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Bolum 1

Giiglendirici Liderlik ve Dinamik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi

Safa Arslan!

Ozet

Giiniimiiz i diinyasinda, dinamik ig giicli ve degismekte olan ig giicii formlar1
nedeniyle orgiitlerin siirdiirtilebilir rekabetgi avantaj olugturmalar1 igin orgiit
uygulama ve politikalarini ayn1 dogrultuda giincellemeleri gerekmektedir. Bu
baglamda, giiglendirici liderlik ve insan kaynaklart yonetimi, orgiitlerin bu
ihtiyaglarina kargilik verbilecek iki 6nemli kaynak olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bu boliimde, giiglendirici liderlerin ve insan kaynaklar1 yOnetiminin i§
birligi i¢inde nasil hareket edebilecekleri ve bu ig birliginin ¢aligan ve orgiit
¢iktilarina nasil katk: saglayabilecegi incelenecektir. Ayrica, insan kaynaklar
uygulamalarinin liderlik gelisimine nasil katki saglayabilecegi, gii¢lendirici
liderligi tesvik eden politika ve uygulamalarin nasil olusturulabilecegi
tizerinde durulacaktir.

1. Giris

Giiniimiiziin giderek karmagiklagan dinamik 1§ yeri ortami, ¢aliganlarin
ozerkligini, katilimini, ve proaktif davraniglarini tegvik eden bir yonetim
yaklagimini zorunlu kilmaktadir. Giiglendirici liderlik, yetkilendirme ve
caliganin Ozerkligine dayali, galiganlarin karar siireglerine katilimini tegvik
eden yaklagimiyla bu giincel ihtiyaglara cevap olarak 6ne ¢ikmaktadir. Sosyal
degisim kuraminin ilkelerine gore, giiclendirici lider giiven ve destege dayal
kargilikli iligkiler; liderler ve astlar arasinda olumlu bir etkilesim ortamu
olusturur (Fong ve Snape, 2013). Astlarina 6zerklik tanima, birlikte karar
alma ortamu yaratma ve ig birligini tegvik etme gibi 6zellikleriyle giiglendirici
liderler, galiganlarin psikolojik gili¢lenmesini desteklerler. Boylece ¢alisanlarin
igsel motivasyonu, ig doyumu artar ve ¢alisanlarin yaraticiligi ve is performansi
yikselir (Zhang ve Bartol, 2010).

1 Dr Ogretim Uyesi, Ankara Yildirim Beyazit Universitesi, Isletme Fakiiltesi,
arslansafa@aybu.edu.tr, ORCID ID: 0000-0002-7297-669X
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Giiglendirci liderler, gahiganlara iglerinde ozerklik ve yetki devrininin
yant sira, siirdiiriilebilir rekabet¢i avantaj agisindan kritik 6nem tagiyan
insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalari iizerinde de 6nemli etkiler
saglayabilirler. Dolayisiyla hem orgiit hem birey perfromans: agisindan,
giiglendirici liderlik ile TKY uygulamalar arasindaki iligki kritik bir mekanizma
olarak degerlendirilmektedir. Bu iliski, ¢alisanlarin kendilerini degerli
hissettikleri, ige ve ig siireglerine daha fazla katihm gosterdikleri ve orgiitsel
baghliklarinin gli¢lendigi bir kiiltiiriin olugumuna katki saglamaktadir (Dong
etal, 2015).

Is Talepleri-Kaynaklar1 yaklagimina gore giiglendirici liderler galisanlarin
15 taleplerini daha etkin bigimde yonetebilmesi igin gerekli kaynaklari saglayan
kolaylagtiricilar olarak hareket eder. (Nong etal., 2025). Bu liderlik tarzi, ekip
diizeyinde yaraticilik ve ig birligi iizerinde de anlamli etkiler yaratmaktadir.
Zhang ve Bartol (2010), giiglendirici liderligin yaratici problem ¢6zme ve
yenilikgi diiglinmeye elverisli bir ortam olugturarak takim stireglerini olumlu
yonde etkiledigini belirtmistir. Boylece gli¢lendirici liderler sadecce galigan ve
takim performansini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda yenilikgiligi stratejik
bagari igin temel bir unsur olarak goren gagdas IKY uygulamalarinin etkisini
katlayarak artirmaktadur.

Giiglendirici liderlik, performans ve yaraticiligi artirmanmin yani sira,
takim iginde bilgi paylasimi uygulamalarini da giiglendirmektedir. Caligana
yetki devrini 6nceleyen etkili TKY uygulamalari, bilginin serbestge aktigt,
is birligi ve kolektif zekanin gelistigi bir ortam yaratir (Dong et al., 2015).
Giiglendirici liderlik ile bilgi paylagimi arasindaki bu dinamik etkilegim, insan
sermayesinin potansiyelinin tam anlamiyla ortaya ¢ikarilmasinda liderligin
roliinii vurgulamaktadir.

Bununla birlikte, gii¢lendirici liderligin sagladig: ok sayida fayda, gesitli
orgiitsel baglamlarda farklilik gosterebilir. Ornegin, giiglendirici liderligin
etkisinin gahiganlarin yetkilendirmeye hazir olusgluk diizeyi ve orgiit kiiltiirii
gibi faktorlere bagli olarak degisebilmektedir (Burhan ve Khan, 2023; Pham
et al., 2023). Ozellikle, hizli bir sekilde degisen is yeri ortami ve getirdigi
zorluklarla baga gikmak igin 6rgiitler giiclendirici liderligi TKY stratejilerine
entegre etmek durumundadirlar.

Kuramsal olarak bakildiginda, Giiglendirici liderlik ve TKY arasindaki
iligkiyi ele alan Sosyal Degisim Teorisi (Social-Exchange Theory), Kaynaklarin
Korunumu Teorisi (Conservation of Resources Theory), Psikolojik
Giiglendirme Teorisi (Psychoical Empowerment Theory) ve Is Talepleri-
Kaynaklar1 Modeli (Job Reosurce And Demands Theory)gibi yaklagimlar

bulunmaktadir. Bu teori ve yaklagimlar, giiglendirici liderligin galiganlarin
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kaynak algisini nasil giiglendirdigini, stres ve titkenmisligi nasil azalttigini ve
orgiitsel baghlik gibi ¢iktilart nasil gelistirdigini agiklamaktadir. Bu kuramsal
perspektifler, giiglendirici liderligin yalnizca bireysel motivasyonu degil, ayni
zamanda TKY nin stratejik etkinligini de artirdigin ortaya koymaktadir.

Dolayisiyla, bu boliimde giiglendirici liderlik ile insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki iligki cok boyutlu olarak ele alinmaktadir. Oncelikle, giiglendirici
liderliginin tanimi,boyutlar1 ve etkileri tartigtlacaltir.  Sonraki kisimda,
giiglendirici liderlik ve insan kaynaklar1 uygulamalari etkilegimi teorik
gergeveler tizerinden tartigilacaktir. Bu boliimdeki tartigma, gliglendirici
liderlik ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin birbirini tamamlayan
stratejik unsurlar haline geldigini ortaya koymayr amaglamaktadir.

2. Giiglendirici Liderlik Tanimi1

Giiglendirici liderlik, liderlerin beraber ¢alistiklar: kisilere yetki aktarimini
ifade etmektedir. Her lider belirli Olgiilerde yetki dagilimi yapmakta iken
gii¢lendirici liderler, ¢alisanlarina yetki paylagimi yaptiklarinda bu hem yapisal
hem de kigisel olarak farklilagmaktadir. Yapisal farkliligin basinda, liderin
dogrudan gozetiminin veya miidahalesinin olmadig: bir yetkilendirmenin
yapilmasi gelmektedir. (Bass, 1985; Jung, Chow, ve Wu, 2003). Burada
yetkilendirme, liderin sorumluluktan ve yetkiden kaginmasi olarak degil
aksine galiganlar1 cesaretlendirici, onlar1 karar verme siireglerine dahil eden
katilimcr bir yonetimi ifade etmektedir (Arnold et al., 2000; Ahearne et al.,
2005; Audenaert and Decramer, 2016). Diger yandan, giiclendirici liderlik,
caliganlara cesaret ve 0z giiven kazandiran bir yaklagimla kisisel farkindalik ve
onlarin hedeflerini gergeklestirmelerine yardimer olur. Boylelikle giiglendirici
liderler bir rehber olarak, yenilkgi, yaratici, giiven veren ve sorumluluk alan
calisanlardan olugan bir 1§ ortamini olugturabilirler.

3. Giiglendirici Liderlik Boyutlar1

3.1. Ozerklik

Giiglendirici liderligi tanimlayan en 6nemli boyut, astlarin yetkilendirmesi,
onalra yetki devri ve karar alma siireglerinde ¢aliganlarin 6zerkliginin
saglanmasidir. Giiglendirici liderler, ¢aliganlara karar verme 6zgiirligii tanir
ve gorevleri tizerinde kontrol sahibi olmalarina imkan verriler. Boylece,
calisanlarin igte 6zerklik duygusu gii¢lenir ve iglerini daha iyi sahiplenirler.
Dolaysiyla giiglendirici lider, ¢aliganlarin daha yiiksek iy doyumuna
ulagmalarini, ig baghliklarini ve i siireglerine katilmalarini saglar (Jada
vd., 2023). Ayrica Ozerklik algisi artan ¢aliganlar, kendi ¢aligma tarzlarina
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ve kigisel tercihlerine gore islerini gekillendirerek daha yaratici ve yenilikgi
olabilirler (Byun vd., 2020).

3.2. Isin Anlamlilig

Giiglendirici liderlerler, ¢aliganlarin islerinde, 1§ gorevlerinde amag
ve anlam bulmalarina yardima olurlar. Bu boyut, liderin ¢alisanlarin
katkilarinin ve gayretlerinin Orgiitsel hedefler ve degerlerle nasil ortiistiigiinii
anlamalarina yardimci olmalarini ifade eder (Kim ve Beehr, 2017). Caliganlar
yaptiklart igi anlamli bulduklarinda, daha motive ve igle daha ¢ok ilgilenirler,
bu da yiiksek performans olarak soug verir (Srivastava vd., 2006). Isinde
anlam bulabilen ¢aliganlarin zorluklarla baga ¢ikma yetenegi artar, yeni bir
dayaniklilik kaynag gelistirirler (Schermuly vd., 2025).

3.3. Yeterlik

Bir rehber olarak gii¢lendirici lider, ¢alisanlarinin beceri ve yetkinliklerini
gelistirmesine destek olur ve onlara yol gosterir. Bu ozellik, genellikle
caliganlarin basarili olabilmeleri i¢in gerekli arag ve kaynaklarla donatilmasi
olarak tanimlanmaktadir (Kim ve Beehr, 2017). Giiglendirici liderler,
caliganlarinin egitimine ve profesyonel gelisimlerine imkan tanirlar. Boylece
caliganlarinin  yetkinliklerini artirmalarina yardimer olurlar (Otaibi vd.,
2022). Yeterlik diizeyi artan ¢alisanin 6z giiveni de artar ve boylece galiganin
i§ performansi ve proaktit davraniglart yiikselir (Srivastava vd., 2000).

3.4. Etki

Bu boyut, calisanlarin orgilite anlamh katkilarda bulunabileceklerine
dair inanglarinin giiglendirilmesiyle ilgilidir. Giiglendirici lider, ¢aliganlara
yaptiklari igin sonuglarini ve bu sonuglarin birey, ekip ve orgiit diizeyinde
performans: nasil etkiledigini anlamalarma yardima olur (Lee vd.,
2017). Calisanlar, i3 ve gorevlerinin 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
hissettiklerinde, igsel motivasyonlar1 ve orgiite bagliliklar1 artar (Srivastava
vd., 2006). Is anlamhlig: ile paralellik gosteren bu liderlik 6zelligi, farkl:
motivasyon siireci olan ¢alisanlar i¢in daha somut katki ve motivasyon
kaynag1 saglayabilmektedir.

3.5. Giiven ve Destek

Giiglendirici liderlerin 6nemli 6zelliklerinden biri de ¢aliganlari ile arasinda
giiglii bir giiven iligkisi olugturmalaridir. Giiglendirici lider destekleyici ve yol
goterici bir rehber olarak, agik iletisimi tegvik eder, yapici geri bilidirimlerle
giiven ilgkisini gii¢lendirir. Ote yandan, gii¢lendirici lider yetki devrederek
caliganlarinin yeteneklerine giivendigini agik¢a gosterir. Boylece lider-galigan



Safa Arslan | 5

etkilesimi giiglenerek, lider ve ¢aligan arasina giiven ve destek duygusu olugur
(Lee vd., 2017; Audenaert vd., 2019). Is yerinde giivenli hisseden ¢alisanlar,
risk almaktan ¢ekinmez ve goriiglerini 6zgiirce ifade edebilirler. Daha
onemlisi, giiglendirici lider galiganlariyla arasindaki giiven iligkisini artirdikga,
yetkilendirme ve 6zerlik uygulamalar1 da daha etkili sonug verecektir.

3.6. Is Sekillendirme

Yukarida belirtilen tiim Ozelliklerin tamamlayicis1 olarak giiglendirici
lider, ¢ahiganlarin rollerini ve sorumluluklarint kendi ilgi ve giiglii yonleriyle
uyumlu hale getirecek sekilde tasarlamalarina, olusturmalarina imkan verir.
Bu durum, iginde ve gorevlerinde kontrol sahibi olan galiganlarin daha fazla
tatmin duymalarina ve motivasyonlarinin artmasina yol agar. (Thun ve
Bakker, 2018). Is sekillendirme, giiglendirici liderin tiim &zelliklerinin bir
sonucu olarak ¢aliganin perfromansi tizerinden liderin degerlendirilebilecegi
bir performans ¢iktisi olarak da diistintilebilir. Giiglendirici lider, ¢aliganlarinin
yetkinligine duydugu giiveni ¢ahsanlari yetkilendirerek gosterir, onlara
mevcut yetkinliklerini gelistirmelerine imkan tamir ve boylece ¢alisan
kendisine olan bu giivene insiyatif alarak en 1yi performansi gosterecegi is
sekillendirmesi yaparak karsilik verir.

4. Giiglendirci Lider Etkileri

4.1. Calisan Giiglendirme ve OzYeterlik

Giiglendirici lider, ¢aliganlarin 6z-yeterlik algisini ve 6zerklik durumunu
dogrudan etkileyebilmektedir. OzYeterlik Teorisi’ne gore (Bandura, 1977)
caliganin kendi becerilerine olan inanci, performansini ve isteki tutumlarini
belirleyen en onemli psikolojik unsurlardan biridir. Gtiglendirici lider
caliganlara giiven vererek, onlara karar alma ve problem ¢6zme siireglerinde
daha fazla yetki verir. Boylece, ¢alisanlar kendi bilgi ve yeteneklerine olan
inanglarini giiglendirir (Ahearne, Mathieu ve Rapp, 2005).

Giiglendirici lider, Spreitzer’in (1995) Psikolojik Giiglendirme Modelinde
belirtilen gli¢lendirmenin dort temel boyutunu da (anlam, yeterlik, 6zerklik
ve etki) temas edebilir. Boylece ¢aliganlarin hem igsel motivasyonunu hem
de is tatminini artirirlar. Dolayisyla, caliganlar kendilerini daha yetkin
hissettiklerinde, daha fazla inisiyatif alir, yenilikgi fikirler gelistirir ve orgiitsel
hedeflere daha giiclii baglanirlar (Seibert, Silver ve Randolph, 2004).

4.2. Is Tatmininde Tyilesme

Giiglendirici lider, ¢alisanlara 6zerklik, destek, taninma ve anlamli hedefler
sunarak ¢aliganlarin i¢sel motivasyonunun artmasini saglar. Caliganlar karar
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alma siireglerine katildiklarinda ve kendi gorevleri iizerinde o6zerklik ve
kontrol sahibi olduklarinda, islerini daha anlamli ve tatmin edici bulurlar
(Deci ve Ryan, 2000; Spreitzer, 1995). Psikolojik Giiglendirme Teorisi’ne
gore (Thomas ve Velthouse, 1990), bireylerin islerinde anlam, yeterlik,
ozerklik ve etki hissetmeleri, igsel tatmini belirleyen temel unsurlardir.
Giiglendirici liderlik bu dort boyutu da destekleyerek galiganlarin iglerine
yonelik olumlu duygular gelistirmelerine katki saglar.

4.3. Calisan Performansinin Artirilmasi

Giiglendirici  lider, ¢alsanlarin  bilgi, beceri ve yetkinliklerini
kullanabilecekleri sekilde onlara yetki devri yaparak, onlarin gorev
performanslarini artirir. Giiglendirici liderler, ¢alisanlara hedef belirleme,
karar alma ve problem ¢o6zme siireglerinde aktif rol verir. Boylece, ¢alisanlarin
oz-yeterlik ve sorumluluk algilarini artirir (Ahearne, Mathieu ve Rapp, 2005;
Srivastava, Bartol ve Locke, 2006). Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964)
perspektifinden bakildiginda gii¢lendirici lider, caliganlarin inisiyatif almasina,
yeni bilgi edinmelerini, beceriler gelistirmesini ve yaratici diigiinmesini
tegvik eder. Buna kargihk gahisanlar, yalmzca gorevlerini yerine getirmekle
kalmaz, ayni zamanda ig siireglerinin verimliligini de artiran yenilikgi fikirler
tretirler (Zhang ve Bartol, 2010). Psikolojik Giiglendirme Teorisi’ne gore
ise (Spreitzer, 1995), calisanlarin yeterlik algisi giiglendiginde, bu durum
dogrudan performansa yansir. Giiglendirici lider, ¢aliganlara hem gerekli
i3 kaynaklarin1 hem de duygusal destegi saglayarak ¢alisan performansinin
stirekliligini saglar.

4.4. Tiikenmislik ve Stresin Azaltilmasi

Giiglendirici lider, caliganlarin is stresi ve titkenmiglik diizeylerinin
azaltilmasinda kritik bir role sahiptir. Kaynaklarin Korunumu Teorisi’ne
(Hobfoll, 1989) gore, bireyler sahip olduklar1 kaynaklar1 korumak ve
kayiplardan kaginmak isterler. Giiglendirici lider, galiganlara psikolojik ve
duygusal destek saglayarak bu kaynaklarin korunmasina ve gelistirilmesine
yardimar olur.  Ozellikle 6zerklik, kontrol duygusu ve destek algisi,
caliganlarin ig stresiyle daha etkili basa ¢itkmalarini saglar (Kim ve Beehr,
2017). Is Talepleri-Kaynaklari Modeli (Bakker ve Demerouti, 2007)
kapsaminda degerlendirildiginde giiglendirici liderlik, “ig kaynaklarr”
boyutunu giiglendirir. Calisanlar, karar siireclerine katiim sagladiklarinda
ve liderlerinden agik iletisim ile geri bildirim aldiklarinda, ig yiikiiniin
yarattig1 stresin etkisi azalir. Boylece ¢aliganlar, hem duygusal titkenmislikten
korunur hem de ige daha yiiksek bir diizeyde katihm gosterir (Tian, Zhang
ve Zou, 2016). Giiglendirici lider, stresli durumlarda destekleyici bir iklim
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olusturarak ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligini artirir. Ayrica, galiganlarin
hatalardan 6grenmelerini tegvik eden anlayigh bir tutum sergileyerek,
orgiitsel dayanigmanin giiglenmesini saglarlar (Otaibi vd., 2022).

4.5. Yenilikgilik ve Yaraticiligin Tesviki

Giiglendirici lider, ¢aliganalara ozerklik taniyarak onlarin yetkinliklerini
kullanmalarini saglar. Boylece giiglendirici lider, birey ve orgiit diizeyinde
yenilikgilik ve yaraticihigin geligmesini destekler. Yaraticihigin Biligsel Teorisi’ne
(Amabile, 1996) gore, bireylerin yaratici davranslar sergileyebilmesi igin
ozerklik, i¢sel motivasyon ve destekleyici bir gevre gereklidir. Gliglendirici
liderler, ¢alisanlara fikir iiretme, alternatif ¢oziim Onerileri gelistirme ve
hatalardan 6grenme firsatlari tantyarak bu ortamu yaratirlar. Sosyal Degisim
Teorisi (Blau, 1964) baglaminda, ¢alisanlar gii¢lendirici liderlerin sagladig:
giiven ve destege kargilik, orgiite yaratict katkilarda bulunma egilimi
gosterirler. Bu karsihkli degisim, yenilikgi diigiinceyi kurumsal diizeyde
kalic1 bir kiiltiire dontistiirtir. Zhang ve Bartol'un (2010) bulgularina gore,
giiglendirici liderligin ¢alisanlarin igsel motivasyonunu artirarak yaraticilig
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Giiglendirici lider, ¢aligsanlara
giiven agilayarak, onlarin Ozgiin fikirlerini ifade etmesine olanak saglar.
Ayrica olugan giiven, bireylerin risk almaktan ¢ekinmemesini ve yenilikgi
davraniglarini ortaya koymasini saglar (Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv,
2010).

4.6. Orgiitsel Ogrenme ve Bilgi Paylagiminin Gelistirilmesi

Giiglendirici liderlik, bilgi paylagimini ve orgiitsel 6grenmeyi tegvik eden
en etkili liderlik tarzlarindan biridir. Bilgi Tabanh Goriig (Grant, 1996)
perspektifine gore giiglendirici liderler, galisanlarin bilgilerini serbestge
paylagabilecekleri bir giiven ortami olusturarak orgiitsel 6grenmeyi ve bilgi
paylasimini desteklerler (Srivastava, Bartol ve Locke, 2006). Senge’nin
(1990) “Ggrenen orgiit” kavramina paralel olarak, giiclendirici liderler
ekip iginde 6grenmeyi siirekli bir siire¢ haline getirirler. Giiglendirici lider,
ozellikle galiganlara kendi hatalarindan 6grenme firsatlar1 sunar, yenilik¢i
diiglincelerin serbest¢e tartigilabilecegi bir iklim yaratir. Bu durum hem
bireysel 6grenmeyi hem de orgiit diizeyinde birlkikte bilgi tiretimini artirir
(Carmeli et al., 2011; Srivastava et al., 20006).

4.7. Giliven ve Orgﬁtsel Baglilik

Giiglendirici liderligin en 6nemli etkilerinden bir digeri, ¢aliganlar ile
liderler arasinda giiven temelli iligkilerin olugmasidir. Giiglendirici lider, yetki
devri, tegvik etme, agik iletigim, diiriistliik ve kargilikl saygiya dayal bir iligki
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kurarak bu giiveni inga eder (Avolio, Zhu, Koh ve Bhatia, 2004). Sosyal
Degisim Teorisrne gore (Blau, 1964), ¢alisanlar kendilerine giivenen, adil
ve destekleyici liderlere kargilik olarak lidere ve orglite daha yiiksek diizeyde
baglilik gosterirler. Giiglendirici lider, ¢alisanlarin fikirlerine deger verir,
onlarin goriiglerini kararlara dahil eder ve hatalar kargisinda cezalandirict
degil 6grenmeye dayali bir yaklagim sergiler. Bu tutum, ¢alisanlarda orgiitsel
adalet algisin1 giiglendirerek duygusal bagliigi artirir. Ayrica, Giiven
Temelli Liderlik Yaklagimi (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995) baglaminda
degerlendirildiginde, giiglendirici  liderlerin  geffathk ve yetki devri
uygulamalar1 ¢aliganlarda kargilikli giiveni pekistirir. Bu giiven, ¢alisanlarin
orgiitsel amaglara goniillii katki sunmasini kolaylasgtirir ve ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini azaltir. Boylece giiglendirici lider, galiganlarin kendilerini
oOrgiitiin 6nemli bir pargasi olarak hissetmelerini saglayarak orgiitsel baglihig
giiclendirir (Ahearne, Mathieu ve Rapp, 2005; Zhang ve Bartol, 2010).

4.8. Orgiit Kiiltiirii ve Calisan Katilim1

Orgiit kiiltiirii bireylerin degerleri, tutumlart ve davranslari iizerinde
sekillendirici bir giice sahiptir (Schein, 2010). Giiglendirici liderler agiklik,
giiven ve ig birligi temelli bir kiiltiir yaratarak ¢alisanlarin orgiite duygusal ve
davranigsal olarak baglanmalarini saglar. Kahn’ (1990) Katiim Modeli’ne
gore giiglendirici lider, bireylerin ig rollerine fiziksel, biligsel ve duygusal
olarak dahil olmalarini saglar. Béylece giiglendirici lider, ¢alisanlarin orgiitsel
aidiyet duygusunu giiglendirirken, ayni zamanda ise adanma ve orgiite
bagliliklarint da artirir (May, Gilson ve Harter, 2004).

5. Giiglendirici Liderlik ve Insan Kaynaklari Yonetimi Arasindaki

Tliski

Giiglendirici  liderligin  tanimu, boyutlar1  ve etkileri tartigilirken
diigtiniilmesi gereken bir soru, giiclendirici lideri orgiit igindeki bir birey
olarak ele aldigimizda, gii¢lendirici liderin tek bagina bu kadar kapsaml bir
sonuca etki etmesi miimkiin miidiir? Orgiitsel davramg alanindaki davranigt
belirleyen unsurlarin neler oldugu hakkindaki klasik tartigmalara gonderme
yaparak bu soruya liderin liderlik 6zellikleri ve liderin sahip oldugu orgiitsel
kaynaklar arasindaki etkilegim ile miimkiindiir 6nermesini yapabiliriz.

Lider igin liderlik 6zelliklerini kigisel kaynaklar olarak el aldigimizda,
liderin sahip oldugu en 6nemli orgiitsel kaynaklardan biri insan kaynaklar1
yonetimi (IKY) uygulamalaridir. Oyle ki giiglendirici liderlik ve TKY, galisan
performansini ve 6z-iyiligini ylikseltme, galisan bagliigini artirma, orgiitsel
performansi gelistirme agisindan birbirini tamamlayan iki 6nemli kavramdir.
Ote yandan modern IKY, ¢alisan 6zerkligini, calisanin karar alma siireglerine
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katilimint ve bireysel sorumluluk bilincini giiglendirmeye odaklanmaktadir.
Bu yoniiyle giiglendirici liderlik, modern IKY uygulamalariyla dogrudan
etkilesim igindedir.

Giiglendirici liderlik tarzinin temelindeki yetki devri, 6zerklik, ¢aliganlarin
inisiyatif kullanmalar1 orgiit tarafindan desteklenmediginde, hem liderin
hem de ¢alijanin tizerinde olumsuz etkileri olabilir. Dolayisiyla 6rgiit
icinde gii¢lendirici liderlige paralel oalrak destek ve katilimeihik odakli TKY
uygulamalari tertip edilmelidir. Ornegin, Audenaert vd. (2019), hedef
belirleme ve performans degerlendirmesi gibi etkili IKY uygulamalarinin
giiglendirici liderlik davraniglarini artirabilecegini, bunun da ¢aliganlarda daha
yiiksek diizeyde psikolojik giiglenme sagladigini belirtmektedir. Giiglendirici
liderlik ilkelerinin TKY sistemlerine entegrasyonu, ¢aligan memnuniyetini ve
bagliligini artirirken iiretkenlik tizerinde de olumlu etkiler yaratmaktadir.

Giiglendirici liderligi destekleyen IKY sistemlerinin uygulanmast,
calisanlarin gorev tanimlarini proaktif bigimde yeniden sekillendirdikleri ig
bi¢imlendirme davraniglarini da tegvik etmektedir. Thun ve Bakker (2018),
giiclendirici liderligin ¢aliganlarda ig bicimlendirme davraniglarini artirdiina,
bunun da kaynaklarin daha verimli kullanilmasina ve yaratict katilim
diizeyinin yiikselmesine katki sagladigini ileri siirmektedir. Bu noktada,
esneklik ve 6zerklik tantyan IKY politikalar1, galisanlarin is siireglerini kisisel
giiglii yonleriyle uyumlu hale getirmelerini kolaylagtirmakta ve orgiitsel
diizeyde olumlu bir ¢aligma kiiltiiriiniin olugmasina katkida bulunmaktadr.

IKY uygulamalarinin giiglendirici liderlik davranislartyla uyumu, galisan
motivasyonu ve memnuniyeti tizerindeki etkilerin en iist diizeye ¢ikarilmasi
agisindan 6nem tagimaktadir. Kim ve Beehr (2023), IKY stratejilerinin
calisanlaringirigsimcilik potansiyelleriniveyaraticiliklarinidestekleyebilecegini,
bu durumun ise giiglendirici liderlik ile TKY uygulamalar1 arasinda kargiliklt
olarak gii¢lendirici bir etkilegim yarattigini ortaya koymaktadir. Boyle bir
etkilesim, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde siirdiirtilebilir performans
sonuglarina ulagilmasini saglamaktadir.

Ayrica, karar alma yetkisinin gii¢lendirici liderlik araciligiyla devredilmesi,
calisanlarda hesap verebilirlik ve sorumluluk duygusunu giiglendirmektedir.
Ornegin, O’Donoghue ve Werff (2021), karar siireglerine katihmi tegvik eden
liderlik davraniglarinin galiganlarin sahiplenme ve sorumluluk diizeylerini
artirdigint belirtmektedir. Bu gergevede, ¢aliganlarin kararlara aktif bigimde
katilimini destekleyen IKY uygulamalari, 6rgiitsel hedeflerin benimsenmesini
kolaylagtirmakta ve ig performansina dogrudan katki saglamaktadir. Boylece,
giiclendirici liderin anlam kazandirma 6zelligini desteklemektedir. Liderlerin
seffaf iletigim kurmasi, geri bildirim vermesi ve 6grenme firsatlar1 yaratmast,
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caliganlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar. Bu durum yalnizca ig
tatminini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda calisan devir oranini diistiriir
(Ahearne et al., 2005; Bakker ve Demerouti, 2007).

Son olarak, giiglendirici liderligin IKY uygulamalariyla etkilesimini
kuramsal yaklagimlar tizerinden anlamak ve ¢aligmak isteyen aragtirmacilar/

okurlar i¢in, Tablo 1’de bu alanda 6ne ¢ikan teoriler siralnamustir.

Tablo 1: Giiglendirici Lidevlik ve IKY Kuramsal Yaklasunlar

Teori Ad1 Temel Varsayim Giiglendirici Liderlikle Temel
Tliskisi (IKY Perspektifi) | Kaynaklar
Psikolojik Bireylerin iglerinde Giiglendirici liderler, Spreitzer
Giglendirme |anlam, yeterlik, 6zerklik | ¢alisanlarin psikolojik (1995);
Teorisi ve etki hissetmeleri, gii¢lenmesini destekleyerek | Thomas ve
igsel motivasyonu ve is |ige adanmiglik ve performansi | Velthouse
performansint artirir. yiikseltir. IKY politikalart bu | (1990)
dort boyutu destekleyecek
sekilde tasarlanir.
Oz Belirleme |Caliganlarin ii¢ temel | Giiglendirici lider, ¢alisanlara | Deci ve
Teorisi ihtiyaci vardir: 6zerklik, | 6zerklik ve geligim Ryan (1985,
yeterlik ve iligkisellik. | firsatlart taniyarak caligan 2000);
Bu ihtiyaglarin motivasyonunu giiglendirir. | Gagné ve
kargilanmasi igsel IKY sistemleri bu iig ihtiyac: | Deci (2005)
motivasyonu artirir. destekleyen uygulamalara
yonelmelidir.
Sosyal Lider ve ¢ahsan iligkileri | Giiglendirici liderl, ¢alisanlara | Blau (1964)
Degisim kargilikli giiven, destek | destek vererek kargiliklt
Teorisi ve yiikiimliiliiklere degisim saglar. Bu da ig
dayanur. tatmini, orgiitsel vatandaglik
davranis1 ve diistik isten
ayrilma niyetini saglar.
Kaynaklarin | Bireyler sahip olduklar1 | Giiglendirici lider, galiganlarin | Hobfoll
Korunumu | kaynaklart korumak, kaynaklarini (bilgi, destek, (1989); Kim
Teorisi stirdiirmek ve artirmak | kontrol) korumlarini ve ve Beehr
isterler. gelistirmelerini saglayarak (2017)
caligan titkenmigligini azaltir
ve galiganin iyilik haline katki
saglar.
Is Talepleri- |Ts talepleri stres Giiglendirici lider, ¢alisanlara | Bakker ve
Kaynaklar: yaratirken, is kaynaklar1 | ig kaynaklart (6zerklik, bilgi, | Demerouti
Modeli motivasyonu artirir ve | destek) saglayarak baglilik ve | (2007)
titkenmigligi onler. performanst artirir.
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Lider-Uye Lider ve galigan Giiglendirici lider, yiiksek Graen ve
Etkilesimi arasindaki yiiksek kaliteli lider—iiye iligkileri Uhl-Bien
Teorisi kaliteli iligkiler, karsiliklt | kurarak ¢alisan bagliligi ve is | (1995);
giiven ve destege performansini giiglendirir. Ahearne et
dayanur. al. (2005)
Pozitif Pozitif psikolojik Giiglendirici lider, ¢aliganlarin | Luthans
Orgiitsel kaynaklar (6z-yeterlik, | psikolojik kaynaklarin (2002)
Davranig umut, iyimserlik, gelistirir. Boylece IKY nin
Teorisi dayaniklilik) ¢aligan pozitif orgiit kiiltiirii ingasina
performansint artirtr. | katks saglar.
Kaynak : Yozar.
6. Sonug

Sonug olarak giiglendirici liderlik degisen is yeri ve i giicli dinamikleriyle
birlikte 6ne ¢ikan bir liderlik tarzidir. Birey, takim ve orgiit diizeyinde
performansa dogrudan etki edebilen giiglendirici liderlik orgiitiin diger
uygulama ve politikalar1 ile desteklenmeye ihtiya¢ duymaktadir. Burada
gii¢lendirici liderlik ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligkinin daha da
onemli ve anlmali olmaya bagladig1 dikkat ¢ekmektedir. Calisan 6zerkligini,
dayanikhiligini ve proaktif katihmini gelitiren TKY uygulamalari ile beraber
desteklendiginde gii¢lendirici lider orgiitiin hedeflere ulasmasinda ve
ciktilarini artirmasinda 6nemli bir rol oynayacaktir. Dolayisiyla, giiglendirici
liderlik ilkelerinin IKY sistemlerine yerlestirilmesi, yalnizca bireysel
performansi degil, ayn1 zamanda Orgiitsel etkinligi de artirarak siirdiiriilebilir
bir rekabet avantaji yaratmaktadir.
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Bolim 2

Seftkatli Liderlik

Funda Oztiirk!

Hiiseyin Cigek?

Ozet

Giiniimiizde gerek kiiresel diizeyde gerekse yonetim alaninda yaganmakta
olan hizli degisim ve gelismeler, orgiitsel yapilarda ve liderlik yaklagimlarinda
yeni kavramlarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir. Bu baglamda son
yillarda yonetim ve orgilitsel davranmig alayazininda ilgi goérmeye baglayan
sefkatli liderlik, ozellikle insan odakli yonetim anlayigini merkeze almasi
sebebiyle dikkat ¢ekmektedir. Degisen ¢alisma sartlari, artan i§ yiiki ve
caligan bireylerin kargt kargiya kaldig1 psikolojik talepler, yoneticilerin sadece
performans ve sonug odakli degil, bununla birlikte galisanlarin duygusal ve
insani ihtiyaglarin1 gozeten bir liderlik yaklagimi benimsemelerini zorunlu
kilmaktadir. Sefkatli liderlik, bireylerin yasadiklar1 zorluklar1 fark eden, bu
zorluklara duyarl bir gekilde yaklasan ve onlarin iyilik hélini desteklemeyi
amaglayan bir liderlik tarz1 olarak tanimlanmaktadir. Bu insan odakl yaklagim,
insani Orgiitiin 6nemli bir degeri olarak ele almakta ve galisan bireylerin
psikolojik kaynaklarini  giiglendirerek Orgiitsel giktilara pozitif katkilar
sunmaktadir. Nitekim sefkatli liderligin ¢alisan performansi, i§ doyumu,
orgiitsel baglilik, ekstra rol davranisi ve 6rgiitsel vatandaglik gibi davranislarin
sergilenmesi tizerinde Onemli etkilerinin oldugu vurgulanmaktadir. Bu
baglamda, sefkatli liderligin orgiitler agisindan dogru olarak anlagilmasi ve
etkin bir sekilde uygulanmasi, gerek bireysel gerekse de orglitsel diizeyde
stirdiiriilebilir bagar1 elde edilmesi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu
boliimde, sefkat ve sefkatli liderlik kavramlar1 kuramsal bir ¢ergevede ele
alinmakta, sefkatli liderligin temel 6zellikleri, boyutlar1 ve 6rgiitsel yansimalari
degerlendirilmektedir. Ayrica, sefkatli liderligin hizmetkar, etik, doniigiimcii,
otantik ve pozitif' liderlik yaklagimlartyla iligkisi tartigilarak, bireysel ve
orgiitsel diizeydeki etkileri {izerinden genel bir degerlendirme sunulmaktadr.
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1.Girig

Giiniimiiz orgiitlerinde liderlik, yalnizca stratejik karar alma siiregleriyle
sinrlt kalmayip calisan bireylerin duygusal ihtiyaglarini da gozeten insani
bir yol arkadaghgma doniismektedir. Bu doniigtimiin, liderligin tarihsel
olarak otorite, gii¢ ve kontrol temelli klasik yaklagimlardan uzaklagarak,
etkilesim, giiven ve empatiyi merkeze alan ¢agdas liderlik yaklagimlara dogru
evrilmesinin bir sonucu oldugu diigiiniilmektedir. Ozellikle empati, duygusal
zeka ve insani duyarhilik gibi kavramlarin 6n plana gikmasi, dijital doniigiim
stireglerinin insan ve emek degerlerini yeniden sorgulatmaya baglamistir. Bu
durum ise, galiganlarin anlam arayigini, iyi olusunu ve oOrgiitsel bagliligini
destekleyen gefkatli liderlik anlayiginin 6nem kazanmasina neden olmaktadr.
Modern liderlik anlayisinda basari, sadece amaglara ulagmakla degil, ayni
zamanda ¢alisan bireylerin psikolojik giivenligini, aidiyet duygusunu ve
duygusal dayanikliigini desteklemekle de ol¢iilmektedir. Bu noktada sefkat,
liderlik davraniglarinin temelinde yer alan yeni bir etik ve duygusal unsur
olarak degerlendirilmektedir.

Sefkatli liderlik, yalmzca ¢aliganlara duygusal destek sunan bir liderlik
tirii degil, ayn1 zamanda insan odakli, siirdiiriilebilir ve etik bir yonetim
anlayiginin temelini olugturan biitiinctl bir yaklagimdir. Bu liderlik tiiri,
gerek bireyin i¢ diinyasina duyarliik gostermeyi gerekse de bireyin orgiit
iginde giiven, aidiyet, anlayiy ve dayamigma temelli iliskiler kurmasini
gerektirir. Sefkatli liderler, galiganlarin kusurlarini cezalandirmak yerine
ogrenme firsatina doniistiirtir, gligliikler kargisinda anlayish ve destekleyici
bir tavir sergileyerek orgiitsel giiveni giiglendirirler. Bu liderlik bigimi, hem
kigiler arasi iligkileri giiglendirmekte hem de Orgiit kiiltiirtinde kapsayicilig
ve sorumluluk bilincini tegvik etmektedir. Bu sebeple sefkatli liderlik,
calisanlarin iglevsel rollerinin yani sira insani yonlerine de odaklanarak kurum
iginde derin bir anlam ve 6rgiitsel baglihik olusturmaktadir.

Bu dogrultuda, sefkatli liderligin giiniimiiz is diinyasinda yalmzca tercih
edilen bir tarz degil, ayn1 zamanda stratejik bir gereklilik haline geldigi
soylenebilir. Ciinkii etik sorumlulugu, empatiyi ve orgiitsel duyarhligr eg
zamanl olarak ig¢inde barindiran bu yaklagim, bireysel diizeyde ¢alisanlarin
iyl olusunu, orgiitsel diizeyde ise siirdiiriilebilir bagartyr desteklemektedir.
Sefkatli liderlik, kurumlarin uzun vadeli bagarisin1 ekonomik performansla
degil, bunun yani sira galigan bireylerin memnuniyeti, i birligi ve kurumsal
itibar gibi insani gostergelerle iligkilendirmektedir. Boylece giintimiizde
kurumlardaki klasik verimlilik anlayiginin otesine gegen bir deger yaratma
bigimi sunmaktadir. Modern ¢alisma yagaminin gahisanlar tizerinde yarattig
belirsizlik, tiikenmiglik, kaygi ve yalnizlik gibi olumsuz duygular kargisinda
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sefkatli liderlik, giiven ortamini pekigtiren, dayanigmay1 artiran ve anlam
arayigini besleyen bir liderlik bi¢imi olarak sosyal bilimler alanina degerli
katkilar sunmaktadir. Dijjitallesme ve orgiitsel doniigtimler de liderlerin
sadece stratejik becerilerle degil, bununla birlikte duygusal becerilerle de
donanmig olmalarini zorunlu kilmistir. Bu sebeple sefkatli liderlik, ¢agdas
orgiitlerde gerek etik bir sorumluluk gerekse de psiko-sosyal bir zorunluluk
olarak ele alinmaktadur.

Mevcut boliimde oncelikle liderlik kavrami ve geligimi sosyal bilimler
cercevesinde ele alinacaktir. Bunun ardindan gefkat kavrami tanimu, bilesenleri
ve i§ yagamindaki rolii {izerinde durularak teorik gergeve olugturulacaktir. Bu
teorik ¢ergeve tizerinden gefkatli liderlik kavrami detayli sekilde incelenecek,
tanimi, Ozellikleri, Orgiitsel yansimalari, boyutlart ve sagladigi faydalar
degerlendirilecektir. Daha sonrasinda sefkatli liderlikle iliskili oldugu
diigiiniilen liderlik yaklagimlar1 (hizmetkar liderlik, etik liderlik, dontistimcii
liderlik, otantik liderlik ve pozitif liderlik) perspektifinden sefkatli liderlik
gergevesinde konu ele alinacaktir. Son olarak, sefkatli liderlik kavrami genel
hatlariyla degerlendirilerek bireysel ve 6rgiitsel diizeydeki etkileri tartigilacak,
ayrica gelecekteki arastirmacilara, uygulayicilara ve politika gelistiricilere
yonelik oneriler sunularak kapsaml bir genel degerlendirme sunulacaktir.

2.Liderlik Kavrami ve Evrimi

Orgiitler, hem bireysel hem de toplumsal olarak ulagilmak istenen
amaglar dogrultusunda faaliyetlerin kargilikli olarak etkilesim iginde
yuriitiildiigti ~ diigiiniilen  sistemler olarak nitelendirilmektedir.  Bu
dogrultuda kurumlar, 6zellikle liderlik bakimindan insanlarin birbiriyle
olan davraniglarinin gozlemlendigi ortamlardir. Nitekim liderlikle ilgili
faaliyetlerin neredeyse tamamu Orgiit igerisinde gergeklestirilmektedir
(Doulgerof, 2023). Dolayisiyla yonetim alaninin kilit unsurunun liderlik
oldugu soylenebilmektedir. Alanyazinda liderlige yonelik bilimsel ¢aligmalara
bakildiginda neredeyse yirminci yiizyila kadar kapsamli olarak baglanmadig:
goriilmektedir (Adair, 2007). Liderlik, belirli amag ve hedeflere ulagmak
amactyla bir grup halindeki insanlar1 bir araya getirme ve bu amaglarin etkili
bir sekilde gergeklestirilebilmesi igin harekete gegirebilme yetenegine sahip
olma olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2008). Giiniimiizde modern yonetim
anlayis1 dogrultusunda kurumlarda 6zellikle lider kavraminin 6nemli bir
yer tuttugu goriilmektedir. Nitekim kiiresellesen diinyada degismekte
olan kogullara orgiitlerin ayak uydurabilmesi ve rekabet kosullar1 altinda
kendilerine saglam bir yer edinebilmesi igin 6zellikle liderlik vasiflarina sahip
kisilere kurumlarin ihtiya¢ duydugu soylenebilmektedir (Serinkan, 2010).
Bu dogrultuda liderligin yonetsel bir pozisyon olarak degil, ayn1 zamanda
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kurumlarin varhgin stirdiirmesi ve gesitli stratejik amaglara saglikli bir
sekilde ulagmasi i¢in 6nemli bir dinamik héline geldigi ifade edilebilmektedir.

Giiniimiizde klasik liderlik tanimlarinin 6tesine gegilerek, daha kapsayici ve
islevsel nitelikte tanimlar geligtirilmeye baslanmustir. Ozellikle 1950’1 yillarin
liderlik yaklagimi ile 2000’li yillarin liderlik tanimlar1 karsilagtirildiginda,
onemli kavramsal ve pratik farkliliklarin ortaya ¢iktigr gozlemlenmektedir.
Bahsedilen bu durum, liderlik anlayiginin tarihsel siireg igerisinde otorite ve
kontrol odakli bir yapidan, daha ig birligi ve etkilegsim odakli bir modele
dogru evrildigini gostermektedir. Buradan hareketle liderligin artik tek
bir kiginin yaptiklartyla sinirli olmadig, daha ziyade bir grup halinde tiim
insanlarin ortak hedeflerini gergeklestirebilmek adina ig birligi ve etkilegimi
igeren bir iletigimi 6ngodren siireglerden meydana geldigi ifade edilmektedir
(Gedikoglu, 2015). Bu gergevede gagdas olarak nitelendirilebilecek liderlik
tarzlarimn gesitli 6zelliklerinin 6ne ¢iktigi belirtilmektedir. Oncelikle boyle bir
liderin yonetsel siiregleri etkili bigimde kullanabildigi ve ¢aliganlar: kolaylikla
etkileyerek davramglarinda degisiklikler yaratabildigi ileri siiriilmektedir.
Ayrica oOrgiitte etkilemeye dayali liderlik yaklagimimnin korkuya kiyasla daha
etkili oldugu ve galiganlarin ikna edilmesine yonelik davraniglar igerdigi
soylenebilmektedir (Rost, 1991). Bu ¢ergevede, gilintimiizde benimsenen
liderlik yaklagimlarinin hem insan odakli hem de ikna edici stratejilerle
desteklenmesinin 6nemli oldugu ifade edilebilir. Béylece insan odakli liderlik
yaklagimlarinin orgiitsel verimlilik ve ¢aligan baglihigini olumlu anlamda
etkileyerek siirdiiriilebilir bagartya katkida bulunabilir.

Yukarida bahsedilenlerden hareketle bu tiir ¢agdag liderlerin kararlar
yalnizca kendi gikarlar1 dogrultusunda degil, orgiitte yer alan tiim ¢aliganlarin
memnuniyetini gozeterek alacag ve degisiklikleri bu yonde gergeklestirecegi
ifade edilebilmektedir (Rost, 1991). Boylelikle liderlik kurumlarda yalnizca
bireysel bir otorite kullanimi olmaktan gikarak, orgiitlerin tamamini gozeten
bir islevsel rol {iistlenecektir. Bu dogrultuda liderler, kurumlarin ihtiyag
duydugu konularda ig yerindeki durumlara yon veren, ¢aligan bireyleri motive
eden, onlarin verimli bigimde ¢aligmasini saglayan ve orgiitsel amaglara
ulagmaya katkida bulunmasi beklenen Kkisiler olarak agiklanabilmektedir
(Kiling, 2019). Dolayisiyla gagdas liderlik anlayiginin, tarihsel siireg
igerisinde otoriteye dayali bir yonetim anlayigi olmaktan gikarak etkilegim,
is birligi, empati ve ¢alisan odaklilik gibi 6zelliklere dayanan ¢agdas bir
anlayiga doniigtiigiinii soyleyebilmek miimkiindiir. Bu durum, gagdas liderlik
anlayig1 iginde giderek One ¢ikmaya baglayan sefkatli liderlik anlayigsinin
{izerinde durulmast gerekliligini ortaya gikarmaktadir. Ozetle sefkatli liderlik
hem c¢aliganlarin ihtiyaglarini gézeten hem de kurumun stratejik amag ve
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hedeflerini destekleyerek insani yone Onem veren bir yaklagim olarak
degerlendirilebilmektedir.

3.Sefkat Kavramu

Setkat kavrami boliimiinde, ilk olarak sefkatin tanimi, temel bilesenleri ve
teorik gergevesi ele alinacaktir. Ardindan is yagaminda gefkatin rolii tizerinde
durularak, sefkatin ¢aligan iligkilerine, 6rgiitsel performansa ve i ortamindaki
genel etkilerine yer verilecektir.

3.1.Sefkat Tanimi ve Bilesenleri

Sefkat, kargilikli iligkileri igerisinde barindiran bir kavramdir. Bu sebeple
insanlar arasinda etkilegimli bir sekilde varligini hissettirir (De Zulueta,
2016). Dolaysiyla insan iliskilerinin temelinde yattig1 diigiiniilen bir
duygusal bag olarak sefkatin, gerek kendimize gerekse de bagkalarina yonelik
farkindahg giiglendirdigi soylenebilir. Bir diger agiklamaya gore ise sefkatin
hem kendimize hem de diger kisilerin yagamis olduklar1 olumsuz durumlara
karg1 duyarl olmayz, acilar1 ve olumsuzluklar: paylagarak hafifletmeyi igerdigi
belirtilmektedir. Ozetle sefkat, bagkalarinin acilarini gérmezden gelmek degil
(Lazarus,1993), orada kalmak ve durumu oldugu sekliyle kabullenmeyi
kapsamaktadir (Altundal Duru, 2023). Bu baglamda gefkat, kisilerin
hem kendi duygusal tecriibelerine hem de etraflarinda yer alan bireylerin
hayatlarina karst duyarhlik ve anlayiy gelistirmelerine katki saglayan
dinamik bir siireg olarak ele alinabilir. Sefkat, kigiler arasi iletisimde empati,
destekleme, anlayis ve kabullenme gibi insani degerleri 6n plana gikararak
hem kigisel hem de toplumsal diizeyde pozitif etkilesimlerin kurulmasina
katkida bulunur. Bu sebeple sefkatin insanlara etkisinin duygusal bir tepki
gosterme ile sirh kalmayacagini, ayn1 zamanda biligsel ve davranigsal
anlamda da insan iliskilerini daha derin hale getiren biitiinciil bir mekanizma
olarak ele alinabilecegini soyleyebilmek miimkiindiir.

