesini” igerir
veya daha kesin olarak benligin tiim yonleri grup igi prototip tarafindan
yonetilir. Sosyal kimlik perspektifinden, insanlar biligsel olarak gruplar
prototipler olarak temsil ederler (Rosch, 1978). Bu prototipler, belirli bir
baglamda i¢ grubun 6ziinii yakalayan ve i¢ grubu ilgili dig gruplardan agik¢a
ayiran bulanik nitelik kiimeleridir (algilar, tutumlar, duygular, davraniglar).
I¢ grup prototipi, gruplar arasi farkliliklari ve i¢ grup benzerliklerini en iist
diizeye ¢ikaran anlik durumsal bilgilere dayanan, ancak ayni zamanda i¢ grup
ve gruplar arasi hafizaya ve ge¢mis grup geg¢misine dayanan “biz”in soyut
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bir biligsel temsilidir. I¢ grup prototipi, belirli bir baglamda grup iiyeligine
uygun nitelikleri tanimlar ve belirler. Bu nedenle, prototip tipik grup
tyesinden ¢ok, ideal bir temsile daha yakindir (yani prototip grup iiyesi,
ortalama grup tyesi degildir).

Liderligin sosyal kimlik modeli ve genel olarak kimlik liderligi {izerine
vapilan ¢aligmalar, iki temel sosyal psikoloji teorisinden etkilenmigtir: Sosyal
Kimlik Teorisi (Tajfel ve Turner, 1979) ve Oz-Kategorilesme Teorisi
(Turner vd., 1987). Sosyal Kimlik Teorisi’nin kritik katkisi, gesitli sosyal ve
orgiitsel baglamlarda bireylerin benlik algilarinin oncelikle kigisel kimlikleri
tizerinden (kendilerine dair “ben” ve “benim” olarak hissettikleri; Turner,
1982) tanimlanmadigini gostermesidir (Tajfel, 1972; Ellemers & Haslam,
2012; Hogg & Abrams, 1988). Sosyal kimlik yaklagimi, 6z-kavrayis ile grup
ve grup-arasi fenomenler arasindaki iligkiyi agiklamak igin bir dizi uyumlu
sosyal-biligsel, motivasyonel, sosyal-etkilesimli ve toplumsal diizeydeki
teorileri birlestiren teorik bir ¢er¢eve sunmaktadir (Abrams & Hogg, 2001,
Haslam vd., 2001; Hogg, 2001).

Sosyal kimlik yaklagiminin oziinde, grup {iyeliginin 6z-tanimlamaya
katkida bulundugu varsayimi vardir. Insanlar kendilerini yalnizca kendine
ozgii bireysellestirici nitelikler ve kisilerarasi iliskiler (“Ben”) agisindan degil,
ayni zamanda ait olduklar1 bir grubun kolektif nitelikleri (“Biz”) agisindan
da tanimlarlar. Tlki kisinin kigisel kimligini ve kisisel benligini belirlerken,
ikincisi kiginin sosyal kimligini ve kolektif benligini belirler (Hogg ve
Williams, 2000; Sedikides ve Brewer, 2001; Brewer, 2001; Brewer ve
Gardner, 1996).

Sosyal kimlik yaklagimi baglangigta gruplar arasi iligkilerin sosyal psikolojik
bir teorisi olarak gelistirilmis (Tajfel & Turner, 1979) ve oncelikli olarak
orgiitsel baglamlarin diginda uygulanmistir. Ancak, son yirmi yilda, sosyal
kimlik analizlerini grup ve orgiitsel siireglere uygulayan ¢aligmalarda 6nemli
bir artig oldu (Haslam, 2001; Haslam, van Knippenberg, Platow & Ellemers,
2003; Hogg & Terry, 2000). Bu ¢aligmalar, orgiitsel 6zdeglesme (Ashforth
& Mael, 1989; Elsbach, 1999; Pratt, 1998), isten ayrilma (Abrams, Ando
& Hinkle, 1998; Mael & Ashforth, 1995), ig motivasyonu ve performansi
(James & Greenberg, 1989; D. van Knippenberg, 2000; Worchel,
Rothgerber, Day & Hart, 1998) ve orgiitsel adalet (Tyler & Blader, 2000)
gibi orgiitsel davranigin bireysel diizeydeki yonlerine odaklanan bazilari ile
birlikte genis bir yelpazedeki sorunlari ele almigtir. Diger ¢aligmalar 6rgiitsel
davranigin grup diizeyindeki yonlerini incelemistir; bunlar arasinda grup
uyumu (Hogg, 1993; Hogg, Cooper-Shaw ve Holzworth, 1993), orgiitsel
gesitlilik (Ely, 1994; Tsui, Egan ve O’Reilly, 1992; van Knippenberg ve
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Haslam, 2003) ve grup karar alma (Turner, Wetherell ve Hogg, 1989;
Turner, Pratkanis ve Samuels, 2003) yer almaktadir. Ayrica Orgiitsel
davranisin gruplar arasi yonlerine odaklanan analizler de vardir, 6rnegin
orgiitler igcindeki gruplar arasi iliskiler (Hennessy & West, 1999; Kramer,
1991; D. van Knippenberg, 2003) ve birlegme ve satin almalar (Terry,
Carey & Callan, 2001; D. van Knippenberg, van Knippenberg, Monden &
de Lima, 2002).

Sosyal kimlik teorisi, bireylerin benlik algilarint yapilandirma kapasiteleri
sayesinde sosyal kimligin bilis ve davranig iizerinde genig kapsaml etkiler
yarattigini one siirmektedir. Bu etkilerden tigii 6zellikle 6ne gikar;

Birincisi, insanlar kendilerini belirli bir sosyal kimlik baglaminda
tanimladiklarinda, o i¢ grubu (“biz”) diger kargilastirma (dig) gruplarindan
(“onlar”; Ashforth & Kreiner, 1999; Brewer, 1991) olumlu bir sekilde
ayirmak isterler. Bagka bir deyisle, bireyler igin anlamli olan gruplarin 6zgiin
ve degerli olmasini arzu ederler.

Ikincisi, belirli bir sosyal kimlik belirgin oldugunda (yani, psikolojik
olarak islevsel bir sosyal kimlik algisina katkida bulundugunda; Oakes
vd., 1994), bireyler oncelikli olarak ilgili grubun konumu ve kaderine
odaklanir. Ornegin, bir kadin bisiklet¢i kendini belirli bir bisiklet takiminin
tiyesi olarak tanimliyorsa, 6nemli olan, bireysel olarak kendi derecesi degil,
takiminin derecesidir. Bu baglamda, sosyal kimlik, bireyleri, fedakarlik,
orgiitsel vatandaghk ve 6zveri gibi davranislara yonlendirerek, i¢ grubun
cikarlarini ilerletmek adina kigisel ¢ikarlarina aykiri hareket etmeye motive
eder (Antonakis vd., 2021; Ashforth & Mael, 1989; Haslam, 2001).

Uglinciisii, sosyal kimligin davranigi sekillendirme diizeyi ve bigimi,
bireylerin iginde bulunduklar1 sosyal baglami nasil anladiklarina biiytik
oliide baghdir. Ozellikle, bireylerin davraniglart, grup smirlarmin ne
kadar gegirimsiz olarak algilandigina (6rnegin, diisiik statiilii bir gruptan
ayrilmanin olanaksiz olmasi) ve gruplar aras iligkilerin ne kadar istikrarsiz ve
gayri megru olarak degerlendirildigine (Ellemers, 1993; Reicher & Haslam,
20006) bagl olarak degigkenlik gosterir. Bu faktorler, grup igindeki aidiyet
duygusunun ve grup kimliginin sekillenmesinde belirleyici bir rol oynar.

Sosyal kimlik teorisi, yoneticilerin kendi benlik kavramlarinin merkezi
bir pargast olarak bir lider kimligi gelistirmeye ¢aligtiklarini ileri stirmektedir
(Ibarra vd., 2010; Lord & Hall, 2005). Liderler liderlik rollerini yerine
getirirken, bagkalar1 ve kendileri tarafindan lider olarak algilanmak isterler
(Schlenker, 1986; Swann, 1990) ve liderin roliine atfettikleri 6zellikleri
sergilemek icin bilingli ¢caba gosterirler (Lord & Brown, 2003). Oz imajlar1,
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rolii nasil algiladiklariyla uyusuyorsa, liderlige iliskin olumlu algilara sahip
olabilirler (van Knippenberg & Hogg, 2003) ve kendilerini lider olarak
gorebilirler (DeRue & Ashford, 2010).

Sosyal kimlik yaklagimi, liderligin liderlerin grup tiyeleri igin paylagilan
bir sosyal kimlik duygusunu temsil etme, ilerletme, yaratma ve yerlestirme
kapasitelerine odaklanan yinelemeli ve ¢ok boyutlu bir siire¢ oldugunu
ileri stirer (Haslam, Reicher ve Platow, 2011; Hogg, 2001; Reicher
vd., 2005; Turner ve Haslam, 2014; van Knippenberg ve Hogg, 2003;
van Knippenberg, vd., 2004). Bu bakig agisina gore, liderler, bireylerin
kendilerine 6zgli motivasyonlarini harekete gegirebilmeleri ve bu enerjinin
doniistiirticii giictinden yararlanabilmeleri igin paylagilan bir ‘biz’ duygusu
gelistirir ve yonlendirir (Ellemers, de Gilder ve Haslam, 2004; Reicher
vd., 2005). Bu baglamda, bagarili liderlik, takipgilerin paylagilan hedeflere
katkida bulunma istegini saglayan bir sosyal etki olarak tanimlanir (House,
Javidan ve Dorfman, 2001).

Ozellikle aragtirmalar ve teoriler, liderlerin liderlik etmeyi amagladiklart
grubun temsilcisi veya prototipi olarak  goriilmesinin  6nemine
odaklanmaktadir. Bu anlayisa gore, liderler, belirli bir i¢ grubu tanimlayan
ve onu dig gruplardan aywran niteliklere sahip olarak kabul edimektedir
(Rosch, 1978; Turner, 1985; van Knippenberg, 2011; van Knippenberg
ve Hogg, 2003). Liderlik siirecinin bu yoniine yapilan vurgu, Turnerin
(1991) orijinal i¢goriisiinii yansitmaktadir. Haslam ve digerleri (2011), van
Knippenberg (2011) ve Hogg, van Knippenberg ve Rast’in (2012) kapsaml
aragtirmalari, lider prototipliginin bazi 6nemli liderlik sonuglarmna katk
sagladigini gostermektedir. Bu sonuglar arasinda algilanan lider adaleti (De
Cremer, van Dijke ve Mayer, 2010; Koivisto, Lipponen ve Platow, 2013;
Platow, Hoar, Reid, Harley ve Morrison, 1997), lider onay: (Ullrich, Christ
ve van Dick, 2009), liderlere duyulan giiven (Giessner ve van Knippenberg,
2008) ve algilanan lider karizmasi (Platow, van Knippenberg, Haslam,
van Knippenberg ve Spears, 2006; Steftens, Haslam ve Reicher, 2014) yer
almaktadr.

Bununla birlikte, liderlerin yalmizca paylagilan sosyal kimligi temsil
etmekle kalmayip, ayni zamanda kimlik girigimciligi eylemleriyle (Reicher
ve Hopkins, 1996a; Reicher ve Hopkins, 2001; Reicher vd., 2005) bu
ortaklik duygusunu yaratmalar1 ve kimlik ilerlemesi eylemleriyle grubu
tanitmak i¢in ¢aba gostermeleri gerektigi agiktir (Haslam ve Platow, 2001).
Liderlerin kimlik impresaryosu eylemleriyle grubu, iyelerin yaganmig
deneyimlerine yerlestirmeleri de gereckmektedir (Haslam vd., 2011). Bu
noktada, prototipiklik 6nemli bir unsur olmakla birlikte, kimlik liderliginin
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tek unsuru degildir ve liderlik siirecinin ¢ok boyutlu dogasini anlamak igin
diger dinamiklerin de dikkate alinmas: gereklidir.

Sosyal kimlik yaklagimi, grup iiyeliklerinin nasil kendilik tanimlayic
hale geldigini ve grup tyeligine dayali tanimlamanin grup temelli etki ve
motivasyonu irettigini agiklar. Ancak, tiim grup tyeliklerinin esit derecede
kendilik tanimlayict oldugu veya her durumda grup tyeliginin grup kimligi
ile tutarl tutum ve davranislari ortaya ¢ikardigr anlamina gelmez. Bir grup
tyeliginin bireyin kendilik kavraminin belirgin bir pargasi olma derecesi,
bireyler, gruplar ve durumlar arasinda degiskenlik gosterebilir.

Ayrica, insanlar aidiyet ihtiyaglari ile farkli olma arzulart (yani, “gri
kitlelerin® bir pargast olmamak) arasinda bir denge kurmayr hedefler.
Nispeten kiigiik ve belirgin gruplara iiyelik, bu karsit arzular arasindaki
dengeyi saglama olasiligini artirir ve dolayisiyla 6zdeslesmeyi tetikler (Brewer,
1991). Grup 6zdeslesmesi, grup normatif 6zelliklerinin (yani prototipin)
igsellestirilmesi ve bu normlara uyum saglanmasi yoluyla benlik kavrami
ve diger belirsizlikleri azaltabilir. Bu nedenle, belirsizlik durumlarinda
bireylerin grup baghliklar1 arama ve gruplarla 6zdeslesme olasiliklar: artar
(Hogg, 2000). Sosyal 6zdeslesme ve sosyal kimligin belirginligi (yani biligsel
olarak ne olgiide etkinlegtirildigi (Haslam, 2001) birbirini karsilikli olarak
etkiler; yani insanlarin belirgin gruplarla 6zdeglesme olasilig1 daha yiiksektir
ve yiiksek 6zdeglesme, grup iiyeligini belirgin hale getirme egilimindedir.
Ancak, diger faktorler de sosyal kimlik belirginligini etkiler.

Sosyal kimlik aragtirmalarinda neredeyse yalnizca gruplar arasi iligkilere
odaklanilmasindan grup siireglerine artan bir vurgu yapimasina gegis,
liderligin sosyal kimlik analizlerinin gelisgimini de tegvik etmigtir. Sosyal
etkinin sosyal kimlik analizi, 6z-kategorizasyon teorisinin sekillenmesinde
onemli bir rol oynamistir ( Turner vd., 1987) ve liderlik analizi dogal olarak
bu sosyal etki aragtirmasindan ortaya ¢ikmugtir. Bu analizlerin orijinal odak
noktast orgiitler igindeki liderlik olmasa da liderligin sosyal kimlik analizi,
orgiitsel baglamlarda liderligin sosyal kimlik modelini sunan bir ¢ergeveye
doniigmiistiir. Bu modelin merkezinde, agagidaki boliimlerde ana hatlariyla
agiklayacagimiz grup prototipikligi, sosyal kimlige dayali etki ve grup odakl
motivasyon kavramlar yer almaktadir.

3.2. Oz-Kategorizasyon Teorisi

Kendimizi algilayls bigimimiz, 6z kavramimiz veya kimligimiz,
hissettigimiz, diigiindiigiimiiz ve davrandigimiz sekiller iizerinde derin
etkiler yapar ve ulagmayr hedefledigimiz seyler iizerinde de etkili olur
(Leary & Tangney, 2003). Bu nedenle, liderlik takipgilerin kendilerini nasil
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algiladiklarini degistirebiliyorsa, liderligin oOrgiitsel, i grubu ve bireysel
isleyis tizerinde biiyiik sonuglari olabilir. O halde, bu 6z kavrami tam olarak
nedir?

Oz kavramu, bir kiginin kendisi hakkinda sahip oldugu bilgi olarak
goriilebilir. Bu kendilik bilgisi bir¢ok farklr alan1 kapsayabilir; 6rnegin, sahip
olunan ve olmayan yetkinlikler hakkinda bilgi, bireyin tutumlar: ve degerleri
hakkinda bilgi, hoglandig1 ve hoglanmadig: seyler hakkinda bilgi ve olmak
istedigi seyler hakkinda bilgi. Insanlar, bazi boyutlarda kendileri hakkinda
net bir kavramsallagmaya sahipken, diger boyutlarda daha belirsiz veya daha
sematik kavramsallagmalara sahip olma egilimindedir. Belirli bir boyutun
olduklarina inandiklari, kendilik kavraminin ne kadar belirgin veya net
oldugunu etkiler (Markus, 1977).

Oz, dolaystyla, insanlarin belleklerini ve davranislarini organize etmelerine
ve anlamlandirmalarina yardimer olan bir bilgi yapisidir (Kihlstrom, Beer,
& Klein, 2003; Kihlstrom & Klein, 1994). Ornegin, bilgi kendilikle ilgili
oldugunda bellek i¢inde daha iyi saklanabilir ve kendilikle ilgili bilgiler diger
bilgilerle daha sistematik bir sekilde iligkilendirilebilir. Ayrica, 6z bagkalartyla
etkilesimden evrim gegirir ve bu sosyal etkilesimlerin bir diizenleyicisi olarak
islev goriir (Lord & Brown, 2004; Sedikides & Gregg, 2003). Kendimizle
ilgili fikirlerimiz, biiyiik Olglide, bagkalarinin davraniglarina nasil tepki
verdigimiz ve bagkalarinin bize nasil tepki verdigi deneyimlerimizden dogar.
Ek olarak, sosyal etkilesimler ve sosyal yapilar da bize kimlikler saglar (6rn.
sosyal baglam, insanlarin kendilerini mesleki kimlikleri, ailelerindeki rolleri
veya siyasi egilimleri agisindan algilamalarina yol agabilir).

Onemli bir nokta, 6ziin tek boyutlu olmamasidir. Bir kiginin genel 6zii
genellikle her biri ayr1 bir 6z veya kimligi temsil eden bir dizi kategori olarak
temsil edilir (Markus & Wurf, 1987; Showers & Zeigler-Hill, 2003; Stets
& Burke, 2003). Bu ayr ozler veya kimlikler genellikle belirli bir sosyal
baglama baglidir. Bu, insanlarin belirli sosyal baglamda sahip olduklar: farkl:
kigisel ve sosyal pozisyonlar veya rol iliskileri igin bir kimlige sahip olabilecegi
anlamma gelir. Kimliklerin sayist ve her birinin 6zel igerigi kisiden kigiye
degisir. Bu nedenle, 6ne ¢ikan kimligi, 6z kavraminin aktive olmus kismi
olarak kabul ederiz ve 6z kavrami, 6z ve kimlik terimlerini birbirinin yerine
kullanacagz.

Bu tartigmanin 1g1ginda gok 6nemli bir nokta, 6ziin son derece dinamik
oldugudur. Oz kavraminin belirli igerigi duruma baglhidir. Bu baglamda, 6z,
tarkli baglamlar veya durumlar i¢inde ortaya ¢ikan ve belirli biligsel, duygusal
ve davramigsal sonuglara sahip olan modiiler isleme yapilarini (6z semalarr)
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iceren bir koleksiyon olarak goriilebilir (6rn. Lord ve digerleri, 1999).
Belirli bir zamanda aktive olan 6z kavraminin kismi, o anda bilgi islemeys,
duyguyu ve davranigi yonlendirir. Dolayisiyla, insanlarin bir¢ok ayr1 6ze
sahip olmalarina ragmen, herhangi bir belirli baglamda genellikle sadece bir
tanesi one cikar veya aktive olur. Oz kavramimin bu aktive olmug kismi,
galiyma 6z kavrami (working self-concept) olarak adlandirlabilir (Lord &
Brown, 2004; Markus & Wurf, 1987). Hangi 6z kavrami kisminin aktive
olacagi, sosyal baglamdaki ipuglarina ve hemen 6nceki deneyimlere baglidir.
Ornegin, bir kisi babasindan bir telefon aldiginda kiz veya ogul kimligi 6ne
¢ikabilirken, bir meslektast odasina girdiginde ¢aligan kimligi 6ne ¢ikabilir.

Sosyal Kimlik Teoris’nin fikir zenginligine ragmen, sosyal kimligin
igleyisi ile ilgili bazi temel sorular yanitlanmamistir. Sosyal kimligi belirgin
hale getiren unsurlar nelerdir? Sosyal kimlik gruplar iginde nasil paylagilir
ve koordine edilir? Bireyler sosyal kimligi somutlagtirma ve uygulama
kapasitelerinde nasil farkliik gosterir? Oz-Kategorizasyon Teorisi’nin
1980’lerde gelistirilme nedeni, kismen bu tiir sorular1 yanitlamaktir. Bu
teorinin temel katkisi, sosyal kimligin grup davranmigini, bireyin kendini
belirli bir baglamda i¢ grup tiyeleri ile 6zdeslestirdigi bir “kisiliksizlegtirme”
stireci aracihgiyla miimkiin kildigini 6ne stirmesidir (Turner, 1982; Turner,
Hogg, Oakes, Reicher, & Wetherell, 1987; Turner, Hogg, Oakes, Reicher,
& Wetherell, 1994). Bagka bir deyisle, bireyler ancak kisiliksizlegtirilmig
benlik kategorizasyonunun kendilerini ve digerlerini ayni sosyal kategorinin
tiyeleri olarak gormelerine yol agmasi sayesinde bir grup olarak is birligi

yapabilirler (Hogg & Turner, 1987).

Bu argiiman, benligin, farkli soyutlama diizeylerinde tanimlanabilen ve
dolayistyla davranist yonlendirebilen kategorik bir sistem oldugu modeline
dayanir. En somut ve 6zel diizeyde benlik, yalmzca bireyi igeren kigisel
kimlik olarak tanimlanir (Turner, 1982). Bununla birlikte, daha kapsayici
bir diizeyde, belirgin bir i¢ grubun diger iiyelerini igeren bir sosyal kimlik
olarak da tanimlanabilir (Oakes, Haslam, & Turner, 1994; Turner, Hogg,
Oakes, Reicher, & Wetherell, 1987). OZ-I(ategorizasyon Teorist elestirel bir
yaklagimla, grup davranisi i¢in psikolojik bir platform saglamanin yani sira,
sosyal kimligin belirli kigilerin sosyal etki stiregleri aracihigiyla bu davraniglari
yonlendirmeleri ve sekillendirmeleri igin bir temel olugturdugunu 6ne siirer
(Turner, 1991). Bu baglamda, sosyal kimlik liderligin temelini olugturur
(Hogg, 2001; Turner & Haslam, 2001).

Oz-kategorizasyon teorisine gore ( Oakes, Haslam & Turner, 1994;
Turner vd., 1987), 6z-kapsayic bir sosyal kategori ve iligkili sosyal kimlik,
dort kogul saglandiginda belirli bir durumda 6z-kavrayisin psikolojik olarak
belirgin temeli haline gelir:



126 | Kimlik Temelli Liderlik

(a) Sosyal kategori, kiginin onunla giiglii bir sekilde 6zdeglesmesi ve
onemi, degeri ve Oz-kavrayistaki merkeziligi nedeniyle hafizada
erigilebilir olmast;

(b) Sosyal kategori, yakin sosyal baglamda algisal olarak erisilebilir
olmasi - durumsal ipuglar1 kategoriyi 6ne gikarir;

(¢) I¢ grup ve dis grup uyumuna gore kategorizasyon, yakin baglamdaki
kigiler arasindaki benzerlikleri ve farkliliklar1 agiklamasi (yapisal
uyum olarak adlandirilir);

(d) Kategorizasyonun stereotipik Ozelliklerinin insanlarin  neden
belirli gekilde davrandiklarini agiklamasi (normatif uyum olarak
adlandirilir). Ornegin, cinsiyet agisindan kategorizasyon, erkekler ve
kadinlar arasinda 6nemli farkliliklar olduguna inanan bir birey i¢in,
cinsiyet farkliliklar1 hakkinda daha az inang sahibi birine gore daha
belirgin hale gelme olasiligina sahiptir.

Buradaki 6nemli nokta, bir birey kendini belirli bir sosyal kimlik (6rnegin,
feminist) agisindan tanimladiginda, hem bu sosyal kimligin anlamini
(0rnegin, feminist olmanmn ne anlama geldigini) kegfetmeye hem de bu
anlami somutlastiran gekillerde hareket etmeye motive olacagidir. Ancak,
degisen ve belirsiz bir diinyada bu anlamlar1 ayirt etmek zor olabilir (Gaftney,
Rast, Hackett, & Hogg, 2018; Hogg, 2007, 2021). Bu nedenle bireyler,
diinyay1 ve igindeki yerlerini anlamlandirmak igin i¢ grup iiyelerinden gelen
bilgilere giivenirler (Turner, 1991). Bu, herkesin bu konuda yardimci
olamayacag1 gergegini yansitir. Ornegin, bir feminist, cinsiyet iligkileriyle
ilgili konularda rehberlik almak igin feminist kargit1 veya feminist olmayan
birine bagvurmaz; bunun yerine i¢ grup iiyelerine, yani diger feministlere
yonelir. Clinkii onlari, sosyal gergekligin kendileri i¢in anlam tagiyan yonleri
hakkinda bilgi vermek i¢in en uygun kisiler olarak goriirler (Hogg, Abrams,
Otten, & Hinkle, 1990).

Oz-Kategorizasyon Teorisi, bireylerin baskalarini belirli bir sosyal
kimligin temsilcisi olarak algiladiklarinda, onlarin liderliklerini  kabul
etmeye ve olumlu bir gekilde yanit vermeye daha yatkin oldugunu 6ne
stirer. Ancak bu durum, yalnizca bu kisilerin ilgili bir i¢ grubu temsil ettigi
algilandiginda gegerlidir (Hogg, 2001; Platow, van Knippenberg, Haslam,
van Knippenberg, & Spears, 2006; Platow & van Knippenberg, 2001).
Kategorilerin yapisina dair biligsel teoriler gergevesinde daha resmi bir
sekilde ifade etmek gerekirse, insanlar yalnizca bir bireyi ilgili bir i¢ grubun
prototipi olarak gordiiklerinde ondan etkilenir (Hogg, 2001; Turner, 1991;
Turner & Haslam, 2001; van Knippenberg, 2011). Oz-Kategorizasyon
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Teorisi, meta-kontrast ilkesi temelinde, bir bireyin bir grubu ne kadar iyi
temsil ettigini ve dolayistyla grup iginde ne kadar etkili oldugunu, bu bireyin
hem “bizim” ortak noktalarimizi hem de “bizi” diger gruplardan ayiran
ozellikleri ne olglide temsil ettigiyle iliskilendirir (Turner & Haslam, 2001).

3.3. Sosyal Etkilesimcilik Teorisi

Sosyolojide, ayna benlik kavrami sembolik etkilesimcilik perspektifinde
onemli bir yer tutar. Sembolik etkilesimcilik, bireyler arasindaki siirekli
etkilesimler yoluyla toplumun nasil inga edildigini ve siirdiirildiigiini
anlamayr amaglayan mikro diizeyde bir teorik cer¢eve sunar (Carter &
Fuller, 2015). Charles Horton Cooley’nin gelistirdigi ayna benlik kavramu,
bireylerin kendilerini, bagkalarinin onlar1 algilama ve degerlendirme
bicimlerine dayanarak sekillendirdigini savunur. Bu yaklagim, Alman
pragmatizmi ve idealizminden etkiler tagisa da Cooley’nin fikirlerinin George
Herbert Mead’in ¢aligmalari tizerindeki derin ve yadsinamaz etkisi, sembolik
etkilesimcilik kuramindaki yerini pekistirmistir (Hood, 2012). Boylece ayna
benlik, bireyin kendilik algisinin sosyal etkilesim yoluyla siirekli bigimde nasil
sekillendigini agiklayan bir arag olarak, sembolik etkilesimcilik kuraminda
merkezi bir rol oynar.

Sembolik etkilesimcilik, Mead tarafindan vurgulandigi ve Blumer’in
sembolik etkilesimcilige yaklagimiyla iizerine inga edildigi gibi, belirsizligi
sembolik etkilegim stirecinin merkezine koyan bir sosyolojik bakis agisidir. Bu
bakis agisina gore, bireylerin eylemleri ve davraniglar: yalnizca dig uyaranlara
verilen mekanik tepkilerle degil, ayn1 zamanda sosyal ¢evrelerindeki sembolik
ipuglarinin  yorumlanmasi ve anlamlandiriimasiyla da gekillenir. Blumer
(1969), sembolik etkilesimcilikte bireylerin eylemlerini sosyal durumlar ve
etraflarindaki digerlerinin tepkilerini gozlemleyerek ve yorumlayarak inga
ettigini One siirer. Etkilesimler sirasinda bagkalarinin tepkileri bir bireyin
davranisini etkiler ve sekillendirir. Sonug¢ olarak, sembolik etkilesimcilik
dogasi geregi bigimlendirici ve belirsizdir; tamamen Onceden belirlenmig
yapilar tarafindan yoOnetilmez. Bunun yerine, bireyler arasindaki anlam
olusturma siireci her etkilesimle siirekli olarak yeniden yapilandirilir ve
degistirilir.

Orgiitsel teoride 6nemli bir yere sahip olan Chicago Okulu, sembolik
etkilesimciligin temellerini atmada kritik bir rol oynamig ve pragmatizme
dayali iki ana doneme ayrilmistir. Erken Chicago Okulu teorisyenleri,
orgiitsel fenomenlerin, oncelikle Orgiitsel aktorler tarafindan kargilikl
iletisim yoluyla sekillendirilen ve kolaylagtirilan, paylagilan anlamlara dayal
kolektif eylemler oldugunu savunurlar (Van Maanen ve Schein, 1979).
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Erken Chicago Okulu’ndaki 6nemli isimler arasinda John Dewey, George
Herbert Mead ve Herbert Blumer yer alir (McCall ve Becker, 2009).

Ikinci Chicago Okulu, 6zellikle II. Diinya Savagrndan sonra, ozellikle
1960’lar ve 1970’lerde ortaya gikt1 ve nitel, aragsal ve teori odakli perspektiflere
odaklanarak Park ve Mead’in fikirlerini daha da gelistirdi. Bu donemde ilk
Chicago Okuluw’nun pozitivist metodolojik durugundan uzaklasildi. Tkinci
Chicago Okulu, Erving Goffman, Howard Becker ve Elliot Liebow gibi
sosyologlarin galigmalarindan yararlandi (McAuley ve digerleri, 2007,
Prasad ve Prasad, 2002).

Cooley ve Mead, benlik kavramini, bireylerin Onemli bagkalarinin
bakig agilarin1 nasil igsellestirdigi tizerinden ele almig ve bu siireci ayrintili
bir gekilde agiklamistir. Cooley’nin “ayna benligi” metaforu, bireylerin
bagkalarinin kendileri hakkindaki goriislerini sosyal aynalar araciligiyla nasil
degerlendirdigini vurgular. Bu degerlendirmeler, bireyin 6z saygisini etkiler:
onay alindiginda yiiksek 6z saygi gelisirken, reddedilme diigiik 6z saygiya
yol agar. Cooley’ye (1902) gore, bu siire¢ zamanla olgunlagir ve birey,
genglikteki agik evreden yetigkinlikte daha istikrarli bir 6z kavramina gegig
yapar. Mead (1925, 1934) ise benligin, bireylerin temel sosyal etkilesimler
yoluyla gelistigini 6ne siirerek bu teoriyi genigletmistir. Ona gore, benlik,
bireylerin bagkalarinin tepkilerini tahmin ederek davraniglarini yonlendirdigi
bir sosyal deneyimler yapist olarak gekillenir. Hem Cooley hem de Mead,
benlik olugumunda sosyal baglamin 6énemini vurgulasa da yaklagimlarinda
farklilagirlar:  Cooley, daha gok aile gibi birincil gruplarin etkisine
odaklanirken, Mead, daha genis topluluklarin ve genellegtirilmis bagkalarinin
roliine dikkat ¢eker (Ruiz-Junco, 2021; Mercer, 2011).

Dewey (1946) ve Mead (1934) da orgiitsel doniigiimlerin sosyal
etkilesim siiregleri araciligiyla nasil gergeklestigine dair kapsamli ¢aligmalar
yuriittiiler. Mead’in yazilari, bir bireyin eyleminin bagkalarinda tepkilere
yol agan bir iletigim dongiisii baglattigini ortaya koymaktadir. Bu iletigim
stiregleri araciligiyla, bireyler sosyal gruplarla etkilegime girer, ortak davranig
beklentileri olugturur ve kendilerini ve durumu anlamaya c¢ahgirlar. Bir
davranigin sosyal anlami, ortaya ¢ikardig: tepkilere yansir ve bu davranis-
tepki dongiisii ilerledikge, ondan tiiretilen anlamlar ya giiglendirilir,
degistirilir ya da kaybolur. Bu nedenle sosyal etkilesimler, yeni anlamlar
tretmeyi amaglayan aligilmig davraniglarin ve yaratici stireglerin ifadesi olarak
goriilmektedir.

Orgiitler igerisinde bireyler, diger iiyelerden aldiklari tepkiler ve
etkilesimler aracihigiyla, kendilerine dair algilarin gekillendirirler. Sembolik
etkilesimci yaklagima gore, bireylerin nesnelere atfettikleri anlamlar dogrudan
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i¢sel degildir; bu anlamlar, giinliik yagamdaki sembolik etkilegimlerle siirekli
olarak sekillenir ve yeniden yorumlanir. Tlk bakista sabit gibi goriinen bu
anlamlar, bireylerin bu nesnelere yiikledikleri sembolik anlamlarla birlikte
degisir. Bu siiregte hem bireyler hem de orgiit, karsihikli etkilesimlerden
beslenerek doniisiim gegirir (Ozalp, 2017). Bir bireyin yer aldigi sosyal
baglam, belirli kavramlarin ve terimlerin yorumlanma bigimlerini etkiler
(Miranda & Saunders, 2003). Sosyal etkilesimler igerisinde bireyler, baglama
ve beklentilere gore farkli roller iistlenir. Ornegin, “teknoloji” kavramu,
bireyin konumuna bagl olarak farkli anlamlar kazanabilir. Bir departman
yoneticisi igin teknoloji, siiregleri ve insanlar1 ydnetmeyi saglayan bir aragken,
bir ¢aligan igin bu kavram, bireyin kendini bir “y6netici” gibi algilamasina yol
agabilir (Schein, 2015). Bu nedenle, sosyal baglamdaki dinamik ve degisen

roller, anlamlarin olusumunda ve doniigiimiinde temel bir rol oynar.

“Ayna benligi” kavrami, orgiit iiyelerinin kimliklerini ve 6z algilarim
bagkalariyla etkilegimler yoluyla nasil sekillendirdiklerini anlamada kritik bir
rol oynar. Sembolik etkilesimcilik ¢er¢evesinde, bireylerin zihinsel siiregleri
bagkalarinin algilarina iligkin 6znel yorumlamalarla i¢ ige geger. Bu siiregte,
orgiit tiyeleri bagkalarinin tutumlarini ve degerlendirmelerini igsellegtirerek,
bu yansimalar yoluyla 6z kavramlarini olustururlar. Orgiit igindeki sembolik
etkilesimler, iiyelerin kendilerini ve bagkalarini anlamalarini ve bu anlamlari
stirekli olarak yeniden degerlendirmelerini saglar. Bu etkilesimler, bireylerin
orgiitsel kimligi ve sosyal rolleri nasil algiladiklarini ve bu kimliklerin
orgiitsel zihinsel siireglere nasil entegre edildigini sekillendirir. Bu nedenle,
“ayna benligi” hem kisisel hem de kolektit kimlikleri olugturmada sembolik
etkilesimcilik ve zihinsel siire¢ler arasinda dinamik bir baglant1 olugturur.

Kimlik temelli liderlik, liderin kendi 6z kimligi ve orgiitsel baglamdaki
sosyal etkilesimler yoluyla sekillenen bir liderlik tarzidir. Bu baglamda, ayna
benligi kavrami, liderin hem kendisini hem de liderligini, orgiit tiyelerinin
algilarina dayali olarak nasil tanimladigini ve gelistirdigini anlamada 6nemli
bir gergeve sunar. Sembolik etkilesimcilik perspektifine gore, liderin kimligi,
orgiit tiyeleriyle etkilegsimlerinde olugan anlamlar ve bu anlamlarin siirekli
yeniden degerlendirilmesi yoluyla dinamik bir sekilde sekillenir. Orgiit
tiyelerinin liderin davraniglarina yonelik tepkileri, liderin kendine dair algisini
giiglendiren veya degistiren bir geri bildirim dongiisti olusturur. Bu siireg,
liderin yalnizca bireysel bir kimlik degil, ayn1 zamanda orgiitsel bir kimlik
inga etmesine olanak tanir.

Bu siirecte, liderin orgiit i¢indeki rolii, yalnizca digsal bir pozisyon
degil, ayn1 zamanda sosyal baglamdaki anlamlarin dinamik bir tirtintidiir.
Mead’in benlik olugumuna dair vurguladigi sosyal etkilegimler, liderin, 6rgiit
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tiyelerinin kendisine yansittigi algilar yorumlayarak liderlik kimligini yeniden
sekillendirdigini gosterir. Ornegin, bir lider, orgiit tiyeleri tarafindan giiclii
ve vizyoner bir figlir olarak algilandiginda, bu algi liderin kendine dair 6z
kavramini etkiler ve liderin stratejik karar alma siirecine yansir. Bu anlamda,
liderin kendini tanimlama siireci, orgiit tyelerinin tepkileriyle sekillenir ve
liderin kimlik temelli liderlik tarzini giiglendirir.

Kimlik temelli liderlik, bireylerin sosyal baglamdaki rolleri ve
etkilesimleri araciligiyla nasil anlam kazandigimi ve liderin kimliginin bu
stiregte nasil bi¢imlendigini anlamak i¢in sembolik etkilegimcilik ve ayna
benligi kavramlarma dayanan zengin bir ¢er¢eve sunar. Bu liderlik tarzi,
liderin orgiit iyeleriyle olan siirekli etkilesimleri sayesinde kimlik, rol ve
davranglar arasindaki uyumu saglamasina yardimci olur. Boylece, liderin
kimligi yalnizca bireysel bir benlik degil, orgiit igindeki kolektif bir siirecin
de dinamik bir yansimasi haline gelir.

4. Kimlik Temelli Liderligin Orgiitsel Baglamdaki Rolii

Orgiitlerde liderligi etkili kilan unsurlar, érgiitsel liderlik aragtirmacilartigin
hem teorikhem de pratik agidan temel bir meseledir. Etkili liderler, takipgilerini
grup veya Orgiitsel hedeflere, misyona ya da vizyona yonlendirebilmenin yani
sira onlar1 motive edebilmeli ve degisimi yonetirken dahi istikrar1 ve grup
uyumunu siirdiirebilmelidir (Chemers, 2001; Yukl, 2001). Bu baglamda
liderlik aragtirmalari; liderin kisisel Ozellikleri, davramg stili, durumsal
faktorler, sosyal degisim siiregleri ve karizmatik ya da doniigiimsel liderlik
gibi konular tizerinde yogunlagmugtir. Ancak, bu yaklagimlarin liderligin tiim
yonlerini agiklamada sinurli kaldigy ifade edilmektedir (Bass, 1990; Yukl,
1999; Yukl & Van Fleet, 1994). Bu sinirliligin en 6nemli nedenlerinden biri,
liderlerin yalnizca bir grup ya da organizasyona liderlik eden kisiler olarak
degil, ayn1 zamanda bu gruplarin bir {iyesi olarak da incelenmesi gerektigi
ger¢eginin yeterince vurgulanmamasidir.

