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I§ Odakl Liderlik Yerine Insan Odakli Liderlik

Hacer Orun Kavak!

Ozet

Liderlik, orgiitsel hedeflere ulagma siirecinde bireylerin davraniglarini
etkileyerek yonlendirme becerisi olarak tanimlanmaktadir. Zamanla degisen
toplumsal ve 6rgiitsel dinamiklerle birlikte liderlik anlayislart gelismis ve farkl
yaklagimlar ortaya ¢ikmustir. Geleneksel liderlik, otorite ve gorev merkezli
uygulamalara dayanirken, modern liderlik yaklagimlar: insan odakls, katilimer
ve doniistiiriicii unsurlar 6n plana gikarmaktadir. Is odakli liderlik, iiretkenlik
ve verimlilik {izerine yogunlagirken; insan odakli liderlik ise ¢aliganlarin
motivasyon ve gelisimini merkeze alarak siirdiirtilebilir bir ¢aligma ortami
olugturmay1 hedeflemektedir. Is odakl liderlik, kisa vadede verimlilik iizerinde
olumlu etkilerin olusmasinda etkili olsa da, uzun vadede ¢alisan baghlig:
ve memnuniyetinde azalmaya yol agabilmektedir. Insan odakli liderlik ise,
cahisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak orgiitsel baglilik ve
dayanigmanin artirtlmasinda olumlu etkiye sahiptir. Modern ig diinyasinda,
orgiitlerde hem sonuglara hem de siirece deger veren liderlik yaklagimlarinin
onemi giderek artmaktadir. Bu baglamda, liderlerin yalnizca hedef belirleyen
degil, ayn1 zamanda ilham veren, dinleyen ve destekleyen bireyler olmalari
beklenmektedir.

Bu caligmada, son yillarda 6nemi artan liderlik kavramu, tarihsel geligimi, ig
odakl liderlik yaklagimi ve insan odakli liderlik yaklagimu literatiir incelemesi
seklinde ele ahinmugtir. Literatiir taramalari sonucunda, bu iki yaklagim
kavramsal bakus agisi ile ele alinarak, gelecekteki ¢aligmalara yon vermek igin
degerlendirmelerde bulunulmugtur.
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Giris

Gegmigten giiniimiize 6nemini korumug olan liderlik konusu, alan
yazin itizerinde en fazla ¢alisilan alanlardandir (Chung vd., 2010:3). Her
aragtirmacinin bir lider, liderlik kavramlarini tanimlayan tanimi mevcuttur.
Bagka bir ifadeyle; hemen her aragtirmaci sayist kadar lider ve liderlik
tanimi bulunmaktadir. Liderlik, belli kogullar altinda belirli kisisel ya da
grup amaglarin1 gergeklestirmek igin bir kisinin bagkasinin faaliyetlerini
etkileme stirecini ifade etmektedir (Gtirer, 2019: 11-14). Liderligin insanlar1
etkilemesi tizerinde duran tanimlarda liderlik; amaglarin basarilmas igin
gosterilen davraniglarin gruba istekle yaptirilabilmesi igin grubu etkileme
becerisi olarak tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2013:376). Liderlik,
bir bireyin, grubun veya orgiitiin hedeflerine ulastirilmasindaki siiregte
yonlendirmeyi ifade etmektedir ( Yildiz vd., 2016). Kisaca liderlik bir bireyi,
grubu ve toplumu etkileyebilme sanatidir (Ayik vd., 2015).

Liderlik kavrami giiniimiize gelinceye kadar farkli bakig agilarinin etkisiyle
gesitli yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Bu yaklagimlarin
temel amact liderlik kavramimi tanmimlamaktir. Ayrica bu yaklagimlar
kendinden daha once gelistirilen yaklagimlara katki saglayarak gelistirmeyi

hedeflemektedir ( Yesilyurt, 2007: 13).

Orgiitsel basariy1 etkileyen temel faktorlerden biri olarak kabul edilen
liderlik kavramina liderlik yaklagimlar: uzun yillardir yol gosterici olmustur.
Giiniimiize kadar liderlik alaninda yapilan ve yapilmasi siirdiiriilen
caligmalarda, gesitli liderlik yaklagimlar1 ortaya konmustur. Bu baglamda,
liderlik yaklagimlar1 arasinda 6zellikle “is odakli liderlik” yaklagimi, gorevlerin
planlanmasi, standartlarin belirlenmesi ve hedeflerin gergeklestirilmesi
agisindan 6nemli bir rol oynamaktadir (Northouse, 2016: 85). Insan odakli
liderlik yaklagimui ise, ozellikle 1970’lerden itibaren, Greenleaf in hizmetkar
liderlik anlayisiyla birlikte gelismistir (Greenleaf, 1977: 25). Insan odakl
liderlik, ¢aliganlarin bireysel ihtiyaglarina, duygularina ve gelisimlerine 6ncelik
veren bir yaklagimdir. Bu yaklagima gore lider, sadece isleri degil, ¢alisanlarin
mutlulugunu, motivasyonunu ve psikolojik iyi olusunu da yonetmektedir
(Goleman, 2000: 82). Insan odakli liderlik yaklaginm, cahiganlarin duygusal,
sosyal ve motivasyonel ihtiyaglarin1 dikkate alarak, empati, iletisim ve
destekleyicilik gibi insani degerleri 6nemsemektedir (Northouse, 2016: 95).
Bu liderlik yaklagimi, galiganlar1 iglerin tamamlanmasinda arag olarak gormek
yerine, onlarin tam potansiyellerini ger¢eklestirmelerine destek vermektedir.
Insan odakh liderlik yaklagimi, modern organizasyonlarda siirdiiriilebilir
bagari iin, orgiitsel ¢iktilara oldugu kadar, ¢alisanlarin igsel memnuniyetine,
aidiyetine ve gelisimine de katkida bulunmaktadir. Dolayisiyla insan odakl
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liderlik yaklagimi hem birey hem de organizasyonlarda olumlu sonuglarin
ortaya konulmasinda vazgegilmez gerekliliktir.Is odakli liderlik yerine
insan odakl liderlige odaklanmak, organizasyonlarin giiniimiiziin karmagik
dinamiklerine uyumsaglamasi ve siirdiirtilebilir bir rekabet avantaji elde etmesi
acisindan onemlidir. Kisaca, insan odakli liderlik yaklagimini, ¢aliganlarin
gelisimine hizmet eden bir siire¢ olarak da tanimlamak miimkiindiir. Bu
boliimde literatiir taramalar1 sonucunda, liderlik, i odakl liderlik ve insan
odakl liderlik kavramlarinin kavramsal perspektiften degerlendirilmesi ele
almacakir.