Yukarida bahsedilen yonleriyle sefkat, yalnizca igte gelen, beklentisiz
bir duygu degil (Germer, 2009), aym zamanda bireylerin biligsel,
duygusal ve davranigsal unsurlarini kapsayan ¢ok boyutlu bir yapr olarak
ele alnabilmektedir. Bu nedenle sefkat, bireylerin yalnizca kendilerini
degil bagkalarin1 da oOnyargisiz gekilde dinlemesini ve onlarin yaninda
olmasini igerir. Ayn1 zamanda sefkat, empati duygusu gelistirerek, bireyin
yargilamadan goriinenden fazlasini diistinebilmesini ve tiim dikkatini
vererek hem kendisinin hem de baskalarinin yaninda hazir bulunmay: kabul
etmesini igerir (Vermeiren, 2019). Ayrica sefkat, bagkalarina ya da kendisine
karg1 bireylerin hatalar1 ya da bagarisizliklar: kargisinda kinama gibi olumsuz
davransglar gelistirmelerinden ziyade, bu olumsuzluklar insan olmanin bir
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pargasi olarak gormesini igermektedir (Andig, 2013). Bu yaklagim, bireylerin
gerek kendilerine gerekse ¢evresindeki kigilere karg1 yargilayici degil, anlayigh
bir tutum gelistirmelerine katki saglar. Bu baglamda sefkatin bireysel diizeyde
i¢sel bir denge unsuru olmanin 6tesinde, bireylerin kendi aralarinda kurdugu
iligkilerde giiven, anlayis ve destek ortami yaratilmasina fayda sagladigini
soyleyebilmek miimkiindiir. Nitekim sefkat kavrami liderlik davraniglarinin
insani boyutunu anlamak agisindan da kritik bir 6neme sahiptir.

Bu kapsamda, gefkati olugturan unsurlara bakildiginda alanyazinda iig
temel bileseni oldugunun vurgulandigy goriilmektedir. Bunlar kendimizden
digerlevine aktaridan sefkat, baskalorindan tavafimiza gelen sefkat ve iz-
sefleat (kendimize duydufumuz sefkat) olarak siralanabilmektedir. Oncelikle
kendimizden digerlerine aktaridan sefkat, baskalarinin yagadiklart acilara karst
duyarli olmayr ve onlar1 azaltabilmek igin gaba gosterme arzusuna sahip
olmay1 kapsamaktadr. Tkinci olarak bagkalarmdan tarafimiza gelen seflat, zor
sartlar altinda kendimizi garesiz hissederek yalmizlagtirma egilimindeyken
bagkalar1 tarafindan bize yonlendirilen sefkati kabul etme egilimimizi
ifade etmektedir. Son olarak oz-sefkat ise, bireylerin kendilerine kars: igten,
destekleyici ve anlayigh olmasi anlamma gelmektedir (Germer, 2009).
Ozetle, sefkatin kiginin gerek kendi i¢ diinyasinda gerekse de baska insanlarla
kurdugu iliskilerde iyilegtirici bir rol iistlenmekte oldugu séylenebilmektedir.
Ayrica bireysel ve toplumsal diizeyde sefkatin empati, anlayig ve dayanigmay1
da gii¢lendirdigini ifade edebilmek miimkiindiir.

3.2.1s Yasaminda Sefkatin Rolii

Is yasanmunda sefkat kavramu, bir tek bireysel olarak kurulan baglari degil,
ayni zamanda orgiit igerisindeki iliskileri de gekillendiren, ¢aligan bireylerin
tyilik hallerini, baghliklarini ve performanslarini dogrudan etkileyen 6nemli
bir kavram olarak ele alinmaktadir. Bireyi ¢evreleyen olumsuz kosullar,
i yasaminda sorumluluklara odaklanamama, karar vermede giigliik
gekme, caligirken enerji kayb1 yagama, kaygi bozuklugu, dislanma ya da ig
yikiiniin artmast gibi sorunlara yol agabilmektedir. Bu olumsuz tepkiler
kimi zaman Orgiit igerisinde yagsanmig olan bir problem dolayisiyla da
kendisini gosterebilmektedir (Giiler, 2023; Doganalp Coban, 2025; Ispirli
Turan, 2025). Bu dogrultuda gefkatin, bireylerin i yasamlarinda iyilik
hallerini koruyabilmeleri, motivasyonlarini ve psikolojik dayanikliliklarin
artirabilmeleri agisindan 6nemli bir rol oynadig: soylenebilmektedir. Nitekim
sefkatli bir i3 yagaminin kisilerin kendilerini daha desteklenmis, anlayigh ve
degerli hissetmelerine katki sagladigy diigiiniilmektedir. Boyle bir ¢aligma
ortaminin ayni zamanda ig tatmini ve orglitsel baglilig: da pozitif etkileyecegi
belirtilebilir.
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Is yasaminda yasamuinda sefkat gibi olumlu duygular ¢alisanin iyilik hali
ve bagaris1 agisindan 6nem arz ettigi soylenebilmektedir. Caligtigr kurumda
bagkalarindan gefkat gordiigiinii hisseden bireylerin ig yerine olan baghliklar
artabilecek (Lilius vd., 2008) ve bu durum ¢aligsanlarin performansini olumlu
etkileyebilecektir (D1 Fabio ve Saklofske, 2021). Bu baglamda sefkatin,
orgiit kiiltiiriine yerlestiginde, kurumdaki bireylerin psikolojik giivenligi
ve 1§ tatmini {izerinde pozitif etkiler olusturabilecegini ve ig yasaminda
etik davraniglart ve insani liderlik uygulamalarini destekleyebilecegini ifade
edebilmek miimkiindiir. Sonug olarak orgiitte siirdiiriilebilir bir bagar1 elde
edebilmek igin sefkate 6nem verilmesi gerektigi diisiiniilmektedir.

Ozetle is hayatinda sefkat, orgiitsel iligkilerin insani yoniinii daha
giiglii hale getiren ana bir unsur olarak ele alinmaktadir. Caligan bireylerin
i3 yerinde karsilagtiklar1 giigliikler, hatalar esitsizlikler ya da basarisizliklar
kargisinda elestirmek yerine daha anlayigh bir gekilde yaklagmak, gerek
bireysel iyilik halini gerekse de kurumsal baghligi artirmaktadir. $efkat
temelli bir ig ortaminda, bireyler kendilerini degerli, desteklenmis ve
anlagilmug hissederler. Bu pozitif durumlar da motivasyon, giiven ve aidiyet
duygularini giiglendirir. Bununla birlikte, sefkatin kurumun orgiit kiiltiiriine
yerlesmesinin, i§ yerinde ¢atismalarin daha yapici bir bicimde ¢oziilmesine,
stresli durumlarin azaltilmasina ve psikolojik giivenligin gelismesine katki
saglayacagr ongoriilebilir. Bahsedilenlerden hareketle sefkat, is yagaminda
bireyler aras1 bir duygu olarak degil, ayn1 zamanda is yerlerinde siirdiiriilebilir
bagari, etik davranig ve insani liderlik anlayiginin temelini olugturan bir deger
olarak ele aliabilir.

4.Sefkatli Liderlik Kavrami

Sefkatli liderlik kavrami boliimiinde, ilk olarak gefkatli liderligin tanimu,
temel Ozellikleri ve Orgiitsel yansimalari ele alinacaktir. Daha sonra sefkatli
liderligin boyutlar1 ve sagladig: faydalar tizerinde durularak, kavramin hem
bireysel hem de orgiitsel diizeydeki etkilerine yer verilecektir.

4.1.Sefkatli Liderligin Tanimi, Ozellikleri ve Orgiitsel Yansimalari

Sefkatli liderlik kavrami, orgiitlerde gerek bireysel gerekse de kurumsal
diizeyde pozitif sonuglar dogmasina sebep olan insan odakli bir liderlik
anlayig1 olarak kendisini gostermektedir. Sefkatin dogustan gelen bir
yetenek olmasinin desteklendigi geleneksel inang reddedilmekte ve liderler
arasinda duygusal yeteneklerin iyilestirilmesi yoluyla sefkat yaklagiminin
artirilabilecegi ileri stiriilmektedir (Paakkanen vd., 2021). Bahsedilen bu bakig
aqsi, sefkatli liderligin hem Ogrenilebilir hem de gelistirilebilir bir liderlik
bi¢imi oldugunu gostermektedir. Bu baglamda, sefkatli liderligin yalnizca
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diger kisilere yonelik sergilenen bir davranig olmadigi, ayni zamanda kiginin
kendi i¢ diinyasini diizenleme, denetleme, duygusal farkindaligin gelistirme
ve 0z yonetim yeteneklerini giiglendirme siireciyle oldukea yakindan iligkili
oldugu vurgulanabilmektedir. Diger bir ifadeyle, diger insanlara karg1 sefkat
yaklagimi sergileyebilmenin 6n kogulu, kisinin ilk olarak kendisine karst
anlaygl, sabirli ve destekleyici bir yaklagim geligtirmesidir. Bu sebeple
sefkatli liderligin, 6z-gefkatin igsel bir kaynak olarak benimsenmis oldugu bir
liderlik bigimi olarak ele alinabilecegini soyleyebilmek miimkiindiir.

Sefkatli lider olarak nitelendirilebilmenin temel kogulu, bireyin her
seyden once kendi 6z yonetimi iizerinde etkili olabilmesi igin yiiksek diizeyde
Oz-sefkate sahip olmasidir. Bu sebeple, 6z-sefkat becerisi diigiik olan bir
bireyden bagka insanlara karsi da gefkatli olmasi1 beklenemez ve bu kigilerin
kat1 davraniglar sergilemeye daha egilimli olabilecegi sdylenebilir (Tzortzaki,
2019; Erkog, 2017). Bu sebeple sefkatli liderligin temelinde, kiginin
kendisine kargi anlayish, destekleyici ve kabul edici olmast yer almaktadir.
Bahsedilen bu igsel dengenin, liderin bagkalarina yonelik gefkat davraniglarini
da besleyecegi diigiiniilmektedir. Ayrica bu igsel denge hali ve sahip olunan
oz-sefkat farkindaligi, liderin diger kisilerle kurdugu iliskilerde sergiledigi
davraniglart da yansitmaktadir. Buradan hareketle sefkatli liderligin diga
vurumunun hem belirli biligsel ve duygusal egilimler hem de gozlemlenebilir
davranigsal ozelliklerle somutlagtigr s6ylenebilmektedir.

Sefkatli liderleri siniflandirmaya yarayan dort ozelligin oldugu ileri
striilmektedir. Bunlar katilim, anlama, empati kurma ve yardimseverlik
seklinde siralanabilmektedir. Katilum, bireyleri orgiitte dinlemeye hazir bir
liderin varligini gostermektedir. Bu durum ¢aliganlarin yagadiklar: sorunlari
ve zorluklar1 rahatlikla paylagabilmesini ve liderin de bu olumsuz durumlar:
anlamak i¢in orada hazir bulunmasim ifade etmektedir. Anlama, iyi bir
dinleyici olan lideri isaret etmektedir. Boyle bir lider 6nyargilarini bir kenara
birakarak problemler hakkinda derinlemesine diigiiniir ve bu diigiinme
sonucunda bir degerlendirme yapar. Empati kurma, tarkindahg ytiksek
lider olmay1 ve bagka kisilerin yerine kendisini koyarak ¢oziilmesi gereken
sorunlarin neler hissettirebilecegini anlamayi igerir. Son olarak yardumseverlik
ise, orgiitte en iyl hizmeti sunmak adina ¢alsanlarin davraniglarim ele
almay1 ve bu dogrultuda hedefleri yeniden tanimlamay1 igermektedir (West,
2021). Sefkatli liderligin bu ana dort temel ozelligi, setkatli davranigsal ve
biligsel boyutlarini daha somut hale getirmekte ve liderin kurum igerisinde
empati, anlama ve destek saglama kapasitesinin ne gekilde ortaya ¢iktigini
gostermektedir. Bu sebeple sefkatli liderlik, bireysel bir 6zellik olarak degil,
ayn1 zamanda orgiitsel iliskileri diizenleyen ve doniistiiren bir stire¢ olarak
degerlendirilebilir.
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Ayrica sefkatli liderlik diger insanlarin yagamug olduklar1 geyleri empati
kurarak anlamayi, problemleri tanimlamayr ve bunlarin neticesinde
gergeklesecek olan degisimlerin bir pargasi olmaya destegi ifade etmektedir.
Orgiitlerde elde bulunan imkinlarin ve kaynaklarin diger insanlarin
problemlerini ¢6zmek amaciyla kullanmak ve caliganlara yardimci olmaya
caligmak sefkatli liderligin kapsamu igerisinde ele alinmaktadir (Aksoy, 2021).
Bahsedilenlerden hareketle, sefkatli liderligin orgiit genelinde yayginlagarak
benimsenmesinin, liderlerin degil 6rgiitteki tiim ¢aliganlarin sefkat anlayigina
katilim saglamasini gerektirdigi soylenebilmektedir. Bu sekilde kurum iginde
liderin gefkatli davraniglari, sefkatli bir orgiitsel kiiltiirii destekleyen stratejik
bir ¢ergeveye doniigebilecektir.

Sefkatli liderlik anlayiginin kurumlarda benimsenerek yer edinebilmesi
tiim personelin Orgiitte buna katilim gostermesini  gerektirmektedir.
Buradan hareketle sefkatli liderligin, orgiitiin tamaminda gefkat kiiltiiriini
gii¢lendirmek niyetiyle, bu kiiltiiriin olugmasina engel olabilecegi diisiiniilen
tutum ve davraniglarin yok edilmesini ve sefkat anlayigina uyumlu gesitli
uygulamalarin tegvik edilmesini amaglayan gok yonlii bir siireci igerdigi
ifade edilebilmektedir (Cummings ve Bennett, 2012). Bu yoniiyle de
sefkatli liderlik, orgiitiin neredeyse tamaminda siirdiiriilebilir bir gefkat
kiiltiiriiniin olugmasina zemin hazirlayan stratejik bir liderlik bigimi olarak

ele alinabilmektedir.

Caligma yagaminda gefkatli liderlerin varhigi, ¢alisan kisilerle kolaylikla
empati kurabilmeyi ve onlarin acilarini anlayisla karsilayarak destekleyici
yaklagim sergilemeyi beraberinde getirmektedir. Bu gibi ¢alisanlara yonelik
pozitif yaklagimlar hem kurumun amaglarina ulagmasinda hem de ¢aliganin
performansint artirmasinda oldukga etkili goriilmektedir (Barghouti vd.,
2023). Sefkatin yaygin olarak goriildiigii orgiitlerde daha yiiksek diizeyde
baglilik, ig tatmini ve ¢aligma performansi goriildiigii, bunlarin yani sira ise
daha diigiik diizeyde kaygi ve is stresi gibi orgiitsel sonuglarin ortaya ¢ikacagi
ve bu sonuglarin lider, orgiit ve ¢alisan bireyler agisindan daha pozitif
sonuglara sebep oldugu ifade edilmektedir (Papworth, 2023). Dolayisiyla
sefkatli liderlik, kurumlarin insani yoniine odaklanarak onu giiglendiren,
calisan bireylerin psikolojik iyi olug (well-being) héllerini destekleyen ve genel
olarak oOrgiitsel verimliligi artiran temel unsur olarak degerlendirilmektedir.

4.2.Sefkatli Liderligin Boyutlar1 ve Faydalar:

Sefkatli liderlik anlayiginin kurum iginde davramgsal olarak nasil ortaya
giktigini tam anlamuyla ortaya koyabilmek igin, bahsedilen bu yaklagimin
temel boyutlarinin incelenmesi 6nem arz etmektedir. Caliyma ortaminda



26 | Sefkatli Liderlik

sefkat duygusunun ortaya ¢ikarilmas: ve yer edinebilmesiyle ilgili dort
boyuttan soz edilmektedir. Bu dort boyut fark etme, yorumlama, hissetme
ve hareket etme geklinde siralanabilmektedir. Bahsedilen bu boyutlar,
i ortaminda gefkatin ortaya ¢ikig siirecini agiklayan bir biitiin olarak
degerlendirilmekte ve liderlerin davraniglarinin temelini olusturmaktadir.
Asagida sefkatli liderlik boyutlar: (fark etme, yorumlama, hissetme, hareket
etme) kisaca ifade edilmektedir.

e TIlk olarak firk etme, ig hayatinda bireylerin problemlerinin ve
sikintilarinin - farkina  varilmas:  anlamma  gelmekte ve gefkati
uyandirmanin ilk adimi olarak gortilmektedir (Worline ve Dutton,
2017). Fark etme gogunlukla bagkalarina kars1 daha hassas olmayi,
diger insanlara karg: anlayigh olmay1 ve onlarin acilarina dikkat etmeyi
icermektedir. Ozetle fark etme baskalarinin acilarini sefkatli bir bicimde
yaklagmada 6nemli bir unsurdur (Kanov vd., 2004). Bu ilk agamayla
birlikte, orgiitte liderin gevresindeki kisilerin duygusal durumlarina
agik olmasinin ve orgiit iginde empati temelli bir iklimin ilk adimlarini
atmasinin zemini olugturulur.

e Tkinci olarak yorumilama, fark edilen sikinti, problem yahut acilarin
yorumlanmasini ifade etmektedir. Zira bu gibi olumsuz durumlarin
orgiit igerisinde yorumlanmasi i yerinde sefkatli tepki vermenin
ger¢eklesmesi  anlamina  gelmektedir. Burada zor durumlarin
igerisindeyken bireylerin yanlarinda oldugunu belirten destekleyici
yaklagimin gosterilmesi, giiven ortaminin saglanmasi ve ortak karar
alinmas1 gibi gesitli davramiglar yer almaktadir (Willis ve Anstey,
2019). Yorumlama boyutu, orgiit iginde liderin durumu fark etmesiyle
kalmayip, ayni zamanda bu durumu kurumsal degerler ve iliskiler
gergevesinde anlamlandirmasini gerektirir. Bu gekilde lider, ¢aligan
bireylerin yagadig1 gii¢ durumlart kigisel bir eksiklik olarak degil,
paylagilmasi gereken bir deneyim olarak gortir.

o Ugiincii olarak Jissetme, karumda sefkatli bir yaklagim sergilenmesine
olanak saglanmasidir. Bu farkindaliga erisilen kurumlarda empati
kurmak kolaylagir ve bu durum g¢ahganlarin birlikte olduklarin
hissetmelerine sebep olur. Boylelikle rgiitlerde sefkatin tesis edilmesi
kolaylagacaktir. Kisacast bu boyut diger kisilerle beraber i1zdirap
gekmeyi, onlarin problemlerini ve acisini paylagmayr igermektedir
(Atkins ve Parker, 2012). Hissetme agamasi, kurumda duygusal olarak
kurulan baglarin daha giiclii hale gelmesine ve ¢alisan kigiler arasinda
dayanigma gibi pozitif bir duygunun olusmasina zemin hazirlar.

Bu yoniiyle gefkatli liderlik yaklasiminda bu boyut liderin igtenlik,



Funda Oztiirk | Hiiseyin Cigele | 27

duyarlilik ve empati kapasitesinin en agik bigimde ortaya ¢iktig1 unsur
olarak goriilmektedir.

* Dordiincii olarak hareket etme ise, sefkatin kurumda ortaya gikmasiyla
birlikte orgiit iginde sikinti ve aciar1 hafifleten davraniglarin
sergilenmeye baglamasini ifade etmektedir (Sanso vd., 2022). Bu
boyutta sefkat duygusal bir tepki olmanin digina ¢ikarak somut bir
davranisa doniisiir. Orgiitlerde boyle bir liderin varligi, fark edilen
problem ve hissedilen acilara kars1 aktif bigimde ¢oziim iiretilmesini
saglar ve boylece iy yagaminda sefkat orgiitsel bir degere doniisiir.
Ayrica bu dort boyutun bir arada iglemesi, kurumlarda sefkatin bir
davraniga doniigmesine katki saglamakta ve bununla birlikte gerek
bireysel gerekse de orgiitsel diizeyde gesitli faydalar ortaya ¢tkmaktadir.

Bu dogrultuda, sefkatin kurumlarda galigan bireyler agisindan gesitli
faydalarinin oldugu diisiiniilmekte ve hem sikinti geken hem de setkat gosteren
kigiler baglaminda gefkat yaklagimi olumlu sonuglar dogurabilmektedir.
Ozellikle ac1 ve 1zdirap geken bireyler bakimindan faydalarina bakildiginda,
bu kisilerin yaptiklar: ige yardim edilmesi, giiven ortaminin olusturulmasi,
bireylerin dinlenmesi ya da ulagim, barinak gibi maddi destekler saglanmas:
yoluyla fayda sagladigi goriilmektedir. Diger yandan getkat gosteren kisiler
bakimindan ise, 1zdirap halindeki bireylerin gayretlerine pozitif kargilik
verilmesi, takdir edilmesi, pozitif is kimligi ve liderlik algisinin olugturulmaya
caligilmasi yoluyla fayda saglandigi soylenebilmektedir (Lilius vd., 2012). Bu
dogrultuda sefkatli liderlerin Orgiite olan faydalarina gelindiginde, 6zellikle
boyle liderlerin ¢alisanlariyla kibar bir gekilde iletisim kurmaya galisacagy,
onlar1 daha saglikli bir sekilde dinleyecegi ve etkilegim halinde olan bireylerde
kargihiklt giivenin kurulmasina katki saglayabilecegi ifade edilebilmektedir.
Nitekim boyle lider bagariyla 6viinmekle kalmaz, ayni zamanda ¢aliganlarina
bu basar igi takdirlerini iletir (Malinda ve Weerasinghe, 2021). Dolaysiyla,
sefkatli liderlerin orgiit igindeki uygulamalarinin, ¢aligan kisilerin bireysel
ihtiyaglarini gidermekle kalmayip, bunun yani sira orgiit igerisinde kargilikli
giiven, baglilik ve pozitif bir galigma ortaminin olugmasina da katki sagladig:
soylenebilir.

Sonug olarak orgiitlerdeki gefkatli liderlik anlayiginin bireylerin duygusal
ihtiyaglarini karsilama odakli bir yaklagim olmanin 6tesine gegerek kurumlarin
stirdiiriilebilir bagar1 elde etmesine katki saglayan degerli bir yonetim bigimi
oldugu soylenebilmektedir. Sefkatin gerek gefkati gosteren gerekse sefkat
gosterilen agisindan pozitif etkiler meydana getirmesi, orgiit i¢inde giiven,
anlayig, bagliik ve anlam duygusunun gii¢lenmesini desteklemektedir.
Bahsedilen bu yonleriyle sefkatli liderlik, orgiit kiiltiirii igerisinde empati,
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yardimlagma ve kargilikli sayg1 gibi pozitit degerlerin orgiit kiiltiirli haline
gelmesine aracilik etmekle kalmamakta, ayn1 zamanda ¢aliganlarin psikolojik
iyi olugunu ve performansini da artirmaktadir. Dolayisiyla sefkatin, glintimiiz
modern orgiitlerinde gerek insani gerekse de stratejik bir bilesen olarak
liderlik stire¢lerinin merkezine yerlestirilmesi gereken temel bir deger oldugu
soylenebilmektedir.

5.Sefkatli Liderlikle Tligkili Liderlik Yaklagimlart

Sefkatli liderlige kavramsal bir ger¢eve kazandirmak amaciyla iliskili oldugu
diisiiniilen liderlik tarzlarina bu boliimde yer verilmistir. Ozellikle hizmetkar
liderlik, etik liderlik, dontistimcii liderlik, otantik liderlik ve pozitif liderlik
yaklagimlarinin gefkatli liderlik ile iligkili olabilecegi vurgulanmaktadir.

5.1.Hizmetkar Liderlik

Sefkatli liderligin, modern liderlik yaklagimlar1 igerisinde yer alan
hizmetkar liderlik yaklagimi ile entegre oldugu belirtilmektedir (Chaiprasit
ve Rinthaisong, 2022). Bu iki liderlik tarzi da insan odakli bir yonetim
anlayigina dayanmakta ve galigan bireylerin iyiligini merkeze almaktadur.
Hizmetkar liderlik, liderin kendi ¢ikarlarini ikinci plana alarak takipgilerinin
geligimi, refahi ve mutlulugu igin gaba gostermesini temel alirken, bununla
paralel olacak sekilde sefkatli liderlik bu anlayig1 duygusal farkindalik, empati
ve actya kargt duyarliik boyutlartyla daha derin hale getirmektedir. Vogus
vd. (2021) sefkatli liderlik tarzini, kendi goriiglerine gore “dogasi geregi”
sefkatli olan hizmetkar liderlik anlayist ile iligkilendirmektedir. Bahsedilen bu
yaklagim, liderligin yalnizca etik bir sorumluluk degil, bunun yani sira insani
bir duyarhlik gerektirdigini de vurgulamaktadir. Hizmetkar liderler, 6rgiitte
caligmakta olan personellerinin ihtiyaglarini anlamaya ve bunlar1 kargilamaya
odaklanirken, sefkatli lider bunlarla birlikte ¢aliganlarin duygusal durumlarini
tark eder, empati gelistirir ve destekleyici tutum ve davranig sergiler.

Hizmetkar liderlik ile gefkatli liderlik iliskisi dikkate alindiginda, hem
sefkatli hem de hizmetkir davranig sergileyen liderler orgiitte ¢aliganlarinin
duygusal gereksinimlerinin dikkate alnmasi ve bunlarin saghkli bir
sekilde kargilanmasi gerektigini bilirler. Hizmetkar liderlik etik bir ¢ergeve
kapsaminda olugturulmugtur ve bu liderlerin kendilerini takip etmekte olan
bireylere nasil davranmasi gerektigi lizerinde durmaktadir. Bunun yam
sira sefkatli liderlik ise bir liderin belirli amaglara ulagmak i¢in ne sekilde
davranmasi gerektigiyle ilgili olan hizmetkar liderlikten daha gok orgiitte
bulunan liderlerin nasil davrandigina, yani davramigin duygusal baglilik ve
insani boyutuna odaklanmaktadir (Chaiprasit ve Rinthaisong, 2022). Bu
duruma paralel olarak literatiirde sefkatli ve hizmetkar liderlerin, orgiitlerinde
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caligan bireylerin duygusal ihtiyaglarinin dikkatli bir gekilde dinlenmesi ve
bu ihtiyaglarin karsilanmasinin 6nemli bir gereklilik oldugunu bildikleri
vurgulanmaktadir (Mikkelson vd., 2019). Dolayisiyla sefkatli liderligin hem
hizmetkar liderligin 6ziindeki etik anlayig1 siirdiirmeye devam ettigini hem
de bunu duygusal farkindalikla biitiinlestirerek liderligin kapsamina daha
igsel bir boyut kazandirdigini soyleyebilmek miimkiindiir. Sonug olarak,
hizmetkar liderlik ile gefkatli liderlik arasinda giiglii bir kavramsal ve deger
temelli iliski bulunmaktadir. Hizmetkar liderlik “evvela insan” felsefesine
vurgu yaparken, sefkatli liderlik ise bu anlayis1 duygusal duyarlilik ile birlikte
derinlestirir. Boylece sefkatli lider, gerek bireysel gerekse de orgiitsel diizeyde
insani bir doniigiim yaratmay: hedefler ve bu dogrultuda ¢aligan bireylerin
yalnizca performanslarini degil, bununla birlikte psikolojik iy1 olusunu da
destekler.

5.2.Etik Liderlik

Etik liderlik, diirtist, giivenilir ve sefkatli bir liderlik bi¢imi olarak
tanimlanmaktadir. Ozellikle etik liderlerin adil ve ahlaki davranilarimin,
etik liderligin temel unsurlar1 oldugu vurgulanmaktadir. Bu dogrultuda etik
liderlik, kigilerin etik duyarhlik ve empati gibi 6zelliklerini gelistirmelerine
katki saglamasi bakimindan da 6nemli bir liderlik yaklagimi olarak
degerlendirilmektedir. Buradan hareketle, etik liderligin yalnizca kurallara
uygun bir sekilde davranig sergileme bigimi olmadigi; bunun yani sira
diger insanlara kargi duyarliik ve vicdani sorumlulugu da kapsayan bir
liderlik anlayigini igerdigi goriilmektedir (Brown, 2007; Cakmak, 2025).
Benzer gekilde Khuong ve Quoc (2016), etik liderlik anlayigini giiven,
adil davranma, getkat gosterme, diirtistliik ve dogruluk gibi ilkeler tizerine
kurulu bir siireg olarak degerlendirmektedir. Bahsedilen bu siirecin gerek
liderin kendi karar ve tutumlarinda etik davraniglar sergilemesini gerekse de
caligan bireylerle kurdugu iletisimde ahlaki bir liderlik 6rnegi olugturmasi
gerektirdigini ileri stirmektedir. Bu durum, etik liderligin bir tek normatif
gergeveye dayanmadigini, bunun yaninda orgiitte ¢aligan kisilerin duygusal
ihtiyaglara duyarl, insani yonlere odaklanan bir liderlik anlayis1 oldugunu
ortaya koymaktadir.

Etik liderligin etkin bir sekilde uygulanmaya calisildigr orgiitlerde
adalet, giiven, diiriistliik, adil olma, saygi ve sefkat gibi pozitif ilkelerin
hikim oldugu bir orgiit kiiltiirii olugmaktadir. Bu kiiltiir, ¢aligan bireylerin
kurumlarina olan bagliliklarini, motivasyonlarini artiracak ve saglanan ig
tatminiyle birlikte orgiitiin genel verimliliginin de yiikseltilmesine katkida
bulunacaktir (Ugurlu ve Ceylan, 2014). Dolayisiyla gefkat, etik liderligin
temelinde yer alan ve liderin insan odakli yaklagimini somut hale getiren bir
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bilesen olarak degerlendirilebilir. Bu dogrultuda, sefkatli liderlik kavraminin
etik liderligin dogal bir uzantis1 oldugu soylenebilir. Nitekim etik liderler,
adalet ve dogruluk ilkeleri kadar kurumlarinda ¢aligan bireylerin duygusal
ihtiyaglarini da 6nemseyerek, empati ve anlayis temeline dayanan bir liderlik
tarz1 geligtirirler. Sefkatli liderlik, etik liderligin tizerinde 1srarla durdugu
ahlaki boyutunu duygusal bir derinlikle biitlinlestirir ve bu sekilde orgiit
icerisinde gerek giiven gerekse de insani dayamigma ikliminin olugmasini
saglar.

5.3.Doniisiimcii Liderlik

Alanyazinda doniigiimcii liderlik kavrami Downton (1973) ile ortaya
¢tkmig olsa da, bu kavramin detayli bir sekilde ele alinmas: ve teorik arka
planinin  olusturulmast  Burns (1978) tarafindan  gergeklestirilmigtir.
Dontigiimcii liderlik, kurum igerisinde yeni fikirleri ve diigiinme sekillerini
tegvik ederek, normalin diginda ¢6ziim Onerilerinin ortaya ¢ikarilmasina
katkida bulunmay: hedeflemektedir (Keller, 2006). Bahsedilen bu yoniiyle
doniisiimcii liderler, ¢aligan bireylerin aligilmigin diginda diigiinmeye sevk
ederler ve oOrgiitsel bagartyr destekleyen yenilik¢i ve yaratict bir ortam
saglarlar. Dontigiimcti liderler yalnizca gorev odakhiligr degil, duygusal ve
diisiinsel gelisime de 6nem verirler. Ayni zamanda bu liderler, orgiitteki
beklentilerin gergeklestirilmesi adina bireylerin gorev tanimlarini daha
anlagilir hale getirmekte ve bu durumu gesitli odiillerle desteklemektedir.
Bu gibi liderlerin orgiitlerde varhigi degisimi is yerinde kaginilmaz kilmakta
ve degisime sebep olmak igin ¢aba gostermektedir (Simgek, 2006). Ayrica
bu tiir liderlik yaklagimini benimseyen yoneticiler ¢alisanlarin normalin
tizerinde performans sergilemeleri igin galiganlar1 motive etmektedirler. Bu
motivasyon sonucunda yoneticiler, ¢aliganlarina beklentilerini kolaylikla
ileterek ve ulagilmasi gereken amaglart sade sekilde ifade ederek onlara
ilham verebilmektedir (Kang vd., 2015). Bu noktada doniigiimcii liderlik
anlayiginin 6zellikle ilham verme, vizyon olugturma ve bireysel ilgi gosterme
unsurlarinin gefkatli liderlik anlayigiyla ortak bir paydada bulustugu ifade
edilebilmektedir. Nitekim gefkatli liderler, tipki doniigiimcii liderlerde oldugu
gibi orgiitte galigan kigilerin iyilik hallerini desteklemeyi ve insani degerleri
on plana ¢ikarmayi temel bir liderlik ilkesi olarak gormektedir (Worline ve
Dutton, 2017). Ozetle doniisiimsel liderligin calisanlarina bireysel olarak
ilgi gostermesi, kurumda yer alan personelin duygusal ihtiyaglarini anlamay1
onemsedigini ve onlar1 desteklemeyi 6nemli gordiigiinii vurgulamaktadir.
Buradan hareketle her iki liderlik yaklagiminin da hem c¢aligan bireylere
deger verme, anlama, onlara giiven ortami olugturma hem de insani baglar
giigclendirme yoniiyle ortak bir paydada bulustugu ifade edilebilmektedir. Bu
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baglamda, gefkatli liderlik ile doniistimcii liderlik bir araya geldigi zaman
orgiitte hem degisim hem de duygusal bag kurma temelli bir orgiitsel iklimin
olusumuna katki saglayabilecegi 6ngoriilebilir.

5.4.0tantik Liderlik

Giiniimiiz modern liderleri daha igten bir goriintii sunarak hem basar1
hem de basarisizliklar1 igeren deneyimlerini diger insanlarla paylasma
noktasinda daha agik davranabilmekte ve boylelikle otantik davranma egilimi
gostermektedirler (Shuck vd., 2019). Bu bakis agisina gore, otantik liderligin
igsel diirtistliikle sinirh kalmadigi, bunun yani sira iligkisel bir boyut tagidigi
da ifade edilebilmektedir. Nitekim Walumbwa ve arkadaglar1 (2008) otantik
liderligin yalmzca bireyin kendisine diiriist ve adil davranmastyla sinirl
kalmadigini, bununla birlikte derin bir duygusal anlayis ve bagka kisilerle
anlamli iletigim kurma yetenegi gerektirdigini ileri siirmektedir. Bu sebeple,
otantik liderligin 6ziinde gerek igsel bir farkindalik gerekse de diger insanlara
iligkin derin duyarhlik yer almaktadir.

Bu noktada, otantik liderligin saglikli bir sekilde siirdiiriilebilmesi igin
orgiitte bulunan liderin kendi duygusal siireglerine agik olmasi oldukga
biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Nitekim bireyin otantik olabilmesi, gii¢
durumlarda kendini gosteren duygulara agik olup, bu hissettigi duygulari
fark edebilmesi ve kabul edebilmesiyle miimkiindiir. Bu durumun da ancak
oz-gefkatin varligiyla iliskili oldugu goriilmektedir (Akin vd., 2007). Bu
baglamda 6z-gefkatin, orgiitte yer alan liderin iyi veya kotii kendi i¢ diinyasini
kabullenmesini ve bu kabullenme neticesinde ¢evresinde bulunan kisilere
daha anlayisli ve insancil yaklagmasina katki saglayabilecegi diigtiniilmektedir.
Buradan hareketle sefkatli liderligin, otantik liderligin duygusal ve insani
yoniinii tamamlayan bir yap1 olarak degerlendirilebilecegi ifade edilebilir.
Zira gefkatli liderler, hem kendi kusurlarina hem de bagkalarinin hatalarina
kargi anlayig geligtiren, empati temelli bir liderlik davranigi sergileyen
kisilerdir. Bahsedilen bu yoniiyle sefkatin, otantik liderligin igsel derinligini
besleyen ve tamamlayan bir deger olarak ortaya ¢ikabilecegi soylenebilir.

5.5.Pozitif Liderlik Yaklagimi Acisindan Sefkatli Liderlik

Pozitif liderlik diger liderlik tiirlerinde sahip olunan aligilagelmis
davraniglardan farklilagmakta ve orgiitte iyimserlik, sefkat (Greenberg
ve Arakawa, 2006), umut, 0z yeterlilik gibi kavramlar1 6n planda tutarak
pozitif bir ¢aligma ortami olugmasina katkida bulunmaktadir (Luthans ve
Avolio, 2014). Pozitif liderlik orgiitte pozitif bir iklimin saglanmasinin yani
sira igte pozitif iliskilerin kurulmasi, iletisim ortaminin pozitiflik iizerine inga
edilmesi ve pozitif anlam ¢ergevesinde iglerin yiiriitiilmesi gibi bilegenlerin
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uygulanmasi ile de kurumlarda kendisini gosterebilmektedir (Cameron,
2012). Buradan hareketle oOrgiitlerde pozitif duygular deneyimlenmesine
destek olan liderlerin hem orgiitiin verimliligine hem de galiganin baghligina
olumlu katkida bulundugu soylenebilir. Ayrica orgiitte bu sekilde pozitif
duygular deneyimleyen kisiler hem daha yardimsever hem de arkadag
canlist olurlar. Boylelikle kisilerin empati, anlayig ve saygi seviyeleri de artar.
Dolayisiyla pozitif hislerin i yerinde bulagici hale geldigi ve bu durumun
orgiitteki bireyler arasindaki iliskilere yansidigi soylenebilir (Glifiska-Newes
ve Karwacki, 2017). Bu dogrultuda sefkatli liderlik, pozitif liderligin 6nemli
bir bileseni olarak degerlendirilebilir. Zira sefkatli liderler, galigan bireylerin
performansina  odaklanmakla kalmaz, ayni zamanda onlarin duygusal
ihtiyaglariny, iyilik halini ve psikolojik giivenligini de gozetirler. Pozitif
liderlik anlayiginda yer alan “pozitif anlam yaratma” ve “pozitif iliskiler
kurma” ilkeleri, sefkatli liderligin 6ziinii olugturan empati, anlayis ve destek
davranslartyla dogrudan bir sekilde ortiigmektedir. Bu baglamda, sefkatli
liderlik pozitif liderligin 6rgiitsel diizeyde kaliciligini saglayan bir insani zemin
sunmaktadir. Nitekim kurumlarda moral, giiven, adil davranma ve dayanigma
gibi olumlu duygularin giiglenmesine aracilik etmektedir. Bu sebeple sefkatli
liderlik, pozitif liderligin teorik gergevesi iginde, ¢alisanlarin psikolojik iyi
olusunu koruyarak orgiitsel verimlilik ve performansin siirdiiriilebilirligini
destekleyen tamamlayici bir unsur olarak degerlendirilebilir.

6.Genel Degerlendirme

Sefkatli liderlik, giiniimiiz modern orgiitlerinde insani temelli yonetim
anlayiginin en giiglii yansimalarindan birisi olarak goriilmektedir. Bahsedilen
bu liderlik tarzi, yalnizca galigan performansi ve verimliligine odaklanmakla
kalmamakta, ayn1 zamanda kurumda ¢aligan bireylerin duygusal ihtiyaglarini,
onlarin refahini ve psikolojik giivenligini de dikkate almaktadir. Sefkatli
liderler, karsilarinda bulunan ¢alisanlarin yagamig oldugu zorluklar: empati
kurarak anlamaya ve onlar1 desteklemeye galigirlar. Bu durum orgiit igerisinde
giiven, aidiyet ve baglilik duygusunun giiclenmesine katkida bulunur. Ig
ortaminda ¢aligan kigilerin deger gordiigiinii hissettigi ve anlagilabildigini
idrak ettigi bir ortam yaratmak, gerek bireysel mutlulugu gerekse de orgiitsel
bagariy1 artirir. Ayrica, ig yerinde kriz donemlerinde gefkatli liderlerin varhigy,
stresin, kayginin ve belirsizligin etkilerini ciddi anlamda azaltarak orgiitsel
dayanikhiligin artmasina katki saglar. Bu yontiyle sefkatli liderlik, yalmzca
insani bir erdem degil, bunun yani sira siirdiirtilebilir ve etkili bir yonetim
yaklagimi olarak kritik bir 6neme sahiptir.

Sefkatli liderlik yaklagimi, insani odaklilik yonii itibariyle ozellikle son
yillarda orgiitsel davramg ve pozitit' psikoloji alanyazininda gittikge daha
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fazla ilgi gormeye baglayan bir aragtirma alani haline gelmistir. Fakat
kavramin kuramsal temelleri ve ampirik boyutlar1 hala gelisgim siirecine
devam etmektedir. Bu sebeple gelecekteki aragtirma  yiritiiciilerinin,
sefkatli liderligin diger ¢agdas liderlik yaklagimlar1 (6rnegin etik liderlik,
hizmetkar liderlik, otantik liderlik) ile etkilesim alanlarini kargilagtirmalt
olarak ele almasinin 6nemli oldugu diigiiniilmektedir. Ek olarak sefkatli
liderligin birey, grup ve orgiit diizeyindeki etkilerinin incelendigi gok
diizeyli modellerin olusturulmasi 6nerilmektedir. Ozellikle ¢alisan bireylerin
duygusal dayaniklihigs, psikolojik giivenligi, i tatmini, orgiitsel vatandaghk
davraniglart ve tiikenmiglik diizeyleri {izerindeki uzun vadeli etkilerinin
boylamsal aragtirmalarla test edilmesinin alanyazinda 6nemli bir boglugu
dolduracag: ongoriilmektedir. Ayrica nitel aragtirmalarla liderlerin gefkatli
davraniglart nasil anlamlandirdiklari, kiiltiirel ve toplumsal degerlerin bu
liderlik tarzini nasil sekillendirdigi gibi konular da arastirilabilir. Son olarak
yapay zeka, dijital liderlik ve hibrit galisma diizenleri gibi giincel galiyma
dinamikleriyle sefkatli liderligin nasil bir etkilesim iginde oldugunun
aragtirlmasinin da gelecegin aragtirma giindemlerinde yer almasinin 6nemli
olabilecegi soylenebilir.

Sefkatli liderlik uygulamada, sadece ¢aligan bireylerin duygusal ihtiyaglarin
gozetmekle sinirli kalmayan, bunun yani sira bireylerin potansiyellerini de
ortaya ¢ikarmaya galigan bir yonetim yaklagimidir. Bu baglamda liderlerin,
empati, aktif dinleme, anlayigli iletigim ve destekleyici tutumlar gibi davranigsal
yeterlilikleri  gelistirmesinin  biiyiik 6nem tapdigi  soylenebilmektedir.
Ozellikle yiiksek stresli, rekabetgi veya kriz ortamlarinda liderlerin sefkat
temelli yaklagimlar sergilemeleri, ¢aliganlarin orgiite olan bagliliklarini, ig
performanslarini, iy doyumlarini ve psikolojik dayaniklihiklarini artirabilir.
Uygulayicilar, liderlik egitim programlarinda gefkat temelli farkindalik, 6z-
sefkat ve duygusal zeka gibi konulara daha fazla yer vererek liderlerin bu
yetkinlikleri igsellegtirmesini saglamalidir. Ayrica orgiitlerde giivene dayali
bir iletisgim kiiltiirii olugturmak, sefkatli liderlik davraniglarinin kalici hale
gelmesine yardimcr olur. Sefkatin bir “zayiflik” sebebi degil, bunun aksine
uzun vadeli bagariy1 elde etmeye yarayan bir gii¢ kaynagi oldugu yoniindeki
farkindahgin artirilmasi, uygulayicilarin orgiit igindeki liderlik anlayiglarin
doniigtiirmede stratejik rol oynayacaktir.

Politika gelistiriciler agisindan sefkatli liderlik, insani yonlere odaklanan
yonetim anlayigini destekleyen, siirdiirtilebilir ve etik temelli bir orgiit iklimi
olusturmanin temel araglarindan biridir. Bu baglamda, kamu ve 6zel sektorde
liderlik standartlarinin belirlenmesinde sefkatli liderlik ilkelerinin kurumsal
etik kodlara adapte edilmesi gerekmektedir. Caliganlarin refahini artirma ve
orgiitsel psikolojik sagligi korumaya yonelik politikalarin geligtirilmesinde,



34 | Sefkatli Liderlik

liderlerin ~ gefkatli davramiglarini  tegvik eden Olglitlerin  performans
degerlendirme, terfi ve odiil sistemlerine dahil edilmesi 6nemli bir adim
olacaktir. Ek olarak, ulusal diizeyde liderlik gelisgim programlarimnin ve kamu
yonetimi egitimlerinin miifredatina gefkat temelli liderlik bilesenlerinin
cklenmesi, toplumsal diizeyde empatik ve duyarl bir yonetim kiiltiiriiniin
olugmasini destekleyecektir. Ayrica politika yapicilar, orgiitlerde psikolojik
giivenlik, ¢alisan mutlulugu ve etik karar alma siireglerini gii¢lendiren
diizenlemeleri tegvik ederek, sefkatli liderligin yalmzca bireysel bir tercih
degil, ayn1 zamanda kurumsal bir gereklilik olarak benimsenmesine katkida
bulunabilirler.
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Bolum 3

Lider-Uye Miibadelesi Teorisi

Buket Sezer!

Metin Isik?

Ozet

Lider-Uye Miibadelesi Teorisi (Leader-Member Exchange Theory), orgiitsel
davranig alanindaki en etkili ve tizerinde olduk¢a ¢ok caligilan kavramsal
paradigmalarindan biridir. Bu nedenle Lider-Uye Etkilesimi teorisi, liderlik
literatiirtinde de 6nemli bir yere sahiptir. Klasik liderlik kuramlari, liderin
tiim izleyicilerine esit sekilde davrandigimi varsayarken, lider-iiye miibadelesi
teorisinde, liderin her bir ¢alisanla kurdugu iliskinin farkh diizeylerde ve nitelikte
oldugu one siiriilmektedir. Bu baglamda liderler, bazi galisanlarla kargilikl
giivene ve destekleyici etkilesimlere dayali “grup i¢i” iliskiler gelistirirken;
diger calisanlarla daha sinurli, gérev odakli ve bigimsel “grup digr” iligkiler
i¢cinde olabilmektedirler. Liderin calisanlara destek, mentorluk ve geligim
firsatlar1 gibi kaynaklar sunmasi, galisanlarda lidere kargi bir karsilik verme
istegi olusturarak sadakat ve goniillii davraniglari artirmakta ve bu durum
yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminin bir sonucu olarak agiklanmaktadur.
Sosyal Miibadele Teorisi’ne gore lider ve ¢aliganlar, ekonomik (para, bilgi vb.)
ve sosyal (saygi, prestij, dostluk vb.) kaynaklar1 karsiliklt olarak miibadele
etmektedirler. Teorinin temelinde yer alan kargihklilik ilkesi, olumlu
davraniglarin olumlu, olumsuz davraniglarin ise olumsuz sekilde karsilik
bulacagini ifadesi Lider-Uye Etkilegimi Teorisi ile de bagdagmaktadir. Bu
dogrultuda, lider-iiye etkilesiminde iletisimin niteligi ve diizeyi, ¢alisanlarin
tutum ve davraniglarini 6nemli 6lgiide sekillendirmektedir.

1. GIRIS
Liderlik ile ilgili kuramsal yaklagimlar 6zellikler, davramigsal ve durumsal
yaklagimlar altinda toplanmaktadir. Bu yaklagimlarin ilki olan o6zellikler

yaklagiminda liderin sahip oldugu yas, cinsiyet, dig goriiniis, zeka, bilgi,
dogruluk ve diiriistliik gibi kisisel 6zellikleri ele alinmaktadir. Bu yaklagimin

1 Dr. Ogr. Uyesi, Bitlis Eren Universitesi, bsezer@beu.edu.tr; ORCID ID: 0000-0002-2060-3330
2 Dog. Dr., Bitlis Eren Universitesi, beu.metin@gmail.com ORCID ID: 0000-0003-4577-0095
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liderlik siirecini agiklamakta yetersiz kalmasi iizerine liderin 6zellikleri yerine
liderin nasil davrandigina odaklanan davranigsal yaklagimin one siiriildiigii
goriilmektedir. Bu kuramlarin ikincisi olan davranigsal yaklagima gore
liderin Ozelliklerinden ¢ok lideri bagarili ve iginde etkin yapan hususun
liderlik yaparken gosterdigi davraniglar ve lider-izleyici iliskileri oldugu
savunulmaktadir. Ugiincii ve son kuram olan durumsallik yaklagim ise, etkin
liderligin “liderin kisiligi, gegmis deneyimleri ve beklentileri, iist yoneticilerin
beklenti ve davraniglari, akran beklenti ve davranislari, astlarin 6zellikleri,
beklenti ve davranuglari, orgiit kiiltiirii ve politikalarr™ gibi bir¢ok degiskene
bagli oldugu ve birgok modelde ele alindig1 gibi her durum ve kosulda etkin
olan bir liderlik tarzinin bulunmadigs, dolayisiyla farkli kogul ve durumlarin,
tarkli liderlik tarzlari gerektirdigi seklinde ele alinmaktadir (Kogel, 2014:
686; Simsek vd., 2019: 211).