Liderler, orgiitiin ve orgiit igindeki ¢esitli gruplarin veya ekiplerin
diyeleridir ve dolayisiyla liderlik ettikleri bireylerle paylagilan grup tiyeligi
tzerinden etkilesim kurarlar. Liderlik siiregleri, liderlerin takipgilerden
grup iyeleri olarak kolektif bir ¢aba gostermelerini bekledigi paylagilan bir
grup kimligi ¢ergevesinde sekillenir. Bu nedenle, liderin grup iiyesi olarak
algilanmasi, sahip oldugu o6zellikler ve takipgileriyle etkili iletigim kurma
kapasitesi, liderlik etkinliginde kritik bir rol oynamaktadir (Bass, 1990;
Yukl, 1999; Yukl & Van Fleet, 1994).

Insanlar biligsel olarak sosyal gruplari, grup prototipleri aracihgiyla
temsil ederler. Bu prototipler, grup i¢indeki benzerlikleri ve gruplar arasi
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tarklihiklart yansitan belirsiz bir nitelik kiimesini (tutumlar ve davraniglar)
igerir. Bir birey, kendisi de dahil olmak tzere, bir grup iiyesi olarak
kategorize edildiginde, bu birey kisiliksizlestirilir; yani, 6zerk bir birey olarak
degil, grup iiyesi olarak algilanir ve prototipik nitelikler biligsel ve algisal
olarak ona atfedilir. Grup prototipleri ve grup normlar1 arasindaki fark,
prototipin bireyin grubu normatif olarak nasil algiladiginin biligsel bir temsili
olmasindan kaynaklanir (Hogg ve Smith, 2007; Turner, 1991; Turner ve
digerleri, 1987). Bu baglamda, grup tiyeleri arasinda prototipin ne olduguna
dair anlagmazliklar ortaya ¢ikabilir. Bu tiir durumlarda, grup kimligi, tiyelerin
farkli prototipler dogrultusunda kisiliksizlestirildigi igin farkli davraniglar
sergilemesine neden olur. Ancak, pratikte sosyal etkilesim ve kargilastirma
stiregleri, grup tyelerinin ortak bir prototipe dogru yonelmelerini saglar.
Bu nedenle, prototip ve norm terimlerini zaman zaman birbirinin yerine
kullanmak miimkiindiir.

Gruplarin  kimligimizin tanimlanmasinda ve ne diistindiigiimiizii,
hissettigimizi ve yaptigimizi sekillendirmede, ayrica bagkalarinin bizi nasil
algiladigi ve onlara nasil davrandigimiz izerinde etkili oldugu goriilmektedir.
Prototipik tyeler, grubun yagami iizerinde orantisiz bir etkiye sahiptir ve
liderlik pozisyonlarina yiikselirler. Geleneksel liderlik aragtirmalarinda
genellikle goz ardi edilen bu liderligin, kimlik olusturma iglevi vardir.
Insanlar, kimliklerini tanimlamak igin liderlerine bakarlar ve liderligin
bu kimlik fonksiyonu, ulusal, etnik ve politik baglamlarda net bir sekilde
gozlemlenebilir. Ayni zamanda, kurumsal liderlerin, girketlerinin kimligini
olusturma ve yonetmede de 6nemli bir rol oynadig: orgiitsel baglamlarda
da belirgindir (Balmer, 2008). Bu grup prototipleri ve liderligin kimlik
iglevi, bireylerin ve gruplarin nasil davranacagini sekillendirir. Liderler, grup
normlarinin ve prototiplerinin en tist diizeyde temsilcileri olarak, grubun
yoniinii belirler ve bireylerin grup kimligine uyum saglamasini kolaylagtirir.
Bu nedenle, liderlerin rolii, sadece yonetsel fonksiyonlarla sinirli kalmayip
kimlik olugturma ve yonetme gorevini de igerir.

Kimlik temelli liderlikle bu degisim arasindaki iligki de dikkate degerdir.
Kimlik temelli liderlik, liderlerin kendi kigisel ve sosyal kimliklerini net bir
sekilde tanimlayarak ve bu kimlikleri ekibe yansitarak etkin liderlik sergiledigi
bir yaklagimdir. Sinirsiz kariyerlerde, bireyler kendi kariyer yollarini
olustururken, liderlerin ¢alisanlarin kimliklerini anlamalar1 ve bu kimliklerin
kariyer geligimine nasil etki ettigini kavramalar1 6nem kazanir. Bireysel
inisiyatifin, 6grenmenin ve ag kurmanmn 6n planda oldugu bu ortamda,
kimlik temelli liderlik, ¢aliganlarin motivasyonunu artirarak, onlarin kendi
kariyerlerini yOnetmelerine ve daha esnek, adapte olabilir profesyoneller
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olmalarina olanak saglar. Boylece, kimlik temelli liderlik, sinirsiz kariyerlerin
ithtiya¢ duydugu bagimsizlik, esneklik ve siirekli 6grenme ortamini destekler.

Bridges (1995), belirli bir organizasyon iginde bile rol kavraminin
belirsiz oldugu bir “is degisimi”nin devam ettigini ileri siirmiigtiir. Bridges’e
gore, farkl igler artik bir “caligma alanina” dontismektedir; bu alan, gegici
insan koalisyonlar1 tarafindan gergeklestirilen akiskan bir faaliyet alanidir.
Boyle bir ¢aligma diinyasinda, sabit pozisyonlar, ortaya ¢ikan gorevlere
doniigiirken, istikrar dogaglamaya ve bireysel bagar ise ekip galigmasina yol
agar. Bu nedenle, Orgiit iiyelerini tanimlayan ve ayiran sinirlar giderek daha
belirsiz hale gelir.

Orgiit iiyeleri, isyeri kimligi, anlam, kontrol ve aidiyet duygusu yaratmak
ve siirdiirmek igin aktif bir gekilde ¢aba harcamaldir. Bireyler, farkli
deneyimlerini kendileriyle ilgili tutarli bir hikyeye baglayan bir anlati dizisi
olustururlar (Weick, 1996). Sinirsiz kariyer ve i degisimi gibi kavramlar,
bireylerin igyerindeki giivenli ve 6ngoriilebilir baglarini kaybetmelerini ifade
etmektedir. Bu durum, bireylerin ihtiyaglar1 ve arzular1 dogrultusunda uyum
saglayabilecekleri yeni roller kesfetmelerini gerektirir. Inisiyatif, ag kurma ve
ogrenmeye verilen 6nem, bireylerin rol gegislerini nasil gergeklestirdiklerini
ve bu siireglerin hem bireyler hem de kuruluslar i¢in ne kadar hayati oldugunu
gostermektedir. Bireylerin ve gruplarin organizasyonel baglamda benliklerini
nasil inga ettiklerini anlamaya odaklanir. Bridges’in isyeri degigimi ve kimlik
kavramlari, kimlik temelli liderlik anlayisiyla paralellik gostermektedir.

Kimlik temelli liderlik, bireylerin kendilerini orgiitsel baglamda nasil
tanimladiklarint ve rollerini nasil algiladiklarini ele alir. Organizasyonlar
iginde kimliklerin gekillenmesi, bireylerin degisen kosullara uyum saglamak
i¢in kendi rollerini ve kimliklerini yeniden olusturmalarini zorunlu kilar. Bu
stireg, ¢alisanlarin igyeri kimliklerini nasil inga ettikleri ve 6rgiitsel bagliliklart
tizerinde etkili olur, boylece aidiyet duygusu giiglendirilir.

5. Sonug ve Gelecek Perspektifleri

Kimlik, bireylerin kendilerini tanimlama ve sosyal ¢evrede konumlandirma
bicimlerini sekillendirir. Bu baglamda liderlik, bireyin kendi kimligini
anlamlandirma stireciyle baglar. Liderler, kimliklerini stirekli olarak gézden
gegirir ve gelistirir; bu siireg, orgiitsel baglamda liderin kendi degerlersi,
inanglar1 ve hedefleri ile orgiitiin beklentileri, kiiltiirii ve ihtiyaglar1 arasinda
bir uyum arayisini icerir. Ozellikle kimlik temelli liderlik, liderin kendini
nasil gordiigii ile bagkalar1 tarafindan nasil algilandigr arasindaki etkilesimleri
vurgular. Bu etkilesimler, liderin kimligini yeniden sekillendirirken, ayni
zamanda orgiitsel dinamikler tizerinde de dogrudan bir etkiye sahiptir.
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Kimlik temelli liderlik, bireyin kendini tamimlama siiregleri ve bu
stireclerin sosyal baglamdaki yansimalari ile sekillenen bir liderlik tarzidir.
Psikolojik agidan, bu liderlik tarzi, bireyin 6z kavramini, bagkalarmin algi
ve degerlendirmelerinden etkilenerek inga ettigi ayna benligi ¢ergevesiyle
iliskilidir. Ozellikle sosyal psikolojideki benlik teorileri, liderin 6z kimliginin,
orgiit iiyeleriyle etkilegimler sirasinda aldig geri bildirimler dogrultusunda
nasil degistigini agiklar. Bu siireg, liderin kimligini giiglendiren, doniistiiren
veya kriz anlarinda yeniden yapilandirmasina olanak tamir. Ornegin, olumlu
geri bildirimler liderin 6z saygisini artirirken, olumsuz geri bildirimler kimlik
catigmalar1 yaratabilir. Bu nedenle, kimlik temelli liderlik, liderin 6z kimligi
ile bagkalarinin algilar1 arasindaki dinamik bir dengeyi ifade eder.

Sosyolojik agidan, kimlik temelli liderlik, sembolik etkilesimcilik ve
sosyal baglamdaki rollerle giiglii bir bag i¢indedir. George Herbert Mead’in
vurguladigr gibi, bireyin kimligi, bagkalarinin tepkilerini gozlemleyerek
ve yorumlayarak olusur. Liderin 6rgiit igindeki sosyal rolii, diger iiyelerin
algilart ve liderlik beklentileriyle sekillenir. Ornegin, bir liderin otoriter mi
yoksa kapsayict mi1 olacagi, yalmzca liderin kigisel tercihleriyle degil, ayni
zamanda oOrgiitsel kiiltiir ve sosyal beklentilerle de belirlenir. Bu durum,
liderin kimliginin sosyal baglamda siirekli yeniden insa edildigini ve liderlik
eylemlerinin bu baglamda anlam kazandigin1 gosterir.

Norobilimsel aragtirmalar ise kimlik temelli liderlik ile ilgili yeni bir
perspektif sunmaktadir. Ozellikle ayna néronlar {izerine yapilan galigmalar,
bireylerin bagkalarinin duygularini ve niyetlerini nasil igsellestirdigini ve buna
uygun davraniglar gelistirdigini agiklamaktadir. Liderlerin empati, duygusal
zekd ve sosyal alg1 becerilerinin, ayna noronlarin etkinligine bagh olarak
gelistigi 6ne siiriilmektedir. Bir liderin orgiit tiyeleriyle empati kurabilmesi,
onlarin ihtiyag ve beklentilerini daha iy1 anlamasina ve buna uygun stratejiler
gelistirmesine olanak tanir. Beyin aragtirmalari, liderlerin sosyal baglamda
nasil duygusal uyum sagladigini ve bu uyumun kimlik ingasi tizerindeki
etkilerini ortaya koyarak, kimlik temelli liderligin biyolojik temellerine 151k
tutar. Bu, liderligin yalnizca sosyal bir siire¢ degil, ayn1 zamanda biyolojik ve
norolojik bir baglamda da ele alinmasi gerektigini gosterir.

Kimlik temelli liderlik, bireylerin kendilerini sosyal baglamlarda nasil
tanimladiklarini ve bu tanimlamanin liderlik siireglerini nasil sekillendirdigini
anlamak igin giiglii bir ¢er¢eve sunmaktadir. Bu yaklagim, liderin yalnizca
kendi 6z kimligiyle degil, ayn1 zamanda orgiitsel dinamikler ve sosyal
etkilesimlerle sekillenen bir siire¢ oldugunu vurgular. Liderlerin, orgiit
tiyelerinin kimliklerini anlamalar1 ve bu kimliklerle uyumlu bir liderlik tarz:
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benimsemeleri, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde daha giiglii bir aidiyet
duygusu yaratabilir.

Bu baglamda, liderlerin empati, duygusal zeka ve kiiltiirel farkindalik
gibi becerilerini gelistirmeleri 6nerilmektedir. Ayrica, kimlik temelli liderlik,
yalnizca bireyler arasi iliskileri giiglendirmekle kalmaz, ayni zamanda 6rgiit
kiiltiiriiniin sekillenmesine de katki saglar. Bu nedenle, liderlerin, bireysel ve
kolektif kimliklerin etkilesimini destekleyen agik iletigim ve giiven ortamlar1
yaratmalari, stirdiiriilebilir basar1 ve Orgiitsel uyum igin kritik bir 6neme
sahiptir.

Kimlik temelli liderlik, bireylerin ig yerinde kendilerini anlamli bir biitiin
olarak gormelerini saglayan, bireysel kimlik geligimini destekleyen ve ¢aligma
ortamindaki aidiyet duygusunu pekistiren bir liderlik yaklagimi olarak 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu liderlik tarzi, ¢aliganin “Ben kimim?” sorusuna verdigi
cevabin, organizasyonel degerler, kiiltiir ve normlarla uyum iginde bir
kimlik gelistirme siirecine doniigmesine olanak tanir. Liderlerin ¢alisanlarin
kimliklerine yonelik bu kapsayict yaklagimlari, bireylerin is tatmini,
organizasyonel baglilik ve motivasyon gibi kritik i§ sonuglar1 tizerinde olumlu
etkiler yaratir. Aym zamanda, kimlik temelli liderlik sayesinde ¢alisanlar
kendilerini daha iyi ifade edebilir, ig rollerini igsellestirerek organizasyonel
hedeflere daha etkin katk: saglayabilirler.

Gelecek perspektifleri agisindan bakildiginda, kimlik temelli liderligin
onemi giderek daha fazla 6ne ¢ikmaktadir. Caligma hayatina hizla giren
dijital teknolojiler, uzaktan ve hibrit ¢aligma modellerinin yayginlagmast,
farkli jenerasyonlarin ve kiiltiirlerin bir arada ¢aligtig1 dinamik ekip yapilari,
kimlik temelli liderligin ¢ahiganlarin gelisiminde ve i§ ortamimna uyum
saglamasinda anahtar bir role sahip olacagini gostermektedir. Ozellikle, is
ortamlarinda kargilagilabilecek kimlik tehditlerinin, degisime karg: direng ve
organizasyonel uyumsuzluk yaratabilecegi goz 6niine alindiginda, liderlerin
bu tiir degisim siireglerinde ¢ahiganlarin kimliklerini giivence altina alacak
yontemler geligtirmesi gerekecektir.

Kimlik temelli liderlik, ayni1 zamanda Kkiiltiirel ¢esitliligin yiiksek oldugu
caliyma ortamlarinda kapsayicihigy artirarak ¢alisanlarin farklhiliklarini ifade
edebilmesine olanak tamir. Farkhi kiiltiire]l gegmislere sahip ¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmeleri, organizasyonel biitiinliigiin saglanmasina
ve inovasyonun tesvik edilmesine katkida bulunur. Bu baglamda, liderlerin
kimlik temelli yaklagimlarini benimsemesi, kapsayict bir organizasyonel
kiiltiir inga edilmesine yardimci olur ve bu da galiganlar arasindaki giiveni
pekistirir. Kiltiirel ¢esitlilik ve kapsayicilik konularinin giderek daha ¢ok
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onem kazandigr giiniimiizde, kimlik temelli liderligin bu boyutlardaki
etkileri daha fazla aragtirmaya ve pratige ihtiyag duymaktadr.

Ozellikle, teknoloji ve is diinyasindaki hizli degisimlerin yol agtig1 kimlik
tehditleri, kimlik temelli liderligin 6nemini artiran bir diger faktordiir.
Caliganlarin ig stireglerinde kargilagtiklart  teknolojik yeniliklerin = hizla
benimsenmesi, i§ kimliklerini yeniden yapilandirmalarini gerektirebilir.
Yeni teknolojilerle birlikte gelen degisim, galiganlarda kimlik tehditleri
ve 1§ rollerine dair belirsizlik yaratabileceginden, liderlerin bu siireglerde
caliganlarin kimliklerini destekleyici bir tutum sergilemeleri biiyiik 6nem
tagir. Kimlik temelli liderler, teknolojik degigimleri yalmizca bir ig stireci
yeniligi olarak gormekle kalmayip, bu degisimlerin ¢aliganlarin kimliklerine
etkisini de dikkate alarak, daha anlamli bir ¢aligma ortami yaratmaya katkida
bulunurlar.

Yapay zeka ve dyjital uygulamalarda kimlik temelli liderlik, ¢aliganlarin
beklentilerini ve kimlik tehditlerini dikkate alarak, bu tehditleri hafifletmeye
yonelik stratejiler gelistirir (Wright & Schultz, 2018). Bu liderlik yaklagimu,
calisanlarin yapay zekinin ve teknolojinin benimsenmesini kolaylastirmak
ve yeni teknolojilere uyum saglamak i¢in yeni kimlikler olusturmalarina
yardimci olur (Brunn vd., 2020). Algoritmalarin belirsizligi gibi faktorlerin
neden oldugu kimlik tehditlerini azaltmak amaciyla, yeniden beceri
kazandirma ve giivenli gegis alanlar1 yaratmak onem tagir (Chen & Reay,
2021). Kimlik temelli liderler, bu siire¢te hem i¢ hem de dig sosyal iliskileri
goz oOniinde bulundurmakta ve ¢ahisanlarin yapay zeka ile etkilesimlerini
ideal i§ kimlikleriyle uyumlu hale getirmeketedir (Endacott, 2021; Tong
vd., 2021).

Gelecek aragtirmalarda, kimlik temelli liderligin organizasyonel baglilik,
1§ performansi ve psikolojik iyilik hali {izerindeki etkilerinin daha kapsaml
bir sekilde ele alinmasi gerekmektedir. Liderlerin kimlik temelli bir
yaklagimla ¢alisanlarini desteklemesinin, ¢aligan saghg, isten ayrilma niyeti
ve organizasyonel verimlilik gibi gostergelerle nasil iligkilendirildigini ortaya
koyan galigmalar, organizasyonel gelisim ve ¢alisan memnuniyeti agisindan
onemli sonuglar saglayabilir. Ornegin, kimlik temelli liderlik ile ¢alisanlarin
1§ stresine karsi direng gelistirme siiregleri arasinda giiglii bir iliski oldugu
diigiiniilebilir; bu, hizli degisen i3 ortamlarinda ¢alisanlarin adaptasyon
stireglerini kolaylagtiracak stratejilerin geligtirilmesi agisindan kritiktir.

Kimlik temelli liderlik, bireylerin 6rgiit iginde kendilerini anlamli ve degerli
hissetmelerini destekler. Bu yaklagim, ig yerinde giivenli bir alan olugturarak
organizasyonel baglihgi ve ¢aliganlarin ig tatminini artirir. Gelecekte bu
liderlik tarzi iizerine yapilacak aragtirmalar, gelisen is diinyasinda kimlik
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temelli liderligin roliinii daha iyi anlamamiza yardima olabilir. Teknolojik
ve Kkiiltiire] degisimlerin hizlandig1 giiniimiizde, bu liderlik modelinin
organizasyonel bagari tizerindeki etkilerini incelemek hem teorik hem de
pratik agidan daha giiglii liderlik stratejileri gelistirmek igin 6nemlidir.

Bu boliimde incelenen kimlik temelli liderlik anlayigina dayanarak,
gelecekteki aragtirmalar ve uygulamalar igin bazi 6neriler sunulabilir. Tlk
olarak, liderlerin grup kimligini nasil tanimlayip yonlendirdigi iizerine daha
fazla ampirik galigma yapilmasi, liderlik yaklagimlarinin etkilerini ve bu
etkilerin siirdiiriilebilirligini anlamamiza katki saglayacaktir. Ozellikle farkls
kiiltiirel ve orglitsel baglamlarda kimlik temelli liderligin nasil sekillendigi ve
grup iiyelerinin motivasyonu iizerindeki etkileri arastirilmalidir. Orgiitler,
liderlik egitim programlarini gelistirirken, liderlerin grup kimligi ile uyumlu
stratejiler olugturmalarini ve bu stratejilerin grup tiyeleri arasindaki giiveni
artirmalarint saglayacak araglar sunmalidir. Ayrica, liderlerin kimlik odakl
yaklagimlarinin orgiitsel performans ve yenilikgilik tizerindeki etkileri daha
kapsaml bir gekilde aragtiriimalidar.
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Bolim 6

Liderlik Tarzlarinin Kriz Yonetimi Uzerindeki
Etkilerinin Degerlendirilmesi’

Nadide Cakiroglu?
Abdullah Uzun?

Ozet

Kriz sitirecinin bagarih bir gekilde yonetilmesinde liderin sahip oldugu
ozelliklerin ve sergiledigi davraniglarin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir.
Beklenmeyen bir zamanda ortaya gikan kriz siireci ile miicadelede {ilkelerin
sorunlara ¢oziim yollar1 gelistirerek bagarih bir kriz yonetimi uygulamas:
yonetimin uyguladigy politikalara ve liderin sergiledigi davraniglara bagh
olmaktadir. Kriz ani ile miicadele kapsaminda toplumda inandiricihg ve giiven
diizeyini artiran liderler krizin bagarih bir sekilde yonetilmesinde 6nemli rol
oynamaktadir. Ayni zamanda, sergilenen liderlik tarzlari lidere olan giiven
diizeyi ve kriz yonetiminin basarisinda farkl etkilere sahip olabilmektedir. Bu
caligma, krizle miicadelede sergilenen farkh liderlik tarzlarimin kriz yonetiminin
basarisi tizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilmigtir. Calismada
kriz yonetiminde etkili olan liderlik tarzlari igerisinden; gorev odakl,
hizmetkar, doniisiimcii, karizmatik, vizyoner, isbirlik¢i ve otoriter liderlik
tarzlar1 incelenmistir. Calisma kapsaminda; liderlik, kriz yonetim siirecinde
liderin rolii, kriz yonetiminde etkili olan liderlik tarzlari ve kriz yonetimiyle
ilgili uygulamalar liderin davranislari baglaminda incelenmigtir. Caliymada veri
toplama yontemleri olarak literatiir taramasi ve dokiiman incelemesini igeren
nitel veri toplama teknikleri kullanilmugtir. Literatiirde yapilan incelemeler
igiginda, kriz yonetiminde sergilenen liderlik davraniglarimin kriz siireci
tizerindeki etkileri 6rnek olaylariizerinden ele alinarakilgili cahismalarin bulgular:
degerlendirilmistir. Kriz siireci ile miicadelede liderin sergiledigi davraniglarin
ve liderlik tarzlarinin kriz yonetiminin bagarisinda énemli bir etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Calisma, farkl iilkelerdeki 6rnek olaylar tizerinden kriz stirecinde
sergilenen liderlik davraniglarinin etkilerini incelemesi ve farkli uygulamalarin
ortaya ¢ikarilmasiyla birlikte literatiire katk: saglayacaktir.

1 Bu calisma “Tirkiyede Covid-19 Salgmn Yonetiminin Liderlik Davraniglart Agisidan
Degerlendirilmesi: Fahrettin Koca Ornegi” isimli doktora tezinden tiiretilmistir.

2 Ogr. Gor. Dr., Trabzon Universitesi Besikdiizii Meslek Yiiksekokulu, Yonetim ve Organizasyon,
nadidecakiroglu@trabzon.edu.tr, https://orcid.org/0000-0002-2624-6266

3 Dog. Dr., Karadeniz Teknik Universitesi, Kamu Yonetimi, Yonetim Bilimleri,
abdullahuzun@ktu.edu.tr, https://orcid.org/0000-0002-8657-4587
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Giris

Giiniimiizde {ilke genelinde ya da simragan nitelikteki krizlerle
miicadelede yonetimin uyguladigi politikalar ¢ergevesinde etkin bir kriz
yonetiminin uygulanmasi lizerinde durulmasi gereken 6nemli bir konu
haline gelmistir. Kriz siireciyle miicadelede hiikiimetin uyguladig: politikalar
ve bireylere yonelik sunulan hizmetler gergevesinde liderin sergiledigi
davranislar 6nemli bir role sahip olmaktadir. Nitekim, kriz yonetiminde
politikalarin olugturularak kararlarin alinmasi ve uygulanmasinda, bireylerin
bilgilendirilerek yonlendirilmesinde liderlere biiyiik gorevler diigmektedir.
Ayrica, kriz stirecinin yonetiminde ortaya ¢ikan sorunlar bireylerin lidere ve
devlete olan giivenini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu agidan, kriz
stireci ile miicadelede liderin 6ncelikle giiven vermesi ve gelecegi diisiinerek
hareket etmesi bagarili bir yonetim siirecinin sergilenmesine katki saglayabilir.

Literatiirde kriz yonetimi ve liderlik alaminda yapilan ¢aligmalar
incelendiginde; politik, sosyal veya ekonomik krizler durumunda ortaya
¢ikan belirsizlik ve zorluklarla miicadelede kararli ve giiglii bir liderlik
anlayiginin 6nemli bir etkisinin oldugu ortaya konulmustur (Head, 2019:
189; Hittle ve Leonard, 2011: 1191; Uzun, 2021: 10; Topgu, 2017: 91).
Kriz siirecinin basarili bir gekilde yonetilmesi igin liderlerin hizli ve dogru bir
sekilde karar alarak bireyleri diizenli olarak bilgilendirmesi gerekmektedir.
Kriz siireci ile miicadelede seffaf bir iletigim tarziyla birlikte kararh ve giigli
bir liderlik anlays1, bireylerin lidere olan giiven diizeyini artirarak miicadele
stirecini daha verimli héle getirmektedir. Beklenilmeyen bir anda ortaya
¢ikan krizin yikicr etkilerinin azaltilmasinda liderin sergiledigi davraniglar
etkili olabilmektedir.

Literatiirde yapilan ¢alismalar incelendiginde, kriz yonetimi ile liderlik
tarzlar1 arasindaki iligkiyi inceleyen ¢aligmalarin sinirh oldugu gortilmiistiir.
Bu ¢aligma, kriz ile miicadele siirecinde sergilenen farkli liderlik tarzlarinin
kriz yonetiminin basaris1 {izerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmak amaciyla
vapilmugtir. Caligma, farkli {ilkelerdeki 6rnek olaylar iizerinden kriz
yonetiminde etkili olan liderlik davraniglarinin ortaya konularak bu
davraniglarin kriz yonetimi tizerindeki etkilerinin incelenmesiyle literatiire
onemli bir katki saglayacaktir. Caligmanin teorik boliimiinde Oncelikle,
liderlik kavrami ve kriz yonetimi hakkinda genel bilgiler verilerek kriz
yonetiminde etkili olan liderlik tarzlarimin 6zellikleri incelenmistir. Daha
sonra, krizle miicadele anlayist gergevesinde liderin sergiledigi davraniglarin
ve liderlik tarzlarinin yonetim siireci tizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu
degerlendirilmigtir. Caligmanin sonug kisminda ise, krizle miicadelede liderin
roliine iliskin edinilen bilgiler 151¢1nda degerlendirmeler yapilarak onerilerde
bulunulmugtur.
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1. Kavramsal Olarak Liderlik

Liderlik, belirli kigisel ya da grup amaglarinin gergeklestirilmesi amaciyla
belirli sartlar altinda bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siireci olarak ifade edilebilir (Kogel, 2010: 569). Ancak, belirli
amaglara ve hedeflere yonelmis kigilerden olugan gruplarin olugturulmasi ve
bu kigilerin harekete gegirilmesi herkesin yapabilecegi bir beceri olmadigindan
dolay1 ayr1 bir ikna yetenegi ve kisilik ozellikleri gerektirmektedir (Eren,
2008: 431). Literatiirde yapilan galigmalarda liderlik kavrami iizerine farkl
yazarlarin gesitli bilim dallarinda degisik agilardan tanimlamalar1 bulunmakla
beraber iizerinde uzlagmaya varilmig tek bir liderlik taniminin bulunmadigs
soylenebilir (Bakan, 2009: 140).

Kavramsal olarak liderlik, belirli bir baglamda bazi kisilerin ortak bir
amag i¢in bir araya geldiklerinde ortaya ¢ikan etkilesimli etki siireci olarak
tanimlanabilir. Liderlik siirecinde 6zellikle lider, takipgiler ve baglam 6nemli
bir rol oynamaktadir (Alberto, 2016: 4). Bireylerin belirlenmis hedefler
dogrultusunda yonlendirilmesini saglayarak onlari harekete gegiren bilgi
ve yeteneklerin tiimii liderlik siirecinin temelini olugturmaktadir (Celik ve
Siinbiil, 2008: 50). Ayni zamanda, liderler sahip oldugu empati duygusu
sayesinde bagkalarinin duygularina ya da deger sistemlerine hitap ederek
onlart istenilen yonde harekete gegiren ve kendi duygularini nasil yonetmesi
gerektigini de bilen kisiler olarak ifade edilebilir (Kets De Vries, 2007: 210).

Literatiirde liderlikle ilgili yer alan farkli agiklamalara ragmen yapilan
tanimlarin ortak ozellikleri igerisinde; liderligin belli bir siireci kapsadigi,
grup baglaminda ortaya ¢iktigi, belli bir hedefe ulagmak i¢in ortak amaglari
igerdigi, bagkalarini etkiledigi ve yonlendirdigi ile ilgili unsurlar yer almaktadir
(Northouse, 2007: 7). Liderligin herhangi bir organizasyonun bagarili
veya bagarisiz olmasi ile ilgili 6nemli bir unsur olduguna yonelik goriisler
bulunmaktadir. Liderlerin sergiledigi davraniglar bir kurumda bagarili bir
yonetim anlayiginin hakim olmasinda belirleyici olmaktadir (Hayward, 2005:
17). Bagarili bir lider olmak kurumda durumun sartlarina gore beklenilen
taaliyetleri bilerek bunlar1 gergeklestirmeyi gerektirmektedir. Kurulusun
kiiltiiriinii sekillendirmede ve bagarili uygulamalarin gergeklestirilmesinde
liderlere biiyiik gorevler diigmektedir (Ulrich & Smallwood, 2012: 9).

Tarihsel agidan bakildiginda liderlik kavrami pozisyonlara gore farklilik
gosterirken giiniimiizde liderin rolleri duruma bagl olarak siirekli gelismekte
ve degismektedir. Kurum igerisinde liderler diizenin saglanmasinda, ortak
hedeflerin belirlenmesinde ve takipgilerin giiglendirilmesinde etkin rol
oynamaktadirlar. Etkili liderlerin hem 1iyi yonetici hem de iyi liderlik
vasiflarina sahip olmasi gerekmektedir. Liderlerin sahip olmasi gereken yeni
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ozellikleri arasinda; takim kurucusu olma, yaratici ve stratejik diiglinceye
sahip olma, dogruluk, diirtistliik ve bagkalarini harekete ge¢irme becerisine
sahip olma gibi nitelikler yer almaktadir (Klingborg vd., 2006: 280).

Literatiirde yapilan incelemelerden elde edinilen bilgiler 15181nda, liderleri
lider yapan en 6nemli 6zelligin bagkalarinin davraniglarini yonlendirebilmek
ve onlar etkilemek oldugu gortilmiistiir. Nitekim, ¢alisanlar da liderlerin
sergiledigi davraniglardan belli bir diizeyde etkilenmektedir (Detert ve
Burris, 2007: 870). Liderlik konusuyla ilgili aragtirmalar genel anlamda
liderin bagkalarini nasil ve neden etkiledigi, bu etkileme sirasinda hangi
faktorlerin rol oynadigr ve onlar1 etkilerken liderlerin kullandiklarr giig
kaynaklari tizerine yapilmaktadir. Liderlik bir karumda degisik pozisyonlarda
gergeklesebilmektedir. Bu agidan, liderlik i¢in kiginin resmi yetkilere sahip
olmas1 ya da iist bir pozisyonda gorevli olmasi gibi ozellikler gerekli
degildir. Dolayisiyla, 6ncelikle 6nemli olan amaglar belirleyerek bu amaglar
dogrultusunda grubu yonlendirebilmek ve onlari pesinden siirtikleyebilmektir
(Simsek, 2006: 3).

1.1. Kriz Yonetim Siirecinde Liderin Rolu

Kriz; beklenilmeyen bir gekilde ani olarak ortaya ¢ikarak herhangi bir
iilkenin menfaatlerini, hedeflerini, sosyo-Kkiiltiirel, siyasi, ekonomik hayatint
olumsuz yonde etkileyen, yliksek seviyede kaygi olugturan, karar vermek
i¢in zamanin kisith oldugu, énceden tedbir alinmasiyla birlikte tam olarak
engellemenin oldukga zor oldugu, iyi yonetildiginde firsatlara doniigebilecek,
bozulan genel durumu yeniden eski haline getirmeye yonelik bir kargasa
ve zorluklar siireci olarak ifade edilebilir (Filiz, 2007: 7). Kriz siireci ile
miicadelede ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziimiinde veya belirsizlik durumunda
yapilacak olan faaliyetlerin belirlenmesinde yaraticihgini kullanan  ileri
goriislii ve ¢6ztim odakli liderlere ihtiyag duyulmaktadir. Kriz stirecini liderin
bagaril bir sekilde yonetebilmesi i¢in Oncelikle kriz yonetimi hakkinda bilgi
sahibi olmas1 gerekmektedir. Bu baglamda, kriz kavraminin daha 6nceden
planlanmamus, beklenilmeyen ve genellikle hayal bile edilemeyen olumsuz
bir durumu ifade ettigi soylenebilir (Kouzmin, 2008: 155).

Kriz yonetimi hem 06zel igletmelerin hem de kamusal alanda faaliyet
gosteren kurumlarin ¢aligma alanlari igerisinde 6nemli yere sahiptir. Kamu ya
da 6zel kuruluglar tarafindan saglanan hizmetin kalitesi ile ilgili beklentilerin
fazla oldugu ve medya araciligiyla her olayin kisa bir siire igerisinde tilkenin
her tarafina yayildig: giiniimiiz kogullarinda devletin biitiin organlariyla
ortaya cikabilecek krizlere kargi hazirlikh olmasi gerekmektedir. Ozellikle
son yillarda yaganan toplumu maddi ve manevi anlamda etkileyen birgok
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vaka nedeniyle iilkeler agisindan da kriz yonetimi kritik bir rol oynayarak
onemli ¢aligma alanlarindan birisi héline gelmistir (Yilmaz vd., 2014: 59).
Nitekim, herhangi bir hazirlik yapilmadan kars1 karsiya kalinan kriz durumu
iyi degerlendirilirse bir firsat iyi degerlendirilmezse ¢okiis anlamina gelmekte
ve aniden geligerek hizli hareket eden bir siireci ifade etmektedir (Akdag,
2005: 3).

Krizi Onceden tahmin etme, ©nleme, hazirlhik yapma, Oncelikleri
belirleme, iyilesme ve 6grenme mekanizmalarini planlama, uygulama gibi
stiregleri igeren faaliyetler toplulugu kriz yonetimi olarak tanimlanmaktadir
(Bozgeyik, 2004: 42). Kriz yonetiminin Oziinii kriz anma karg1 hazirhkli
olmak ve kriz aninda nasil davranilmasi ve neler yapilmasi gerektigini bilmek
olusturmaktadir. Kriz ani sona erdikten sonra normallesme doneminde
durumun tekrar etmemesi igin gerekli tedbirlerin alinmasi ve erken uyari
sistemlerinin geligtirilmesi gerekmektedir (Aksu ve Deveci, 2009: 449). Kriz
stirecinin planlanmasi ve yonetilmesi siirecinde liderin sahip oldugu becer,
yetenek ve Ozellikler 6nemli bir role sahip olmaktadir. Literatiirde yapilan
caligmalarda, liderlerin bagarili ve stratejik bir kriz yonetimi ger¢eklestirmeleri
icin dogru karar alma, bilgi paylasimi, sezgi yetenegi ve koordinasyon
saglama becerisine sahip olma gibi gorevleri gergeklestirmeleri gerektigini
belirten yazarlar bulunmaktadir (Boin vd., 2005: 474).

Krizin ortaya ¢iktig1 andan itibaren liderin kriz anina uygun davranislar
sergileyerek giiglii ve kararli olmas1 gerekmektedir. Krizin tiim agamalartyla
yonetilmesi siirecinde, liderin kendi sirlarnin Stesine gegerek etkili
karar verme, saglikli iletigim kurma ve risk alma gibi 6zelliklerini etkin bir
sekilde kullanmasina ihtiyag duyulmaktadir. Kuruluglarin krizle miicadele
edebilmelerini saglayan liderlerin gorevleri arasinda; kriz sinyallerini algilama,
hazirlik ve onleme, hasar kontrolii, ig kurtarma, yansitma ve Ogrenme
stirecini gergeklestirme gibi unsurlar yer almaktadir. Kriz durumunda uygun
davranglarin sergilenmesi igin liderin karar verme ve iletigimi saglama gibi
becerilerini dogru bir gekilde kullanmasi gerekmektedir (Wooten ve James,
2008: 352).

Kriz ani ileriye doniik tahminlerin belirsiz olabilecegi ve strateji ile
hedeflerin yeterince agiklik tagimadig: bir ortam oldugundan belirsizliklerle
ve krizlerle baga ¢ikabilecek liderlere gereksinim duyulmaktadir. Liderlerin
dig ¢evre sartlar1 baglaminda degigen kosullara uyumlu olabilmesi,
yoneticilik 6zellikleri ¢ergevesinde gelecegin sekillendirilmesinde vizyon
sahibi olarak takipgilerine kriz aninda yon cizebilen, yol gosterebilen, hizl
degisim ve doniigiim ihtiyacina cevap verebilen, gelecegin resmini zihninde
olusturabilen liderlere sahip olmasi krizleri firsata doniigtiirmede ve gelecegin
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inga edilmesinde olduk¢a 6nemlidir (Topgu, 2017: 92). Kriz siirecinin
yonetilmesinde ve sorunlarin ¢oziimiinde; ileri goriisli, ilham veren, krizi
firsata gevirebilen, giiven veren, risk siirecini iyi yonetebilen, vizyon sahibi,
uzun vadeli strateji ve hedefler belirleyen, yaratici diigiinceye sahip liderlere
thtiya¢ duyulmaktadr.

Kapucu ve Ustiin (2018: 553) tarafindan yapilan ¢aligmaya gore, kriz
yonetiminde etkili olan temel liderlik yetkinlikleri arasinda; kararlilik,
iletigim, esneklik, yaraticilik, problem ¢6zme yaklagimi, ekip kurma,
motivasyonu saglama, stratejik planlama, karar verme ve bagkalarini
etkileme gibi faaliyetler yer almaktadir. Klann (2003: 20) tarafindan yapilan
caligmada, liderlerin bir kriz durumunda {i¢ temel motive edici yetenege
odaklanmalar1 gerektigi ve bu siire¢te motive edici faktorler arasinda;
saghikli iletisim, vizyon ve bireylere deger verme gibi faktorlerin etkili
oldugu ortaya konulmugtur. Liderler, toplumun diigiince ve davraniglarini
tarkl yontemlerle etkileyebilen kisiler olarak goriilmektedir. Bu baglamda,
liderlerin kriz aninda hizli ve etkili kararlar almak igin bilgi eksikligini
gidermesi, koordinasyon problemlerini ortadan kaldirmasi, toplumsal
kurallar koymasi, duygusal ve sembolik mesajlar vermesi bireyler iizerinde
etkili olmaktadir (Ajzenman vd., 2020: 2).