1. Liderlik Kavrami, Tarihsel Gelisimi ve Liderlik Yaklasgimlar:

1. 1. Liderlik: Kavramsal Cergeve

Liderlik, eski zamanlardan giiniimiize kadar toplumda ve bireyde her
zaman 1ilgi, heyecan uyandiran bir kavramdir. Sanayi devriminden sonra
liderlik kavrami bilimsel olarak incelenmeye baglanmigtir.

Liderlik kavrami, 20.yiizyildan itibaren yapilan ¢aligmalarda daha yogun
bir bigimde kullanilmistir. Liderlik kavramina ait farkli tanimlar mevcuttur

(Can,2013: 77).

Liderlik, belirli amaglar1 gergeklestirebilmek igin bir grup insami bu
amaglar etrafinda birlestirebilme ve onlar1 etkileyebilmek igin bilgi ve kisilik
ozelliklerinin toplami olarak ifade edilmektedir (Tabak vd, 2008).

Liderlik, bir grup insan1 belirli hedefler ve amaglar etrafinda birlestirebilme,
bu hedefler ve amaglarin bagarilmasinda gerekli olan bilgi, beceri, tutum ve
davraniglarin biitiinii olarak ifade edilmektedir. Liderlik tarihin her doneminde
var olan, hiyerarsik bir dogasi olan gelecekte de 6nemini yitirmeyecek bir
kavramdir (Eren,2010: 26-27). Liderlik kavrami, 20. yiizyildan itibaren
yapilan ¢aligmalarda daha yogun bir bigimde kullanilmugtir (Can, 2013: 77).

Liderlik kavrami, en genel ifade ile sahip olunan 6zel nitelikler vasitasiyla
bir grubu, toplulugu etkileyerek organizasyonun amaglar1 ve hedefleri
dogrultusunda yonlendirmek olarak tanimlanmaktadir (Kowalski vd.,2020).

Orgiitsel hayatin en 6nemli unsurlarindan biri, kigileraras: etkilesimdir.
Sosyal etkilesimde basarili olmak ise, bireylerin gli¢ kazanmalarina ayrica
maddi ve manevi kaynaklara daha fazla ulagmalarina yardimci olmaktadir.
(Epitropaki ve Martin, 2013:299). Liderlik, sosyal etkileme yontemi olarak
tanimlanirken (Farh ve Cheng, 2000:84) liderlik yaklagimlarina olan ilginin,
yirmi birinci yiizyilda artmasiyla ( Van Dierendonck ve Nuijten, 2011:249)
astlari, i arkadaglarin1 ve yoneticilerini etkileme bagarisinin anahtari olarak
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yonetsel etkileyicilik kabul edilmistir (Yukl ve Falbe, 1990:132). Orgiit
kuramailart yillardir liderlik ve liderlik ile ilgili yaklagimlar: farkli bakag
agilaryla incelemiglerdir (Chung, vd., 2010:3).

1.2. Liderlik Kavraminin Temel Unsurlari

Liderlik; Liderlik = f ( Lider, Takipgiler, Kogullar) fonksiyonu ile ifade
edilebilen karmagik bir siiregtir (Kogel, 2010:448). Liderlik, bir kiginin
bir amac1 ger¢eklestirmek i¢in bagkalarini etkiledigi ve organizasyonu
daha uyumlu ve tutarh hale getirecek sekilde yonlendirdigi bir siiregtir.
Liderler bu siireci liderlik bilgi ve becerilerini uygulayarak yiirtitmektedir.
Liderlerin izleyicilerinin davranislar {izerindeki etkisi etkileme siireci olarak
tanimlanmaktadir. (Sharma, 2013: 309-318).