Geleneksel liderlik yaklagiminda, liderlerin tiim ¢aliganlarma benzer
sekilde yaklagtig1 ve onlara karst ortalama bir davranig kalibr sergilediklerine
deginilmektedir (Bag vd., 2010: 1014). Fakat lider-iiye etkilegimi teorisinin,
gelenceksel liderlik yaklagimlarindan liderin tiim ¢ahganlarina ayni sekilde
davranmadig1 gerekgesiyle ayrildigi belirtilmektedir (Sahin, 2011: 278).
Ayrica bu teoride liderin her bir tiyeyle/ calisanla farkli bir diizeyde ve sekilde
iligki kurdugu varsayilmaktadir (Schriesheim vd., 1999). Lider ve ¢aliganlar/
tyeler arasindaki iligkilerin niteligi iyiyse, yani lider grup tyeleri tarafindan
sevilip sayilan, kendisine giiven duyulan ve calisanlarla iletigimi iyi olan
birisi ise liderlik igin olumlu bir ortamin var oldugundan, tersi durumda ise
olumsuz bir ortamdan ve zayif iligkilerin var oldugundan s6z edilmektedir
(Bakan ve Dogan, 2013: 23).

Bu boliimde geleneksel liderlik yaklagimlarinda dikkate alinmayan lider-
tiye arasindaki kargilikl etkilegim ve iletigim siirecini, lider ve izleyici arasindaki
iligkinin kalitesini esas alan lider-iiye miibadelesi/ etkilesimi teorisi ve teoride
yer alan kavramlar agiklanmaktadir. Lider ve iiye arasindaki iligkinin hem
izleyici/iye/caligan hem de lider tizerindeki etkisinin ne oldugunun daha iyi
anlagilmasini saglamak amaciyla daha 6nce yapilan galiymalara ve teoriye
getirilen elestirilere yer verilmektedir. Lider-Uye Miibadelesi Teorisi (Leader
Member Exchange- LMX) hakkinda literatiir taramas1 yapildiginda Lider-
Uye Etkilesimi ya da Lider-Izleyici Tliskileri gibi terciimelerinin de yapildig:
goriilmektedir, kisacas1 bu bagliklarin birbirinden farkli olmasi farkli bir
kavrami ele aldigr anlamina gelmemekte bu boliimde de oldugu gibi her biri
ayn1 teoriyi ifade etmek igin kullaniimaktadir.
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2. LIDER-UYE MUBADELESI TEORISI

Orgiitsel yasamda cahsanlarin etkili ve verimli galigmalarini etkileyen
olumlu veya olumsuz tiim faktorler aragtirmalara konu olmaktadir (Giiler,
2020: 247). Bu konulardan biri olan lider ile izleyicileri arasindaki iligkiler
orgiitsel davramig yazininda arastirmacilar tarafindan oldukga fazla ilgi
goren ve ¢aligilan konular arasinda yer almaktadir. Bir orgiitii 6rgiit yapan
temellerden biri liderken digeri izleyicilerdir. Bir orgiit liderinden bagimsiz
diigiiniilemeyecegi gibi bir lider de izleyicilerinden ayri diigiiniilemez.
Dolayisiyla ne lideri olmayan izleyicilerden ne de izleyicisi olmayan
liderlikten bahsedilebilir. Ciinkii liderlik; “Belirli durum ve kogullar altinda
amaca ulagmak igin bagkalarinin davranig ve eylemlerini etkileme sanat1” veya
“Bir geyi bagkalarina benimsetmek suretiyle yaptirabilme giiciine sahip kigi
olan lider ile izleyiciler arasinda belirli durumlarda ortaya ¢ikan ve etkilesim
seklinde ifade edilen karsilikli iliskiler biitiinii” olarak tanimlanmaktadir
(Simgek vd., 2019:198).

Lider-iiye etkilesimi teorisi, ilk kez Dansereau, Graen ve Haga (1975: 47)
tarafindan gelistirilmigtir. Teoride lider/yonetici ile tyeler/astlar arasindaki
etkilesimi dikey ikili (dyadik) bir yaklagimla agiklanmaktadir. Liderle izleyici
arasindaki ikili etkilesimi sosyal miibadele teorisi gergevesinde iligki tabanl
olarak ele alan bir yaklagimdir. Lider-tiye miibadelesi teorisine gore lider
ve ¢alisan iligkilerinde kargilikli beklenti s6z konusudur. Bu ikili iliskide
etkilesim diizeyi, kargilikli giiven duygusuyla iliskilendirilmektedir. Tligkinin
kaliteli olmast, lider ve tiye arasinda giivenin temin edildigi, daha kaliteli ve
daha verimli bir etkilesimin var oldugu anlamina gelmektedir. Liderlerine
bagli olan ¢aliganlar liderleriyle daha nitelikli bir iliski i¢inde olduklarindan,
bu ikili iligki i¢in daha ¢ok baglilik duyma, daha gok 6zen ve ¢aba gosterme
egiliminde olmaktadirlar, sonug¢ olarak da hem liderin hem de orgiitiin
performansinin yiikselmesine katkida bulunmaktadirlar (Caligkan, 2017:
257). Lider-tiye miibadelesi/etkilesimi teorisi, iliski temelli, ikili bir liderlik
teorisidir. Doniigtiiriicii, otantik, hizmetkar veya giiglendirici liderlik gibi
liderlerin ne yaptigina odaklanan davranigsal liderlik teorilerinden farkli
olarak, bu teori liderlerin, gruplarinda bulunan ¢alisanlarla (iiyelerle)
gelistirdikleri iligkilerin kalitesi aracihigiyla onlar etkiledikleri varsayimina
dayanmaktadir (Erdogan ve Bauer; 2015: 641).

Lider—iiye etkilegimi teorisi, astlarla kurulan bir degisim siirecidir ve bu
stirecte astlar, liderleriyle ya yiiksek kaliteli ya da diigiik kaliteli etkilegimler
icinde olabilmektedir (Graen & Uhl-Bien, 1995). Lider-iiye etkilegimi
teorisine gore liderlerin yiiksek kaliteli etkilesimlere sahip olduklar takipgileri
“i¢ grup” ya da “damigmanlar” olarak gordiikleri, bu grup iiyelerine benzer
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sekilde davrandiklart ve bir alt grup olarak 6zel bir 6nem atfettikleri
belirtilmektedir. Liderler ayrica bu alt grubu, “i¢ grup’a” kiyasla daha az
onemli olarak gordiikleri bir “dig grup” olarak da degerlendirebilmekte ve bu
nedenle, dig gruptan gelen iiye katkilarina daha az deger atfedebilmektedirler

(Dionne vd., 2010: 1038).

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi (LUE), lider ve takipgi arasindaki iliskinin
kalitesini temel almaktadir. Bu iliski, karsihkli giiven, saygi, destek ve
etkilegim gibi unsurlart icermektedir. LUE Teorisinin temel kavramlari
agagidaki sekilde agiklanmaktadir:

e Grup Ici: Liderin giivendigi, begendigi ve destekledigi takipgilerden
olugan gruptur. Grup igi iyeleri, liderden daha fazla sorumluluk,
kaynak ve firsat elde etmektedirler. Ayrica, liderle daha sik ve samimi
bir iletisim kurmaktadirlar.

* Grup Dist: Liderin daha az giivendigi, daha az destekledigi ve daha
mesafeli oldugu takipgilerden olusan gruptur. Grup digt tyeleri,
liderden daha az sorumluluk, kaynak ve firsat elde etmektedirler.
Ayrica, liderle daha az iletigim kurmaktadirlar ve iligkileri daha resmi
ve siurhdir olmaktadir.

¢ Lider Uye Etkilesimi (LUE) Kalitesi: Lider ve takipgi arasindaki
iligkinin niteligini ifade etmektedir. Yiiksek lider-tiye etkilesimi kalitesi,
kargilikli giiven, saygi, destek ve etkilesim ile agiklanirken; diigiik lider-
tiye etkilesimi kalitesi ise, glivensizlik, saygusizlik, yetersiz destek ve
sinirh etkilesim ile agiklanmaktadir.

Lider-Uye Etkilesimi Kalitesi QP
Lider ve takipci arasindaki iliskinin R g

niteligi

A4

Grup Igi My
Liderin givendigi ve destekledigi R g %
takipgiler
Liderin daha az giivendigi ve T ’o\
destekledigi takipgiler R d H

Sekil 1. Lider-Uye Etkilesim Hiyerarsisi
Kaynak: napkin.ai
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Lider-iiye etkilesiminin ilk yapilan ¢aligmalarda grup igi, grup disi ve
lider-iiye iliskisinin kalitesi iicgeninde ele alindigi goriilmektedir. I¢ grup,
lideriyle daha yiiksek kaliteli iliski kurmus, giiven, kargilikli saygi, daha fazla
destek ve etkilesimle tanimlanirken; dig grup ise lideriyle daha resmi, daha
soguk iliskilere sahip, daha az fayda ve kisisel ilgi goren grup tiyeleri olarak
tanimlanmaktadir. Lider ve iiye arasindaki iliski kalitesinin, birkag kalite
gostergesi veya degigim birimi (exchange currency) kullanilarak tanimlandig:
ve iliskinin kalitesinin ise birbirine olan duygusal yakinlik, sadakat, katki ve
profesyonel sayg1 olmak dort boyuttan olustugu belirtilmektedir. Bunlar:

* Duygusal Yakinlik (Affect), is ve meslekten ok kisileraras: bir ¢ekim
ve kargilikli sevgi ve yakinlik,

* Sadakat (Loyalty) agik bir destek ve kigiye yonelik bir baglilik,

* Katki (Contribution) ortak hedeflere ulagmak konusunda ig odakli
faaliyet diizeyine dair algt,

* DProfesyonel Saygi (Professional Respect) lider ve iiyenin
birbirlerinin kendi meslek alanlarinda bagarili olduklarina dair orgiit
igi ve/veya digindaki itibara yonelik algilari,

olarak ifade edilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986: 624; Liden ve
Maslyn, 1998: 45).

Bir izleyicinin yiiksek kaliteli bir lider-iiye iligkisine dair algisi, lider
dye iligkisi mitkemmelliginin gelisiminde temel ya da ilk adim olarak
goriilmektedir. Ancak mitkemmellige ulagmak, yalnizca bir kisinin bu iliskiyi
nasil algiladigini (bireysel diizey) degil, ayn1 zamanda liderin bu yiiksek
kalite algisina katilimin (ikili/dyadik diizey) ve tiim lider-iiye giftleri arasinda
yiiksek kaliteli iligkiler olduguna dair genel bir ¢aligma grubu fikir birligini
(grup diizeyi) de kapsamaktadir (Schyns ve Day, 2010:6). Daha sonra yapilan
caligmalarda ise lider-iiye etkilesimi ¢aligmalarinda 6nemli bir doniim noktasi
olan i¢ ve dig grup yaklagimindan ve lider-tiye iligkisinin kalitesinden ¢ok
daha giincel bir yaklagim olan lider-iiye arasinda kurulan iligkilerin siirekliligi
(relationship continuum) anlayigina gegis olarak karsimiza ¢ikmaktadir;
buna gore lider-tiye iliskileri i¢ ve dig grup iliskileri ile sinirli kalmamakta,
iligkiler bir stireklilik iizerinde yer almaktadir (Sobral ve Furtado, 2024: 8).

Liderin g¢ahganlarina destek vermesi, gelisim firsatlar1  saglamasi,
mentorluk ve benzeri faydalar sunmasi gibi kaynaklar saglamasi ¢aliganlarda
yani {iiyelerde lidere bir karsilik verme motivasyonu olugturmaktadir.
Bu kargilik verme sekli ise genellikle sadakat ve yiiksek diizeyde goniillii
davraniglar sergileme bigiminde agiga ¢ikmaktadir. Lidere kargt duyulan
bu yiikiimliiliik hissi ve yiiksek baglilik diizeyi, yiiksek lider-iiye etkilegimi
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kalitesinin bir sonucu olarak agiklanmaktadir (Erdogan ve Bauer; 2015:
641). Adil ve giivenilir bir lidere sahip olan astlar ekstra yiiksek ¢aba ile
kargilik vermektedirler, bunu agiklayan bir diger teori ise sosyal miibadele
teorisidir. Sosyal miibadele teorisi, i§ yeri davraniglarini anlamada en
etkili kavramlar arasinda sayimaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).
Ik kez Dienesch ve Liden (1986)’nin galigmalarinda lider-iiye etkilesimi
ve sosyal miibadele teorisi arasinda baglanti kuruldugu goriilmektedir.
Sosyal Miibadele Teorisi’ne (Social Exchange Theory) deginmek gerekirse
bu teoride hem liderin hem de iiyenin/ galiganin arzuladig: degerli bir sey
vardir. Her iki taraf birlikte ne miktarda ve neyi miibadele edeceklerine karar
vermektedirler. Bunlar ekonomik ve sosyal kaynaklar olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Ekonomik kaynaklar mal, para, varlik, bilgi, vb., daha ¢ok
maddi 6geleri igermekteyken, sosyal kaynaklar ise daha gok dostluk, sosyal
onay, sayg1 ve prestij gibi soyut 6geler igermektedir. Sosyal miibadele sirasinda
kullanilan kaynaklardan elde edilen sonuglarin degeri taraflarin algisina gore
belirlenmektedir (Tiirkoz, 2016:273). Sosyal miibadele teorisinde 6nemli
yer tutan kargihikliik ilkesi olumlu ve olumsuz karsiliklihk geklinde ele
alinmaktadir. Olumlu kargiliklilik, “insanlarin kendilerine yardim edenlere
yardim etmeleri”; olumsuz kargiiklihk “zararli veya olumsuz davranisin
kaynagina yonelik misilleme veya intikamci davraniglarda bulunma” seklinde
ifade edilmektedir (Giiler, 2020: 248). Teoriye gore liderin olumlu eylem ve
tutumu, astlarindan gelen kargilikla 6diillendirilmig olmaktadir (Bohm vd.,
2025: 2).

2.1. Lider-Uye Miibadelesi Teorisine Dair Yapilan Caligmalar

Lider-iiye teorisine gore, lider ve liye/caligan arasindaki iligkiler karsilikls
giiven, saygi, baglilk, sevgi, destek, samimiyet, agiklik ve yakinlik, gibi
davranig kaliplari gergevesi iginde gelismektedir. Fakat lider-izleyici arasindaki
iligkinin lider agisindan ne ifade ettigi ya da ona ne gibi faydalar sagladig:
konusu iizerinde durulmadigina dikkat ¢ekilmektedir. Ayni zamanda
LUM cergevesinde, izleyicilerin de lidere baglilik gostermesinin, orgiitsel
vatandaglk gostermesinin, lidere sosyo-ekonomik destek vermelerinin,
liderin istedigi yonde ¢aba gostermelerinin ve onun istedigi sonuglari
iretmelerinin, izleyicilerin lidere sagladigi faydalar olarak goriilebilecegi
iizerinde durulmaktadir. Lider ve izleyici iligskileri konusunda yapilan
caliymalarda genellikle taraflar arasinda kurulan bu iligkinin “izleyici/iiye/
caligan tizerindeki etkisinin ne olduguna, izleyicilerin tutum ve algilar,
tatmin dereceleri, performans diizeyleri, orgiitsel adanmughiklari, orgiitsel
vatandaglik davranusglari, vb.,’ye” dair aragtirmalar yapildig: belirtilmektedir
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Liderlerin ilk basta olusturdugu ortam ve kogullar, dogrudan ekip
kiiltlirtinii, liderin bagkalartyla baglanti kurma becerisini ve ekiplerin
organizasyondaki deger ve Onemlerini nasil algiladiklarini etkilemektedir
(Weberg ve Fuller, 2019: 23). Caliganlar1 sessiz istifaya gotiiren nedenin
calisanin ¢aliygmamasindan gok yonetici ve ¢alisan arasinda giiglii bir iligki
olup olmamasina bagl oldugu, ¢alisanlarin kendilerine deger verildiginde
iglerine daha ¢ok baghlik gosterdikleri belirtilmektedir (Folkman ve
Zenger, 2023). Garcia-Pereyra vd. (2025) hemsgireler iizerine yaptiklar
caligmalarinda Covid-19 pandemisi gibi krizler esnasinda bile yoneticiler
ve galiganlar arasinda yiiksek kaliteli iligkiler olmasinin ¢aliganin orgiitten
ayrilma olasihigini azaltigini belirtmektedirler. Koénya vd., (2015), Orta
Avrupa’da bini agkin saglik ¢aligani tizerine yaptiklar1 ¢aligmada, lider-iiye
iletigimi ile Orglitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koymakta ve lider-tiye iletigimi ile deger baglilig: arasindaki iliskinin, lider-
tiye iletigimi ile Orgiitte kalma baglilig: arasindaki iligkiden ¢ok daha giiglii
oldugunu belirtmektedirler.

Ise iliskin bir kaynak olarak lider-iiye etkilegiminin galisanlarda is
yeri kaygisini azaltmasina ragmen, ayni zamanda galiganlar igin i yikii
olusturdugu iizerinde durulmaktadir ve lider-iiye etkilesiminin olumsuz
etkilerine dikkat ¢gekmektedir (Yang vd., 2025). Yani ¢alisanlar liderleriyle iyi
iligkiler gelistirdikleri igin i§ yerinde daha az stres yasarken; lidere kargt daha
fazla sorumluluk hissetmekte ve kendilerine daha ¢ok gorev ve sorumluluk
verilmektedir. Ozutku vd. (2008) galismalarinda, lider-iiye etkilesimi ile
orgiite duygusal ve devamlilik baghligr arasinda anlamli bir iligki olmadigini
buna kargin lider-tiye etkilesimi ile Orgiite normatif baglilik ve ig performansi
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu; yine ayni gekilde Tekin (2018)
lider-iiye etkilegimi ile galigan performans: arasinda pozitit ve anlamli bir
iliski oldugunu belirtmektedir. Ozbezek ve Ege (2022) caligmalarinda, lider
tiye etkilesiminin ig performanst iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu;
ise adanmughgin lider tiye degisimi ve i performansi arasindaki iliskide kismi
aracilik rolii oldugunu bulmuslardir.

Bauer ve Erdogan (2015: 8)’nin ¢aliymalarinda belirttigine gore, lider
ile liye arasindaki etkilesim, ¢alisanlarin olumlu i deneyimleri yagamasina
katki saglayabilmekte ve Orgiitiin = verimliligini  ytikseltebilmektedir.
Ayrica galigmalarinda aragtirmacilarin ve ig diinyast liderlerinin, lider
tiye etkilesiminin i doyumu, galisan devri (turnover) ve performans gibi
onemli i sonuglar1 tizerindeki etkisini fark etmeye bagladiklar1 iizerinde
durmaktadirlar. Bununla birlikte, lider-liye etkilesimi ve orglitsel adalet
arasinda anlaml iliski oldugu ve ¢aligma gruplan iginde Orgiitsel adalet
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algisinin, lider-iiye etkilesimi gelisim siireci boyunca korunmasi gerektigi
belirtilmektedir (Scandura, 1999: 37).

2.2. Lider-Uye Miibadelesi Teorisine Getirilen Elestiriler

Lider-iiye miibadelesi teorisinin de diger teoriler de oldugu gibi
arastirmacilar tarafindan elegtirilen bazi noktalar1 bulunmaktadir. Bu
elestirileri agagidaki baghiklar altinda sunmak miimkiindiir:

e Adalet Algisi: Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderin bazi iiyelerle
daha yakin iligkiler geligtirmesinin, diger tiyeler arasinda adaletsizlik
algisina yol agabilecegi konusunda elestirilere maruz kalmaktadir.
Dionne vd., (2010: 1038) c¢aliymalarinda liderligin, ekip icinde
paylagilan zihinsel modelin gelisgimi ve bunun sonucunda olugan
ckip performans: tzerindeki potansiyel etkisini inceledikleri
caligmalarinda, lider-iiye etkilesimi ve katilimcr liderlik yaklagimlarini
ele almiglardir. Burada belirli bir alt grubu digerlerine tercih eden bir
liderlik tarzinin, bireysellikten grup olmaya dogru ilerleme siirecinde
zararl olabilecegini, 6zellikle lider ikili iligkilere odaklandiginda birey
diizeyinden ekip diizeyine gegisi engelleyebilecegine deginmektedirler.
Ozellikle i¢ grup ve dis grup arasinda yapilan esitsiz vurgu, birbirine
yakin zihinsel modellerin yakinsama siirecinin tiim agamalarini
olumsuz yonde etkileyebilecegi tizerinde durmaktadirlar. Yani liderin
baz1 ekip {iiyelerine digerleri pahasina oncelik vermesinin ve bu
durumun zayif iligkiler aginin mevcut oldugu seklinde yansitilmasi
zihinsel model yakinsamasinin  saglanmasimi  zorlagtiracaktr.
Ozellikle ekipler yeni olusuyorsa, ekip i¢inde “gozde” iiyeler segmek
ya da bir “i¢ grup” olusturmak, birlesik ve organize olmug bir ekip
yapisini destekleyemeyecegi ongortilmektedir. O yiizden lider-iiye
etkilesiminde liderin katilime liderlik tarzini benimsemesi gerektigi
vurgulanmaktadir. Ciinkii katilmer liderlik tarzinda bakis agilarinin
paylagilmast lider tarafindan tegvik edilmektedir.

Yine ayni ¢aligmada, tiyelerin sadece lideriyle ile iy1 iligkiler gelistirmeye
caligmasinin  Orgiitiin  bagaris1 igin yeterli olamayabilecegine dair
bir elegtiri daha getirilmektedir. Ekip iginde daha iyi bir dinamik
gelistirmek i¢in sadece lider-takipgi arasindakai iligkiler degil, her ekip
tiyesinin birbirleriyle kurdugu ikili iligkilerin de 6nemli olduguna
deginilmektedir. Ciinkii, tiyelerin birbirleriyle lidere ihtiya¢ duymadan
yada liderle olan iligki kalitesinden bagimsiz olarak kendileri igin faydalt
olabilecek sosyal baglar gelistirmeleri gerekebilmektedir. Dolayisiyla
tiyelerin sadece lider ile iyi iligkiler kurmug olmasinin yetersiz olacagina,
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diger tiim iiyeler ile giiglii iligkiler kurulmasinin ekip iginde istenen
diizeyde koordinasyon ve ortak anlayisin saglanmasinda 6nemli bir
katki saglayabilecegine deginilmektedir (Dionne vd., 2010: 1047).

Olg¢me Temelli Sorunlar: Lider-iiye etkilesimi teorisinin Slgiilmesiyle
ilgili sorular giindeme getirilmektedir. Bu teoriyi 6l¢mek igin kullanilan
lider-liye etkilesimi Olgeklerinin farkli versiyonlarinin bulundugu
ve farkli seviyede analizlerinin yapildigi belirtilmekte, dolayisiyla
sonuglarin dogrudan kargilagtirilabilir olmadigi yoniinde elestiriler
mevcuttur. Bu nedenle gelecekte yapilacak aragtirmalarda kullaniimak
lizere standartlagtirilmis ve psikometrik agidan giivenilir bir LUE
Olgiim aracinin gelistirilmesine ihtiyag oldugu one siiriilmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986: 624; Liden ve Maslyn, 1998; 46).
Gottfredson vd., (2020: 1)’nin lider-iiye etkilesiminin gelisgimi ve
ilerleyigini inceleyen bir ¢aligmalarinda, bu kavramin kalict birgok
katkisina ragmen, kavramsal ve Olgiimsel gelisiminin her zaman titiz
ve sistematik siireglerle olugturulmadigini belirtmektedirler. Bunun bir
sonucu olarak, otuz dort yil sonra bile lider-iiye etkilesimi kavramu ile
iligkili ok gesitli kavramsal ve 6lglim temelli sorunlarin devam ettigi
soylenebilmektedir.

Sosyal Miibadele Teorisiyle Ayrisan Yonii: Sosyal degisim
teorisinde sadece lider-takipgi iliskileri ele alinmamakta, ¢aliganlarin
kendi aralarindaki iliskilerine de yer verildigi 6ne siiriilmektedir. Tkinci
olarak lider-tiye etkilesiminde ¢aliganin i¢ grup ya da dig grup tyesi
olup olmadig1 gergeklesen degisimlere baglh olarak belirlenmektedir
ve bu gekilde yeterliligi ya da giivenilirligi kanitlanmaktadir. Fakat
sosyal miibadele teorisinde, taraflar arasindaki kargilhikhiligin yani
yapilan bir iyiligin veya katkinin ne zaman ve nasil geri 6deneceginin
agikga tanimlanmadigr bir yap: bulunmaktadir. Bu nedenle, sosyal
degisim teorisindeki degisim kavraminin, ¢alisanlarin neden kargilik
verme baskist hissettiklerini ya da neden gergekten kargilik verdiklerini
agiklamak i¢in kullanildigy; lider ve takipgiler arasindaki degisim
kalitesini belirlemek veya bu degisimlerle olusan rol tanimlama
stirecini agtklamak igin kullamlmadigr savunulmaktadir (Gottfredson
vd., 2020: 3). Bu nedenle bu iki teorinin ayn1 temele dayanmadig, iki
teori arasinda bag kurulmasi elestiriye konu olmaktadir.

Ayrimcilik Potansiyeli: Teoriye getirilen bir diger elestiri ise
bilingli ya da bilingsiz olarak liderin bazi izleyiciler ile iyi iliskiler
gelistirmesinin izleyiciler arasinda ayrimcilik algisina yol agacag:
yoniindedir. Farkli cinsiyet, yag, kiiltiir ve yeteneklerde olan insanlar
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dislanabilmektedir. Lider etnik kokeni, cinsiyeti, irki, yagt ya da
farkli baz: kisisel 6zellikler nedeniyle bazi izleyicileriyle yakin iliskiler
gelistirebilmektedir. Dolayisiyla liderlerin, baglangigta tiim ¢aligma
gruplariyla i¢ grupmus gibi iletigim kurmast gerektigi, her bir grup
tyesini degerlendirerek kendisine firsat tanimasi gerektigi, ¢aligma
grubundaki tiyelerin degerlendirilmesi performans disindaki etkenlere
(6rnegin, 1rk, cinsiyet veya engellilik durumu, vb.) dayandirilmamas:
gerektigi tizerinde durulmaktadir. Boylelikle tiim {iiyelere ¢aligma
grubuna katki saglama firsat1 verildiginde i¢ grup iiyesi olabilecegi
gosterilmig olmaktadir (Scandura, 1999: 37).

3. SONUC

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin, orgiitsel davraniy ve liderlik
aragtirmalarinda 6nemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Teoriye
gore liderin her bir izleyicisi ile farkh iligkiler gelistirdigi ve kurulan bu
iligkilerin mesafesinin ve kalitesinin izleyicilerin performansi, i§ tatmini,
orgiitsel vatandaglk ve orgiitsel baglilik gibi unsurlar1 etkiledigini ortaya
koymaktadir. Bu baglamda, teoriye yapilan elestiriler de dikkate alindiginda,
lider-iiye arasinda daha giiclii ve olumlu iligkiler kurulmasinin, orgiitlerde
daha adil daha katilimcr bir liderlik ortami yaratilmasinin 6rgiitsel amaglara
ve hedeflere ulagmak konusunda daha basarili olunmasini saglayabilecegi
soylenebilmektedir. Bununla birlikte Lider-Uye Etkilesimi Teorisine getirilen
elestirilerin de hakli yanlarinin bulundugu goriilmektedir. Dolayisiyla Lider-
Uye Etkilesimi Teorisi’nin gelistirilmeye ihtiyaci oldugu agik olmakla birlikte,
gozden kagan noktalarinin da yeniden ele alinmasi ve degerlendirilmesi
gerektigi ortadadir. Gelecekte yapilacak aragtirmalarin, bu teoriyi farkh
orgiitsel baglamlarda inceleyerek daha kapsayict ve biitiinciil bir anlayig
gelistirmesi faydali olacaktir.
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Bolum 4

Styasi Liderlik

Berkan Giingor!

Ozet

Calisma, siyasal liderlik kavraminin tarihsel siiregte farkli kuramsal
yaklagimlar iizerinden siirekli yeniden tanimlandigini gostermektedir. Antik
cagdaki liderlik anlayiglarindan, modern ve post-modern siyaset bilimi iginde
geligtirilen liderlik analizlerine uzanan 6zet bir literatlir taramasi, liderlik
olgusunun her donemde farkli baglamlara gore evrildigini ortaya koymustur.
Nitekim bu teorik miras giiniimiizde popiilizm ve dijitallesme ekseninde yeni
tartigjmalar1 beraberinde getirmektedir. Popiilist liderlerin kitleleri mobilize
etme giicii, karizma teorisiyle siireklilik gosterirken; sosyal medya araciligryla
inga edilen “dijital karizma” ile farkl bir boyut kazanmugstir. Sosyal medya
algoritmalarinin yarattig1 yanki odalari, ideolojik ve duyarlt lider tiplerini
daha esnek stratejiler gelistirmeye zorlamakta; bu da mesruiyet liretme,
ikna etme ve giiven tesis etme siireglerini liderlik pratiginde daha merkezi
hile getirmektedir. Sonug olarak, giiniimiiz siyasal liderligi kiiresellesme,
kiiltiirel gesitlilik, dijitallesme ve ideolojik belirsizlikler gibi dinamiklerle
sekillenmektedir. Popiilizmin yiikseligi ve sosyal medyanin doniistiiriicii etkisi,
liderligi bir yandan daha goriiniir ve etkin kilarken, diger yandan demokratik
stiregler agisindan kirilgan ve tartigmali bir zemine tagimaktadir. Bu geligkili
yapi, siyasal liderligi hem vazgegilmez hem de siirekli sorgulanan bir olgu

héline getirmistir.

Girig

Heywood’a gore siyasetin ilgi ¢ekici olmasinin nedeni, insan yagaminin
temelinde siirekli bir uzlasmazligin bulunmasidir. Insanlar nasil yagayacaklar,
kaynaklarin kimler arasinda nasil boliistiiriilecegi, iktidarin kimde olacag1 ve
toplumsal diizenin i§ birligi mi yoksa ¢atigma mu iizerine kurulacagi gibi

sorularda higbir zaman tam bir fikir birligine ulagamazlar. Bu nedenle siyaset,
yalnizca yonetim faaliyetleriyle sinirl kalmaz, ayni zamanda toplumsal yagami

1 Ogr. Gor. Dr., Kastamonu Universitesi, bgungor@kastamonu.edu.tr,
ORCID: 0000-0002-6135-2793
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diizenleyen kurallarin belirlenmesi, korunmasi ve degistirilmesi stirecinde
yuriitillen tim etkinlikleri kapsar (Heywood, 2012: 22). Heywoodun
yaklagimu, siyaseti bir “gli¢ ve kaynaklarin dagitim miicadelesi” olarak
goriirken, ayn1 zamanda bireylerin karar alma siireglerine ne 6lgiide katilmasi
gerektigi sorusunu da merkeze tagir. Bu yoniiyle siyaset hem ¢atiyma hem de
uzlagma dinamiklerini barindiran bir olgudur.

Yirminci yiizyilin sonlarindan itibaren diinya siyasetinde yasanan kokli
doniigiimler, 6zellikle ideolojik bloklarin ¢oziilmesiyle birlikte demokrasinin
daha da goriiniir ve giiglii bir konuma yiikseldigini gostermektedir.
Sosyalizmin cazibesini kaybetmesi, kapitalizmin ise esitsizlik ve krizler
baglaminda sorgulanmaya baglamasi, siyasal sistemlerin mesruiyetini
derinden etkilemistir. Bu siiregte, post-modern siyasal diizlemde ideolojilerin
kat1 sinirlarinin giderek siliklesmesiyle beraber demokrasi hem siyasal aktorler
hem de toplumlar nezdinde en istikrarli ve giivenilir ilke olarak 6ne ¢ikmistir
(Heywood, 2012: 101). Boylelikle demokrasi, yalnizca bir yonetim bigimi
degil, aym1 zamanda farkli ideolojik yonelimlerin ve toplumsal taleplerin
tizerinde uzlagabilecegi bir gergeve haline gelmistir.

Demokrasi, toplumsal yenilenmeyi miimkiin kilan en temel siyasal
sistemdir. Demokratik diizenlerde basarisiz politikalar ve yetersiz siyasetgiler,
yerlerini sistemli bir sekilde bagkalarina birakirlar. Boylelikle, demokratik
olmayan rejimlerde veya biiylik ayaklanmalarla yaganabilecek hiikiimet
krizleri olmaksizin, yonetici kadrolarin degigimi ve toplumsal yenilenme
saglanir. Bu durum, demokrasinin hem siirekliligini hem de toplumsal
istikrart garanti altina alan iglevlerinden biridir (Beetham ve Boyle, 2020:
375). Boylelikle demokrasi, toplumsal yenilenmeyi ve siyasal istikrar1 temin
ederken, bu siirecin kurumsal igleyisinde, giintimiizdeki bagat aktorler siyasi
partiler olmaktadr.

Demokratik sistemlerin en temel unsurlarindan biri olan siyasi partiler
olmaksizin demokrasi iglevsellik kazanamaz. Partiler, yurttaglarin siyasal
tercihlerini kurumsal diizeyde orgiitleyerek, iilkenin yonetimini iistlenecek
liderlerin belirlenmesinde merkezi bir rol oynarlar. Bu baglamda demokratik
yarig, farkli partilerin segmenlerden oy alabilmek igin rekabet etmesi iizerinden
sekillenir. Ancak son yillarda birgok iilkede parti sayisinda azalma yagandigy,
parti iiyeliklerinin belirgin bi¢gimde geriledigi ve se¢menlerin giderek artan bir
oraninin kendisini herhangi bir partiye yakin hissetmedigi gozlemlenmektedir.
Buna ragmen siyasi partiler, siyasal ¢ikarlarin tanimlanmasi ve diizenlenmesi
gorevini siirdiirmekte; demokratik sistemin kurumsal igleyisinde temel
aracilar olmaya devam etmektedirler (Giddens, 2020: 371). Bununla
birlikte, parti tiyeliklerinin azalmasi ve se¢gmenlerin partilerle olan baglarinin
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zayiflamasi, siyasi liderligin 6nemini daha da artirmigtir. Giiniimiizde siyasi
liderler, partilerin kurumsal kimliginin Oniine gegerek siyasal rekabetin ve
temsilin merkezine oturmuslardir. Vladimir Putin’in Rusya’da uzun yillardir
stiren iktidari, Recep Tayyip Erdogan’in Tiirkiye’de giiglii liderlik tarziyla
sekillenen yonetimi ve Emmanuel Macron’un Fransa’da merkez siyaseti
liderlik figiirti etrafinda yeniden kurgulamasi, bu egilimin somut 6rnekleri
arasinda yer almaktadir. Bu durum, ¢agdag demokrasilerde siyasi liderligin
yalnizca partiler tizerinden degil, dogrudan liderlerin kisisel karizmalari,
vizyonlar1 ve yonetim tarzlari tizerinden degerlendirildigini gostermektedir.

Tarihsel siire¢ incelendigi zaman da uygarhklarin gelisiminde oncii
rol tstlenen liderlerin gogu zaman kahraman figiirler olarak toplumsal
hafizada yer ettikleri goriilmektedir. Bu liderler kimi zaman adaletin timsali
bir hiikiimdar, kimi zaman yozlagmig diizene baskaldiran karizmatik bir
aktor, kimi zaman da cesur bir komutan kimligiyle 6ne ¢ikmuglardir. Her
biri, tarih sahnesinde belirli bir misyonu omuzlamig ve bu ugurda kisisel
gikarlarini geri plana iterek miicadele etmistir. Bu misyon, kimi donemlerde
toplumun ahlaki standartlarini yiikseltmek, kimi zaman isgal altindaki bir
tilkeyi bagimsizhigina kavugturmak, kimi zaman ise halkin refah diizeyini
artirmak olmugtur (Durmug, 2025: 20). Dolayisiyla liderlik, tarih boyunca
gogunlukla kahramanlikla 6zdeslestirilmig; kahramanlik ise yiice bir ideale
adanma ve bu ideal ugruna 6zveride bulunma pratigiyle anlam kazanmustir.

Liderlik olgusu, disiplinlerarast bir nitelige sahiptir ve farkli bilim
dallarinin ilgi alanina girmektedir. Ornegin psikoloji disiplininde 6zellikle
sosyal psikolojinin alt alanlar1 olan orgiit (endiistri-ig) psikolojisi ile siyaset
psikolojisi, liderlik konusuna daha yogun bir sekilde odaklanmaktadir. Orgiit
psikolojisi baglaminda lider kavrami, ¢ogunlukla kurumsal yapilar igerisinde
karar alma siireglerini yoneten yoneticilerle iligkilendirilirken; siyaset
psikolojisinde lider, siyasi ya da toplumsal diizlemde bireyleri etkileyen,
yonlendiren ve kolektif eylemi harekete gegiren aktor olarak ele alinmaktadir
(Goka, 2009: 15). Bu farkhh perspektifler, liderligin yalmzca bireysel
ozelliklere dayali bir olgu olmadigini; bununla beraber toplumsal, kurumsal
ve kiiltiire] baglamlarla sekillenen bir siire¢ oldugunu gostermektedir.

Siyasal iktidarin yalnizca ekonomik temeller tizerinden agiklanamayacagini
ortaya koyan gelismeler, iktidar analizlerinde kiiltiirel boyutlarin da dikkate
alinmasini zorunlu kilmigtir. Ekonomik paradigmanin, iktidarin toplumsal
megruiyetini saglayan kiiltiirel temelleri ve bireyleri harekete gegiren ekonomik
olmayan motivasyonlar1 agiklamakta yetersiz kalmasi, aragtirmacilar
alternatif agiklama bigimlerine yoneltmistir. Bu baglamda popiiler kiiltiir,
iktidar kavramini anlamlandirma ¢abalarinin merkezinde yer almaya baglamig



56 | Siyasi Liderlik

(Canclini, 1999: 133); siyasi liderlik ve iktidar iliskilerinin incelenmesinde
kiiltiirel kodlarin, sembolik anlamlarin ve kimliksel aidiyetlerin belirleyici
rol oynadig1 kabul edilmigtir. Boylece iktidar, yalmzca maddi kaynaklarin
dagilimi tizerinden degil, aym1 zamanda semboller, sdylemler ve kiiltiirel
dretimler aracihgiyla da yeniden iiretilen bir olgu olarak ele alinmaya
baglanmugtir.

Toplumlarin kimlik ingasinda ve gelecegini gekillendiren kritik karar alma
stireglerinde siyasi liderlik, yagsamsal bir rol iistlenmektedir. Siyasi liderler,
yalnizca politik yonelimlerin belirlenmesinde degil, ayn1 zamanda toplumsal
degerlerin, kimliklerin ve kolektit aidiyetlerin ingasinda da belirleyici
aktorlerdir. Bunedenlesiyasiliderlik, tek bir disipline indirgenemeyecek 6lgtide
genis kapsamlidir; siyaset bilimi, sosyoloji, psikoloji, tarih, iletigim ¢aligmalar1
ve kiiltiirel ¢aligmalar gibi pek ¢ok bilim dali, konuyu farkli perspektiflerden
cle alarak disiplinlerarasi bir inceleme alani ortaya koymaktadir (Goka,
2009: 47). Liderlik, demokratik yonetigimin merkezinde yer alan temel
bir unsurdur. Siyasal kararlarin alinmasi, uygulanmasi ve toplum nezdinde
megruiyet kazanmasi, giiglii ve etkin bir liderlik mekanizmasini gerektirir.
Dolayisiyla herhangi bir liderlik bigimi olmaksizin siyasi hedeflere ulagmak
miimkiin degildir (Ofosu-Anim, 2022: 402). Zira liderlik, yalnizca orgiitsel
uyum ve koordinasyonu saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda toplumsal destegi
mobilize etme, ortak vizyon inga etme ve demokratik siiregleri igler kilma
islevini de tistlenir.

Modern siyaset giderek laiklesen bir karakter kazanmugtir. 1960°h
yillardan 6nce siyasal gabalar ¢ogu zaman dini bir gorev niteligi tagimakta,
Bati Avrupa’da komiinizme karsi Katolikligin ya da is¢i smnufi ile sermaye
sahipleri arasindaki karsithgin belirginlestigi ideolojik kutuplagmalar
goriilmekteydi. Ancak bu dénemden itibaren ideolojik farkliliklar kademeli
olarak zayiflamig ve bu egilim, Sovyetler Birligi’nin ¢okiigiine kadar devam
etmistir. Glinlimiizde ise siyaset, deger yargilarindan ziyade uygulanabilir
politikalar iizerinden tanimlanmakta; liderlerin ideolojik inanglarindan
gok yonetsel yeterlilikleri ve performanslari 6n plana ¢ikmaktadir. Egitim
diizeylerinin artmasi ve toplumsal farkliliklarin gorece azalmasiyla birlikte,
siyasi partiler de ideolojik kokenlerinden siyrilarak daha genis se¢gmen
kitlelerine hitap etmeye yonelmiglerdir (The Economist, 2020: 384).

Tarihsel siiregte siyasal haklarin geniglemesi kademeli bir bi¢imde
gergeklegmistir. Tlk asamada yalnizca erkekler yurttaslik ve siyasal katilim
haklarina sahip olmug; kadinlarin da bu siirece dahil edilmesiyle birlikte tiim
yetigkin bireyler siyasal haklar kazanmigtir. Evrensel oy hakkinin saglanmas,
siyasal temsil alaninda koklii bir doniisiim yaratmig; eski smuf temelli
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ittifaklarin niteligini degistirmis ve siyasi liderlik agisindan demokrasinin
zorluklarint artirmigtir. Demokrasinin yiikselisi, daha 6nce siyasal otoritenin
dayandigi sinifsal ve kiiltiirel temelleri 6nemli 6lgiide sarsmug; devletin yalnizca
egemen siniflarin ¢ikarlarinin uzlagi alant olmasinin Gtesine ge¢gmesine neden
olmustur. Bu gelismeyle birlikte devletler en azindan resmi diizeyde tam
temsiliyetgi bir yapiya kavugmus; siyasi liderlik de biitlin vatandaslara esit
davranma yiikiimliiliigiiyle daha evrensel bir goriiniim kazanmugtir (Hall,
1999: 120).

Siyasi liderlik, her tilkenin siyasal giindeminde merkezi bir konuma sahiptir.
Nitelikli, vizyon sahibi ve stratejik zekaya sahip liderler, iilkenin geligiminde
ve uluslararasi arenada gii¢ kazanmasinda kritik bir rol oynarken; yetersiz
liderlik becerilerine sahip yoneticiler, iilkeyi ekonomik, sosyal ve politik
agilardan geriletebilir. Bu baglamda siyasi liderlik, devletin yiiriitme organini
temsil eden en st diizey makamlar—cumhurbagkanhgi, bagbakanlik veya
monargsik sistemlerde krallik—iizerinden somutlagmaktadir (Moniruzzaman,
2017: 77). Liderin bu konumlarda sergiledigi yonetim anlayisi, yalnizca
tilke igindeki toplumsal istikrar1 degil, ayni zamanda uluslararasr iligkilerdeki
konumunu da dogrudan etkilemektedir.

Bu kapsamda, galigma siyasal liderlik olgusunu kapsamli bir bi¢imde ele
almayi amaglamaktadr. Tlk agamada, kavramin tarihsel kokenleri ve kuramsal
gergevesi irdelenerek siyasal liderlik tizerine literatiirde ortaya konmug
farkli tanimlar ve yaklagimlar degerlendirilecektir. Ardindan, siyasal liderlik
teorileri ve yaklagimlart ele alinacaktir. Daha sonra, siyasal liderlerin sahip
olmasi gereken ozellikler {izerinde durularak, liderlik pratigini sekillendiren
kigisel, kurumsal ve toplumsal boyutlar analiz edilecektir. Son boliimde
ise, giiniimiizde siyasal liderlik olgusunun nasil doniigtiigii, sosyal medya,
popiilizm, post-truth siyaset ve yapay zeka gibi yeni dinamikler 1siginda
tartistlacaktir. Boylelikle ¢alisma hem tarihsel hem de ¢agdas boyutlartyla
siyasal liderlik literatiiriine biitiinciil bir katki sunmay1 hedeflemektedir.

Siyasi Liderlik Kavrami

Siyasi liderlik olgusu, kokenleri insanlik tarihinin en eski donemlerine
uzanan bir inceleme alamdur. Tlk ¢aglardan itibaren insanlar, siyasal otoritenin
toplumsal yapr icindeki megruiyet temellerini, kimin yonetme hakkina
sahip oldugunu ya da olmasi gerektigini, bu yonetim yetkisinin hangi ilke
ve araglarla kullanildigini tartigagelmistir. Bu baglamda, kimi bireylerin
toplumsal diizenin kurallarini ve siyasal yonelimlerini belirleme konusunda
sahip olduklari istisnai giicii nasil elde ettikleri, bu giicii hangi yontemlerle
icra ettikleri ve diger bireylerin benzer bir yetkiyi neden kullanamadiklari
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tarih boyunca sorgulanan temel sorunsallar arasinda yer almigtir (Bozduman,
2020: 263).

Tarth boyunca siyasi liderlik, her donemin toplumsal kosullar1 ve
beklentileri dogrultusunda farkli bigimlerde gekillenmigtir. Antik ¢agda
diisiiniirler, ideal liderin bilgelik ve erdem {izerine inga edilmesi gerektigini
savunurken, Orta Cag’da liderlik anlayis1 biiyiik 6lgiide dini otoriteler ve
teodal gii¢ dengeleri taratindan belirlenmigtir. Modern doneme gelindiginde,
sanayi devriminin etkileri ve demokratik sistemlerin gelismesiyle birlikte
liderlik daha katilimer ve kurumsal bir boyut kazanmugtir. Giiniimiizde ise
siyasi liderligin doniigiimiinde dijitallesme, kiiresellesme ve halkla iliskiler
onemli rol oynamaktadir. Ozellikle medya ve sosyal medyanin yiikselisi,
liderlerin imaj yonetimine ve dogrudan halkla iletisime daha fazla 6nem
vermelerini zorunlu kilmaktadir (Cetin, 2025: 99). Bu siireg, karizmatik,
otoriter ya da demokratik liderlik anlayiglarinin toplumsal ihtiyaglara gore
yeniden bigimlenmesine yol agarken, gelisen iletisim teknolojileri de liderlerin
roliinii ve stratejilerini koklii bigimde doniigtiirmektedir.

Giintimiizde siyasi liderlik olgusunun Oneminin giderek artmasinin
cesitli nedenleri bulunmaktadir. Oncelikle demokrasinin dogasi, siyasi
liderleri segimlerde bagari elde edebilmek igin kisiliklerini 6n  plana
cikarmaya zorlamakta; bu da bireysel Ozelliklerin siyasal siireglerdeki
roliinii giiglendirmektedir. Bunun yani sira modern kitle iletisim araglari,
siyasal figiirlere yalmizca politik programlarimi degil, ayni zamanda kigisel
imajlarin da topluma aktarma ve hatta manipiile etme imkan: sunmaktadr.
Dolayisiyla siyaset, giderek siyasalardan ziyade liderlerin karakterleri etrafinda
sekillenmeye baglamistir. Ayrica toplumlarin giderek daha karmagik ve pargal
hale gelmesi, bireylerin kendi yasamlarina anlam kazandirmak tizere giiglii
vizyona sahip lider arayigini artirmistir. Bu baglamda paradoksal bir durum
ortaya gtkmaktadir: Liderlik higbir donemde bugiinkii kadar hayati olmamug;
ancak toplumsal ¢egitlilik ve iletigim aglarinin yogunlugu, nitelikli liderlerin
ortaya ¢ikmasini her zamankinden daha gii¢ hale getirmistir (Heywood,
2012: 440).

Siyasi liderlik, dinamik bir gevrede stratejik kararlar almayi, bu kararlarin
uygulanmasini saglamay1 ve belirlenen misyon ile hedefler dogrultusunda
takipgilerini yonlendirmeyi igeren gok boyutlu bir siiregtir. Tipki toplumsal
gruplarin kendi liderlerini barindirmasi gibi, siyasal topluluklarin da
temsilcileri konumunda liderleri bulunmaktadir. Bu baglamda siyasi liderler,
yalnizca i¢inde bulunduklar1 toplumun ortak ¢ikarlarini korumakla yiikiimlii
degildir; ayn1 zamanda belirli bir siyasal tercihin ve yonelimin somut temsilcisi
konumundadir. Dolayistyla siyasi liderlik, hem toplumsal diizenin istikrarini
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gozeten bir sorumluluk hem de ideolojik ve politik kimligi yansitan bir iglev
tasir (Cetin, 2025: 100).