Bagarili bir kriz yonetiminin gergeklestirilmesinde iletisimin dogru
ve saghkli bir gekilde saglanabilmesi igin bagarili bir liderlige ihtiyag
duyulmaktadir. Krizin yonetilmesi siirecinde liderlerin, kurumdaki riskleri
bagarili bir gekilde yoneterek krizlerin 6nlenmesinde veya krizin neden
oldugu kayiplarin azaltilmasinda etkin rol oynadig: ifade edilebilir (Hittle
ve Leonard, 2011: 1191). Bu baglamda, kriz ortamlarinda kurumlar1 ve
halki i¢inde oldugu endise ortamindan kisa siire igerisinde ¢ikarabilecek,
dogru ve hizhi bir gekilde kararlari alip uygulayabilecek, sagduyu iginde
gergekgi politikalar olugturabilecek bir liderlige ve yonetim anlayigina gerek
duyulmaktadir. Dolayisiyla, kriz yonetimi ve liderligi dogru zamanlamay1
igeren eylem planlarinin da olusturulmasini gerekli kilmaktadir (Bulduklu ve
Karagor, 2017: 285).

1.1.1. Kriz Yonetiminde Etkili Olan Liderlik Tarzlar1

Bireylerin duygu ve diisiincelerini etkileyerek onlart belli bir amag birligi
dogrultusunda yonlendiren ve kurumun hedeflerine ulagmasinda en 6nemli
etkenlerin baginda gelen liderlik konusunun kriz yonetimi igin de oldukga
gerekli oldugu ifade edilebilir. Literatiirde yapilan ¢aligmalar dogrultusunda
kriz yonetiminde etkili olan liderlik tarzlar1 incelendiginde; doniigiimcii,
karizmatik, vizyoner, gorev odakli, hizmetkar, igbirlik¢i ve otoriter liderlik
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tiirlerinin kriz siireciyle miicadelede etkili oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda
krizin yonetilmesi siirecinde etkili olan liderlik tarzlari ile ilgili bilgilere
agagida yer verilmistir.

1.1.1.1. Dondisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Dontigiimcii liderlik tarzi ¢aliganlarin diigiinsel olarak uyarilmasi, bireysel
farkhiliklarinin ortaya gikarilmasi ve paylagilan bir vizyonun ortaya konulmasi
gibi konularla ilgili bir liderlik becerisi olarak ifade edilebilir (Unal, 2012:
88). Organizasyonlarda degisimi ve yenilenmeyi amaglayarak kurumlarin
kiiltiiriinii, inanglarini, deger yargilarimi ve ihtiyaglarmi degistiren kisiler
dontigtiiriicti liderler olarak tanimlanmaktadir. Postmodern bir liderlik
tarzi olan doniiglimcii liderin nitelikleri arasinda; gelecege odakli olmast,
degisimi savunmasi, reforma doniik ve yenilige agik olmasi gibi 6zellikler yer
almaktadir. Bu tarz liderler, ¢alisanlarin yaratici ve yenilik¢i yonlerinin ortaya
¢tkarilmasinda 6nemli bir role sahip olmaktadirlar (Ergeneli, 2006: 235).
Ayni zamanda, liderler organizasyonda ilham verici bir vizyon olugturarak
ve paylagarak takipgilerin motivasyonunun artmasin saglamakta ve yiiksek
diizeyde verimlilik olugturmay1 hedeflemektedirler (Rowold ve Heinitz,
2007: 121; Lowe vd., 1996: 386).

Transformasyonel liderler takipgilerinin amag, hedef ve beklentilerine
ulagmalarin1  saglayarak onlarin = sahip oldugu becerilerin  {izerinde
performans sergilemelerini gergeklestirebilen liderler olarak tanimlanabilir
(Williams vd., 2009: 71). Emen ve Hamza (2020: 110) tarafindan yapilan
caliymada, doniigiimcii liderlik tarzinin yagsamilan krizlerin yonetilmesi
stirecinde etkili oldugu, ¢alisanlar tizerinde pozitif bir etki yaratarak onlara
giiven ve memnuniyet verdigi ortaya konulmugtur. Doniigiimcii liderler;
krizi ortaya ¢ikmadan 6ngorme, kriz siirecini yonetme, krizden kurtulma,
kriz zamanlarinda hedef kitlelerle iletisim kurarak siirdiirmekte ve krizden
en fazla yarar ile ¢ikarak organizasyonlara biiyiik katkilar saglamaktadirlar.
Iletisime 6nem vererek kriz siirecinin basarih bir sekilde yonetilmesini
saglayan doniigtimcii liderlerin; krize yonelik planlarin yapilmasi, kriz
ekibinin olusturulmasi, kriz sdzciisiiniin belirlenmesi, kriz ekibinin herkese
tanitilarak giiven ortaminin yaratilmasi, paydaglarla birlikte saghkli bir bilgi
ahigveriginin saglanmasi ve bu siiregte sosyal medya ortamlarnin da etkin
bir sekilde kullaniminin saglanmasi agisindan olduk¢a 6nemli bir rolii
bulunmaktadir (Canoz ve Ondogan, 2015: 57).

Uckun ve digerleri (2021: 5833) tarafindan yapilan ¢alismada,
kriz ve stres stirecinde etkili olan liderlik tiirleri arasindan donistiiriicii
liderligin motivasyon ve duygusal zeka {izerinde daha etkili oldugu ortaya
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konulmugtur. Ayn1 zamanda, transformasyonel liderlik tarzi hem izleyicilerin
performanslarinin artirlmasinda hem de organizasyonun basarisinda 6nemli
katkilar saglamaktadir (Walter ve Bruch, 2010: 765). Celik ve digerleri (2016:
205) tarafindan yapilan ¢aligmada, kriz sirasinda doniigiimcii liderlerin ortak
bir vizyon gelistirerek takipgilerini bu vizyona ulagma konusunda tegvik ettigi
ve kriz aninda ortaya ¢ikan dezenformasyonla miicadelede etkili oldugu
ortaya ¢itkmistir. Senkal ve Ocak (2020: 5) tarafindan yapilan ¢aligmada,
liderlik tarzlarinin krizle miicadele etme stratejileri tizerinde 6nemli bir etkisi
oldugu ve doniigtiiriicii liderlik tarzinin krizle miicadelede oncii, analizci,
tepkici ve savunmact stratejilerin kullanimini olumlu yonde etkiledigi ortaya
konulmugtur. Bu baglamda, kriz an1 gibi daha kirillgan donemler doniistimcii
liderlerin yetenekleri ve onlarin yapacagi degisimler sayesinde daha az kayipla
atlatilabilir.

1.1.1.2. Karizmatik Lideriik

Karizmatik liderler, grup iiyelerini kendi istedikleri dogrultuda davranig
sergilemeye yoneltebilen ve sahip olduklar1 karizma yaratan nitelikleri
sayesinde grup iiyelerini etkileyerek onlari yiiksek performansa sevk edebilen
bireyler olarak tanimlanabilir (Kogel, 2005: 605). Karizmatik liderler
bireyleri kolaylikla etkileme 6zelligi sayesinde izleyicilerini kendi istedigi
hedeflere dogru rahatlikla yonlendirebilme 6zelligine sahiptirler (Caglar,
2004: 10). Bu tarz liderlerin kriz zamanlarinda ortaya ¢ikmalarinin nedeni
liderin takipgileri tarafindan kendilerini sikintili donemden kurtaracaklarina
iliskin inanglar1 olarak goriilmektedir. Karizmatik liderlerin 6zellikleri
arasinda; hitabet yeteneginin gii¢lii olmasi, risk almaktan kaginmamalari,
0z giivenlerinin yiiksek olmalari, etkileme ve yonlendirme gliciine sahip
olmalar gibi 6zellikler yer almaktadir (Bektag, 2016: 48).

Karizmatik liderler 6zellikle kriz donemlerinde giiglii kisilik 6zellikleri
sayesinde bagkalarini kurtarici rolleriyle sira dist niteliklere sahip olan kisiler
olarak ifade edilebilir. Bu tarz liderlerin giiglii kisilik 6zellikleri arasinda;
cesaretli olmalari, takipgileri iizerinde hayranlik uyandirmalari, degerlerine
sahip ¢ikmalari, motivasyonu saglama ve ikna etme becerileri yer almaktadir
(Celik ve Siinbiil, 2008: 52). Karizmatik liderler genellikle kayginin yiiksek
oldugu durumlarda ve kriz zamanlarinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda,
kriz siireglerinde insanlarin ihtiyaglarini karsilayarak olumsuz etkilerin
diizelmesine yardimci olmaktadir. Ciinkii, kriz ortamlar1 6zellikle insanlarin
moral ve motivasyona daha fazla ihtiyag duydugu, giiglii, kararli, sogukkanl,
mantikl fikirler ve yaratict ¢oziimler tretebilen liderlere ihtiya¢ duyulan
donemlerdir (Zel, 2001: 152). Ceylan ve Yondem (2021: 302) tarafindan
yapilan galiymada, karizmatik liderlik 6zelliklerinin kriz 6ncesi, kriz an1 ve
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kriz sonrast déneminin yonetimi iizerinde pozitif yonlii anlaml bir etkiye
sahip oldugu ortaya ¢ikmugtir.

Balaban (2018: 116) tarafindan yapilan ¢aliymada, organizasyonlari
olugabilecek krizlere karst hazirlama konusunda etkili olan karizmatik
liderlik 6zelliklerinin kriz 6ncesi, kriz an1 ve kriz sonrast donemde siirecin
en az kayipla atlatilarak kurumun daha giiglii bir gekilde yagamini devam
ettirmesinde bagariyr artiran bir liderlik tiirii oldugu sonucuna ulagilmistir.
Karizmatik liderlere sahip olan organizasyonun ¢alisanlarinda; performans
artig1, grup amaglar igin hareket ederek kigisel amaglardan vazge¢me, lidere
baglilik, liderin fikirlerine saygi ve sadakat gozlemlenmektedir. Bu tarz
liderler, ¢aliganlar1 yonlendirme yetenegine sahip olan ve onlarin motivasyonu
ile verimliligini ytikseltebilen kisiler olarak goriilmektedir (Caliskan, 2010:
267). Alkhawlani ve digerleri (2016: 126) tarafindan yapilan galigmaya
gore, 6zel ve kamu kurumlarinda sergilenen karizmatik liderlik tarzinin kriz
yonetimi tizerinde olumlu bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmugtir.

1.1.1.3. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderler, yeni bir bakig agis1 dogrultusunda gelecege bakabilme
ozelligine sahip liderler olarak diger yoneticilerden farkli bir big¢imde
degisik olaylar1 ve gelismeleri gorebilme yetenegi olan kigiler olarak
tanimlanabilir (Unal, 2012: 85). Vizyoner liderlik modelinin temelinde
degerlerin ve anlamlarin 6ziimsenmesi ve digsal denetim sistemlerinden
ziyade igsel koordinasyonun saglanmasi gerekmektedir. Vizyoner liderlik
tipinin en belirgin 6zellikleri arasinda yer alan giivenilir olma, gergekgi olma
ve i¢ diinyadaki koordinasyonu saglamada oncelikle degerler 6n planda
bulundurulmaktadir. Bununla birlikte, vizyoner liderler ¢aligsanlar1 belirlenen
ortak amaglar dogrultusunda yogun bir ¢aliygma temposuna sevk ederek
organizasyonun stratejisini benimseten sorumluluk duygusu yiiksek olan
kigilerdir. Vizyon sahibi lider olarak nitelendirilen bu tarz liderler; ger¢ekgi,
giivenilir, etkileyici bir vizyon gelistirmektedir (Mengii ve Akim, 2004: 781).

Vizyon, organizasyondaki tiim ¢alisanlarin zihinlerinde ve yiireklerinde
tagidiklar1 kurumun gelecegine ait bir resim olarak ifade edilebilir (Senge,
2004: 227). Bu baglamda, liderin sahip oldugu vizyonu dinamik bir siireg
olarak kurumun gelecekteki resmini olusturmaktadir. Ayni zamanda, bu
vizyon stirekli ileriye doniik olarak yenilenmekte, etkisini kaybedip belirsiz
hale geldiginde ise ilham veren yeni bir vizyon ile degistirilmektedir (Bennis,
2016: 164). Liderlik tarzlari igerisinde vizyoner liderlerin en Onemli
ozelliginin kurumlarin degisime ayak uydurmalarini saglayarak onlart ileriye

yonelik belirsizliklerden korumak oldugu soylenebilir (Dogan, 2018: 99).
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Diizgiin (2020: 492) tarafindan yapilan ¢aligmaya gore, kriz yonetiminde
onemli bir role sahip olan liderlik tarzlar1 igerisinden yonetici tarafindan
benimsenen vizyoner liderligin kriz 6ncesi donemde daha etkili oldugu
ortaya ¢ikmugtir.

1.1.1.4. Gorev Odakly Liderlik

Gorev odakli liderler, belirlenen hedeflere ulasmayr 6nceleyerek
gorevlerinin zamaninda tamamlanmasi igin agik ve net tarihler belirleyen
kigiler olarak ifade edilebilir. Gorev odakl liderler, grup tiyelerinin rollerini
tanimlayarak ve koordine olmalarini saglayarak iyi bir sekilde tanimlanmug
orgiit modellerini, i§ bitirme tarzlarini ve haberlesme kanallarini bulmak
i¢in ¢aba harcamaktadirlar. (Fey vd., 2001: 622). Gorev odakl liderlik
davraniglart igerisinde; tanimlanmig gorev yapisini olusturmak, iletigimi
saglamak, takipgilerin rollerini tanimlamak ve Orgiitlemek, iglerin
gergeklestirilmesi igin tiyelerin yapacag: etkinlikleri agiklamak, ig yapma
metotlarinin ve yonergelerinin gosterilmesine 6zen gostermek, performansi
yakindan izlemek ve denetlemek yer almaktadir. Ayni zamanda, bu tarz
liderlik davramiginda lider igin basarisi ve uygun olan i3 metotlarinin
olusturulmas: i¢in grup iiyelerinin kontroliine agirhk vermektedir. Lider
grup planlamasi, iletigim tarzi, grup faaliyetini yonetme, haberlesme ve yeni
tikirleri uygulamaya koyma gibi faaliyetler agisindan 6nemli bir role sahiptir
(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 56).

Gorev odaklr liderlik davraniglart genel olarak incelendiginde ozellikle
planlama yapma, islere agiklik getirme ve kontrol etme gibi davraniglar
baglaminda ortaya giktigr séylenebilir (Yukl, 2010: 288). Kapucu ve Ustiin
(2018: 548) tarafindan yapilan ¢aligmaya gore, kriz donemlerinde etkili olan
liderlik tiirleri arasinda yer alan gorev odakli, insan odakl ve organizasyon
odakli liderlik davranmiglar1 arasinda kriz yonetiminin etkinligi iizerinde
en yiiksek diizeyde etkiye sahip olanin gorev odakli liderlik davraniglart
oldugu ortaya ¢ikmistir. Gorev odakh liderlik tarzinin ozellikle kriz
ortamlarinda herhangi bir isin yapisinin belirsiz oldugu durumlarda veya
acil diizenlemelerde daha fazla tercih edildigi soylenebilir. Cekmecelioglu
(2014: 21) tarafindan goreve yonelik liderlik ile insana yonelik liderligin
i§ performanst, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti izerindeki etkilerini
incelemek amaciyla yapilan ¢aligmada, liderin goreve yonelik ilgisinin
caliganlarin orgiitsel bagliigini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
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1.1.1.5. Hizmetkdr Liderlik

Hizmetkar liderlik tarzinin 6ziinde organizasyonda ¢aliganlara yol
gosteren, kendisini onlara hizmet etmeye adayarak elinden gelenin en giizelini
yapmaya ¢alisan liderler yer almaktadir. Hizmetkar liderler bagkalarina hizmet
etmek anlayigiyla birlikte yagadigi omrii boyunca galigan, insanlarin refah ve
mutlulugunu isteyen bir anlayig kapsaminda gevrelerinde gelisen olaylarin
farkinda olarak insanlar1 yonlendiren ve onlar1 tehlikelerden koruyan kisiler
olarak ifade edilebilir. Giiniimiizde, toplumun en kiigiik birimi olan aileden
baglayarak okul hayatinda, i ortaminda, siyasi ¢evrede ve toplumun tiim
kesimlerinde hizli bir gekilde artan bireysel ihtiyaglarin kargilanmasinda
hizmetkar liderlere biiyiik gorevler diigmektedir (Bakan ve Dogan, 2012: 9).

Organizasyonda kurum kiiltiiriiniin inga edilmesinde ya da korunup
pekistirilmesinde 6nemli rol oynayan hizmetkarlar liderlerin 6ncelikle insan
ve hizmet odaklilik felsefesini temel aldiklar1 s6ylenebilir. Bu baglamda,
bu tarz liderler sahip olduklar1 iletisim yetenekleri sayesinde yapilan ige
ruhunu koyma anlayigini kurum kiiltiirii haline getirerek kendi takipgilerini
olusturmakta ve orgiit kiiltiirliniin hizmetkar liderlik ilkeleri dogrultusunda
pekistirilerek korunmasini saglamaktadirlar. Ayni zamanda, hizmetkar
liderler bireylerin potansiyellerini giiglendirirken hem onlarin bagliliklarinin
artmasint hem de performanslarinin yiikselmesini saglamaktadirlar (Dinger
ve Bitirim, 2007: 61). Organizasyonda ¢alisanlara odaklanan ve onlar
oncelikli olarak goren hizmetkar liderlerin kisisel 6zellikleri arasinda; ahlaki
sevgl sahibi olma, giiven verme, vizyon sahibi olma, al¢ak goniilliiliik,
fedakarlik, ¢alisanlar giiglendirmek ve onlara hizmet etmek gibi 6zellikler
yer almaktadir (Patterson, 2003: 8).

Organizasyon igerinde hizmetkar liderler, ¢aliganlara yetki vererek
onlar1 giiglendirmekte ve ekip ¢aligmasini 6n plana ¢ikararak kendilerini
onemli hissetmelerini saglamaktadir. Bu baglamda, hizmetkar liderlerin
kendisine odaklanmaktan ziyade galiganlara odaklandig: s6ylenebilir. Bu tarz
liderler davraniglarini dogruluk, diiriistliik ve giiven ilizerine inga etmeye
calisirken; sevgi, saygi ve sefkat duygularini da ¢alisanlara agilamaya 6zen
gostermektedirler (Cerit, 2008: 552). Yeter (2019: 49) tarafindan yapilan
caliymada, hizmetkar liderlik algisinin lider tye etkilesimini ve Orgiitsel
giiven diizeyini pozitif yonde giiglii bir sekilde etkiledigi ortaya gikmustir.
Brewer (2010: 2) tarafindan yapilan ¢aligmada hizmetkér liderlik 6zellikleri
i¢inde yer alan; empati, dinleme, iyilestirme ve ikna etme gibi 6zelliklerin ig
tatminini artirarak organizasyonel verimliligin yiikselmesini sagladig: tespit
edilmigtir.
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1.1.1.6. Isbirlikei Liderlik

Isbirlikgi liderler, organizasyonun cesitli seviyelerindeki ¢ahsanlarin
sorunlarinin belirlenmesi, ortaya ¢ikabilecek durumlarin analiz edilmesi ve
sonuca ulagilabilmesi i¢in problemlerin ¢6ziimiinde {ist yonetim ve amirlere
yardim edilmesini ve ¢aliganlarin katilimini saglamayr amaglayan kisiler olarak
tanimlanabilir. Organizasyon igerisinde yer alan personellerin ¢aligmalarina
15 birligi davraniginin yansimasi liderlik alaninda da etkili olmaktadir (Arbabi
ve Mehdinezhad, 2015: 216). Bununla birlikte, organizasyonda farkli
paydaslar arasinda arabuluculuk gorevinin yapilmasinda igbirlik¢i liderlerin
onemli bir rolii bulunmaktadir. Arabuluculuk rolii, goniillii olarak katilim
ve giiclin paylagilmasi ig birlik¢i yonetimin temel yapisini olugturmaktadir.
Nitekim, arabuluculuk roliiyle ¢atigmalarin yonetilmesi ve hafifletilmesi
hususunda igbirlik¢i lidere 6nemli gorevler diigmektedir (Ansell ve Gash,
2012: 11).

Isbirlikgi liderlik tarzinin sergilenmesi ile organizasyonda farkli ve
varatici fikirlerin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlanmakta ve bireyler birlikte
caligmaya tegvik edilmektedir. Lider, organizasyonda seffafhig: tesvik ederek
kurulugun performansi tizerinde olumlu bir etki meydana getirmektedir. Bu
tarz liderlik, organizasyonu bir degisime dogru yonelterek herkesin ¢abasini
igeren katilmer bir kiiltiir ¢ergevesinde basariyr yiikseltmeyi hedeflemektedir.
Organizasyon igindeki bireylerin ortak amag ve hedefleri benimsemesiyle
birlikte performansin artmasi, ¢alisanlar arasi bilgi ve fikir paylagimui,
catigmalarin ortadan kalkmasi, ekip olusturulmasi ve kolektif bir gii¢ yaratmak
isbirlik¢i liderlik anlayig1 gergevesinde pozitif yonlii bir etki saglamaktadir
(Kesim ve Kayhan, 2020: 12). Stockham (2016: 30) tarafindan yapilan
caliymada, igbirlik¢i liderligin ve kolektif ¢aliymanin organizasyonlardaki
degisim siirecinin yonetimine ve yeni bir hizmetin gelistirilmesine katki
sagladig1 ortaya ¢tkmugtr.

Kriz siireciyle miicadelede sorunlardan kaginmayip yaptiklarinin
sorumlulugunu alan, risk alma potansiyeline sahip ve giliven veren giiglii
bir liderlige ihtiyag duyulmaktadir. Tiirkiye’de kriz yonetimi 6rnegi olarak
Covid-19 salgininin tibbi etkileri ile miicadelede giiglii, kararli, risk alabilen
ve hizli eyleme gegebilen bir liderlik stilinin daha etkili oldugu soylenebilir.
Krizle miicadele kapsaminda sosyal ve ekonomik boyuttaki sorunlarin
¢oziimiinde 1§ birlik¢i siiregler ve yapilar ile isbirlikgi liderlik tarzinin
benimsenmesinin etkili olabilecegi ifade edilebilir. Kriz siirecinin yonetiminde
15 birlik¢i yaklagim gergevesinde liderlerin ya da yoneticilerin taraflari bir araya
getirerek ortak galiymaya ve uzlagiya dayanan bir yaklagima sahip olmalar1
fikir ayriliklarinin azaltilmasinda, uygun ¢oziimlerin hayata gegirilmesinde
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ve geligtirilen ¢6ziimlerin mesruiyetinde biiyiik 6nem tagimaktadir (Uzun,
2020: 1209). Kesim ve Kayhan (2020: 11) tarafindan yapilan ¢aligmada,
isbirlik¢i liderlik tarzinin geffafligy tegvik ederek organizasyonun performansi
tizerinde olumlu bir etki meydana getirdigi ortaya konulmugtur.

1.1.1.7. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlikte yetkilerin tiimii liderde toplandig1 igin genellikle biitiin
kararlar lider tarafindan alinmaktadir. Bu tarz liderlik tarzi sergileyenlerin
diginda organizasyon igerisindeki amaglarin, programlarin ve politikalarin
olusturulmasinda astlarin bir s6z hakkinin olmadig: ifade edilebilir. Liderin,
astlarindan beklentisi emirlerine sorgulamadan uyulmasi ve kendisine
giiven duyulmasidir. Otokratik liderlik tarzinin bagarili olmasi igin liderin,
kigiligiyle sayginlik ve baglilik olusturacak gekilde akilli ve giiclii bir insan
olmasi1 gerekmektedir (Safakli, 2005: 134). Otokratik liderlik tarzinda, lider
herhangi bir sorunun ¢oziimiinde bagkalarinin fikirlerini almadan kendi
diiglinceleri dogrultusunda karar alabilir. Lider ¢aliganlara s6z hakki verip
onlarin fikirlerini dinlemedigi takdirde, bu durum ig ortamindaki verimliligin
diigmesine ve galiganlarin motivasyonlarinin azalmasina neden olabilir.

Otokratik liderlik tarzinda toplumlardaki yonetim ve karar alma yetkisinin
sadece lidere ait oldugu soylenebilir. Otokratik liderlik tarzinin sergilenmesi
iginde bulunulan anin sartlarina gore farkliik gosterebilmektedir. Otokratik
ve biirokratik ozellikleri fazla olan toplumlardaki bireylerin istediklerine
uygun bir tarz olmasi, daha hizl bir gekilde karar verme imkani saglamast,
lidere daha oOzgiir bigimde hareket edebilme giiciinii ve inancini vermesi
agisindan bazi yararlar saglamasinin yaninda; liderin baz1 yikict davranmiglar
sergileyerek bencil davranmasina, diger bireylere so6z hakki vermeyerek
onlarin motivasyon diizeylerinin, i§ tatmininin ve yaraticiliklarinin azalmasina
yol agabilmektedir (Bakan ve Biiyiikbege, 2010: 75). Frangich (2023: 9)
tarafindan yapilan ¢alismada, kriz siireci ile miicadelede 6nemli etkisi olan
yoneticilerin ig¢inde bulunulan durumun sartlarina gore otokratik liderlik
ozellikleri sergilemelerinin orgiitiin hayatta kalmasi igin gerekli oldugu
ortaya konulmustur.

Organizasyonda ¢ahiganlarin  duygularimi  ve  diigtincelerini  fazla
onemsemeyen otokratik liderlik tarzinda ig tatminsizligi daha fazla goriiliirken
orgiite olan baglilik ise daha az diizeyde olabilmektedir. Otokratik liderlik
tarzina sahip olan liderde yetki merkezde toplandigindan dolayr karar alma
stireci ¢ok hizli olmakta ve davranig bigimi etkilenmektedir. Bu tarz liderlik,
biirokratik toplumlarin kiiltiirel yapisi igerisinde yetigerek egitim alan ve
belli bir donanima sahip bireyler i¢in uygun bir liderlik tarzi olarak ifade
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edilebilir (Serinkan, 2008: 156). Aym zamanda, kriz durumlar1 hedefe
ulagmada ig birligi sagladigindan dolay: lidere otoriter bir sekilde kararlar
verme ve uygulatma ozgiirliigii de tanimaktadir (Tugcu, 2004: 20). Rosing
ve digerleri (2020: 13) tarafindan yapilan ¢aligmada, kriz an1 gibi acil olarak
ortaya ¢ikan durumlarda hizl bir sekilde miidahale edilmesi gerektiginden
dolay1 otokratik liderligin her zaman maliyetli olmadig1 ve baz1 durumlarda
takipgilerin giivenini artirdig1 ortaya ¢ikmugtir.

1.2. Kriz Yonetimiyle Ilgili Uygulamalarin Liderlik Tarzlart
Baglaminda Degerlendirilmesi

Literatiirde kriz yonetiminin en Onemli Ozelliklerinden birisi olan
belirsizligin neden oldugu kaygi durumlarinda gorev odakli ve doniigiimcii
liderlik davranisi sergileyen liderlerin daha fazla tercih edildigi yapilan
caligmalarla ortaya ¢ikarilmistir. Ayni zamanda, literatiirde kriz yonetiminde
liderlik ile ilgili yapilan ¢aligmalarda, kriz siirecinde gorev odakli liderlerin
krizi daha olumlu algiladiklar: ve siirecin yonetiminde etkili olduklar1 ortaya
konulmugtur (Huynh ve Hua, 2020: 583; ibrahimoglu, 2011: 731; Kapucu
ve Ustiin, 2018: 559). Diizgiin (2020: 492) tarafindan kriz yonetiminde
liderlik tarzlarindan hangisinin daha etkili olabilecegini belirlemeye yonelik
olarak yapilan ¢aligmada, kriz 6ncesi donemde vizyoner liderligin etkili oldugu
sonucuna ulagilmistir. Aksu (2009: 2446) tarafindan yapilan ¢aligmada,
yoneticilerin kriz yonetme becerileri ile vizyoner liderlikleri arasinda anlaml
bir iliski oldugu ve yoneticilerin sergiledigi vizyoner liderlik tarzinin kriz
yonetimini de olumlu etkiledigi tespit edilmigtir. Balay ve digerleri (2014:
230) tarafindan yapilan ¢aliymada; hizmetkar liderligin kurumlarda giivene
dayali iliskiler kurulmasim saglayacagi, birlestirici ve biitiinlestirici bir
rol oynayarak farkliliklarin uyumlagtirilmasi yoluyla orgiit iklimine katki
saglayacag ortaya konulmustur.

Literatiirde kriz yonetimi ile ilgili yapilan ¢aliymalar Ornek olaylar
tizerinden incelendiginde, ABD’de yikici etkisi ile tarihe gegmis olan “Katrina
Kasirgast” siirecinde yaganan aksakliklarin kotii bir kriz yonetiminin 6rnegi
oldugu gortlmiistiir. Kriz yonetimi zafiyeti nedeniyle “Katrina Kasirgas1”
tarihe ge¢mis bir afet olarak Amerikan Kriz Yonetimi yapilanmasi agisindan
kriz 6ncesinde, esnasinda ve sonrasinda basarisiz bir yonetim Ornegi olarak
bir¢ok akademik galigmaya aldig elestirilerle konu olmug ve koklii degisiklere
neden olmugtur (Yilmaz vd., 2014: 66). Demir6z ve Kapucu (2012: 95)
tarafindan “Katrina Kasirgas1” ile ilgili yapilan ¢alismada, yonetimin siiregte
etkili olamamasi nedeniyle idari personelin bu siiregte sagkinlik yagayarak bir
kaos ortaminin olugtugu ve afete miidahalenin imkansiz hale geldigi ortaya
konulmugtur. Bu baglamda, “Katrina Krizi” biiylik bir basarisizlik olarak
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yonetigimin tim boyutlarinda ve yonetiminin her kademesinde kendini
gostermistir. Kiiresel agidan degerlendirildiginde ise, bu durumun tlkenin
imajint da olumsuz yonde etkileyen kotii bir kriz yonetimi ve yonetigim
ornegi oldugu goriilmiistiir (Farazmand, 2007: 153).

Tiirkiye’de bir kriz yonetimi 6rnegi olarak Covid-19 salginmna yonelik
olusturulan hiikiimet politikalar1 ve bu politikalarin uygulanmasinda etkili
olan liderlerin davraniglar1 degerlendirildiginde, basarili bir kriz yonetimi
sergilendigi ifade edilebilir. Tiirkiye’de Covid-19 salgin siirecinin etkin
yonetiminde; Cumhurbaskanligi, Saglhk Bakanligi, Igisleri Bakanhg:,
valilikler, bilim kurulu iiyeleri, saglik ¢alisanlari, sivil toplum kuruluglar1 ve
bakanliklarin is birligi ve koordinasyon hilinde galigmalar1 etkin olmustur.
Tiirkiye’de salginla miicadele siirecinde Saghk Bakani bagkanliginda
alaninda uzman tyelerden olugan bilim kurulu kurularak kriz yonetim ekibi
olusturulmustur. Kriz sozciisii olarak Fahrettin Koca segilerek topluma
verilecek bilgiler tek bir agizdan sOylenmistir. Kriz stirecinde etkili olan
liderlik tiirleri arasinda Fahrettin Koca’nin; igine odakliligi, sorumlulugu,
kararli ve azimli olmay1 vurgulayan gorev odakli liderlik 6zelliklerini yiiksek
diizeyde sergiledigi goriilmiistiir. Tirkiye’nin salgin siirecinin yonetiminde
gelismig iilkelere gore hem liderlik hem de saglik sektortindeki hizmetler
sayesinde daha iyi performans gostererek bagarili bir yonetim sergiledigi

soylenebilir (Cakiroglu, 2024: 169-170).

Tiirkiye’de kriz yonetimi ile miicadele siirecinde liderin oncelikle
giiven vermesi ve gelecegi diiglinerek hareket etmesi Onemlidir. Lider
ile toplumdaki bireyler arasinda saglkli ve agik bir iletisim kurulmasi
gerekmektedir. Krizle miicadelede liderin sahip olmasi gereken nitelikler
arasinda; giincel geligmeleri takip etme, yenilige agik olma, sosyo-kiiltiirel,
siyasi, teknolojik yenilikleri ve gelismeleri takip etme gibi ozellikler yer
almaktadir. Liderin topluma 6nderlik etme roliinii siirdiirtilebilir kilmasi igin
vatandaglarla giiven temelli duygusal bag kurmas: gerekmektedir. Kriz siireci
ile miicadelede etkin rol oynayan liderler, vatandaslar1 ortak amag ve hedefler
dogrultusunda yonlendirerek onlarin motivasyonunun yiikselmesine ve
harekete ge¢gmelerine yardimer olmahdir. Liderin, kriz yonetimi ve iletisimi
agisindan etkin bir bigimde sorumluluk alarak problemlerin ¢oziimiinde
gorev iistlenmesine ihtiya¢ duyulmaktadir (Goksu, 2018: 254). Covid-19
salgininin yonetiminde Tiirk toplumunda giiven kavrami 6n plana ¢ikmistir.
Bu baglamda, Fahrettin Koca’nin bilimsel, samimi, igine odakli, sorumluluk
sahibi, geffaflik, diiriistliik, kararlilik, dogru ve zamaninda bilgilendirme gibi
ozellikleri sayesinde giiven veren bir liderlik profili sergiledigi sdylenebilir.



162 | Liderli Tarzlavimn Kriz Yonetimi Uzerindeki Etkilevinin Degerlendirilmesi

Kapucu ve Ustiin (2018: 548) tarafindan yapilan galismada; gorev
odakli, insan odakli ve organizasyon odakli liderlik davraniglar1 arasinda,
kriz yonetiminin etkinligi tizerinde en yiiksek diizeyde etkiye sahip olanin
gorev odakli liderlik davraniglari oldugu sonucuna ulagilmigtir. Fernandez
ve Shaw (2020: 39) tarafindan yapilan ¢alismada, Covid-19 pandemisinin
ortaya ¢ikardigi zorluklarla miicadele edilmesinde ilk olarak yetkilendirmeyi,
katilimu ve ig birligini vurgulayan hizmetkar liderligin 6nemli bir rolii oldugu
ortaya konulmustur. Crayne ve Medeiros (2020: 2) tarafindan yapilan
galigmaya gore, Covid-19 salginiyla miicadelede Kanada Bagbakani Justin
Trudeaw’nun karizmatik, Almanya Bagbakan1 Angela Merkel'in pragmatist,
Brezilya Bagkani Jair Bolsonaro’nun ideolojik liderlik 6zellikleri gosterdikleri
goriilmistiir.

Covid-19 salginiyla miicadelede siyasi liderlerin salgina yonelik etkili bir
gii¢ olarak yaklagimlar1 miicadele siirecinde 6nemli bir etken olmaktadir.
Ancak, krizle miicadele siirecinde siyasi liderlerin davraniglarinda ayni
duyarliigi gormek miimkiin olmamaktadir. Kriz yonetimi 6rnegi olarak
Covid-19 salgimiyla miicadelede liderlerin sergiledigi davraniglar, medya
aracihgiyla yaptigr agiklamalar giindemi etkileyerek salgin ile miicadelenin
yoniinii etkilemigtir. Ayni zamanda, siyasi liderlerin tutumlar iilkelerin
salginla miicadeledeki roliinde belirleyici olarak vaka sayilarina iliskin
tablonun seyrini de etkilemigtir. Bu baglamda, Almanya ve Yeni Zelanda hem
siyasi lider yaklagimi hem de salginla miicadele konusunda bagarili 6rnekler
olarak degerlendirilirken; Brezilya ve ABD ise bu konuda basarisiz 6rnekler

olarak degerlendirilebilir (Gezgii¢ ve Duman, 2020: 255).

Covid-19 pandemi siirecinde kriz liderligi kapsaminda yapilan
caligmalarin 6zellikle yerel yazinda oldukga sinirli sayida oldugu séylenebilir.
Literatiirde kriz yonetimi ve liderlik alaninda yapilan ¢aliymalarda genellikle
kriz liderlerinin ¢aliganlara karg1 yaklagiminin, bireylerle kurduklarr iletigimin
ve krizi ¢ozme siirecindeki becerilerinin biitiinsel olarak ele alinmasi
gerektigi ortaya konulmustur. Covid-19 krizi siirecinde yaganan belirsizlik
nedeniyle bireylerin stres ve kaygi diizeylerinin artmasini 6nlemek igin kriz
liderlerine galiganlarina kargi empati gostermeleri, yakin iliskiler kurarak
onlara deger vermeleri, saygi duymalar1 ve ¢ahisanlarimin ruh saghklarini
korumalar1 igin destekleyici olmalar1 gerektigi onerilmistir. Ayni zamanda,
kriz liderlerinin ¢aliganlarina karg1 gosterdikleri olumlu yaklagimin yani sira
onlarla kurduklar: iletisimde giivenilir olmalari, hizli karar almalari, krizin
ortaya ¢ikardigi yeni duruma uyum saglayarak durum degerlendirmesi
yvapmalari, seffaf davranmalari, diger paydaglarla is birligi yaparak bilgi
ahigverisinde bulunmalari, dogru bilgileri paylagmalar1 ve umut verici
olmalar1 gerekmektedir (Yagiz, 2022: 398).



Nadide Calwrogln | Abdullah Uzun | 163

Sonug ve Oneriler

Caligmada, kriz siirecinin yonetiminde 6nemli rol oynayan liderlerin
sergiledigi davraniglarin ve tutumlarin krizle miicadelede nasil bir etkiye
sahip oldugu degerlendirilmigtir. Giiniimiizde kiiresellesmenin etkisiyle
birlikte artan rekabet kogullar altinda toplumlarin ya da igletmelerin krizlerle
kargilagma ihtimalleri artmaktadir. Literatiirde kriz yonetimi ve liderlik ile
ilgili yapilan ¢alismalardan elde edilen bilgiler 15181nda; dontigiimcii, gorev
odakli, hizmetkar, karizmatik, vizyoner ve isbirlik¢i liderlik tarzlarinin
krizin yonetilmesi siirecinde daha etkili oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda,
krizin planlanmasi ve yonetilmesi siirecinde liderin sahip oldugu 6zellikler,
yetenekler ve beceriler olduk¢a 6nemlidir. Kriz ortaya ¢iktig1 andan itibaren
uygun davraniglarin sergilenmesi igin liderin saglikli bir iletisim saglama,
dogru ve hizli karar verme gibi becerilerini i¢inde bulunulan anin sartlarina
gore uygulamasi gerekmektedir.

Bu galigmada kriz siireciyle miicadelede liderin sergiledigi tutumlarin ve
liderlik tarzlarinin kriz yonetiminin bagarinda 6nemli bir etkisinin oldugu
goriilmiigtiir. Caligma, kriz yonetimi ile ilgili 6rnek olaylar iizerinden kriz
durumlarinda ortaya ¢ikan liderlik tarzlarinin incelenmesi ve farkli iilke
uygulamalarinin ortaya ¢ikarilmasiyla literatiire katki saglayacaktir. Krizler
icinde bulunulan duruma gore farkli nedenlerle ortaya ¢ikabilmekte ve
kiiresellesmeyle birlikte degisen toplumsal, ekonomik, teknolojik ve dig ¢evre
sartlarindaki gelismeler nedeniyle olumsuz etkilere neden olmaktadir. Bu
baglamda, krizlerin ortaya ¢ikardigi olumsuz etkilerin en aza indirilmesi ve
stirecin bagarih bir sekilde yonetilmesi iizerinde liderler 6nemli bir belirleyici
unsur olmaktadir. Kriz yonetiminde etkili olan temel liderlik yetkinlikleri
arasinda; dogru ve hizli karar alma, sorumluluk sahibi olma, kararlilik,
seffaf iletigim, isine odakli olma, vizyon sahibi olma, giiven verme, yenilige
agik olma, motivasyonu saglama, bagkalarini etkileme ve yonlendirme gibi
faaliyetler yer almaktadir.