Liderlik kavraminin genel olarak dort temel unsuru bulunmaktadir:

a. Etki (Influence): Lider, takipgileri iizerinde etkili olmalidir. Etki, otorite
ile degil; giiven, karizma ve ikna becerileri ile saglanmalidir (Chemers, 2014:
12). Etki, liderin takipgileri tizerinde davranig degisikligi olusturmasini
saglamaktadir. Bu farklibk liderlik kavramini, yonetim kavramindan
ayrmaktadir. Yonetim kavramu, otoriter kontrolle sinirlt kalirken liderlik
kavramu, goniillii baghlik olusturmayi hedeflemektedir (Kotter, 1990: 103).

b. Amag (Goal): Liderlik bir siire¢ olarak belirli bir hedef veya vizyon
dogrultusunda gergeklesmektedir. Rastgele yonlendirme ile degil, stratejik
olarak amag, hedefler belirlenmeli ve buna gore hareket edilmelidir (Robbins
ve Judge, 2019: 430).

c.Takipgiler (Followers): Liderligin varligi, takipg¢i kitlesinin aktif
varligina baghdir. (Kellerman, 2008: 25).

d. Baglamsallik (Context): Liderlik, baglamdan bagimmsiz degildir.
Kiiltiirel, kurumsal ve sosyal yap1 liderlik yaklagimini ve etkinligini dogrudan
etkilemektedir (House et al., 2004: 19).

1.3.Liderlik Kavraminin Tarihsel Gelisimi ve Yaklagimlar

Liderlik kavrami, tarih boyunca toplumlarin gelisimiyle degiserek
doniigmiis, kiiltiirel, siyasi ve ekonomik kosullarin da etkisiyle farklh
bigimlerde tanimlanmugtir. Liderlik kavraminin tarihsel gelisimi literatiirde
incelendiginde, bu kavramin baglangigta dogustan gelen 6zelliklere dayandigt
diisiincesinden, daha sonra 6grenilebilir becerilere ve baglamsal etkenlere
dayali bir yap1 olarak ortaya ¢iktigi diigiiniilmektedir (Northouse, 2018: 3).

Liderlik ile ilgili ilk ¢aligmalarin filozoflar ve diisiiniirler tarafindan
yapildig1 ifade edilebilmektedir M.O. 551-479 yillar1 arasinda Dogu Cin’
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de yasamis olan Konfiigyiis, Analects adli eserinde, « Insan, kendini kabul
ettirmek isterken bagkalarin1 da kabul eder” ifadesine yer vermektedir.
Liderin takipgilerini gii¢lendirmesi ve onlarin katilimina 6nem vermesi
gerektigini vurgulamustir. Konfiigyiis’iin liderlik 6gretisinde, ahlaki, etik ve
demokratik ilkelere dayanarak elegtirel yaklagim so6z konusudur ( Bi, Ehrich
ve Ehrich,2012:394).

Antik Yunan ve Roma’da liderlik kavraminin ahlaki erdemlerle iligkili
oldugu belirtilmis, liderler genellikle kahramanlik ve tanrisal giiglerle
Ozdeslestirilmigtir. Aristoteles, liderligi etik ve ahlakla iligkilendirirken,
Platon, ideal liderin filozof kral olmasi gerektigini savunmustur (Northouse,
2018: 4). Bu donemlerde liderlik; bireysel karizma, dogustan gelen gii¢ ve
hiyerarsik statiiyle bag kurularak tanimlanmugtir. Orta Cag’ da ise liderlik,
dini otorite ve feodal yapi igerisinde hiyerarsik olarak iliskilendirilmistir.
(Burns, 1978:26).

Liderlik kavrami,18.ve 19. yiizyillarda ger¢eklesen Sanayi Devrimi ile
birlikte otoriter yonetim anlayiglariyla birleserek daha rasyonel, mekanik
ve verimlilik odakli hale gelmistir. Frederick Taylor bilimsel yonetim
yaklagiminda, liderin 1ig siireglerini denetleyerek verimliligi artirmasina
odaklanmugstir (Robbins ve Judge, 2017: 360). Bilimsel yonetim yaklagiminda
lider, i3 boliimii ve denetim ile orgiitte otoriteyi kuran bir yonetici olarak
goriilmektedir.

Sanayi Devrimi, liderlik anlayiginda biiyiik bir kirilma noktasi olarak
kargimiza ¢tkmaktadir. Bu kirilma noktasi,bilimsel yonetim, otorite ve ig
boliimii gibi kavramlar: 6n plana ¢ikarmugtir (Taylor, 1911:17). Bu donemde
liderlik, yoneticilikle ayni anlamda kullanilmig ve daha ¢ok gorev odakli
bir anlayis gelismigtir. Weber rasyonel otoriteye dayal liderligi biirokrasi
modeli ile a¢iklamustir (Weber, 1947:328).

Liderlik yaklagimlar1 zamanla oOzellikler yaklagimi (birey merkezli),
davranigsal yaklagimlar ( davramig merkezli), durumsallik yaklagimi
(gevresel degigkenleri dikkate alan) ve daha sonra doniigiimcii ve hizmetkar
liderlik (birey-grup etkilesimini 6nemseyen) yaklagimlariyla ¢esitlenmigtir
(Northouse,2018: 17-35).