On dokuzuncu ylizyildan giiniimiize kadar ¢agdas siyasal sistemlerin
vazgegilmez kurumlari arasinda yer alan siyasal partilerin temel amaci, iktidar:
ve devlet giiclinii ele gegirerek kendi ideolojik yonelimlerini ve yonetim
anlayiglarini hayata gegirmektir. Siyaset, Oziinde kazanma ve kaybetme
tizerine kurulu bir siiregtir ve bu siiregte bagari, taraflardan birinin digerine
kiyasla daha giiglii olma derecesine baghdir. Siyasal partiler, toplumdaki
boliinmeleri ve ¢atigmalart temsil ettikleri Ol¢lide, bu rekabetin en aktif
aktorleri haline gelirler. Bu nedenle, segim ve iktidar miicadelesinde partiler
kadar, hatta onlardan da belirleyici bi¢imde, partilerin baginda bulunan
siyasi liderler 6n plana ¢ikmaktadir. Giiniimiizde siyasal siireglerin temel
aktorleri artik partiler degil, bizzat bu liderlerdir. Liderlerin belirleyiciliginin
temelinde ise, yonettikleri siyasal topluluklar siiriikleyebilme giigleri ve bu
topluluklarin ¢ikarlarini siyasal alana tagima becerileri yatmaktadir (Arklan,
2006: 48).

Nasil ki her orgiit, igleyisini diizenleyecek ve yonlendirecek bir liderlik
mekanizmasina ihtiyag duyuyorsa, toplumsal iradeyi temsil eden ve halk
adina yonetim siireglerini yiiriiten siyasi partiler de bu baglamda kendi liderlik
yapilartyla varlik gosterir. Siyaset, en genis anlamiyla ekonomik ve toplumsal
kaynaklarin dagitimina, uzlagma ve miizakere siireglerinin yiriitiilmesine,
yonetme sanatina, bu yonetim giiciinii elde etme ve elde tutma miicadelesine
kargilik gelir. Bu siireg, tutku, hirs, hakkaniyet, adalet, ¢aliskanlik, maddi
olanaklar, inang, takim ruhu, vaatler, erdem, seref, haysiyet ve sabir gibi
insana deger katan ya da onu yozlagtiran unsurlari ayni potada barindirir. Bu
nedenle, siyaseti yagamak ¢ogu zaman zorlu bir deneyim, siyaseti icra etmek
ise giderek kuramsallagmig ve sistematiklegmis bir faaliyet, yani bilimsel
inceleme konusu haline gelmigtir (Unal Erzen, 2008: 72).

Siyasi liderlik, bir siyasi hareketin veya partinin ulagmayr hedefledigi
amaglar dogrultusunda destek tabani olugturma, bu tabani 6rgiitleyip motive
etme ve belirlenen hedeflere yonlendirme stireci olarak tanimlanabilir. Bu
baglamda siyasi lider, orgiitiinii ve taraftarlarin1 ya onceden belirlenmig
amaglara ya da bizzat kendi gelistirdigi vizyon ve stratejilere ulagtirmak igin
yonlendiren, mobilize eden ve ardinda toplayan kigidir. Siyasi liderin bagarisi,
yalnizca yandag kazanma kapasitesiyle degil, ayn1 zamanda bu yandaslar
stirdiiriilebilir bir motivasyonla ortak hedef etrafinda bir arada tutabilme ve
etkin bir sekilde koordine edebilme yetenegiyle olgiiliir (Ozgiil, 2015: 151).

Organizasyonlarda bagarinin temel belirleyicilerinden biri, ¢aliganlarin
sahip olduklar1 yeteneklerdir. Ancak bu yeteneklerin tek bagina varlig: yeterli
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degildir; saglikli bir bigimde gelistirilmesi, dogru big¢imde yonetilmesi
ve siireglere etkin bir gekilde entegre edilmesi gerekir (Demirel ve Savas,
2017: 129). Bir bagka ifadeyle organizasyonlarda takipgilerin bireysel
yenilikgilik kapasitelerini ortaya koymalar1 veya gelistirmeleri, dogrudan
yoneticilerin benimsedikleri yonetim tarzlariyla iligkilidir. Giintimiiziin bilgi
ve teknoloji ¢aginda bu iligskinin etkin bir bigimde kurulabilmesi, giiglii
iletisim kanallariin olugturulmas: ve bilgi paylagiminin sistematik olarak
desteklenmesiyle miimkiindiir. Zira insan, dogasi geregi konusan, iligki
kuran ve iletigim yoluyla toplumsal etkilegimini yoneten bir varhiktir. Bu
nedenle, Orgiitsel baglamda iletisim yalmzca bilgi aktarimi araci degil, aymi
zamanda yaraticihgn tegvik eden, caliganlarin yenilik¢i potansiyelini agiga
cikaran temel bir dinamiktir (Tekin ve Ozbey, 2024). Bu noktada, orgiit ici
iletisim ve yenilikgi kapasiteyi besleyen liderlik tarzlarinin, siyasi partiler ve
parti iiyeleri agisindan da benzer bir islev tistlendigini sdylemek miimkiindiir.
Zira partilerde de liderin yonetim anlayigi, iiyelerin katiim bigimlerini,
aidiyet duygusunu ve ortak hedeflere yonelik yenilikgi katkilarini dogrudan
sekillendirmektedir.

Siyasi liderin asli gorevi, partisinin, kendi kigisel konumunun ve
toplumun ¢ikarlarinin olusturdugu etkilesim alanini, tiim taraflarin faydasina
olacak bigimde dengeli bir sinerjiye doniistiirmektir. Ancak bazi liderler,
siyaseti yalnizca partilerinin ya da kendi kisisel ¢ikarlarinin merkezinde
konumlandirarak toplumsal gli¢ odaklariyla uyumlu bir bag kurmakta
bagarisiz olmaktadir. Bu durum, ¢ogu zaman toplumun yasam tarzini,
kiiltiirel degerlerini ve hakim normlarin1 goz ard1 etmelerine yol agmaktadir.
Oysa siyasi lider, kendi g¢ikarlarini ve partisel onceliklerini, toplumun
biitlinsel yararmin gerisine koyabildigi olglide giiglenmekte ve mesruiyet
kazanmaktadir. Bu agidan bakildiginda, toplumun beklentilerini yok sayarak
siyaset iiretmek ya da yalnizca kigisel konumunu korumaya odaklanmak,
siyasi liderlik agisindan en tehlikeli yanilgilar arasinda yer almaktadir (Cetin,
2025: 100).

Siyasi liderler, yalnizca farkli alanlarda topluluklara yon verme ve onciiliik
etme misyonuyla degil, ayn1 zamanda genis kitleleri etkileyerek onlar1
belirli hedefler dogrultusunda harekete gegirebilme yetenegiyle de dikkat
gekerler. Liderlik konumundaki bu aktorler, bireyler agisindan birer rol
modeli veya sembolik figiir olarak konumlanabilir. Siyasi liderlik, ulusal ve
uluslararas diizeyde genis bir yelpazeye yayilan gorevleri kapsamakta olup;
siyasi parti liderliklerinden yiiriitme organi tyeliklerine, bakanliklardan
bagbakanlik ve cumhurbaskanlig: gibi en st diizey devlet makamlarina
kadar gesitlenmektedir (Kaldirimoglu Tiirkoglu, 2022: 365).
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Siyasi liderlik, yalmzca yonetimsel otoriteyi temsil eden bir konum
degil, aym1 zamanda fikir ve degerler alaninda rekabetci bir girisimcilik
faaliyeti olarak da degerlendirilebilir. Bu baglamda liderlik, kimi zaman
yapisal kapasiteyi, kimi zaman entelektiiel yonii, kimi zaman da karizmatik
etkiyi 6n plana ¢ikarir. Klasik literatiir, biiyiik liderleri toplumun genelini
etkileyen ve siyasi siireglere yon veren yaratict aktorler olarak tanimlama
egilimindedir. Ancak giincel galigmalar, siyasi liderligi ne salt bireysel etkinin
ne de toplumsal yapilarin tek bagina belirledigini savunmakta; aksine,
sosyal yapilar ile siyasal aktor arasindaki dinamik etkilesimi dikkate almanin
gerekliligini vurgulamaktadir. Boylece siyasi liderlik, bireysel karizma ya
da yapisal determinizm iizerinden degil, bu iki boyutun siirekli etkilegimi
gergevesinde kavramsallagtirilmaktadir (Cetin, 2025: 89).

Siyasal tegkilatlarin ideolojik yonelimi ¢ogu zaman liderin vizyonu
etrafinda gekillenir. Politika sahasinda yalnizca diigiince iireten entelektiieller
ya da yalmzca eylem odakli aktorler bulunabilir; ancak her iki niteligi
biinyesinde birlestiren liderlerin sayis1 oldukea sinirlidir. Bu sebeple, teskilatin
siyasetini belirleme sorumlulugu biiyiik olgiide liderin omuzlarindadir. Lider
bu roliinii yerine getirirken, orgiit biinyesinde yer alan tiim aktorlerin—alt
kademeden en iist diizey yoneticilere kadar—ihtiyag¢ ve beklentilerini goz
oniinde bulundurmali, siyasal stratejilerini bu ihtiyaglarin ve toplumun
taleplerinin dogru tespitine dayandirmalidir. Bagka bir ifadeyle, liderin
bagaris1 yalmizca kigisel vizyonundan degil, ayni zamanda temsil ettigi
toplulukla kurdugu kargilikli etkilesimden ve onlarin beklentilerine verdigi
yanittan beslenmektedir (Ergezer, 2003: 107). Nitekim siyasi parti iiyelerinin
karizmatik liderlik algis1 ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda pozitif ve
anlaml bir iliski oldugunu ve ayrica, karizmatik liderlik algilarinin orgiitsel
vatandaglik davraniglarini kismen de olsa etkiledigini gosteren galigmalar
mevcuttur (Giingor ve Turan, 2021: 861).

Ozellikle kriz donemlerinde siyasi liderligin 6nemi ve etkinligi yalnizca
ulusal siyasal alanla simirh kalmamakta, ayni zamanda uluslararas: iligkiler
diizeyinde de kritik bir nitelik kazanmaktadir (Goka, 2009: 48). Zira
krizler, devletlerin hem i¢ hem de dis politikalarinda olaganiistii karar alma
stireglerini zorunlu kilmakta; bu siireclerde liderin tutumu, yalnizca kendi
toplumunun gelecegini degil, ayn1 zamanda bolgesel ve kiiresel istikrari
da dogrudan etkilemektedir. Siyasi liderlerin kriz anlarinda sergiledikleri
vizyon, iletisim stratejileri ve uluslararast i§ birligine yaklagimlari, devletler
arast iligkilerin yoniinii tayin edebilecek giigtedir. Bu nedenle kriz liderligi,
artik yalnizca ig siyasetin bir meselesi olmaktan ¢ikmuig, uluslararas: politikada
megruiyet, giiven ve diplomatik denge unsurlarinin da belirleyici bir faktorii
haline gelmistir.
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Giiniimiizde siyasi liderler, ¢ogu zaman temsil ettikleri partilerden daha
fazla 6ne ¢tkmakta ve kamuoyu tarafindan taninmaktadir. Bunun temel nedent,
liderlerin sahip olduklar1 birikim, vizyon, yaraticihk, duyarlihk, degigimi
yonetme kapasitesi ve cesaret gibi toplumsal beklentileri kargilayabilecek
niteliklerle 6zdeslestirilmeleridir. Siyasi liderler, bu 6zellikleri araciligryla
yalnizca partilerinin kurumsal kimligini degil, ayn1 zamanda toplumun ortak
deger ve hedeflerini de temsil etme sorumlulugunu iistlenmektedir. Modern
siyasal iletisim araglarinin da etkisiyle liderler, yaptiklar: konugmalar, verdikleri
sozler, ilanlar, afisler ve medya araciigiyla dogrudan halka ulasmakta (Bakan
ve Dogan, 2013: 344); boylece partisel kimligin 6tesinde bireysel karizmalar:
ve imajlariyla siyasal siirecin merkezine yerlesmektedirler.

Siyasi Liderlik Yaklagimlar1

Siyasi liderlik meselesi, dogast geregi pek ¢ok geligkiyi iginde
barindirmaktadir. Liderlik, 6zgiirliik ve demokrasiyle ne olglide bagdasir?
Liderler, toplumlar1 harekete gegirip motive eden bir figiir miidiir, yoksa
itaat ve baski mekanizmalarinin temsilcisi midir? Giiglii liderler kargisinda
hayranlik m1, yoksa korku mu baskindir? Bu ikilemlerin merkezinde, siyasi
liderligin 6ziine ve islevine iligkin farkli teorik yaklagimlar yer almaktadir.
Liderlik olgusunun hangi unsurlardan olugtugu, hangi toplumsal ve tarihsel
kogullardan dogdugu ve bireysel mi yoksa yapisal dinamiklerden mi beslendigi
sorulari, siyasi liderlik tartigmalarinin en temel eksenini olusturmaktadir

(Heywood, 2012: 441).

Siyasi liderlik olgusu, antik ¢aglardan itibaren siyaset diigtiniirlerinin
ilgilendigi temel konular arasinda yer almistir. Klasik donemde Platon ve
Aristoteles, liderlik tizerine teoriler gelistirerek iktidarin elde edilme yollar
ve uygulanacak yonetim stratejileri konusunda gergeveler sunmuglardir.
Orta ¢ag sonrasinda, Niccoldo Machiavell’nin Prens (I Principe) adh
eserinin yayimlanmasiyla birlikte, liderlik anlayigi “lider ne yaparsa iyi olur”
yaklagimindan “lider ne yapmalidir” sorusuna yonelmigtir. 20. yiizyihn ilk
varisinda liderlik, farkli bigim ve disiplinler gergevesinde kuramsallagmaya
baglamug; oOzellikle 1930°larda Harold Lasswell'in siyasi liderlik iizerine
yuriittiigli ¢aligmalar, konunun modern siyaset bilimi disiplini iginde
sistematik bir inceleme alanina doniigmesine onciiliik etmistir. Ayrica Max
Weber’in gelistirdigi liderlik ve otorite tipolojisi ise liderlik literatiiriinde
en ¢ok atif alan ve kuramsal gergevesiyle 6ne ¢ikan galigmalardan biridir.
Dolayisiyla liderlik aragtirmalari, sosyal bilimlerin geligimiyle paralel bigimde
ortaya ¢ikmug ve giintimiizde de disiplinleraras: bir ilgi alan1 olarak varligini
stirdiirmektedir (Okur Cakici, 2020: 2123).
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Bu tarihsel ve kuramsal birikim, siyasal liderligin yalnizca iktidar iliskileri
ya da yonetim bigimleri tizerinden degil, liderlerin kisilik 6zellikleri, deger
yonelimleri ve takipgileriyle kurduklar iligkiler baglaminda da incelenmesine
zemin hazirlamigtir.  Nitekim literatiirde liderligin  farkll tipolojilerle
siniflandirilmasi, 6zellikle ideolojik bagliik ve faydaci esneklik ekseninde
yapilan ayrimlarla daha gortiniir hale gelmistir. Siyasi liderlik tizerine yapilan
aragtirmalar, farkli kavramlarla ifade edilse de genel olarak iki temel kategori
altinda degerlendirilebilir; birincisi, ideolojik yonelimli ve davaya adanmug
liderler; ikincisi ise daha faydaci, esnek ve iligki odakl liderlerdir (Goka,

2009: 50):

i.  Ideolojik liderler (bir davaya bag koymus, ideolog, yonlendirici,
degisimci) diinyayr kendi inang ve deger sistemleri gergevesinde
yorumlarlar. Buliderler, belirli davranig standartlarina siki sikiya baglhidir
ve bu standartlarin pekistirilecegi konumlar: arayig i¢indedirler. Kolay
kolay taviz vermez, yol arkadaglarinin ayni ideolojiyi paylagmasina
Ozen gosterir ve sadakati oncelikli bir kriter olarak goriirler. Cogu
zaman kendi hedeflerini gergeklestirmeye yonelik norm ve kurumlar
inga etmeye egilimlidirler. Boylelikle liderlikleri, giiglii bir ideolojik
gerceve ve kurumsallasma ¢abasi ile desteklenir.

. Duyarl liderler (faydaci, ¢ikarci, danigmacy, iligski odakl) ise daha esnek
bir tutum sergiler ve toplumsal algida sempati yaratmay1 6nemserler.
Bu liderler i¢in bagkalar tarafindan kabul gormek kritik 6nemdedir.
Dolayisiyla davramiglarini, ¢evrenin beklentileriyle uyumlu olacak
sekilde ayarlamaya galigirlar. Kars: tarafin tutumlarini dikkate alir, karar
stireglerinde diger aktorlerin tepkilerini ongérmeye gayret ederler.
Siyasal inisiyatiflerini gekillendirebilmek i¢in gelismig bir iletisim ve
haber agina sahip olmalar1 gerektigini diistiniirler. Bu nedenle, destek
tabanlarini olugturan kitlelerle siirekli temas halinde kalarak, onlarin
beklentilerini ve taleplerini siyasal stratejilerine yansitirlar.

Bu iki liderlik tipi arasindaki ayrim, siyasi liderlik arastirmalarinda
onemli bir analitik gerceve sunmaktadir. Ideolojik liderler daha ¢ok tutarhlik,
normatif baglilik ve karizmatik etki ile 6ne ¢ikarken; duyarl liderler esneklik,
uyarlanabilirlik ve iligki yonetimi becerileriyle ayirt edilmektedir. Her iki
liderlik tipi de siyasal siireglerde belirleyici olabilir. Ideolojik liderler, biiyiik
doniigiimleri tetikleyebilecek vizyoner nitelikler tasirken; duyarl liderler,
toplumsal barigt ve kisa vadeli istikrar1 korumada daha etkili olabilirler.
Gilinlimiiziin karmagik ve pargali toplumlarinda ¢ogu lider, bu iki yaklagim
arasinda denge kurmak zorundadir. Yalnizca ideolojik sertlik ya da yalnizca
esnek pragmatizm, uzun vadeli megruiyet lretmekte yetersiz kalabilir.
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Dolayisiyla, siyasal liderlik aragtirmalari igin bu ikili ayrim, liderlerin stratejik
yonelimlerini anlamak agisindan verimli bir analitik ¢er¢eve sunmaktadir.

Siyasi liderlige iliskin literatiirde farkli teorik yaklagimlar 6ne giksa da
bunlar arasinda en sik atif yapilanlar “Biiylik Adam Teorisi”, “Karizma
Teorisi” ve “Durumsallik Yaklagimi”dir (Cetin, 2025: 94). Bu ii¢ yaklagim,
liderligin kaynagina iligkin farkli perspektifler sunmakta; kimileri lideri
bireysel ozelliklere indirgerken, kimileri ise liderligi toplumsal baglam ve
kosullarla iligkilendirmektedir.

i. Biiyiikk Adam Teorisi, liderligi dogustan getirilen {istiin niteliklere
dayandirir. Bu yaklagima gore, olaganiistii 6zelliklere sahip liderler
tarihin akigini degistiren belirleyici aktorlerdir. Bu nedenle liderlik,
kigisel yetenek ve dogustan gelen karizmatik 6zelliklerin bir sonucu
olarak goriilmektedir.

ii. Karizma Teorisi ise Max Weber’in tipolojisine dayanmaktadir.
Weber, otoritenin karizmatik, geleneksel ve rasyonel bigimlerde ortaya
cikabilecegini ileri stirmiigtiir. Karizmatik liderler, sahip olduklar1 kigisel
gekim giicii ve takipgileri tizerinde yarattiklart derin etki araciligiyla
toplumsal degisim siirelerini yonlendirme kapasitesine sahiptir.

iii. Durumsallik Yaklagimi ise liderligi bireysel ozelliklerden ziyade,
iginde bulunulan baglam ve kogullara gore agiklamaktadir. Buna gore
etkili liderlik, belirli kigisel niteliklerden ¢ok, lider ile ¢evresi arasindaki
uyum diizeyiyle iligkilidir.

Yukarida bahsedilen ii¢ yaklagim da siyasal liderligi anlamada farkl
boyutlara 1s1k tutmaktadir. Biiyiik Adam Teorisi liderligi kisisel 6zelliklere
indirgerken, Karizma Teorisi liderin bireysel ¢ekim giicii ve takipgileriyle
kurdugu 6zel baga dikkat ¢ekmektedir. Durumsallik Yaklagimi ise liderligi
daha genig bir baglamsal ¢ergeveye yerlestirerek, liderin etkinligini gevresel
kosullar ve toplumsal dinamiklerle agiklamaya galisir. Dolayisiyla bu tiglia
ayrim, liderligin dogasinin tek bir perspektifle kavranamayacagini, aksine
bireysel nitelikler, toplumsal beklentiler ve tarihsel kogullarin etkilegimiyle
ortaya ¢ikan bir olgu oldugunu gostermektedir. Heywood (2012: 441)
ise liderlik teorilerini -birbirleriyle gelistigini de ifade ederek- dort baglikta
incelemistir:

i.  BirKkisisel yetenek olarak liderlik: Geleneksel liderlik anlayist, liderligi
nadir rastlanan fakat dogustan gelen bir yetenek olarak ele almaktadir.
Bu bakig agisina gore insanlar, daha dogumlarindan itibaren yonetenler
ve yonetilenler olarak ayrilirlar. Liderlik, kisisel bir yetenegin ve hatta
kimi zaman kaderin dogal bir sonucu olarak goriiliir. Bu yaklagimin
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en ug noktasi, “fagist liderler kurali” anlayiginda somutlagir. Burada,
kitleleri tek bagina yonlendirme ve onlarin kaderini belirleme glictine
sahip tstiin bir lider figlirii 6ne ¢ikar. Daha ilimli bir versiyonda ise bu
teori, bireysel kigiligin etkisini vurgulayan ve “karizma” kavraminda
ifadesini bulan bir bigimde kargimiza ¢ikar. Nitekim karizmatik liderlik
ornekleri, ogunlukla giiglii kisilik yapilariyla toplumu etkileyebilen ve
yonlendirebilen figiirlerde kendisini gostermektedir.

Bir sosyolojik fenomen olarak liderlik: Bu yaklagim, liderligi
psikolojik olmaktan ziyade sosyolojik bir olgu olarak gormektedir.
Bagka bir ifadeyle, liderler dogustan gelen bireysel yeteneklerle degil,
0zel sosyo-tarihsel kosullarin etkisiyle ortaya ¢ikarlar. Bu baglamda
liderler, iradelerini tarihin yoniinii belirleyen giiglerin bir araci olarak
kullanir; yani kendi kigisel varliklarini topluma zorla dayatmaktan
gok, donemin sosyal ve tarihsel dinamikleri iginde gekillenen bir iglev
iistlenirler. Dolayisiyla bireysel kisilik 6zellikleri veya kisisel ¢ikarlari,
aslinda temsil ettikleri ya da dile getirdikleri daha genig toplumsal
siiflarin ¢ikarlarindan ikincil derecede 6nemlidir. Bu nedenle lider,
kendi benliginden ¢ok, tarihsel baglamda belirleyici olan kolektif
dinamiklerin temsilcisi olarak degerlendirilir.

Bir orgiitsel zorunluluk olarak liderlik: Bu teori, liderligi rasyonel
ya da biirokratik bir arag olarak ele almakta ve biiyiik olgiide teknik
kavramlarla agiklamaktadir. Liderlik, esasen karmagik oOrgiitlerde
tutarlilik, birlik ve yon ihtiyacindan dogan bir kurumsal zorunluluk
olarak gortilmektedir. Bu bakig agisina gore liderlik, biirokrasiyle ig
ige gegmis bir siiregtir. Modern ve biiyiik 6lgekli orgiitler, isleyislerini
stirdiirebilmek i¢in uzmanlagma ve ig boliimiine dayanmak zorundadir;
bu durum ise kaginilmaz olarak gorevler ve sorumluluklar hiyerargisini
dogurmaktadir. S6z konusu hiyerarsi genellikle yazili kurallarla ve
resmi prosediirlerle desteklenir, bu nedenle liderlik de biirokratik
diizenin devamini saglayan bir iglev tistlenir.

Bir siyasi maharet olarak liderlik: Bu yaklagim, liderligi dogustan
gelen bir yetenek ya da tarihsel kogullarin iiriinii olmaktan ziyade,
oldukga yapay ve inga edilebilir bir olgu olarak tasvir etmektedir.
Liderlik, bu ger¢evede 6grenilebilen, belirli yontemlerle uygulanabilen
ve geligtirilebilen bir siyasal hiiner niteligi tagir. Boyle bir bakig
agisiyla siyasi liderlik, ozellikle kitle iletisim araglarinin belirleyici
oldugu giiniimiiz diinyasinda, demokratik siyasetin adeta kaginilmaz
bir bilegeni haline gelmistir. Bu baglamda liderlik, yalnizca yonetim
ve temsil igleviyle sinirli kalmayip, kamuoyunu yonlendirme ve
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sekillendirme siireglerinde “manipiilasyon sanati”na yakin bir 6zellik
kazanir. Dolayistyla, modern siyasi liderlik ¢ogu zaman ikna, algi
yonetimi ve stratejik iletigim teknikleriyle i¢ ige gegmis bir uygulama
pratigi olarak degerlendirilmektedir.

Modern siyasi liderler, benimsedikleri liderlik tarzi ne olursa olsun,
seleflerine kiyasla ¢ok daha karmasik ve zorlu kosullarla karsi kargiya
kalmaktadir. Bu durum 6nemlidir; ¢iinkii liderler hakkindaki algilar ve onlarin
topluma yansiyan verimlilik diizeyleri, halkin siyasal siirece yonelik genel
tutumlarini biiyiik olgtide etkilemektedir. Liderlerin 6ncelikli sorunlarindan
biri, modern toplumlarin giderek karmagiklagmasidir. Kiiresellesmenin
etkisiyle siyasetgiler adeta bir agin igine hapsolmakta, karar alma ve
uygulama siiregleri zorlagmakta ve bu nedenle beklentilerin kargilanmasi
gogu kez miimkiin olmamaktadir. Bu durum, liderleri kaginilmaz bir gekilde
toplumsal hayal kiriklig: iretmeye agik hale getirmektedir. Bunun yani sira,
gecmigte siyasal diizenin temelini olusturan ideolojik ve ahlaki kesinliklerin
zayiflamasi, siyasi liderlerin giiglii bir soylem gelistirmelerini ve kitleleri
etkileyici hitabetlerle harekete gegirmelerini zorlagtirmaktadir. Toplumlarin
giderek daha pargal ve kiiltiirel olarak daha heterojen héle gelmesi, liderlerin
herkese hitap edebilecek ortak degerler dizisi inga etmelerini giiglestirmektedir.
Ayrica, siyasal alan ile siyasal olmayan toplumsal yagam arasinda derinlegen
kiiltiirel bir bogluk ortaya ¢ikmistir. Giiniimiiz liderleri, siradan yurttaglarin
yasam tarzlari, kaygilar ve giindelik deneyimlerinden uzaklagarak profesyonel
kariyer siyasetgileri goriiniimii kazanmakta; bu da onlar1 halkin goziinde
ulagilmaz ve ¢ogu zaman kendi ¢ikarlarina hizmet eden figiirler haline
getirmektedir. Sonug olarak, siyasi liderlik gagimizda bir yandan hi¢ olmadig1
kadar gerekli goriiliirken, diger yandan toplumsal megruiyetini ve giiveni
korumakta ciddi sinamalarla yiizlesmektedir. Bu geliskili durum, bireylerin
siyast liderlikten beklentilerini yeniden sekillendirmekte ve onlar1 geleneksel
siyasal kanallar diginda farkli temsil bigimleri arayisina yonlendirmektedir

(Heywood, 2012: 446).

Bu kosullar, modern donemde siyasal liderligin kargilagtigi zorluklarin
valnizca pratik sorunlarla sinirli olmadigini, ayni zamanda kuramsal
diizlemde de yeniden tartigtimasini gerekli kilmigtir. Nitekim siyasal liderlik
olgusuna iliskin disiiniirlerin  geligtirdigi farkli yaklagimlar, liderligin
dogasini agiklamaya yonelik tarihsel ve teorik temelleri ortaya koymaktadir.
Siyasi liderlige iliskin farkl diigliniirlerin yaklagimlar: tarihsel siiregte tig
temel eksen etrafinda 6ne gikmaktadir: Ibn Haldun’un, Machiavelli’nin ve
Weber’in goriigleri (Goksu, 2019: 1060; Yolcu, 2019: 98; Cetin, 2025:
103).



Berkan Giingor | 67

Ibn Haldun’un siyasi liderlik anlayis1, devlet baskanligini soya dayali
bir kurumsallagma siireci olarak gormektedir. Ona gore devletin
kurulugunda belirli bir soy iizerinde uzlagildiginda hiikiimdarlik o
soydan gelenlere dogal bir hak olarak taninir ve babadan ogula geger.
Bu durum zamanla toplumsal diizeyde dini bir inanca doniisiir;
boylece hiikiimdara itaat degismez bir norm halini alir. Tbn Haldun’un
dikkat ¢ektigi nokta, bu inang koklestikten sonra, devleti kuran giiglii
“asabiyet”in siirdiiriilmesine ihtiya¢ kalmamasidir. Ibn Haldun’a
gore liderligin ortaya ¢ikmasi, belirli bir seviyeye ulagmasi ve devam
edebilmesi igin adalet vazgegilmez bir ilkedir. Ona gore liderlik,
yalnizca bir makama atanmak ya da se¢im yoluyla koltuga oturmakla
tamamlanmig sayilmaz; aksine bu siireg, liderligin asil baglangicin
tegkil eder. Siyasi liderin stratejik agidan sahip olmasi gereken en
onemli Ozelliklerden biri, gelecegi Ongorebilme yetenegidir. Bu
yoniiyle Ibn Haldun, siyasi liderlige iliskin diigiincelerinde pragmatik
oldugu kadar ileri goriislii bir yaklagim da sergilemistir. Ibn Haldun’un
siyasal sistem iizerine gelistirdigi fikirler, Islam diisiince gelenegi
icinde sgekillenmistir. Islam siyaset felsefesi baglaminda yapilan
caligmalar, ¢ogunlukla segim, saltanat, adalet, veraset, biat, zuliim,
istigare ve hilafet (imamet) gibi kavramlar etrafinda ele alinmigtir. Bu
kavramlar hem liderin toplumsal mesruiyetini hem de siyasal diizenin
stirekliligini saglayan temel siitunlar olarak degerlendirilmistir. Ibn
Haldun’un yaklagimi, siyasi liderligin yalnizca bireysel niteliklere
degil, ayn1 zamanda toplumsal, dini ve kiiltiirel degerlerle uyumlu bir
yapi iizerine inga edilmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Niccolo Machiavelli’nin siyasi liderlik yaklagimi, daha pratik ve gii¢
merkezli bir perspektife sahiptir. Machiavelli, ii¢ tiir hiikiimdarliktan
soz etmektedir: soydan gegen hiikiimdarlik, karma hiikiimdarhik ve
yeni hiikiimdarlik. Soydan gegen hiikiimdarliklarda liderin isi gorece
kolaydir; zira halk, geleneklerin sagladigi mesruiyetle bu hiikiimdarlig
benimser. Karma hiikiimdarlik, baska bir hiikiimdarligin pargasi
veya devamu niteligindedir. Machiavell’nin asil ilgisi ise yeni
hiikiimdarliklara yoneliktir. Yeni hiikiimdarliklar halkin daha iyisini
arayigi nedeniyle kirillgan bir yapiya sahiptir. Bu nedenle yeni hiikiimdar,
iktidarini saglamlagtirmak igin zorlayic1 yontemlere, hatta zorbaliga
bagvurabilir. Ona gore, iktidarin korunmasi bu noktada bir zorunluluk
halini alir. Machiavell’nin siyasal diisiinceye kazandirdig: en 6nemli
yenilik, siyaseti ahlak ve dinden bagimsiz bir alan olarak ele almasidir.
Onun yaklagimi, siyaseti skolastik diigiincelerin etkisinden kurtarip
gergekgilik temelinde yeniden tanimlamigtir. Machiavelli’ye gore giiglii
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iii.

bir lider, her durumda merhametli, insancil, vefali, dogru ve dindar bir
kisi olarak gortinmelidir. Bu niteliklere fiilen sahip olmasa bile, liderin
en azindan bu 6zelliklere sahipmig gibi davranmasi, siyasal megruiyet
ve toplumsal kabul agisindan zorunludur. Boylelikle liderin bagarisi,
gergekte kim oldugundan ¢ok, toplum kargisinda nasil gortindiigii ve
hangi algiy1 inga edebildigiyle yakindan iligkili hale gelmektedir.

Max Weber’insiyasiliderlikteorisiiserasyonel-legal otoritegergevesinde
degerlendirilir. Weber, siyasi liderlerin faaliyetlerini stirdiirebilmek igin
hem manevi hem de maddi odiiller tizerinden isleyen bir yandaslar
aygitina ihtiya¢ duydugunu belirtir. Bu mekanizma sayesinde lider,
takipgilerini harekete gegirebilir ve gelecegini sekillendirebilir. Ancak
Weber, liderin her zaman faaliyetlerinin sonuglarini 6ngoremeyecegini
de vurgular. Ona gore siyasetle ugragan kisi, tiim belirsizliklere ragmen
bagariya ulagabilirse “lider” ya da “kahraman” mertebesine yiikselir;
fakat bagarisiz olsa dahi bu sonucu kabullenebilecek bir psikolojik
dirence sahip olmas: gerekir. Weber, egemenligin megrulagtiriimasini
saglayan igsel gerekgeleri {i¢ ideal tip tizerinden agiklamaktadir:
geleneksel otorite, karizmatik otorite ve vyasal-rasyonel otorite.
Ona gore mesru otoritenin bu {i¢ saf tiirii, tarihsel ve toplumsal
baglamlara gore farkl gekillerde ortaya ¢gikar. Geleneksel otorite, koklii
inang ve ahgkanliklarin siirekliligine dayanirken; karizmatik otorite,
liderin olaganiistii kigisel nitelikleriyle kitleler tizerinde yarattig
inangtan beslenir. Yasal-rasyonel otorite ise hukukun stiinliigii ve
kurumsallagmig kurallar ¢ergevesinde isler. Bu baglamda, Weber’in
megruluk tipolojisi, otoritenin kaynagini rasyonel temeller, geleneksel
degerler ve karizmatik 6zellikler arasindaki kargilikli bagimliliklarda
arar. Giiniimiizde ise otoritenin megruiyeti ¢ogunlukla demokratik
mekanizmalar, kurumlar ve siiregler tizerinden tesis edilmektedir.
Segimle igbagina gelen liderler ve demokratik usullerle isleyen siyasal
kurumlar, modern toplumlarda megru otoritenin temel kaynagi olarak
kabul edilmektedir. Bununla birlikte, Weberci tipolojinin izleri hala
siyasi liderlik analizlerinde goriilebilir; karizmatik liderlik figiirlerinin
yiikselisi veya geleneksel otoritenin kimi toplumsal yapilarda stirmesi,
otoritenin ¢ok boyutlu dogasini gozler 6niine sermektedir.

Genel olarak, siyasi liderlik, farkli etki ve faktorlere tabi olan ¢ok boyutlu

bir olgudur. Liderlerin kim olduklari, takipgileriyle ve vatandaglariyla nasil

etkilesim kurmalar1 gerektigi konusunda literatiirde ve pratikte gesitli

yaklagimlar bulunmaktadir. Buyaklagimlar, tilkelere gore farklilik gosterebildigi

gibi din, kiiltiir, zihniyet ve toplumsal normlar gibi degiskenlerden de

etkilenmektedir. Siyasi liderlik, insan dogasinin hem olumlu hem de olumsuz
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yanlarini, ayni zamanda siyasal yelpazenin tiim tonlarmni yansitabilen bir
yapiya sahiptir. Bununla birlikte, liderlerin tutarhilik gostermeleri, islerinde
stireklilik saglamalar1 ve tarafsizlik ilkesine bagh kalmalar1 esastir. Halkin
liderlere duydugu giiven kirildiginda, bu megruiyetin yeniden tesis edilmesi
oldukga giictiir (Popova, 2019: 270).

Giiniimiizde siyasi liderlik, kiiresellesme, djjitallesme ve iletigim
teknolojilerindeki doniigiimler nedeniyle benzeri goriilmemig bir degisim
stireci  yagamaktadir. Gegmiste siyasal rekabet se¢im afigleri, brogiirler
veya televizyon tartigmalar1 iizerinden gekillenirken, giiniimiizde internet,
sosyal medya platformlar1 ve dijital veri akig1 siyasal iletigimin ana kanallari
haline gelmistir. Biiyiik Veri, sahte haberler, mikro hedefleme ve dijital
manipiilasyonlar siyaset sahnesinde siradan araglar hiline gelmistir. Bu
baglamda hem se¢menlerin hem de siyasal aktorlerin davraniglarmi ve
beklentilerini bu yeni kogullara gore uyarlamalar1 zorunluluk halini almugtir
(Popova, 2019: 270). Ancak tiim bu doniigiimlere ragmen degismeyen
bir gergek vardir: Siyasi liderler, hangi ideolojik gelenekten veya siyasal
yelpazeden gelirlerse gelsinler, kamuoyunun beklentilerini kargilamak,
toplumsal giiveni korumak ve mesruiyetlerini siirdiirebilmek zorundadir.

Siyasi Liderlik Ozellikleri

Siyasal kiiltiir, liderlik ve iletigim ekseninde ideolojilerin giderek siliklestigi,
fikir ve eylemlerin birbirine benzemeye bagladig: bir siiregte segmenin oyunu
kazanmak, yalnizca rasyonel politik argiimanlarla degil, ayni zamanda
duygusal bag kurma becerisiyle de miimkiin hale gelmistir. Gilintimiizde
artik bir “liderlik ¢agi”ndan s6z etmek yanlig olmayacaktir. Siyasal partilerin
vaatlerinin, vizyonlarinin ve ideolojik duruglarinin giderek birbirine
yaklagmasi, segmenin partiler yerine liderleri merkeze almasina yol agmustir.
Gegmiste segmenler biiylik Olglide partilerle 6zdeslesirken, gilintimiizde
siyasal kimlikler giderek lider figiirleri etrafinda sekillenmektedir. Bu durum,
modern siyasette liderlerin yalmzca temsil degil, ayn1 zamanda toplumsal
aidiyet ve giivenin baglica tagiyicilart haline geldigini gostermektedir (Cetin,
2025: 129).

Siyasi liderlerin karakterleri, kisilik 6zellikleri ve yetenekleri — ister kalitsal
isterse Ogrenilmis olsun — tistlendikleri gorevlerin icrasinda belirleyici bir rol
oynamaktadir. Liderin yalnizca stratejik hedeflere ulagmak igin miizakere
ve istigare siireglerinde beceri setini etkin bigimde kullanmasi degil, aym
zamanda sahip oldugu kisisel nitelikleri, davranig bigimleri ve toplumsal
algs1 da liderlik performansinin ayrilmaz bir pargasidir. Bu baglamda siyasi
liderlik, kisilik ile becerilerin biitiinlestigi ve toplumsal siireglere yon veren
¢ok boyutlu bir pratik olarak degerlendirilebilir (Ofosu-Anim, 2022: 404).
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Siyasi lider, yonettigi siyasi partinin hedeflerine ulagabilmesi igin yiiksek
diizeyde ikna, inandirma ve baglilik olusturma kapasitesine sahip olmahdir.
Zira, diger bir¢ok orgiitte oldugu gibi maddi odiillendirme (iicret artigi,
terfl, izin vb.) ya da yaptirim (isten ¢ikarma, maag kesintisi, terfi engelleme
vb.) araglarina dogrudan sahip degildir. Bu baglamda siyasi liderin en 6nemli
giicli, takipgileri tizerinde yaratacagr ikna edici etki ile kendisine yonelik
gelistirecegi hayranlik, sevgi ve saygi ortamudir. Dolayisiyla, siyasi liderin
kisilik oOzellikleri, iletisim becerileri ve karizma unsurlari, diger orgiitsel
liderlik tiirlerine kiyasla ok daha kritik bir rol oynamaktadir (Ozgiil, 2015:
152).

Siyasi liderlik, yalnizca akla degil, ayn1 zamanda kalbe de hitap edebilme
sanatidir. Etkili liderler, takipgilerine ilham verme ve onlar1 ortak bir ideal
etrafinda seferber etme sorumlulugu tagirlar. Tarihin yoniinii degistiren
biiyiik fikirler, kendi baglarina varlik kazanamaz; bu fikirlerin toplumsal
kabul gormesi, onlar1 savunup hayata gegiren giiclii liderlerin varligiyla
miimkiindiir. Bu baglamda siyasi liderler, bir yandan stratejik diigtinme
kapasitesiyle rasyonel akla seslenirken, diger yandan karizmatik ve sembolik
yonleriyle kitlelerin duygularini harekete gegirerek kolektif eylemi miimkiin
kalarlar (Ergezer, 2003: 128).

Siyasal topluluklarin veya orgiitli gruplarin liderleri genellikle giiglii
bir misyona ya da ¢agriya sahip kisiler olarak 6ne ¢ikarlar. Bu tiir liderlerin
yoklugunda, toplumsal doniigiim siireglerini tetikleyen devrimci hareketlerin
baglatilmas1 miimkiin goriinmemektedir. Nitekim sendikal orgiitlenmelerin
de tarihsel baglamda devrimci faaliyetlere benzer dinamikler tagidigi
goriilmektedir; zira her iki durumda da lider, kolektif enerjiyi yonlendiren,
iiyeleri ortak bir hedef dogrultusunda mobilize eden ve harekete gegirici
soylemler iireten temel aktor konumundadir. Bu agidan liderlik, yalnizca bir
organizasyonun idaresi degil, ayn1 zamanda toplumsal hareketlerin dogug ve
gelisiminde katalizor bir iglevdir (Lipset, 1960: 385).

Siyasi liderlik, degisen kosullar altinda stratejik kararlar alabilme, bu
kararlar1 etkili bigimde uygulayabilme ve belirlenmig misyon ile hedefler
dogrultusundatakipgileriortakamagetrafindaseferberedebilmeyetkinliklerini
kapsar. Etkin bir siyasi lider, temsil ettigi topluma karst sorumluluk bilinciyle
hareket etmeli; kigisel ya da grup temelli gikarlarin o6tesinde, liderlik ettigi
toplulugun biitiinsel yararini ve gelecekteki refahini 6nceliklendirmelidir. Bu
baglamda, siyasi liderin megruiyeti yalnizca yonetsel yeteneklerinden degil,
ayni zamanda hizmet ettigi topluma duydugu bagliliktan ve bu baglilig:
somut politika ve eylemlerle hayata gegirme kapasitesinden beslenir (Unal

Erzen, 2008: 73).
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Siyasal popiilerlik, duragan degil, dinamik bir olgudur. Bir liderin veya
politik séylemin ge¢miste toplum nezdinde genis kabul gormesi, ayni etkinin
gelecekte de devam edecegi anlamina gelmez. Zira toplumsal beklentiler,
ckonomik kogullar, siyasal giindemler ve kiiltiirel degerler siirekli doniigiim
igerisindedir. Bu nedenle halk, diiniin siyasal atmosferinde cazip goriinen bir
soylem veya liderlik tarzin1 bugiin aymi Olgiide benimsemeyebilir (Bennett,
1999: 70). Siyasi liderligin stirdiiriilebilirligi, ge¢migte saglanan popiilerligi
korumaktan ziyade, degisen kosullara uyum saglayarak yeni bir megruiyet ve
gekim giicii iiretebilme kapasitesiyle dogrudan iligkilidir.

Siyasi liderler, liderlik ettikleri topluluklarin ingasinda belirleyici rol
istlenirler; ancak aymi zamanda takipgileri tarafindan elegtirel bigimde
degerlendirilmeye agiktirlar. Toplumun beklentilerini karsilayamayan liderler,
baghliklarin zayiflamasi, meydan okumalarla kargilagma veya toplumsal
destegin bagka aktorlere yonelmesi gibi risklerle karsi karsiya kalabilirler.
Dolayisiyla, siyasi liderlik yalnizca otoriteyi siirdiirme degil, ayn1 zamanda
stirekli bir ikna, giiven ingas1 ve mesruiyet liretme pratigidir (Torfing ve
Ansell, 2017: 6). Bu gergevede, liderligin yalnizca iktidari elde tutmak degil,
ayni zamanda toplumla siirekli etkilesim iginde giiven ve megruiyet {iretme
stireci olduguna dikkat ¢ekmek gerekir. Toplumun beklentilerine duyarl
olamayan liderler, hizla destegini kaybedebilirken; etkili iletisgim kurabilen
ve sosyal uyum kapasitesi yiiksek olan liderler, siyasal mesruiyetlerini
pekistirme avantajina sahip olurlar. Dolayisiyla liderin kisisel nitelikleri ve
iletigim becerileri, siyasal liderligin stirdiiriilebilirligi agisindan kritik 6nemde
goriilmektedir.

Sosyal uyum kapasitesi yiiksek ve iletisim becerileri geligmis siyasi liderler,
vizyon sahibi, yaratici, cesur, degisimlere agik, hizli karar alabilen ve istikrarli
kisilik ozellikleriyle 6ne ¢ikarlar. Bu tiir liderler, gevrelerindeki bireylerin
davraniglarina kargt duyarli olmalari sayesinde, toplumsal beklentileri dogru
okuyabilme ve buna uygun stratejiler gelistirme yetenegine sahiptirler. Ayrica
kigisel gekicilikleri, karizmatik duruslari, hitabet giigleri, etkileyici konugma
tarzlari ve kitleleri harekete gegirebilme becerileri, onlari segmenleri iizerinde
giiglii bir etki yaratabilen aktorler haline getirir. Siyasi liderlerin bu bireysel
ozellikleri, yalmzca toplumsal destegi artirmakla kalmaz, aymi zamanda
takipgileri yonlendirme ve politik hedeflere seferber etme siireglerinde de
belirleyici rol oynar (Bakan ve Dogan, 2013: 344). Tarhan’a gore siyasi
liderler asagidaki 6zellikleri barindirmalidirlar (akt. Unal Erzen, 2005: 73):

1. Caligkanlik ve Hizmet Odaklilik: Siyasi liderler, gorevlerini yiiksek
bir galiyma disipliniyle yerine getirir; kigisel rahatlarini ikinci plana
atarak hizmet etme siirecinden tatmin duyar ve yogun tempoda
caligmaktan geri durmazlar.
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2. Fikir Tutarlihg: ve Giivenilirlik: Benimsedikleri bir diigiinceyi
kararlilikla savunur; davraniglart bu diisiince etrafinda  sekillenir.
Bu tutarhihk, Ongoriilebilirlik ve giiven duygusunu pekistirir.
Paylagimaidirlar, bencil davranmazlar ve giivenilirlikleri nedeniyle ig
birliginde tercih edilirler.

3. Zaman Yonetimi ve Gergekgilik: Zamanlarini etkin bigimde
kullanir, 6nemli ile Onemsizi ayirt ederler. Gergeklestirilebilir ile
gerceklestirilemez  olani ayirma  becerileri, onlar1 hayalcilikten
uzaklagtirarak gergekgi bir bakis agisina yoneltir.

4. Zihinsel Yeterlilik ve Gelisim Agikligi: Olaylar1 genig bir
perspektiften degerlendirebilir, kendi eksiklerini fark ederek bunlar
gidermeye ¢ahgirlar. Bilgiye agiktirlar ve siirekli kendilerini gelistirme
gabasi i¢indedirler.

5. Uzlagmacilik ve Samimiyet: Insan iligkilerinde uzlagmacit ve yakin
bir tutum sergilerler. Samimiyetleri, onlar1 yapay bir imaj yaratma
cabasindan uzaklagtirir; olduklar1 gibi gortinmeleri giivenilirliklerini
artirir.

6. Toplumsal Cikar Onceligi: Hizmet ettikleri toplumun gikarlarini,
kigisel veya partisel ¢ikarlarin oniinde tutarlar. Bu yaklagim, devlet
adamu kimliklerinin siyasetgi kimliklerinin 6niine gegmesini saglar.

7. lletisim ve Duyarlilik: Calisma arkadaslaryla siirekli iletigim
halindedirler; onlarin duygu ve diisiincelerine deger verir, bu unsurlari
karar siireclerinde dikkate alirlar.

8. Katilimc1 Karar Alma ve Adalet: Karar siireglerinde takipgilerine
danigarak kapsayici ve birlestirici bir rol oynarlar. Ahlaki ilkelere bagh
kalir, adalet duygusunu hem soylem hem eylemlerinde yansitirlar.

Tarhan’in siyasal liderlere atfettigi bu sekiz Ozellik, liderlik olgusunun
hem kigisel hem de toplumsal boyutunu ayni anda kavrayan biitiinciil bir
cergeve sunmaktadir. Caligkanlik, zaman yonetimi ve zihinsel yeterlilik gibi
bireysel nitelikler liderin kigisel kapasitesini ve verimliligini gii¢lendirirken;
uzlagmacilik, katilimer karar alma ve toplumsal ¢ikarlar1 6nceleme gibi sosyal
yonelimli ozellikler, liderin megruiyetini ve takipgileriyle kurdugu giiven
iligkisini pekistirmektedir. Bu 6zelliklerin her biri, siyasi liderligi yalnizca
iktidar miicadelesi degil, ayn1 zamanda adalet, etik degerler ve toplumsal
faydaya dayali bir hizmet pratigi olarak tanimlamaktadir. Dolayisiyla
Tarhan’in yaklagimu, siyasal liderligi ok boyutlu bir gorev olarak ele almakta;
liderin hem bireysel karizmas1 hem de toplumsal sorumluluk bilinciyle varlik
gostermesini gerekli kilmaktadir.