Kiiresel bir kriz olarak diinyay: etkisi altina alan Covid-19 salginiyla
miicadelede Tiirkiye’de 6nemli rolii olan Saghk Bakani Fahrettin Koca’nin
soylemlerinin ve davraniglarinin vatandaglar arasinda giiven ortaminin
olugsmasi agisindan oldukga etkili oldugu ifade edilebilir. Bu baglamda, kriz
yonetimi ornegi olarak Covid-19 salgininin yonetiminde liderin tutumlarinin
ve sergiledigi davranig Ozelliklerinin salgin yonetimi iizerindeki etkileri
degerlendirilmistir. Kriz yonetimi zafiyeti nedeniyle ABD’de yikicr etkisiyle
tarihe ge¢mis olan “Katrina Kasirgast” stirecinde yasanan aksakliklar kott
bir kriz yonetiminin 6rnegi olarak ifade edilmistir. Ayni zamanda, 6zel ya da
kamu kurumlarinda yasanan krizlerin etkin bir gekilde yonetilebilmesi igin
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liderler tarafindan nasil davraniglar sergilenmesi gerektigi iizerinde durularak
kriz yonetiminde etkili olan liderlik tarzlarina iliskin bilgilere yer verilmistir.

Kriz amt gibi durumlarda belirsizligin yaratmig oldugu kaygi ve panik
ortamu igerisinde bireyler giiven duyulan liderlerden daha fazla etkilenerek
onlarin soylediklerini uygulamaktadir. Liderin sahip oldugu 6zelliklerin ve
tutumlarinin kriz siirecinin neden oldugu olumsuz etkilerin azaltilmasinda
onemli bir rol oynadig1 soylenebilir. Bu baglamda, kriz ortaya ¢ikmadan
once her tiirlii kogullarin dikkate alinarak planlarin yapilmasi, yoneticilerin
kriz yonetimi konusunda egitilmesi ve toplumun bilinglendirilmesi
fayda saglayabilir. Aym1 zamanda, kriz siirecinde liderin sahip oldugu
ozellikler ve sergiledigi davraniglar toplumda giiven diizeyinin artmasini
saglayabilir. Herhangi bir kriz ortaya ¢iktiginda i¢inde bulunulan durumun
sartlarina gore yoneticilerin uygun olan liderlik tarzlarindan birinin ya da
birkaginin 6zelliklerini sergilemesi krizin yikici etkilerinin azaltilmasina
katki saglayabilir. Ayrica, kriz yonetiminde sergilenen liderlik davraniglart
toplumlarin kiiltiirel yapisina gore farklihk gosterebilecegi igin toplumlar
aras1 farkliliklar1 ortaya koyacak ¢aligmalar yapilabilir. Kriz stirecinin bagarili
bir gekilde yonetilmesi i¢in tiim birimlerin koordinasyon ve ig birligi halinde
faaliyetlerini gergeklestirmesi Onerilebilir.
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Bolum 7

Hizmetkar Liderlik

Yavuz Sezer Oguzhan'

Ozet

Insanligin var oldugu andan itibaren siiregleri ve insanlar1 yonetmek her
zaman bir gereksinim olmustur. Bu gereksinimin nedeni olaylar1, durumlari
ve gelecegi bir diizene oturtmak ve saglikli kararlar alinabilmesini saglamaktir.
Bazen bilingli bazen de biling dis1 bir gekilde yapilan liderlik, birgok kapiy:
aralarken bu siirecin bilim alaninda aragtirma konusu olmasi ise yakin zamana
denk gelmektedir. Klasik liderlik yaklagimlarinin artik cevap bulmadigi bazi
liderlik davramglar: bilim insanlarimi farkli arayiglara itme gereksinimini
dogurmustur. Bu baglamda “Modern Liderlik Teorileri” gatist altinda birgok
liderlik yaklagimini gormek olanak dahilindedir. Ozellikle hizla degisen ve
gelisen diinyada liderlik algilarinda da degisim ve geligim goze ¢carpmaktadir.
Insan odakli déniisiimiin yasandig1 yirminci yiizyilda “Déoniistiiriicii Liderlik”,
“Demokratik Liderlik”, “Vizyoner Liderlik”, “Otantik Liderlik” gibi yeni
liderlik yaklagimlar1 modern dénemde bilimsel olarak karsimiza gikarken
literatiirde kendisine yer bulan liderlik anlayiglarindan biri de “Hizmetkar
Liderlik” olmustur.

Ilk kez 1970 yiinda Greenleaf tarafindan “Servant as Leader” bashikh
makalesinde konu edilen Hizmetkar Liderlik, 6zellikle 90’ yillarin baginda
yogun bir aragtirma konusu oldugu goriilmektedir. S6z konusu makale,
ozellikle lider ozelliklerine yogunlagmistir. Ancak yine Greenleaf (1972)
“The Institution as Servant” isimli bir makale yayinlamis ve bu sefer sadece
lider pozisyonundaki bireylerin degil ayn1 zamanda oOrgiitlerin de hizmetkar
liderlik yapma siireglerine deginmistir. Bu baglamda Hizmetkar Liderlik,
tek tarafli degil ¢ok tarafli bir siirecin pargalar1 haline gelmigtir. Hizmetkar
lider, salt bir sekilde hizmet etmeyi degil takipgileri igin ortak ‘iyi’yi saglamak
ve calisanlarin gelisimine katki sunmak olarak tanimlanabilecektir (Page ve
Wong, 2000). Bu durumda lider, gerektiginde Ozverili olmal, takipgilerin
gereksinimini kargilamali ve kendisi gibi lider yetistirebilmelidir (Matteson
ve Irving, 2000).

1 Dog. Dr., Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Orcid No: 0000-0002-1097-9094
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Giris

Is diinyasinin iyice karmagiklastigi su donemde en degerli kaynak olarak
insan ve ona dair ¢ok sey en 6nemli faktorler olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
Ozellikle Elton Mayo'nun 1924 yilinda gerceklestirdigi Hawthorne
Aragtirmalari, insanin mekanik bir varlik degil duygusal ve mantiksal bir varlik
oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmugtir. Hawthorne Aragtirmalari, yonetimsel
olarak da bir milat olmug ve ¢aliganlarin tatmin ve mutlu edilebilmesi orgiitler
i¢in oncelikli duruma gelmistir.

Insanhgin var oldugu andan itibaren siiregleri ve insanlari yonetmek
her zaman bir gereksinim olmugtur. Bu gereksinimin nedeni; olaylari,
durumlari ve gelecegi bir diizene oturtmak ve saglikli kararlar alinabilmesini
saglamaktir. Bazen bilingli bazen de biling dis1 bir gekilde yapilan liderlik,
bir¢ok kapiyr aralarken bu siirecin bilim alaninda aragtirma konusu olmasi
ise yakin zamana denk gelmektedir. Klasik liderlik yaklagimlarinin artik
cevap bulmadigi bazi liderlik davraniglar: bilim insanlarini farkli arayiglara
itme gereksinimini dogurmugtur. Bu baglamda “Modern Liderlik Teorileri”
catist altinda bir¢ok liderlik yaklagimini goérmek olanak dahilindedir.
Ozellikle hizla degisen ve gelisen diinyada liderlik algilarinda da degisim
ve gelisim goze ¢arpmaktadir. Insan odakli doniisiimiin yagandig1 yirminci
yizyilda “Dontstiiriicti  Liderlik”, “Demokratik Liderlik”, “Vizyoner
Liderlik”, “Otantik Liderlik” gibi yeni liderlik yaklagimlar1 modern donemde
bilimsel olarak kargimiza ¢ikarken literatiirde kendisine yer bulan liderlik
anlayiglarindan biri de “Hizmetldr Liderlik” olmustur.

Degisen ve doniisen diinya kosullarinda liderlerin takipgileri ile olan
iligkileri de aragtirma konusu olmug ve literatiire yeni liderlik anlayiglart
cklenmigtir. Esasinda ¢ok eski zamanlarda da goriilmiis olan modern liderlik
tarzlari, 20. yiizyildan itibaren aragtirilmaya baglanmistir. Hizmetkar liderligi
diger liderliklerden ayiran en temel ozellik, liderlerin takipgilerinin istek,
arzu ve sikayetlerini dikkate alip takipgilerin tatmin ve mutlu olmalarim
saglamakta kendilerini sorumlu gérmeleridir.

Liderlik Kavrami

Lider kelimesi, Tirk Dil Kurumu (TDK) Sozliginde (sozluk.gov.
tr) “Onder, sef” anlamma karsihk gelmektedir. Bazi ¢aligmalarda ‘6nder’
kelimesinin de tercih edildigine sahit olunmaktadir. Dilimize Ingilizceden
gegen “lider” kelimesi Ingilizcede “lead” kokiinden gelmekte ve “onciiliik
yapmak” “yol gostermek”, “rehberlik etmek” anlami tagimaktadir (tureng.
com). “Leader” ise “Onciiliik, rehberlik eden ve yol gosteren” anlamindadir.
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Liderlik, ¢ok eski donemlerden beri insanlar iizerinde derin etki birakan,
merak uyandiran ve onlar1 yonlendiren sirli bir siiregtir. Bu sirlt siirecin
mimarlari ise liderlerdir. Liderler, gevresindeki insanlardan farkl 6zellikler
ve davraniglar sergiledikleri i¢in her zaman ilgi odagi olmay1 bagarmuglardir.
Insanlik tarihi basladigi andan bugiine kadar anlamlandirilimaya galigilan
liderlik kavrami, ancak 20. ylizyilda yonetim ¢atist altinda aragtirilmaya
baglanmugtir. Akatay, Yiicekaya ve Kigat (2016), bagarili olmay1 ve rekabet
dstiinliigii elde etmeyi hedefleyen orgiitlerin degisen gevre kosullarina uyum
saglamak zorunda olduklarini ifade etmektedir. Zira Yiicekaya (2021), orgiit
kaynaklarindan insan kapasitesi siirekli olarak gelistirilebilme 6zelligine
sahip oldugunu soylemektedir. Dolayisiyla orgiit igerisinde olugan formel
ve/veya informel gruplar, kendilerini bir adim 6ne tagimayi, motive olmay1
ve amaglarina ulagabilmeyi saglamak adina bir lidere ihtiyag duymaktadirlar.

Hizmetkar liderlik kavrami yeni bir kavram degildir; zira asirlardir tiim
kiiltiirlerde var olan, uygulanan, temel ve tiikkenmeyecek olan ilkelerden
olugmaktadir (Sendjaya ve Sarros, 2002; Spears, 1996). Belki de toplumlarin
olugmasiyla baglayan hizmetkar liderlik stireci, teknoloji ve uygarligin degigse
bile farkli boyutlarla varliginit devam ettirecektir.

Tablo 1. Liderlik Tanwnlar:

Liderlik,_ tiilm grubun giiciinti kendi ¢abalarinda
Blackmor (1911) ortaya koyabilmektir.

Liderlik, grup tiyelerinin gereksinimlerini ve
Bernard (1927) isteklerini fark ederek; enerjilerini bu gereksinimler:
ve istekleri karsilamaya yoneltmekfir.

§ Liderlik, insanlarn zihinsel, fiziksel, duygusal olarak
(1942) etkileyebilme sanatidir.

(1964) leerl].k orgiitsel ftmaqlara ve hedeflere ulagmak i¢in

1976

Liderlik, karsilikli amaglara dayali gergek bir

“ déniisiim isteyen lider ile takipgileri arasindaki
etkilegim stirecidir.

Liderlik, tiim potansiyelleri ve isteklilikleriyle

Gallagher vd. (1997) amaca ulagma c¢abasi sarf etmek igin insanlan
etkileme siirecidir.

Kaynak: Avastirmact tavafindan olusturulmustur.

Etkili bir liderlik anlayisinin yol modellemesi yapmak, belivienmis ve
benimsenmis vizyona ilham olmak, siivecle ilgili miicadele gostermek, kendinden
bagkasiny motive etmek ve onlary motive etmek gibi bes temel faktorii
bulunmaktadir (Kouzes ve Posner, 2007).
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Liderligin en ¢ok kavramlastirildigi dort temel agiklama s6z konusudur
(Cummings, MacGregor, Lee, Wong, Lo ve Stafford, 2010):

v" Liderlik, bir stiregtir.
v" Liderlik, etkiyi kapsamaktadir.

v" Liderlik, bir takim olugturmay1 icermekte ve takim igerisinde meydana
gelmektedir.

v" Liderlik, ortak bir misyonu tamimlayan amaglar1 gergeklestirmeyi
kapsamaktadir.

Etkili liderler, orgiit igin bir vizyon yaratmakla yetinmemekte bunun yanm
sira takipgilerine bunu agik bir sekilde iletme, herkes tarafindan benimsenecek
yeni vizyon olugturmakta ve bu dogrultuda tiim orgiitsel faktor ve siireglere
yol gosterici olmaktadir (Parris ve Peachey, 2013).

Hizmetkar Liderlik

Ik kez 1970 yilinda Greenleaf tarafindan “Servant as Leader” baslikli
makalesinde konu edilen Hizmetkér Liderlik, 6zellikle 90’ yillarin baginda
yogun bir aragtirma konusu oldugu goriilmektedir. S6z konusu makale,
ozellikle lider ozelliklerine yogunlasmistir. Ancak yine Greenleaf (1972)
“The Institution as Servant” isimli bir makale yayinlamig ve bu sefer sadece
lider pozisyonundaki bireylerin degil ayn1 zamanda 6rgiitlerin de hizmetkar
liderlik yapma siireglerine deginmigtir. Bu baglamda hizmetkar Liderlik,
tek tarafli degil ¢ok tarafl bir siirecin pargalar1 haline gelmistir. Hizmetkar
lider, salt bir gekilde hizmet etmeyi degil takipgileri igin ortak ‘iy1’yi saglamak
ve ¢aliganlarin gelisimine katki sunmak olarak tanimlanabilecektir (Page ve
Wong, 2000). Bu durumda lider, gerektiginde 6zverili olmali, takipgilerin
gereksinimini kargilamali ve kendisi gibi lider yetistirebilmelidir (Matteson

ve Irving, 2006).

Greenleaf, (1972), The Institution As Servant” baslikli makalesinde
hizmetkar liderlik siirecinin yoneten ve lider olan kisiler ile orgiitlerin de
hizmetkar olma ozelligine vurgu yapmis ve toplumlara fayda saglayacagini
ifade etmigtir. Hizmetkar liderlik, sadece 6rgiit i¢i degil 6rgiit digina da tagan
bir liderlik siirecini kapsamaktadir (Graham, 1991).

Hizmetkar liderlik; insanlara deger vermeyi, onlar1 geligtirmeyi, topluluk
olugturmayi, giivenilir olmayi, digerlerinin iyiligi igin onciilitk etmeyi, her
bir bireyin ortak iyiligi igin gii¢ ve statii paylagimini tegvik etmektedir (Laub,
2004).
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Hizmetkar liderlik ve hizmetkar liderle ilgili literatiirde bir¢ok tanim
bulunmakla beraber bu tanimlarin bazilar1 Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Hizmetkir Liderlik ve Lider Tanunlar:

Hizmetkar liderlik, takipgilerin
Laub (1999) gikarlarimi kendi gikarlarimin iistiinde
tutan bir anlayis ve uygulamadir.

Hizmetkér liderler; éncelikli amaclari,
ortak iyiligin saglanmas i¢in
tamamlanmasi gereken amaglarin

Page ve Wong (2000) yararina yonelik digerlerinin gelisimine
ve 1yi olmalarina yatirim yapma yani
emek harcama yoluyla onlara hizmet
emek olan liderlerdir.

Hizmetkér liderler, engeller ile basa
gikmus, bagkalarinin gereksinimlerine
kendi gereksinimlerinden énce yer
veren, kendilerini insana ve insanlifa
fayda tiretmeye adamus, diiriist, ahlakl,
hosgériilii, temel ve insani degerlere
sdzde, 6zde ve uygulamada duyarly,
iireten, goZaltan, tamamlayan, her tiirlii
asiriliktan sakinan, yerel kiiltiir ve inang
degerlerine bagl, degigim ve ddniigtimii
saglayan, bilgi odakh, i¢ ve dis diinyas:
ile uyum ve baris iginde, liderlik
otoritesi yaninda bilgeligi ile insanlar
icin bir gekim merkezi olarak bilgi,
kavram ve anlam iireten ve béylece
insanlarin potansiyellerini performansa
déniistiiriilmelerini tetikleyen agk
olunun yolcusu géniil insanlandir.

Hizmetkar liderlik, ¢alisanlara daha
fazla hizmet etmeyi, is yasamuni hem
ekonomik hem de sosyal bir bakis
agisiyla daha genis degerlendirmeyi,
Beck (2014) calisanlar i¢in grup olma hissini
olugturmay1 ve artirmayi, yénetim
kararlarinda astlarin katilimimn
saglayarak liderlik giiciinii kismi olarak
paylasmay: 6ne gikaran bir anlayistir.

Kaynak: Avastirmact tavafindan olusturulmustur.

(2009)|

Hizmetkar liderin hizmet bilinciyle kendisini grubun en altinda
konumlandirmas: sahip olmasi gereken bashca Ozellikler arasindadir.
Sahip olunan bu 6zellik, liderin basaris1 iizerinde taviz gotiirmez bir etki
olusturmaktadir (Akig, 2004).

Modern liderlik anlayiglarindan biri olan hizmetkar liderlik, ytizyillardir
tim kiiltiirlerde yaganan temel ve sonsuz prensiplerle sekillenmektedir
(Sendjaya ve Sarros, 2002; Spears, 1996). Hizmetkar liderligin ana unsuru
degerlerdir. Hizmetkar liderlik kavramini, kendisi digindakilere saygili
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davranma ve tevazu sahibi olma degerlerine olugturmaktadir. Bireylerarasi
iligkilerin olugturulmasina onciilitk eden dogruluk, diirtistliik gibi nitelikler
de Hizmetkir liderin bireysel liderlik degerlerini = olugturmaktadir.
Hizmetkar liderler gartsiz sevgi sunarak takipgilerini sahiplenmekle beraber
onlara degerli gormekte ve giiven ozelligi ile de orgiitteki ¢alisanlart bir
arada tutmaktadirlar. Bu durum, takipgilerin gii¢lenmesini saglayarak
giiglendirmede giivenli bir ortam yaratilmakta; bununla birlikte empati, sabir
ve iligkileri tegvik edici de olmaktadirlar. Hizmetkar liderin degerleri sadece
takipgilerin kigisel 6zelliklerine etki etmemekte ayni1 zamanda oOrgiitlerini de
olumlu yonde sekillendirmektedir (Russell, 2001).

Akuchi (1993), hizmetkar liderlik anlayiginin Incilden ilham aldigim
belirtirken Miisliiman aragtirmacilar ise hizmetkar liderligi, Muhammed
Peygamber’e isnat etmektedirler. Bu durum ise hizmetkar liderligin manevi
boyutlarla beslendigini ortaya koymaktadir.

Page ve Wong’un (2000) Hizmetkar liderlik ile ilgili olugturduklar
kavramsal gergeve Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Hizmetkdr Liderligin Kavramsal Cergevesi

Bir hizmetkarin tutumunu v" Biitiinliik
Karakter Odakliik | gelistirmek, degerlere odaklanmak, v Algakgéniilliiliik
(Liderin kisiligi) giivenilirhk ve motivasyona ile v Hizmetkarhk
ilgilidir.
Insan kaynagini gelistirmek, v’ Bagkalariyla
iligkilere odaklanmak, insanlarla ve ilgilenmek
bagkalarim geligtirmeye olan ¥ Giliglendirmek
bagliligiyla ilgilidir. v Geligtirmek
Uretkenlik ve basariya ulagmak icin | v Vizyon
liderin gérev ve gerekli becerilerine |+ Hedef belirleme
odaklanmakla ilgilidir. v Liderlik
Stire¢-Oryantasyon | Organizasyonun verimliliginin v" Modelleme
Odakhilig artirilmasi 1le 1lgili olarak, liderin v" Takim olusturma
(Liderin esnek ve acik bir sistemi modelleme |+ Karar verme
Organizasyon ve geligtirme becerisi ile ilgilidir. slirecinin
paylasilmasi

Insan Odaklihk
(Liderin
Davraniglart)

Gorev Odaklilik
(Liderin Yaptiklari)

Kaynak: Page ve Wonyg (2000).

Patterson, hizmetkar liderligi olusturan yedi boyutu bir model yardimiyla
aciklamaktadir.
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ik Gorevini Yapmalk

titsel Siirecleri Gelistirm

Toplum ve Kiiltiir

Sekil 2. Genigleyen Daive Modeli
Kaynak: Page ve Wonyg, 2000.

Hizmetkar Liderlerin Ozellikleri

Hizmetkar liderlerin temel amacinin hizmet etmek oldugunu belirten
Yildiz ve Yildiz (2016), takipgilerin ¢ikarlarini kendi gikarlarindan 6nde
tutmakta, ahlaki Ogretilere sadik, iligkilerini sevgi {iizerine kurmus ve
algakgoniillii kimselerdir (Patterson, 2003). Hizmetkar liderler, takipgilerine
yon tayin etmekte onlart tamamlama amaciyla bilingli bir etkinlik olugturarark
takipgilere hizmet etme sanatini icra etmektedirler. Insanlara hizmet
etmenin yani sira sevgi, hosgorii, insani degerleri, degigimi ve doniigiimii
kapsamaktadir (Findikgt, 2009). Insanlara hizmet ederken gii¢ ve bilgelik
boyutlarini harmanlayip tutum ve davranig sergileyen hizmetkar liderler
(Galdiranli, 1998; Giampetro-Meyer, Brown, Browne ve Kubasek, 1998),
fedakarliklari, vizyon sahibi olmalar1 ve giiven vermeleri ile 6ne ¢ikarken
(Patterson, 2003; Waddell, 2006) yoneticilerin yaptig1 gibi verdigi emirlerin
tutulmasini beklememekte grubu ile kargilikli ayna pozisyonunda olan grup
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tyelerinin geligini takip ederek hizmet etmekten geri durmamaktadirlar
(Akig, 2005). Hizmetkar liderler, bireysel ¢ikarlarindan once takipgilerinin
gereksinimlerini anlamaya ve kargilamaya odaklanmaktadirlar (Matteson ve

Irving, 20006).

Hizmetkar liderler, hizmet etme giidiisii ile eylemlerini gergeklestirirken
giice tamah edenlerden ve maddiyat elde etme gereksinimden farklihik
gostermektedirler (Frick, 2004) ve iliski kurmaktan gekinmeyen, gii¢lendirici
etkiye sahip olan, biitiinleyici, ahlaki degerlere sahip, takipgilerin geligimi igin
¢aba sarf eden ve sadece i¢inde bulundugu gruba degil topluma kars: yiiksek
sorumluluk sahibidirler (Ehrhart, 2004) ve bencil olmayan, kendinden
ziyade topluma odaklanmaktadirlar (Neubert, Hunter ve Tolentino, 2016).

Spears (2010) ise etkin bir hizmetkar liderde olmasi gereken 6zellikleri su
sekilde kategorize etmistir:

v Dinleme Giicii: Lider, oncelikle kendini dinlemesiyle beraber bireysel
ve toplumsal iletisimin onemli faktorlerinden biri olan dinleme fiilini
gergeklestirmelidir. Herhangi bir konuda isabetli karar verebilmesi
i¢in 1yl bir dinleyici olmasi gereken lider, bu sayede kendisinin de
dinlenmesini saglayacaktir. Dinlemek, birinci anlamdaki dinleme fiili
ile takipgilerin istek, sikayet ve Onerilerine 6nem vermesi ve bunlara
kargilik verebilmesi anlamini da igermektedir.

V' Empati Kurma Giicii: Kisaca kendinden bagkasini anlamaya galigma
olarak tanimlanabilecek empati kavrami, saghkli iletisimde oldukga
onemli bir yer tutmaktadir. Ozellikle modern liderlik anlayslarinda
insan faktorii digerlerini anlamakla daha etkin hale gelmektedir.

v’ Iyilestivme Giicii: I¢inde bulundugu ortamu, kendini ve takipgilerinin
kosullarint iyilestirmeye ¢aligan hizmetkar liderler, doniisen diinyaya
ayak uydurmakta ve kendisiyle birlikte ¢evresini de bu baglamda
motive etmesini bilmektedirler.

v’ Farkindoalik Yavatma Giicii: Hizmetkar liderler, oncelikle kendi
farkindaliklarina sahip, 6zbilinci yiiksek kimselerdir. Oz farkindaliga
sahip hizmetkar liderler, ¢evreye karst da farkindalik sahibidirler.
Bunlarin yaninda takipgilerine de farkindalik yaratan hizmetkar liderler,
devamlilik saglanmasi igin de kendilerini sorumlu hissetmektedirler.

v’ Ikna Etme Giicii: Hizmetkar liderler hem ig¢inde bulunulan durum
konusunu kabullenme hem de verilen karar1 kabul ettirme konusunda
kendini ve takipgileri ikna edebilmesini bilmektedirler. Orgiitiin ve/
veya grubun belirlenmis amag ve hedefleri de takipgiler tarafindan
ikna giicii sayesinde benimsenmesi saglanmaktadir.
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Kavram Olusturma Giicii: Hizmetkar liderler, giiglii hayal giigleri
ile yaraticilik 6zelliklerini birlestirmesini bilmektedirler. Durumlari ve
vizyonu kavramsallagtiran liderler, somut hedefler koyarak amag ve
hedeflere ulagmay1 diistinmektedirler.

Onygorii: Hizmetkar liderler, gelecekte gergeklesmesi olasi durumlari
ve yaganabilecek olasi olaylar1 6nceden sezme yetenegine sahiptirler.
Liderlerde olmasi beklenen bu ozellik, takipgiler tarafindan da
benimsenmesi beklenmektedir.

Hizmet Etme Giicti: Hizmetkar liderligi diger liderlik tarzlarindan
aywran en temel Ozellik, liderlerin takipgilere karst kendilerini sorumlu
hissederek onlarin gereksinimlerine cevap verip hizmet etmektir.
Takipgilerin ~ gereksinimlerini  kargilamaya ¢alisan liderler hem
kendilerini hem de takipgilerini tatmin etmektedirler.

Takipeilerin Gelisimine Baglidik Giicii: Bir grup, her bireyin giiglii
oldugu miiddet¢e giicliidiir. Bir zincir misali her halkanin saglam
olmas liderlerin takipgilerinin giiglii olmalarini saglamalarina baghdir.

Grup Olusturma Giicii: Liderlerin gerek bir amag igin olsun gerek
dogal bir sekilde olsun takipgilerini bir arada toplama o6zellikleri
vardir. Zaten liderler, diger insanlar tarafindan etrafinda toplanilacak
ozellikler tagimaktadirlar. Belirlenmig amag ve hedefe ulagmak igin
takipgilerle yol yiirliyen hizmetkar liderler ve takipgileri ayn1 yolda
ylrtiyerek onlerine ¢ikan engelleri rahatga agabileceklerdir.

Tim bu ozelliklerin yaninda Laub (1999), hizmetkar liderligin alti
ozelliginden bahsetmistir. Bu ozellikler su sekildedir:

v

v

v

Takipgilere Deger Verme: Hizmetkar liderler, takipgilerini dinlemekte,
anlamaya ¢aligmakta ve onlara deger verdigini gostermektedirler.

Takipeileri Gelistivme: Takipgilerin sahip oldugu yetenekleri kesteden
hizmetkar liderler, bu yeteneklerin iglenmesi ve gelistirilmesi igin ¢aba
sarf etmektedirler.

Grup Olusturma: Hizmetkar liderler, grup olarak ¢aliymanin daha
verimli oldugunu bilmekte ve hem grubun hem de iist yapinin
verimliliginin artmasina olanak saglamaktadirlar.

Dyiriist Davranma: Takipgilere karst agik ve net olmak hizmetkar
liderlerin 6zelliklerindendir. Takipgilere karst seffat olan liderler ayni
tutumu takipgilerden de beklemektedirler.
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v Liderlik Olusturma: Diger liderlik tarzlarinda sergilenen davraniglarda
oldugu gibi hizmetkar liderler de ciddi ve belirgin liderlik 6zellikleri
sergilemektedirler. Bu liderlik siirecinde Ongoriilii olma ve hedef
belirleme gibi temel 6zellikler sergilenmektedir.

v Liderlik Paylasun: Hizmetkir liderler, alacag: kararlarin takipgilerle
birlikte alinmasini saglamaktadirlar. Hedef, amag ve vizyon paylagimi
sayesinde takipgilerin bagliliklarinin daha da artmasi olanakli hale
gelmektedir.

Hizmetkar liderligin ii¢ gesit faydasindan s6z etmek miimkiindiir.
Bunlardan ilki orgiitsel anlamda degerlendirilmis ve liderlik potansiyeli
olan ¢alisanlarin liderleri tarafindan yetenekleri baz alinarak potansiyelin
ortaya ¢ikarilmasi ve liderlik yeteneklerinin gelistirilmesi; ikincisi, rahat
olduklarindan dolay: liderlik yetenekleri ortaya ¢ikan ¢alisanlarin iiretime
katkida bulunabilmeleri ve iglincii olarak da agik liderlik sayesinde
verimliligin en st diizeye ¢ikarilmast igin bireysellikten ziyade grup
¢aligmasinin olugmasidir (Taylor, Martin, Hutchinson ve Jinks, 2007).

Hizmetkir Liderligin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

Aragtirmacilar tarafindan yillardir aragtirilan hizmetkar liderlik, olumlu
ozellikler tagidigr gibi bazi olumsuz 6zellikler de tagimaktadir. Waterman
(2011) ise hizmetkar liderligin olumlu ve olumsuz yonleri iizerinde
caliymugtir. Waterman hizmetkar liderligin olumlu yonlerini su sekilde
kategorize etmistir:

v Hizmetkir liderler, belirlenen amag ve hedeflere ulagilabilmesi igin
insanlar bir arag degil hedeftirler.

v" Takipgileriyle birlikte hizmetkar liderler, gelisim ve dontistime
agiktirlar. Bu amag dogrultusunda hizmetkar liderler, takipgilerin
gereksinim  duyabilecek her tiirlii bilgiyi ve ¢aliyma olanagin
yaratmasint bilmektedirler.

v Hizmetkir liderler, ¢aliganlarin motive bir sekilde ig yapmalarina
olanak saglamaktadirlar.

v' Hizmetkir liderler, liderlik siirecinde negeli ve bunun yaninda ciddi
olmalar1 gerektigini bilmektedirler.

v' Giliciinii artirmak isteyen takipgilere her koldan yardim etmeyi
kendilerine gorev olarak gormektedirler.

v Hizmetkir liderler, takipgilerin verimliligini artirmak adina yogun
¢aba sarf etmektedirler.



Yavuz Sezer Oguzhan | 181

Waterman (2011) hizmetkar liderligin olumsuz yonlerini ise su sekilde
ifade etmistir:

v" Hizmetkér liderlerin sergilemis olduklar1 sadelik ve takipgilerin tizerine
diigme eylemi takipgiler tarafindan zayiflik olarak algilanabilecektir.

v Basamak halinde stirece dahil edilecek olan siralamalar sistem
tarafindan kabul edilmeme olasiligin1 dogurabilecektir.

v' Inang ya da bir inancin pargastymug gibi algilanabilme ve anlagilamama
olasiligini dogurmaktadir.

v" Takipgilerin Hizmetkér liderlerin tutum ve davranglarina beklenen
cevabr vermeme olasilig1 s6z konusudur.

Tartigma

Ozellikler Teorisi, Davramgsal Liderlik Teorisi ve Durumsal Liderlik
Teorisi gibi klasik liderlik anlayislarinin agiklamakta aciz kaldigr bazi
lider tutum ve davraniglari liderlik konusunda daha farkli anlayiglarin
dogmasina olanak saglamigtir. Modern diinyada insan odakli anlayiglarin
onem kazanmasiyla liderlerin de takipgilerine karst tutum ve davraniglari
degerlendirmeye  alinmugtir.  Ozellikle yirminci  yiizyilin ~ baglarinda
baglanan liderlik arastirmalari, literatiire Onemli katkilar sunmaktadir.
Karizmatik liderlik, vizyoner liderlik, doniistiirticti liderlik, etkilegimci
liderlik, paternalist liderlik gibi modern liderlik anlayislarindan biri olan
Hizmetkar liderlik aragtirmalarda kendine oldukga fazla yer bulmustur.
Esasinda toplumlarin olugtugu zamanlardan itibaren ortaya konan liderlik
tarzlari, sadece klasik liderlik anlayislari ile agiklanmamaktadir. Modern
liderlik anlayiglarinin da ¢ok eski zamanlardan itibaren sergilendigi ancak
aragtirmaya konu olmadiklarini unutmamak gerekmektedir. Yirminci
yiizyilda aragtirmaya konu olmalari, sistematik hale gelmelerini saglamistir.
Hizmetkar liderlik anlayisinda takipgileriyle yakin iliskide bulunan liderlerin
onlarin gereksinimlerini dinleme ve kargilama eylemlerini kapsamaktadir.
Hizmetkar liderler, kendilerini gelistirmekle kalmayip takipgilerinin de
gelismelerini saglamaktadirlar. Bu gelismeyi saglarken liderler, takipgilerin
yeteneklerini de kegfedip iglemeyi kendilerine gorev bilmektedirler.

Herhangi bir liderlikte olacag: gibi hizmetkar liderligin de davranis odakli
caligmalarla birlikte ele alinip literatiire katki saglanabilecektir. Kiiltiirden
kiiltiire farklilik gosterebilecek anlayisglar, hizmetkar liderligin sergilenmesi
ve algilanmasinda da farkli sonuglarin dogmasi sonucunu dogurabilecektir.
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Bolim 8

Makyavelist Liderlik: Giig¢, Korku ve

Manipiilasyon

Berkan Giingor!

Ozet

Bu boliimde, liderlik litevatiiviinde olduken tavtismaly bir yer edinen Makyavelist
liderlik yaklasim ele almacaktw. Bu calismanmn amact, Makyavelist Liderlik
kavramany hem teovik hem de pratik baglamda devinlemesine incelemek, bu lLiderlik
yaklasimman modern donemde nasil yer buldwjunu anlamak ve litevatiivdeki
meveut saha galismalarim degeriendiverek Makyavelist liderligin etkilerini ortayn
koymaktiy. Temelolavak pragymatizmn, giice dmyals kontrolve manipiilasyon iceven bir
liderlik tarze olan Makyavelizm kisaca “amaca giden yolda her sey mubalitw” sozii
ile ozetlenebiliv. Bu boliimde, Makyavelist Lidevlik anlayisimn tavibsel kikenleri,
Niccolo Machiavelli’nin  “Prens” adl eserine dayandwilarak agiklanacakty.
Akabinde Makyavelist Diisiincenin gelisim  siivecinden  babsedilecektir. Dahba
sonva. Makyavelizm’in daba iyi anlasiabilmesi igin bu yaklagman alt boyntinr
derinlemesine agiklanacaktw. Makyavelizm’in taribsel siiveci ve kavyamsal anlam
agtklandiktan sonva ise bu kavvanan Liderlik ile olan iliskisi, Makyavelist kisilik
ozellikleri ve liderlik teovileri ile birlikte agiklanmaya calisiacaktr. Tiim bunlarm
ardmdan litevatiivde Makyavelist Liderlik olgusunun etkilevi veya diger olgular ile
ilishilering inceleyen saha calismalarimn bir taramast yapilacak ve bu calismalarm
bulgulary analiz edilecektiv. Sonug kismundn ise Makyavelist Liderlik kavvama
haklinda net bir agikloma yapilmas ve gelecekteki liderlik teovileri ve wygulamalars
sizevindeki potansiyel ethilevinin degeviendivibmesi hedeflenmeltediv. Makyavelist
liderligin giiclii ve zaysf yonleri iizerinde durularak, liderlik dinamilklerine farkl
bir perspektiften katky sunmak amaglanmaktadr. Bu calismann, Makyavelist
liderlygin giderek karmagsiklasan modern diinyada nasi bir vol oynadyim ve bu
liderlik tarzimmn orgiitsel yapilar, calisan psikolojisi ve etik degerier iizevindeki
ethilerini anlamak agisindan bityiik onem taswyacag dissiindilmektedir.
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Giris

Organizasyonel bagariy1 sekillendiren en 6nemli faktorlerden biri hig
kusku yok ki liderliktir. Farkli liderlik tarzlarinin etkinligi tizerine yapilan
caligmalar, bireysel ozelliklerin liderlik davraniglarina ve sonuglarina olan
etkisini giderek daha fazla vurgulamaktadir. Bu baglamda, Makyavelizm,
liderlerin manipiilasyon, stratejik diisiinme ve kisisel ¢ikarlarint maksimize
etme egilimlerini tamimlayan bir kigilik 6zelligi olarak dikkat ¢ekmektedir.
Makyavelizm kavramina ismini veren Niccolo Machiavelli’nin fikirleri,
liderlik literatiiriinde 6zellikle Makyavelist Liderlik kavrami tizerinden ele
alinmaktadir. Makyavelizm, manipiilasyon, gii¢ arayis1 ve stratejik diisiinme
gibi liderlik davraniglarini tanimlayan bir 6zellik olarak dikkat ¢eker. Ancak
Makyavelist liderlerin etkinligi konusunda literatiirde geligkili bulgular
bulunmaktadir.

Machiavelli, 6liimiiniin tizerinden neredeyse bes yiiz y1l gegmig olmasina
ragmen, Ozellikle siyaset arenasinda art niyet, ikiyiizliliik ve sinsilik gibi
terimlerle 6zdeslestirilmis olan ismiyle yasamaya devam etmektedir. Ister
mubhafazakar ister devrimci olsun, Machiavelli her kesimden ahlak¢inin nefret
soylemlerinin hedefi olmustur. Birbirlerinden ¢ok farkli gortisteki insanlar
Makyavelizm ile ilgili su noktada hemfikir olmaktadir: “Makyavelizinin
musibetleri, siyasal yasamun ablaki dayanagma yonelik en  biiyiik tehdidi
olusturnr.” (Skinner, 2017: 11). Skinner’in ifadeleri, bu elestirilerin kdkenine
isaret eder: Makyavelizm, bir yandan siyasetin gergeklerini ve gii¢ iliskilerini
agik bir gekilde ortaya koyarken, diger yandan ahlakgilar tarafindan ahlaki
diizenin bozulmasinin temel nedeni olarak goriilmistiir. Bu geligkili
algilar, Machiavelli’nin eserlerinin hem zamaninin 6tesinde bir siyasi analiz
sundugunu hem de ahlaki degerlerin sinirlarini zorladigini gostermektedir.

Liderlik i¢in gerekli olan siyasal ve ahlaki normlart hi¢ kimse Machiavelli
kadar keskin bir agiklikla ele almamustir (Ledeen, 2003: 2). Machiavelli
siyasal gergekgilik ve liderlik stratejileri tizerine yaptig1 analizlerle, ¢agdas
liderlik teorilerinin temel taglarindan biri olmustur. Onun cesur ve tartigmali
yaklagimlari, liderlerin gii¢ elde etme, koruma ve kullanma siireglerinde
ahlaki degerler ile stratejik gereklilikler arasindaki dengeyi sorgulamasina
olanak saglamigtir. Bu nedenle, Machiavell’nin fikirleri, liderlik tizerine
yapilan teorik ve pratik ¢aligmalarda halen biiyiik bir etkiye sahiptir.

Machiavelli hakkindaki yorumlar oldukga cesitlidir. Kimi onu siyaset
biliminin kurucusu ve gergeklerle ytizlesebilen cesur bir siyasi figlir olarak
tanimlarken, ¢ogunluk ise onun diigiincelerini ahlaksizlik ve kotiiliige
davet ¢ikaran, insanlari korku ve endiseye siiriikleyen bir figiir olarak
degerlendirmistir (Celikcapa Ozinan, 2020: 19). Bu zt yaklagimlar,
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Machiavell’nin eserlerinin igerdigi keskin ve tartigmali fikirlerin, siyaset
ve liderlik iizerine yapilan tartigmalarda neden hala merkezi bir konumda
oldugunu ortaya koymaktadir.