Ozellikler teorisinden sonra arastirmacilar liderlerin hangi davraniglart
ortaya koyduklarina odaklanmaya baglamustir. Ohio State Universitesi'nde
yapilan ¢aligmalarda, iki temel liderlik davranisi ortaya konulmugtur. Bu
davranislar, insana yonelik (consideration) ve ige yonelik (initiating structure)
davraniglar (Judge et al., 2004, s. 756) olarak belirtilmistir.
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20. vyiizyil stiresince Ozellikler yaklagimi, davramgsal yaklagimlar ve
durumsal yaklagimlar liderlik yaklagimlar1 olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
Ozellikler yaklagimi, etkili liderlerin belirli kisilik 6zelliklerine (6zgiiven,
karizma, zeka vb.) sahip oldugunu ileri siirmektedir (Yukl, 2013: 22).
Ancak ozellikler yaklagiminin liderlik kavramini sabit 6zelliklerle agiklamas:
elestirilmigtir.

Davramigsal yaklagimlar lider davramiglarini analiz ederek liderligin
ogrenilebilecegini iddia etmistir. Ohio State ve Michigan Universitesi
aragtirmalart ise, liderligin hem gorev yonelimli (i odakll) hem de iligki
yonelimli (insan odakli) yonlerinin 6nemli oldugunu ortaya koymustur
(Yukl, 2013: 48).

1940’ yillar ve 1950’1 yillarda liderligin kisilik 6zelliklerine ilaveten
davranig tarzlartyla da agiklanabilecegi savunulmugtur (Stogdill, 1948: 64).
Bu yaklagimi izleyen aragtirmalarda, durumsal faktorlere gore liderligin
etkinliginin degistigi ifade edilmistir (Fiedler, 1967,:40).Durumsal liderlik
vaklagimlari, liderin izleyicileri etkileyebilmesi igin izleyici grubunun
hazir bulunugluk seviyesine gore davraniglarini diizenlemesi gerektigini
savunmugtur (Hersey, Blanchard ve Johnson, 2012: 144).

1980 yillarindan itibaren otantik liderlik, dontistimcii liderlik, karizmatik
liderlik ve hizmetkar liderlik gibi modern yaklagimlar gelistirilmistir.
Dontigtimcii  liderlik, liderin izleyicilerinin inanglarini  ve degerlerini
degistirerek onlar1 daha yiiksek ideallere yonlendirmesini vurgulamistir

(Bass ve Riggio, 2006: 5).

Geleneksel liderlik yaklagimlari, tiretkenlik, kontrol ve gorev basarisina
odaklanirken modern yonetim yaklagimlari ise liderin insan unsuru tizerindeki
etkisine oncelik vermistir (Yukl, 2013: 65). Modern liderlik yaklagimlari,
higbir liderlik bigiminin biitiin durumlarda gegerlilige sahip olamayacagini,
bunun yerine hangi durumda hangi liderlik seklinin ortaya konulmasi ile
ilgili degiskenlerin belirlenmesinin 6nemine dikkat gekmislerdir (Nortcraft
ve Neale,1990:431).Postmodern liderlik yaklagimlarinda ise gok seslilik,
gesitlilik ve etik kavramlar1 6n planda goriilmektedir (Denhardt ve Denhardt,
2000: 553).

Giiniimiize kadar liderlik anlayig1 biiyiik bir doniisiim gegirmigtir. Tlk
donemlerde liderligin dogustan gelen 6zelliklerle sinirli oldugu diistiniiliirken,
zamanla davramigsal, durumsal ve etik unsurlarin da 6nemli oldugu ortaya
¢ikmugtir.
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Liderlik literatiirli, tarihsel siire¢ ig¢inde birgok liderlik yaklagimiyla
zenginlesmistir. Liderlik yaklagimlari, hem toplumsal hem de orgiitsel
gelismelerle beraber 6nemli doniigtimler gegirerek giintimiize kadar gelmistir.

2. Is Odakli Liderlik

Is odakl liderlik ilk kez, Ohio State Universitesi ve Michigan
Universitesi’nde vyiiriitiilen davramgsal liderlik cahigmalarinda sistemli olarak
siniflandirlmigtir. Bu liderlik yaklasiminda liderler; gorevleri tanimlama,
standartlar1 belirleme, zaman gizelgeleri olusturma, performans: izleme ve
¢iktr tiretmeye odaklanmuglardir (Yukl, 2013: 53).

Is odakli liderlik, bir liderin organizasyonun hedeflerine ulagmasini
saglamakigin ¢aliganlarin motivasyonunusaglama, destekleme ve yonlendirme
becerisini ifade etmektedir. Bu liderlik yaklagimi, verimlilik, performans,
etkinlik ilkelerine bagh kalarak sonuca odaklanmayi hedeflemektedir. Ig
odakl liderlik yaklagimi, hedef odakli olarak galiganlarin potansiyelini en iist
diizeye ¢ikarmay1 benimsemektedir. Is odakli liderligi benimseyen liderler,
hedef ve amaglarin net bir gekilde benimsenmesi, is siireglerinin optimize
edilmesi, stratejik planlamalarin olugturulmas: ve gelistirilmesi hususunda
yetkinlik gostermektedir. Bu liderlik yaklagimi, hedeflere ulagma stirecinde
hayati bir rol iistlenerek, liderlerin karar alma, iletisim kurma ve giiven
ortami olugturma siirecindeki 6nemli becerilerini igermektedir (Yukl, 2012;
Northouse, 2018).