Berkan Giingor | 73

Bir bagka ifade ile siyasi liderlik yalnizca bireysel nitelikler veya toplumsal
beklentilerle sinirli degildir, bu iki boyut siirekli etkilesim i¢indedir. Bu
baglamda, liderin kigisel 6zellikleri ve toplumsal sorumluluk anlayigi, onu
diger liderlik bigimlerinden ayiran deger temelli bir yaklagimin da zeminini
hazirlar. Liderin kararhligi, adanmighgi ve vizyoner bakigi bu noktada
devreye girerek, siyasal liderligi daha stratejik, daha biitiinctl ve daha
doniistiiriicii bir olgu haline getirmektedir. Yani siyasi liderleri, diger liderlik
bigimlerinden aywran temel unsurlar arasinda, benimsedikleri degerler
konusundaki kararlilik, bu degerlere yonelik tam bir adanmighk ve olaylart
¢ok boyutlu bigimde, genig perspektiflerden degerlendirebilme yetenegi one
cikar (Unal Erzen, 2008: 73). Bu ozellikler, siyasi liderlerin hem stratejik
vizyon gelistirme hem de uzun vadeli toplumsal hedeflere odaklanma
kapasitelerini giiglendirir; ayn1 zamanda onlar1 degisken kosullar altinda bile
tutarlihik ve biitiinliik sergileyen aktorler haline getirir.

Siyasi liderlik gorevini {istlenen bireylerin, bu rolii toplumu olugturan
tilm kesimleri kapsayacak ve onlar1 ortak bir gelecek vizyonuna tagiyacak
sekilde icra etmeleri esastir. Lider, her yurttagimi kapsayict bir yaklagimla
kucaklamali ve temsil ettigi toplumsal yapiya karst sorumluluk bilinciyle
hareket etmeyi temel bir ilke haline getirmelidir. Soylem ve eylemlerinde
tutarlihgr gozetmeli, topluma giiven agilamali ve gerektiginde cesur kararlar
alabilmelidir. Toplumsal yarar, bireysel ¢ikarlarin Oniinde tutulmali; yol
gosterici bir vizyon ve giigli bir 6ngorii kabiliyetiyle kararli adimlar
atilmalidir. Siyasal iletisimde etkinligin 6nemli bilesenlerinden biri olan
lider imaji, bu siirecin tamamlayici unsurunu olugturur. Imaj, siyasi liderin
toplumsal yapida goriintirliik kazanmasina, kitleler nezdinde olumlu bir alg1
yaratmasina ve bu alginin stirdiiriilebilir olmasina katki saglar. Bu baglamda,
giiglii bir imaj, siyasi liderin basarisinda belirleyici faktorlerden biri olarak
one ¢ikar (Bozdogan, 2020: 271).

Siyasi liderlik, mevcut politikalarin edilgen bir bigimde izlenmesini degil,
yeni politikalarin iiretilmesini ve glindemin aktif bigimde sekillendirilmesini
gerektirir. Biiyiik siyasi liderler, bagkalarinin belirledigi stratejilerin pesinden
gitmekten ziyade, kendi gelistirdikleri vizyon dogrultusunda politika iiretir
ve bu politikalar iizerinden kamuoyunu yonlendirirler (Ergezer, 2003: 129).
Boylece, siyasal tartigmalarin gergevesi ve giindemin yonii biiyiik olgiide
liderin ortaya koydugu fikirler tarafindan belirlenir. Bu baglamda, siyasi
liderlik yalnizca var olan sorunlara tepki vermek degil, ayn1 zamanda yeni
yonelimler inga ederek toplumsal ve siyasal alan1 doniigtiirme kapasitesini de

ifade eder.
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Ofosu-Anim’in (2022: 412) galigmasi, siyasi liderligin temelini olugturan
kavramlar1 sistematik bi¢gimde ele almayr amaglayan kavramsal bir gergeve
sunmaktadir. Bu yaklagim, siyasi liderligi yalnizca belirli bir disiplinin sinirlar
i¢cinde degerlendirmek vyerine, disiplinlerarasi bir bakig agisiyla inceleme
olanag1 vermektedir. Kavramsal cergeve yontemi, siyasi liderligin daha
derinlikli bir bigimde anlagilmasina katki saglayacak alternatif diizenleme ve
yapilarin ortaya konmasina imkan tanimaktadir. Boylece liderlige dair tarihsel
olarak goz ardi edilmis boyutlar goriiniir hale gelirken, siyasi liderligin bir
caligma alani olarak gelisimi igin de daha kapsamli teorik agilimlar miimkiin
olmaktadir.

Stres

Tolerans1i

Sekil 1. Siyasi liderlik kavramlar:

Kaynak: Ofosu-Anim, D. (2022). Political leadership: A new conceptual framework.
Open Journal of Leadership, 11(4), 398-421.

Siyasi liderligin kavramsal gergevesi, bir dizi temel kavramin analiz
edilmesine dayanir. Bu gergeve, liderligi yalnizca bireysel oOzelliklere
indirgemek yerine, stres toleransi, liderlik tarzlari, motivasyon ve kisilik
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ozellikleri gibi unsurlar1 siyasal baglamda birbirleriyle iligkilendiren
ontolojik bir yaklagim sunar. Kavramlar arasindaki etkilegim, siyasi liderligin
anlagilmasina yonelik daha biitiinciil bir perspektit” gelistirilmesine olanak
tanir. Boylece liderligin belirleyici faktorleri, siyasal soylemdeki yerleri ve
toplumsal anlamlari goriiniir kilinir (Ofosu-Anim, 2022: 413):

i. Kisilik ozellikleri, siyasi liderligin temel belirleyenlerinden biridir.
Karizma, bireysellik, mizag, karakter ve davranig bigimleri, liderin hem
kigisel hem de siyasi hedeflerine ulagmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir.
Liderlerin kigilik 6zelliklerinin incelenmesi, karar alma siireglerinin
dayandigr davranig kaliplarini anlamak agisindan giivenilir bir zemin
saglar. Nitekim literatiirde, liderlik tarzlarimin biiyiik Olgiide kigilik
ozelliklerinden etkilendigi ve baz1 kisilik profillerinin siyasi liderlik i¢in
digerlerine gore daha elverisli oldugu ortaya konmustur.

ii. Liderlik tarzi, liderin paydaslarla etkilesim bigimini ve belirlenen
hedeflere ulagmadaki etkinligini agiklayan 6nemli bir kavramdir.
Danigmaci, katilimer veya miizakereci yaklagimlar, otoriter ve baskici
liderlik tarzlarina kiyasla daha demokratik ortamlarda kabul goren,
toplumsal destegi gii¢lendiren modellerdir. Giintimiizde o6zellikle
esitlik¢i ve kapsayict liderlik anlayiglarinin, demokratik sistemlerde

daha olumlu degerlendirildigi goriilmektedir.

iii.  Siyasi motivasyon, liderligin bir diger asli unsurudur. Toplumun
genelinde siyasi liderler gorevlerinden ayrilip esdeger veya daha ist
statiideki gorevlere gelebilirler (Lipset, 1960: 394). Her lider, bir
pozisyon ya da temsil alani arayis1 igindedir. Bu motivasyon kisisel
veya toplumsal, arzu edilen veya istenmeyen amaglara yonelebilir.
Ancak hangi amagla olursa olsun, liderin karar alma siireglerinde
motivasyon belirleyici bir rol oynar ve siyasi sonuglar1 sekillendiren
kritik bir unsur olarak karsimiza ¢ikar.

iv.  Stres toleranst ve kriz yonetimi liderligin dogasini belirleyen
taktorlerden biridir. Krizlerin siyasetin kaginilmaz bir pargast oldugu
sik¢a vurgulanmaktadir. Ancak asil nemli olan, liderin bu krizleri nasil
tolere ettigi, nasil yonettigi ve hangi stratejilerle ¢oztim tirettigidir. Kriz
anlarinda sergilenen tutum, liderin karakterini ve siyasal megruiyetini
dogrudan etkiler.

Siyasi liderligin kavramsal gergevesine dair bu unsurlar birlikte
degerlendirildiginde, liderligin tek bir boyuta indirgenemeyecek kadar
karmagik bir olgu oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Kisilik 6zellikleri, liderin karar
alma siireglerinde sergiledigi davranig kaliplarim sekillendirirken; liderlik
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tarzi, bu kaliplarin gevreyle nasil bir etkilesim tirettigini belirler. Motivasyon,
liderin hareket alanini ve yonelimini tayin eden igsel bir gii¢ kaynag: olarak
one ¢ikarken; stres toleransi ve kriz yonetimi ise liderligin stirdiiriilebilirligini
ve megruiyetini dogrudan etkileyen kritik bir siav iglevi gérmektedir. Bu
acidan bakildiginda, siyasi liderlik yalnizca bireysel yetenek veya karizma
ile agiklanamaz; aksine, bireysel kapasite ile toplumsal baglamin dinamik
etkilesimini hesaba katan biitiinciil bir perspektif gerektirir.

Bu kavramsal gergeve, siyasi liderligin tarihsel olarak nasil gekillendigini ve
bireysel Ozellikler, liderlik tarzi, motivasyon ile kriz yonetimi gibi unsurlarin
liderlik olgusunu nasil gok boyutlu hale getirdigini gostermektedir. Ancak
liderligin bu kuramsal temelleri, gliniimiiz kogullarinda daha karmagik ve gok
katmanli sinamalarla karg1 karstya kalmaktadir. Kiiresellesmenin, teknolojik
doniigiimiin ve toplumsal gesitliligin giderek arttigr ¢agimizda, siyasi liderlik
yalnizca teorik agiklamalarla degil, aym1 zamanda pratikte sergilenen yeni
stratejiler ve toplumla kurulan iliskiler iizerinden de degerlendirilmek
durumundadir. Bu baglamda, “glintimiizde siyasi liderlik” baghg: altinda
cagdas liderlerin nasil konumlandigini ve hangi dinamiklerle 6ne ¢iktigini
tartigmak 6nem kazanmaktadir.

Giiniimiizde Siyasi Liderlik

Son yillarda siyasal liderlik, yalnizca ideoloji ve karizma ekseninde degil;
iletisim teknolojileri, dijital medya ve veri odakl stratejilerle sekillenen daha
karmagik bir arenada islemektedir. Geleneksel kitle iletisim araglari artik tek
belirleyici kanal olmaktan ¢ikarken, sosyal medya platformlari, algoritmalar,
kigisellegtirilmis mesajlagma ve yapay zeka destekli kampanyalar, liderlerin
hem mesruiyet iiretiminde hem de se¢gmen mobilizasyonunda yeni araglara
yonelmelerini saglamaktadir. Bu boliimde, sosyal medya, popiilizm, post-
truth siyaset ve yapay zeka gibi ¢agdas dinamiklerin siyasal liderlik tizerindeki
etkisi incelenecektir.

Post-truth ¢agin en dikkat ¢ekici 6zelligi, bireylere kendi gergekliklerini
se¢gme imkani sunmasidir. Bu baglamda nesnel olgular ve kanitlar, ¢ogu
zaman mevcut inanglarin ve onyargilarin golgesinde kalmaktadir. Liderler
ise bu ortami, yanilsamay1 ve aldatmay: siyasal destek {iretmenin megru
araglar1 haline getirerek daha da pekistirmektedir. Boyle bir diinyada hakikat,
ikna edici retorik ve kurgulanmig anlatilar kargisinda geri plana itilmekte;
hatta yalan, yalnizca tolere edilmekle kalmayip kimi zaman 6diillendirilen ve
bagariya gotiiren bir strateji olarak islev gormektedir (Lewandowsky, Ecker
ve Cook, 2017: 361).
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Sosyal medya, liderlerin halkla dogrudan ve aracisiz iletisim kurma olanag1
veren ve tiim insanhigin hayatinda olduk¢a 6nemli yer kaplayan bir unsurdur.
Giiniimiizde geleneksel medya aracilarinin etkisi hizla azalirken, liderler kendi
mesajlarint sosyal medya sayesinde dogrudan kitlelere iletebilmektedir. Bu
durum da liderin s6ylem kontroliinii genisletmekte ve mesajlarin editoryal
filtrelerden gegmeden yayilmasini saglamaktadir. Sosyal medya platformlari,
kullanicr verilerini kullanarak mesajlar1 dar hedef gruplara ulagtirma imkani
sunmaktadir. Popiilist liderler de 6zellikle bu stratejiyi kullanarak duygusal
soylemlerle hizli etki yaratabilmektedirler. Hal boyle olunca da popiilist
partiler ve liderler sosyal medyanin bu giiciinden hizl bir sekilde yararlanmak
i¢in onu tiim siyasi iletigim kanallarina entegre etmiglerdir. Nitekim sosyal
medya ile birlikte popiilizm artik giinlimiizdeki ana akimlardan birine
doniigmiistiir (Jacobs, 2025). Bu sayede liderlerin segmenlerle ve kitlelerle
duygusal bag kurmalar1 da oldukga kolaylagmaktadhr.

Siyasal liderler, siyaset biliminin hemen her olgusunun merkezinde
yer almakta, popiilizm ise bu durumun en garpici 6rneklerinden birini
olusturmaktadir. Literatiirde genig bir kabul goren yaklagima gore, popiilizmin
farkli bigimlerdeki tezahiirlerinin ardinda, kitleleri seferber edebilen ve
gogu zaman partilerini radikal reformlar dogrultusunda yonlendiren giiglii
lider figtirleri bulunmaktadir. Popiilist hareketlerin ¢ogunlukla gosterisli,
karizmatik ve otoriter nitelikleriyle 6ne ¢ikan liderler etrafinda sekillendigi
aciktir. Bu liderler, soylem ve davramglari aracihigiyla kendilerini “halkin
gergek sesi” olarak konumlandirarak toplumsal destek iiretirler. Nitekim
Ingiliz siyaset bilimci Paul Taggartin ifadesiyle, popiilizm “en siradan
insanlara liderlik etmek igin en swa dist biveylers” gerekli kilmaktadir. Bu
yaklagim, popiilizmin hem lider merkezli yapisin1 hem de liderlerin kitlelerle
kurdugu 6zgiin bagin belirleyici roliinii ortaya koymaktadir (Mudde ve
Kaltwasser, 2017: 62). Popiilizmin bu lider merkezli dogasi, giiniimiizde
ozellikle dijital iletisim araglarinin etkisiyle daha goriiniir ve giiglii bir hale
gelmistir.

Ancak popiilizmin bu giiglii lider merkezli dogasi, dijital ¢agda yalnizca
daha goriintir olmakla kalmamig, ayni zamanda daha da sorunlu hale
gelmigtir. Sosyal medya platformlari, popiilist liderlere dogrudan ve aracisiz
iletigim imkani tanirken, aymi zamanda demokratik tartigma zemininin
daralmasina yol agmaktadir. Algoritmalarin, kullanicilarin yalnizca kendi
diisiince diinyalariyla uyumlu igeriklerle kargilagmalarini tegvik etmesi, lider
soylemlerini yanki odalarinda giiglendirerek elestirel diigiinceyi bastirma
riskini beraberinde getirmektedir. Boylece popiilizmin kitleleri seferber
edici iglevi, demokratik ¢ogulculugu zenginlestirmekten ¢ok, toplumsal
kutuplagmayi derinlestiren bir mekanizma haline doniigmektedir.
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Nitekim sosyal medya algoritmalari, kullanicilara benzer goriigleri
sunma egilimindedir, bu durum da “yanki odas1” etkisini artirmakta ve
kutuplagmay1 beslemektedir. Bu siire¢ her ne kadar liderin séylemini daha
etkili kiliyor olsa da elestirel diigiinceyi zayiflatma riski tagimaktadir. Ciinkii
X (eski adiyla Twitter), Facebook ve Instagram gibi dijital platformlar,
yalnizca bilgi paylasiminin aracilart degil, ayn1 zamanda bireylerin diigiince
kaliplarint gekillendiren giiglii aktorlerdir. Bu  platformlarin  algoritmik
igleyisi, kullanicilarin hangi bilgilere maruz kalacagini belirleyerek, sivil
katiim bigimlerini doniigtiirme potansiyeli tagimaktadir. Boylelikle sosyal
aglar, kamusal alanin yapisini yeniden tanimlamakta ve demokratik siiregler
iizerinde derinlemesine etkiler yaratabilmektedir (Olaniran ve Williams,
2020: 77).

Sosyal medya platformlarinda trend olma, gonderi paylagma, begeni alma
ve yeniden gonderi yapma gibi etkilesim gostergeleri, glindem belirlemede
baghca Olgiitlere doniigmiistii. Ancak bu metrikler kolaylikla manipiile
edilebilir, ticret kargihig satin alinabilir veya sahte hesaplar araciigiyla yapay
bigimde sisirilebilir; dolayisiyla bir igerigin yiiksek etkilesim almasi, onun
gogunlugun goriisiinii ya da gergekligi yansittigi anlamina gelmez. Nitekim
bu tiir paylagimlar, inanilirhk kazanacak ve gergek gibi algilanacak bicimde
tasarlanmakta; sonug olarak popiilist sdylemler ya da 6ne ¢ikarilmak istenen
siyasi glindemler, ger¢ekte desteklenmedikleri halde 6zgiin ve otantikmig
izlenimi iiretebilmektedir. Sosyal aglarda yanhs bilgi, komplo teorileri ve agir1
iddialarin yayilma hizi gogu zaman dogrulanmug bilginin yayilma hizini agar;
dolayisiyla yanliglarin dogrulugu sonradan ciiriitiildiigiinde bile, toplumsal
alg1 tizerindeki zarar geri dondiiriilemez olabilmektedir. Bu dinamik, dijital
kamusal alanin kirilganhigini ve demokratik siiregler agisindan ciddi bir risk
kaynagini igaret etmektedir (Olaniran ve Williams, 2020: 87).

Dijital baglamda popiilist liderlik, metin, video ve etkilesim {izerinden
“halkla konugma” stratejisiyle yiiriitiiliir. Sosyal medya, popiilist liderler igin
giindem belirleme, kriz retorigi siirdiirme ve muhalefeti geri plana atma
imkanimnt giiglendirir. Popiilist liderler, elitlerle halk arasinda ikinci kutup
kurarak “halkin sesi” iddias1 olusturur. Bu sdylem, sosyal medya iizerinden
canl tutulur. Popiilizmin dijital medya ile kuvvetli baglar1, geleneksel
aracihiktan kaginma egilimini destekler (ékolkay: 2021: 5). Hal boyle olunca
da post-modern donemde siyasi liderlik, dezenformasyonun yayilmasinda da
aragsallagabilir.

Diyjital baglamda sekillenen bu yeni liderlik pratigi, poptilizmin hem
olanaklarint hem de risklerini ayn1 anda iginde barindirmaktadir. Bir yandan
sosyal medya, liderlere halkla dogrudan temas kurma, sdylemlerini genis
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kitlelere aninda ulagtirma ve giindemi kendi lehlerine ¢ergeveleme firsati
sunmaktadir. Ote yandan ayni siire, dezenformasyonun yayilmasi, toplumsal
kutuplagmanin derinlegmesi ve demokratik tartigma zeminlerinin zayiflamasi
gibi ciddi tehlikeleri beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla dijitallesme,
popiilist liderligin cazibesini artirirken aymi zamanda onu demokratik
degerler agisindan daha tartismali bir héle getirmekte; bu da giiniimiizde
siyasi liderligin dogasini yeniden diigiinmeyi zorunlu kilmaktadur.

Sonug ve Oneriler

Siyasal liderlik olgusuna iliskin tarihsel ve kuramsal yaklagimlar
incelendiginde, “biiylik adam™ teorilerinden Weberyen karizma kavramina,
durumsallik yaklagimlarindan giintimiizdeki dijital liderlik tartigmalarina
kadar genis bir yelpazede farkli bakig agilar1 ortaya gtkmaktadir. Antik ¢agda
Platon ve Aristoteles’in normatif liderlik modelleri, Machiavelli’nin iktidar
stratejileri, Weber’in otorite tipolojisi ve Lasswell'in modern siyaset bilimi
i¢indeki liderlik analizleri, liderlik olgusunun her donemde farkl: ihtiyaglara
ve baglamlara gore yeniden tanimlandigini gostermektedir.

Bu teorik miras, giiniimiizde Ozellikle popiilizm ve dijitallesme
baglaminda yeni tartigmalara kap1 aralamaktadir. Popiilist liderlerin, kitleleri
mobilize etme gliclini karizmatik niteliklerle harmanlamasi, bir yandan klasik
karizma teorisiyle siireklilik kurarken, diger yandan sosyal medya iizerinden
inga edilen yeni “dijital karizma” bigimleriyle ayrigmaktadir. Sosyal aglarin
yarattig1 yanki odalart hem ideolojik hem de duyarl liderlik tiplerinin farkli
stratejiler gelistirmesini zorunlu kilmakta; liderligin megruiyet tiretme, ikna
etme ve giiven tesis etme boyutlart daha da 6ne ¢ikmaktadir.

Giiniimiiz siyasal liderligi ise kiiresellesme, kiiltiirel ¢esitlilik, dijitallesme
ve ideolojik belirsizlikler gibi dinamiklerle sekillenmektedir. Daha 6nce de
vurgulandig: gibi popiilizmin yiikseligi ve sosyal medyanin kamusal alani
donistiirticti etkisi, liderligi daha goriiniir ve etkili hale getirirken aymi
zamanda demokratik siiregler i¢in kirilgan bir zemin yaratmaktadir. Bu
celigkili tablo, siyasi liderligi hem daha gerekli hem de daha tartigmali bir

konumda birakmaktadir.

Dolaysiyla siyasal liderlik, tarihsel siireklilik ile gagdas kirilmalarin
kesisiminde yer alan bir olgu olarak kavramsallagtirilabilir. Liderlik, artik
yalnizca bireysel Ozelliklerin veya toplumsal baglamlarin {irtinii degil; ayni
zamanda kiiresellesme, dijitallesme ve toplumsal pargalanma gibi giliniimiiz
kogullarinin gekillendirdigi dinamik bir siiregtir. Bu baglamda, siyasal liderlik
aragtirmalart igin biitiinciil bir gergeve, hem klasik teorilerin sundugu temel
kavramlar1 hem de ¢agdag pratiklerin ortaya ¢ikardigi yeni gergeklikleri
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birlikte degerlendirmeyi gerekli kilmaktadir. Boyle bir sentez, siyasal
liderligi yalnizca ge¢misgin mirasi degil, ayn1 zamanda glinlimiiz siyasetinin
doniistiiriicii bir unsuru olarak anlamamiza imkan tanur.

Bu ¢alisma, siyasal liderlik olgusunun tarihsel, kuramsal ve giincel
boyutlarini ele alarak liderligin yalnizca bireysel 6zelliklere indirgenemeyecek
kadar karmagik bir yapr arz ettigini ortaya koymustur. Antik dénemden
modern siyaset bilimine uzanan siiregte liderlik, kimi zaman bireysel karizma
ve dogustan gelen yeteneklerle agiklanmig, kimi zaman toplumsal baglam
ve kurumsal kogullarin belirleyiciligine vurgu yapilmistir. Glintimiizde ise
popiilizm, sosyal medya, post-truth siyaset ve yapay zeka gibi dinamikler,
siyasal liderligin dogasini yeniden sekillendirmekte; liderleri hem megruiyet
iretiminde hem de Kkitlelerle iletisim kurmada farkli araglara bagvurmaya
zorlamaktadir.

Bu kapsamda gelecekte yapilacak olan siyasal liderlik galigmalarinin
kapsami, artik yalnizca bireysel lider niteliklerinin incelenmesiyle sinirh
tutulmamalidir. Dijital ¢agda liderlik, teknolojik altyapilar ve dijital iletigim
rejimleri iizerinden yeniden sekillenmektedir. Geleneksel karizma, hitabet
veya ideolojik soylemler kadar, sosyal medya algoritmalari, veri analitigi,
yapay zeka destekli kampanya stratejileri ve gevrimigi etkilesim bigimleri
de liderligin etkinligini belirleyen unsurlar haline gelmistir. Bu nedenle,
siyasal liderligi analiz eden aragtirmalar, bireysel lider 6zelliklerini teknolojik
imkanlarla kesisim iginde ele almalidir. Aksi halde, liderlik ¢aligmalarinin
ortaya koydugu sonuglar giincel siyasal gercekligi yansitmakta yetersiz
kalacaktir.

Giiniimiizde siyasal liderlik, yalnizca giiglii bir séylem kurma becerisine
degil, aym1 zamanda veriye dayal stratejiler gelistirme kapasitesine de
dayanir. Giinlimiiz siyasetinde kamuoyu aragtirmalari, sosyal medya
analizleri, biiyiik veri ve yapay zekd tabanli 6ngoriiler liderlerin karar alma
stireglerini yonlendirmektedir. Ancak bu araglar, tek bagina liderin toplumsal
megruiyetini garanti edemez. Ayni gekilde, salt sdyleme dayali karizmatik etki
de veriyle desteklenmediginde siirdiiriilebilir bir strateji olmaktan uzaklagr.
Dolayisiyla, etkili liderlik “veriyle ikna” ve “séylemsel ikna” yontemlerinin
dengeli bir sekilde kullanilmasini gerektirir.

Giiniimiizde siyasi liderligin en dikkat ¢ekici dontistimlerinden biri,
karizmatik otoritenin inga edilme biciminde ortaya ¢ikmaktadir. Weber’in
klasik ¢ergevesinde karizma, liderin olaganiistii kigisel 6zelliklerinden ve kitleler
tizerinde biraktig1 dogrudan etkiden beslenmekteydi. Ancak dijital ¢agda bu
karizmatik bag, artik yiiz ylize temasin 6tesinde, sosyal medya etkilesimleri,
dijital goriiniirliik ve algoritmalar araciligryla tiretilmektedir. Liderler, takipgi
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sayilar1, paylagimlarina gelen begeniler veya giindem olugturma kapasiteleri
tizerinden “dijital karizma” insa etmekte ve mesruiyetlerini bu goriiniirlitk
tizerinden pekistirmektedir.

Bu durum, karizmatik liderligi yalmzca kisisel niteliklere indirgemekten
cikararak, teknolojik altyapilarla ig ige ge¢mis bir olguya dontistiirmektedir.
Dijital karizma, bir yandan liderlerin genis kitlelere dogrudan erigimini ve
hizli seferberlik yaratmalarini miimkiin kilarken, diger yandan ytizeysellik,
manipiilasyon ve sahte popiilerlik risklerini de beraberinde getirmektedir.
Dolayisiyla siyasal liderlik aragtirmalarinda, karizmatik otoritenin bu yeni
djjital boyutu goz ardr edilmemeli; liderlerin dijital goriiniirliik stratejileri ile
halkla kurduklar: etkilegim bigimleri, klasik karizma teorilerinin ¢agdas bir
uzantisi olarak yeniden degerlendirilmelidir.

Popiilizm, gagdag siyasal liderligin en belirgin bigimlerinden biri olarak
one ¢ikmaktadir. Popiilist liderler, halki “elitlere kargi” mobilize eden bir
soylem tizerinden hareket eder ve kendilerini “halkin ger¢ek sesi” olarak
konumlandirirlar. Bu noktada liderin basarisi, kat1 bir ideolojik biitiinliikten
cok, kitlelerle kurdugu duygusal bagin giictiyle sekillenir. Duygusal bagin bu
merkezi rolii, popiilist liderligi yalnizca bir siyasi strateji olmaktan ¢ikararak,
halkla dogrudan temas kurabilen, giiven ve aidiyet hissi yaratabilen bir temsil
bi¢imine doniistiirmektedir.

Gergek-sonrasi (post-truth) ¢ag, siyasal liderlik agisindan en kritik meydan
okumalar1 beraberinde getirmistir. Giiniimiiz liderleri artik dogrulara dayal
argtimanlardan ¢ok, segici bilgi kullanimi ve duygulara hitap eden sdylemler
tizerinden siyaset yapmaktadir. Bu durum, siyasal liderligi “bilgiye dayali
yonetim”den uzaklagtirarak, giderek “algi yonetimi”nin merkezde oldugu
bir pratik haline getirmektedir. Boylece, rasyonel tartigmalarin ve nesnel
verilerin zemin kaybettigi, yerine duygusal ¢agrigimlarin ve simgesel dilin
hakim oldugu bir siyasal iletigim tarzi ortaya ¢ikmaktadir.

Post-truth donemde liderlerin séylemleri, yalnizca politik tercihler tizerinde
degil, aym1 zamanda toplumsal kutuplagmanin derinlesmesi iizerinde de
etkili olmaktadir. Segmenler, gogu zaman dogrulanmis bilgiden ziyade kendi
onyargilartyla uyumlu olan anlatilara yonelmekte; bu da liderlerin popiilist
stratejilerle daha kolay destek mobilize etmelerini miimkiin kilmaktadir.
Bu gergevede, gelecekte yapilacak ¢aligmalarin ve pratik siyasal onerilerin,
liderlerin duygusal seferberlik ile bilgi temelli yonetigim arasindaki dengeyi
nasil kurabileceklerine odaklanmasi biiylik 6nem tagimaktadir.
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Bolum 5

Kamu Yonetiminde Kadin Liderligi

Esra Cikmaz'

Nil Giftci?

Ozet

Kadinlarin tiim orgiitlerde karsilagtiklart sorunlar benzerlik gostermektedir.
Bu sorunlarin nedenleri; bireysel, orgiitsel ve toplumsal olmak iizere gok
boyutludur. Kadin liderler, kariyer ilerleme siireglerinde iist diizey yonetim
pozisyonlarmna erigmede; cam tavan bariyerleri, cam ugurum fenomenti,
imposter sendromu, mentorluk-ag olugturma eksiklikleri ve kralice ari
sendromu gibi engellerle karsilagmakta, tist diizey yonetim pozisyonlarinda
erkek galiganlara kiyasla gok daha az sayida temsil edilmektedir. Bu galigmada
kamu yonetimi alaninda kadin liderlerin kargilastigi sorunlar, bu sorunlar
kargisinda devletlerin ve kamu yonetiminin sorumluluklart ile ¢oziim Onerileri
ele alinmgtir. Diinya genelinde caliyma yagsaminda kadinlar, cinsiyetleri
dolayisiyla hala devam eden pek ok sorunla karsilagmaktadir. Tiirkiye
de dahil olmak tizere devletler ve ¢esitli uluslararas: kuruluslar, bu konuda
gesitli politika, strateji ve projeler gelistirmektedirler. Ancak tiim bu gabalara
ragmen istenilen hedefe ulagilamadigr vapilan arastirma caligmalarryla
belirlenmektedir. Kadin liderlerin galiyma yagaminda yiizlestigi sorunlar
gelistirilmesi ve giiclendirilmesi gereken bir durumu olusturmakta ve ¢esitli
onlemlerin alinmasi gerekmektedir.
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Giris

Liderlik konusu eski ¢aglardan beri var olmasina ragmen, kadin liderligi
konusu yakin doneme kadar inceleme alani olmamugtir. Uzun dénemler
boyunca bagimli bireyler olarak tanimlanan kadinlarin, muhtelif nedenlerle
liderlik ~ 6zelliklerinin ~ bulunmadigi yoniindeki  6nyargi  toplumlarda
gelismigstir. Geleneksel liderlik anlayigi, denetim ve emir verme yetenegi
baglaminda degerlendirildiginden kadinlarin liderlik yetenekleri goz ontine
alinmamuistir. Siireg igerisinde kadinlarin kamusal ve 6zel sektorde daha aktif
rol almaya baglamas ve gii¢lenen kadin hareketleri neticesinde kadinlar, kamu
kurumlari, sivil toplum kuruluglar1 ve 6zel sektorde liderlik kademelerinde
yer bulmaya baglamigtir (Dicleli, 2011, s. 2).

Yoneticilik; kurumsal ya da orgiitsel hedeflere erisebilmek igin yapilan
planlama, uygulama ve denetim gibi iglevlerden olugan bir siireci ifade
ederken, cinsiyet temelli farkliliklar1 iginde barindirmamaktadir. Yani
yoneticilikte, yonetim siirecindeki iglevlerin etkin ve verimli sekilde yerine
getirilebilmesi 6nemlidir. Yoneticinin erkek ya da kadin olmasinin bir 6nemi
yoktur. Ancak gerek orgiitlerde gerekse de toplumda bulunan cinsiyet temelli
anlayig, yoneticiligin de cinsiyet temelli ele alinmasina neden olmaktadur.
Yonetim algisindaki bu tiir cinsiyetgilik yaklagimlart yalmzca Tiirkiye’de
degil diinya genelinde varligin1 gostermekte ve cesitli aragtirmalara konu
olmaktadir (Ozdevecioglu, 2005).

1. CALISMA YASAMINDA KADIN

Kadinin galigma hayatina girisi sanayi devrimi ile gergeklesmistir. Tlk
baglarda kadinin isgiiciine katilimi az iken, Ikinci Diinya Savasi sonrast
donemde iggiiciine artan talep neticesi ve erkek sayisinin azalmasi nedeniyle
kadin iggiiciinde 6nemli bir artis yaganmugtir. Bu geligmeler ayni zamanda
kadinin toplumdaki yerinin de tartiglmasini glindeme getirmistir. Caligma
hayatinda kadinin giderek daha fazla yer almasi, yonetim ve ig diinyasinda
kadinlarla ilgili ¢aligmalarin artmasmi saglamigtir. Bu baglamda yapilan
aragtirmalar, kadin yoneticilerin 6zel sektorde ancak orta kademeye kadar
ilerleyebildiklerini ve ¢aliyma hayatinda gesitli engellerle kargilagtiklarini
ortaya koymustur. Dolayisiyla kadinlar istthdamda firsat esitligini elde etmek
i¢in bu engelleri agmak durumunda kalmaktadir (Uzun, 2005, s. 1).

Kiiresel boyutta uygulamaya konulan pozitif ayrimcilik ve esit istthdam
politikalarina ragmen erkek ve kadin ¢alisanlarin ¢aligma yagamindaki alg ve
pozisyonlar1 farkhilik gostermektedir. Ayrim yapilmaksizin kamu yonetimleri
ve Ozel sektor kuruluglarinda kadinlar, hiyerarsik olarak oOrgiitlerin alt
kademelerinde yer almakta, sekreterlik, 6gretmenlik, temizlikgilik gibi belli
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meslek gruplariyla iligkilendirilmektedir. Bu da cinsiyetgi Onyarg ve algilarin
caligma yagaminda hala devam ettigini gostermektedir (Gong, 2016, s. 98).

Kadmnlar iist yonetim pozisyonlarinda erkeklere oranla daha az temsil
edilmekte, stratejik kademelerde yeterli diizeyde yer alamamakta ve karar
stireglerinde etkili roller {istlenememektedirler. Literatiirde bu konuda
yapilan aragtirma ¢aliymalar1 da epey fazladir. Bu ¢aliymalar, st diizey
yonetim kademelerindeki kadin oraninin erkek yoneticilere kiyasla oldukga
az oldugunu gostermektedir. Kadin liderlerin sayica az olmasinin nedenleri
bu ¢aligmalarla; cinsiyet temelli ayrimcilik, cam tavan bariyerleri, yapisal
ve orglitsel engeller gibi nedenlere baglanmistir (Sivrikaya ve Wolft, 2021,
s. 60). Oysa ki kadin ve erkek liderlerin davranig tarzlarina iligkin yapilan
aragtirmalar; erkek yoneticilerin kadinlara kiyasla daha fazla tutuculuk
davranis1 sergiledikleri, kadin yoneticilerin erkeklere kiyasla daha yenilikgi
davraniglara sahip olduklarin1 ortaya koymustur. Dolayisiyla yeni fikir ve
projeler ile risklere kadin yoneticilerin, erkek yoneticilerden daha fazla yatkin
oldugunu soéylemek miimkiin goriinmektedir (Uzun, 2005, s. 82).

1.1. Tiirkiye’de Kadinlarin Is Giiciine Katilimi ve Yoneticilikteki
Temsili

Caliyma yasamma sanayi devrimi ile giren kadinlar Tirkiye’de
Cumhuriyetin ilani ile gahiyma yagamindaki devamliligini saglamig ve 2000’1
yillarla birlikte yonetim pozisyonlarinda aktif olarak yer almaya baglamistir
(Yildirim ve Celikten. 2018).

Tiirkiye’de ¢alisma yagaminda kadinlar uzun yillardir var olmasina
ragmen hem istihdam da hem de terfide hala ayrimciliklarla kargilagmaktadr.
Bunlarin baginda genelde kadinlarin kargilastig1 ancak bazen tiim ¢aliganlarin
da maruz kaldig1 cam tavan engelleri gelmektedir. Cam tavan bariyerleri
olarak da dile getirilen bu engeller; istihdam ve terfilerde galiganlarin maruz
kaldiklar1 yapay ve goriinmez bariyerlerdir. Bu engeller bagta kadinlar olmak
tizere galiganlarin kariyer ilerleme siireglerini kesintiye ugratmaktadir. Cam
tavan bariyerleri kadinlar1 kamu ve 6zel sektorde ikincil konuma getirerek
caliyma hayatindan itmektedir. Yapay, sert ve goriinmez olan bu engelleri

agabilen kadin sayis1 oldukga azdir (Tahtalioglu, 2016, s. 100).

Caligma yasaminda goriiniir hale gelmig olsalar da kariyer basamaklarinda
tistlere dogru ¢ikildikea, kadinlarin temsil orani belirgin sekilde azalmaktadir.
Toplum tarafindan kendisine geleneksel roller yiiklenen kadinlar, meslek
secimlerini ve galiyma yasamlarini bu rollerine gore sekillendirmektedir.
Kiiresel ¢apta ve Tiirkiye’de erkek-kadin yonetici oranlart kiyaslandiginda;
kadinlarin st yonetim pozisyonlarindaki temsil orani erkeklerin gok
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gerisindedir. Kariyerlerinde ilerleme siireglerinde ¢esitli kiiltiirel ve yapisal
engellerle kargilagan kadinlarin bu durumu, yonetici pozisyonlarindaki
sayilarinin azhigiyla somutlagmaktadir (Soyutiirk, 2023, s. 321).

Cinsiyet esitligi igin son donemlerde 6nemli miicadeleler verse de kadinlar,
caliyma yagaminda biiyiik oranlarda erkeklerin gerisinde kalmaya devam
etmektedir. Avrupa ile kiyaslandiginda Tiirkiye’de durum ig agic1 degildir.
Euronews’in 2020 yilinda paylagtig verilere gore; Avrupa Birligi’nde kadin
yoneticilerin orant %37 iken bu oran Tiirkiye’de %22°dir. Kadin yonetici
orani konusunda 34 tane Avrupa iilkesi ig¢inde son sirada %19,4 ile Kibris
yer almaktadir. Sondan ikinci siradaki Tiirkiye’de ise oran %21,9°dur. Ust
diizey kadin yonetici oranina bakildiginda; 28 tane Avrupa Birligi tilkesinde
bu oran ortalama %28,8 iken Tiirkiye’de bu oran 18,1’dir. Ust diizey kadin
yonetici oranmnin en yiiksek oldugu iilkeler ise; Izlanda (%45,9), Fransa
(%45,2) ve Norveg (%40,2) seklindedir (Euronews, 2020).

Yapilan ulusal bir aragtirmaya gore; Tiirkiye’de yaklagik bir buguk milyon
yonetici bulunmaktadir. Bu yoneticilerin %18,2’si kadindir. Ulke geneli
istthdamdaki kadinlarin %3,3’ yonetici iken isttihdamdaki erkeklerin %6,6’s1
yonetici  pozisyonundadir. Yonetici pozisyonundaki kadin yoneticilerin
ortalama gelirleri erkek yoneticilerinkinden daha diistiktiir. Ayrica aragtirmada
2010 yilindaki kadin yonetici oraninin %10 oldugu, 2020’1 yillarda %18’
ulagtigi, ancak bu durumun diinya siralamasinda Tirkiye’yi iist siralara

tagtyamadig: tespit edilmistir (Senel, 2023, s. 516).

Kiiresel gapta cinsiyet esitligine ulagabilmek igin daha gok gaba sarf
edilmesi gerektigini Diinya Ekonomik Forumu, 2025 yilinda 8 Mart Diinya
Kadinlar gtinti kapsaminda yayinladig1 2024 Kiiresel Cinsiyet Egitsizligi Raporu
ile ortaya koymustur. Bu rapora gore Tiirkiye 146 iilke arasinda, ozellikle
siyasi temsiliyet ve ekonomik katihm konularinda, 127. sirada yer almistir.
Raporda kiiresel 6lgekte kadinlarin yonetici olma oran1 %31,7 seviyesinde,
cinsiyet egitligi oran1 ise %68,5 seviyesinde belirlenmistir. Kiiresel ol¢ekte
kadinlarin ig giicline katilim oran1 %65,7 seviyesine gelmigse de tist diizey
ve yonetici pozisyonlarindaki kadin orami %31,7 olarak tespit edilmistir.
Diinya Ekonomik Forumu tarafindan yayinlanan bu veriler gostermektedir
ki kadinlarin galiyma yasamindaki temsiliyeti hem Tiirkiye’de hem de diinya
genelinde biiyiik oranda siirl kalmakta ve ilerleme hedeflenenden yavag
sekilde ger¢eklesmektedir (Esit Adimlar, 2025).

Toplumsal cinsiyet esitligi konusunda giincel verileri elde edebilecegimiz
bir bagka kaynak ise Avrupa Komisyonu tarafindan yayimlanan
Eurobarometer 545 Raporw’dur. Bu rapora gore; cinsiyet egitligini saglama
cabalar1 gostermektedir ki liderlik pozisyonlarinda etkili olan kligeler halen
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varligini siirdiirmektedir. Rapor liderlik pozisyonlarinda kadinlarin yeterli
oranda temsil edilmedigini ortaya koymaktadir. Rapora gore ¢aligma
yasaminda erkeklerin yarisina yakini (%45) liderlikte kadinlarin otorite
sahibi olmadiklarini diigtinmektedirler. Bu durum liderlik konusundaki
toplumsal doniisiime, kaliplagmis yargilarin engel olmay: siirdiirdiigiini
gostermektedir (Egit Adimlar, 2025).

“The Economist” dergisi galigma yagaminda “cam tavan” olarak ifade edilen
goriinmez engeller konusunda iilkeler arasindaki farkliliklar: tespit etmek
amactyla her yil Cam Tavan Endeksi raporunu yaymlamaktadir. Bu endeks;
kadinlarin istihdamui, yonetici pozisyonundaki temsili, ticret esitsizligi vb. gibi
10 farkli kriterde OECD iiyesi 29 iilkenin durumunu degerlendirmektedir.
2025 yilinda yaymlanan endekste ilk 5 sirada, bagariya gore su iilkeler yer
almaktadir: Isveg, Izlanda, Finlandiya, Norveg ve Fransa. Endekste son 5
sirada yer alan iilkeler ise sunlardir: Cek Cumbhuriyeti, isvigre, Japonya,
Giiney Kore ve Tiirkiye. Endeks iilkelerin toplumsal cinsiyet konusundaki
basarisi ile cam tavan engellerinin agma alanindaki konumunu gostermesi
agisindan olduk¢a 6nemlidir. 2025 yilinda yayinlanan Cam Tavan Endeksi’ne
gore 2024 yilindaki son duruma gore; istihdama katilim agisindan Tiirkiye’de
erkekler kadinlardan % 37,3 oranminda daha fazla ig giiciine katilmaktadir.
Bu orana gore Tiirkiye 29 iilke iginden 28. siradadir. 28. sirada yer alan
tilke ise 18,1 oranla Italya olmustur. OECD ortalamasi 14,2°dir (Cam Tavan
Endeksi, 2025).

Tablo 1’de segili OECD iilkelerine gore yonetici pozisyonunda yer alan
kadin oran1 gosterilmistir.

Cam Tavan Endeksine Ulke Kadin Temsil Orani
Gore Siralama (%)
Ortalama OECD Ulkeleri 34

1 Isveg 43,7

2 Amerika 429

3. Polonya 42,5

4 Avustralya 41,1

27. Giiney Kore 16,3

28. Japonya 14,6

29. Tirkiye 13,8

Toblo 1:Segili OECD Ulkelerine Gove Yonetici Pozisyonundn Yer Alan Kadm Orant
(www.economist.com, 2025)
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Tablo I’deki rapora gore; caligma yagsaminda iist diizey yonetici
pozisyonunda bulunan kadin oranlarinda Tiirkiye 13,8 ile 29. sirada yer
almaktadir. En yiiksek oran ise 43,7 ile Isve¢’tedir. OECD ortalamast ise
%34’tlir. Bu verilerden de anlagilacagy tizere; Tirkiye’deki iist diizey kadin
yonetici orant OECD Hilkeleri ortalamasinin gok gerisindedir ve Avrupa
tilkelerine kiyasla bu oran gok diigiiktiir. Veriler, kiiltiirel anlayig kaliplari
ile toplumsal cinsiyet rolleri ve cam tavan bariyerlerinin; iilkemizde halen
kadinlarin liderlik yolunda ilerleyigini sinirlandirdigini ortaya koymaktadir
(Cam Tavan Endeksi, 2025).

2. KAMU YONETIMINDE KADIN

Eski gaglardan bu yana liderlik konusu tartisilagelmig olsa da giiniimiize
kadar yapilan galismalarda cinsiyet farkliliklarinin liderlik tizerindeki etkisine
yonelik degerlendirmeler sinirlt kalmistir. Genellikle liderlik ¢aligmalarinda
erkek liderler merkezde yer almig, liderlik ise erkeklik oOzellikleriyle
iligkilendirilmigtir (Onay ve Heptazeler, 2014, s. 76).

Cok aktorlii bir siire¢ olan yonetim, bireylerin i birligi ve ortak katkilarin
gerektirir. Siirdiirtilebilir kalkinma hedeflerine ulagabilmek i¢in kadinlarin
sahip olduklar1 beceri, bilgi, yetenek ve toplumsal duyarliliklarinin yonetim
mekanizmasina yansitilabilmesi gerekir. Bu nedenle kadinlarin kamu yonetimi
alaninda liderlik pozisyonlarinda yer almasi 6nem arz etmektedir. Boylelikle
kadinlarin toplumsal ve kurumsal ilerlemesinin 6nii agilabilecektir (Kadinin
Statiisii Genel Miidiirliigii, 2008, s. 14). Kamu yonetimleri, giiniimiiz ulusal
ve uluslararast alanda kabul goren toplumsal cinsiyet esitligine dair hedef,
amag, ilke ve uygulamalarin yagama gegirilmesinde 6nemli bir aktor olsa da
cinsiyetgi gelenekleri, uygulamalar: siirdiirme egilimindedir. Bu durum da
ataerkil kurumsal yapi, tutum ve uygulamalarin siirdiiriilmesine sebebiyet
vermekte, toplumsal cinsiyet esitligini saglama ¢abalarinin etkisiz kalmasina
yol agmaktadir (Oztepe, 2023, s. 204).

2024 yih verilerine gore kadinlarin Tirkiye’de kamu yonetimi ve Ozel
sektor kuruluglarindaki istihdam oranlari ve yonetici pozisyonlarinda temsili
agagidaki gibi 6zetlenebilir:

> Kadinlarin Tsgiiciine Katilim ve Istihdam Orani:
e Isgiiciine katilim orani (kadinlar): %35,9
* Erkek isgiiciine katilim orani: %70,8dur.
e Kadin istthdam orani: %31,9

¢ Erkek istihdam orant: %66,0 (Tiirkiye Istatistik Kurumu [TUIK],
2025).
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> Kadinlarin Kamu Yonetimi ve Ozel Sektor Alaninda Temsili:
¢ Kamu YoOnetiminde:

v’ Toplam kamu personeli igindeki kadin memurlarin orani

yaklagik %34,8°dir (Iltir, 2024).

v' Ancak bu oran, tist diizey kamu yoneticiligi diizeyinde %10’un
altina diigmektedir. 2014 yilinda yapilan bir ¢aligmada, kamusal
alanda tist diizey kadin yoneticilik oran1 %8 olarak saptanmustir.
(Tung, 2017, s. 70).

¢ Ozel Sektorde:
v" Kadin ¢alisanlarin 6zel sektordeki orant %31,3’tir.

v" Orta ve {ist diizey yonetici pozisyonlarindaki kadin orani %20
6.

v’ Yonetim kurullarinda kadin orant: %19,4 (TUIK, 2024).

Tablo 2’ de Tirkiye’de ¢aliyma yagaminda kadin temsil oranlari
gosterilmigtir.

Gosterge Kadin Orani (%)
Isgiiciine katilim (toplam) 35,9
Istihdam orani 31,9
Kamu personeli igindeki kadin orant 348
Kamu yonetiminde iist diizey kadin oran <10
Ozel sektorde kadin ¢alisan oram 31,3
Kadin yoneticiler (genel toplam) 20,6
Yonetim kurullarindaki kadin orani 194

Tablo 2: Tiirkiye'de Calisma Yasammda Kadwm Orvanlar:
Kaynak: TUIK,2024.