Machiavelli, sadece gergekler hakkinda bir teori yiiriitmemistir; o ayni
zamanda gergekleri ifsa etmistir (Gramsci, 1984: 15). Onun bu yaklagimu,
siyaset ve liderlik gibi alanlarda pek ¢ok kiginin gormekten ya da dile
getirmekten kagindig: gii¢ dinamiklerini ve insan dogasinin karanlik yonlerini
gozler oniine sermigtir. Bu nedenle, Machiavell’nin eserleri, yalnizca teorik
bir bakig agis1 sunmakla kalmayip, ayn1 zamanda pratik siyasetin temel
unsurlarini garpici bir sekilde ortaya koymustur.

1. Makyavelizm

Makyavelizm, Niccold6 Machiavell’nin  ve  Ogretilerinin  siyasal
uygulamalar ve miicadelelerdeki kullanimina igaret eden bir kavram olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Bilhassa siyasal arenada rakipleri elestirmek ve
seytanlagtirmak i¢in kullanilan Makyavelizm, Machiavelli’'nin kaleminden
¢tkan eserlerin gegen yiizyillarca siirecin sonunda farkli ortamlarda kazandigy
siyasal ve tarihsel durumlardaki talihe isaret etmektedir. Bir bagka ifade
ile farkli kiiltiirlerde, farkli dillerde ya da farkli zamanlarda Machiavelli’ye
karg1 olan tutum farklilagmaktadir. Ciinkii Machiavelli, herkes tarafindan
kendi gikarlar1 1g181inda yeniden yorumlanmustir. Yine de Makyavelizmin
Ozdeslestigi ve genel kabul goren husus, liderlik yararina olacak gekilde her
tiirlii ahlaki baglayiciliktan yoksun kalabilmeyi megrulagtirdigi hususudur
(Baldini, 2018: 13).

Yaklagtk beg yiiz yildir Machiavell’nin distincelerinden beslenerek
yorumlanmig bir kavram olarak kargimiza ¢ikan Makyavelizm, politik
olaylarin ahlaki kavramlar olan iyilik ve kotiilikkle sinirlandirilmamasi
gerektigini savunur. Ancak, Makyavelizm terimiyle iliskilendirilen birgok
diisiince, Machiavelli tarafindan agik¢a dile getirilmemis, sadece siyasi
yazilarinda dolaylt olarak ima edilmigtir. Bir bagka deyisle Makyavelizm,
Machiavell’nin fikirlerinin yanlg anlagiilmasindan dogan bir kavram olarak
kargimiza gtkmaktadir (Kesgin, 2015: 139).

Makyavelizm kavrami kimi zaman bilimsel galigmalar i¢in 6nemli bir
yer tegkil ederken kimi zaman ise rakip liderlerin birbirlerini suglamak
icin kullandiklar1 bir kavrama doniisebilmektedir (Kesgin, 2015: 107).
Genelde “hilekarlik” ve “ikiyiizliliik” anlamlarinda kullaniimaya baglanmugtir
(Heywood, 2012: 25). Makyavelizmin nihai hedefi iktidar1 ele gegirmek ve
daha da 6nemlisi bu iktidar: stirdiiriilebilir kilarak muhafaza etmektir (Aktan,
2022: 128). Nitekim eger bir liderlik yapilacaksa savag zorunludur. Lider
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ister yiikselme yolunda olsun ister iktidarin1 koruma yolunda olsun isterse
de iktidarmi genisletme yolunda olsun her zaman bir miicadele i¢indedir
(Ledeen, 2003: 13).

Makyavelizm terimi eger “iktidar igin kotiiliik yapmak” anlaminda
kullaniliyor ise bu yanlig bir tabir olacaktir. Bunun dogru tabiri “tktidar icin
zorunluluklor dogrultusunda davranmak ve eger gevekiyorsa kotiiliigii secmek”
seklinde tercih edilmelidir (Agaogullar1, 2019: 341). Nitekim Machiavelli de
iktidar igin yapilan kotiiliiklerin hakimiyet kurmada yardimci olabilecegini
soylerken bunlarin birer erdem sayilamayacagi ya da onur kazandirmayacagini
vurgulamugtir (Machiavelli, 2015: 54).

Her ne kadar biiyiik tepkiler almig olsa da Machiavelli, ikiyiizlii ya da
dolayli anlatimlara ihtiyag duymadan siyasetin ger¢ekligini insanlarin
yiizlerine vurmug bir diiglintirdiir (Berig, 2016: 22). Literatiirde ahlak ve
siyaset arasindaki iligkiye genel kabul gormiis gelenegin diginda yeni ve farkl
bir bakig agis1 getirmis olmasiyla dikkat gekmektedir (Kesgin, 2015: 106).
Bu cesur yaklagimi, onu sadece donemi igin degil, giiniimiiz igin de etkili ve
tartigmalr bir figiir haline getirmistir.

1.1. Tarihsel Arka Plan

Makyavelist diigiince, Ronesans doneminin siyasi karmasast ve gii¢
miicadeleleri i¢inde sekillenmistir. Machiavelli'nin yasadig Italya, bagimsiz
sehir devletlerinden olugan, stirekli savaslar ve entrikalarla dolu bir yapiya
sahipti. Bu ortam, Machiavell’nin liderlik ve gii¢ anlayigini gergek¢i ve
pragmatik bir temele oturtmasmna neden olmugtur. O donemde idealist
liderlik anlayiglar yerini, liderlerin giiciinii koruyabilmek i¢in pragmatik
stratejilere odaklanan bir yaklagima birakmugtir.

Giiniimiizde artik Makyavelizm olarak adlandirilan yonetim tarz,
Niccolo Machiavelli tarafindan kaleme alinan “Prens” adli esere bagl olarak
ortaya ¢tkmugtir. Aslina bakilacak olursa Machiavelli ne yagamu siiresince ne
de Prens adli eserinde Makyavelizm tanimini gagristiran herhangi bir eylem
ya da soylem igerisinde bulunmamustir (Kesgin, 2015: 107). Dolayisiyla,
Machiavell’nin fikirleri tarihsel baglaminda degerlendirildiginde, asil
amacinin  liderlerin  bagarili olabilmeleri igin gerekli olan pragmatik
yaklagimlar1 sunmak oldugu anlagilmaktadir. Ancak bu fikirlerin zaman
icinde Makyavelizm olarak evrilmesi, onun fikirlerinin farkli gekillerde
yorumlanmasina ve modern liderlik teorilerinde derin izler birakmasina
neden olmugtur. Bu baglamda, ¢aliyjmanin bu kisminda Machiavell’nin
ogretilerinden esinlenen “Makyavelist Liderlik” anlayiginin tarihsel geligimi
incelenecektir.
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1.1.1. Niccolo Machiavelli ve “Prens”

Orta halli bir avukatin oglu olan Niccolo Machiavelli, 1469 yilinda
Floransa’da dogmustur. Onun yasadigi dénemin Ttalya’st oldukga pargali bir
yap1 hiiviyetinde feodal beyliklerle yonetilmekte olan bir yapr seklindedir.
Ayrica Ttalya cografyasinda yer alan tiim bu biiyiiklii kiigiiklii devletler
birbirleri ile siirekli bir miicadele halindedirler. Italya boylesine bir kaos ve
savag ortaminda iken hemen yani bagindaki Fransa ve Ispanya gibi iilkeler
siyasi birliklerini saglayabilmislerdir ve Ttalya’daki bu siirtiismeleri kendi
lehlerine gevirmekten geri durmamuglardir (Agaogullari, 2019: 320).

Niccolo Machiavelli, 16. Yiizyilda bir Iralyan Ronesans donemi
diigiiniirii olarak siyasi diiglinceler ve siyaset anlayigi tizerine biraktig1 etki
ile taminmaktadir. 1513 yilinda yazdig1 Prens adli eseri, siyasi strateji ve giig
kullanimini gibi konularda devrim niteliginde fikirler sunan bir bagyapattir.
Nitekim bu kitap ile birlikte daha sonraki zamanlarda “Makyavelist
Diigiince” olarak adlandirilacak bir felsefenin ve ashnda modern anlamda
siyaset biliminin temelleri atilmugtir.

Her ne kadar siyaset biliminin temelleri Eski Yunanllarda Platon’a ya da
Aristoteles’e kadar dayandiriliyor olsa da modern anlamda siyaset biliminin
kurucusu olarak literatiirde genel kabul gormiis kigi Niccolo Machiavelli’dir.
Machiavelli siyasetin din ve ahlakla farkli kulvarlarda ele alinmasi gerektigini
soylemis ve bir agidan da laik devlet modelini ortaya koymustur. Siyasetin
din ve ahlaktan ayr bir alan olarak degerlendirilmesi gerektigi diigiincesiyle
birlikte de yeni bir siyaset anlayiginin benimsenmesine yol agmistir.

Hiikiimdarlara eger iktidarda kalmak istiyorlarsa kitlelere karsi hoggorii
gostermemesini, kaba kuvvet kullanmaktan kaginmamasini, zamani ve yeri
geldiginde her tiirlii politik manevra ve manipiilasyona bagvurabilecegini
tavsiye eden Machiavelli, bu diigiinceleri sebebiyle literatiirde etik degerler
agisindan  bir¢ok elegtiriye maruz kalmigtir.  Ancak Machiavelli siyasi
ahlaksizligin bir 6greticisi degil, bunun tam tersine zaten siyaset igerisinde var
olan ahlaksiz durumlarr agik bir gekilde isleyebilmis ve reel politika tizerine
her an herhangi bir yerde gozlemlenebilecek olan gergekleri kaleme almigtir
(Aktan, 2022: 124). Clinkii ona gore stirekli 1y1 olmak isteyen bir insan, iy1
olmayan ‘sonsuz’ sayidaki insanlarin kargisinda kesinlikle mahvolacaktir. Tste
bu sebeple bir prens mevkiini korumak istiyorsa iyi olmamayi 6grenmeli ve
bu yetenegini de duruma gore kullanmasi gereklidir (Machiavelli, 2015: 80).

Gegmiste oldukga ihtigaml bir siyasi birlige sahne olmus olan Floransa
topraklarinda yagayan Machiavelli, bunun bilincinde olarak da “Nasil giiglii
olunur ve kalinir?” sorusuna cevap aramak istemigtir (Kesgin, 2015: 116).
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O, iyi bir gozlemci olarak bir siyasal iktidarin nasil ele gegirilecegini, nasil
biiyiitiilecegini, nasil korunacagini ve nasil yitirildigini inceledigi eserinde
gozlemlerine dini veya ahlaki agilardan bakmamugtir. Buagidan ele alindiginda
da bir¢ok aragtirmaci laik diisiincenin temellerini Machiavell’de bulmaktadir
(Kiglal, 2018: 22).

1.1.2. Makyavelist Diisiincenin Geligimi

Machiavelli, Prens adli eserinde bir liderin iktidarini koruyabilmesi ve
giiclendirebilmesi igin bazen ahlaki olmayan yontemlere bagvurmasinin
gerekli olabilecegini savunmustur. “Amag araglar: hakh kidar” ilkesiyle
Ozetlenebilecek olan bu diigiince, modern Makyavelizm kavraminin
temelini olugturmugtur. Machiavelli’nin bu yaklagimi, liderlerin karar alma
stireglerinde ahlak ve pragmatizm arasindaki dengeyi sorgulamalarina olanak
tanirken ayn1 zamanda biiyiik elegtirilere de maruz kalmigtir. Ancak yine de
ozellikle modern liderlik teorilerinde Makyavelizm, manipiilasyon, stratejik
diigtinme ve gii¢ odaklilik gibi 6zelliklerle iliskilendirilerek hem i diinyasinda
hem de siyasette tartigmalarin odak noktas1 haline gelmigtir.

Machiavelli’nin gortigleri ve Prens kitabi kendisi hayattayken pek ilgi
gekmemistir. Machiavell’nin 6liimiinden dort yil sonra yeniden basilan Prens,
pek fazla ilgi ve tepki uyandirmasa da artik okunan bir eser olmaya baglamistir.
16. Yiizyilin ortalarinda baglayan Reform Hareketi ile birlikte kiliseye kargt
baslatilan karg1 hareketler sonucu siirecek olan ¢ikar miicadeleleri esnasinda
Prens artik ilgi ¢ekmeyi bagsarmistir. Donemin Katolik kiliseleri Prens’in
seytan tarafindan yazildigini, Papa yazarinin “igreng bir insan” oldugunu
soylemekten geri durmamuglardir. Fransa Kraligesi Catherine de’ Medici®yi
Prens’i taklit etmekle suglamuglardir. Protestanlar ise Saint-Barthélemy
Katliamr’nin Prens’ten esinlenilerek gergeklestirildigini diigiinmektedirler.
Iste Makyavelizm, Makyavelisklik, Makyavelistlik gibi terimler bu giinlerde
literatiirde duyulmaya baglanmugtir (Goze, 2013: 122).

1500’li yullarin sonlarinda dogru gelinirken artik “Anti-Makyavelizm”
akimi da bir taraftan gelisgim gostermeye baglamustir. Ancak bununla eg
zamanl olarak Prens’e ger¢ekten ilgi duyan mutlak iktidar heveslisi olan
liderler veya yardimcilar1 da Machiavelli’yi 6ven yazilar kaleme almiglardir.

2 Tltalya dogumlu Fransiz kraligesi, naip ve ii¢ Fransa kraliin annesi. 16. yiizyil Fransa’sinda,
ozellikle Fransiz Din Savaslar sirasinda giiglii bir etkiye sahipti. Baglangigta Huguenotlara
(Fransiz Protestanlart) karst uzlagmaci bir politika benimsediyse de 1562’de Fransa’da ¢ikan
ve Fransiz Din Savaglar olarak bilinen bir dizi ¢atigmanin ategleyicisi oldu. 1572°de, uzlagma
saglamak amaciyla kiz1 Marguerite’in Protestan Navarre Krali Henry ile evlenmesini ayarlad.
Paris’teki diigiin kutlamalart sirasinda, Huguenot lideri Coligny basta olmak tizere diigiin igin
toplanan yiizlerce Protestan oldiiriildii (Encyclopedia, 2024).
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1738 yilina gelindiginde heniiz Prusya Veliaht1 iken Frédéric, Frangois Marie
Arouet Voltaire’e “Anti Machiavelli” adl1 bir eser kaleme aldirmugtir. Fakat bu
veliaht IT. Frédéric ya da Biiyiik Frédéric olarak tahta ¢iktiginda tipki “Prens”
gibi davranmugtir (G6ze, 2013: 123). Bu durum, Machiavelli’nin fikirlerinin
ne kadar etkili ve zamansiz oldugunu bir kez daha gozler 6niine sermektedir.
Anti-Makyavelizm akimina ragmen, liderlerin ger¢ek diinyada giig ve iktidar
dinamiklerine dair pragmatik yaklagimlari benimsemeye devam etmeleri,
Machiavell’nin siyaset ve liderlik literatiirtindeki yerini daha da pekistirmistir.

19. yiizyila gelindiginde genellikle kinanan Machiavelli, milliyetgilik
akimlarinin da etkisiyle yeniden yiikselige gegmistir. 1870 yilinda kurulan
Ttalya birliginin ilk &nciisii olarak anilmugtir. Hatta 20. Yiizyila gelindiginde
Benito Mussolini  “Machiavelli bugiin dort yiizyid once oldugundan cok
daha canhdy.” sozleri ve Adolf Hitlerin maglubiyeti sonrast soylenen
“Machiavelliler de bir giin dizginlenebilivmis.” sozleri (Goze, 2013: 123)
Machiavell’nin 6liimiinden dort yiiz yil sonra bile ne kadar tartigmali
oldugunu kanitlar niteliktedir.

Sosyal psikoloji olarak Makyavelizm kavramini ilk olarak inceleyen
Christie ve Geis (1970), Makyavell’nin en biiyiik iki eseriyle (Prens
ve Soylevler) iligkilendirilen ilkelerin giiniimiiz toplumundaki bireyler
tarafindan uygulanip uygulanmadigini incelemiglerdir. Makyavelizm kigilik
tipini, kendi amaglarina ulagmak igin bagkalarini manipiile etmeye galigan
biri olarak tanimlamiglardir (Kessler, Bandelli, Spector, Borman, Nelson
ve Penney, 2010: 1869). Bu tamimin, Makyavelizm’in manipiilasyon,
strateji ve giice odaklanan 6zelliklerini modern sosyal psikoloji gergevesinde
yorumladig sdylenebilecektir.

Bazi aragtirmacilar (Vleeming, 1979; Hunter, Gerbing ve Boston, 1982)
¢ok genel oldugunu ve baglam-spesifik olmadigini iddia ederek geleneksel
Makyavelizm modelinde degisiklikler yapilmasini talep etmiglerdir. Nelson ve
Gilbertson (1991) 6zellikle geleneksel teorinin yeniden gézden gegirilmesini
ve orgiitsel baglamlarla ilgili kavramlarin dahil edilmesini 6nermistir (Kessler
vd., 2010: 1871). Bu Onerilerin, Makyavelizm’in daha spesifik baglamlarda,
ornegin is yerlerinde veya liderlik ortamlarinda, daha islevsel bir sekilde
incelenmesini saglayarak kavramin modern uygulamalarini genisletmeyi
hedefledigi diisiintilebilecektir.

Gerek geleneksel Makyavelizm’de olsun gerekse de bu yeni orgiitsel
Makyavelizm’de olsun Makyavelistler, bagkalarin1 ¢ikarlarmna  uygun
oldugunda manipiile etmekten ¢ekinmeyen ve bu durumu fayda saglayacak
bir strateji olarak benimseyen kigiler olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir
kigilerin manipiilatit ve aldatici davranuglari, her zaman kotii niyetli ya da
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kindar olmaktan ziyade, yalmzca kendi menfaatlerine hizmet ettiginde
ortaya ¢itkmaktadir ve kendi ¢ikarlarina oldugunda gercekten uyumlu ve
saygili olabilmektedirler. Machiavell’nin Prens adli eserinde liderlerin,
halkr eglenceler ve festivallerle memnun etmeleri gerektigini soylemesi, bu
stratejik uyumun bir yansimasidir. Goriiniirde uyumlu ve saygili davraniglar
sergilense de orglitsel Makyavelcilerin temel motivasyonu ilkelere degil,

duruma uygunluga dayalidir (Kessler vs., 2010: 1871).

Machiavelli, bir prensin devletini kaybetmemek i¢in yaptig1 eylemlerin
adin1 lekelemesi durumuna tiziilmemesi gerektigini diigtinmektedir. Ciinkii
ona gore ‘erdem’ olarak nitelendirilen seyin pesinden gitmek insan1 mahva
stirikleyebilecek, ya da tam tersine ‘kusur’ olarak nitelendirilen seyin
pesinden gitmek giivenlik ve huzur getirebilecektir (Machiavelli, 2015:
81). Ledeen bu duruma 6rnek olarak Birinci Diinya Savast sirasinda Ingiliz
askeri Henry Tadey’in savag esnasinda yerde kanlar iginde gordiigli bir
Alman onbagisinin hayatini kurtarmast durumunu 6rnek olarak gostermistir.
Nitekim bu savagtan yaklasik 20 yil sonra baslayacak olan Ikinci Diinya
Savag’'nda Tadey’in ¢ahistigi Triumph otomobil fabrikasi, o giin hayatim
kurtardig1 onbagi tarafindan bombalanacaktir. Tadey’in erdemli davranarak
kurtardigy bir can, yillar sonra milyonlarca insan1 6liime siirtikleyecek olan
Adolf Hitler’dir (Ledeen, 2003: 83).

1.2. Makyavelizm’in Boyutlar1

Literatiirdeki bulgular, karanlik Ggliintin ‘diger ikisi” olan narsisizm
ve psikopatinin ¢ok boyutlu yapisini ve bu boyutlarin Karanlik Uglii ile
ilgili aragtirmalarda ele alinmasinin 6nemini desteklemektedir. Ancak,
Makyavelizm’in boyutlarini inceleyen ¢alismalar olduke¢a sinirhidir. Aslinda,
Christie ve Geis (1970) Makyavelizm kavramin “Manipiilatif Taktikler,”
“Insan Dogasima Alaycr Bakis” ve “Geleneksel Ahlaki Degerleri Yok Sayma”
olmak tizere ii¢ boyutlu olarak kavramsallastirmigtir. Makyavelizmin faktor
yapisini inceleyen Monaghan, Bizumic ve Sellbom™un (2016) ¢aligmalarinda
ise Makyavelizmin “Taktikler” ve “Goriisler” olmak iizere iki boyuttan
olustugu iddia edilmigtir. Corral ve Calvete (2000) ise Makyavelizmi “Pozitif
Kisileraras: Taktikler,” “Negatif Taktikler,” “Insan Dogasima Pozitif Bakis” ve
“Insan Dogasina Alaycr Bakis” seklinde dort boyutta ele almugtir. Tiim bu
caliymalar, Makyavelizmin faktor yapisinin netlestirilmesi i¢in daha fazla
aragtirmaya ihtiya¢ oldugunu gostermektedir (Saltoglu ve Uysal Irak, 2020:
45).
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1.2.1. Ahlaki Yoksunluk

Bu boyut, kendine ¢ikar saglama adina ahlaki standartlar1 géz ardi etme
egilimini tanimlamaktadir. Makyavelistler kazang firsatlar1 ortaya ¢iktiginda
i3 birliginden manipiilasyona esnek bir sekilde gegebilirler. Yani kazang
firsatlar1 ortaya ¢iktiginda ahlaki standartlardan sapmaya isteklidirler. Bu
ahlaki davranig yoksunlugu egilimi, kopya ¢ekme, hirsizlik, yalan soyleme
ve pazarlik oyunlarindaki davraniglarda gézlemlenmigtir (Dahling, Whitaker
ve Levy, 2009: 227). Makyavelist egilimlerin tarihsel baglamdaki liderlik
uygulamalariyla iligkisini daha iyi anlamak i¢in Machiavelli’nin Prens adl
eserindeki Onerilerine bakmak faydali olacaktir.

Her ne kadar bir prensin sozlerine sadik kalmasi ve yalandan uzak durmas:
ovgiiye layik olsa da tanik olunan durum gudur ki; sozlerine sadik kalmay1
asla umursamayan ve kurnazlikla insanlari stirekli yaniltarak yalanlar sdyleyen
prensler tarih boyunca biiyiik bagarilar kazanmuslar, nihayetinde diiriistliige
bagl kalanlara karsi ciddi bir tistiinliik saglamiglardir (Machiavelli, 2015:
89). Bu analiz, ahlaki esneklik ve stratejik manipiilasyonun liderlikte nasil bir
gii¢ araci olarak kullanilabilecegini agik¢a ortaya koymaktadir. Makyavelist
liderlik anlayigi, bireylerin ahlaki sinirlar1 bir ara¢ olarak kullanabildigi
bir ¢ergeve sunmaktadir ve bu, modern liderlik baglaminda da etkilerini
stirdiirmektedir.

Prensin bir savagta segebilecegi iki yontem vardir; bunlar yasalar ve
zora bagvurma yontemleridir. Bu yontemlerden yasalar insanlara 6zgii zora
bagvurma ise hayvanlara 6zgiidiir. Ancak genelde yasalar yeterli olmadig:
ve olmayacag: i¢in prensler zora bagvurma yontemini de tercih etmelidir.
Yani bir prens hem insan hem de hayvan dogasini kullanabilmelidir. Hayvan
dogasini kullanirken ise kendisine tilki ve aslani rol model olarak se¢melidir.
Cilinkii aslan kendini tuzaklardan koruyamaz ve tilki de kendini kurtlardan
koruyamaz. Bir bagka ifade ile tuzaklari iyi tanimak igin tilki; kurtlardan
korunmak i¢in ise aslan gibi diigiiniilmelidir. Sadece aslan olmay1 se¢mek
cehalettir. Eger bir yoneticinin verdigi bir sozii yerine getirmek onun
zararina olacaksa bu sozii tutmamahdir. Ciinkii zaten insanlar kotiidiir ve
onlar da yoneticilerine verdikleri sozlere sadik kalmayacaklardir. Bu nedenle
yoneticilerin de verdigi sozler ile ilgili diger insanlara karsi yerine getirme
mecburiyeti yoktur. Yonetici, yerine getirmekten caydigr soziine kargin
kendini haklr ¢ikaracak gesitli bahaneler bulmakta zorlanmamalidir. Yani iyi
bir tilki olmalidir. Bunu yaparken de dogasini iyi gizleyebilmeli; sahtekarlik
ve diizenbazlikta oldukea yiikseklere ¢ikmalidir. Ciinkii insanlar Oylesine
saftirlar ki bir yonetici her zaman aldatilmaya hazir birisini kolaylikla

bulabilecektir (Machiavelli, 2015: 90).
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Prens merhametli, soziine sadik, dindar, diiriist, insan sevgisiyle dolu
olmayabilir ancak yine de boyle goriinmek zorundadir. Bu niteliklere sahipmig
gibi rol yapmasi gereken prens gerektigi durumlarda da tam tersi niteliklere
biiriinebilmelidir. Ciinkii devleti korumak i¢in bazen ahlaka, bazen insanliga
ve bazen de dine aykir1 davranmak zorunda kalinabilir. Durum béyle olsa
bile prens merhametin bizzat kendisi, ahlakin bizzat kendisi, insan sevgisinin
bizzat kendisi ve dinin bizzat kendisi gibi davranmayi birakmamahdir.
Clinkii insanlar elleriyle degil gozleriyle karar verirler. Yani insanlar bir
konu hakkinda karar verirken sadece neye benzedigine dikkat eder, gok az1
bunu hisseder (Machiavelli, 2015: 90). Bu anlayzs, liderlik baglaminda etik
ve ahlak dig1 davraniglarin megrulastirilabilecegi bir zemin olusturmakta ve
bireylerin algilar: ile gergeklik arasindaki boglugu liderin lehine manipiile
etme imkan: tanimaktadir.

Literatiir incelendiginde Makyavelci liderlerin daha az etik davraniglar
sergiledikleri gozlemlenmektedir. Bu durumun devam ettigi oOrgiitlerde,
baglangigta gosterilen ahlaki tepkilerin yerini zamanla bireylerin, 6zellikle
ckonomik nedenlerle, bu durumu kabullenmesi alabilir ve uzun vadede bu,
orgiitsel sagligi olumsuz etkileyebilir. Ayrica, Makyavelcilerin rasyonalist
bireyler olduklar1 s6ylenebilir, ¢iinkii davramiglarini yonlendiren en 6nemli
etken kir odakli planlamalardir. Ancak, bu hedefe ulagmak i¢in insanlar
manipiile etme becerisini de kullanmaktadirlar (Cakan, 2022: 21).

1.2.2. Digerlerine Giivensizlik

Machiavelli’ye gore bir prens korkulan veya sevilen olmak arasinda bir
tercih yapacaksa korkulan olmak daha iyidir. Ciinkii insanoglu nankor, ¢abuk
unutan, hileci ve sahtekardir; tehlikelerden kagip kisisel menfaatler pesinden
kosarlar. Eger tehlike yoksa sevilen bir liderin yaninda olup tamamen sadik
kalirlar ancak tehlikeli bir durum ortaya ¢ikarsa aninda uzaklagirlar. Ciinkii
sevgiyi yagatan gey hatir baglaridir ve insanlar kotii olan dogalari geregi kigisel
menfaatleriyle ¢akigtig1 anda bu bagi koparacaktir. Halbuki korku, insan1 asla
terk etmeyen bir g¢ekinceden, cezalandirilma gekincesinden beslenmektedir
(Machiavelli, 2015: 86). Bu goriig, Makyavelist liderlik anlayiginin temelini
olusturan insan dogasmna yonelik alayci ve giivensiz bakig agisini agiklar
niteliktedir.

Genelde durumlart manipiile etmeye ¢alisan Makyavelist bireyler,
bagkalarinin da ayni seyi yapabilecegini diisiiniirler. Bu yiizden, insanlara
karst olumsuz bir bakig agisina sahiptirler; bu, genelde “alaycilik” olarak
tanimlanir. Ancak, bazi aragtirmalar, Makyavelizmin kaygt ile arasinda pozitif
yonde bir iliski oldugunu gostermistir. Bu baglamda, yiiksek Makyavelist
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bireylerin sadece bagkalarinin motivasyonlarina karg: alayci bir bakig agisina
sahip olmadiklarini, ayn1 zamanda bagkalarinin eylemlerine ve bu eylemlerin
kendileri igin dogurabilecegi olumsuz sonuglara kars1 da aktif olarak giivensiz
olduklar1 soylenebilecektir (Dahling, vd., 2009: 227). Bir bagka ifade ile
Makyavelist bireylerin manipiilasyon stratejilerini tercih etmeleri, aslinda
onlarin gii¢ ve kontrol arayisindan kaynaklanirken, bu stratejilere eslik eden
kaygi, onlarin sosyal iligkilerde giiven eksikligine dayali bir ¢atigma yagadigini
ortaya koymaktadir.

1.2.3. Kontrol Arzusu

Makyavelist bireyler, gevrelerindeki diger kisileri tehdit olarak algilamakta
ve bu nedenle kisiler arast durumlardaki hikimiyeti ellerinde tutmay:
arzulamaktadirlar. Digsal nedensellik algilar1  dogrudan  bagkalarinin
eylemlerine odaklanmigtir. Bu baglamda, kontrol arzusu, bagkalarinin
giicinii en aza indirgemek igin kisiler aras1 durumlar tizerinde hakimiyet
kurma gereksinimi olarak tanimlanabilecektir (Dahling, vd., 2009: 228).
Makyavelist bireylerin kontrol etme gereksinimleri, sosyal g¢evrelerini
yalnizca kendi lehlerine olacak gekilde yapilandirmaya yonelik bir egilimi de
beraberinde getirmektedir. Bu, onlarin sadece kisiler aras1 durumlar1 degil,
ayn1 zamanda bu durumlart sekillendiren gii¢ dengelerini de yonetmeye
caligtiklarini gosterir.

Bagarili olmak isteyen bir prens danigmanlarini mutlaka iyi se¢melidir.
Bunu yaparken de her gseyden ote kendini diistinen ve kendi ¢ikarlarini
kollayan kisilerden wuzak durmalidir. Damgmanlar Oncelikle kendini
degil prensi ve prensligi diisiinmelidir. Prens de bunu yapan danigmanini
onurlandirmali, zenginligini artirmali ve ona 6nemli gérev ve sorumluluklar
yiklemelidir ki danigman varligini ve statiisiinii prense borglu bilmelidir
(Machiavelli, 2015: 112). Boylece Makyavelist lider, yalnizca sosyal ortamda
gii¢ kazanmakla kalmaz, ayni zamanda giivende hissetmeye de baglar. Ancak
bu kontrol arayisi, bireyin gevresiyle olan iligkilerinde siirekli bir miicadele ve
stiphe atmosferi yaratir.

Bireylerin (lider veya iiye fark etmeksizin) orgiit icinde kendi ¢ikarlarin
maksimize etmek istemeleri belirli bir noktaya kadar normal karsilanabilir.
Ancak, Makyavelizm, ¢ikar odakli bireylerin orgiitii ve sosyal ortami
sistematik olarak yonlendirmeleri ve bu siiregte ahlaki degerleri ve genel
kabul goren normlar1 goz ardr etmeleri seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Cakan,
2022: 21). Bu baglamda, Makyavelizmin orgiitsel dinamiklere etkisi, yalnizca
bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda kurumsal diizeyde de ciddi sonuglar
dogurur. Ahlaki degerlerin ve normlarin goz ardi edilmesi, orgiitiin sosyal
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sermayesini ve itibari degerini zayiflatirken, bireyler arasinda giivensizlik ve
catigma ortamuini artirir. Makyavelist bir lider, kendi ¢ikarlarini maksimize
ederken orgiitsel ve toplumsal normlar1 goz ardi edebilirken, Machiavelli’nin
prensine gore bir lider, ¢ikarlarini korumak igin halkinin sevgisini ve saygisini
kazanmay1 da gozetmelidir.

Bir prens kii¢limsenecek ya da nefret edilecek hareketlerden uzak
durmahdir. Ag¢gozlii olan ve tebaasinin mallarina goéz diken prenslerden
nefret edilirken; kaypak, korkak, ugari, kararsiz ve ‘kadinst’ niteliklere sahip
prensler de kiiglimsenecektir. Prens tiim bu niteliklerden uzak durmalidir
ve kendisi hakkinda 6yle bir kani olugturmalidir ki kimse onu aldatmaya
ya da kandirmaya yanagamamalidir. Bu kaniyr olugturmayi saglayan prens
biiyiik bir itibar kazanacak ve takipgileri tarafindan sevilerek sayg: gorecektir
(Machiavelli, 2015: 92).

1.2.4. Statii Arzusu

Makyavelistler kigisel gelisim ya da 6z sevgiden ziyade servet, giig ve statii
gibi digsal gostergelere yonelme egilimindedir. Bu baglamda, Makyavelizm
yapisinda statii arzusu, bagartyr digsal gostergelerle biriktirme istegi olarak
tanimlanir (Dahling, vd., 2009: 228). Bir bagka ifade ile Makyavelizm’de
statli arzusu, bireyin yalmzca kendi degerini degil, aym1 zamanda gevresi
tarafindan nasil algilandigini da 6Gnemsemesiyle sekillenir. Bu, onlarin bagariy1
i¢sel tatmin veya kigisel gelisim yerine, somut ve digsal olarak Slgiilebilir
kriterler iizerinden degerlendirmelerine yol agar. Giig, servet ve statii gibi
unsurlar, Makyavelist bireyler i¢in sadece hedef degil, ayn1 zamanda bu
hedeflere ulagmak igin izlenecek yollar1 megrulagtiran birer aragtir.

Bir prens sayginlk ve statii kazanmak istiyorsa mutlaka biiyiik tasarilara
girismeli ve kigisel yeteneklerini aligilmigin diginda sergilemelidir (Machiavelli,
2015: 107). Machiavell’nin de vurguladigr gibi, biiylik tasarilara
girismek ve aligtlmigin diginda yetenekler sergilemek, statii kazanmanin
onemli yollarindan biridir; ancak bu siireg, etik ilkeler ve bireysel anlam
arayigtyla dengelenmediginde, bireyi ve ¢evresini olumsuz etkileyebilir.
Yani Makyavelizmin statli ve basarrya olan digsal odaklanmasi, bireylerin
yasam stratejilerini belirlerken sosyal iliskilerde pragmatik bir yaklagimi
benimsemelerine neden olabilir. Bu yaklagim, bireyin statli kazanmasini
saglasa da etik degerlerin ve igsel tatminin geri plana itilmesi nedeniyle uzun
vadeli stirdiiriilebilirlik konusunda sorunlar yaratabilir.
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2. Makyavelizm ve Liderlik

Machiavell’nin Prens’teki amaci liderlere, tebaayr yonetme konusundaki
“en 1y1” yolu gostermektir. Machiavelli, aldatici, manipiilatif ve sert
davraniglarin kullanmasini yalnizea gerekli oldugu durumlarda kullanmay1
savunmugtur. Eger miimkiinse bir lider takipgilerini daha nazik yollarla
yonetmelidir. Bu nedenle aslinda Makyavelizm ¢ok yonlii bir anlayistir.
Sadece manipiilasyon, aldatma veya korku degil bunlarin da 6tesinde ek
tutum ve davranislar igermektedir (Kessler vd., 2010: 1868).

Doktorlar ve verem arasindaki iliskiyi devlet iglerine benzeten
Machiavelli’ye gore nasil ki veremin ilk baglarda tedavisi kolay ancak teghisi
gii¢ ise; devlet iglerinde de bag gosterecek sorunlar 6nceden teghis edilebilirse
¢oziimleri kolay olacaktir. Ancak nasil ki veremde teshis ge¢ kaldiginda
tedavi daha da zorlagiyorsa, ayni gekilde devlet islerinde de sorunlarin
biiylimelerine izin verilirse artik ¢6ziim bulmak miimkiin olmayabilecektir
(Machiavelli, 2015: 32). Iste bu nedenle liderler uzak goriislii olabilmeli ve
¢tkmast muhtemel sorunlari 6nceden teshis edebilmelidir.

Tiirk monarsisinin merkeziyet¢i yapisiyla Bati monarsgilerinin, 6zellikle de
Fransa’nin feodal yapisi arasindaki temel farklar: ele alan Machiavell’ye gore
Tiirk monarsisinin giiglii merkezi yonetimi, hiikiimdarin tiim yetkileri elinde
toplamasina olanak tanir. Hiikiimdar, sancaklara kendi belirledigi yoneticileri
gonderip geri ¢agirabilir ve bu yoneticiler, yerel bir soylu statiisiinden yoksun
oldugu igin halk tizerinde kalict bir etki birakamaz. Bu yapi, monarsinin
kontroliinii bir kiside toplayarak yonetimin giiglii ve istikrarli kalmasini
saglarken, ayni zamanda digsaridan bir tehdit durumunda tiim y6netimin
hizlica mobilize olabilmesini saglar. Bu nedenle, Tiirk monarsisine yonelik bir
saldirida, fetihgilerin pargalanmug bir gii¢ degil, tek bir merkezden yonetilen
bir birlik kargisinda miicadele etmeleri gerekir. Ote yandan, Fransa gibi Batt
Avrupa monarsilerinde kral, devletin tek mutlak hakimi degildir. Giiglii bir
soylular sinifi, kralin giiciinii kisitlayan miras temelli ayricaliklara ve yetkilere
sahiptir. Bu soylularin kralin yaninda kendi yerel otoritelerini korumalari,
monarsi igindeki gii¢ dengesini belirler. Fransa Krali, soylularin destegini
kaybetmeden veya onlarin giiciinii azaltmadan devlet {izerindeki mutlak
kontroliinii pekistiremez. Bu nedenle, Fransa gibi bir devlette yonetimi ele
gecirmek daha kolaydir, ¢iinkii kralin giicii tam anlamiyla mutlak degildir ve
digaridan bir destekle zayiflatilabilir. Ancak, fethedildiginde bir biitiin olarak
yonetim altinda tutmak daha zordur, zira giiglii soylular ve yerel otoriteler
kendi bolgelerinde bagimsizliklarini  korumak i¢in miicadele edebilir
(Machiavelli, 2015: 37). Hiilasa, bir prensin birlikte ¢aligmak igin segecegi
kisiler ¢ok 6nemlidir.
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Ornegin eger bir prensin ordusu yalnizca parali askerlerden olusuyorsa o
prens asla huzur ve diizen saglayamayacaktir. Ciinkii bu ordular sadakatsiz,
disiplinden uzak, hirslh ve birlik olmaktan uzak olacaklardir (Machiavelli,
2015: 68). Bir bagka ifade ile bir liderin kullanmasi gereken tek motivasyon
aract para olmamaldir. Bir liderin yalnizca para gibi digsal motivasyon
araglarma dayanmasi, takipgilerle giiglii ve siirdiiriilebilir bir bag kurmasin
engeller. Bunun yerine, liderlerin vizyon, inang ve ortak hedefler gibi igsel
motivasyonlart 6ne ¢ikarmasi gerekir. Ortak bir amag etrafinda birlegen
bireyler, maddi tegviklerden bagimsiz olarak bagliik gosterirler ve kriz
anlarinda liderlerini desteklemeye devam ederler. Bu, yalnizca bir liderin
bagarisint degil, ayni zamanda bir organizasyonun veya toplumun uzun
vadeli istikrarini da saglar.