Is odakli liderlik yaklagtminin, organizasyonlar igin 6nemli
avantajlari;

-Hedeflere Ulagma: Is odakli liderlik yaklagiminda, organizasyonun
misyonunu  gergeklestirmede, hedeflerin net ve agik bir bigimde ortaya
konmasi organizasyonun bagarili olmasinda olduk¢a 6nemlidir (Kotter,

1996).

-Artan Verimlilik: Hedef odakli bir kiiltiirii benimsemek, ig siireglerinin
verimliliginin artirilmasinda ve kaynaklarin daha etkili kullanilmasinda son
derece onemlidir. Bu yaklagim da organizasyonun genel performansini
arttirmada etkilidir (Zaccaro ve Klimoski, 2001).

-Calisan Motivasyonu: Is odakl liderlik, calisanlarin katkilarinin degerli
oldugunu hissetmelerine, ¢alijan motivasyonunun yiikseltilmesine 6nem
vermektedir. (Goleman, 2011).

-Rekabet Avantaji: I odakli liderlik, hedef odakliligi benimsedigi igin
organizasyonlarin rekabetgi stratejiler gelistirilmesine olanak tanimaktadir
(Yukl, 2012).
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-Siirekli Tyilestirme: I odakli liderlik, performans izleme ve iyilegtirme
stireglerini 6zendirmektedir. Bu yaklagim, hem bireysel hem de organizasyon
diizeyinde siirekli geligmeye ve iyilesmeye olanak saglamaktadir.(Northouse,

2018).

Is odakh liderlik yaklagimi, &zellikle iiretim ve miihendislik gibi
yapilandirilmug alanlarda, hedeflerin agik ve zamanin kisitli oldugu sektorlerde
tercih edilmektedir. Bu liderlik yaklagimi, otorite, kontrol ve sistematik

planlamay1 temel almaktadir (Robbins ve Judge, 2019: 388).

Is odakh liderlik yaklagimi, gorevlerin tamamlanmasina ve performans
hedeflerinin gergeklestirilmesine 6nem vermektedir. Bu liderlik yaklagiminda
lider, genellikle igleri organize etmek, planlamak ve denetlemek gibi iglevlere
odaklanmaktadir (Northouse, 2018: 135). Ancak, ig odakli liderligin
dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Oncelikle, is odakli liderlik yaklagiminda,
calisanlarin bireysel ihtiya¢ ve beklentileri g6z ardi edilebilmektedir. Bu
liderlik yaklagiminda, insan iligkileri, ¢aliganlarin motivasyonu, ¢alisanlarin
i memnuniyeti ve baglilig1 iizerinde olumsuz etki olugturmaktadir (Bass ve
Bass, 2008: 71).

Is odakli liderligin organizasyonlar igin 6nemli dezavantajlari;

-Caligan Memnuniyetinde Azalma: Is odakhi liderlik yaklagimi,
gorevlerin etkin gekilde yiiriitiilmesini saglamayr hedeflerken, ¢alisanlarin
bireysel ihtiyaglarini ve beklentilerini geri plana itebilmektedir. Bu durum,
caliganlarin motivasyonunu ve baghiligini olumsuz etkilemektedir (Yukl,
2013: 78).

- Tletigsim Eksikligi ve Yabancilagma: I odakli liderler, gogunlukla
yukaridan agagiya tek yonli iletisim kurma egiliminde olduklarindan
dolayi, ig odakl liderlik yaklagiminda, galiganlarin kendilerini siirece dahil
hissetmemelerine neden olabilmektedir. Bu da organizasyonda yabancilagma
ve izolasyon duygusunun tetiklenmesi agisindan son derece tehlikeli
olabilmektedir (Lussier ve Achua, 2016: 132).

Yaraticthigin  Bastirilmasi: Is odakh liderlik yaklasgiminda liderler,
standartlagtirilmig siireglere ve gorevlerin belirli sekilde yerine getirilmesine
onem vermelerinden dolayl, bu durum ¢alsanlarin yaraticr diigtinme
becerilerinin  bastirlmasina sebep olmaktadir. Ayrica 6zellikle yenilik
gerektiren sektorlerde oOrglittin - geligimini  olumsuz  etkileyebilmektedir
(Daft, 2014: 88).

-Ekip Dinamiklerinde Bozulma: Siirekli olarak is ve performans baskisi
altinda tutulan ekiplerde dayanigma duygusu zayiflamaktadir. Liderin insani
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iligkileri ithmal etmesi, ekip iiyeleri arasinda empati ve giivenin gelismesini
engelleyebilmektedir (Northouse, 2010: 48).

-Stres ve Tiikenmiglik Riski: Is odakli liderlerin yiiksek beklentileri
ve siirekli performans talebi, ¢alisanlar {izerinde baski olusturmaktadir. Bu
baski, zamanla stresin kroniklesmesine ve tiikenmiglik sendromuna neden
olabilmektedir(Maslach ve Leiter, 2016: 103).

3.Insan Odakli Liderlik

Insan odakli liderligin temelleri, ©ncelikle davramgsal —liderlik
yaklagimlarina kadar dayanmaktadir. Ohio State Universitesi'nde yapilan
caligmalarda liderlik yaklagimlari insana yonelik ve ige yonelik liderlik
davraniglart olarak iki boyutta incelenmistir. Bu ¢alismalarda, galiganlarina
karg1 anlayisli, giivenli iliskiler kuran ve destekleyen liderlerin, daha bagarili
ekipler olugturduklar: belirlenmigtir (Stogdill, 1974: 81).