Tablo 2’ye gore; Tiirkiye’de kamu yonetimi alaninda kadinlarin
liderlik pozisyonlarina erigim oranmnin diisiik oldugu goriilmektedir. Bu
gelistirilmesi ve giiglendirilmesi gereken bir alandir. Yiiksek kadin temsil
oraninin var oldugu kamu yonetimlerinde; yasanabilirlik, toplumsal esitlik,
yliksek ekonomik refah, yiiksek gelismiglik diizeyi gibi parametreler kadinin
toplumlarin kalkinmiglik ve medeniyet seviyesini belirleyen 6nemli bir aktor
oldugunu gostermektedir. Bu nedenledir ki iilkenin kalkinma gabalarindaki
bagarist i¢in Tiirkiye’nin de kamu yonetimi alaninda kadinlarin temsil orani
ve etkin katihmini arttirmasi gerekmektedir. Kamu yonetimindeki mevcut
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kadin oranina bakildiginda, hedeflenen ¢agdas yonetim anlayis1 bakimindan
Tirkiye’de gesitli yapisal eksiklikler oldugunu séylemek miimkiindiir. Kamu
sektoriinde kadin temsilinin arttirilmasi, kurumsal yenilenme ve toplumsal
ilerleme ¢abalarinda 6nemli bir alan olarak dikkate alinmalidir (Kardag, 2017,
s. 12). Ancak diinya ¢apinda pek ¢ok iilkede kadinlar, kamu yonetimi alaninda
esit olarak katilim gosterememekte; karar alma stiregleri ve {ist yonetim
pozisyonlarinda yer alamamaktadirlar. Dolayisiyla kamu yonetimlerinde
kadin ve erkekler arasinda esit firsatlara, uygulamalara ve haklara erigimi
giivence altina alan bir yapilanmaya gidilmesi gerekmektedir. Bu alanin
toplumsal cinsiyet perspektifiyle analiz edilmesi, teorik ve uygulamal
caligmalar igin de onemlidir (Oztepe, 2023, s. 203). Kamu yonetiminde
kadinin giiglendirilmesi; bu alanda kadinin daha fazla temsil edilmesi, karar
alma mekanizmalarina aktif olarak katilmasi, kamusal 6rgiitlerde esit firsatlara
erigim, kadin merkezli program ve politikalarin etkin bigimde uygulanmast,
toplumsal cinsiyet esitliginin tesis edilmesini saglayacaktir. Ayrica kamu
yonetiminde kadinlarin profesyonel gelisimleri igin gerekli egitim ve
mentorluk uygulamalarinin arttirilmasi, kadinlarin liderlik pozisyonlarinda
daha yiiksek oranda yer almalarina ve yeteneklerini geligtirmelerine imkan
tantyacaktir. Kamu yonetimlerinin verimlilik ve etkinliginin arttirilmasinda,
bu tiir girigimlerin rolii biiyiiktiir (Zengin vd., 2023, s. 9).

2.1. Kadin Liderlerin Karsilagtig1 Sorunlar

Kiiresel ¢apta kamu yonetimleri ve 6zel sektorlerde kadin liderler, benzer
sorunlarla karsilagmaktadir. Giintimiizde kadinlarin ¢alisma hayatlarinda
kargilagtigi sorunlar ¢ok cesitlidir ve farkli kaynaklardan beslenir. Istihdamda
firsat esitligini yaratmak igin bu sorunlarin agilmasi gerekmektedir. Genel
olarak kadin liderlerin kargilagtig1 sorunlar su sekilde ele alinabilir:

2.1.1. Cam Tavan Engelleri (Glass Ceiling)

“Cam tavan” kavramu ilk olarak 1986 yilinda Wall Street Journaln
‘i§ yasaminda kadin’ isimli haberi ile Schelhardt ve Hymovitz tarafindan
kullanilmigtir. Cam tavan, kavramin adindan da belli olacag iizere agilmasi
gii¢ ve seffaf olan engellerdir. Bu engellerle st diizey yonetim kademelerinde
daha ok kargilagilir. Literatiirde cam tavan engellerine daha ¢ok kadin
caliganlarin maruz kaldiklari ele alinmaktadir. Giiniimiizde kadinlar, diinya
geneli ve iilkemizin kamu ve 6zel sektorlerinde, ¢aligma yagaminda yer
aldiklar1 Olgiide st diizey yonetim kademelerinde yer alamamaktadir

(Tahtalioglu, 2016, s. 89).

Birgok kadin g¢aliyma yasaminda kurum igindeki terfi rekabetine
katilmaktan kaginmaktadir. Bunun sebeplerinden biri kendilerinin rekabet
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ortaminda en {ist seviyedeki yOnetim pozisyonlarina ulagma ihtimallerinin
diigiik oldugu yoniindeki algilaridir. Kadinlar ayrica orgiit i¢inde cinsiyete
dayali ayrimciiga maruz kaldiklarini; erkek ¢aliganlara kiyasla nitelik
ve yeterliliklerinin daha az farkina varildigini ve dolayistyla geri planda
birakildiklarini séylemektedirler. Orgiitsel hiyerarsi iginde kadinlarin belli
bir diizeyin ilerisine gegmelerine izin vermeyen bu tiir gortinmez engeller,
literatiirde “cam tavan” kavramu ile ifade edilmektedir (Derin, 2020, s. 137).

Kadinlara kargt var olan onyargilar konusunda toplumda farkindalik
artma egilimi gosterse de ¢aliyma yagaminda Ozellikle st diizey yonetim
pozisyonlarina erigim noktasinda bu onyargilarin ortiilii bigimde varligini
stirdiirdiigiinii soylemek miimkiindiir. “Cam tavan sendromu” olarak da
adlandirilan bu durum, kariyer basamaklarinda kadinlarin kargilagtiklar:
goriinmez engelleri tamimlayan ve onlarin kariyer ilerlemelerini sinirlayan
sembolik bariyerleri ifade eder (Akbag ve Korkmaz, 2017, s. 73).

Cam tavan sendromu (glass ceiling syndrome), gesitli nedenlerle olugan
¢ok boyutlu bir sorundur. Literatiirde cam tavan sendromun bireysel, orgiitsel
ve toplumsal nedenlerinin oldugu 6ne siiriilmektedir. Yapilan arastirmalar
cam tavan sendromunun ortaya ¢itkmasinin nedenlerinden en biiyiik payin
toplumsal faktorlerden kaynaklandigini ortaya koymus, bu sendromla
miicadelede en etkili bireysel yontemin ise kisisel gelisim oldugunu tespit
etmistir (Ipcioglu, Egilmez ve Sen, 2018, s. 705). Cam tavan sendromunu
olusturan bireysel faktorier; kadinin anne, es, ¢alisan ve birey olma gibi ¢oklu
roller iistlenmest, tist yonetim pozisyonlarina erigmelerine engel olmaktadir.
Kisisel alg1 ve tercihler de bireysel nedenleri olusturmaktadir. Ornegin;
kadinlarin aile ve ig arasindaki tercihini aileden yana kullanmast gibi. Oyyitsel
faktirler; orgilitlerdeki erkek egemen kiiltiiriin cinsiyet ayrimcilig1 yaratmast,
kadinlarin ~ kariyer ilerlemelerinin = 6ntinde engeller  olugturmaktadir
(Korkmaz, 2016, s. 106). Orgiitsel karar alma siireglerinin diginda tutulma
ve erkek meslektaglar1 tarafindan yetersiz olarak goriilme kadinlarin, ¢alisma
hayatlarinda kargilagtiklar1 diglanmalardir. Gorevde yiikselmelerde kadinlar
agik ya da gizli ayrimciliklara maruz kalmaktadir (Uzun, 2005, ss 33-37).
Toplumsal faktorler; bireylerden cinsiyetlerine gore farkli roller beklenmesi
cinsiyete dayali toplumsallagmanin bir sonucudur. Toplumda kadinlar igin
kaliplagmig Onyargilarin (stereotipler) varligi, onlarin bir yandan galigma
yagamina engel oldugu gibi diger yandan gahisan kadinlarin ise yonetici
pozisyonlarina erismesine ket vurmaktadir (Korkmaz, 2016, s. 107).
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2.1.2. Cam Ugurum Fenomeni

Kadmnlarin iist yonetim kademelerine ulagmasindaki engeller igin
literatiirde cam tavan kavrami kullanilmaktadir. Kadinlarin  kariyer
ilerlemelerindeki bu engeller kiginin kendinden ve diger erkek ve kadin
yoneticilerden kaynaklanabilmektedir. Kadinlarin kariyer ilerlemelerinde
yeni bir engel olmasi niteliginde “cam ugurum” fenomeni literatiirde
kullanilmaktadir. Cam ugurum sendromu olarak da adlandirilan bu yeni
engel durumu; cam tavani agmayi bagaran kadin liderlerin, 6rgiitiin olumsuz
kosullarinda iist yonetim pozisyonlarinda bulunmalarini ifade etmek igin
kullanilmaktadir. Cam ugurum sendromu; bagarisizhga ugramalar igin kriz
donemlerinde kadin liderlere verilen riskli pozisyonlar1 belirtir. Cam ugurum
durumlarinda kadin yoneticiler, 6rgiitiin olumsuz kosullarinda {ist seviye
yoneticilige getirilip, orgiitiin bagarisizligindan sorumlu tutulmaktadirlar. Bu
durum genellikle kadinlarin yoneticilikte bagarisiz oldugunu savunan erkek
yoneticiler tarafindan gelistirilmektedir. Boylelikle erkek yoneticiler, orgiitsel
kriz donemlerinde kadinlari iist diizey yOnetici pozisyonlarina getirerek,
onlar1 adeta ‘bir cam ugurumun igine’ atacaklardir (Yildiz, Alhas, Sakal ve

Yildiz, 2016, s. 1119).

2.1.3. Sahtekarlik (Imposter) Sendromu

Sahtekarlik ya da imposter sendromu, ilk kez 1978 yilinda Suzanne
Imes ve Pauline Rose Clance isimli psikologlar tarafindan tanimlanmug
bir kavramdir. Sahtekarlik (imposter) sendromunda; nitelikli, yetenekli ve
basarili olan birey, kendini siirekli “sahtekar” olarak nitelendirmekte ve elde
ettigi pozisyon ve basarilarini dig etkenlere ya da gansa baglamaktadir. Bu
sendromda birey, kendi basarilarini sorgulayarak gahsi yetenek ve niteligini
goz ard1 etmektedir. Profesyoneller, mesleki bagarilarina ragmen bagarisizlik
korkusu yasamaktadirlar. Ozellikle beklentilerin yiiksek oldugu orgiitsel
ortamlarda, mitkemmeliyetgi yaklagimdaki bireyler, bagarisizlari ve hatalarini
biyiiterek hem kigisel mutlulugunu hem de orgiitsel performansi kotii yonde
etkileyebilmektedir (Aydin ve Yildirim, 2023, s. 71).

Pek ¢ok kadin lider sahtekarlik (imposter) sendromu nedeniyle tiirli
zorluklar yasamaktadir. Kadin liderlerin sahtekarhk sendromu yagama
ithtimali, erkek liderlerden daha yiiksektir. Bu durum da onlari, kariyerler
firsatlarindan  vazgegmeye ve zorluklarla miicadele etmekten kagmaya
yoneltir  (Learnow, 2023). Sahtekarlik sendromunda kadin liderler,
kanitlanmig bagarilarina ragmen kendilerinin gergekte zeki olmadiklarina,
zeki olduklarini diigiinenleri ise kandirdiklarina inanmaktadir. Bu sendromu
yagayan kadin liderlerde ayrica endise, kaygi ve depresyon gibi psikolojik
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olumsuzluklar da goriilmektedir. Aragtirmalar bu sendromun nedenleri
konusunda ortak bir goriis sunamamugtir. Bagarisizlik korkusu yasayan kadin
liderler bu nedenle potansiyellerini kullanamamakta ve geri gekilmektedirler

(Sen ve Kiigiikkaragoz, 2022, s. 774).

2.1.4. Siiper Kadin Ideali

“Stiper kadin” kavramu ilk olarak 1976 yilinda Shirley Conran tarafindan
“Super Woman” isimli kitapta kullanilmistir. Liderlik pozisyonlarindaki kadin
yoneticilerde, bir yandan igyerindeki gorev ve sorumluluklari diger yandan
toplumsal rollerini bagarili olarak yiiriitme zorunlulugunun yarattig1 baski,
literatiirde “stiper kadin” diye adlandirilan bir tiir idealin ortaya ¢ikmasina
sebebiyet vermektedir. Stiper kadin sendromu olarak da adlandirilan bu
durumda kadin lider, isi ve sosyal yagamindaki tiim gorevlerini miitkemmel
sekilde yerine getirme ¢abasina girmektedir. Ancak “siiper kadin” ideali
kadinlar tizerinde psikolojik ve fiziksel tiikkenmislikten, igsel ve toplumsal
catigmalara kadar bir¢ok sorun olugturabilmektedir (Kahraman ve Sunman,
2024, s. 1697).

Ozellikle kadin yoneticilerde siklikla goriilen her alanda miikemmel
olma istegiyle ortaya ¢ikan siiper kadin sendromu; evde, iste, okulda, sosyal
yagsamda “en iyisini yap” diirtiisiiyle hareket edilmesine yol agmaktadir. Bu
da is-aile gatigmalarina sebep olmaktadir (Yildiz, Atalay, Giindogmus ve
Aydin, 2019, s. 319).

2.1.5. Mentorluk, Ag Olusturma ve Rol Model Eksikligi

Bilginin ve deneyimin mesleki gelisim ve kariyer igin ilgili kisiye
gayri resmi aktarimi siireci olan mentorluk, kadinlarin aglara erigimde
dezavantajli oldugu ve karar verici gevrelere de ulagma da giigliik gektigi
bir alandir. Boylece firsatlara ulagma ve yiikselme stiregleri kadinlar igin
zorlagmaktadir (OECD, 2023, s. 29). Kogluk, rehberlik ve destekleyicilik
vasitastyla profesyonel gelismeyi hedefleyen bir iligki tiirii olan mentorluk,
tim ¢alisanlar ig¢in gerekli olsa da oOzellikle kadin ¢aliganlar icin daha da
onemlidir. Boylelikle kariyer ilerlemelerinin Ontindeki engelleri agmalar:
kolaylagacaktir. Mentorluk iligkisi i¢inde bulunan kadin liderlerin becerilerini
ve yeteneklerini kullanma seviyeleri ve farkindaliklar1 artarken ayni zamanda
ozgiiven kazanmaktadirlar. Bu baglamda, mentorluk iligskisinin kadin
liderlerin hem yoneticilik kariyerlerine hem de daha {ist seviye pozisyonlara
ulagmasinda iki yonlii bir etkisi vardir. Ancak kadin ¢aliganlar mentor iligkisi
gelistirmekte gesitli engellerle kargilagmakta ve mentorluk destegini yeterince
alamamaktadir. Bunun sebebi de mentorluk yapabilecek kadin sayisinin az
olmasidir. Kadin mentorlar, diger kadin yoneticiler i¢in ayni zamanda rol
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model olusturacaklarindan daha da 6nemli hale gelmektedir (Karcioglu ve
Leblebici, 2014, 5.7).

2.1.6. Kralice Ar1 Sendromu

Baz1 yonetici pozisyonundaki kadin ¢alisanlar, diger kadin meslektaglarina
karg1 rekabetgi bir davranig gostererek onlart desteklemekten daha ¢ok cam
tavan bariyerlerini pekistiren tutumlar sergilemektedir. Bu duruma literatiirde
“kralige ar1 sendromu” ad1 verilir (Kobal, 2021, s. 58).

“Krali¢e ar1 sendromu, kadinlarin kariyerlerinde karst kargiya kaldig
onemli bir sorundur. Kralige arilar erkek egemen organizasyonlarda, diger
kadinlardan ne kadar farkli olduklarini vurgulayarak bagariya ulagmig kidemli
kadinlardir. Kralige ar1 sendromuna gore, bir kralige arinin bir kovanin tek
yoOneticisi olmak istemesi gibi, kadinlar da galigtiklar1 organizasyonlarda
yonetici pozisyonlarma tek bagma yilikselmek istemektedir. Ancak bu
sendrom sadece kadin yoneticilerde goriilmemektedir” (Mahan ve Orujzade,

2024, s. 175).

Ik olarak Amerika’da 1970l yillarda baglayan kralige ar1 sendromu
caligmalar1 kapsaminda yapilan aragtirmalar; bazi kadin ¢aliganlarin diger
meslektaglarina kargi anlamsiz bir saldirganlik gosterdigini ortaya koymustur.
Bu aragtirma galigmalarina gore, ozellikle orta ve iist yonetici seviyesinde
bulunan kadinlar, diger kadin ¢aliganlara karg1 zorbalik olarak nitelenebilecek
davranislarda bulunmaktaydi. Arastirmacilar bu durumun nedenlerini
aragtirdiklarinda ortaya ¢ikan sonug soyleydi: erkek egemenliginin soz
konusu oldugu orgiitlerde yonetici pozisyonunda bulunan kadin ¢alisanlar,
diger kadin galiganlar1 kendilerine rakip olarak goriiyorlardi ve onlarla mesleki
herhangi bir paylasim igine girmiyorlardi. Buna kargin erkek ¢aliganlara son
derece dostane davraniyorlardi (IK Akademi, 2023).

Kralige ar1 sendromunun olumsuz neticelerini ortadan kaldirmak, genel
olarak toplumda 0©zel olarak orgiitlerde cinsel ayrumcilypin mesruiyetine
olan inanct ve sosyal kimlik tehdidini azaltmakla miimkiindiir. Bu baglamda
kadinlarin kariyer ilerlemelerinde erillesmek zorunda kalmalarini 6nleyecek
tedbirler, kadinlarin kariyer yolculugunu kolaylastiracak ve galigma yagamini
daha kaliteli bir hale getirecektir (Aksu ve Sahin, 2022, s. 18).

2.2. Tirkiye’de Kamu Yonetiminde Kadin Liderler

Tirkiye’de kamu yonetiminde kadin lider konusunu analiz edebilmek
igin 6ncelikle kamu yonetimi yapisinin 6zelliklerini belirtmek gerekmektedir.
Tiirkiye’de cumhuriyete gegisle tiim kamu yonetimi kurumlar: Osmanlrdan
devralinmig, dolayistyla kamu yonetimi sorunlari da birlikte gelmigtir.
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Giiniimiizde halen kamu yonetimi sistemimizde goriilen karakteristik
sorunlar mevcuttur. Merkeziyetci yapi, diga kapalilik, biirokratik sorunlar;
yapilan gesitli aragtirma galigmalar1 ile ortaya konmus, literatiirde tizerinde
en ¢ok durulan konulardir (Uysal, 2020, s. 15). Bununla birlikte; orgiitsel
biiylime, yolsuzluk ve riigvet, personel sistemi sorunlari, asir1 kuralcilik,
sorumluluktan kagma, degisime ayak uyduramama, yonetimde siyasallagma,
yonetimde tutuculuk, performans yonetimi sorunlart vb. gibi sorunlar
giiniimiiz kamu yonetimi sisteminde goriilen ve yapilan reform ¢aligmalarina
ragmen agtlamayan sorunlardir (Uysal, 2020, s. 28). Tiirk kamu yonetimi
yapisini olugturan kurum ve kuruluglarda gelenekgi, muhafazakar ve ataerkil
orgiit kiiltlirii hakimdir. Osmanlr’dan bu yana varligini siirdiiren bu orgiitsel
kiiltiir kamu yonetiminde cinsiyet egitsizligi sorunlarina sebebiyet vermekte
ve kadin liderlerin iist diizey pozisyonlara gelmesinde gesitli bariyerler
olusturmaktadir. Kadin liderlerin kamu yonetimi ve 6zel sektorde yagadiklar
sorunlar aynidir. Ancak buna ragmen degisim baglaminda kamu kurumlarinin
ozel sektor orgiitlerine gore degisime daha direngli oldugunu séylemek
yanlig olmayacaktir. Zira kamu yonetimimizde tutuculuk ve degisime ayak
uyduramama, halen goriilen karakteristik Ozelliklerdendir. Dolayisiyla
kamu yonetimindeki kadin liderlerin isleri 6zel sektor kadin liderlerine
gore daha zor goriinmektedir. Istatistiki veriler ve yapilan benzer galigmalar
incelendiginde, kamu yonetimi alanindaki {ist diizey kadin yoneticilerin
oraninin, 0zel sektordeki yoneticilere kiyasla daha az oldugu goriilmektedir.
Yiizlerce yillik yerlesmis ve kaliplagmug bir kiiltiiriin degistirilmesi ve kalip
onyargilarin agimasinin  kolay olmayacagi asikirdir. Lakin bugiinlerde
toplumsal doniigiim ve zihniyet degisikligi de gerekmektedir.

2.3. Kamu Yonetiminde Kadin Liderligini Giiglendirmeye Yonelik
Politika Onerileri

Kadin liderliginin gelisimi igin gesitli 6neriler ileri siiriilebilir. Bunlarin
baginda oncelikle kadin liderligi konusunun sadece kadinlarin sorunu olarak
ele alinmamasi gelmektedir. Bunun yaninda kadin liderligi konusunun yeni
liderlik kuramlar1 baglaminda ele alinmasi ve kadin liderligi savunucularinin
yeni liderlik kuramlarint desteklemesi gerektigi soylenebilir (Fidan, 2019, s.
60).

Toplumsal yagamin her alaninda, toplumsal cinsiyet esitsizligi ve bu
durumun yarattig1 sorunlar ortaya ¢itkmaktadir. Toplumsal cinsiyet esitsizligi;
erkek ve kadmlarin galigma yagamlar1 ve ¢aligma ortamlarinda yagadiklar
deneyimleri sekillendirmektedir. Kiiresel anlamda bir sorun olarak goriilen
bu durum igin tiretilen ¢oziimler son yillarda artig gosterse de pek ok tilkede
toplumsal cinsiyet esitsizligi sorunu yogun ve yaygin sekilde goriilmektedir.
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Halen birgok iilkede yogun gekilde goriilen bu sorunla miicadelede devletler
ve kamu yonetimlerine 6nemli sorumluluklar diigmektedir. Ciinkii bu
aktorler; yaptiklar1 diizenlemeler, gelistirdikleri politikalar ve projeler ile
toplumsal cinsiyet esitsizligi sorunun giderilmesine yonelik 6nemli adimlar
atma firsatina sahiptirler. Bu kapsama, Tiirkiye de dahil olup, gesitli politikalar
gelistirmekte ve diizenlemeler yapmaktadir. Tiim bu ¢abalara karsin
toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasinda istenilen diizeye ulagilamamistir.
Istenilen diizeye ulagilamamasinin baglica nedeni; yapilan diizenleme ve
gelistirilen politikalarin uygulamaya yansitilmasinda kargilagilan goriiniir ve
goriinmez kiiltiirel, siyasal, toplumsal, ekonomik, yonetsel vb. engellerdir.
Bu engellerin agilmasinda da yine en biiylik sorumluluk hiikiimetlere ve
kamu yonetimlerine aittir. Sorunlarin ¢oziimiine iliskin diizenleme ve kamu
politikalarinin uygulama siirecinde kadin katiliminin saglanmasi, toplumsal
cinsiyet perspektifiyle kamu yonetimi igleyis ve yapilarinin yeniden gézden
gegirilmesi, kamu yonetimi ve toplumsal cinsiyet esitligi arasindaki iligkiyi
analiz eden galisma ve aragtirmalarin desteklenmesi 6nemlidir (Oztepe,
2023, s. 218). Ayn1 zamanda kamu yonetiminde kadin yoneticiler, gorevde
yiikselme siireglerinde mentorluk desteginden mahrum kalmakta, ag
yapilarinda gerektigi kadar yer alamamaktadir. Bu durum rehberlik, bilgi ve
destek kaynaklarina ulagmalarini engellemektedir (Karaca, 2007, s. 60-62).

Kadin liderlerin karsilagtig1 ve bireysel, yapisal, kiiltiirel gesitli nedenlerden
kaynaklanan sorunlarin ¢o6ztimii i¢in biitiinciil ve ¢ok yonlii politika 6nerileri
gerekmektedir. Tim bu sorunlar dikkate alinarak; Tiirk Kamu YOnetimi
sistemi i¢in gli¢lendirici politika 6nerileri genel olarak su sekilde gosterilebilir.

* Kadin liderlik kotalarinin olusturulmasi,
¢ Kadin dayanisma platformlar ve aglarinin giiglendirilmesi.

e Cam tavan bariyerlerinin ve cam ugurum fenomeninin agilmasina
yonelik ¢aligmalarin gesitliliginin yapilmasi

e Kadmlarin firsat esitligini yakalayabilmesine yonelik destekleyici
caligmalarin yapilmasi,

* Kadin katilminin giiglendirilmesi ve kadmlarin politika yapim
stirecine dahil edilmesi,

* Liderlik gelistirme programlari ve mentorluk desteklerinin artirilmasi,

¢ Cinsiyet esitligini uygulamaya gegirecek mevzuat diizenlemelerinin
yeniden gozden gegirilmesi,

e Orgiitlerde cinsiyetgi kiiltiirii ve onyargilari yikmaya yonelik
destekleyici ¢aligmalarin yapilmasi,
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* Kadin ¢aliganlarin yatay ve dikey temsilinin saglanmasina yonelik
kurumsal izleme mekanizmalarinin olugturulmast.

Sonug

Devlet; bir yandan kamu yonetiminde kadinlarin igvereni iken, diger
yandan yasal diizenlemeler ve politika yapici yetkisiyle kadinlarin ¢alisma
yagamin dogrudan etkileyen bir aktordiir. Belirli ve diizenli galigma saatleri,
omiir boyu is giivencesi vermesi, diger alanlara gore daha iyi ticret sunmast,
ig-yagam dengesinin kurulmasina yonelik sunulan imkanlar, giivenli ¢aligma
ortamlari, sendikal ve sosyal haklar bakimindan kamu sektori kadinlar
tarafindan Onemli bir galiyma alani goriilmekte ve tercih edilmektedir.
Bu baglamda toplumsal cinsiyet temelli ¢alisma ve uygulamalarin, kamu
sektoriinde artig gostermesi s6z konusudur (Oztepe, 2023, s. 212). Yine de
bu tiirden ¢aligmalarin varligi, kadinin istihdaminin arttirilmasi yoniindeki
tegvik programlarinin etkisini hedeflenen diizeye getirememigtir. Kurumlar
hilihazirda erkek egemen anlayigla varliklarini siirdiirmektedir. Kamu
yonetimi alaninda kadin liderlerin daha etkin hale getirilmesi, ¢esitli kurumsal,
kiiltiirel, stratejik miidahaleleri zorunlu kilmaktadir. Kisisel basarilar bu
doniigtim i¢in yeterli olmamaktadir. Devlet politikalariyla toplumsal cinsiyet
esitliginin kurumsallagtig: siirdiirtilebilir bir degisim yoniinde atilan adimlar
giiglendirilmelidir.

Tiirkiye’'de  kadinlarin =~ kamu  yOnetimi  alaninda  yonetim
mekanizmalarindaki orani diigiik seviyelerde oldugu goriilmektedir. Karar
alma siireglerindeki kadmn varligi ve toplumsal cinsiyet esitligi igin bu
onemli bir sorun olusturmaktadir. Kamu yoOnetimi alaninda kadinlarin
temsil giicliniin arttirilmasi igin cinsiyet esitligini saglamaya yonelik olarak
kurumlarin ve politika yapicilarin stratejiler olugturmasi gereklidir.

Sonug olarak, Tiirkiye’de kadin liderlerin kamu yonetiminde kargilagtig
sorunlar sadece bireysel gabalarla agilabilecek diizeyde degildir. Bu sorunlarin
¢oziimii, toplumsal cinsiyet esitligi temelinde kurumsal doniigiimii esas
alan kapsamli politikalara baghdir. Nitekim, son yillarda toplumsal cinsiyet
esitligini gli¢lendirmeye yonelik devlet politikalar1 ¢esitlenmig ve bu alanda
onemli adimlar atilmistir. Ozellikle Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanligrnin
onciiliigiinde gelistirilen projeler ve stratejik belgeler, kadmnlarin kamu
yonetiminde daha etkin yer almasina zemin hazirlamayr amaglamaktadir.
Bu tiir politika ve programlar, kamu yonetiminin genel yapisal sorunlarryla
birlikte ele alindiginda daha kalici ve etkili sonuglar doguracaktir. Bu baglamda,
mevcut kazanimlarin tizerine inga edilerek, kapsayici ve siirdiiriilebilir bir
doniigiimiin saglanmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.
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Bolim 6

Liderlik ve Kiiltiirel Degerler

Nadide Gakiroglu'

Ozet

Ulkelerin sahip oldugu kiiltiirel yapiya bagh olarak farkl liderlik davraniglari
ortaya ¢itkmaktadir. Bazi iilkelerin kiiltiirel 6zelliklerinde bireylerin katilimini
saglamak amaciyla herkese s6z hakk verilerek ise dahil edilmesini tegvik etme
gelenegi bulunmaktadir. Ozellikle demokratik iilkelerde toplumsal yapinin
kiiltiirel etkisi devlet yonetimi ilizerinde daha fazla gortilmektedir. Latin
tarzi yonetim modeli igerisinde yer alan Tiirkiye’nin yonetim modelinde;
biirokratik yapilanma, devlet miidahalesi, merkeziyetgilik ve korumacilik
gibi temel ozelliklerin daha fazla oldugu goriilmektedir. Siyasal sistemin ve
kiiltiirel yapinin iilkelerde yetigen yonetici tarzini ve davraniglarini etkiledigi
ifade edilebilir. Bu ¢alisma, farkli kiiltiirel yapiya sahip olan toplumlarda
ortaya ¢ikan liderlik davramglarini incelemek ve Kkiiltlirleraras: liderlik
tarzlarini ortaya koymak amaciyla yapimistir. Toplumlarin sahip oldugu
kiiltiirel degerler gergevesinde meydana gelen durumlara kargi farkli toplum
tiyeleri farkli tepkiler gosterebilmektedir. Literatiirde liderlik alaninda yapilan
caligmalar incelendiginde, kiiltiiriin liderin eylemleri ve davranislari iizerinde
oldukga etkili rol oynamasi agisindan kiiltiirlerarasi liderlik ¢alismalart 6nemli
aragtirma alanlarindan biri olarak goriilmektedir. Deger temelli kiiltiirel
boyutlar1 inceleyen Geert Hofstede ulusal kiiltiirler arasindaki farkliliklars;
gii¢ mesafesi, bireycilik ve toplulukguluk, belirsizlikten kaginma egilimi, erillik
ve disillik boyutlari ile incelemistir. Kiiltiirel yapiya bagli olarak benimsenen
liderlik anlayig1 bakimindan Dogu ve Bat1 toplumlart arasinda bazi farkliliklar
vardir. Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalarda paternalist liderlik tarzinin yiiksek
diizeyde yaygin olarak goriilen bir liderlik tarzi oldugu ortaya ¢ikmustir.
Caligma, kiiltiirel degerlerin liderlik davraniglar: tizerindeki etkisinin ortaya
cikarilmasi ve {lilkeler arasindaki kiiltiirel farklibklarin liderlik ve yonetim
anlayis1 bakimindan incelenmesiyle literatiire katk: saglayacaktr.

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

Ulkelerin sahip oldugu kiiltiirel degerlere bagli olarak sergilenen liderlik
davraniglarinda benzerlikler ya da farkliliklar olmaktadir. Toplumsal yapiya
bagl olarak bireyler, kurumlar ve iilkeler arasindaki etkilesim, yonetim
modelleri, kiiltiirel yap1 liderlik davraniglar1 tizerinde etkili olmaktadir.
Kiiresellesme ile birlikte artan rekabet ortaminda ¢evresel kogullarin etkisiyle
kurumlarin bagarili bir yonetim modeli sergilemesinde toplumlarin ve
tlkelerin kiiltiirtinii anlamaya yonelik kiiltiirlerarasi liderlik ¢aligmalarinin
yapilmasi Onem arz etmektedir. Bu ¢aligmada, deger temelli kiiltiirel boyutlar
inceleyen Hofstede tarafindan ortaya konulan ulusal kiiltiirler arasindaki
farkliliklar incelenmistir. Ulkelerdeki kiiltiirel yaprya bagli olarak kurumlarin
yapisi, ¢aliganlarin inanglari, degerleri ve davraniglart hususunda farkliliklar
goriilmektedir.

Literatiirde yapilan ¢aligmalar incelendiginde farkl tlkelerin kiiltiirleri
arasinda bazi benzerliklerin veya farkliliklarin ortaya ¢iktigr ve bu durumun
yonetim bigimi, teknoloji ve orgilitsel davranig uygulamalar: alaninda etkili
oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda, ulusal kiiltiirlerin ve is degerlerinin
benzesmesi ya da farklilagmasi tizerine yapilan tartigmalar 6zellikle degerler
hususunda yonetim modellerini ve farkliliklarin boyutunu anlamak igin
onemli bir zemin olusturmaktadir (Ralston vd., 2008: 23). Tlhan ve Yemisci
(2020: 703) tarafindan yapilan ¢aligmada, Tiirkiye 6zelinde ulusal kiiltiirtin
boyutlar1 igerisinde olan gii¢ mesafesi ve belirsizlikten kaginmanin yiiksek
oldugu ve bu durumun ig giivenligi kiiltiirii tizerinde olumsuz bir etkiye
sahip oldugu ortaya konulmugtur. Khlaf ve Tekin (2021: 44) tarafindan
yapilan ¢aligmada ulusal kiiltiir iginde yer alan boyutlarin paternalist liderlik
yaklagimi ve alt boyutlar: tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Bu galigma, farkl kiiltiirel degerlere sahip olan toplumlarda ortaya ¢ikan
liderlik davranmiglarini incelemek ve kiiltiirleraras: liderlik tarzlarini ortaya
koymak amaciyla yapilmugtir. Caligma kapsaminda oncelikle, ulusal kiiltiir
kavramui ve kiiltiirel boyutlar1 inceleyen Hofstede tarafindan ortaya konulan
ulusal kiiltiir arasindaki farkliliklar incelenmistir. Daha sonra, kiiltiirel
degerlerin liderlik davranslart tizerindeki etkisi incelenerek kiiltiirlerarasi
liderlik tarzlari, paternalist liderlik ve doniigiimcii liderlik hakkinda bilgiler
ortaya konulmugtur. Calgmanmn sonu¢ kisminda ise, kiiltiirel yapinin
liderlik davraniglar1 tizerindeki etkisine iligkin edinilen bilgiler 1s181nda
degerlendirmeler yapilmig ve Onerilere yer verilmistir. Caligma, {ilkeler
arasindaki kiilttirel farkhiliklarin liderlik davranigi ile yonetim anlayist
bakimindan incelenmesi ve kiilttirel degerlerin liderlik davraniglart tizerindeki
etkisinin ortaya ¢ikarilmasiyla literatiire katki saglayacaktir.
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1. Ulusal Kiiltir Kavrami

Ulusal kiiltiir, toplumu olugturan bireylerin davramiglarinin arkasinda
yer alan belirleyici ve giiglii bir unsur olarak hep birlikte yagamaya yardimci
olan biitiinlestirici bir yapr olarak goriilmektedir. Ulusal kiiltiir bireylerin
sosyal hayatinda ve galigma hayatinda 6nemli bir role sahip olarak orgiit
kiiltiirii iizerinde etkili olmaktadir (Ilhan ve Yemisci, 2020: 703). Ulusa
ozel olan Kkiiltiirel faktorlerin bireysel kimligin bir pargasi haline geldigi ve
kurumlarda galiganlarin davraniglar ile diistincelerini gekillendirdigi ifade
edilebilir (Hofstede ve Hofstede, 2005). Hofstede (2011: 1)’e gore ulusal
kiiltiiriin boyutlari igerisinde; gii¢ mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireycilik/
kolektivizm, erkeklik/kadinlik, uzun/kisa vadeli odaklanma ve hoggorii/
kisitlama gibi faktorler yer almaktadir. Bu modelin kiiltiirleri kargilagtirmak
igin kullanilan bir paradigma haline geldigi soylenebilir.

Kiiltiir, insanlarin veya bir grubun tyelerini diger iiyelerden ayiran
diisiince yapisinin kolektif programlamasi geklinde tanimlanabilir. Kiiltiir
kavramu farkli kolektiflerle baglantili bir olgu olabilmekte ve bireylerin
ozellikleri kiiltiirler arasindaki farkliliktan dolay1 bir toplumdan digerine
gegildiginde degisiklik gosterebilmektedir. Toplum iginde yetigen bireylerin
cocukluktan itibaren edindikleri ulusal, toplumsal ve cinsiyet Kkiiltiirleri
okulda edindikleri meslek kiiltiirlerinden veya i yerinde edindikleri orgiit
kiiltiirlerinden ¢ok daha yogun bir sekilde insan zihnine yerlesmektedir.
Toplumsal kiiltiirler belirli durumlarin digerlerine tercih edilmesi baglaminda
degisiklik gostermektedir (Hofstede, 2001: 5).

Hofstede tarafindan tanimlanan kiiltiire] boyutlardan biri olan gii¢
mesafesi yoneticiler ve ¢aliganlar arasinda goriilen iligki seklini ve bu iliskide
mevcut olan giiciin kaynagini temsil etmektedir. Ulkeler arasindaki farkliliklar
dikkate alinarak sosyal egitsizligin boyutu incelenmektedir. Bireylerin toplum
igindeki esitsizligin derecesine iliskin beklentisi ve algis1 kuvvetli olan ile
zayif olan arasindaki durumuna gore Olgiim yapilmakta ve iilkeler diigiik
ile yliksek gii¢ mesafesi olan iilkeler olarak siniflandirilmaktadir (Collins,
1988). Yiiksek gii¢ mesafesi goriilen iilkelerde, ¢alganlar tarafindan astlar
ile iistler arasindaki esitsizlik organizasyonun olagan bir durumu olarak
goriilmekte ve Orgiitsel yapilar bu duruma gore organize edilmektedir.
Orgiit iginde iistlerin statii ve zenginlik gibi bazi 6zel ayricaliklara sahip
oldugu diigiiniilmektedir (Yiiksel ve Durna, 2019: 82). Tiirkiye’de kiiltiirel
ve yonetsel yap1 degerlendirildiginde, belirsizlikten kaginma egiliminin fazla
oldugu ve gii¢ mesafesinin yiiksek bir toplum oldugu goriilmektedir (Ilhan
ve Yemisci, 2020: 703).
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Toplumsal Kkiiltiirde ortaya ¢ikan gii¢ mesafesinin yiiksek olmast,
belirsizlikten kaginma egiliminin fazla olmasi ve babacan davranig
beklentisinin yiiksek olmasi liderin galigan performansi tizerindeki etkisini
on plana ¢ikarmaktadir. Yoneticilik ve liderlik kavramu, belirsizlik kargisinda
hoggoriintin diigiik oldugu, gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu ve babacan
davranig beklentisinin fazla oldugu toplumlarda daha 6nemli bir kavram
hiline gelmektedir. Ozellikle, Dogu toplumlart igin 6nemli bir kiiltiirel
deger unsuru olan babacan davranig beklentisi fazla olan toplumlarda
bireyler babanin koruyuculugunda ve yol gostericiliginde yetigmekte
caliyma hayatlarinda da aymi rolii iglerinde ¢alisan {istlerinden bekleyerek
bireysel ilgiye ve yonlendirilmeye daha fazla ihtiyag duymaktadirlar. Bu tarz
toplumlardaki bireyler isle ilgili hususlarda yoneticilerin gidecekleri yonleri
gostermesini ve kendi sorunlariyla ilgilenilmesini beklemektedirler. Nitekim,
bireyler kendi sorunlariyla ilgili sorumluluk almak ve hedeflerini belirlemek
yerine bir liderin yardim etmesini arzu etmektedir (Aktas ve Sargut, 2011:
159).

Hofstede tarafindan iizerinde durulan bir diger kiiltiirel boyut bireycilik
ve kolektivizmdir. Bireyselligin yiiksek oldugu toplumlarda kisilerin kendi
yagamlarinin sorumlulugunu almasina yonelik olarak beklentiler olusmakta
ve aile tiyelerinin ihtiyaglari ile menfaatlerini dikkate almasi beklenmektedir.
Bu baglamda, kisiler bagkalarinin diigiincelerinden ziyade kendi istekleri,
haklari, ihtiyaglari, amaglar1 ve menfaatlerine daha fazla 6nem vermekte ve
diger kisilerle iliski kurarken olumlu ve olumsuz yonlerin rasyonel bir sekilde
diisiiniilmesine vurgu yapmaktadirlar (Awasthi vd.,1998: 123). Kiiltiirel
boyutlardan birisi olan belirsizlikten kaginma ise; toplumlarda karmagik
ve tahmin edilemeyen olaylar kargisinda insanlarin duydugu rahatsizlik ve
belirsizlikten kaginma halinde bagvurduklar1 kati davranig kurallariyla birlikte
plan ve prosediirlerin takip edilme derecesine gore siiflandirilmasidir.
Belirsizlikten kaginma boyutu, kiiltiirel yap1 ¢ergevesinde yiiksek belirsizlikten
kaginma ve disiik belirsizlikten kaginma geklinde simiflandirilmaktadir
(Newman ve Nollen, 1996: 756).

Hofstede’in kiiltiire] boyutlar1 igerisinde yer alan bir diger unsur
toplumdaki cinsiyet rolleri ile ilgili olmaktadir. Bu baglamda, cinsiyetlere
yiiklenen roller kapsaminda toplumlarda disillik ya da erkeklik 6zellikleri
yogun olarak goriilmektedir. Daha yiiksek erkeklik oranina sahip olan
iilkelerde cinsiyetlere farkli roller yiiklenmektedir. Erkeklik o6zelliklerinin
yogun oldugu toplumlarda maddi basar1 ve rekabete daha fazla dikkat
cekilmektedir. Erkek egemen iilkelerde, erkeklerin daha kararli, giiclii ve
hirsl olduklar: diistintilmektedir. Kadinlarin daha duyarl, hassas ve sefkatli

olmalar1 gibi 6zellikleri sayesinde yagam kalitesinin artmasi igin bireyler
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arast iliskiler hususunda ve aile igerisinde daha fazla sorumluluk almalari
beklenilmektedir (Hackman ve Johnson, 2004: 322). Hofstede ve Hofstede
(2005 138) tarafindan erkeklik oraninin yiiksek oldugu toplumlar basari,
taninma, kazang, gii¢ ve gelisim gibi unsurlara deger verilen performans
toplumlar: olarak adlandiriimaktadir.

Tiirk toplumunda disi kiiltiir 6zelliginin daha yogun bir sekilde gortildiigii
ifade edilebilir. Tiirk toplumunun kiiltiirel 6zellikleri baglaminda gelenek ve
goreneklerine bagli olan, bagkalarina merhamet gosterebilen ve saygiyr 6n
planda tutan bir anlayisa sahip oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, Tiirk
toplumunun Bat1 iilkeleri ile kiyaslandiginda daha disi 6zellikler gosterdigi
degerlendirilmistir (Yeloglu, 2011: 167). Tiirk toplumunun kiiltiirel yapisi
incelendiginde; belirsizlikten kagma egiliminin fazla oldugu, gii¢ mesafesinin
yiiksek oldugu ve disilik gibi niteliklere sahip oldugu soylenebilir. Bununla
birlikte, iilkelerin hiikiimet sistemlerinin de siyasi kiiltiiriin geligimi ve
olusumu iizerinde 6nemli derecede etkili oldugu goriilmektedir (Ozdemir,
2018: 46).

1.1. Kiltiirleraras: Liderlik Tarzlar:

Liderlik, belirli sartlara bagl olarak kigisel ya da grup amaglarim
gerceklestirmek tizere herhangi bir kisinin bagkalarinin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirmesi stireci olarak ifade edilebilir (Kogel, 2010:
569). Liderlerin bazi ortak 6zellikleri bulunmalarina ragmen iginde yetisilen
cevre, kiilttirel farkliliklar, egitim durumu, ¢aligma siireleri, donemin gartlar
ve edindikleri deneyimler onlar1 birbirinden farkli 6zelliklerde kilmaktadr.
Aymt zamanda, kurumsallagma ile toplumlarin geligmisglik diizeyi ve
yonetim bi¢imi hem ¢aligma hayatinda hem de kamusal hayatta 6n plana
gtkan liderlerin  davraniglarini  farklilagtirmaktadir.  Dolayisiyla  degisen
diinyanin ihtiyact dogrultusunda tek bir liderlik tarzi kabul edilmemekle
birlikte liderler kiiltiirden kiiltiire ve {ilkeden tilkeye farkli ozelliklere sahip
olabilmektedir. Boylece, farkl kisilik 6zelliklerine sahip olan bireylerde farkli
liderlik davraniglart goriilmektedir (Alkin, 2006: 143).

Kiiltiire bagh olarak farkli iilkelerde gorilen liderlik tarzlarinda
degisiklikler olabilmektedir. Hollanda, Japonya ve Iskandinavya gibi
iilkelerde mutabakat¢i bir liderlik tarzi goriilmekte ve bu iilkelerde ekip
tiyelerinin karar almasi g¢ekirdek bir deger olarak kabul edilmektedir. Bu
kiiltiirel yapr igerisinde kigilerin ige dahil edilmesine ve herkese s6z hakki
verme geleneginin yerlestirilmesine dikkat edilmektedir. Latin ve Anglo-
Sakson iilkelerinde karizmatik liderlik tarzi gortilmektedir. Kuzey ve Giiney
Amerikahlar liderlerinin sorumluluk tistlenmesini, kararl ve kendinden emin
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olmasini istemektedirler. Ayni zamanda, liderlerin siirekli goriiniir olmasini
ve bunu basariyla yoneten renkli kigiler olmasini beklemektedirler. Malezya,
Endonezya, Cin, Singapur, Hindistan, ¢ogu Afrika {iilkesi ve Ortadogu
tilkelerinde babacan liderlik tarzi goriilmektedir. Babacan liderlik tarzi bazi
Ortadogu ve Afrika iilkelerindeki liderleri daha otoriter bir hale getirerek
buralarda liderlerin bireylere bakmasi beklenmektedir. Kuveyt ve Suudi
Arabistan gibi Arap {ilkelerinde ise babacan liderlik tarzinin daha danigmaci
bir role sahip oldugu soylenebilir (Kets De Vries, 2007: 220-221).
Literatiirde yapilan galigmalar dogrultusunda kiiltiirel yapiya bagl olarak
benimsenen liderlik anlayigi bakimindan yaygin olarak goriilen paternalist
liderlik ve doniigtimcti liderlik tarzlar ile ilgili bilgilere agagida yer verilmistir.

1.1.1. Paternalist Liderlik

Toplumsal Kkiiltiirtin - 6nemli  6zelliklerinden  birisi olarak goriilen
paternalizm anlayist daha ¢ok Dogu toplumlarinda yaygin bir sekilde
goriilen liderlik yaklagimi olarak ortaya ¢ikmugti. Dogu toplumlarinin
kiiltiire]l yapisinin Bati toplumlarinin kiiltiirel yapisina gore, daha fazla giig
mesafesi ve kollektivist 6zelliklerine sahip oldugu ifade edilebilir. Dolayisiyla,
paternalizm anlayisinin yiiksek gii¢ mesafesi ve kollektivist 6zelliklere sahip
kiiltiirlerde daha genis uygulama alan1 buldugu soylenebilir. Bu baglamda,
Tiirkiye’de olusan toplumsal kiiltiir gercevesinde paternalizm anlayist
benimsendiginden dolay1 toplumsal kiiltiire bagl liderlerde de paternalist
davranuslar goriilebilecektir (Koksal, 2011: 101).

Paternalist liderlik yonetim bilimi agisindan gelismekte olan bir aragtirma
alan1 olarak ozellikle giintimiizde yaygin bir sekilde goriilmektedir.
Literatiirde yapilan incelemeler sonucunda, yonetim kavrami olarak
paternalizmin temelinin Max Weber’in ilk ¢aliymalarina kadar uzandigi
goriilmiistiir. Max Weber, paternalizm anlayigini yasal otoritenin bir bigimi
seklinde tanimlayarak yasal otoriteyi karizmatik, geleneksel ve biirokratik
yaklagimlar olarak ii¢ kistm halinde incelemistir. Weber® gore, geleneksel
yaklagim temelini ataerkil aile yapisindan almakta ve babanin ¢ocugu
iizerindeki otoritesine benzemektedir. Bu baglamda, Weber’in geleneksel
hakimiyet yaklagimi igerisinde paternalizme yonelik benzerliklerin oldugu
soylenebilir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 567-568).

Dogu toplumlar1 iizerinde vyapilan liderlik g¢ahiymalarinda Bati
toplumlarinda fazla goriilmeyen paternalist liderlik yaklagim1 ortaya ¢ikmistir.
Tirkiye’de liderlik iizerine yapilan ¢aliymalarda paternalist liderlik yaygin bir
liderlik yaklagimi olarak yiiksek diizeyde goriilmektedir (Aycan vd., 2000:
218; Pellegrini ve Scandura, 2006: 275). Tiirkiye’de ¢aligma hayati igerisinde
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yoneticilerin ¢aliganlarla birebir iliski kurmalar1 ve onlarla kigisel agidan
ilgilenmeleri beklenen bir 6zellik olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu baglamda,
calisanlarin gikarlar1 dogrultusunda hareket ederek onlarin sorunlarina ya da
sevinglerine ortak olan, samimi, katilimci, i§ ortami digindaki sorunlara da
ilgi gosteren, ¢aliganlarin mesleki agidan geligmesine 6nem veren ve orgiitte
bir aile ortamu yaratan liderlerin Tiirk kiiltiirel ortaminda daha fazla tercih

edildigi gozlenmektedir (Aycan vd., 1999: 524).

Paternalist iliskide ¢alisanlar liderlerinden koruma, denetim, kargilikli
iligki ve rehberlik beklemektedirler. Bu baglamda lider; hiyerarsik bir yap1
gergevesinde koruyucu bir rol alarak baba roliinii iistlenmektedir. Lider
astlar1 i¢in daha iyisini bilen olarak kabul edilmekte astlar da kendi istegiyle
saygl sadakat ve gostermektedirler. Nitekim, lider hayatin her alaninda
astlarina rehberlik yapmaktadir. Ayn1 zamanda, lider ¢alisanlarinin kredi,
bagis, saghk, konut ve gocuklarnin egitim giderleri gibi konularda mali
yardimda bulunarak onlara yardimci olmaktadir. Paternalist lider ¢aliganlarina
kariyer planlamasi hususunda bilgiler vermekte, aile ile ilgili konularda ve
esler arasindaki sorunlarin ¢6ziimii ile ilgili konularda 6giit vermekte ve
tavsiyelerde bulunmaktadir. Liderler, calisanlarin isinden ayrilabilecegi
ithtimalini de diistinerek onlarin sorunlarini bu noktaya gelmeden ¢6zmek
igin destek olmaktadir (Aycan, 2002: 10-12).