Bir prens basarii olmak istiyorsa seckin kisilerin nasil davrandigim
incelemeli ve bunlart iyi tahlil etmelidir. Onlarin galibiyetlerinin ya da
maglubiyetlerinin sebeplerini tespit etmeli ve boylece maglubiyetlerden
uzak durmay1 6grenirken zafere giden yolu taklit edebilmelidir (Machiavelli,
2015: 79). Gegmisteki liderlerin galibiyet ve maglubiyet nedenlerini
tahlil etmek, Makyavelist bireyler i¢in hem bir rehber hem de stratejik bir
aragtir. Machiavelli’'nin bu 6nerisi, liderlerin yalnizca bireysel yeteneklerini
gelistirmeleri gerektigini degil, ayn1 zamanda gevresel dinamiklere duyarh
olmalar1 ve uyum saglayabilmeleri gerektigini de ortaya koymaktadir.
Liderlerin tarihsel olaylari analiz ederek bunlari kendi kogullarina uyarlamalari,
onlarin karar alma siireglerinde daha bilingli ve etkili olmalarini saglar.

Kiiresel igletme liderlerinin giiniimiizdeki kugag: arasinda, Machiavelli’nin
yazilarinda bahsettigi esnekligi Microsoft'un kurucusu Bill Gates oldukga
iyi temsil etmektedir. Gates’in Makyavelist liderlik 6zelliklerini 6zetlemek
gerekirse, stratejik esneklik ve degisime olan adaptasyon yetenegi 6n
plana g¢ikmaktadir. Gates, Machiavell’nin yazilarinda bahsettigi ¢eviklik
ve stratejik akli sergileyerek, pazarin yoniinii anlamaya ve bir adim 6nde
olmaya odaklanmistir. Ik bagta, ev bilgisayarlart konusunda hizlica
ongoriilerde bulunarak Harvard’daki hukuk egitiminden ayrilmig ve
Microsoft'u kurmugtur. Microsoft'un tiriinlerini pazarin ihtiyacina gore hizla
uyarlayarak, degigen mikroiglemci ve sistemlere uygun Basic siiriimlerini
Uretmigtir. Bu stratejik esneklik, Amerika Birlesik Devletleri, Avrupa ve
Japonya gibi farkl kiiltiirlerde Microsoft'un bagarisini pekistirmistir. Gates,
pazara uyum saglamakla yetinmeyip, pazarin gidisatin1 kavrayarak lider
konumunu pekistirmistir ve bu, Machiavell’nin “degisime ayak uydurma”
ilkesini bagariyla yansitmaktadir. Ozetlemek gerekirse Bill Gates, biiyiik bir
Makyavelistolarak goriilebilir, ¢linkii Microsoft’u kurarken degisim ve esneklik
kavramlarini en bagindan itibaren sirket kiiltiiriine yerlegtirmistir. Pazara
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egemen olmak i¢in acimasiz bir rekabet siirdiiriirken, pazar1 yonlendirmeye
caligmak yerine, onun dogal geligim yoniinii takip etmigtir. Gates, her zaman
pazarin hangi yone ilerledigini anlamaya ve bu yonde hareket ederek bir
sonraki agamada egemen gii¢ olmay1 hedeflemeye odaklanmugtir (Ledeen,
2003: 20).

Modern zamanlarin Makyavelist liderlerinden bir digeri ise Vincent
Lombardi®dir. Soyledigi “Kazanmak en onemli sey degildiv; onemli olan tek
seydir.” sozii ile ashinda Machiavelli’yi ne kadar iyi anladigini gostermektedir
(Ledeen, 2003: 26). Lombardi’nin kazanmaya odaklanmas, liderlerin sadece
bireysel basarilarina degil, ayn1 zamanda takipgileri iizerindeki etkilerine de
151k tutar. Bu tiir bir liderlik anlayigi, ekibini hedefe odaklanmaya zorlayan,
onlar1 sinirlarini agmaya tegvik eden bir yapiya sahiptir. Ancak, bu yaklagim
ayn1 zamanda takimin bireysel ihtiyaglarini ve ahlaki degerlere bagliligini
goz ardi etme riskini de beraberinde getirir. Dolayisiyla, Lombardi’nin
Machiavell’yi yansitan bu ifadesi, liderligin karmagik dogasina dair giiglii
bir 6rnek sunar.

2.1. Makyavelist Kisilerin Temel Ozellikleri

Aslinda her bireyde az ya da ¢ok Makyavelist egilimler bulunmaktadr.
Ancak bu egilimler ozellikle politikacilar, yoneticiler ve kurum bagkanlar:
arasinda belirgin gekilde 6ne ¢ikmaktadir (Ojha, 2007: 285). Her bireyde
bir gekilde bulundugu kabul edilen Makyavelizm, psikopatinin alt klinik
formu olarak kabul edilmektedir ve diger bir¢ok kisilik bozuklugu ile
ortak Ozellikler gostermektedir (Jahangir, Shah, Zhou, Lang ve Wang,
2024: 4). Makyavelist egilimlerin her bireyde az ya da ¢ok bulunmasi,
insan davraniglarinin pragmatik ve stratejik yonlerini anlamada 6nemli bir
perspektif sunar.

Makyavelizm pragmatizm, soguk ve alayci bir diinya goriisii, duygusallik
cksikligi, ahlak, etik ve inanglara ¢ok Onem vermeyen, sadece kendine
faydali hedefler planlama ve gesitli manipiilatif davraniglarla karakterize
edilmig bir kisilik ozelligidir (Rauthmann ve Will, 2011: 391). Kisinin
bagkalarina giivenmeme ve bagkalar1 tizerinde herhangi bir yol ile kontrol
saglamasi tizerine kavramsallagmigtir (Dahling vd., 2009: 219). Rekabete
girmeye istekli (Brewer ve Abell, 2015: 357) olan Makyavelist 6zellikli
kigiler bagkalarinin davraniglarini izleme, gorev odakli olma, odiil arama,
1§ birlik¢i duygular1 bastirma ve kurban segme gibi karar alma siireglerinde
uzmanlagmug biligsel yeteneklere sahiplerdir (Bereczkei, 2015: 24).

3 Vincent Thomas Lombardi, Amerikan profesyonel futbol kogu ve Ulusal Futbol Ligi’nde
(NFL) yoneticilik yapmigtir. Lombardi, birgok kisi tarafindan Amerikan sporlarindaki en
biiyiik koglardan ve liderlerden biri olarak kabul edilmektedir (ESPN, 2013).
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Makyavelizm, bagkalarin1 kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanma,
manipiile etme, somiirme ve ahlaki degerleri goz ardir ederek amaca ulagma
odakl1 bir yaklagimi temsil eder. Bu kavram, duygusuzluk, vicdan eksikligi ve
kigisel menfaat i¢in her tiirlii yolu denemeyi goze alma gibi 6zellikler igerir
ve antisosyal kisilik 6zellikleriyle iliskilendirilmektedir (Aktan, 2024: 11).
Iletisimde esnek davranabilmekte, durumlari degerlendirerek etkilesimde
bulunacaklar1 kigilere gore genis bir davranig yelpazesi arasindan se¢im
yapabilmektedirler. Ornegin, hedeflerine ulasmak igin aldatma ya da duygusal
gagrilar uyandirma gibi farkli iletigim stratejilerini kullanabilmektedirler.
Tiim bunlara ek olarak ikna yetenekleri giigliidiir, bagkalariyla iyi geginirler
ve gerektiginde stratejik olarak kendilerini agiga vurabilirler. Ayrica firsatg
dogalari sayesinde durumsal taleplere uyum saglamada oldukea bagarilidirlar
(Becker ve Dan O’Hair, 2007: 251). Nitekim Hawley yaptig1 bir ¢aligma
neticesinde saldirganliklarina ragmen Makyavelistlerin sosyal olarak merkezci
olduklarini, akranlar1 tarafindan sevildiklerini, sosyal olarak yetenekli
olduklarini ve iyi uyum sagladiklarini tespit etmistir (Hawley, 2003: 279).

Makyavelizm biiyiik Olgiide laboratuvar ve kiigiikk grup ortamlarinda
incelenmis olsa da mevcut aragtirmalar Makyavelizm yapisinin orgiitsel
kriterler i¢in 6nemli ¢ikarimlara sahip oldugunu giiglii bir sekilde ileri
stirmektedir (Dahling vd., 2009: 220). Tablo 1, asagidaki boliimlerde daha
ayrintili olarak tartistigimiz bu kriterlere genel bir bakig sunmaktadir.

Tablo 1. Makyavelizm ve Orygiitsel Kritevler Uzerine Avastirma Ozeti

Kriter Temel Bulgular Auf
Makyavelist liderler ve liderlik {izerine yapilan
aragtirmalar ¢esitli sonuglar vermektedir. Bazi

galigmalar, yiiksek Makyavelizm 6zelliklerine Deluga (2001),
Liderlik | sahip liderlerin otoriter, uyumlu hatta karizmatik Drory and
olduklarini, ancak genellikle takipgilerine Glusinkos (1980)

karg1 duyarsiz ve destekleyici olmaktan uzak
davrandiklarini ortaya koymaktadir.

Yiiksek Makyavelist bireyler, oncelikli olarak kendi
Ekonomik | ¢ikarlarini maksimize etmeye odaklanirlar ve bu
firsatgilik | siiregte ekonomik ortaklarinin ihtiyaglari veya
cikarlariyla pek ilgilenmezler.

Sakalaki,
Richardson ve
Thepaut (2007)

Oyun teorisi modelleri, yiiksek Makyavelist
egilimlere sahip bireylerin, misilleme riskinden

e et Gunnthorsdottir,
kaginmak amaciyla sik sik somiirdiikleri .
. . . McCabe, ve Smith
Cekilme /| gruplardan ayrilmalarinin en avantajh strateji .
. L . .. (2002); Wilson,
terk etme | oldugunu 6ne siirmektedir. Bu strateji, .
. . Near ve Miller
Makyavelistler arasinda yiiksek oranda personel (1996)

degisiminin gozlenmesine yol agan bir faktor
olarak teorize edilmistir.
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Yiiksek Makyavelist egilimlere sahip bireyler,
bagkalarindan gikar saglamak igin firsatlari
degerlendirmeye daha meyillidirler. Aragtirmalar,

Fehr, Samson ve
Paulhus (1992);

Calma yiiksek Makyavelistlerin, bir denetginin giivenini H
o . . . arrel and
suistimal ederek hile yapmaya veya galmaya istekli Harnagel (1976)
olduklarini, oysa diisitk Makyavelistlerin bu tiir &
davraniglardan kagindiklarini ortaya koymaktadir.
Arastirmalar, yiiksek Makyavelist bireylerin
stratejik olarak kendilerini ifsa etme, yaranma
ve sindirme gibi ¢esitli etki taktiklerini siklikla Dingler-Duhon
Etkileme | kullandiklarini ve bu sayede siyasi baglantlar ve Brown (1987),
taktikleri | kurmada bagarili olduklarini gostermektedir. Bu | Pandey ve Rastogi
taktikler, Makyavelistlerin hedeflerine ulagmak igin (1979)
manipiilatif stratejilere ne denli yatkin olduklarini
ortaya koymaktadir.
Gable ve Topol
Is tatmini ile Makyavelizm arasinda siirekli olarak | (1987), Gemmill
i Tarmini negatif bir iligki oldugu tespit edilmigtir ve bu ve Heisler (1972),
sonug, birgok farkli arastirmada tekrar eden bir Heisler ve Gemmill
bulgu olarak kargimiza ¢ikmaktadur. (1977), Hunt ve
Chonko (1984)
Chonko (1982),
Corzine (1997),
Hukuk ve yoneticilik kariyerleri yliksek 6grenim IliIehr vd. é]1h992[)’
Meslek | gormiis kisilere daha gekici gelirken, yardim unt ve Laonko
Tercihi | ve sanat meslekleri bu kisiler igin pek uygun (1984), Steininger
I ve Eisenberg
gorunmuyor. (1976), Wertheim,
Widom ve Wortzel
(1978)
Yiiksek Makyavelist bireylerin, bir kaza
durumunda bagkalarina yardim etme olasiliklar:
Yardimsever o.l.dukga dii§iiktii1t. Dghas_l,_ b_u egilim, )
Davraniglar yiiksek Makyavelist bir kiginin bagka yiiksek Wolfson (1981)

Makyavelistlerle bir arada bulundugu durumlarda
daha da belirgin hale gelmekte ve yardim etme

isteksizligi artmaktadir.

Kaynak: Dabling vd. (2009: 221)

Tablo I’deki veriler Ozetlenecek olursa, Makyavelizm ve Orgiitsel
sonuglar tizerine yapilan mevcut arastirmalar, endise verici bir tablo ortaya
koymaktadir. Yiiksek Makyavelist ¢aliganlar genellikle manipiilatif, ekonomik
agidan firsatgi, 1§ tatmininden yoksun, geri ¢ekilmeye ve gruplardan ayrilmaya
egilimli, ayrica liderlik pozisyonlarindaki digerlerine karst duyarsiz olma
egiliminde olarak gozlemlenmektedir. Bu kaliplar, Makyavelizmin orgiitler
tizerinde ne denli 6nemli etkileri olabilecegini gostermektedir. Ancak,
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yonetim literatiirlinde Makyavelizm nispeten ithmal edilmigtir (Dahling vd.,
2009: 223).

2.2. Liderlik Teorilerinde Makyavelizm

Makyavelist liderlik yaklagiminin, genellikle etik kavramlarla birbirine
zit iki ugta yer aldigr kabul edilir. Bu zitlik, liderlik 6zelliklerinin ve ahlak
telsefesinin birbirlerine uymayan farkli yaklagimlara dayandigini gosterir.
Etikle ortiiymeyen liderlik tarzlarindan biri de Makyavelist liderliktir. Bu
liderlik tarzinda, bagariya ulagmak igin her yol miibahtir ve basar1 her seyin
ontinde gelir. Makyavelist liderlik, liderin yaptig1 isin sonucuna verdigi
degerle tanimlanabilir. Bu tiir liderler, kisisel basarilarini bir gii¢ gostergesi
olarak kullanir ve manipiilasyonu bagariya ulagmanin kaginilmaz bir araci
olarak goriirler. Her ne kadar manipiilasyon bagarrya ulagmada etkili bir
yontem olarak kullanilsa da bu tiir bir liderlik, bireyi gelistirmek yerine
vaniltict faaliyetlere yonlendirir ve tutulmayacak sozler vermeye dayali bir
davraniy modeli sergiler. Dolayisiyla, Makyavelist liderlik agik¢a etik dig1
liderlik tarzlar1 arasinda siniflandirilabilir (Tuna ve Yesiltag, 2013: 190).

Makyavelizm, her ne pahasina olursa olsun iktidari elde tutma ve iktidarin
stirekliligini saglama yoniinde verilen miicadeleyi ifade eden bir kavramdir.
Giiniimiizde, pratik siyasette bu kavram, bir siyasi liderin mutlak iktidarin
giiglendirmek istiyorsa halkla iliskilerinde hoggoriiyii bir kenara birakmasinu,
gerektiginde kaba kuvvete bagvurmaktan ¢ekinmemesini ve uygun sartlar
olustugunda siyasi manipiilasyon ve manevralara bagvurmasini 5nermektedir.
Makyavelist felsefeye gore, bir hitkiimdarin en temel amacr iktidarini kurmak

ve stirdiirmektir. Bu amaca ulagmak i¢in her tiirlii arac1 kullanmas: da megru
kabul edilir (Aktan, 2024: 12).

Makyavelizm, sadece politika alaninda degil, diger mesleklerde de
uygulanabilir  6zellikler tagimaktadir. Ornegin, bir doktorun gorevi,
hastalarinin - saghgimi  korumak veya geri kazandirmaktir; ruhlarini
kurtarmak ya da bir grup ya da ulusun ¢ikarlarina hizmet etmek degildir.
Bu dar kapsamli gorevi yerine getirirken, bazi dis degerler agisindan hog
kargilanmayacak yontemler kullanmak gerekebilir. Ornegin, doktorlar ve
saghk ¢alisanlari, normalde tanimadiklart kisilerle konusulmayan bazi 6zel
konular1 konugmak zorunda kalabilirler, onlara ac1 verebilirler ya da yasa
dig1 durumlara goz yumabilirler. Benzer sekilde, avukatlar da miivekkilleri
adina tarafli davranmak durumundadir; davanin bazi yonlerini 6ne gikararak
digerlerini bastirabilir, taniklarin giivenilirligini sorgulayarak ifadelerinin
etkisini azaltmaya ¢alisabilirler. Bu durum, bazi mesleklerin belirli bir ahlaki
ayricaliga sahip olduklarini iddia etmeleri ve bunun genellikle kabul edilmesi
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olarak diigiiniilebilir; ancak bu ayricaliklar her zaman tartigmaya agik ve
miizakereye tabidir. Bagka bir deyigle, meslekler kendi 6zel amaglarina ulagmak
i¢in, normalde uygulanacak bazi ahlaki kurallar1 ¢igneyebilmektedirler
(Hammersley ve Traianou, 2011: 384).

3. Makyavelist Davraniglar Uzerine Yapilmis Saha Caligmalari

Bir organizasyonda ¢alisanlarin baghliklar1 her ne kadar yaslarina,
kidemlerine, hedeflerine, is tatminlerine ve benzeri igsel faktorlere bagl olsa
da liderlik tutumunun etkisi de yadsinamayacak diizeyde fazladir (Ozbey
ve Demirel, 2024: 358). Liderlik tutumu, sadece bireysel baglilig: degil,
ayni zamanda organizasyonun genel iklimini ve kiiltiiriinii de sekillendirir.
Liderlik tutumunun bu denli etkili olmasinin temel nedenlerinden birinin,
caliganlarin liderlerini organizasyonun temsilcisi olarak gormeleri oldugu
soylenebilecektir. Nitekim liderin iletigim tarzi, karar alma siireglerindeki
adaletli tutumu ve ekibine yonelik destekleyici davranislari, ¢aliganlarin
organizasyona olan giivenini ve bagliligini dogrudan etkiler.

Calisan baghliginda liderlik tutumunun etkisinin, liderin organizasyonel
yapiya ve bireylerle kurdugu iliskilere ne denli miidahil oldugunu gosteren
onemli bir gosterge oldugu soylenebilecektir. Ancak bu baglamda, liderin
yaklagimi yalnizca ¢aliganlarin ihtiyaglarini kargilamaya yonelik olmayabilir;
kimi durumlarda lider, kisisel ¢ikarlarini maksimize etmek veya giiciinii
pekistirmek admna manipiilatif stratejiler gelistirebilir. Bu tiir liderlik
yaklagimlari, ozellikle Makyavelist liderlik ¢ergevesinde ele alinmaktadir.
Makyavelist liderler, ¢alisanlarin bagliliklarini artirmak igin stratejik olarak
destekleyici goriinebilirken, bu tutumun arkasinda ¢ogu zaman liderin
kendi hedeflerini gergeklestirme motivasyonu yatar. Dolayisiyla, liderlik
tutumlarinin etkisini incelerken, bu tutumlarin etik boyutunu ve liderin
motivasyonlarini sorgulamak 6nemlidir. Bu noktada, Makyavelist liderlik
literatiiriine odaklanmak, liderlik ve baglhlik arasindaki iliskiye dair daha
derin bir anlayig sunabilir.

Cankurt ve Bayar, Osmanh Devleti’nde vakiflarin yonetiminden sorumlu
miitevellilerin faaliyetlerini girisimci ve Makyavelist liderlik tipolojileriyle
iligkilendirerek incelemeyi amagladiklari bir ¢aliymada miitevellilerin inisiyatif
alma, analitik diistinme, risk alma ve cesaret gibi liderlik 6zelliklerine
sahip oldugunu tespit etmiglerdir. Vakif kurumu ve ekonomi alanindaki
degisimlerin etkisiyle miitevellilerin hem girisimci hem de Makyavelist
liderlik tipolojileri dogrultusunda hareket ettikleri ortaya konmustur.
Aragtirmacilar, miitevellilerin maaglarini yetersiz bulmalar1 nedeniyle vakif
gelirlerini kigisel harcamalar i¢in kullanmalarini ‘gikarct ve bencil davraniglar’
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sergileme ve mevcut kaynaklar sahsi amaglar dogrultusunda kullanma olarak
etik dist davraniy kapsaminda degerlendirmislerdir. Halktan gereginden
fazla vergi talep etmelerini, ahlaki standartlara uygunsuz ve aykir1 davranig
olarak yorumlamiglardir. Vakifta tamirat i¢in ayrilan fonlarin miitevellilerin
hesaplarinda kalmasini para sevgisi olarak boyutlandirmuglardir. Vakfa ait
tazla sular sattiklar1 iddiasini empati yoksunlugu, aldatma ve hileye bagvurma
olarak gormiiglerdir. Kira gelirlerini gizleme davraniglarini etik dig1 davranig
ve yalan soylemek olarak agiklamiglardir. Vakif mallarinin satilmasiyla vakfa
zarar verilmesi ve vakif gelirinin harcanmasi gereken yerler belirli iken bu
kaynaklarin kisisel amaglarla harcanmasi durumlarini da empati yoksunlugu
ve etik dig1 davranig olarak siiflandirmiglardir (Cankurt ve Bayar, 2024:
173). Aragtirmacilarin tespit ettigi etik digt davranig ornekleri, bireysel
¢ikarlarin kamu yararinin oniine gegtigi durumlarin liderlik etigi tizerindeki
olumsuz etkisini agik¢a ortaya koymaktadir. Bu durum, etik liderlik ve kamu
hizmeti sorumlulugu arasindaki ¢atigmanin tarihsel baglamda da 6nemli bir
sorun oldugunu gostermektedir.

Ugurlw’nun gergeklestirdigi bir arastirma sonuglarina gore, Makyavelist
egilimler tagiyan banka galiganlarinin, kurumlarma karst gizli bir elestirel
tutum sergiledikleri ve orgiit icindeki olumsuz davraniglar1 destekledikleri
belirlenmigtir. Ayrica Makyavelist liderlik algilarinin hem 6rgiitsel sinizm
hem de mobbing ile baglantili oldugu ve bu kavramlarin birbirini etkiledigini
ortaya koyulmustur. Sonuglara gore, erkeklerin kadinlara kiyasla Makyavelist
liderlik tarzini daha fazla benimsedigi goriilmiigtiir. Ayrica, kurumda ¢aligan
banka personelinin yaginin arttik¢a kurumlarma yonelik sinik tutumlarinin
da arttigy tespit edilmistir. Cahisanlarin olumsuz davraniglara maruz kalma
seviyeleri yiikseldikge Orgiitsel sinizm algilarinin da arttign belirlenmistir.
Bu durum, mobbinge ugrayan ¢aliganlarin goriig ve Onerilerinin goz ardi
edildigini ve sosyal etkinliklerden uzak tutulduklarin: isaret edebilir (Ugurlu,
2022: 831). Bu bulgular, Makyavelist liderlik tarzinin, orgiitlerde ¢alisanlarin
tutum ve davraniglart iizerinde olumsuz etkiler yarattigini gostermektedir.
Ozellikle orgiitsel sinizm ve mobbing ile olan iligkisi, liderlik tarzlarinin
¢aligan memnuniyeti ve baghlig izerindeki kritik roliinii vurgulamaktadir.

Uyar'n yiriittiigii  bir ¢ahymanin bulgular1  Makyavelist liderligin
geleneksel zaman hirsizhigy ile orgiitsel muhalefetin agik ve gizli muhalefet
boyutlar1 iizerinde pozitif ve anlamli etkiler olusturdugunu ortaya koymustur.
Ayrica, Makyavelist liderlik ile 6rgiitsel muhalefetin bu boyutlarinin teknolojik
ve sosyal zaman hirsizhigina da pozitit etkiler sagladigr belirlenmistir.
Bu sonuglar, liderligin karanhk tarafimin ¢alisanlarin olumsuz orgiitsel
davraniglarini tetikledigini gostermektedir. Literatiirde de olumsuz liderlik
tarzlarinin ¢alisanlari yildirma, istismar etme ve manipiilasyona yonlendirerek
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gesitli olumsuz orgiitsel davraniglara yol agtigr ifade edilmektedir. Caligma
sonuglari, ayrica Makyavelist liderlik ile zaman hirsizhginin gesitli tiirleri
arasindaki iligkilerde agik ve gizli muhalefetin aracihk rolii oynadigini
gostermektedir. Geleneksel zaman hirsizligr ile Makyavelist liderlik iliskisinde
agik ve gizli muhalefet etkili bir araci rol oynarken, benzer bir aracilik etkisi
teknolojik ve sosyal zaman hirsizligr iliskilerinde de gozlemlenmistir. Bu
bulgular, Makyavelist liderligin ¢alisanlarin olumsuz davraniglarina zemin
hazirlayabilecegini ortaya koymaktadir (Uyar, 2024: 348).

Ustiin ve Ersolak’in ¢aligmalarinda Makyavelizm ile is yeri nezaketsizligi
arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu goriilmistiir. Ayrica, Makyavelizmin
tiim alt boyutlarinin ig yeri nezaketsizligi ile diisiik diizeyde pozitif iligkili
oldugu bulunmustur. Bu durum, makyavelist kigilik Ozellikleri arttik¢a
i§ yeri nezaketsizliginin de artabilecegini gostermektedir. Calisanlar
arasindaki giivensizlik, ahlaki yoksunluk ile kontrol ve statii arzusu, ig
yeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikma olasiligini yiikseltmektedir. Aragtirma
sonuglarina gore, banka ¢aliganlar1 arasinda makyavelist egilimler, digerlerine
giivensizlik ve kontrol ve statii arzusu ortalamanin {izerinde ve birbirine
yakin degerler almigtir. Ahlaki yoksunluk ise gorece daha diisiik bir ortalama
gostermigtir. Is yeri nezaketsizligi skorlar1 ise ortalamanin altinda kalmugtir.
Bu bulgular, banka ¢alisanlarinin makyavelist egilimlerinin yiiksek, ancak
1§ yeri nezaketsizlik diizeylerinin nispeten diisiik oldugunu gostermektedir
(Ustiin ve Ersolak, 2020: 335).

Murat ve Elber Borti, orglitlerdeki narsisistik ve makyavelist liderlerin,
caliganlarin  orglitsel sinizm davraniglarina  olan  etkisini  aragtirmay1
amagladiklart bir ¢aligmaya gore liderlerin narsistik 6zelliklerinin ¢aliganlarin
sinizm davranislart iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmazken,
liderlerin Makyavelist 6zellikler gostermesinin ¢ahisanlarin biligsel, duyugsal
ve davranigsal sinizm diizeylerine istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir
etkisi oldugu tespit edilmigtir (Murat ve Elber Borii, 2019: 2067). Narsistik
liderlik Ozelliklerinin sinizm iizerinde anlamli bir etki olugturmamasi,
bu liderlik tarzinin ¢aliganlarin  algilarna  dogrudan  yansimadigini
gosterebilirken, Makyavelist liderlerin biligsel, duyussal ve davranigsal sinizm
tizerinde pozitif ve anlaml bir etki olugturmasi, bu liderlik tarzinin gahganlar
tizerinde daha giiglii ve olumsuz bir iz birakabilecegini gostermektedir. Bu
sonuglar, Makyavelist liderligin orgiitsel kiiltiir ve ¢aligan baglilig1 agisindan
yarattig1 potansiyel risklere dikkat ¢ekmektedir.
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Ayaz, Kursuncu ve Cavugun kontrol odagi* ile makyavelizm arasindaki
iligkiyi incelemek amaciyla yaptigi arastirma Makyavelizm ile kontrol
odaginin farkli boyutlar1 arasinda hem negatif hem de pozitif yonde
anlaml iligskiler oldugunu gostermistir. Makyavelizm ile “adil olmayan
diinya inance,” “kadercilik,” “sansa inanma” ve “cabalamanin anlamsiziyy”
boyutlar1 arasinda anlaml iligkiler tespit edilmistir. Bu boyutlardan gansa
inanma, ¢abalamanin anlamsizlig1 ve kadercilik negatif ve diigiik diizeyde
bir iliskiye sahipken, adil olmayan diinya inanci ile olan iligki negatif ve orta
diizeydedir. Ote yandan, Makyavelizm ile kisisel kontrol boyutu arasinda
pozitif ve diigiik diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur (Ayaz, Kursuncu
ve Cavug, 2020: 198). Makyavelist bireylerin “adil olmayan diinya inancy”
gibi olumsuz algilarla daha giiglii bir baglantiya sahip olmasi, bu kisilerin
gevrelerindeki adalet ve esitlik anlayigina kargt olumsuz bir bakig agisina
sahip olabilecegini diisiindiirmektedir. Ote yandan, <ansa inanma” ve
“cabalamammn anlamsizlyp” gibi boyutlarla diisiik diizeyde negatif iliskilerin
bulunmasi, bu bireylerin kadercilik gibi digsal faktorlere diigiik bir baglilik
gosterdigini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, kisisel kontrol ile pozitif
bir iligki, Makyavelist bireylerin kendi eylemlerini yonlendirme ve kontrol
etme konusunda daha giiglii bir egilime sahip olduklarini igaret etmektedir.

Makyavelist liderlik ile duygusal titkenmiglik arasindaki iligkiyi inceleyen
ve bu iliskinin agiklayici mekanizmalarindan biri olarak orgiitsel sinizmi ele
alan Gkorezis, Petridou ve Krouklidouw’nun bulgularina gore Makyavelist
liderligin galiganlarin duygusal tiikenmisligi {izerinde dogrudan bir etkiye
sahip oldugu, ayrica bu etkinin orgiitsel sinizm araciligiyla dolayli olarak
da ortaya ¢iktig1 gozlemlenmigir (Gkozeris vd ,2015: 619). Bu bulgular,
Makyavelist liderligin yalnizca ¢ahganlar iizerindeki dogrudan etkileriyle
sinirlt kalmayip, orgiitsel sinizm gibi aracilar {izerinden dolayh olarak da
caliganlarin duygusal durumlarini olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir.
Orgiitsel sinizm, caliganlarin iy ortamina ve liderlerine yonelik giiven
cksikligini artirarak, duygusal tiikenmisligi tetikleyen bir mekanizma haline
gelmektedir. Bu durumun, Makyavelist liderlik stratejilerinin kisa vadeli
kazanglar saglamasina ragmen, uzun vadede ¢aliganlarin motivasyonunu ve
refahini ciddi sekilde zedeleyebilecegine isaret ettigi sylenebilecektir.

Giiven, dindarlik ve Makyavelizm arasindaki iligkiyi inceledigi bir
caliymasinda dindarlik ile Makyavelizm arasinda ters yonlii bir iligki oldugu,
yani dindarlik seviyesi arttikga Makyavelizm diizeyinin azaldigi sonucuna

4  Dsikolojide ve diger sosyal bilimlerde sikga incelenen kontrol odagi, yasadiklarimizin
sorumlulugunun bize mi yoksa bizim kontroliimiiz digindaki giiglere mi ait olduguna dair bir
inanci ifade eder (Rotter, 1990).
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ulagilmigtir (Giiven, 2019: 1178). Dindarlik seviyesi arttik¢a, manipiilasyon
ve ¢ikar odakli davraniglar gibi Makyavelizm ile iliskilendirilen 6zelliklerin
azalma egilimi gostermesi, dini inanglarin bireylerin sosyal iligkilerinde daha
etik ve giivene dayali bir yaklagimi tegvik edebilecegini diistindiirmektedir.
Bu durum, dindarligin bireylerin karar alma siire¢lerinde ahlaki bir ¢ergeve
olusturmadaki roliine igaret etmektedir.

Giiney ve Mandacrnin yaptiklar1 galigmanin 6rneklemdeki bireylerin
Makyavelizm diizeyleri ile etik algilar1 arasinda negatif yonlii anlaml bir
iligki bulunmustur. Yani, banka ¢aliganlarinin Makyavelizm seviyeleri arttik¢a
etik algilar1 diigmektedir. Aragtirmacilar bu bulguya dayanarak, satig baskisi
altinda olan ve satig hedefleri siirekli artan banka pazarlama personelinin de
satig yapmak adina Makyavelist egilimlerinin artmasini ve buna bagl olarak
etik algilarinda azalma yaganabilecegi 6ngoriistini gelistirmiglerdir (Giiney
ve Mandact, 2009: 97).

Genau, Blickle, Schiitte ve Meurs'un yaptiklar1 ¢ok kaynakli galigma
(liderler-astlar-iistler), yiiksek Makyavelizm ve giiglii politik beceriye
sahip liderlerin, astlari tarafindan dontigtimcii liderlik davranisi sergileyen
kisiler olarak algilandigini ve bunun iist diizey lider etkinligi ile olumlu bir
sekilde iligkili oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, giiglii politik beceriler
Makyavelist liderlerin etkinligini artirmaktadir. Literatiirdeki Makyavelist
kigilik ozelliklerinin is sonuglariyla genellikle olumsuz ve karigik iligkiler
gosterdigini ortaya koyan galigmalarin aksine, bazi durumlarda Makyavelist
bireylerin etkili liderler olabilecegini 6ne siirmiiglerdir. Makyavelistlerin
gogunlukla gelismis sosyal yeteneklerden yoksun olmalarindan dolay1
literatiirde sik¢a olumsuz yonlerinin vurgulandigini iddia eden Genau vd.
Makyavelistlerin etkili liderler olabilmeleri igin Ozellikle yiiksek diizeyde
politik becerilere ihtiyag duyduklarini iddia etmiglerdir (Genau vd., 2022: 9).

Sonug Yerine: Makyavelist Liderlik

Makyavelist liderlik, gii¢, korku ve manipiilasyon gibi 6zellikleriyle liderlik
literatiiriinde 6nemli bir tartigma alan1 yaratmugtir. Niccolo Machiavelli’nin
Prens adli eserinde ortaya koydugu liderlik anlayisi, giiciin elde edilmesi ve
korunmast stirecinde pragmatik bir yaklagim benimsemeyi 6ne ¢ikarirken, bu
anlayis modern liderlik teorilerinde hem olumlu hem de olumsuz yonleriyle
ele alinmaktadir. Onun eseri “Prens”, Makyavelizmin temel metni olarak
kabul edilmig ve bir¢ok liderin stratejik kararlarini etkilemigtir. Makyavelist
liderlik, gercek¢i ve pragmatik bir yaklasimi benimseyerek, liderlerin
giiglerini korumak ve hedeflerine ulagmak igin her tiirlii geyi kullanabilecegini
savunmaktadir.
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Ancak burada dikkat edilmesi gereken 6nemli bir nokta, Makyavelizm’in
Niccolo Machiavell'nin dogrudan bir 6gretisi olmadigim anlamakar.
Machiavelli, Prens adli eserinde, kendi donemindeki siyasi gergekleri ve
liderlik uygulamalarini cesur bir gekilde gozler o6niine sermistir. Onun
amaci, halihazirda var olan gii¢ dinamiklerini analiz etmek ve liderlerin
kargilagtiklar: karmagik durumlara dair bir ger¢eve sunmaktir. Bu baglamda,
Machiavell’nin fikirlerinin, bir oneri veya tegvik niteligini tasidigr kadar
ayni zamanda bir tespit niteligini de tagidigi soylenebilecektir. Bununla
birlikte, onun bu gergekgi ve agik sozlii analizleri, zamanla manipiilatif
liderlik yaklagimlariyla 6zdeslestirilmis ve haksiz bir sekilde etik digi liderlik
tarzlarinin kaynagi olarak gortilmiistiir. Oysa Machiavelli, liderlerin iginde
bulunduklar1 ortamin gerekliliklerine uyum saglamalarini savunmug, ahlaki
normlarin tamamen terk edilmesini degil, pragmatik bir denge kurulmasini
onermistir.

Machiavelli’'ye gore, liderlikte bagartyr saglamak igin iyi ve koti
arasinda ayrim yapmak gerekir. Giig, korku ve manipiilasyon, liderlerin
halklarini kontrol etme ve istedikleri sonuglar1 elde etme yontemleridir.
Makyavelist liderlik, giiciin korunmasini ve toplumun istikrarini saglama
amaci gliderken, elestirilere ve tartigmalara da yol agmustir. Ancak, hala
liderlerin stratejik diisiinme ve karar verme siireglerinde bir etkisi oldugu
sOylenebilecektir. Makyavelist liderlik, tarihte ve giiniimiizde bir¢ok liderin
siyasi ve 1§ diinyasindaki yaklagimlarini etkileyen bir kavram olarak kargimiza
¢tkmaktadr.

Literatiirdeki  bulgular, Makyavelist liderlerin ¢ogu zaman etik
digt  davraniglara  bagvurduklarini, manipiilatif stratejilerle  galiganlar
yonlendirdiklerini ve Orgiitsel sinizm, mobbing, zaman hirsizhg gibi
olumsuz sonuglara yol ag¢tiklarim gostermektedir. Bununla birlikte,
Makyavelist liderlerin yiiksek politik becerilere sahip olduklarinda,
manipiilatif Ozelliklerini stratejik bir avantaja doniigtiirerek dontistimcii
liderlik sergileyebildikleri de tespit edilmistir. Bu durum, Makyavelist liderlik
tarzinin baglama ve liderin becerilerine bagl olarak hem olumlu hem de
olumsuz sonuglar dogurabilecegini ortaya koymaktadir.

Ezciimle, Makyavelist liderlik, etik liderlik anlayisindan farkli olarak,
basari i¢in ahlaki standartlardan 6diin vermeyi kabul eder. Ancak bu liderlik
tarzinin, uzun vadede orgiitsel giiveni zedeleyebilecegi, ¢aligan memnuniyetini
azaltabilecegi ve oOrgiitsel saghgi olumsuz etkileyebilecegi soylenebilecektir.
Ote yandan, bu liderlik anlayisinin kriz yonetimi, rekabetgi stratejiler ve
zorlayict durumlarda hizl karar alma siireglerinde avantaj saglayabilecegi de
unutulmamalidir.
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Sonug olarak, Makyavelist liderlik, liderlik yaklagimlari arasinda hem
firsatlar hem de riskler barindiran bir paradigma sunmaktadir. Bu liderlik
tarzinin, etik ve manipiilasyon arasindaki ince ¢izgide nasil gekillendigi,
liderlerin becerilerine, orgiit kiiltiiriine ve baglama baghdir. Gelecekteki
caligmalar, Makyavelist liderligin uzun vadeli etkilerini daha derinlemesine
inceleyerek, bu liderlik yaklagiminin gelistirilmesine katkida bulunabilir. Son
olarak Machiavell’’nin “gtinah kegisi” ilan edilmesi yerine, fikirlerinin dogru
yorumlanmasi, liderlik ve gii¢ dinamiklerine dair daha dengeli bir bakis agist
gelistirilmesine de olanak saglayabilecektir.
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Bolim 9

Babacan Liderlik!

Murat Durgun?

Berrin Filizoz?

Ozet

Babacan liderlik igletmelerde ¢alisanlarla lider arasindaki uyumunun
saglanabilmesinde 6nemli bir yere ve degere sahiptir konulardan biridir.
Calisanlarin - kurumlarina olan baghliklarinin  saglanmasinda, onlarin
performans ve verimliliklerinin artmasinda ve de bir igletmenin personel
devir hiz1 oraninin azalmasinda liderlerin ¢alisanlarina olan davraniglar1 ¢ok
onemlidir. Bu anlamda babacan liderlik konusu hem isletmelerin hem de
caligsanlarin basarili olmalarinda tizerinde ciddi anlamda etkisi olan konularin
baginda gelmektedir. Zaten yapilan arastirmalar sektorlerinde oncii olmug
ve belirli bir bagariyr yakalamis isletmelerin ¢alisanlariyla yoneticilerin
(liderlerin) birbirleriyle olan uyumlarinin en {iist diizeyde olduklarint ortaya
koymaktadir.