Insan odakli liderlik yaklagtmi bircok modern liderlik yaklagimuyla
ortiigmektedir. Insan merkezli liderlik yaklagimimnin kuramsal altyapisini
ozellikle dontistimcii liderlik, hizmetkar liderlik ve duygusal zeka temelli
liderlik yaklagimlar1 olugturmaktadir. Dontigiimcii liderlik kurami; liderin,
calisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarma becerisiyle ve vizyonuyla insan
odakli liderlik yaklagimini desteklemektedir. Hizmetkar liderlik yaklagimu,
liderin 6nceligini ¢aliganlarin ihtiyaglarina ayrica beklentilerine hizmet etmeyi
hedefledigi igin dogrudan insan odakl liderlik anlayisi ile iligkilidir. Ayrica,
duygusal zeka temelli liderlik yaklagimi, liderin kendinin ve galiganlarinin
duygularinin farkina varmasi, tanimasi, duygularini yonetme becerisi ve
karar alma mekanizmasindaki sorumluluk anlayisini vurgulamaktadir. Insan
odakli liderlik, liderin sadece gorevlerini yerine getirmesine degil, ayni
zamanda ¢aliganlarin motivasyonuna, iy doyumu ve gelisimine de 6nem
vermesini ifade etmektedir. Bu liderlik yaklagimi, ¢alisan aidiyetini artirmakta
ve Orgiitsel glivenin pekistirilmesinde de 6nemli bir yere sahiptir (Bass ve
Riggio, 2006: 54). Insan odakli liderlik yaklagiminda, liderlerin ortaya
koyduklari ¢aliganlara deger verme, agik iletigim, ve katilimcr karar alma gibi
tutumlar, orgiit i¢i aidiyeti ve iy doyumunu da artirmaktadir (Kouzes ve

Posner, 2012: 144).

Insan odakli liderlik, merkeze galisanlarin ihtiyaglarim, duygularim ve
degerlerini almaktadir.Bu liderlik yaklagiminda, empati, iletisim ve giivene
dayali iligkiler 6n plandadir (Goleman, Boyatzis ve McKee, 2013: 77).
Insan odaklr liderlik yaklagiminda, empati ve etik degerler 6n planda olup
yalnizca performansa degil, bireyin degeri de odak noktas: olarak kargimiza
¢tkmaktadir (Crulla, 2004: 105).
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20. yiizyilin ortalarindan itibaren liderlik yaklagimlari, yalnizca otoriteye
bagl bir yonlendirme islevinden uzaklagnugtir. Insan odakli liderlik
yaklagimi, modern liderlik yaklagimlarinin merkezinde yer alan bir paradigma
haline gelmistir. Bu paradigma, insan iligkilerinin katilimci, etik degerlerle
biitiinlesmis ¢ok boyutlu bir model olarak yapilanmistir (Northouse, 2018:
45).

Insan odakli liderlik yaklagimi, gelecegin liderlik yaklagimi olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Y kugag: ve Z kugag is yagaminda anlam, esneklik gibi
unsurlara daha ¢ok 6nem vermektedir. Bu kusaklar, klasik hiyerarsik anlayiga
sahip liderlik yaklagimlarindan uzak durmakta, bunun yerine kendilerini
anlayan, gelistiren liderlik yaklagimlarini tercih etmektedir (Twenge ve
Campbell,2012: 121).

Insan odakli liderlik, galisanlarin bireysel ihtiyaglarini, duygusal
durumlarini ve gelisim siireglerini dikkate alan bir liderlik yaklagimidir. Bu
yaklagim, g¢aligan memnuniyeti, motivasyon, sadakat ve performans gibi
bir¢ok orgiitsel ¢iktiyr olumlu yonde etkileyebilmektedir (Northouse, 2010:
72).

Insan odakli liderlik yaklagiminda liderler, ¢ahganlarin goriiglerine
deger vermekte ve onlari karar alma siireglerine dahil etmektedir. Bu
tutum, ¢alisanlarin orgiite olan baglhg: {izerinde ve genel memnuniyetin
olugmasinda olumlu etkiye sahiptir (Yukl, 2013: 88).

Insan odakli liderlik yaklagtminin, organizasyonlar igin onemli
avantajlari;

-Is Tatmini ve Motivasyon: Insan odakli liderlik, galisanlarin is doyumunu
daha yiiksek diizeyde yagamalarini saglamaktadir (Robbins ve Judge, 2019:
405). Liderin ¢aligana deger verdigini hissettirmesi, motivasyonu artirarak
iretkenligin desteklenmesinde ve galigan baglliklarinin kuvvetlenmesinde
olumlu etkiye sahiptir (Luthans, 2011: 89).

-Diisiik Isgiicii Devir Hizi: Insan odakli liderlik yaklagiminda liderlerin,
destekleyici ve empatik davranig ortaya koymalari ¢aliganlarin 6rgiite olan
baghligini artirmakta ve bu da isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir (Bass
ve Bass, 2008: 653).