Paternalist liderler, Orgiitte bir aile ortami yaratarak diger ¢alisanlara da
ailenin bir pargasi olduklarini hissettirmeye ¢aligmaktadirlar. Liderler aile
ortamini saglamak i¢in yeni bir faaliyeti nasil uygulayacaklarini ¢aliganlara
agiklamakta ve duruma gore gerekli sartlar olustugunda onlar1 motive ederek
odiillendirmekte ya da uyarmaktadir. Boylece, kurum igindeki ¢alisanlar
sorumluluk almaya tegvik edilmektedir (Sendogdu ve Erdirengelebi, 2014:
256). Paternalist iliskinin hakim oldugu kurumlarda liderin galhisanlara
yonelik ilgi ve kontrol alani sadece 15 ile ilgili hususlarla sinirli kalmamaktadr.
Ayrica, paternalist liderler tarafindan genellikle orgiit igerisindeki ¢alisanlarin
daha iyl imkéanlar veya daha fazla {icret igin islerinden ayrilmayacaklar
varsayllmaktadir (Erben ve Gilineser, 2008: 965).

Paternalizm anlayis1 toplumsal kiiltiir agisindan 6nemli bir karakteristik
ozellik olarak goriilmektedir. Ozellikle doguda yaygin olarak goriilen anlayig
1§ birlik¢i ve yiiksek gii¢ mesafesi seklinde kendini belli eden yapilarda ortaya
¢tkmaktadir. Bu baglamda, dogu ve bat1 arasinda goriilen farkliliklar hem
sosyal hayatta hem de ¢aliyma hayatinda farkli tutum ve davraniglara yol
acarak farkl liderlik stillerini de ihtiyag meselesi hiline getirmistir (Tashyan,
2017: 75). Paternalist liderlik otoriteyi ve gefkat anlayigini birlestiren bir
liderlik tarz: olarak goriilmektedir. Hofstede’nin kiiltiirel boyutlar1 agisindan
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incelendiginde, paternalist liderligin belirsizlikten kaginma egiliminin fazla,
gii¢ mesafesinin yliksek, kollektivist ve disil kiiltiirel boyutlarin fazla oldugu
orgiitlerde daha yaygin olarak goriilebilecegi yoniinde bir egilim 6n plana
¢ikmaktadir (Cesur vd., 2019: 87).

1.1.2. Doniisiimcii Liderlik

Doniigiimcii liderlik belirli amaglara ulagmak igin 6nemli degigimleri
meydana getiren liderlerin ve takipgilerin gayretleri neticesinde meydana
gelen katihmer bir siiregtir. Orgiitlerde gerekli olan doniigiimlerin yapilmast
ve gevre sartlarina cevap verebilme 6zelliginden dolayr doniigiimcii liderler
onemli bir role sahip olmaktadir (Ensley vd., 2006: 250). Doniigiimcii
liderler yaraticilig tegvik ederek ve yeniligi destekleyerek bagarinin artmasini
saglayabilir. Doniigtimcii liderlik  6zellikleri igerisinde; ilham saglama,
vizyon olusturma, tegvik saglama, rol modeli olma, takipgilerine bireysel
ilgi gosterme, grup amaglarinin kabul edilmesi ve benimsenmesini saglama
gibi temel Ozellikler yer almaktadir. Bu o6zellikler takipgileri motive ederek
onlar1 etkilemekte ve ig yapma arzularini artirmaktadir. Orgiitsel anlamda
caliganlarin performansinin ve bagarisinin artmasi igin yenilige yonelik
faaliyetlerin dontigtimctii liderlik davranig ve tutumlar ile desteklendigi bir
kiiltiire]l yapinin olugturulmas: 6nemlidir (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 108).

Giiniimiizde, bir¢ok oOrgiitiin kiiltiirel yap1 baglaminda ¢evresinden
etkilendigi degisim kosullar1 ve organizasyonun basarili bir sekilde degisim
va da doniigiimiinde sahip oldugu rol nedeniyle doniistiirticii liderlik
anlayig1 yaygmn olarak goriilmektedir (Certo, 1997: 368). Doniigtiiriici
liderler; degisim ihtiyacina cevap verebilen, stratejik diiglinme yetenegine
sahip olan, risk alabilen, ¢aliganlarina deger veren, kararli ve iyimser olan,
hoggorti gostererek kontrol edebilen liderlerdir. Bu tarz liderler, orgiit i¢inde
degisimi gergeklestirmekte, degisim ihtiyac igin ¢aba gostererek takipgilerini
ikna etmekte ve degisimin siirekli olmasi adina kurumsallagtirmaktadirlar.
Boylece, organizasyonlar koklii bir sekilde degisime ugramaktadir.
Doniigiimleri bagarili olarak gergeklestirmek isteyen liderler karizmalarini
kullanarak takipgilerine bireysel ilgi gostermektedir (Keegan ve Den Hartog,
2004: 609).

Doniigiimcii liderler izleyicilerinin istek, amag ve hedeflerine kolaylikla
ulagmalarin1  saglayarak onlarin  sahip oldugu vyetenekler araciligiyla
performans sergilemelerine yardimcr olabilen kigiler olarak ifade edilebilir
(Williams vd., 2009: 71). Bu tarz liderler, orgiitsel yapr igerisinde ekip
halinde karar alma ve davranigsal kontrolii tesvik eden bir kiiltiir yaratarak
degisim siirecini kolaylastirmaktadir. Dontistimcii liderler 6rgiitteki degisim
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stirecini genig bir ¢alisan kitlesi ile gergeklestirerek kurumda galigan herkesi
kapsayan bir degisim kiiltiirtinii yaratmaya g¢aliymaktadirlar (Eisenbach
vd., 1999: 85). Bununla birlikte, doniigiimcii liderlik tarzi orgiit tiyelerinin
yeteneklerinin ortaya ¢ikarilarak ozgiiven ile performansin artirilmasinda
ve organizasyonun bagarisinin yiikselmesinde 6nemli katkilar saglayan bir
liderlik tarz1 olarak goriilmektedir (Walter ve Bruch, 2010: 765; Eren, 2010:
465).

Dontigiimcii liderlik anlayigina gore kisi oncelikle kendisini izleyenlerin
inanglarint ve deger yargilarini degistiren lider olarak tanimlanabilir. Lider
kurum kiiltiirii  gergevesinde degisim ve yenilenmeyi gergeklestirerek
paylagilan vizyonu c¢aliganlara benimsetmekte ve Orgiitsel performansi
artirmaya ¢aligmaktadir (Kogel, 2007: 462). Bu tarz liderlik anlayist
baglaminda igerisinde yaganilan ¢agin sartlarina uygun olarak bazi 6zelliklere
ihtiya¢ duyulmaktadir. Doniigiimcii liderligin temel 6zellikleri arasinda;
vizyon olugturma, dogru iletisim kurma, yaraticilik, ¢aliganlari yenilige
tesvik etme, bagkalarmi etkileme ve motive etme yetenegi, degisimi ve
doniigiimii gergeklestirme, 6z giiven sahibi olma, bagkalarina giiven verme,
cesaretli olma, ¢aliganlar1 destekleyerek bireysel ve kurumsal agidan sorunlari
¢ozebilme yetenegine sahip olma gibi Ozellikler yer almaktadir (Giil ve
Sahin, 2011: 246). Bu tarz liderler takipgileri agisindan 6rnek bir model
olusturacak davraniglar sergileyerek bagkalarini etkilemektedir. Bu baglamda,
dontigtimcii liderler giivenilip takdir edilen ve saygt duyulan bireyler olarak
kendi degerlerini ortaya koymaktadir (Demir ve Okan, 2008: 76).

Kiiresellesmenin  etkisiyle birlikte igletmelerin  gerekli  doniigtimleri
gergeklestirerek amaglarina ulagabilecegi fikri dontistimleri gergeklestirmeye
yonelik bir liderlik anlayig1 olan doniistimcii liderligi 6n plana ¢ikarmaktadir.
Dontigiimcii liderler takipgilerinin beklentilerini, inanglarini ve degerlerini
doniigiimlere ugratan kisiler olarak goriilmektedir. Bu baglamda, liderler
takipgilerinin daha yaratici ve yenilik¢i olmalarini tegvik ederek dontigiimlere
onciiliik etmektedir. Giiniimiizde hizla degisen gevre kosullariyla birlikte uyum
saglamak ve rekabet ederken bagarili olmak koklii degigimlerin yonlendirici
giicli olan doniigtimcti liderlik uygulamalar: ile miimkiin olmaktadir. Modern
bir liderlik anlayig1 olan doniigiimcii liderlik; liderin takipgileri ile birlikte
arasinda kurdugu psikolojik bag yardimiyla takipgilerinden beklenenden
daha fazlasin1 yapmalarini saglayan bir liderlik stili seklinde goriilmektedir
(Karcioglu ve Kaygin, 2013: 101).
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1.2. Kiiltiirel Degerlerin Liderlerin Davranist Uzerindeki Etkileri

Liderler kurum kiltiiriniin ~ olugturulmasinda  ¢alisanlarin1  kendi
goriigleri dogrultusunda motive ederek belirlenen kigisel ve kurumsal
amaglar dogrultusunda etkileme giictine sahip kigiler olarak goriilmektedir.
Dolayisiyla, kurum Kkiiltiirti baglaminda liderligin kiiltiiriin korunmasinda,
pekistirilmesinde ve degistirilmesinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu
soylenebilir (Dinger ve Bitirim, 2012: 61). Hofstede ve Hofstede (2005)’e
gore, liderlik teorileri ve lider 6rnekleri bulunduklari, uygulandiklar1 ve
gelistirildikleri iilkenin hakim kiiltiiriinii yansitmaktadir. Bu baglamda,
yonetim modellerinin ve liderlik uygulamalarinin kiiltiire gore sekillendigi
ve etkili olmasi i¢in uygulandigr kurumun ve iilkenin kiiltiire]l yapisina ve
degerlerine uyumlu bir hale getirilmesi gerekmektedir (Yiiksel ve Durna,
2019: 93).

Paga (2000: 423) tarafindan yapilan galiymada, farkli toplumlarin
kiiltiire] degerlerinde benimsenen yonetici davraniglari ile liderden beklenen
ozellikler arasinda 6nemli farkliliklarin goriildiigii ve ulusal kiiltiirtin liderlik
tarzlari iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Ulkelerin sahip oldugu
kiiltiirel degerler yoneticilerin davraniglart iizerinde etkili olmakta ve farklh
durumlara karg1 toplum igerisindeki bireyler degisik tepkiler verebilmektedir.
Dolayisiyla, liderlik alaninda yapilan bilimsel ¢aligmalarin toplumsal kiiltiirle
beraber iliskili olarak ele alinmasi gerekmektedir. Literatiirde kiiltiirleraras:
liderlik alaninda yapilan galigmalar incelendiginde, yoneticiler tarafindan
sergilenen davraniglarin kiiltiirden kiiltiire degisiklik gosterebilecegi ortaya
¢tkmugtir. Nitekim, toplumsal kiiltiir ¢ergevesinde liderlerin eylemleri ve
lideri takip edenlerin yanitlar1 onlarin toplum igerisinde kabul edilebilir ve
vasal olmast ile ilgili olarak davranig bigimlerine yansimaktadir (Shahin ve
Wright, 2004: 500).

Tirkiye’de kamu yonetiminin yapist incelendiginde; genel olarak
merkeziyet¢i devlet gelenegi ve biirokratik orgilitlenmenin hakim oldugu
siyasal gli¢ yapilanmasinin belirleyiciligi altinda gekillendigi ifade edilebilir.
Biirokratik yapinin temel ozellikleri arasinda; kati hiyerarsi onceliklerine
dayali olma, merkezi olarak planlama, bigimsel kurallara bagh olma, komuta
birligi, merkezi otorite ve disiplin gibi 6zellikler yer almaktadir. Bu durum
birey oncelikleri ile toplumsal degisim taleplerine duyarl 6zerk ve bagimsiz
yapilarin ortaya ¢ikmasina firsat tanimamaktadir. Ayn1 zamanda, Orgiitsel
olusumlar agisindan katilimer ve demokratik yonetimin gerektirdigi niteliklere
sahip liderlik yapisinin gelisimini de olumsuz yonde etkilemektedir ($ahin ve
Temizel, 2007: 184).
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Tiirkiye’de goriilen latin tarzi yonetim modelinin temel Ozellikleri
arasinda; daha fazla korumacilik, devlet miidahalesinin fazla olmasi, sezgiye
dayali yonetimin daha yogun bir sekilde gortilmesi, isletmelerin biirokratik
yapilanma derecelerinin fazla olmasi ve aile girketlerinin sayisinin daha gok
goriilmesi gibi 6zellikler yer almaktadir. Devletin yaptig1 yatirimlarla birlikte
ekonomik alanda agirhigini hissettirmesi bu tilkelerde yetisen liderlerin tarzini
ve yonetim bigimini etkilemektedir. Ayni zamanda, demokratik iilkelerde
yaganan toplumsal kiiltiiriin devlet yonetimi {izerinde daha belirgin bir
sekilde hissedildigi ifade edilebilir (Cuhadar, 2005: 14).

Ulkelerin sahip oldugu kiiltiirel yap1 siyasal hayatta liderlik anlayist
tizerinde etkili olmaktadir. Toplumdaki bireyleri temsil etme hususunda
onemli bir role sahip olan siyasi liderlerin ellerinde bulunan yetkiyi nasil
kullandiklar1 toplumun sahip oldugu kiiltiirel degerler ¢ergevesinde tilkelerin
siyasi ve yonetsel yapist ile ilgili bir durumu ortaya ¢ikarmaktadir. Tiirkiye’de
goriilen siyaset anlayis1 lider eksenli bir anlayig ¢ergevesinde kabul gérmekte
ve siurh olan rekabet yaklagimi baglaminda daha ¢ok tepeden inme bir
yaklagim olarak yiiriitiilmektedir. Dolayisiyla, Tiirk toplumunun liderci bir
siyaset kiiltiiriine sahip oldugu ve Osmanlrdan miras kalan siyasal kiiltiiriin
lider eksenli bir anlayigin ortaya ¢ikmasinda biiylik oranda etkili oldugu
soylenebilir (Yolcu, 2019: 93).

Toplum igerisindeki bireyler kendi kiiltiirel degerleri perspektifinden
lidere ve liderlik kavrammna farkli anlamlar yiiklemektedir. Ulusal
kiiltiir baglaminda toplumun liderden bekledigi davranis bigimlerinin
sekillenmesinde kiiltlirtiniin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Toplumsal
yapi kiiltiirel degerler gergevesinde kigilik belirleyicisi oldugu gibi orgiitler
de kiiltiirleri ile kisilik ve liderlik davraniglarinin belirleyicisi konumunda
olmaktadir. Bu baglamda kurum tarafindan benimsenen temel degerler ve
caliganlar tarafindan paylagilan ortak anlayig ve temel inang sistemi olarak
ifade edilebilen kurum kiiltiirii liderin davraniglarina ve yaklagimina yon
vermektedir. Nitekim, bireyin davraniglarini etkileyerek onun arzu edilen
bir hale doniigmesini saglayan kurum kiiltiirii ve prensipleri liderlik tarzlari
tizerinde de etkili olmaktadir (Erdem ve Dikici, 2009: 210).

Kiiltiirtin bir toplumdaki liderlik 6zelliklerinin neler olmasi, liderlik
tarzlar1 ve tutumlar1 gibi alanlarda giiglii bir etkisi bulunmaktadir. Kiiltiiriin
bu etkisine bagh olarak farkh kiiltiirler arasinda benzer liderlik tarzlar
mevcut olsa da bunlarin 6nemi, anlami, 6n plana ¢tkma durumu ve degeri
gibi unsurlar kiiltiirlere gore farklilik gosterebilmektedir (Yesil, 2013: 64).
Ercan ve Sigr1 (2015: 121) tarafindan Tiirk ve ABD’li yoneticilerin liderlik
ozellikleri tizerindeki kiiltiirel farkliliklarin ve degerlerin incelenmesi amaciyla
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yapilan ¢aliymada, Tiirk kiiltiirtindeki liderler ig¢in en 6nemli deger olarak
giivenlik degeri en yliksek ortalama ile goriilmekte ve bu degeri sirasiyla
evrensellik, kendi kendine yonetim, kurallara uyarhlik, yardimseverlik,
bagari, gii¢ ve geleneksellik degerleri takip ederken; Amerikan kiiltiirtindeki
liderler i¢in de en 6nemli deger olarak giivenlik degeri en yiiksek ortalama
ile yer almakta ve bu degeri sirastyla zevk, yardimseverlik, kendi kendine
yonetim, kurallara uyarlilik, evrensellik, bagar1 ve geleneksellik degerlerinin
izledigi goriilmektedir.

Sonug ve Oneriler

Calhigmada, tilkelerin sahip oldugu kiiltiirel yapiya bagl olarak farkli
liderlik davraniglarinin sekillenmesinde ulusal kiiltiiriin nasil bir etkiye sahip
oldugu incelenmigtir. Bu baglamda, Dogu ve Bati toplumlarinda goriilen
liderlik tarzlar1 hakkinda bilgiler verilerek Tiirkiye’de yaygin olarak goriilen
paternalist liderlik davraniglarina iliskin degerlendirmeler yapilmugtir. Shahin
ve Wright (2004: 509) tarafindan yapilan ¢aliymada, ulusal kiiltiiriin liderlik
tarzlar1 lizerinde etkili oldugu sonucuna ulagilmugtir. Paga (2000: 423)
tarafindan yapilan ¢aligmanin sonucuna gore, farkli toplumlarin kiiltiirel
degerlerinde benimsenen liderlik davraniglari ve liderlerden bekledigi
nitelikler arasinda 6nemli farkliliklar oldugu tespit edilmigtir.

Liderler iginde yagadiklar1 toplumun inang ve deger sistemlerinden
etkilenmekte ve yagadiklari kiiltiirel gevrenin bir pargasi olarak liderlik
etme gorevini yapmaktadirlar. Bu baglamda, liderlerin = sergiledigi
davraniglar ve tutumlar yagadiklari kiiltiirel gevrenin ozelliklerine bagh
olarak gekillenmektedir. Dolayisiyla, kiiltiirleraras: farkhiliklar gergevesinde
liderlerin davraniglar, tutumlari ve liderlik tarzlari gibi hususlarda farkliliklar
goriilebilmektedir. Cesur ve digerleri (2019: 87) tarafindan yapilan
caliymada Sakarya Universitesindeki akademik ve idari personele anket
formlar1 uygulanmig ve ¢alisanin paternalist liderlik anlayigi iizerinde giig
arahigy, bireycilik/kollektivizm ile erillik/disillik boyutlarinin etkili oldugu
tespit edilmistir. Caliskan ve Ozkog (2016: 240) tarafindan yapilan ¢alisma
sonucunda kiiltiire] boyutlar igerisinde yer alan erillik, topluluk¢uluk ve
belirsizlikten kaginma boyutlarinin paternalistliderlik algisinin agiklanmasinda
pozitif yonlii anlamli bir etkisinin oldugu ortaya konulmustur.

Paternalist liderlik anlayiginda lider ile izleyici arasindaki iligki bir ebeveynin
gocugu ile kurdugu iliskiye benzetilmekte ve literatiirde genel olarak baba
sefkati ile otoriteyi bir araya getiren liderlik tarzi seklinde ifade edilmektedir.
Literatiirde yonetim alaninda yapilan ¢aligmalar dogrultusunda paternalist
liderlik anlayigina yonelik artan ilgi yonetimde kiiltiirleraras: farkhliklarin
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roliiniin 6n plana ¢ikmast ile iligkilidir. Bu baglamda, Hofstede tarafindan
kiiltlirel boyutlar {izerine yapilan aragtirmalar neticesinde; belirsizlikten
kaginma egilimi, erillik/disillik, bireycilik/kollektivizm ve gii¢ mesafesi olarak
ortaya konan kiiltiirel boyutlar kiiltiirleraras: farkliliklar1 ortaya ¢ikarirken
bagvurulabilecek deger temelli boyutlar olarak sunulmustur. Ozellikle,
Dogu toplumlarinda yaygin olarak goriilen paternalist liderlik anlayiginin
caliganlar tizerinde baz1 olumlu etkilere sahip olabilecegi gortilmiistiir. Ayni
zamanda, paternalist liderligin yonetimsel baglamda da etkili bir liderlik
bigimi olabilecegi kavrama yonelik ilginin artmasini saglamigtir (Paga vd.,
2001; Erben ve Giineger, 2008; Pellegrini ve Scandura, 2008; Oner, 2012).

Bu galiymada liderlik davraniglarinin ulusal kiiltiire bagl olarak toplumdan
topluma farkliik gosterdigi ve kiiltiirel degerlerin liderlerin davraniglar
tizerinde etkili oldugu ortaya konulmustur. Ayn1 zamanda, lideri takip eden
izleyiciler tarafindan algilanan davramg bigimlerinde de ulusal kiiltiiriin
onemli bir etkisi bulunmaktadir. Belirli bir toplumun kiiltiirel yapisi iginde
yetigen liderlerin davraniglarinin  gekillenmesinde ulusal kiiltiiriin - giiglii
bir rol oynadig1 ve bu dogrultuda lider olarak goriilen kisilerin toplumun
genel kiiltiirel degerleriyle uyumlu davraniglar sergilemesinin olumlu bir
etki yaratacagi soylenebilir. Ayrica, Tirk toplumunun Kkiiltiirel yapisina
bagl olarak paternalist liderlik tarzinin yaygin bir sekilde goriildigii ve
paternalist liderlik algisinin Hofstede’nin kiiltiirel boyutlari ile iligkili oldugu
ifade edilebilir. Calisma, toplumsal yapr igerisinde olusan ulusal kiiltiirel
boyutlarin liderlik davramiglar tizerindeki etkisinin incelenmesi ile yonetim
bilimi alanindaki mevcut yazina katki saglayacaktir. Caligma kapsaminda,
liderlerin 6ncelikle kendi kiiltiirel degerlerini 6ziimseyerek liderlik ettikleri
toplumun kiiltiirel 6zelliklerine uygun olacak sekilde tutum ve davranglar
sergilemeleri Onerilebilir. Liderlerin basaris1 yagadiklar1 toplumun kiiltiirel
ozelliklerini iyi bir gekilde taniyarak ona uygun yaklagimlarda bulunmalarina
bagl olmaktadir.
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Bolum 7

Karizmatik Liderlik

Alper Giirer!
Fatma Gokge?

Ozet

Karizmatik liderlik, geleneksel liderlik kuramlarindan farkli olarak, liderin
kisisel nitelikleri, vizyoner yonii ve yiiksek etkileme giicii iizerinden sekillenen,
orgiitsel ve toplumsal doniigiimleri miimkiin kilan bir liderlik bigimi olarak
literatiirde 6nemli bir yer tutmaktadir. Max Weber’in sosyolojik yaklagimiyla
temellendirilen bu kavram, modern Orgiitsel davramg literatiiriinde
doniistim, yenilik ve stirdiirtilebilir basar1 gibi stratejik ¢iktilarla dogrudan
iliskilendirilmektedir. Karizmatik liderler; belirsizlik ve kriz donemlerinde
takipgilerine umut, yon ve anlam sunarak orgiitsel dayanikliligi artirmakea;
kolektif” hedefler etrafinda giiglii bir bagllik olugturmaktadir. Bu baglamda,
liderin iletisim giicii, tutkulu sOylemleri ve vizyon olusturma kapasitesi,
takipgilerin duygusal katilimim pekigtirerek, orglitiginde motivasyonel bir sinerji
yaratmaktadir. Ancak bu etkinin golgesinde, karizmatik liderligin beraberinde
getirdigi bazi riskler de bulunmaktadir. Takipgilerin lidere kogulsuz baglilig,
elestire] diisiinme mekanizmalarinin zayiflamasina neden olabilirken, liderin
kisisel ¢ikarlarini megrulagtirma potansiyeli de etik agidan sorunlu bir zemin
olusturabilir. Bu nedenle karizmatik liderlik, sadece bir gii¢ ve ilham kaynag1
degil; ayn1 zamanda dikkatle yonetilmesi gereken, ift yonlii dinamiklere sahip
bir liderlik bi¢imidir. Dolayisiyla, karizmatik liderlik hem stratejik avantajlar:
hem de potansiyel tehlikeleriyle biitiinciil bir degerlendirme gerektiren
karmagik bir liderlik modelidir. Degisimin hizla aktigi, sinurlarin stirekli
eridigi ve belirsizliklerin gogaldig1 giiniimiiz diinyasinda, karizmatik liderler
bir pusula gibi orgiitlerin yoniinii belirlemekte ve stratejik etkilerini yeniden
tanimlamaktadir. Bu boliimde karizmatik liderlik, hem orgiitsel ve toplumsal
alanda giiglii bir stratejik avantaj hem de etik agidan sorgulanmast gereken bir
olgu olarak genig bir yelpazede biitiinciil bir perspektifle ele alinmaktadur.

1 Dog. Dr., Kirikkale Universitesi, Keskin Meslek Yiiksekokulu, Yénetim ve Organizasyon
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Kavizma, taribin spesifik yaratcr devvimei giiciidiin

Max Weber
Girig

Liderlik insanlk tarihi kadar eski bir olgudur. Bu durumda “Toplumlar
kendi Ozelliklerine gore bir lider mi seger, yoksa liderler kendi vizyon
ve hedefleri dogrultusunda bir toplum mu ortaya ¢ikarir?” sorusunu
sormak gerekir. Toplumlarin, topluluklarin ve hatta gruplarn bir hedef
dogrultusunda harekete gegmelerine 6nderlik eden liderler ve onlara iliskin
liderlik yaklagimlari, literatiirde farkli yaklagimlar altinda simiflandirilmistir.
Bu bagliklardan biri de karizmatik liderliktir. Karizmatik liderlik, bir liderin
kigisel etkileyicilik ve gekiciligi vasitasiyla takipgilerini motive etmesi ve ilham
vermesiyle karakterize edilen bir liderlik yaklagimidir. Giiglii bir karizma ve
etkileyici bir vizyon sahibi olan karizmatik liderler takipgilerinde sira dist bir
etki olugturmak suretiyle onlar1 bir hedef dogrultusunda harekete gegiren
yiiksek bir ¢ekime sahiptir. Farkli 6gelerin bir araya gelerek harmanlandigt
bir durumun yansimast olan karizmatik liderligin temelinde takipgilerin
liderin davranig ve tutumlarina iliskin algilar1 bulunmaktadir. Caligmanin ana
baghgint olugturan karizmatik liderlik yaklagiminin daha iyi anlagilabilmesi
amactyla 6ncelikli olarak karizma kavramina ve karizmatik liderligin tarihsel
stirecine deginilecektir. Caligmanin bir diger kilometre tagi ise karizmatik
liderlerin bagarilamaz sanilan igleri takipgilerinden aldig1 gii¢le bagarmasina
olanak saglayan Ozelliklerini mevcut literatiir zemininde degerlendirmektir.
Bu kapsamda gevresel analiz, vizyon olusturma ve vizyonu uygulama
agamalari ile sekillenen karizmatik liderlik siireci, kavramin alt boyutlari ile
biitlinlegik bir gekilde incelenecektir. Ayrica karizmatik liderlik yaklagimlari
ve karizmatik liderlik tiirlerine yer verilerek kavramin akademik boyutu ve
diger liderlik tiirlerinden farklar1 ele alinacaktir. Takipgiler ve lider arasinda
uygun kogullarda ortaya ¢ikan etkilegiminden kaynaklanan karizmatik liderlik
yaklagimmnin bireysel ve orglitsel diizeyde ortaya ¢ikaracagi kaginilmaz
sonuglara deginilerek bu kapsamda yapilmig ¢aligmalardan Orneklerle

karizmatik liderligin toplumsal ve orgiitsel rolii yorumlanacaktir.

1. Karizma

Etimolojik kokeni Eski Yunan Uygarligi’na kadar uzanan karizma kavrama,
ilk olarak Aziz Paul taratindan kehanet, gifa gibi sozciikleri ifade etmek igin
“ilahi armagan” veya “ilahi liituf” anlamlarinda kullanilmistir (Larsson ve
Ronnmark, 1996: 33, Eatwell, 2006: 141). Uzun yillar, lituf teolojisinin
yansimasi olarak ozellikle Hristiyan toplumlarda kullamlan kavram, 19.
yiizyihn sonlarinda, Rudolf Sohm tarafindan kiliseye iligkin revizyon
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analizinin bir pargasi olarak karizmatik Orgiitlenme seklinde ele alinmugtir
(Haley, 1980: 192). 20. yiizyiln baglarinda Alman sosyolog Max Weber,
karizma kavramini teolojik kimliginden ayirarak daha sekiiler bir bigimde
yorumlamig ve sosyolojik bir zemine yerlestirmigtir (Nur, 1998: 21). Weber,
megruiyet ve gilicli agiklayan “geleneksel-biirokratik-karizmatik™ bigiminde
ti¢ boyutlu bir otorite ayrimi yapmaktadir. Geleneksel otorite, monarsik
sistemlerde; Giirokratik otorite, siyasi parti ve parlamento gibi kurumlarin
mevcut oldugu yapilarda; karizmatik otorite ise ozellikle kriz zamanlarinda
ortaya gikan istisnai ve radikal ayn1 zamanda bireysel bir giigtiir (Nisbett ve
Walmsey, 2016: 3). Bu bakig agisiyla Weber, karizmay1 sosyal kriz anlarinda
harekete gegen bir doniigiim araci olarak degerlendirmis ve toplumsal diizenin
altiist oldugu durumlarda diizenin yeniden sekillenmesini saglayacak bir giig
olarak karizmatik liderligin makro teorisini olugturmustur (Conger, 1993:
278). Weber’e gore sosyal bir statii olan karizma, Weberci bakig agistyla
kigisel bir nitelik; otoritenin c1va gibi istikrarsiz bir bigimi ve hatali takipgiler
igin de demokrasinin varolugsal bir siir1 seklinde tanimlanmugtir (Smith,
1998: 32). Bireyi digerlerinden ayirt eden, insanlar1 yonlendirirken onlarin
tereddiitlerini ortadan kaldiran kisisel nitelikler olarak tanimlanabilecek
karizma, daha sonra yapilan ¢aligmalarla Weber’in toplumsal devrim teorisi ve
karizmatik otorite formiilasyonundan uzaklagarak orgiitsel kisilik 6zellikleri
ve liderlik anlayigina evrilmistir.

2. Karizmatik Liderlik Kavrami

Karizmatik liderligin embriyosunu, antik ¢aglarda savag kahramanlari,
peygamberler, tedavi edici 6zelligi bulunan gifacilar (Yesil, 2016: 664)
ve tanrisal giiciin sembolii olarak kabul edilen kral veya hiikiimdarlar
olugturmustur. Antik Misir'in firavunlari, Antik Yunan’in Iskenderi ya da
Antik Roma’nin Jiil Sezar1 donemin karizmatik sayilabilecek lider 6rnekleridir.
Takvimler Orta Cag1 gosterirken Hristiyanligin baskin olmasiyla beraber
karizma kavrami, skolastik diigiince sinirlart igerisinde, teolojik liituf olarak
yeniden anlam kazanmig (Aurell, 2022: 613) ve boylece din adamlart halk
tizerinde etkin ve yonlendirici karizmatik bir giice déniigmiistiir. Ornegin
hem dini hem siyasi otoriteyi temsil eden Papa II. Urban, Birinci Hagh
Seferlerine destek veren Hermit Peter, Ortagag’in karizmatik ozellikler
gosteren ve halk i¢inde karsilik bulan kisilikleri arasindadir (Dickson, 2008:
60). Ronesans ve Reform donemine gelindiginde ise sekiilerlegmis fikirler
boy gostermeye baglamig ve karizmatik liderlik sanat, bilim ve politika
gibi alanlarda belirmeye baglamiglardir. Bu donemde elestirilerini yazdig:
“95 Tez” isimli metni kilise kapisina asarak Protestanligin temellerini
atan ve dini reformun Onciisii sayilan Martin Luther (Akbag, 2017: 23),
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reformist karizmatik bir giicli temsil etmektedir. Sanayi devrimine bir goz
atalim. Ingiltere’de 1800 yilindan itibaren demir {iretimini yiiriitmek igin
buharla galisan lokomotiflerin insan giiciiniin yerini almastyla Ingiltere’de
baglayan sanayi devrimi (Man, 2021: 78) yenilik¢i ve vizyon sahibi ig
insanlarina alan agilmig ve bu sayede karizmatik liderlik kendini daha ¢ok ig
diinyasinda gostermeye baglamistir. Goriildiigii gibi karizma, zaman iginde
tarkli disiplinlerle birlikte anmilmig; odagini dini alandan sosyo-politik alana
ve oradan da yonetim alanina kaydirmistir. Yeni milenyumda ise karizma
caligmalar1 ¢ogunlukla yonetim ve ig alan1 tarafindan karakterize edilmistir

(Tal ve Gordon, 2015: 351).

Yirminci ylizyil, geleneksel liderligin kabuk degistirdigi, alistimigin diginda
hizli yiikseligleri olan liderlik 6rnekleriyle doludur. Atatiirk, Mussolini, Lenin,
Mandela, Martin Luther King, Malcolm X gibi karizmatik liderler toplumda
kargilik bulmuglardir. Ciinkii onlar makul beklentileri agarak takipgilerinin
fikirlerini yonlendirmeyi basarmislardir. Ornegin Hitler’i Alman toplumunun
fithreri yapan, milyonlar etkileyecek kadar giiglii manyetik kisilik 6zellikleri
mi yoksa insanlarin zaten duymak istedigi climleleri kararli ve yiiksek bir ses
tonuyla dile getirmis olmast miydr? Yiizyillarca teokratik monarsi ile yonetilen
Tirk halkinin yeni bir devlet kuracak olan Atatiirk’iin izinden gitmesinin
sebebi mavi gozleri mi, kararliligi mi1 yoksa toplumsal fay hatlarinin kirilma
doneminde sergiledigi durug muydu? Lenin’in tiim diinyada proletaryanin
onderi kabul edilmesini saglayan, iilkesinde yaktig1 devrim atesi mi yoksa
“Farkli bir yol izleyecegiz” stratejisi miydi? Martin Luther King’in 28
Agustos 1963’te Washington Mall’da siyasi bir protestoyu isaret eden “Bir
hayalim var” (Alvarez, 1988: 337) konusmasi yalnizca 1rksal olarak renk
korti bir toplum ¢agrisinda bulundugu (Yogeeswaran vd., 2018: 282) igin
mi bu kadar etkili olmugtu? Birbirinden farkli niteliklere sahip bu liderleri
ortak paydada bulugturan, toplum nezdinde gegerli ve giivenilir olmalarini
saglayan unsur Yener’e (2012: 368) gore bireylerin olagan ve ozellikle
olaganiistii olaylarda takip edebilecekleri {istiin ve saygin bir gii¢ arama
egilimidir. Karizmatik liderler tam da bu noktada birtakim kilit 6zellikler
sayesinde geleneksel liderligin miras gibi birakilan devrinden; rasyonel
liderligin atanmasindan ayrilarak, egsiz Ozelliklere sahip olduklari inancryla
izleyiciler tarafindan segilmektedir (Larsson ve Ronnmark, 1996: 33).
Mubhtesem olmalar1 ya da 6yle algilanmalar1 sebebiyle otoritelerini kolay bir
bigimde kabul ettiren, olugturduklar: anti-biirokratik ¢ergevede korku veya
maddi ¢ikarlardan degil tutkulu bir baglilik, cogku ve biiyiik bir sevgiden
beslenen liderler karizmatik liderlerdir (Tucker, 1968: 735).
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2.1. Karizmatik Liderlerin Ozellikleri

Karizmatik liderlik ¢aligmalari, karizmatik liderleri diger liderlerden ayiran
birtakim kisilik 6zellikleri ve davranig Oriintiisii ortaya ¢ikarmugtir. Literatiire
gore bireysel Ozellikleri ve davranmigsal tutumlari liderlerle iliskilendirilen
(Bass, 1990); takipgilerin lidere iliskin algilariyla bigimlenen (Kanungo ve
Conger, 1992) ve karizmatik liderin ortaya ¢ikigini hazirlayan baglamsal
faktorlerden olugan (Willner, 1984; Bass, 1990) {i¢ yaklagim bulunmaktadr.
Lider ve takipgi arasinda kurulan karizma denkleminde liderin risk alma,
hedef belirleme, kolektif kimligi vurgulama ve vizyon gibi bir dizi 6zelligi
on plana gtkmaktadir.

Karizmatik liderlik, mevcut durumun fersah fersah 6tesinde ve takipgilerin
hayal sinurlarini zorlayacak bir gelecek resmi gizmektir. Conger ve Kanungo
(1998: 45), bu durumu bir gelecek vizyonu ve hedef formiilasyonu olusturarak
takipgilerin zihninde giiven olusturmak seklinde ifade etmislerdir. Karizmatik
liderligin en 6nemli motivasyon kaynaklarindan biri olan vizyon, temsilcisi
oldugu degerlere yonelik hedefler sunarak gergeklestirilmesi beklenen
eylemi daha anlamli hale getirmektedir (Shamir, House ve Arthur, 1993:
582). Bir toplumun veya toplulugun iiyelerine sunulan ile iiyelerin talep
ettikleri arasindaki farki sezme yetenegine sahip olan karizmatik liderler
olusturduklari gelecek vizyonu sayesinde (Ray ve Ray, 2011: 55), takipgilerini
yarinin bugiinden daha giizel olacagina ikna ederler. Netflix CEO’su Reed
Hastings “Eger sen kendini yok etmezsen, bagkasi yok eder.” (Ryan, 2013:
430) vizyonuyla halihazirdaki bagarisini feda ederek kendi sektoriinde ezici
bir tistiinliik kazanmugtir.

Cekim alami takipgileri agip sosyal sistemler tizerinde de etkili olan
karizmatik liderlerin 6nemli 6zelliklerinden biri de zletisim becerilerini azami
seviyede duygulara ve akla hitap edecek sekilde kullanabilme yetenekleridir.
Bu yetenek onlar1 bireysel ve kolektif ortamlarda diisiince ve fikirlerine
ulagilabilir iletisimciler haline getirmektedir. Elma ciftligi yoneticisi bir
finansor olan Robert Friedland (Shermer, 2012: 30) daha sonra Apple’in
kurucusu olacak Steve Jobs igin “Gelecegi goren birinin miithig coskusuyla
konuguyor.” (Isaacson, 2011: 106) diyerek heniiz liderligin dogum
stirecinde olan Jobs’in iletigim yetenegine isaret etmektedir. Bir liderin
iletisim tarzimin, mevcut hedeflere ulagma yolunda ast-iist iligkilerinin
optimizasyonunu saglayan kigilerarast bir siire¢ olmast (De Vries, Bakker-
Pieper ve Oostenveld, 2010: 368) lider-takipgi arasindaki kilit noktalardan
biri olan giiven {izerinde yadsinamaz bir etki olusturmaktadir. Liderlik tarz
ve lidere duyulan giiven diizeyinin, degigim siire¢lerinin basarisi igin temel
bir unsur olarak kabul edilmesi (Agote, Aramburu ve Lines, 2016: 36) ve
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karizmatik liderlerin takipgileriyle giiven zemininde kurdugu iliski yiiksek
iletigim becerisinin kaginilmaz sonucudur. Ancak bu giiven ortamini 6zellikle
kriz durumlarinda inga etmek 6ncelikle liderin kendine olan giiveni ile dogru
orantilidir. House (1977: 10), karizmatik liderlerin yiiksek ozgiivene sahip
olmas1 gerektigini belirtmistir. Bu agidan bakildiginda Mustafa Kemal
Atatiirk’e “Zater ‘Zafer benimdir.” diyebilenindir.” climlesini kurduran giig,
Ozgiivenin diga yansimasidir.

Insanin kendisini ve bagkalariyla iliskilerini anlama istegi olarak
tanimlanan feyazu da liderin 6zgiivenini dengeleyerek takipgilerinin bakig
agilarim1 6zenle degerlendirmesini saglamaktadir (Nielsen, Marrone, ve Slay,
2010: 37). Bir lider igin ayirt edici bir 6zellik olan algakgoniilliiliik liderlerin
geri bildirime agik olmalarini, hatalarini kabul etmelerini ve onlardan ders
¢ikarmalarini saglayarak mevcut giiven ortamini pekistirmektedir. Mahatma
Gandhi, siddetsiz sivil direnigin lideri olarak yurttaglarini bagimsizlik igin
bagarili bir gekilde harekete gegirmig ve kariyeri boyunca halkinin ihtiyaglarin
her zaman oncelikli gormiistiir. Fiziksel olarak ufak tefek olan bu adamin
halkin goziinde devlesmesini saglayan etkenlerden belki de en 6nemlisi “Beni
elestiriyorsaniz, belki de haklisiniz. Ben de hata yapabilirim, yanls diistinmiig
olabilirim.” (Parel, 1997: 156) cizgisinde ilerlemis olmasidir.

Karizmatik liderlerin genellikle kriz sartlarinda ve olaganiistii durumlarda
ortaya ¢ikmast onlarin 7isk alma 6zelliklerinin nihai sonucudur. Risk alma,
mevcut diizeni alisilmadik araglarla agma girigimidir ancak liderin, kolektif
¢ikarlar ugruna katlandig maliyet ve fedakarlik oraninda takipgilerin goziinde
giivenilirliginin artmasini saglayacaktir (Conger ve Kanungo, 1987: 641).
Henry Ford, is diinyasinda aldig: riskler ve kargilastigi zorluklara ragmen
bagariya ulagmug bir liderdir ve “Yeterince risk alirsaniz, bazen diigersiniz ama
her seferinde daha giiglii kalkarsiniz.” (Ford ve Crowther, 1922: 38) diyerek
bagar1 ol¢iitiinii ifade etmistir.

Degisim ve doniigiim, mevcut diizene sadik insanlar ve kurumlar agisindan
bir direnig nedenidir. Direncin farkinda olan karizmatik liderler, liderliklerini
bu bariyeri agsacak sekilde kontrol edebilmelidir. Statiikoya meydan okuma
becerisi, karizmatik liderligin 6nemli bir bileseni ve mevcut diizeni
degistirmek igin gerekli bir 6zelliktir. Orgiitsel degisimin &nde gelen aracilar
(Levay, 2010: 127) olarak yonetim sahnesinde yerini alan karizmatik liderler,
statiikodaki eksiklikleri belirleyerek ve statiilkodan agik bir sapmayr isaret
ederek (Conger ve Kanungo, 1998: 94) diger oyunculardan ayrilmaktadir.
Bununla birlikte statitkoya meydan okumanin aksine gelenegi koruyarak
karizmasim pekistiren lider 6rnekleri de meveuttur. Ornegin takipgilerinin
goziinde ilahi bir yetenege sahip olan ve genellikle sosyal bilimciler
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tarafindan karizmatik bir lider olarak kabul edilen Iranli devrimci lider
Ayetullah Humeyni’nin geleneksel ¢ergeveyi koruyarak Islam Cumhuriyetini
tesis etme gabasi (Biggart ve Hamilton, 1987: 434) karizmatik bir hareket
olarak degerlendirilebilir. Ancak karizmatik liderlerin statiikoya kargi sahip
oldugu durus ve meydan okuma, eskiden yeniye koprii olmak veya eskiyi
olmas1 gerektigi sekilde muhafaza etmek gibi farkli bigimlerde de olsa
genellikle yeni bir toplumsal veya orgiitsel diizenin kurulmasinin devrimsel
onciiliidiir. Kisaca karizmatik liderler; giiclii vizyonlari, yiiksek ozgiivenleri
ve etkili iletigim becerileriyle mevcut durumu sorgularken ayni zamanda
statitkoya cesurca meydan okuyarak degisim igin rehberlik etmektedirler.
Risk almaktan ¢ekinmeyen bu liderler, kriz ortaminda bile takipgilerine umut
agilayarak onlar1 ortak bir hedef etrafinda harekete gegirir; boylece bireyleri
ve toplumu doniistiiren ve yenileyen giiglii bir liderlik sergilerler.

2.2. Karizmatik Lider Takipgilerinin Ozellikleri

Karizmatik liderlik literattirii genellikle takipgilerin roliinii goz ardi
etmis ve liderin roliine vurgu yaparak merkeze lideri koymusg olsa da (Ito,
Harrison, Bligh ve Roland-Lévy, 2020: 328) karizmatik liderligin karizmatik
tarafi yalnizca liderin 6zelliklerinden degil ayni zamanda takipgilerin lider
ile kurdugu etkilesimden de beslenmektedir. Liderin vizyonu ve degerleri,
ulagmak iizere belirledigi hedef, hedefe giden yolda ilerleme bigimi takipgiler
tarafindan kabul edildigi oranda, lider ve takipgi arasindaki bag giiglii bir
ozdeglesmeye doniigecektir. Bu durum takipgilerin olaganiistii ¢aba sarf
ederek liderin hedeflerini gergeklestirme yolunda sadakatle ilerlemesini
saglayacaktur. Boyle giiglii bir etkilesim takipgilerin de lider gibi bazi

ozelliklere sahip olmasini gerektirmektedir.

Takipgiler, karizmatik olarak nitelendirilen lideri korku ve herhangi
tegvik neticesinde degil biiyiik bir sevgi ve baghlikla desteklemektedirler
(House, 1977: 3). Takipgilerin lidere karst olusturduklari Zder odakhiik ve
adwygusal bayghlik, liderin inang sisteminin igsellestirilmesini ve davraniglarin
bu dogrultuda gekillenmesini saglayacaktir (Shamir, House ve Arthur, 1993:
586). Nitekim karizmatik liderlik, takipgilerin sadakat, sevgi, saygi, 6zgiiven
gibi lider tarafindan agik veya ortiik bir bi¢gimde desteklenen ve takipgilere
anlam kazandiran temel degerlerini yogun duygular kiimesi haline getirerek

(Rowden, 2000: 32) takipgi baghligini artirmaktadir.

Karizmanin 6ziinii besleyen unsurlardan biri, lider ve takipgileri terazinin
kefelerinde esitleyebilmektir. Liderin hitap ettigi takipgilerin umutlarint ve
degerlerini seffaf bir atmosferde harmanlamasi, takipgilerin lideri “bizden” ve
“bizim i¢in” kabul etmesini saglayarak degerleri igsellestirebilme yeteneklerini
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on plana ¢ikarmaktadir. Franklin D. Roosevelt’in vefatinin ardindan bir
muhabirin, Washington’da cenaze trenini bekleyen birisine sordugu, “Neden
buradasinmiz? Franklin Roosevelt’i taniyor muydunuz:” sorusunu “Hayur,
ama o beni taniyordu.” (Haslam ve Reicher, 2012: 44) diye yanitlamasinin
temelinde bu igsellestirme yer almaktadir. Takipgilerin kendileri ile liderleri
arasinda kurdugu kopriiniin baglarini giiglendiren igsellestirme beraberinde
ozdeslesmeyi getirerek hem takipgi-lider iligkisini hem de takipgilerin kendi
aralarindaki iliskileri kuvvetlendirmektedir.

Takipgilerin, karizmatik liderleri ideallestirme ve kalbvamaniastirma
egilimleri, onlar1 siradan insanlardan farkli, Gistiin niteliklere sahip bireyler
olarak gormesini saglamaktadir. Karizmatik liderlerin bir anlamda devrimci
olmasi ve iginde bulundugu toplum veya gruplarin yerlesik sistemlerine
bilingli bir gekilde karsi ¢ikmasi (Weber, 1974: 64), onlar1 takipgilerinin
goziinde ideal bir karakter haline doniigtiirerek bu egilimi desteklemektedir.
Ayrica Willner (1968: 6), takipgilerin karizmatik liderin soylemlerine
mantiksal perspektiften ziyade “kor inang (blind faith)” olarak ifade ettigi
duygusal bir bagla g¢ekimlendigini ifade etmektedir. Benzer bir sekilde
karizmatik liderlerin takipgilerinde hayranlik gibi duygular uyandirdig: ve
duygusal uyarilmanin takipgileri lider adina hareket etmeye tegvik ettigi
belirtilmektedir (Michel, Wallace ve Rawlings, 2013: 469). Bu duygularin
tetikledigi 7isk alma davrams: karizmatik lider takipgilerinin 6zelliklerinden
biridir (Schilpzand, Houston ve Cho, 2018; 2371). Takipgilerin risk
alma davramigina yol agan unsur psikolojik giivenlik arayisidir. Risk alma
konusunda cesur davranan takipgiler, lidere duyduklari giivenin psikolojik
sinirlart igerisinde daha aktif olabilmektedirler (Zhang, Liang, Tian ve Tian,
2020: 5548)

Karizmatik lider takipgilerinin bir diger oOzelligi ise kolektif benlik
kavraminin yiiksek diizeylerde olmasidir (Paul, Costley, Howell, Dorfman ve
Trafimow, 2001: 1821). Takipgiler kolektif kimlik sayesinde aidiyet hissini
daha yogun yagamakta ve dahil olduklar1 grubun hedeflerine ulasma yolunda
performanslarini artirmaktadirlar. Ozetle karizmatik liderlerin takipgileri,
liderin vizyonunu igsellestirerek grup bilinciyle hareket etmekte, psikolojik
giiven ortaminda risk almaktan gekinmemekte ve giiglii bir kolektif kimlik
duygusu gelistirmektedir. Bu baglamda, karizmatik liderligin bagarisini,
lider-takipgi etkilegiminde olusan bu derin bagllik ve paylagilan ortak
degerler ile birlikte karizmatik lider ve takipgi iliskilerinde var olan stireg
sekillendirmektedir.
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3. Karizmatik Liderlik Kuramlari

Karizmatik liderlik, tarihsel kokenleri Max Weber’in otorite tipolojisine
dayanan ve gerek idealize edilmig bireysel Ozellikleri gerekse takipgiler
tizerindeki psikolojik etkileri bakimindan liderlik kuramlar1 iginde yer
edinmig yaklagimlardan biridir.