Bu ¢alismada babacan liderlik kavrami detayl bir sekilde ele alinmig olup,
sirastyla babacan liderligin tanimi, babacan liderligin ortaya ¢ikisi, babacan
liderligin 6zellikleri ve boyutlart konular1 agiklanmustir.

GIRIS

Isletme yonetiminde iizerinde yogun bilimsel galismalarin yapildig:
konulardan biri de liderlik kavramidir. Calisanlara liderlik etme, isletmelerin
faaliyet gosterdikleri sektorlerde bagarili olabilmelerinde 6nemli bir yere

sahiptir. Tnsan1 diger iiretim faktorlerinden ayiran en 6nemli nokta; onun
duygu, diigtince ve davranig bigimlerine sahip olmasidir. Bu nedenle insani

1 Bu cahiyma “Paternalist Liderligin Mesleki Canlihga Etkisinde Calisan Mutlulugunun Aract
Rolii: Hizmet Igletmesi Caliganlar1 Uzerinde Bir Arastirma” adli tamamlanmamig doktora
tezinden tiiretilmigtir.

2 Ogr. Gor., Sivas Cumhuriyet Universitesi. Zara Ahmet Cuhadaroglu MYO, Bankacilik ve
Sigortacilik Programi, durgun@cumhuriyet.edu.tr, ORCID: 0000-0002-8802-751X

3 Prof. Dr. Sivas Cumhuriyet Universitesi Isletme Boliimii, {IBF, bfilizoz@cumhuriyet.edu.tr,
ORCID: 0000-0001-6442-9867
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en degerli isletme sermayesi olarak gortip, onu kurumuna karst goniil borcu
hisseden bir ¢aligan haline getirebilme noktasinda liderlik konusu biiytik bir
onem ve deger tagimaktadir (Bekmezci, 2018: 1).

Caliyma hayatinda igini severek, isteyerek ve mutlu bir sekilde yapan,
sorumluluk duygusuna sahip ve motivasyonu vyiiksek ¢aliganlar hem
kendilerinin hem de isletmelerinin bagarili olmasinda pay sahibidirler.
Caligma hayatinda bunun olugmasini saglayacak ve isletmelerin belirlenen
hedeflere ulagmalarini gergeklestirecek en 6nemli kisiler ise liderlerdir. Bu
konuda yapilan aragtirmalarda, liderlerin igletme igerisindeki tutum ve
davraniglarinin  ¢ahisanlarin bagta motivasyonlart ve i tatminleri olmak
tizere, onlarin verimlilik ve i§ performanslarini etkilemede 6nemli bir
etken oldugunu ortaya koymaktadir (Nal ve Tarim 2017: 118). Liderlerin
davranglart galisanlar igin biiyiikk 6nem arz eder. Oncelikle liderin bir
isletmenin tiim galiganlarna en 1iyi gekilde rehberlik edebilmesi igin onlar1
etkileme ve harekete gegirebilme yetenegine sahip olmast gerekir. Ciinkii
ancak bagkalarini etkileyebilen ve onlara istekli ve goniillii bir gekilde ig
yaptirabilen kigiler liderlik yapabilirler (Anwar, 2013: 109).

Liderlik tizerine yapilan aragtirmalar incelendiginde farkl sektorlerdeki
isletmelerde farkh liderlik uygulamalar ile kargilagilmaktadir (Tetik ve Kose,
2015: 30). Bu ¢alismada son yillarda tizerinde ¢aligmalarin yogunlagtig
babacan liderlik kavrami, ortaya gikigi, babacan liderligin 6zellikleri, boyutlar:
ve babacan liderlik tiirleri ayrintili bir sekilde incelenmektedir.

1.BABACAN LIDERLIK

1.1. Babacan (Paternalist) Liderlik Kavrami1

Liderlik konusu orgiitsel davranis alan yazininda en fazla incelenen
konularin baginda gelmektedir. Bu nedenle lider ve liderlige iliskin
onlarca tanima rastlamak miimkiindiir. Ornegin Kogel (2011: 569) lideri,
“calisanlarin igletme ama¢ ve hedeflerini gergeklestirebilmek igin bir
kiginin emir ve talimatlarin1 goniillii bir sekilde yerine getirdikleri ve takip
ettikleri kigi” olarak tanimlarken, Werner (1993: 223) “insanlar tizerinde
gii¢ kullanma olay1 degil, onlar1 etkileyebilme ve yonlendirebilme faaliyeti”
olarak ifade etmektedir. Simgek (2011: 81) ise liderligi; “caliganlar1 ortak
hedeflere yoneltme istegi kapasitesi” seklinde vurgularken, Erdogan (2002:
35) “liderlik, bir igletmenin amag ve hedeflerini ger¢eklestirmek igin yeni bir
yapi ve prosediir baglatma sanatidir” seklinde ifade etmektedir.

Babacanlik (Paternalizm), Latince baba gibi koruyucu anlamina gelen
“pater” kelimesinden gelmektedir (Nal ve Sevim, 2020: 93). Liderlik
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anlaminda paternalizm, hiyerarsik olarak bir ast iist iliskisini ifade etmektedir.
Bu liderlik tarzinda st role sahip olan kisiler ig yerlerinde bir aile ortami
yaratarak astlarina gerek is gerekse 6zel hayatlarinda koruma ve yol gosterme
gorevlerini gergeklestirerek onlardan da istlerine kargi sadik ve saygili
davranmalarin1 beklemektedirler (Aycan vd., 2013: 962). Bu agiklamalar
igiginda Farh ve Cheng, (2000: 91) babacan lideri; “giicii ve otoriteyi bir
baba sefkatiyle bir araya getiren kigi” olarak tanimlamaktadhr.

Babacan lider galiganlarinin iglerinde basarili olabilmeleri igin onlara
kendi aile sorunlar1 dahil her konuda yardimci olmaya ¢aligan, onlar igin
endigse duyan ve de onlardan sadakat bekleyen liderdir (Anwar, 2013: 109).
Babacan liderler astlarinin 6zel yagamlaria dahil olarak onlara bir “baba”
gibi davranip onlar1 gozetip kollamaktadirlar (Pellegrini ve Scandura, 2006:
269). Ayrica babacan liderler ¢aliganlarina onlarin igletmenin bir aile iiyesi
oldugunu hissettirmeye ¢aligmakta, bunu saglamak i¢in tegvik edici ve
isteklendirici uygulamalar yapmaktadirlar (Keklik, 2012: 80).

Babacan liderler, giivendikleri ve inandiklari ¢alisanlarina ozenli ve
yardimsever, davranmakta, (Borekgi, 2009: 165) ¢alisanlar da bu davranigin
kargihig1 olarak liderlerine kars1 saygili ve hiirmetkar davranip, islerinde daha
ozenli ve verimli ¢aligmaya gayret gostermektedirler (Schroeder, 2011: 3).

Netice itibariyle babacan liderler ¢aligsanlarina bir babanin ¢ocuklarina
davrandig gibi davranmakta, onlar: baglarina gelebilecek her tiirlii tehlikelere
karg1 koruyup kollamakta, bunlar1 yaparken de onlardan sevgi, saygi ve

sadakat beklemektedirler (Fettahlioglu vd., 2018: 35).

1.2. Babacan Liderligin Ortaya Cikis1

Babacan liderlikle ilgili yapilan galigmalarin geneline bakildiginda bu
liderligin esas itibariyle Cin’deki Konfiigytisciiliik felsefesine dayandigi
soylenebilir. Yani insanlarin huzur ve mutlulugunu 6nemseyen, onlara
bir babanin ¢ocuguna davrandigr gibi davranmaya 6zen gosteren ve tiim
bunlarin kargiliginda da onlardan saygi, sadakat ve itaat bekleyen bir anlayis:
benimseyen liderlik tiiri babacan liderligin temeli olugturmaktadir (Bedi,
2020: 961).

Babacanligin yani paternalizmin bagta kelime etimolojisine ve sonra da
konuyla ilgili yapilan aragtirmalara bakildiginda kargimiza erkek egemenligin
esas oldugu bir ataerkillik modelinin ¢iktig1 goriilmektedir (Erben, 2004:
348). Babacan liderlik ilk olarak Avrupa ve Kuzey Amerika iilkelerinde
yaygin bir liderlik tarziyken, son geyrek asirda Cin ve Hindistan gibi
tilkelerin diinyada giiglii birer oyuncu olarak ortaya ¢tkmalar ile bu tilkelerin
kiiltiirlerine 6zgii yeni liderlik tarzlarina egilime vesile olmugtur. Bu yoniiyle
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babacan liderlik bir liderlik tarzi olmasinin yaninda aymi zamanda kiiltiirel
bir yapiy1 da temsil etmektedir (Erben ve Giineger, 2008: 956).

Babacanliderligin tarihsel gelisimiyle ilgili diger bir onemli bilgide, babacan
liderlik tarzini ilk uygulayan liderlerden Ingiliz sanayici Robert Owen’ n
liderlik tarzidir. 1771-1858 yillar1 arasinda yasamig olan Owen, ¢aliganlarina
babacan bir lider gibi davranmaya caligmistir. Ornegin; calisanlarin daha
iyi sartlarda gahgabilmeleri, igleriyle ilgili egitimler alabilmeleri ve daha
tatminkar bir {icretle {icretlendirilebilmeleri gibi konularda onlara destek
olmugtur. Ayrica yasal olarak is¢i sendikalariyla bir araya gelip ¢alisanlarin
sendikalagmasini destekleyici ¢aligmalar yapmistir. Bunun diginda babacan
liderlik konusunun Avrupali aragtirmacilar tarafindan dikkate alinip bu
konuyla ilgili ¢aligmalar yapmaya baglamalari ise Tkinci Diinya Savasrndan
sonra uzak dogu iilkelerinde yaganan ekonomik biiylime mucizelerinden
sonra olmustur. (Diizenli, 2021: 28 - 29).

Ilk olarak Avrupa ve Amerika’da uygulamalari goriilmiis olsa da
giiniimiizde artik tiim diinyada babacan liderlik uygulama tarzi ile kargilagildig
bilinmektedir. Bu anlamda babacan liderlik ve bunun getirdigi etkiler hem
uluslararast alanda hem de tilkemizde yapilan bilimsel aragtirmalarla ortaya
koyulmaya devam etmektedir (Korkmaz, 2018, 84).

1.2. Babacan Liderligin Ozellikleri

Genel olarak babacan liderlik 6zelliklerinin ataerkil ve feodal bir nitelige
sahip olan devlet ve aile yapilarinda oldugu ifade edilmektedir. Devlet ve
aile i¢inde bulunan bu iliskilerin daha sonradan zamanla is ortamlarina da
yansidig1 goriilmektedir (Koksal, 2011: 102). Burada ¢ocuklarin yerini
calisanlar, ebeveynlerin yerini de lider ya da yonetici almigtir (Caligkan, 2010:
71). Wu vd., (2012: 633) babacan liderligi daha ¢ok yerli bir Cin liderlik
tarz1 olarak gormekle birlikte aslen Konfiigyan ideolojiden kaynaklandigini
da iddia etmektedirler. Farh ve Cheng ise ( 2000: 94); babacan liderligin
saglam bir disiplin ve otorite ile ayn1 zamanda da babacan bir yardimseverlik
ve diiriistliikle birlesen bir durum oldugunu ifade etmiglerdir.

Babacan liderlikle ilgili yapilan aragtirmalarin geneline bakildiginda bu
kigilerin, galiyma ortamlarinda adeta bir aile ortami yaratmaya gahgtiklari
goriilmektedir. Bunun igin ise babacan liderler ¢aliganlari ile samimi ve cana
yakin iligkiler kurmakta, i disginda kalan zamanlarda da ¢alisanlar ile zaman
gecirmek istemekte, calisanlarindan baghlik ve sadakat bekleyerek onlarin
statiilerine ve konumlarina uygun hareket etmeleri gerektigini istemektedirler
(Erben, 2004: 351).
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Zeynep Aycan  (2006:  449) “Kavramsal Iyilestirme  ve
Operasyonellestirmeye Dogru” adli ¢aligmasinda babacan liderlerin genel
ozelliklerini 5 madde halinde su sekilde siralamigtir:

e 15 yerinde aile ortanu yaratmaya calisirlar.

* Calisanlari ile birebir ve yakin iliskiler kurmak isterler.

e I ortami diginda da aliganlart ile vakit geirmek isterler.

* Calisanlarindan yiiksek derecede saygy, itaat ve baglilik beklerler.
o s yerindeki hiyerarsiyi ve otoriteyi korumak isterler.

Aycan (2006: 449) aym galigmasinda babacan liderlerin gosterdigi
bu davraniglara kargiik ¢aliganlarinda bu durum kargisinda gosterdigi
reaksiyonlar1 4 madde halinde su sekilde siralamugtir:

* Caligtiklar1 yeri kendi aileleri gibi gorme.

e Islerine ve arkadaglarina karg sadik ve uyumlu olma.
e 15 zamam disinda yapilan etkinliklere katilma.

* Mevcut otoriteyi ve hiyerarsiyi kabul etme.

Babacan liderlerin 6zellikleriyle ilgili diger bir ¢aliymada Sposato, (2019:
49) bu kigilerin ozelliklerini soyle siralamistir:

* Caliganlarda “Baba” figiirii ¢izerler.

e 15 yerlerinde aile ortami yaratirlar.

* Calsanlarindan sadakat ve itaat beklerler.

* Karar vermede tek yetkili kigi kendileridir.
* Yeri geldiginde otorite ve disiplin saglarlar.

Yapilan bu galiymalarda goriildiigii gibi babacan liderler ¢aliganlarinm
kendi ailesindeki bir gocuk gibi goriip onlarla hem is yerinde hem de i yeri
diginda kalan yerlerde vakit gegirmek ve onlar1 devamli koruyup gozetmek
istemektedirler. Tiim bunlar1 yaparken de onlardan kendilerine sadakat,
sayg1 ve itaat beklemektedirler.

1.3. Babacan Liderligin Boyutlar1

Babacan liderligin boyutlariyla ilgili en temel aragtirma Farh ve Cheng’in
(2000) “Cinli Kuruluglarda Paternalist Liderligin Kiiltiirel Analizi” adl
caliymalarinda yer almaktadir. Farh ve Cheng bu galiymalarinda babacan
liderligi; diger bir takim liderlik tiirleriyle iliskilendirerek 3 boyutlu bir
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siniflama yapmuglardir. Farh ve Cheng’in babacan liderligi iliskilendirdigi
liderlik tiirleri sunlardir:

* Otoriter Liderlik

* Yardimsever Liderlik ve

* Ahlaki (Moral) Liderlik

Bu liderlik tiirleri genel hatlariyla agagidaki sekilde agiklanabilir.

1.3.1. Otoriter Liderlik: Otoriter liderlik; ¢aliganlar {izerinde mutlak
hakimiyet ve gii¢ kullanilarak onlardan sorgusuz sualsiz itaat beklemeye
yonelik bir liderliktir. Bu anlamda otoriter liderler giiciin tek sahibidirler,
higbir gekilde sorgulanamazlar ve hiyerarsik yap1 igerisinde de bu giiglerini
astlarma kullanirlar (Sagdig, 2021: 99). Babacan liderler de ¢alisanlarindan
kendilerine kars1 sadakat ve itaat beklediklerinden dolay bir anlamda otoriter
lider ile iliskilendirilmektedir.

1.3.2. Yardimsever Liderlik: Yardimsever liderlik; ¢alisanlarinin huzur
ve mutlulugu i¢in ¢abalayan ve onlarla hayatlarinin her alaninda beraber olup
onlarin her tiirlii sorunlarina yardimcr olmaya ¢ahsan liderlerdir (Sagdig,
2021: 99). Babacan liderlerin de en 6nemli 6zelliklerinden biri ¢aliganlarinin
is hayati digindaki yasamlarinda da onlarla vakit gegirmeye ¢aligan ve
onlar1 koruyup gozetmeye ¢aligan liderler olmalarindan dolayi, bir yoniiyle
yardimsever lider 6zelligi gostermeleridir.

1.3.3. Ahlaki (Moral) Liderlik: Farh ve Cheng’in babacan liderlikle
iligkilendirdigi tigiincii ve son lider ise ahlaki liderliktir. Ahlaki liderlik; liderin
giicli ve otoritesini sadece kendi menfaat ve ¢ikarlar i¢in degil, ¢alisanlarin
ve kurumun ¢ikarlar1 igin kullandigr liderliktir (Sagdig, 2021: 99). Babacan
liderler de ¢alisanlarini kendi ¢ocugu gibi gordiiklerinden, uygulamalarini
kendilerinden ¢ok onlarin faydasina olacak seylere yaptiklarindan moral
liderlik 6zelligi gostermis olurlar.

Sonug olarak babacan liderlerin galiganlarina gosterecekleri yardimsever
ve moral liderlik davraniglar1 onlarda kendilerine kars1 saygi, sevgi ve sempati
duymalarini saglamaktadir. Bunun yaninda gosterilecek otoriter davraniglar
ise onlarda belirli bir bagliigin ve sadakatin olugmasina neden olacaktir

(Farh ve Cheng, 2000: 121).
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Lider Davramst
Ahlaki

el R

Otoriterlik Yardimseverlik

Saygi ve Ozdeslesme

T

Baglilik ve uyum — 4 Minnet ve karsilik vermek

Astlarin Yanmitlar

Sekil 1: Farh ve Cheng’in (2000) 3 Boyutlu Babacan Liderlik Modeli
Kaynak: Farh ve Cheng (2000): 120.

Bazi arastirmacilar Farh ve Ceng’in 3 boyutlu olarak siraladiklari bu
liderlik tarzinin igletmelerin faaliyet alanlarina gore, ¢alisanlarin 6zelliklerine
gore ve liderlik yapilan kogullara gore degisebilecegini iddia etmigler ve
Farh ile Ceng’in 6ne siirdiigii 3’li lider tipinin 2’1 hale getirildigi zaman 8
tip babacan lider ortaya ¢ikacagini soylemiglerdir. Burada yiiksek otoriteyi
temsil etmek igin “A”, diigiik otorite i¢in “a”, yiiksek yardim severlik igin
“B”, diigitk yardim severlik igin “b” ve yiiksek ahlaki liderlik igin “C”,
diisiik ahlaki liderlik i¢in ise “c” ifadelerini kullanmuglardir (Farh vd., 2008:
185). Aragtirmacilar bu ifadelerin babacan liderlere belirli figlirler kattigin
belirterek, sekiz liderligin de ger¢ek hayatta bir araya gelme sanslarinin
olmadigini ifade etmislerdir. Belirlenen bu babacan liderlik tipleri su sekilde
siflandirilmaktadir (Chou vd., 2015: 689-690):

1. tip Otantik Babacan Lider (ABC): Bu lider tipi yiiksek derecede
otorite, yardimsever ve ahlaki 6zelliklerle karakterize edilmis bir lideri ifade
etmektedir. Bu liderler ¢alisanlarini bazen saygi ve siikran ile bazen de korku
ile motive etmeye ¢aligmaktadirlar.

2. tip Vaftiz Baba (God Father) Babacan Lider (ABc): Bu liderler
caliganlarina yiiksek otorite ve yardim severlik davranigi gosterirken, ahlaki
yonden diisiik davranig sergileyen lideri ifade etmektedir. Burada liderler
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caliganlarini tipki Hristiyanlik inancinda bir gocugun kilisede pederin
kargisinda vaftiz edilmesine taniklik eden ve onun hayati boyunca ruhsal
gelisgimine ve egitimine yardimci olmak isteyen kisi gibi yani vaftiz baba gibi
davrandiklarindan galiganlarini da kendilerini de bu rolde gérmektedirler.

3. tip Disiplinli Babacan Lider (AbC): Bu lider tipi ¢aliganlarina yiiksek
derecede otorite ve ahlaki davraniglar sergilerken; yardimseverlik olarak ise
diisiik derecede davramiglarda bulunmaktadirlar. Bu liderler yiiksek oranda
otorite, disiplin ve ig performansina 6nem verirken, ¢aliganlarinin kigisel
istek ve ihtiyaglariyla gok fazla ilgilenmemektedirler.

4. tip Baskici-Diktator Babacan Lider (Abc): Bu lider grubu
calisanlarina agir1 derecede otoriter davraniglarda bulunurken, diisiik seviyede
yardimseverlik ve ahlaki davraniglarda bulunmaktadirlar. Bunedenle ¢aliganlar
genelde bu lider tipleriyle kendilerini ¢ok fazla 6zdeslestiremedikleri gibi
bu kisilere saygi da duymak istemezler. Bu liderler sahip olduklar1 giicii ve
yetkileri ¢aliganlari iizerinde acimasizca kullanmaktan geri durmamaktadirlar.

5. tip Yardimsever Babacan Lider (aBC): Bu liderler yardimseverlik
ve ahlaki davraniglar olarak yiiksek derecede hassasiyet gosterirken, otorite
konusunu ise ¢ok fazla 6nemsememektedirler. Bireysel otoritelerini ¢ok fazla
kullanmadiklar1 ve galiganlarinin saygi ve sevgisini kazanmig olduklarindan

dolay1 bu lider tipleri de ig hayatinda sevilen lider tipleri arasinda yer
almaktadir.

6. tip Hosgoriilii Babacan Lider (aBc): Bu lider grubu ¢alisanlarina
yardimseverlik olarak yiiksek derecede davraniglar gosterirken, otorite ve
ahlaki olarak diigiik seviyede davraniglarda bulunmaktadirlar. Cahganlarina
nazik ve kibar davranarak onlar etkilemeye ¢alisir, bu sayede de onlarda
stikran ve borgluluk duygusu yaratmak istemektedirler.

7. tip Ideolojik Babacan Lider (abC): Bu lider tipi galisanlarina otorite
ve yardimseverlik olarak diigiik seviyede davranmiglar gosterirken, ahlaki
davranig noktasinda ise yiiksek seviyede davramiglarda bulunmaktadirlar.
Yani ¢alisanlarina yardimseverlik konusunda ¢ok fazla destek olamasalar da
onlara agir1 derecede baski uygulamaz, daha da 6nemlisi onlarin gikarlarini
kendi ¢ikarlarindan {istiin goriirler. Bu liderler ¢aliganlarina kargi yiiksek
derecede ahlaki davranglar sergilediklerinden onlarin goziinde ideolojik
olarak etkilenmiglerdir.

8. tip Laissez-Faire Babacan Lider (abc): Bu lider tipi ise ¢aliganlarina
karg1 otorite, yardimseverlik ve ahlaki olarak diigiik seviyede davranislar
gosteren kigileri temsil etmektedir. Uygulamada liderligin temel 6zelliklerini
tam anlamuyla kargilayamamasindan dolay1 bu tip liderlik ¢alisanlar tarafindan
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pek tercih edilmemektedir. Zaten bu liderlik tipi Cin’de nadiren birkag 6rgiit
yapisinda bulunmaktadir.

Sonug itibariyle yapilan aragtirmalar ¢alisanlarin en fazla 5. tip olan
yardimsever babacan liderlik (aBC) seklini tercih ettiklerini ortaya
koymaktadir. Yardimsever liderligi sirastyla otantik babacan liderlik (ABC),
ideolojik babacan liderlik (abC) ve disiplinli babacan liderlik (AbC) tipleri
takip etmektedir. Calisanlar tarafindan tercih edilen bu dort liderlik tipinde
ortak olan en o6nemli nokta ise hepsinde liderlerin ¢ahisanlara yonelik
yiksek derecede ahlaki davramiglar (C) sergilemeleri gelmektedir. Bunun
diginda galisanlarin en az tercih ettikleri liderlik tipleri ise sirastyla Vaftiz
Baba babacan liderlik (ABc), diktator babacan liderlik (Abc) ve Laissez-
Faire babacan liderlik (abc) tipleridir. Bu liderlik tiplerine bakildiginda da
liderlerin ¢alisanlarina gosterdikleri ahlaki davramiglarin diigiik seviyede (c)
oldugu goriilmektedir.

SONUC

Babacan liderlik; temelinde ataerkil bir 6zellik gosteren ve ¢alisanlarina
karg1 korumact davraniglar sergileyen liderlik tiirtidiir. Yani bu liderler
caliganlarina babacan gekilde yaklagarak isletmelerde aile ortami yaratmak
istemektedirler. Babacan liderler ¢alisanlariyla hem igletme igerisinde
hem de ig hayat1 diginda kalan (diigiin, nigan, dogum giinleri, cenaze vb.
gibi) zamanlarda beraber olarak onlarla aralarindaki baglar1 gii¢lendirmek
istemektedirler. Caliyma ortamlarinda ¢aliganlarmna tipki  bir babanin
evladigina davrandigy gibi yaklagarak otorite ve disiplini korumak isteyen
babacan liderler, bu davraniglarinin kargihginda da onlardan saygi ve
itaat beklemektedirler. Caliganlarina bu sekilde davranan babacan liderler
boylelikle ¢aliganlarinin iglerine daha iyi motive olacaklarina, iglerini daha
verimli  gergeklestireceklerine ve yiiksek performans sergileyeceklerine
inanmaktadirlar (Sagdig, 2021: 112).

Yapilan aragtirmalar babacan liderligin kolektivist bir 6zellik tagidigini
ve gerek 1§ hayatinda gerekse normal yagsamda insan davraniglarina olumlu
katkilar sagladigini ortaya koymustur (Gelfand vd., 2007:494). Babacan
niteliklere sahip olan liderlerin candan ve samimi davraniglar: isyerlerinde
bir aile ortam yaratacagindan babacan liderlerin bu davranisglar1 ¢aliganlar
tarafindan genellikle olumlu kargilanmaktadir (Aycan, 2001: 5).

Erben (2004:353)’¢ gore babacan davraniglarin sergilendigi kurumlarda
liderlerin ¢aliganlarina uygulayacaklar1 kontrol alanlari sadece ig ortamiyla
sinirlt kalmayip i hayati diginda da devam etmektedir. Boylelikle babacan
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liderler ¢aliganlarinin ig yasami diginda da mutlu olmalarina katki saglamak
istemektedirler.

Babacan bir felsefeyle yonetilen igletmelerde liderler, ¢aliganlarinin
saghgindan egitimine, bireysel mutlulugundan aile yasamlarina varincaya
kadar her seyleriyle ilgilenip onlardan baglilik ve aidiyet duygusuna sahip
olmalarini beklemektedirler. Zaten babacan liderlik esas itibariyle lider ve
calisanlar arasindaki kargihikli saygr ve baglihga dayanmaktadir (Yetim ve
Yetim 2006. akt. Cerit vd., 2011: 89).

Sonug olarak temelinde ataerkil davraniglar tagiyan ve genel liderlik
tarzlarindan biri olan babacan liderlik, ast-iist iligkilerinde saygi, sevgi ve
itaati temel alan bir Ozellik gostermektedir. Giiniimiizde babacan liderlik
tarz1 diinyadaki bir ¢ok iilkede oldugu gibi iilkemizde de ig hayatina
uygun bir liderlik tarzi olarak goriilmektedir (Wenehenubun, vd., 2022:
529). Yapilan aragtirmalar babacan liderligin hakim oldugu kurumlarda
lider ¢alisan arasindaki etkilesimin yani sira galiganlarin  performans,
motivasyon ve verimliklerinin de yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu nedenle, alan yazinda babacan liderlige iliskin farkl: iilke kiiltiirlerinde
tarkli sektor ve kurumlarda daha fazla aragtirma yapilmasi, bu aragtirmalar
dogrultusunda babacan liderlik tarzinin uygulanabilirliginin ve sonuglarinin
degerlendirilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.



Murat Durgun | Berrin Filizoz | 225

Kaynakea

Anwar, H. (2013). Impact of paternalisticleadership on employeesoutcome a
study on thebankingsector of Pakistan. IOSR Journal Of Business And Ma-
nagement, 7(6), 109-115.

Aycan, Z., Schyns, B., Sun, J., Felfe, J. ve Saher, N. (2013). Convergence and
divergence of paternalistic leadership: a cross-cultural investigation of
prototypes, Journal of International Business Studies, 44, 962-969.

Bedi, A. (2020). A meta-analytic review of paternalistic leadership, Applied Psy-
chology: An International Review, 69(3), 960-1008.

Bekmezci, M. (2018). “Calisanlarin Babacan Liderlik Algilarimin Pozitif Ve Ne-
gatif Sonuglare Uzerindeki Etkisinde Durumsal Faktorlerin Rolii”. Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Borek¢t Y. D.(2009). Influence of Alternative Work Arrangements on Fol-
lowers’ Perceptions of Leader-Follower Relations and Leader Behavior,
International Journal of Leadership Studies, 4( 2), 161-183.

Chou, W. ], Sibley, C.G., Liu, J. H., Lin, T. T. & Cheng, B. S. (2015). Paterna-
listic Leadership Profiles: A Person-Centered. Approach Group & Organi-
zation Management, 40(5), 685-710.

Caligkan, S.C. (2010). The Interaction Between Paternalistic Leadership Sty-
le, Organizational Justice, and Organizational Citizenship Behavior: A
Study FromTurkey, China-USA Business Review, 9(1), 67-80.

Diizenli, H. (2021). “Algilanan Babacan Liderlik Davramgslarmm Alglanan Oz
Performans Uzerine Etkisinde Oz Liderlik ve Psikolojik Giiglendirmenin Ara-
cthle Rolii: Enerji Sektoviinde Bir Avagtuma”. Doktora Tezi, Istanbul Arel
Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Istanbul.

Erben, G. S. (2004). Toplumsal Kiiltiir Aile Kiiltiirii Etkilesimi Baglaminda Pa-
ternalizm Boyutuyla Isletme Kiiltiirii: Tiirkiye Ornegi, 1. Aile Isletmeleri
Kongresi Bildirileri, Istanbul Kiiltiir Universitesi Yayinlari, 345-356.

Erben, G. S. and Giineser, A. B. (2008). The Relationship Between Paternalistic
Leadership and Organizational Commitment: Investigating the Role of
Climate Regarding Ethics, Journal of Business Ethics, 82, 955-968.

Erdogan, 1. (2002). “Okul Yonetimi Ogretim Liderlifi. Tstanbul, Sistem
Yaymcilik.

Farh, J. ve Cheng, B. (2000). A cultural analysis of paternalistic leadership in
chinese organizations, (Der.: In J. T. Li., Tsui, A. S., ve E. Weldon), Ma-
nagement and Organizations In The Chinese Context, 84- 130, London,
England: Macmillan.

Fettahhoglu, 0.0., Akdogan, Z. & ()zay, E. (2018). Paternalist liderlik tarzi-

nin Orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisi. Sosyal ve Beseri Bilimler Deryisi,
4(9), 36-51.



226 | Babacan Liderlik

Gelfand, M. J., Erez, M., and Aycan, Z. (2007). Cross-Cultural Organizational
Behavior. Annual Review of Psychology, 58, 479-514.

Keklik, B. (2012). Saglik hizmetlerinde benimsenen liderlik tiplerinin belirlen-
mesi: Ozel bir hastane 6rnegi. Afyon Kocatepe Universitesi IIBF Deryisi,
14(1), 73-93.

Kogel, T. (2011) Tsletme Yoneticiligi. I stanbul: Beta.

Korkmaz, F. (2018). “Babacan (Paternalist) Liderlik Davramgsimn Orgiitsel Oz-
deslesme Uzerindeki Etkisinde Calganlarin Ise Tuthunluk Diizeylevinin Ava-
cilk Rolii: Koo ve Ozel Sektor Kavsilasturmal Bir Analiz”. Doktora Tezi,
Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kirikkale.

Koksal, O. (2011). Bir Kiiltiirel Liderlik Paradoksu: Paternalizm. Mustafi Ke-
mal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 8(15), 101-122.

Nal, M. ve Sevim, E. (2020). The effect of paternalist leadership on work en-
gagement: a research on health workers, Journal of International Health
Sciences and Management, 6(10), 90-107.

Nal, M., Tarim, M. (2017). Saghk Yoneticilerinin Paternalist Liderlik Davrams-
larimin Gahsganlarin Ts Doyumu Uzerine Etkisi. Artvin Corul Universite-
st Uluslararasy Sosyal Bilimler Dergisi, 3 (2) , 117-141. DOI: 10,22466/
acusbd.341461.

Pellegrini, E. K., ve Scandura, T. A. (2006). Leader-member exchange (LMX),
paternalism, and delegation in the Turkish business culture: An empirical
investigation. Journal of International Business Studies, 37(2), 264-279.

Sagdig, D. N. (2021). Paternalizm ve paternalistik liderlik {izerine bir inceleme.
Review of Tourism Administration Jowrnal, 2 (2), 91-116.

Schroeder J. (2011). The Impact of Paternalism and Organizational Collecti-
vism in Multinational and Family-Owned Firms in Turkey. Theses and
Dissertations.

Sposato, M. (2019). Understanding Paternalistic Leadership: A Guide for Ma-
nagers Considering Foreign Assignments. Strategy and Leadership, 47
(5), 47-52.

Simgek, §. (2011). “Yonetim ve Organizasyon”. Konya: Egitim Kitapevi
Yayinlar.

Tetik, Tiiresin., H., ve Kose, S. (2015). “()rgﬁt calisanlarinin paternalistik lider-
lik algilar1 ve 6grenilmis giigliilitk diizeyleri arasindaki iligkilerin incelen-
mesi”. Uluslararasy Yonetim Tktisat ve Isletme Dergisi, 11(26), 29-56.

Wenehenubun, S. P., Vanesa, V. H., Shanty, D., Triyani, T., Silalahi, H. H. &
Hartijasti, Y. (2022). Moderating Role of Organizational Culture on the
Effect of Paternalistic Leadership on Hotels’ Employee Work Engage-
ment in the Eastern Part of Indonesia. International Journal of Environ-
mental, Sustainability and Social Science (IJESSS), 3(3), 527-543.



Murat Durgun | Berrin Filizoz | 227

Werner, Isabel. Liderlik ve Yonetim, American Management Association, Istan-
bul, 1993.

Wu, M., Huang, X., Simon C. and Chan H. (2012). The inﬂuencing Mecha-
nisms of Paternalistic Leadership in Mainland China. Asia Pacific Business
Review, 18(4), 631-648.

Yetim, N. ve Yetim, U. (2006). The cultural orientations of entrepreneurs and

employees’ satisfaction: The Turkish small and medium sized enterprises
case. Social Indicators Research, 77(2), 257-286.



228 | Babacan Liderlik



Boliim 10

Yesil Liderlik

Kemalettin Eryesil*

Mehtap Oztiirk?

Ozet

Iklim degisikligi, siirdiirtilebilir kalinma ve dongiisel ekonomilerin 6nem
kazandig orgiitsel cevrede yesil liderlik uygulamalari, 6rgiitleri gevre dostu
olmaya ve ¢evresel zorluklarla olumlu bir sekilde miicadele etmeye tegvik
etmede Onemli bir rol oynamaktadir. Cevre ve ekonomiyi dengeleme
temelinde dogal c¢evreye zarar vermeden g¢ahganlari isletmenin gevresel
girisimlerine katilmaya tegvik etmede liderligin kritik rolii gbz oniine
alindiginda, yesil liderlik, liderlerin bireyleri ve orgiitleri uzun vadeli ekolojik
stirdiiriilebilirlik  vizyonunu gergeklestirmeye etkileme yetenegi olarak
degerlendirilir. Yesil liderlik, siirdiirtilebilirlik igin bir vizyon olusturma, bu
vizyonu bagkalarina iletme ve siirdiiriilebilirlige ulasma yolunda harekete
ge¢meleri i¢in onlara ilham verme becerisidir. Liderlik aragtirmalarinda
yesil liderlik kavrami nispeten yeni gelisen bir kavram oldugu i¢in yesil
liderligin kavramsallagtirilmas: ve kapsamli olarak incelenmesi de yazinin
gelisimi agisindan 6nem tagimaktadir. Bu dogrultuda bu boliimde yesil
liderlik kavraminin tanimi net bir sekilde agiklanarak yesil liderlik 6zellikleri
ve temelleri baglaminda degerlendirilmistir. Ayrica boliim kapsaminda yesil
liderlik davranisinin 6nciilleri ve sonuglart ayrintili olarak ele alinmustir.

Girig

Yirmi birinci ylizyilda kiiresel iklim degisikligi, diinyanin 6nde gelen

sorunlart arasinda biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Aslan, 2023a: 156).

Nitekim, hiikiimetlerarasi Tklim Degisikligi Paneli’ne gore (IPCC, 1988)
tiim diinyada iklim degisikligi yayginlasmakta ve hizla artmaktadir. Tklim
degisikligi firtinalar, sicak hava dalgalari, degisen deniz seviyeleri, yagis

diizenlerindeki kaymalar ve okyanuslarin asitlesmesiyle sonuglanabilecek
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ortalama sicaklik veya hava diizenindeki kalic1 degisiklikleri ifade etmektedir.
Iklim modellerinde meydana gelen hizli degisikliklerin kaynagi insandir.
Temel olarak komiir, gaz ve petrol gibi fosil yakitlarin yakilmasi atmosferde
biiyiik miktarlarda sera gazina yol agmaktadir. Agirt tiikketim, ¢Op atma
ve ¢evreyl kirletme gibi diger davraniglar da gevresel bozulmaya katkida
bulunmaktadir (Karamally ve Robertson, 2023: 180). Hizli sanayilesmenin
de etkisiyle insanlarin yagam standardi yiikselmis ancak bu 6énemli biiyiime
dogal gevreyi olumsuz etkilemistir. Bu durum, gevre sorunlara ve ¢evresel
sorunlarin orgiitsel sistemler {izerine etkilerine yonelik aragtirmalar tegvik
etmistir (Ahuja vd., 2022: 481). Bu kapsamda, ge¢misten giiniimiize, gevre
ve iklim degisikligiyle iligkili konular hayatin her alanini etkilemeye devam
ctmektedir (Aslan, 2023a:155).