-Yaraticilign ve Inovasyonu Tegvik Etme: Insan odakli liderlikte,
liderler tarafindan, ¢alisanlara deger verildigi hissi, onlarin diisiincelerini
agikga ifade etmelerine ve yaratici fikirler iiretmelerine olanak tanimaktadir.
Bu ortamda liderler, ¢ahganlarin fikirlerine 6nem vererek inovatit ¢oziimler
gelistirilmesine katkida bulunmaktadir (Amabile ve Kramer, 2011: 115).
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-Isbirligi ve Takim Ruhu: Insan odakli liderlik, ekip iginde giiven
temelli iliskiler kurulmasina ve bu da isbirliginin gelistirilmesine imkéan
vermektedir. Caliganlar kendilerini degerli hissettiklerinde, ekip ruhu daha
giiglii bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Goleman, Boyatzis ve McKee, 2013:
47).

Yapilan bir¢ok alan ¢aliymasi ve vaka analizinde, insan odakli liderlik
uygulamalarinin basarili sonuglar verdigi goriilmiistiir. Ornegin, Goleman
(2013), Google, Zappos ve Southwest Airlines gibi firmalarda insan odakli
ve duygusal zekayr temel alan liderlik yaklagiminin i§ tatmini ve miigteri
memnuniyetini  artirdigl  vurgulanmaktadir. Benzer sekilde, {ilkemizde
yapilan aragtirmalarda da bu liderlik yaklagiminin 6zellikle egitim, saghk ve
hizmet sektorlerinde daha yaygin ve etkili oldugu goriilmektedir (Yiicel &
Demirtag, 2010).

Insan odakli liderlik yaklagiminin, organizasyonlar i¢in 6nemli
dezavantajlari;

-Asirt Hosgorii ve Disiplin Sorunlari: Insan odakl liderlik yaklagiminda
liderlerin zaman zaman gereginden fazla empati gostermesi, ¢aliganlarin
siurlart zorlamasina neden olabilmektedir. Bu durum, orgiitsel disiplin
agisindan zararl olabilmektedir (Mintzberg, 2011: 97).

-Karar Alma Siireglerinde Zorluk: Insan merkezli liderlik yaklagiminda
liderin, ¢ahsanlarin duygusal ihtiyaglarini siirekli dikkate alma gabasi,
karar alma siireglerinde olumsuz etkiye sebep olabilmektedir. Lider, bazi
durumlarda kararsizlik yagayabilmekte ve herkesin onayini alma zorunlulugu

hissedebilmektedir (Yukl, 2013: 340).

-Performans Degerlendirmede Tarafsizik Sorunu: Insan odakh
liderler, ¢aliganlarin kigisel durumlarint goz 6niinde bulundurduklarinda,
performans degerlendirmelerinde objektiflik olumsuz etkilenebilmektedir
(Robbins ve Judge, 2019: 412).

-Stratejik Hedeflere Ulagmada Yavaslik: Insan odakls liderlik, iligkileri
on planda tuttugu i¢in 6zellikle kriz donemlerinde sert ve hizli kararlar almak
yerine uzlagmaci tutum tercih edilmesi, kisa vadeli hedeflere ulagmada siireci
sekteye ugratabilmektedir (Northouse, 2016: 78).

Sonug

Liderlik, insanin var olusuyla beraber ortaya ¢ikmis bir kavramdir.
Giiniimiize kadar liderlik kavramu ile ilgili, bir¢ok aragtirmaci tarafindan
farkhi tanimlar yapilmigtir. Liderlik kavrami, dinamik, ¢ok yonlii ve
karmagik bir yapiya sahiptir. Liderlik, yalnizca yonetici konumunda olanlarin
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degil, herkesin 6grenerek gelistirebilecegi ve hayata uyarlayabilecegi bir
yetkinliktir. Kisaca, liderlik sadece bir beceri degil, ayn1 zamanda ¢ok yonlii
bir etkilegim siirecidir. Bagaril liderlik igin, liderlerin kendi gelisimlerinin
yani sira, izleyenlerin ve organizasyonlarinin gelisgimlerine de gaba gosterme
zorunluluklar1 s6z konusudur.

Liderlerin, organizasyonlarin dinamiklerine ve gereksinimlerine baglh
olarak farklr stratejiler olugturmalarinda, liderlik yaklagimlarin belirlemeleri
onemlidir. Bu liderlik yaklagimlari, liderlerin  organizasyonlardaki
yonetim becerilerinin yani sira, sosyal becerilerinin gelistirmesine de katki
saglamaktadir. Her bir liderlik yaklagiminin avantajlari ve dezavantajlari
mevcuttur. Literatiirde, ig odakli ve insan odakl liderlik, genellikle birbirine
z1t iki kutup olarak degerlendirilmistir. Her iki yaklagimin da kendine 6zgii
giiglii yonleri bulunmakla birlikte, ¢alisanlar {izerindeki etkileri ve uzun
vadeli basarilar1 agisindan belirgin farklar gostermektedir (Yukl, 2013:
94). 15 odakli liderlikte, isin yapilmasi odak noktast olarak goriiliirken
insan odakli liderlikte ¢ahisanlarin duygusal, sosyal ve kisisel ihtiyaglar1 6n
plana ¢ikmaktadir (Northouse, 2016: 111). Ts odakh liderlik yaklagiminda,
genellikle tek yonlii, yukaridan agagiya iletigim tercih edilirken; insan odakl
liderlikte, agik, cift yonlii ve geri bildirime dayali bir iletisim s6z konusudur
(Robbins ve Judge, 2019: 419).