Ozellikle igletmeler sera gazlarmin baslica yayicilart olarak kabul
edildiginden, igletmelerin ¢evreye karst daha sorumlu olmalari igin politik,
sosyal ve ekonomik baskilar artmugtir. Liderlerin kurumsal alanda ytiksek
derecede karar verme giiciine sahip oldugu goz oniine alindiginda, orgiit
kaynakli gevresel sorunlarin ¢6ziimiinde de karar verici konumunda olan
kigiler liderlerdir. Nitekim liderlik aragtirmalarinda, lider davranigini
yonlendiren psikolojik faktorlere odaklanmanin 6nemli oldugunu o6ne
stirlilse de bu faktorlerin liderlerin motivasyonel durumlarini gelistirerek
onlar1 ¢evre yanlst bir paradigmayr yonetmede daha etkili hale getirmek
i¢in kullanilabilmesi gerekmektedir. Bu nedenle, orgiitsel aragtirmalarda yesil
liderlik kavrami 6n plana ¢ikmaktadir (Karamally ve Robertson, 2023: 180)

Yesil liderligin yazindaki hakimiyeti géz 6ntine alindiginda, bu konudaki
aragtirmalar giderek daha popiiler hale gelmis ve ekonomi, kamu yonetimi,
psikoloji, egitim vb. disiplinlerde dahil olmak tizere disiplinler arasi bir
kavram haline gelmistir. Bu alanda yapilan aragtirmalar, konunun akademik
ve pratik gelisgimi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Zhong vd., 2023:
3). Son yillarda, kurumsal diinyada ¢evresel ve siirdiiriilebilir uygulamalara
giderek daha fazla vurgu yapilmast, yesil liderligin 6nemli bir kavram olarak
ortaya ¢itkmasina neden olmugtur. Yesil liderler, ekiplerinin davraniglarini
ve performansini etkileyerek yesil uygulamalara ve ahlaki degerlere giiglii
bir baghlik 6rnegi sergilemektedir (Ahsan, 2024: 15). Bu dogrultuda bu
boliimde son yillarda hem pratik hem de teorik olarak 6énemli bir kavram
haline gelen yesil liderlik kavraminin tanimi, 6zellikleri, onciilleri ve sonuglari
degerlendirilecektir.
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1.Yesil Liderlik Kavrami

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan biri olan (Aslan,
2023b: 72) ve pek ¢ok disiplin tarafindan tanimi yapilan liderlik ile ilgili
caligmalar; psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi, yonetim, kamu yonetimi ve
egitim yonetimi gibi alanlarda merkezi 6neme sahiptir (Yalgin & Aslan,
2021: 1). Clinki, liderlik ve yonetim, bir igi verimli bir gekilde yiirtitmek
ve ¢aliganlar1 motive etmek i¢in gereken kisiler arast ve teknik yetenekler
hakkinda bilgi sahibi olmak agisindan faydali olabilir (Aslan, 2022: 128).
Bu kapsamda, liderlik kavramui iizerine yapilan teorik ¢aligmalar, 1930’larda
Towa Universitesi cahgmalariyla Davramgsal Liderlik Teorisi perspektifinde
baglamig ve sonraki on yillarda Michigan ve Ohio State Universitesi'nde
yuriitiilen ¢aligmalarla devam etmistir (Avolio vd., 2009). Davranigsal
Teori kapsaminda yapilan sistematik ¢aligmalar araliksiz devam etmig ve
liderlik tarzlar1, takim ¢alismasi, liderler ve takipgileri arasindaki iliskiler gibi
liderligin kavramsallagtirilmasina yonelik birgok faktor gelistirilerek liderlik
yazin gelisimine devam etmigtir. Her ne kadar da durumsal liderlik teorileri,
cagdas liderlik tarzlar1 gibi bir¢ok liderlik teorisi ve yaklagimi one siiriilse
de giiniimiiz orgiitlerinin de ihtiyaglarina cevap verecek sekilde kapsaml
bir liderlik yaklagimina ihtiyact bulunmaktadir (Arici ve Uysal, 2022:
282). Ciinkii liderlik tarzi ve baz1 orgiitsel faktorler (6rn. sosyal destek ve
katihm gibi) orgiitsel degisim siirecinde olumlu bir deneyim yaratmak igin
onemli araglar olarak vurgulanmaktadir (Uyan ve Aslan, 2019: 349). Bu
dogrultuda son yillarda iklim degisikligi ve gevre sorunlarinin artmasiyla
birlikte orgiitlerin i¢ ve dig ¢evrelerinde meydana gelen degisiklere gevresel
sorunlart da dahil etme gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Orgiitlerin insanlarin
dogal gevrelerini etkiledigi birincil araglar oldugu diigiiniildiigtinde, orgiit
aragtirmalarinda gevresel sorunlarin orgiitsel gevre tanimina dahil edilmesi
gerekliligi ortaya ¢ikmugtir. Orgiit yazini kurumsal sosyal sorumluluk
perspektifinde Orgiitlerin gevre tammini ekonomik, sosyal, politik ve
teknolojik yonlerinin vurgulanmasiyla genigletse de bu tanimlama giiniimiiz
orgiitlerin ¢evrelerini anlamada yetersiz kalmaktadir. Bu dogrultuda orgiitiin
gevresinin doga merkezli orgiitsel teorileri ile agiklanmasi gerekliligi ortaya

¢tkmaktadir (Shrivastava, 1994: 705).

Orgiitlerde ¢evre bilincinin artirilmasina odaklanilmastyla birlikte yesil
kavrami ve yesil ig siiregleri de 6nem kazanmaktadir (Lee vd., 2014). Bu
stireglerde 6n plana ¢ikan kavramlardan biri de yesil liderlik kavramudir. Yesil
liderlik Orgiitsel yazinda gevresel (environmental), ekolojik (ecological/eco-
) ve siirdiiriilebilir (sustainable) liderlik gibi farkli kavramsallagtirmalarla
ifade edilse de yazinda gevreyi dikkate alan liderlik yaklagimi ilk kez Berry ve
Gordon (1993) tarafindan gevresel liderlik olarak kavramsallagtiriimugtir. Bu
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dogrultuda ¢evresel liderlik bir bireyin veya grubun gevresel olarak daha iyi
bir gelecek vizyonuna ulagmast i¢in olumlu degisimi yonlendirme yetenegi
olarak tanimlanmistir (Egri ve Herman, 2000: 572). Ekolojik liderlik ise
liderin otorite kullanmasinin yan sira astlari ile arasindaki iligkilerde gevresel
stirdiirtilebilirlige odaklanan, uyumlu bir ¢aligma ortami olugturabilen ve
astlarin kararlara katilmimi saglayan liderin eylemleri olarak tanimlanir
(Adhiati ve Ratnawati, 2021: 168). Bir diger kavram olan siirdiiriilebilir
liderlik ise Orgiitteki tiim paydaglarin yararina olacak sekilde gelecekteki
ve mevcut kart maksimize etmekle ilgilidir. Karin yani sira siirdiirtilebilir
liderler ¢alisanlarin motivasyonu, {iretkenligi gibi isletme igindeki tiim
stireglerin iyilestirilmesini hedef almaktadir (McCann ve Holt, 2010: 209).
Bu dogrultuda yazinda farkli tanimlamalar bulunsa da esasen yesil liderlik
davranisi ekolojik, gevresel ve siirdiiriilebilir liderlik davraniglarinin orgiitlerde
uygulanma bigimi olarak degerlendirebilir. Dolayisiyla ekolojik, ¢evresel ve
stirdiiriilebilir liderlik davramiglar1 gemsiye kavram olarak ele alinabilirken
orgiitlerde ¢evresel sorunlara ¢oziim odakli yaklagimlar gelistiren liderlik
tiirii yesil liderlik davramigidr.

Ayrica dogal kaynak temelli goriige gore, liderlik davramgt yesil
isletmelerin i¢ kaynak ve yeteneklerinden biridir. Eko-girisimciler olarak da
bilinen yesil girisimciler, stirdiiriilebilir kalkinma ve diger ¢evresel faaliyetler
i¢in i§ heyecani1 yaratmaktadir. Bu nedenle yesil lider, yesil degerleri sirket
kimliginin temel bir pargasi olarak benimsemenin potansiyel pazarda yesil
rekabet giicli kazanmaya yardimci olabilecegine inanmaktadir (Lee vd.,
2014: 1483-1484). Liderlik aym zamanda liderin takipgilerini etkileme
kapasitesi olarak ele alindiginda, yesil liderlik liderlerin uyguladiklar: ¢evre
politikalar: ile tanimlanmaktadir. Bu nedenle, ¢evre yanhsi politikalar yesil
liderligin odak noktas1 olmasina ragmen orgiit tiyelerinin bu tiir politikalar
desteklemek i¢in nasil davrandiklar: da yesil liderlik kapsamu igerisine dahil
edilmektedir (Nurasa vd., 2025: 519).

Yesil liderlik, bir oOrgiitiin yonetiminde, eylem planlarinda ve ahlak
anlayiginda gevresel agidan siirdiiriilebilir ilkelerin benimsenmesini igerir.
Cevresel konulara iliskin hedef ve politikalarin olugturulmasini, gevre
yonetiminin tegvik edilmesini ve ¢evre dostu triinlere iliskin yeniliklerin
yapimasini gerektirir (Durmug, 2023; Durmus ve Arslan, 2023). Bu
tir liderler yesil liderlik uygulayarak kurumsal sosyal sorumlulugu
destekleyebilmekte ve kisa vadeli kurumsal kazang yerine uzun vadeli
gevresel hedeflerin takip edilmesini savunabilmektedir (Javed vd., 2024:
74). Literatiirde yesil liderligin farkli tanimlar1 olsa da genellikle ¢evreyi
orgiitsel kaygilarin merkezine koyarak geleneksel liderlikten uzaklagmanin
gerekliligi vurgulanmaktadir. Yesil liderlik, bir bireyin veya bir grubun
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gevresel olarak daha iyi bir gelecek vizyonuna yonelik olumlu degisime
rehberlik etme yetenegi oldugu i¢in bu degisimin ¢evresel sorunlarin ortaya
gikardig1 benzersiz zorluklar nedeniyle gergeklesmesi gerekmektedir. Bu
baglamda, gevresel meselelerin uzun vadeli, karmagik, ¢ok disiplinli ve duygu
yiuklii dogas1 goz oniine alindiginda, geleneksel liderlikten kokten farkli
yeni bir liderlik tarzina ihtiyag duyulmaktadir (Berry ve Gordon, 1993: 3;
Karamally ve Robertson, 2023: 181). Yesil liderlik kavramu siirdiiriilebilir
hedeflere ulagilabilmesi i¢in yesil gevreyi tesvik eden liderlik tarzlarini
vurgulamaktadir (Hu vd., 2023: 1). Yesil liderlik ekolojiyi orgiit ve yonetim
kaygilarinin gevresine degil merkezine yerlestiren ekoloji merkezli bir liderlik
tarzidir. Ekoloji merkezli bir yonetim anlayiginin amaci, etik ve ¢evresel
agidan siirdiiriilebilir yollarla biiyiime ve kar1 artirirken kurumsal paydaslarin
kosullarini iyilestirmektir. Cevresel liderlik bireyleri etkileme ve orgiitleri
uzun vadeli ekolojik siirdiiriilebilirlik vizyonunu gergeklestirmek iizere
harekete gegirme yetenegidir (Shrivastava, 1994: 224; Egri ve Herman,
2000: 572; Karamally ve Robertson, 182).

Yesil liderlik, liderin diger orgiit iiyelerini g¢evre yanlisi faaliyetlerde
bulunmaya ikna etme ve ilham verme kapasitesidir. Yesil liderlik bir liderin
karizmatik liderliginin bagkalarin1 ¢evre yanlisi eylemlerde bulunmaya
doniigtiirme ve ikna etme yetenegidir. Bu baglamda, yesil liderlik, bir liderin
gevre dostu politikalar segme ve orgiitleri bu tiir politikalari benimsemeye
ikna etme kapasitesi olarak tanimlayabilmektedir. Ayrica, yesil liderlik
stirdiiriilebilir ¢evresel hedeflere ulasma ¢abasinda kigileraras1 ve orgiitsel
baglantilar etkileyebilmektedir (Gultom, 2022: 19903; Hu vd., 2023: 3).
Yesil liderlik davranigi uygulanan ve 6rgiit iiyelerinin benimseyebilecegi yesil
politikalarla gosterilmektedir. Caliganlar arasinda liderlik ve yesil davranig
arasindaki iliskinin iki temel bilesenleri ise ¢evre politikalarina destek ve
yesil davranmigtir (Nurasa vd., 2024: 520). Yesil liderlik bir liderin ¢evre
yanlis1 politikalar formiile etme ve orgiitleri bu politikalar1 benimsemeye
ikna etme kapasitesidir. Bagka bir ifadeyle, yesil liderler faaliyetlerinde iklim
degisikligi sorunlarinin azaltilmasina katkida bulunan ¢evre dostu yontemler
saglamaktadirlar. Dolayisiyla yesil liderlik, bir liderin takipgilerini ve diger
tim paydaglari, ¢evre dostu politika ve prosediirlerin olugturulmasi ve
uygulanmast yoluyla i¢ faaliyetlerinde, sunduklar: hizmetlerde ve tirettikleri
tiriinlerde gevresel mitkemmelligi saglamak igin etkileyebildigi bir liderlik
tarzidir (Amoako vd., 2023: 623; Kardoyo vd., 2020: 461).

Yesil liderlik, orgiitlerde gevre yonetimi uygulamalarinin benimsenmesini
tegvik eder ve siirdiiriilebilir ¢evre yonetiminin yani sira ¢alisanlarin ¢evresel
degisikliklerin yonetimine katiliminimn artmasiyla sonuglanir (Smith vd., 2022;
Johnson ve Lee, 2021; Javed vd., 2024: 84). Yesil liderlik, bir liderin etkili
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liderlik davraniglari sergileme ve orgiitiin ¢evresel programlarint desteklemek
igin astlarina mentorluk ve danigmanlik yapma kapasitesidir. Orgiitlerin
hedeflerine ulagabilmesi igin yesil liderlerin astlar1 tizerinde biiyiik bir etkisi
vardir. Liderler astlar1 i¢in rol model olarak hareket edebilir ve onlar1 da ¢evre
dostu igler yapmaya tegvik edebilir. Bu durum astlarin moralini ytikseltebilir
ve nihayetinde daha fazla insanin yegsil iglere katilmasina yol agabilir (Javed
vd., 2024: 84). Yesil lider ayni zamanda liderligini yaptig1 orgiitiin temel
kimliginin bir pargasi olarak yesil degerleri benimsemesi gerektigine ve bu
yesil degerlerin igletmenin pazarda rekabet avantaji kazanmasina yardimci
olabilecegine inanan bir yenilik¢ilik anlayigina sahiptir. Yesil liderler, liderlik
ettikleri Orgiitii ¢evre i¢in daha iyi olacak bir gelecek vizyonuna dogru
yonlendirmek i¢in olumlu bir tutuma sahip olmalidir.

Orgiitlerin ekolojik siirdiiriilebilirligin gerekliliklerini yerine getirmek igin
yeni ekosentrik yonetim ve liderlik bigimleri gelistirmeleri gerekmektedir.
Bu baglamda yesil bir igletme yesil olmayan isletmelerde farkl olarak yesil
liderler aracihgiyla kigisel degerlerini pekistirip gii¢lendirmeli ve bunlar
isletme igindeki gevre dostu siireglere entegre etmelidir. Bagka bir deyisle,
yesil liderler astlarimi etkileme yeteneginin yani sira orgiitii uzun vadeli
ekolojik siirdiirtilebilirlik vizyonuna ulagmaya yonlendirme yetenegine
sahip olmalidir. Bu nedenle, orgiit i¢inde yesil liderler yeni ig firsatlarini
belirlemeli, siirdiiriilebilir kalkinmanin temel degerlerini giiglendirmeli,
orgiitsel degisime Onciiliik etmeli ve nihayetinde 6rgiit igin finansal biiyiime
ve rekabet avantaji saglamahdir (Lee vd., 2014: 1485).

Yesil liderler, siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik olumlu tutumlari,
etik gerekgeleri ve diger ¢aliganlart aktif olarak motive eden ¢evre yanlisi
davraniglart biinyesinde barindirir. Cevre dostu teknolojilerin ve igletme
modellerinin kullanimini siklikla desteklerler ve gevre dostu uygulamalarin
gelecekte siirdiiriilebilir igletmeciligin 6nemli bir pargast olacagina inanur.
Yesil liderlige sahip orgiitlerin sitirdiiriilebilir faaliyetler i¢in daha ytiksek
diizeyde ¢aligan katilimina sahip olmaktadir. Bu tiir liderler sadece gevreye
kargi sorumlu olma konusunda rol model olmakla kalmaz, ayn1 zamanda
belirlenen ama¢ ve hedeflere ulagilmas: i¢in gerekli destegi de saglarlar
(Robertson ve Barling, 2013; Javed vd., 2024: 79). Ayrica yesil liderligin
etkinlik, kurumsal imaj ve kurumsal performans {izerinde de olumlu etkileri
bulunmaktadir (Avery ve Bergsteiner, 2011; Javed vd., 2024: 79). Yesil
liderlik, takipgilerini gorevlerini yerine getirirken sivil erdemleri uygulamaya
ve siirdiiriilebilir kalkinmanin amacini ilerletmek igin yesil davranista
bulunmaya tegvik edebilmektedir. Yesil liderler, gevre yanlist davraniglar
modelleyerek, siirdiiriilebilirlik standartlarini ve ideallerini takipgilerine
ileterek, yesil inanglar ve tutumlar hakkinda orgiitsel 6grenmeyi de tegvik



Kemalettin Eryesil | Mehtap Oztiirk | 235

etmektedir. Yesil liderler, toplum yanlis1 ve gevreye kargi sorumlu davranarak
ornek olurlar. Yesil rol modellere sahip olmak ise yesil ¢aligan davraniglarini
tegvik eder (Hu vd., 2023: 3). Giiglii yesil liderler, ¢aliganlara, onlarin
ihtiyaglarina, kigisel gelisimlerine ve 6grenmelerine yardimei olmak igin
mentor veya danigman olarak hareket ederler. Ayrica, karsilikli giiven inga
ederek birbirlerini mesleki ¢ikarlarini kisisel ¢ikarlarinin 6ntine koymaya
tesvik ederler (Hu vd., 2023: 12).

Yesil liderlik, siirdiirtilebilirlik i¢in bir vizyon olusturma, bu vizyonu
bagkalarina iletme ve siirdiiriilebilirlige ulagma yolunda harekete
ge¢meleri igin onlara ilham verme becerisidir. Yesil liderlik ¢evre yonetimi
uygulamalarini hayata gegiren, ¢evresel hedefler belirleyen ve orgiitlerinde
gevresel sorumluluk kiiltiiriinii tegvik eden liderdir (Zhong vd., 2023: 4).
Ayrica yesil liderlik davranig1 yazinda mevcut olan diger liderlik yaklagimlar:
esas almarak yesil doniigiimsel liderlik (Chen ve Chang, 2013), yesil etik
liderlik (Wang ve Feng, 2023), yesil sorumlu liderlik (He vd., 2021), yesil
ruhani liderlik (Afsar vd., 2016), yesil hizmetkar liderlik (Tuan, 2020), yesil
kapsayici liderlik (Thabet vd., 2022) ve liderin yesil davranisi (Kim vd.,
2017) olarak farkli tiirlerde ele alinmaktadir. Cesitli yesil liderlik tiirlerinin
temel noktalar1 Tablo 1’de gosterilmektedir. Bu farkli yesil liderlik tiirleri
farkli kavramlara sahip olsa da Ozii itibariyle orgiitlerin siirdiiriilebilir
kalkinmasina katki saglamaktir (Zhong vd., 2023:4).

Tablo 1. Yesil Liderlik Tiivlerinin Temel Noktas:

Yesil Liderlik

N Yazar Yil  Odak Noktast Dergi
Tiirleri
Yesil ideallestirilmig etki, yesil
Yesil ilham verici motivasyon,
T Chen ve . .. ! Journal of
Doniigiimcti 2012 vyesil entelektiiel tesvik ve . .
o Chang o Rt Business Ethics
Liderlik yesil bireysellestirilmis
degerlendirme.
Yesil Etik De Calisanlarinin, orgiitiin ve Journal of
e = Roeck ve 2018 toplumun gevre iizerindeki daha . .
Liderlik A Business Ethics
Farooq biiyiik yararma odaklanir.
Corporate
. e Socdal
. Liderler orgiitiin stirdiiriilebilir s
Y§§11 Sprumlu Hevd. 2021 kalkinma hedeflerine deger Responsibility
Liderlik . and
vermektedir. .
Environmental
Management
Orgiite olumlu bir sekilde
Yesi . hizmet etmek i¢in zorlayici bir ~ Journal of
esil Manevi . . .
Liderlik Afsar vd. 2016 askin vizyonda umut ve inancin - Environmental

yesil degerlerini ve 6zgecil Psychology
sevgiyi gelistirir.
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Duygusal iyilesme, yesil

des Corporate
eger yaratma, kavramsal Social

oo N beceriler, yesil gii¢lendirme, -
Y§§1l lemctkar Faraz vd. 2021 ¢alisanlarin ¢evresel hedefleri Responsibility
Liderlik . ) and

gergeklestirmelerine yardimer Environmental
olma, gevreyi ilk siraya koyma M

. anagement
ve gevreye kars1 etik davranma.

. Yesil kullanilabilirligi, yesil Journal of
Y.C§1l Kapsayier - Bhutto 2021 erisilebilirligi ve yesil agiklig: Sustainable
Liderlik vd. .. .

gostermek. Tourism

Is tanimlarinda belirtilmeden,

sistematik olarak izlenmeden
YF:§11 Davram§ Kimvd, 2017 Ve odiillendirilmeden Journal of
Lideri kurumun gevresel agidan Management

stirdiirtilebilir gelisimine

katkida bulunmak.

Kaynak: Zhong vd., 2023: 5.

2.Yesil Liderligin Ozellikleri

Yesil liderligin ozellikleri yazinda farkli gekillerde ele alinsa da temel
ozellikleri agagidaki gibi tanimlanabilmektedir (Gultom, 2022: 19904):

* Mevcut gevresel ekolojik kriz kogullarina bir ¢6ziim yanit saglamak
i¢in gevreye aidiyet duygusundan olusan yiiksek bir g¢evre bilincine
sahip olmak,

* Cevresel siirdiiriilebilirlik yaratmaya yonelik faaliyetlerin varlig: ile
gevresel iglevlerin korunmasi ve kurtarilmasma yonelik biitiinliige
sahip olmak,

* Cevre dostu ve ¢evreyi destekleyici tavsiyeler alaninda yeniliklere sahip

olmak,

* Cevre koruma tedbirleri, gevreye verilen zararin Onlenmesi ve
stirdiirtilebilir gevre kirliligi ile gosterilen ¢evreye Ozen gosterme
konusunda istikrarli bir tutuma sahip olmak.

Yukarida bahsi gegen temel Ozelliklerin yani sira yesil liderlerin
degisime uyum saglama, kendini gelistirme ve etik ve eko-motivasyonlu
davranigtan olugan ii¢ temel 6zelligi bulunmaktadir. Degisime agik olmak,
yesil liderin degisen ortam ve kogullara uyum saglayabilmesini saglar. Yesil
liderler mevcut sosyal ve orgiitsel yesil degerlerde veya isletmenin ekolojik
olarak siirdiiriilemez uygulamalarinda 6nemli degisiklikler yapmaya agik
olmalidir. Onerileri ve mevcut kosullari degerlendirmeye, inisiyatif almaya
ve degisiklikleri siirdiirtilebilir ve ¢evreye duyarli bir sekilde ele almaya
isteklidirler. Bunun nedeni ise liderlik taktiklerinin gagdas egilimlere yanit
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olarak gelismesidir. Bu niteligin bir sonucu olarak, yesil lider mevcut
politikalart dikkate alir ve siirdiiriilebilir bir ¢evre ve arzu edilen hedefler
yaratmak igin takipgilerine degigime uyum saglamalar1 konusunda ilham
verir ve onlar1 destekler. Bu nedenle, yesil liderlik gibi ekolojik bilince sahip
bir liderlik tarzi uygulayan liderler, takipgilerini degisime agik olmaya ikna
edebilmektedir.

Kendini gelistivme, bireyin kendini olumlu gorme arzusudur. Bagka bir
ifadeyle bireyin niteliklerini vurgulayarak ve eksikliklerini kiigiimseyerek
kendi imajim gelistirmeye yonelik kendi kendini motive eden davranig
ve ilgisidir. Kendini gelistirme, bireyin mutlulugunu ve 6z saygisi
koruyabildigi bir 6z bakim siirecidir. Yesil bir lider takipgilerini ¢evre yanlisi
onlemleri benimsemeye ikna etmede basarili oldugunda, takipgileri mutluluk
yagar ve bu da 6z saygilarini artirir. Bir liderin degisimi tegvik etme gekli
degisime hazir olma tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Dolayisiyla, yesil
bir liderin 6z saygisi yiiksek oldugunda, kendisini olumlu gérmeyi arzular ve
bunu yapmak i¢in degismeye istekli olur. Ancak, asir1 kigisel gelisim kigiler
arast iligkilerin gerilmesine neden olabilir ve performansi izerinde zararl bir
etki yaratabilir.

Yesil liderlerin bir diger 6zelligi de etik ve cevreye dwyarh olmalaridir.
Yesil liderler, kurumsal yesillendirmeye etik agidan motive olan iist yonetim
ekipleri ve yoneticilerin gosterdigi gibi etik kararlar almalidir. Yesil liderler,
gevresel agidan neyin daha faydali oldugundan ziyade etik agidan neyin
dogru olduguna dayali kararlar alirlar. Ornegin, yesil bir lider, isletmeye ek
maliyetler getirse bile, ambalajlamada geri doniistiirtilebilir malzemelerin
kullanilmasint ve ¢oplerin ayrigtirtlmasini destekleyecektir. Ayrica, bir atik
yonetimi politikast ¢opiin ¢evre iizerindeki etkisi gibi unsurlar1 da ana
hatlariyla belirleyecektir (Amoako vd., 2013: 623-624; Lee vd., 2014:1485)

Yesil liderlik yazininda yesil liderligin 6zelliklerinin yani sira bazi temel
unsurlar1 da siralanmugtir. Fransen (2024)’e gore yesil liderligin “vizyon ve
bayhilik, yenilikgilik ve yaraticilik, giiclendirme ve isbirligi ve seffaflik ve hesap
verebilivlik”ten olugan dort temel ayagr bulunmaktadir. Vizyon ve baghitk
temelinde yesil liderler siirdiirtilebilirlik konusunda gergek bir baghliga
sahip liderlerdir. Yesil liderler orgiitlere ¢evresel mevzuatin getirdigi
zorunluluklarin yani sira hem diinyaya fayda saglamakta hem de diger
paydaglarina 6rnek teskil edecek bir vizyon ve baghhigr ongormektedirler.
Yesil liderlik anlayist igin yenilikgilik ve yaraticisk 6nemli bir gii¢ kaynagidir.
Yesil liderler yenilik¢i uygulamalar ile atiklart azaltan, kaynaklart koruyan
ve ekolojik dengeyi gelistiren yeni fikirler ve uygulamalar ortaya koyarlar.
Yesil liderlik atik yonetim sistemlerinden yenilenebilir enerji kaynaklarina
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kadar gesitli uygulamalar ile yenilik¢iligi ve yaraticiigi benimseyen bir
liderlik anlayist ile siirdiiriilebilirligin saglamasina da katkida bulunurlar.
Giiglendirme ve isbirligi ise siirdiiriilebilirligin Orgiitiin  tiim  siireglerine
yayilmasina katki saglar. Yesil liderler, ¢aliganlar: stirdiiriilebilirlik projelerini
basglatma ve yonetme konusunda yetkilendirerek ¢evreye duyarli bir kiiltiir
gelistirir. Isbirligi, kurum ici ¢abalarin Stesine gegerek, etkiyi artirmak igin
diger orgiitler, hiikiimetler ve topluluklarla ortakliklar: benimser. Seffaflik ve
hesap verebiliviik stirdiirtilebilirligin orgiit faaliyetlerinin olgiilebilir, ayrilmaz
bir pargast olmasini saglar. Yesil liderler bagari igin net olglitler belirler ve
ilerlemeyi, zorluklar1 ve aksakliklar1 agikga rapor eder. Bu anlayis sadece
orgiit i¢inde ve diginda giiven olugturmakla kalmaz, ayni zamanda siirekli
tyilegtirmeyi de tegvik eder.

3.Yesil Liderligin Onciilleri ve Orgiitsel Sonuglart

Liderin yegil davraniglarinin onciillerini Zacher vd. (2024) lider, takipgiler
ve orgilitsel olmak iizere ii¢ temel diizeyde ele almistir. Lider diizeyinde yesil
liderlik davranmiginin 6nctilleri arasinda liderin yetenekleri, degerleri, kisilik,
tutumlari ve inanglar1 yer almaktadir. Wiernik vd. (2018: 64) bu 6zelliklerin
yesil davraniglar1 dolayli olarak etkiledigini belirtmistir. Bir orgiitte gevre dostu
veya yesil uygulamalarin motive edilmesi igin ¢aliganlarin yeteneklerine ve
inanglarina odaklanilmasi ve orgiit igerisinde yesil uygulamalar1 destekleyen
paylagilan bir kiiltiir olugturulmasi gereklidir. Bu dogrultuda Appelbaum’un
(2000) ileri siirdiigli Yetenek-Motivasyon-Firsat Teorisi gergevesinde liderin
yeteneklerinin orgiitte ¢evre dostu uygulamalarin uygulanip uygulanmadig:
belirlemede temel bir etken oldugu ifade edilmistir (Qasim vd., 2024:
322). Teori kapsaminda liderler ¢aliganlarin degerlerini, tutumlarini,
motivasyonlarini, becerilerini ve inanglarini gekillendirerek orgiitlerde yesil
davraniglarin goniillii bir gekilde gelismesini tegvik etmektedir (Zhang vd.,
2023). Yesil davranig yazininda yer alan galigmalarda norm, inang, deger,
tutum gibi bireysel diizeydeki faktorlerin galiganlarin yesil davraniglarini
etkiledigini gostermektedir. Klockner (2013) ¢alisanlarin  tutumlari,
inanglari, normlari ve ¢evresel farkindalik diizeyinin yesil davranislar tizerinde
etkili oldugunu belirtmistir. Benzer sekilde Robertson ve Barling (2015)
gevresel tutumlar, ¢aliganlarin yesil davraniga katilmanin sonucunu oldugunu
ifade etmigtir. Bissing-Olson vd. (2013) de galisanlarin tutumlarinin yesil
davranislar1 yonlendirmede 6nemli bir 6nciil oldugunu gostermistir.

Lider veya kisi diizeyinde yesil davramglarin temelini olugturan diger
taktorler ¢evresel farkindalik ve cevresel bilgi diizeyidir (Kollmuss ve Agyeman,
2002: 240). Cevresel sorunlarin farkinda olma veya farkindalik, liderin bu
sorunlar1 nasil ¢ozecegini bilmesini ifade eder ve farkindalik ¢alisanlarin
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yesil davraniglarini destekleyen liderin temel yetenekleri arasindadir. Ancak,
cevresel sorunlara yonelik bir farkindalik tek bagina yesil davraniglarin
gelismesi igin yeterli degildir. Bireyler ayrica kendi davraniglarinin gevresel
sorunlara nasil katkida bulundugunu ve bunlar iyilestirebilecek eylemleri
anlamahdir (Wiernik vd., 2018: 64). Bu dogrultuda gevresel bilgi bireylerde
gevresel farkindaliga neden olarak yesil davraniglarin geligmesine katkida
bulunmaktadir (Kollmuss ve Agyeman, 2002: 241). Bu nedenle liderlerin
cevresel bilgi ve degerleri, Orgiitiin ¢evre iizerindeki etkisini azaltan
eylemlere veya davranisglara yol agarak bagka bir ifadeyle ¢aliganlarda gevresel
farkindalik olugturarak yesil davraniglarin orgiit igerisindeki yayilim siirecini
hizlandirmaktadir (Fryxell ve Lo, 2003: 48).

Bireysel veya lider diizeyinde yesil liderlik davraniglarini etkileyen bir diger
onciil ise kisilik faktorleridir. Kisilik ozellikleri, ¢alisanlarin davraniglarini
etkileyen psikolojik bireysel farkhiliklara atifta bulunmaktadir (Tang vd.,
2023: 304). Gifford ve Nilson (2014) beg faktorli kisilik 6zelliginin yesil
davranuslar tizerinde etkisi oldugunu belirtmektedir. Schiapers vd. (2024) ise
digadoniikliik, deneyime agiklik ve empatinin yesil liderlik davraniglarinin
onciilii oldugunu ifade etmistir. Wang vd. (2023) bu faktorlerin yani sira
vicdanllik, ahlaki kimlik, ¢evre yonelimli bir niyet ve kisa donem yonelimini
yesil liderlik davramiginin igsel onciilleri olarak degerlendirmigtir. Ancak
yazinda kisilik, tutum, inang gibi faktorler yesil liderligin bireysel veya lider
diizeyindeki onciilleri olarak kabul edildigi kadar lider ile takipgileri/astlar
arasindaki diizeyde de degerlendirilmistir. Dolayisiyla takipgilerin, liderlerini
daha ¢evre dostu sekillerde hareket etmeye egitebildigi, ikna edebildigi veya
tegvik edebildigi ve boylece liderlerin bilgi, beceri ve motivasyonunu veya
liderlerin tutumlariny, inanglarini ve duygularini (lider diizeyindeki 6nciillert)
artirabildigi belirtilmistir (Zacher vd., 2024: 378). Ozellikle Javaid vd.
(2023) takipgilerin aktif katihiminin ve elegtirel diigiinme yeteneginin liderin
yesil davranisiyla pozitif iligkili oldugunu vurgulamustir.

Yesil liderlik  davraniglarinin - baglamsal veya orgiitsel  diizeyde
onctilleri gevre stratejisi, gevre girigimleri, orgiit kiiltiiri ve iklimi olarak
siralanabilmektedir. Bu faktorlerin yani sira kurumsal sosyal sorumluluk,
yesil insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalari (Petez vd., 2023), vyesil
algilanan orgiitsel destek (Hameed vd., 2022), yesil psikolojik iklim, yesil
orgiitsel baghlik (Afridi vd., 2023) ve yesil davranig (Nawaz Khan, 2023)
da orgiitsel diizeyde yesil liderlik davraniglarimin geligimine katki saglayan
orgiitsel unsurlardir (Zacher vd., 2024: 378). Bu kapsamda yesil davranigin
etkin bir gekilde ortaya ¢iktigr orgiitlerde gevresel hedeflere ulagmak igin
uygulamalar, politikalar ve prosediirler sistematik olarak uyarlanarak yesil
insan kaynag yaratilmaktadir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ise yesil orgiit
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iklimi ve kiiltiirli olugturarak ¢alisanlarin yesil davranig ekosistemini etkiler.
Cahganlarin yesil motivasyonu, yesil faaliyetlerde bulunmasi, ¢aliganlara
gevresel performansa katkida bulunmalari igin firsatlar saglanmasi ve
caliganlarin yesil davramg katilimlar ile yesil yeteneklerini gelistirilmesi ise
yesil liderlik davraniginin temel unsurlari arasinda yer almaktadir. Bu agidan
bir orgiitiin stratejisi, girisimleri, kiiltiirti, iklimi, ekipmani, malzemeleri,
teknolojisi ve i tasarimi dahil olmak tizere tiim Orgiitsel siiregleri esasen yesil
liderlik davraniginin 6rgiitsel diizeyde temel 6nciilii olarak kabul edilmektedir
(Tang vd., 2023: 304).

Yesil liderlik davramgimin orglit igerisinde farkli diizeylerde temel
onciilleri oldugu kadar orgiitsel diizeyde farkli orgiitsel sonuglara da neden
olmaktadir. Liderlik, ¢alisanlarin davraniglarini ve diigtincelerini etkiledigi
igin orgiitsel performansta 6nemli bir role sahiptir (Hallinger, 2020). Cevre
ve ekonomiyi dengeleme temelinde dogal ¢evreye zarar vermeden galiganlar:
isletmenin gevresel girisimlerine katilmaya tegvik etmede liderligin kritik
rolii goz oniine alindiginda, vyesil liderlik, liderlerin bireyleri ve Orgiitleri
uzun vadeli ekolojik siirdiiriilebilirlik vizyonunu gergeklestirmeye etkileme
yetenegi olarak degerlendirilir. Bu dogrultuda hem orgiitsel performansa
hem de siirdiiriilebilir bir performansa ulagmak i¢in orgiitlerin yesil liderlik
uygulamalarini benimsemeleri gerekmektedir (Khan vd., 2023). Ayrica
yesil yenilige deger veren ve tegvik eden bir ortam yaratmak, ¢evresel
strdiirtilebilirlik  kiiltiirii  olusturmak, ¢alisanlarin kararlara  katiliminin
saglanmasi ve yaratici eylemlere katiimlarmin tegvik edilmesi gibi yesil
liderlik uygulamalar1 orgiitlerin siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagmasinda
ve ¢evresel performansin artirilmasinda onemli bir gostergedir (Khalil ve
Abdallah, 2023). Yesil liderlik davraniginin orgiitsel diizeyde performansla
iliskili sonuglarinin yani sira takipgileri diizeyinde de olumlu is sonuglari
bulunmaktadir. Yesil liderler ¢ahisanlarini yesil davraniglara yonlendirme
ve inisiyatif almalarimni destekleyerek takipgilerin  goniillii - davraniglar
gelistirmesine ve dolayisiyla orgiitsel vatandaghk davraniginin - 6rgiit
igerisindeki gelisimine katkida bulunurlar (Srour vd., 2020; Ogretmenoglu
vd.,2022). Yesilliderler eylemleri araciligryla takipgilerinin iyi olug diizeylerini
etkileyerek (Asghar vd. 2022) ve isten ayrilma niyetlerini azaltarak (Li vd.,
2021) tiretkenlik karsit1 i davraniglarinin gelisimine engel olurlar (Bohlmann
vd., 2018). Yesil liderlik orglitsel performansin artirilmasinda 6nemli bir
sonug olmakla birlikte siirdiiriilebilir ve gevresel performansa katki saglarken
ayni zamanda yesil inovasyon performansinin gelisgimine de 6nemli diizeyde
etki etmektedir (Zhang ve Ma, 2021).
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Sonug

Iklim degisikligi, sera gazi salinimi ve gevresel sorunlarin en 6nemli
kaynag1 olarak goriilen igletmelerin sayist arttik¢a, isletme kaynakli ¢evre
kirliliginin en aza indirilmesi igin Orgiitler igerisinde yesil davraniglarin
katiiminin artirilmast gerekmektedir. Bu noktada hem orgiitsel diizeyde
hem de ¢aligan diizeyinde siirdiiriilebilir uygulamalarin tegvik edilmesinde
yesil liderlik davranisi 6nem kazanmaktadir. Yesil liderler, orgiitlerin nasil
daha sosyal sorumlu, eckolojik olarak siirdiiriilebilir ve ekonomik olarak
rekabet¢i olabileceklerini belirleyebilmekte ve mevcut gevre sorunlarina
yanit verebilmektedir (Fahmi, 2020: 644). Ayrica yesil liderlik uygulamalar:
caliganlarin yesil davraniglarini gekillendirmede kritik bir rol oynamaktadr.
Calisanlar, ¢evreye duyarl bir tutum ve davranisa sahip olmak ve yesil liderlik
olarak adlandirilan liderlerinden daha gevre dostu kaynaklar ve destek almak
gibi ¢evre dostu sonuglara daha fazla kaynak yatirma egilimindedir. Liderlik,
calisanlarin davranig ve diigiincelerini etkiledigi i¢in orgiitsel performans
tizerinde de 6nemli bir role sahiptir. Cevre ve ekonominin dengelenmesi
temelinde dogal ¢evreye zarar vermeden igletmenin ¢evresel girisimlerine
katilmalar1 igin ¢aliganlarin tegvik edilmesinde liderligin kritik rolii goz
ontine alindiginda yesil liderlik, liderlerin bireyleri ve orgiitleri uzun vadeli
ckolojik siirdiiriilebilirlik vizyonunu gergeklestirmeleri igin etkileme yetenegi
olarak tanimlanabilir. Tklim degisikligini tetikleyen faktorler (6rnegin yagis
ve sicaklik) ve artan ulusal ve uluslararasi baskilar, iklim degisikligine iliskin
artan endigeler ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan ulusal ve uluslararasi iklim
mevzuatt goz Oniine alindiginda, isletmelerin siirdiiriilebilir performans
elde etmek igin yesil liderlik uygulamalarini benimsemeleri onemlidir.
Siirdiirtilebilirlige adanmig liderler siirdiiriilebilir bakig agilarina sahiptir,
stirdiiriilebilirlik kaygilarini kabul eder, yesil girisimleri tegvik eder ve yesil
yonetim uygulamalarini benimser. Cevresel liderlik veya yesil liderlik,
calisanlar arasinda yesil inovasyon gibi yesil faaliyetlerle olumlu bir iligkisi
vardir. Etkili bir yesil liderlik anlayig1 ayn1 zamanda igletmelerin i¢ inovasyon
kaynaklarini kullanmalarini, yesil inovasyon yeteneklerini gelistirmelerini
ve disiik karbonlu inovasyonlar: stratejik olarak entegre etmelerini saglar
ve gevresel bilgi paylagimi uygulamalart yoluyla igletmelerin siirdiiriilebilir
performansini artirr (Khan vd., 2023: 2).
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