Is odakli ve insan odakl liderlik yaklagini arasindaki temel fark, liderin
oncelik verdigi hedeflerdir. Is odakh liderlik yaklagiminda verimliligi
oncelerken, insan merkezli liderlik yaklagimu iliskisel boyutu 6nemsemektedir.
Insan odakl liderlik yaklagimi, galisan motivasyonu ve is doyumu iizerindeki
olumlu etkileri bilimsel ¢aligmalarda da gosterilmistir (Hackman ve Johnson,
2013: 165).

Is odakli liderlik yaklagimi, geleneksel anlamda, iiretim hedeflerine
ulagmaya odaklansa da, giiniimiiziin insan odakli organizasyon yapilarinda
stirdiiriilebilir ve geligtirilebilir bir basari igin yetersiz kalmaktadir. Insan
odakl liderlik yaklagimz; etik davranig, kurumsal aidiyet, ¢aligan memnuniyeti
gibi ¢iktilara sahiptir. Bu sebeple liderlerden empatik, katilimcr ve etik
yaklagimla hareket etmeleri beklenmektedir.

Is odakli liderlik yaklagimi, kisa vadede verimliligin artirilmasinda
etkilidir; ancak uzun vadede ¢aliganlarin motivasyonu, yaraticiligi ve orgiitsel
baghlig: tizerinde olumsuz etkilere sebep olmaktadir. Bu nedenle bu liderlik
yaklagiminda, liderlerin yalmzca ige degil, ¢ahisanlarin duygusal ve sosyal
ihtiyag ve beklentilerine de odaklanan dengeli bir yaklagimi benimsemeleri
gerekmektedir.
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21. yiizyilin degisen ¢aliyma dinamikleriyle birlikte, liderlik yaklagimlari,
liderlerden sadece iiretim ve sonug¢ odakli olmalarini degil, ayn1 zamanda
insan odakli bir yaklagim sergilemelerini beklemektedir. Bu baglamda is
odakli liderlik yaklagiminin yerini insan odakli liderlik yaklagimlar1 almaya
baglamustir (Northouse, 2016: 45).

Giiniimiiz diinyasinda yeni liderlik paradigmasi, liderlerden karmagik
zorluklarla bag edebilmeyi, ¢aliganlarin duygusal, psikolojik ihtiyaglarina
cevap verebilmeyi, ayrica ig hedeflerini de yerine getirmeyi beklemektedir.
Bu nedenle insan odakl liderlik yaklagim1 hayati bir 6neme sahiptir. Insan
odakli liderlik yaklagimi orgiit iginde daha mutlu, bagl ve tiretken ¢alisanlar
yaratmak agisindan olduke¢a degerlidir. Ancak bu yaklagim, her durumda en
etkili yontem olarak da degerlendirilmemelidir. Agir1 empati ve hosgorii,
karar alma siireglerinde gecikmelere ve performans diigiikliigiine de neden
olabilmektedir. Bu nedenle liderlerin, insan odakli yaklagimi durumsal
kosullarla birlikte degerlendirmesi ve denge kurmasi 6nemlidir.

Etkili liderlik, yalnizca tek bir liderlik yaklagimina baglh kalmakla degil;
durumsal ihtiyaglara gore insan ve ig odakli yaklagimlar arasinda denge
kurmakla miimkiin olmaktadir. Liderin hem gorevlerini bagariyla yiirtitmest,
hem de ¢ahiganlarinin duygusal ve sosyal gereksinimlerine duyarli olmast,
stirdiirtilebilir bagar1 ve yiiksek ¢aligan baglilig: i¢in kritik bir 6neme sahiptir
(Bass ve Bass, 2008: 645).

Son yillarda liderlik literatiirii, etik, geffatlik ve toplumsal sorumluluk
kavramlari ¢ergevesinde yeniden gekillenmistir. Sonug olarak, liderlik kavramu,
yalnizca bireysel bir yetkinlik degil; sosyal, kiiltiirel ve orgiitsel baglamda
sekillenen ¢ok boyutlu bir siireg olarak degerlendirilmelidir. Etkili liderlik
yaklagimi da, hem c¢aliganlarin ihtiyaglarini anlayabilen hem de orgiitiin
hedeflerine uygun yonlendirme saglayabilen kapsayici ve siirdiiriilebilir
olmalidir. (Avolio ve Gardner, 2005: 322).

Bu galigma kapsamuinda, liderlik, liderligin iki temel yaklagimi ig odakl
liderlik ve insan odakli liderlik literatiir incelemesiyle ele alnmistir.
Sonug olarak bu boliimde, liderlik kavram, 1§ odakli liderlik yaklagimi ve
insan odakli liderlik yaklagimi kavramsal perspektiften genel bakig agisiyla
sunulmustur. Is odakli liderlik yaklagimi ve insan odakh liderlik yaklasimi
derin bir anlayisla Ozellikle de ger¢ek diinya uygulamalart ve Ornekleri
tizerine daha fazla ¢alisma yapilmasi onerilmektedir.
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