3.1. Weber’in Otorite Yaklagimi

Karizmatik liderlik kurami ilk olarak Weber tarafindan “karizma”
kavrami etrafinda gekillendirilmis ve mesruiyetini takipgilerin lidere olan
inanglarindan alan bir otorite bigimi olarak tamimlanmigtir. Bu yaklagim,
karizmatik liderligi geleneksel ve yasal-rasyonel otorite bi¢imlerinden
aywrarak farkli bir sosyal iliski dinamigi ortaya koymustur. Weber (1978:
1112), karizmatik liderin resmi bir makam veya profesyonel kariyerle
degil, toplumun kriz ve belirsizlik donemlerinde olaganiistii niteliklerle
algiladig: bireyler {izerinden ortaya ¢iktigini belirtmektedir. Ayn1 zamanda
Weber’in karizmatik lider kavramsallagtirmasina gore lider, orgiitiin gayri
resmi yapist i¢inde ortaya ¢ikan ve takipgilerin biligsel degerlendirmesine
ihtiya¢ duymadan duygusal baglamda kendine yer edinen bir karakterdir
(Milosevic ve Erin Bass, 2014: 226). Bu baglamda karizma, takipgilerin
lidere olan irrasyonel inanci ile megruiyet kazanmakta ve sosyolojik agidan
ele alinmaktadir. Ancak bu megruiyet zamanla olaganlagarak biirokratik veya
geleneksel yapiya evrilmektedir.

3.2. House’un Karizmatik Liderlik Yaklagimi

House (1977: 4) karizmatik liderlerin yerlesik diizenden bir kopusu
temsil ettigini ve biiyiik degisiklikler gergeklestirdigini ifade ederken,
kavrami orglitsel davranig ve psikoloji ekseninde yorumlayarak Weberci
bakis agisindan farkli bir ¢ergeveye tagimigtir. House’un yaklagimi karizmayi
dogustan gelen bir 6zellikten ziyade liderin sergiledigi vizyon, risk alma,
iletisim tarzi gibi algisal ve davramigsal unsurlarla inga edilebilen bir siireg
olarak degerlendirmektedir. Bu dogrultuda House (1977), karizmatik
liderlige dair davranigsal bir model geligtirmis; liderin vizyonerligi, 6zgiiven
agilamasti ve ideolojik yonelimi gibi unsurlarin takipgiler tizerindeki etkilerine
vurgu yapmustir. Ayrica, Shamir, House ve Arthur (1993: 582) bu yaklagimi
gelistirerek karizmatik liderligin, takipgilerin 6z-kavramlarini etkileyerek
stirekli bir motivasyon kaynag: haline gelebilecegini belirtmislerdir.
Dolayisiyla bu yaklagim karizmanin dogasinda gegicilik oldugunu savunan ve
bu 6zelligin zamanla “rutinlegerek” kurumsallagacagini ileri siiren Weber’in
aksine karizmanin siirdiiriilebilir oldugunu ve liderin davraniglartyla
pekistirilebilecegini savunmaktadir.
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3.3. Bass’in Karizmatik Liderlik Yaklagimi

Bernard Bass, karizmanin bagimsizligini tanimamig ve karizmayi
doniigtiirticti liderligin “idealize edilmig etki” boyutunun smnirlari iginde
sistematik bir gekilde konumlandirmustir. Idealize edilmis etki, liderlerin
takipgileri i¢in giiglii rol modeller olarak hareket etmelerini ve boylece
takipgilerin liderlerinin degerlerini igsellestirip onlari rol model almalarini
saglayan bir 6zdeglesme bigimidir (Bass ve Riggio, 2006: 20). Bass’a (1985:
42) gore karizma sadece dogatistii bir yetenek degil, liderin davraniglari ve
etkilesimleriyle gelistirilebilen, siirdiiriilebilir, etik degerlere bagl, vizyoner
ve rol model davraniglarla takipgilerini etkileyen bir liderlik 6zelligidir. Bu
yaklagimda karizma artik sadece olaganiistii nitelikler degil, ayn1 zamanda
liderin ahlaki durusu ve tutarliligs ile de iligkilidir. Kisaca Bass’in karizmatik
liderlik anlayig1, karizmay1 duygusal cogkunlukla sinirlamayan; aksine etik
degerlere, karakter biitiinliigiine ve takipgilerin uzun vadeli gelisimine
odaklanan bir liderlik 6zelligi olarak 6ne ¢tkmaktadir.

3.4. Conger ve Kanungo’nun Karizmaya Atif Kuram

Conger ve Kanungo’nun Karizmaya Atif Kuramu, siyaset bilimi, sosyoloji,
sosyal psikoloji gibi disiplinlerden faydalanarak 6rgiitsel baglamlari karizmatik
liderlige entegre eden bir modeldir. Karizmanin atifsal bir olgu oldugu
tikrine dayanan bu model karizmatik lideri, ortak hedefleri gergeklestirmek
i¢in birlikte hareket eden bir grubun, grup tiyeleri tizerinde maksimum etkisi
olan ve bu iiyelerle etkilesimleri temelinde taninirliga sahip, istisnai olmayan
tiyesi olarak tanimlamaktadir (Conger ve Kanungo, 1987: 639). Bagka
bir deyigle karizma, liderin dogustan getirdigi mistik bir 6zellikten ziyade,
takipgilerin liderin ahigilmamis davraniglarini, vizyonerligini ve risk alma
egilimini gozlemlemesiyle takipgiler tarafindan yiiklenen bir anlamdir. Bu
baglamda karizma, liderin degil, takipginin zihninde sekillenir ve baglama
gore degiskenlik gosterebilir (Conger ve Kanungo, 1987: 639). Dolayisiyla
liderlik sadece bir kisilik 6zelligi degil, dinamik ve baglamsal bir etkilesim
stirecidir.

3.5. Shamir’in Benlik Kavrami Kurami

Shamir, House ve Arthur (1993), karizmatik liderlige iliskin benlik
temelli yaklagimlariyla bu liderlik bigiminin psikolojik etkilerini agiklamaya
yonelik yeni bir perspektif geligtirmiglerdir. Bu modele gore karizmatik
liderler, takipgilerin yalmzca digsal motivasyonlarini degil, ayn1 zamanda
igsel benlik yapilarini olugturan degerlerini, inanglarimi ve kimlik algilarini
da etkilemektedir. Liderin sundugu vizyon, takipgilerin hayatlarini
anlamlandirma bigimleriyle Ortiistiigii oranda takipgiler, bu vizyonu Kkisisel
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bir amag gibi benimsemekte ve daha 6zverili davranmaktadir. Kuramin
merkezinde karizmatik liderlerin, takipgilerini 6z kavramlar aracihgiyla
motive ettigi beg siireg yer almaktadir (Shamir, House ve Arthur, 1993: 582-
583):

*  Cabamn igsel degerini artirmak: Lider bizzat ¢cabanin kendisini takdir
ederek ve “ayaga kalkmanin” gerekliligini vurgulayarak ¢abalamay1
kolektif kimligin bir pargas: haline getirmektedir.

*  Caba-basart beklentilerini artirmak: Yiksek beklentiler ortaya koyan
lider takipgilerin bu beklentiyi kargilayabileceklerine dair giivenini ifade
ederek 0z saygiyr artirmakta ve takipgilerde 6z yeterlilik duygusunu
olusturmaktadir.

* Hedeflere ulasmann igsel degerini artirmak: Lider, hedeflerin kolektif
gegmis ve gelecekle tutarliigini vurgulayarak takipgilerin 6z tutarlilik
ve anlamhlik duygusuna hitap etmektedir.

o Iyi bir gelecek igin inang agidamak: Lider, takipgilerin gostermesini
istedigi davraniglar i¢in digsal odiiller yerine kendi umut ettikleri
nedenlere baglanmasimi saglayarak takipgileri eylem planina dahil
etmektedir.

*  Kigisel baghlik yaratmak: Liderin kosulsuz, igsellestirilmis bir baghlik
beklentisi ve takipginin bir rolii veya eylemi siirdiiriirken ayn1 zamanda
bunun bir var olma bigimi olduguna inanmasini saglamaktir.

Bu baglamda karizma, yalmzca olaganiistii lider niteliklerine dayanan
bir etki bigimi olmaktan gikarak; bireyin 6z kimligiyle duygusal ve biligsel
diizeyde kurdugu bir iliski bigimine doniigmektedir.

3.6. Karizmaya Psiko-Analitik Yaklagim

Psikoanalitik yaklagim, lider ile takipgi iliskisinin yiizeysel, rasyonel
etkilesimlerin Otesinde, bilingdigt  psikolojik dinamiklerle sekillendigini
savunmaktadir. Bu kuramin temelleri, Sigmund Freud’un Toplumsal Psikoloji
ve Ego Analizi adli galiymasinda ortaya koydugu, bireylerin otorite figtirleriyle
kurdugu 6zdesim siireglerine dayanmaktadir. Freud’a (1949: 114) gore
bireyler, grup i¢indeki giivenlik ihtiyacini kargilayabilmek ve kendisine bir
istikamet belirleyebilmek igin bir baba figiiriine yonelmektedir. Karizmatik
liderlik yazinindaki psiko-analitik yaklagima gore bu figiir genellikle lider ile
iligkilendirilmigtir. Bu bakug agistyla karizmanin, liderin kigisel 6zelliklerinden
ok, takipgilerin igsel bogluklari, korkular1 ve baghlik ihtiyaglariyla ilgili
oldugu ve karizmatik liderin bu ihtiyaglara yamit vererek psikolojik bir
bosglugu doldurdugu soylenebilir. Kets de Vries’e (1993) gore karizmatik
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lider, takipgilerin bilingdig1 arzularina hitap eden ve onlarin hem digsal hem
de igsel yonelimlerini kontrol eden bir figiirdiir. Benzer sekilde Willner
(1984: 92), karizmatik liderin “biiyiileyici” etkisinin, bireyin bagimsiz
yargilama yetisini zayiflattigini ve onu liderin ideolojik etkisine daha agik
hale getirdigini vurgular. Bu baglamda karizma, yalmzca davramgsal ya da
iletisimsel degil; aym zamanda psikodinamik bir siiregtir ve takipgilerin
bilingdig1 psikolojik ihtiyaglarini karsilamasiyla iglerlik kazanir. Kisaca psiko-
analitik yaklagim karizmayi, dogustan gelen bir nitelik veya stratejik bir
liderlik tarzi olarak degil; takipgi psikolojisinin, duygusal ihtiyaglarinin ve
kolektif bilingdiginin bir iiriinii olarak yorumlamaktadir.

3.7. Sosyal Sirayet Yaklagimi

Bireysel ozellikler ve olaganiistii liderlik vasiflariyla iliskilendiren karizma
yaklagimlarinin aksine sosyal sirayet yaklagimi, karizmay1 sosyal baglamda
gelisen etkilesimsel stireglerin bir iirlinii olarak degerlendirmektedir (Fiol,
Harris ve House, 1999: 451). Bu yaklagim merkeze grup dinamiklerini,
toplumsal normlari ve bireylerin birbirlerinden etkilenme diizeyini koyarak;
karizmanin tipki bir duygu veya davranig gibi bireyden bireye gegebilen
ve gruplar arasinda yayilabilen bir olgu oldugu (Sy, Horton ve Riggio,
2018: 60) fikrine dayanmaktadir. Bu baglamda karizma, liderin tek tarafl
etkisinden ¢ok, takipgilerle kurulan etkilesim ve bu etkilesimin grup
diizeyinde karsilik bulmasiyla kolektif olarak inga edilebilen bir yapidir. Sosyal
sirayet yaklagimina gore, karizma, liderin sergiledigi cogku, giiven, umut gibi
duygularin takipgiler tarafindan igsellestirilmesi ve tyeler arasinda bir tiir
bulagma yoluyla yayilmasiyla onlar1 ortak duygu durumunda birlestiren bir
giigtiir. Sonug olarak, karizmaya sosyal sirayet yaklagimi, karizmatik liderlik
i¢in daha iligkisel ve baglamsal bir ¢ergeve sunmaktadir.

4. Karizmatik Liderlik Turleri

Karizmatik liderlik bazi durumlarda etik ve kolektif degerler temelinde,
baz1 durumlarda ise otoriter ve kigisel ¢ikar odakli olarak sekillenmektedir
(House ve Howell, 1992; 84). Ayrica karizmanin sosyal mesafe, lider-takipgi
iligkisi, kriz ortami ve kurumsallagma diizeyi gibi degiskenlere bagh olarak
tarkli tiirlere ayrilabilecegi ifade edilmektedir (Shamir, House ve Arthur,
1993; 579). Tablo I’de karizmatik liderligin literatiirde tanimlanan baglica
tiirleri ve temel ozellikleri yer almaktadir.
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Tablo 1: Karizmatik liderlik tiivier:

Karizmatik Liderlik Tiirii Ornek
Dimniistigriicii Kavizmatik Liderlik: Liderin takipgilerinin degerlerini, | Mustafa Kemal
inanglarini ve ihtiyaglarini derinlemesine doniigtiirerek onlar1 daha Atatiirk
yliksek diizeyde motivasyona ve performansa yonlendirdigi bir liderlik | ¢ . . Jobs
bicimidir (Bass, 1985: 25).
(Apple)
Etik Karizmatik Liderlik: Liderin davraniglarinin ve kararlarinin Nelson
yiiksek etik standartlara dayandig: bir liderlik bigimidir (Kanungo ve Mandela
Mendonca, 1?96: 106.).. B.l.l liderlik, (izellikle etik krizlerin yasandigi [ . ' polman
ve seffafligin 6ncelendigi donemlerde 6nem kazanmaktadir. (Unilever)
Otoriter Karizmatik Liderlik: Weber’in (1947: 47) tanimladig1 otoriter
karizmatik liderlik, liderin kigisel karizmas ile mutlak otoriteyi elinde Wi
o . . ey NP inston
tuttugu ve karar alma siireglerinde merkezi bir rol oynadig: liderlik Churchill
tiriidiir. Bu liderlik bigiminde, disiplin, hiyerarsi ve kontrol 6n
plandadir.
Sosyal Degisim Odakly Karizmmatik Liderlik: Sosyal degisim odaklt
karizmatik liderlik, toplumsal ve orgiitsel yapilari doniistiirmeyi
hedefleyen bir liderlik bi¢imidir (Conger ve Kanungo, 1998: 75). Malala
Bu tiir liderler, sosyal adalet, esitlik ve siirdiiriilebilirlik gibi degerleri Yousafzai
merkeze alarak ve takipgilerin kolektif ¢ikarlarini 6n planda tutarak
sosyal degisimi hizlandirir.
Gorev Odnkly Kavizmatik Liderlik: Liderin belirlenen hedeflere ulagmak
igin takipgilerini giiglii bir sekilde motive ettigi bir yaklasimdir (Choi,
2006: 27). Genellikle 6zel sektor ve rekabetin yogun oldugu alanlarda|  Jeft Bezos
etkili olan bu liderler, gorev tamimlarini net ve agik bigimde belirterek,|  (Amazon)
performans standartlarin yiikseltir ve disiplinli bir ¢aliyma ortami
olusturur.
Spiritiiel Karizmatik Liderlik: Liderin manevi degerleri ve anlam
arayigint liderlik siirecine entegre ettigi bir yaklagimdir (Fry, 2003:
701). Bu tiir liderler, takipgilerine derin bir amag¢ duygusu ve anlam| Dalai Lama
sunarak baghligi artirir. Ozellikle kriz donemlerinde ve orgiitlerde
anlam arayiginin arttigi zamanlarda etkili olur.
Popiilist Kavizmatik Liderlik: Liderin halkin duygularina, ihtiyaglarina
ve taleplerine dogrudan hitap ettigi bir liderlik bigimidir (Weyland, El
. « . on Musk
2001: 14). Bu liderler, toplumsal “kutuplasmay: azaltmaya” ve (Tesh, X)
gogunlugun sesini gii¢lendirmeye odaklanir. Genellikle siyasal alanda ’
ve sosyal hareketlerde goriiliir.
Kriz Merkezli  Karizmatik Liderlik: Liderin belirsizlik ve kaos
ortamlarinda takipgilerine giiven verip yon gosterdigi bir liderlik
bigimidir (Bligh, Kohles ve Meindl, 2004: 215). Bu tiir liderler,| Franklin D.
kriz anlarinda hizh kararlar alir ve motivasyonu artirarak orgiitiin|  Roosevelt

dayanikliligini destekler. Kriz merkezli karizmatik liderlik, kriz sonrasi
orgiitsel toparlanma ve siirdiiriilebilirlik igin kritik 6neme sahiptir.

(Tnblo yazarlar tavafindan olusturulmustur.)
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5. Karizmatik Liderligin Toplumsal ve Orgﬁtsel Rola

Karizmatik liderlik, liderlik teorileri igerisinde hem toplumsal hem de
orgiitsel yapilar1 doniigtiirme giiciine sahip en etkili liderlik bi¢imlerinden
biri olarak kabul edilmektedir. Max Weber’in (1947) literatiire kazandirdig
karizma kavramu, olaganiistii niteliklere sahip bireylerin, takipgileri tarafindan
dogal bir yetki kaynagi olarak algilanmasidir. Weber’e gore, bu liderler,
ozellikle kriz ve belirsizlik donemlerinde ortaya gikar ve mevcut diizeni
sorgulayarak, yeni normlarin ve yapisal degisimlerin onciiliigiinii yaparlar
(Weber, 1947: 358). Bu baglamda, karizmatik liderlik toplumsal anlamda
sadece lider-takipgi iligkisini degil, ayn1 zamanda toplumun deger ve inang
sistemlerini de derinden etkilemektedir. Ayrica karizmatik liderlik, pasif
kitlelerin aktif katilimcilara doniigmesinde ve kolektif eylemde katalizor gorevi
gormesinde onemli bir rol oynamaktadir. Weber’in “karizmanin rutinlegmesi
(routinization of charisma)” kavrami, karizmatik liderligin toplumsal ve
orgiitsel baglamlarda nasil kurumsallagabilecegini agiklamaktadir. Bu siiregte,
liderin kigisel etkisi, biirokratik yapilar ve kurallar yoluyla siirdiiriilebilir
hale getirilir (Weber, 1947: 383). Boylece, karizmatik liderligin toplumsal
ve Orgiitsel rolleri, hem ani ve radikal degisimleri tetikleyen hem de bu
degisimlerin kalicihgini saglayan ikili bir islev tistlenir.

Karizmatik liderlerin toplumsal rolii, ozellikle marjinallesmis veya bir
krizle miicadele halinde olan gruplar ve toplumlarda belirginlesmektedir.
Bu liderler, takipgileri ile giiglii bir duygusal bag kurarak, onlarin kimlik
algilarini ve sosyal aidiyet duygularini yeniden gekillendirmektedir (House
ve Howell, 1992: 82). Mevcut kosullar, takipgilerin toplumsal ve bireysel
anlamda gii¢lenmesine olanak saglarken ayni zamanda kolektif eylemin
temelini olusturmaktadir. Benzer bir bi¢imde Shamir, House ve Arthur
(1993: 580) da karizmatik liderlerin, takipgilerinin benlik kavramlarini ve
motivasyonlarin etkileyerek, onlarin 6z-yeterlik algilarini artirdiklarini ve
boylece sosyal hareketliligi tegvik ettiklerini ifade etmektedir.

Toplumsal baglamda karizmatik liderler, mevcut otorite yapisini
sorgulama ve “kotii elitler” olarak tanimlanan gii¢ merkezlerine meydan
okuma yoluyla toplumsal degisim i¢in zemin hazirlayarak sistem kargit1 bir
islev gormektedir. Kavram bu yoniiyle sosyal adalet, esitlik ve doniigiim
taleplerinin sozciisii konumundadir. Hollander (2012: 14), liderlik ve
takipgilik arasindaki gii¢ iliskilerinin zaman iginde evrildigini ve karizmatik
liderlerin bu iligkide hem gii¢ paylagimin1 hem de gii¢ konsolidasyonunu
aktiflestirdigini belirtmektedir. Boylece hem toplumsal hem orgiitsel yapilar
iginde gii¢ dinamikleri yeniden tanimlanmaktadir. Karizmatik liderler,
takipgilerinin destegiyle gii¢ kazanirken, bu giicii doniigiim ve yenilik igin
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kullanmasina ragmen takipgiler iizerindeki yogun baglilik ve itaat beklentisi,
liderin giiciinii koruma c¢abasi ile birlestiginde liderin otoriter egilimler
gelistirmesine neden olabilmektedir. Bu durum, liderlikte bir denge arayigini,
yani karizmanin enerjisi ile orgiitsel yapinin stabilizesinin birbirine entegre
edilmesini zorunlu kilmaktadir.

Orgiitsel diizeyde karizmatik liderlik, orgiit vizyonunu netlestiren ve
cahisanlarin motivasyonunu artiran giiglii bir aragtir. Bass (1985: 20),
karizmatik liderlerin, orgiit iiyelerinde performans beklentilerini agan bir
baglilik ve ozveri yarattigini vurgulamaktadir. Bu liderler, orgiit kiiltiirtini
sekillendirirken, yenilik¢i ve doniigtiiriicii vizyonlar: ile orgiitsel degisime
ivme kazandirmaktadir. Shamir, House ve Arthur (1993: 584) ise karizmatik
liderlerin, takipgilerinin kigisel degerlerini Orgiitsel amaglarla uyumlu
hale getirdigi takdirde igsel motivasyonun ve ig tatmininin arttigini ifade
etmektedir. Ancak bu liderlik bigimi olumlu orgilitsel yansimalar yaninda
birtakim istenmeyen sonuglara da yol agmaktadir. House ve Howell (1992:
92), karizmatik liderligin, agir1 merkeziyetgi ve sorgulamayan dar bakigh
bir baglilik yaratabilecegine dikkat gekerek, bu durumun orgiitsel esnekligi
ve slirdiiriilebilirligi tehdit edebilecegini belirtmektedir. Dolayisiyla etkin
ve verimli bir igleyis, liderin vizyonunu kurumsal normlarla uyumlu hale
getirmesine ve orgiit i¢i dengeleyici mekanizmalari saglamasina baglidir.

Sonug olarak, karizmatik liderlik hem toplumsal hem de Orgiitsel
baglamlarda giiglii bir doniistiiriicii ve yonlendirici etkiye sahiptir. Ayni
zamanda bu liderlik, kriz zamanlarinda yeni bir diizen ve vizyon yaratirken,
orgiitlerin adaptasyon ve geligim siireglerinde de kritik bir gii¢ faktorii
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu giiciin etik smurlar iginde kalmasi,
kurumsallagma siiregleriyle desteklenmesi ve liderin otoriterlesme egilimlerine
karg1 dengeleyici mekanizmalarin = geligtirilmesi  saglanmahdir.  Ciinkii
karizmatik liderlik, toplumsal hareketleri ategleyen bir kivilcim olabilecegi
gibi, kurumsal istikrar1 tehdit eden bir dinamige doniisebilecek potansiyele
de sahiptir. Bu nedenle, karizmatik liderligi anlamak, onu sadece bir liderlik
bigimi olarak degil, ayn1 zamanda sosyal giig ve etik arasindaki hassas dengeyi
gozeten karmagik bir siireg olarak degerlendirmeyi gerektirmektedir.

6. Karizmatik Liderligin Karanlik Taraflar

Karizmatik liderlik, tarith boyunca toplumsal doniisiim ve kolektif
eylem igin giiglii bir ara¢ olmugtur. Weberyen anlamda rasyonel-biirokratik
otoritenin 6tesinde, takipgilerin duygusal diinyalarina hitap eden bir liderlik
bigimi olarak yiiceltilmigtir. Ancak sinirlandirlmamig ve sorgulanmamuig
karizmanin, orgiitsel yozlagma, demokratik gerileme, etik digi davraniglar
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ve bireysel bagimhlik gibi tehlikeleri i¢inde barindirdigr gergegini goz ardi
etmemek gerekir. Karizma bu yoniiyle cift yonlii bir kiligtir; toplumsal ve
orgiitsel motivasyonu giiglendirebilecek bir potansiyeli oldugu gibi, elestirel
diisiinceyi korelterek otoriterlesmeyi de besleyebilecek  kapasitededir.
Ozellikle liderin, kriz dénemlerinde kurtarici figiir imajiyla sahneye ¢tkmast,
onun olaganiistii yeteneklere sahip oldugu fikrini pekistirerek, elestirel
mesafenin kaybina neden olarak bir tiir lider kiiltii ortaya ¢ikarabilir. Tarihte
Hitler’in Almanya’si, bu karizmatik mutlakiyetin en garpict 6rneklerinden
biridir. Hitler, yalnizca siyasi bir lider degil, Almanya’nin yeniden dogusunun
sembolii olarak halkin goéziinde devlesirken, bu siireg, kitlelerin rasyonel
muhakemesini devre digt birakmig ve kitlesel suglara zemin hazirlamustir.
Sorgulanmayan karizmas: diktatorliige doniisen Hitler, donemin modern
Almanyast igin adeta niikleer bir yikima neden olmustur (Kershaw, 2010:
21).

Karizmatik liderligin dogasi geregi duygusal baglilik yaratmast, bir yandan
motivasyonu artirirken, diger yandan takipgilerde bagimli kisilik egilimlerini
tegvik edebilmektedir. Howell ve Avolio (1992: 44), karizmatik liderligin
negatif bir versiyonu olan yikict karizmatik liderlik kavrami ile liderin
etik dist eylemlerini sorgulamayan, hatta bunlari savunan takipgi profiline
dikkat ¢ekmektedir. Liderin hatalarin1 gormezden gelen, sorumlulugu
digsallastiran bu takipgiler kendi Ozerkliklerinden goniillii olarak feragat
etmektedirler. Ozellikle belirsizlik donemlerinde ortaya ¢ikan ve takipgilerin
inancindan beslenen bu liderlik bigimi, sinirsiz giig, elestirel sorgulamanin
yoklugu ve mutlak sadakat gibi faktorlerle birlestiginde bir baski ve kontrol
mekanizmasina doniigebilmektedir.

Karizmatik liderligin karanlik tarafi, yalnizca liderin eylemleriyle degil,
kisilik yapist ile de dogrudan iligkilidir. Karizmatik liderligi yikici bir giig
haline getirebilen birtakim kisilik 6zellikleri, liderlerin, karizmatik etkiyi etik
liderlik igin degil, kisisel ¢ikarlar ve gii¢ tahakkiimii igin kullanmasina yol
agabilir. Conger (1999: 162) karizmatik liderlik i¢in 6zgiiveni pozitif bir
ozellik olarak ifade etmistir; ancak narsistik agirilik, bu 6zgiiveni toksik bir
egoya doniistiirebilir. Boylece lider, orgiitii ya da toplumu doniistiirmekten
gok, onlar1 kendi egosunu tatmin etmek igin bir ara¢ olarak kullanmaya
baglar. Rosenthal ve Pittinsky’e (2006: 629) gore narsist liderlerin karizmas:
adeta bir “kendilik propagandasidir”. Ornegin Donald Trump’in liderligi,
takipgileri izerinde yarattig1 duygusal baglilik, karizmatik retorigi ve popiilist
tslubuyla karizmatik liderlik gergevesinde ele alinmigtir. Ancak Trump’in
elestirileri kiiglimsemesi, siirekli “ben” odakli konugma dili kullanmas: ve
yiiceltilme ihtiyaci, bu karizmanin narsistik temeller tizerine kurulu oldugunu
gostermektedir (Williams, Pillai, Deptula, Lowe ve McCombs, 2018: 15).



Alper Giiver / Fatma Gilge | 139

Houseun (1977) karizmatik liderlik teorisi, lider etkisini vizyoner
davraniglar ve rol model olma oOzellikleriyle agiklamaktadir. Ancak bu
ozellikler, karizmayi, toplumu doniigtiirmek igin degil de toplumu
kontrol araci haline getirmek amaciyla takipgilerin duygusal ihtiyaglarini,
sadakatlerini kazanmak i¢in kullanildiginda, makyavelist bir kigilik yapisinda
manipiilasyona doniigebilir. Vladimir Putin, Rusya’da milliyetgilik temelli
giiglii bir karizmatik imaja sahiptir. Ancak Putin, krizleri karizmatik bir
anlatiya doniistiirerek toplumu mobilize etmig, ayni anda kurumsal denetimi
zayiflatmugtir (Klimovich, 2023: 114).

Bass’in (1985) doniistiirticii liderlik modelinde, idealize edilmig bir etki ile
tanimladig1 karizma, lider egosunun biiyiimesiyle takipgilerin bireyselligini
yok eden ve liderde yanilmazlik yanilsamasina neden olan tekil bir otoriteye
doniigebilir. 1978°de “Jonestown Katliam1” olarak adlandirilan toplu intihar
vakasinda Jim Jones ve yiizlerce takipgisi hayatina son vermistir (Kelley,
2019: 363). Jim Jonesun liderligi, giiglii karizma, duygusal etkileyicilik
ve idealist sOylemlerle gekillenmis ancak psikopatik egilimleri ve kontrol
takintisi, onu takipgilerini kitlesel bir intihara siiriikleyen yikict bir figiire
doniistiirmiistiir. Bu olay, karizmanin smnursiz giigle birlestiginde nasil bir
telakete doniigebileceginin bir 6rnegidir.

Karizmatik liderlik, doniigtiiriicii ve mobilize edici yonleriyle giiglii
bir misyonu olmasina ragmen, smnursiz yetki ve sorgulanmayan otoriteyle
birlestiginde ciddi riskler tagir. Duygusal baghlik yaratan bu liderlik bigimi,
etik digt davraniglarin mesrulastirilmasi, kurumsal denetimin aginmast
ve bireysel 6zerkligin kaybr gibi olumsuz sonuglara yol agabilir. Hitler’in
totaliter karizmasindan Putin’in kriz temelli anlatilarina ve Trump’in
narsistik soylemlerine kadar ¢esitli Orneklerde, karizmanin kigisel giicti
pekistiren bir yapiya doniistiigli goriilmektedir. Bu baglamda karizmatik
liderlik, narsistik ve makyavelist kigilik yapilartyla birlestiginde, takipgilerin
elestirel diigtincesini korelten, orgiitleri zayiflatan ve potansiyel olarak
yikici sonuglara yol agabilen bir liderlik formuna evrilebilir. Bu giiciin etik
sinirlar iginde kalmasi, kurumsallagma stiregleriyle desteklenmesi ve liderin
otoriterlesme egilimlerine kargi dengeleyici mekanizmalarin gelistirilmesi
saglanmalidir. Clinkii karizmatik liderlik, toplumsal hareketleri ategleyen
bir kivileim olabilecegi gibi, kurumsal istikrar1 tehdit eden bir dinamige
doniigebilecek potansiyele de sahiptir. Bu nedenle, karizmatik liderligi
anlamak, onu sadece bir liderlik bigimi olarak degil, ayn1 zamanda sosyal
gii¢ ve etik arasindaki hassas dengeyi gozeten karmagik bir siire¢ olarak
degerlendirmeyi gerektirmektedir.
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Sonug

Toplumlar ve liderler arasindaki iligki, karizmatik liderlik literatiiriiniin
en temel ve aym zamanda en karmagik paradokslarindan birini olugturur:
Toplum kendi kosullars ve kiiltiivel kodlariyla lidevini mi sekillendiviy, yoksa lider,
ozytin vizyonu ve iradesiyle toplumu doniistiiven merkezi bir aktor miidiir?
Bu soru, karizmatik liderligi sadece bireysel niteliklerin veya toplumsal
kosullarin bir yansimasi olarak gormekten ziyade, onu etkilesimsel ve gok
katmanl bir bigimde degerlendirmeyi gerektirir. Ciinkii cevap, karizmatik
liderligi yalmzca bireysel bir nitelik veya toplumsal yansima olarak tek bir
cksende okumayi reddeden, ¢ok katmanl ve dinamik bir etkilesim modelinde
yatmaktadir.

Max Weber’in klasik karizma tanimu, liderin olaganiistii niteliklerine ve
bu niteliklerin takipgiler tarafindan “siradigilik” olarak algilanmasina vurgu
yaparken ¢agdas liderlik teorileri, bu kavrami daha derin ve kapsayici bir
sosyo-kiiltiirel baglam iginde konumlandirmaktadir. Karizma, salt bir
“dogustan liderlik yetenegi” degil; toplumsal ihtiyaglarin, krizlerin ve
kolektif bilingteki degisimin bir iirtiniidiir. Boylece liderlik, bireysel bir
olgu olmaktan ¢ikarak; toplumun beklenti, deger ve korkulariyla gekillenen
kargihkli bir siire¢ haline gelmektedir. Karizma artik, liderin dogustan
getirdigi bir yetenekten ¢ok, toplumsal beklentiler, kriz anlar1 ve kolektif
bilingteki degisim arzusuyla sekillenen, takipgiler ve lider arasindaki bir
“anlam ortaklig1” olarak gortilmektedir. Bu bakis agis1, karizmatik liderligi,
liderin ve toplumun birbirini kargilikli olarak doniistiirdiigli dinamik bir
stireg olarak tanimlamaktadir.

Teorik perspektiften bakildiginda, House (1977), liderin vizyoner
ve duygusal giiciinii merkezine koyarken, Conger ve Kanungo (1987),
davranigsal yaklagimlari liderin takipgilerini nasil motive edip doniistiirdiigiine
dikkat ¢ekmektedir. Bu gergeveler, karizmatik liderligi, otoriterlikten uzak,
sosyal inga siireglerine dayanan bir liderlik bi¢imi olarak tanimlamaktadir.
Ancak bu siiregte, lider ve takipgi arasindaki gii¢ paylagimi ve anlam ingasi,
liderligin megruiyeti ve siirekliligi i¢in vazgegilmezdir. Bass (1985), karizmatik
liderligi doniigiimcii liderlik kurami kapsaminda ele alarak, liderin sadece
takipgilerini motive etmekle kalmayip, onlarin deger ve inang sistemlerinde
koklii degisimler yarattigini ortaya koyarak, liderlik kavramimnin toplumsal
degisimle nasil biitiinlestigine dair 6nemli bir bakig agis1 saglamaktadir.
Liderin bilingdigt motivasyonlar, kisilik yapis1 ve takipgilerle kurdugu
duygusal baglarin karizmatik liderlikte belirleyici oldugu fikrine dayanan
psikoanalitik yaklagim, liderligin sadece rasyonel bir siireg olmadigini,
ayni zamanda derin psikolojik dinamiklerle sekillendigini gostermektedir.
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Sosyal sirayet yaklagimi ise karizmanin toplumda nasil yayildigini ve liderin
etkisinin takipgiler araciligiyla nasil giiclendigini agiklarken karizmanin
kolektif algilar ve sosyal aglar vasitasiyla toplumsal diizeyde inga edildigine
vurgu yapmaktadir.

Teorik gesitlilik, karizmatik liderligin hem potansiyelini hem de sinirlarini
anlamak agisindan oldukga 6nemlidir. Orgiitsel ve toplumsal baglamlarda,
karizmatik liderler kriz donemlerinde normlar1 sarsan, yeni vizyonlar ortaya
koyan ve kolektif bilingte derin degisimler yaratan aktorlerdir. Ancak bu
doniigiim, lider ve takipgiler arasindaki gii¢ paylagimi ve karsilikli giivenin
dengesiyle siirdiirtilebilir. Aksi takdirde karizmatik liderlik, toplumsal gelisme
ve Orglitsel doniigiim igin giiglii bir ara¢ olmasina ragmen otoriterlesme ve
toplumsal kirilmalar i¢in ategleyici de olabilmektedir. Bu ikilem, karizmatik
liderligin, orgiit kiiltiirii ve toplumsal doniigiim tizerindeki etkisini hem
olanaklar hem de tehditler agisindan degerlendirmeyi zorunlu kilmaktadir.

Orgiitscl ve toplumsal diizeyde, karizmatik liderlik kriz anlarinda
toplumu harekete geciren, normlar1 sarsan ve yeni diizenler inga eden
dontigtiiriicii bir giictiir. Ancak bu giictin sinirlar, lider ve toplum arasindaki
kargihiklt bagimhlik iligkisiyle gizilir. Liderin vizyonunun toplumsal rezonansi
olmadan, karizma etkisini yitiririrken; toplumun katilimi ve destegi olmadan
liderlik otoriterlige dontigebilmektedir.

Sonug olarak, karizmatik liderlik; bireysel yetkinliklerle toplumsal
yapinn kesistigi, karsilikli anlam tiretimi ve gii¢ paylasgimina dayali, dinamik
ve ¢ogulcu bir siiregtir. Lider ve toplum arasindaki bu siirekli miizakere,
karizmatik liderligi sadece “dogustan gelen bir 6zellik” olmaktan ¢ikarip,
kiiltiirel ve sosyal baglamlarin gekillendirdigi bir yap: haline getirmektedir.
Liderin bireysel karizmasi ile toplumun kolektif dinamikleri arasindaki
etkilesim, karizmatik liderligi sadece bir liderlik bi¢imi degil, ayni zamanda
toplumsal ve orglitsel dontigiimiin itici giici haline getirmektedir. Bu
nedenle, karizmatik liderlik hem bireysel hem de yapisal perspektiflerden
biittinciil gekilde degerlendirilmelidir.
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Bolim 8

Yaratici ve Inovatif Liderlik

Kazim Yasin Ozbey!

Ozet

Yaraticilik ve inovasyon, kisisel gelisim, ekonomik biiyiime ve toplumsal
ilerleme i¢in 6nemli itici giiglerdir. Ozellikle giinlimiizde insanlar, yeni
teknolojilerin hizla gelismesiyle, yasam ve is hayatindaki hizin giderek
artmastyla ve dogal (veya insan kaynakli) afetlerle siirekli karsi kargiya
kalirken, yaraticilik ve inovasyonun 6nemi daha da 6n plana ¢ikmaktadur.
Bu gegis siirecinde, yaratici potansiyellerini ortaya gikarabilen ve yaratici
yeteneklerinden en iyi sekilde yararlanabilen bireyler veya orgiitler rekabette
bir adim o6nde olacaklardir (Tang, 2017). Bu agidan yaratici fikirler ve
inovasyon sistemlerini etkili bir sekilde yonetebilen orgiitler, degisen pazar
kosullarinda basarili olabilir. Bunlardan yoksun olan orgiitler ise sonunda
basarisizliga ugrayabilirler.

Inovatif Liderlik Merkezi’nin (CIL) kurucusu Heil, giiniimiizde rekabetgi bir
pazar ortaminda ve hizla degisen is giicii kargisinda sirketleri siirdiirebilmek
ve yeni durumlara karst hizh bir sekilde yeniden gekillendirebilmek ancak
inovatif liderlik ile miimkiin olabilecegini ifade etmistir. Lyons (2011),
buna paralel olarak yirmi birinci ylizyil sirketlerinin yenilikgi liderlere biiyiik
olgtide ihtiyag duydugunu ve yeni fikirleri, sirketlerin her boliimiinde etkili ve
verimli bir sekilde hayata gecirebilecek insan kaynaklarina ihtiya¢ oldugunu
ifade etmistir. Giiniimiizde yaganan teknolojik gelismeler, rekabet ortami ve
ckonomik gii¢ saglama miicadeleleri gbz Oniine alindiginda yaraticihia, yeni
fikirlerin tiretilmesine ve bu fikirlerin kullanilabilir tirtinlere dontistiiriilmesine
olan ihtiyacin arttig1 sdylenebilir. Bu durumlar karsisinda orgiitler de mevcut
duruma uyum saglayabilmek ve siirdiiriilebilirligini saglamak igin yaratici
fikirlerle daha fazla ilgilenmeye baglamustir. Yaratici fikirlerin olugmasi ve
yenilik¢i driinlerin ortaya ¢ikabilmesini saglamak igin ise liderlere ihtiyag
oldugundan hareketle yaratici veya yenilik¢i liderlerin orgiitlerde yer almasi
giindeme gelmistir. Bu tiir liderlerin Orgiitlerde yer almasi ve saglayacaklar
yenilikler sayesinde orgiitler miisterilerinin talep ve ihtiyaglarina hizlica cevap

1 Ogr. Gor., Kastamonu Universitesi, Teknoloji Transfer Ofisi
kyozbey@kastamonu.edu.tr — ORCID: 0000-0002-8902-5145
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verebilir, yeni iiriin ve fikirler ortaya koyarak yeni pazarlara hizlica girebilir,
teknolojik geligmelere ayak uydurulabilir ve rakiplerine kars: rekabet edebilme
giiciinii elde edebilirler (Tiirk & Kara, 2018).

Giintimiizde yenilikgi {iriinler gelistirme ve iiretmeye olan ilgi artmasina
ragmen, bu yenilik¢i siirecin en iyi sekilde nasil yiiriitiilecegi ve hangi liderlik
tiirii ile daha bagarili olacagi konusunda giincel olarak bir¢ok aragtirma
yapilmaya devam etmektedir. $imdiye kadar yapilmig arastirmalarin ¢ogunda
liderligin yaraticiligr ve yenilik¢i ¢iktiyr artirmada temel itici giiglerden biri
oldugu vurgulanmaktadir. Liderlerin yeni fikirlerin iiretimini ve bu fikirlere
dayali yeni ftriinlerin, hizmetlerin veya siireclerin gelistirilmesini nasil
sekillendirdigini anlamak igin birgok galisma yapilmig ve farkli yaklagimlar
ileri siiriilmiigtiir. Ornegin, bazi galigmalarda liderlerin, takipgilerin yaratici
¢abalarini motive etmedeki rolii incelenmistir. Bu calismalarda liderlerin
yaratici gabalar1 desteklemesi gerektigi vurgulanmig ve liderlerin, yaratici
faaliyetlerin gelismesine olanak saglayacak yapilar olusturmak igin neler
yapmalar1 gerektigine odaklanilmigtir. Bazi arastirmalarda ise, yenilikgi
sonuglarin nasil kolayca ortaya cikacagina dair iglevsel bir bakis agist
olusturmak igin, yaraticilig tek bir olgu olarak degil, birbiriyle iligkili stirecler
kiimesi olarak gormenin gerekli oldugu, hatta kritik 6neme sahip oldugunu
one stirmiiglerdir. Yaraticr fikir gelistirmenin ve yenilik ortaya koymanin bir
dizi dinamik ve tekrar eden agamalarin sonucu oldugu yoniinde goriisler ileri
siiriilmiig ve bu goriisleri gelistirmeye devam etmislerdir. Tiim bu ¢aligmalarin
ortak noktasi ise basarili yeniliklerin sekillenmesinde ve ortaya gikmasinda
liderligin 6nemli bir rol oynadigini 6ne siirmeleridir.

Bu boliimde orgiitlerde bagarili yenilikgi ¢iktilar iiretmek igin hangi tiir
liderlige ihtiyag olduguna, liderlerin bu konudaki yaklagimlarinin ve yonetim
tarzlarinin nasil olmast gerektigine, yaratict ve yenilik¢i liderlerin karakteristik
ozelliklerine, amaglarmna ve bu liderlik tarzlari arasindaki temel farklara yer
verilecektir.

Liderlik

Liderligin ne oldugu konusu giintimiizde tartisilmaya devam etmektedir.
Bu soru, 20. yiizyilda yogun bir sekilde aragtirma konusu olmug ve hala
evrensel olarak kabul gormiis bir liderlik tanimi bulunmamaktadir.
Arastirmacilar tarafindan gok sayida farkli tanim gelistirilmistir. Gelistirilen
tanimlarin neredeyse tamamu, etks kavramina vurgu yapmaktadir (Durmug &
Aksoy, 2025). Bu tanimlarin neredeyse tamaminda liderlik, belirli bir hedefe
ulagmak i¢in bagkalarin1 “etkileyerek™ onlarin gabalarini bir araya getiren kisi
olarak ozetlenir. Ancak liderlik i¢in tek bir tanim sunmak da bir o kadar
zordur. Bu zorlugun ortaya ¢ikmasinin nedeni, terimin gok genis kapsaml
olmasindan kaynaklanmaktadir. Liderlik ¢ok sayida niteligi, yetkinligi,
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beceriyi, yaklagimi, tepkiyi ve durumu kapsamaktadir (Blagoev & Yordanova,
2015). Ancak yaygin olarak tizerinde uzlagilan bir tanim bulunmakta ve bu
tanima gore liderlik, bir bireyin iiyesi oldugu orgiitiin etkinligi ve bagarisi
i¢in bagkalarini etkileme, motive etme ve katkida bulunma yetenegi seklinde
ifade edilmektedir (House vd., 2004). Erken donemlerde liderligin fiziksel
ve kigilik Ozellikleri 6n plana ¢ikarilmig olsa da yakin gegmiste yetenek
boyutuna daha ¢ok vurgu yapilmaktadir. Son zamanlara gelindiginde
ise modern yonetim yaklagimlar1 yayginlagmis ve oOrgiitler toplam kalite
yonetimi yaklagimlarini benimsemeye baglamistir (Simgek & Giizel, 2023;
Cavdar & Zerdali, 2020). Bununla birlikte liderlik tanimi da etkilegimci,
doniigiimcti, karizmatik, yenilikgi, yaratict gibi bir¢ok yeni Ozellikler ile
ifade edilmeye baglamistir (Akyiiz, 2018). Liderlik konusunu derinlemesine
inceleyen birgok bilimsel ¢aligma bulunmakla birlikte bu boliimde liderlik
konusuna detayli olarak deginilmeyecek, daha ¢ok yeni kavramlar tizerinde
durulacaktir. Ele alinacak bu yeni kavramlar, “Inovatif liderlik” ve “Yaratici
liderlik” kavramudir.

Diger yandan liderlik ile yoneticilik genellikle karistiriimaktadir. Liderlik,
kidemle veya bir kisinin girket hiyerargisindeki pozisyonuyla iliskili degildir ve
unvanlarla da higbir ilgisi yoktur. Yoneticilik daha ¢ok bir orgiitteki gorev ve
sorumluluklart yerine getirmek amaciyla kurulmusg hiyerarsik yapi igerisinde
tist kademe olan ve orgiitiin stratejileri dogrultusunda galigan profesyonel
kisiligi ifade eder. Bu kapsamda orgiit yoneticileri Orgiitii diizenler, denetler
ve Orgiit iiyelerine rehberlik ederler. Liderlik ise daha farkli bir kavramdir.
Her yoneticide liderlik 6zellikleri bulunmayabilir (Koger, 2020). Liderlik
genellikle kiginin sahip oldugu beceri ve yetkinlikler ile ele alinir (Blagoev &
Yordanova, 2015). Bunlar olumlu ve iyimser tutum, sosyal ve duygusal zeka,
yagam boyu 6grenme yetenegi, sagduyu, cesaret, karar verme becerisi, konu
uzmanhigl, degisim yonetimi becerisi, risk alma ve yenilik yapma yetenegi,
vizyon ve strateji belirleme yetenegi, azim ve tutarliik sergileme, etik ve
diiriistlitk gosterme, etkili iletigim kurma ve daha birgok diger beceri ve
yetkinlikleri barindirma geklinde siralanabilir.

inovasyon ve Liderlik

Inovatif liderlik kavramini incelemeye gecmeden once liderlik ve
inovasyonun kesistigi noktay1 agiklamak gerekmektedir. Inovasyon kavrami
dilimize Fransizcadan ge¢mis ve bu kavram temelde “yenilesme”, “iyilesme”
ve “yenilik” gibi anlamlar tagimaktadir. Bu boliimde inovasyon yerine
Tiirkge karsihigr olan “yenilik” kavrami kullanilacaktir. Yenilik kavraminin
icat, tasarim ve yaraticilik gibi kavramlarla karistirildigini da soyleyebiliriz.

Yenilik kavrami giiniimiizde neredeyse her alanda kullanilan bir kavram
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olmugstur. Ekonomi, igletme, miihendislik, bilim hatta sosyoloji gibi
bircok disiplinde ele alindigr goriilmektedir. En ¢ok kargilagilan alan ise
isletme alanidir. Igletmelerin iginde bulundugumuz ¢agda rekabetgiligini
saglayacak temel unsurlardan biri yenilik olarak goriilmektedir (Dursun,
2017). Inovasyon kavramini igletme alaninda ilk ele alanlardan birisi 1934
yilinda Schumpeter’dir. Schumpeter (1939), bulug (invention) ile yenilik
(inovasyon) kavramlarinin birinden farkli anlamlar tagidigini belirtmistir.
Schumpeter, yeniligi, yeni bir seyin ticari veya endiistriyel olarak hayata
gegirilmesi olarak tanimlamig ve yeni bir tirtin, hizmet veya iiretim yontemi
olarak ifade etmigtir. En yaygin tanimlardan biri olarak ifade edecegimiz bu
tanmimin yani sira Becker & Whisler (1967)°de yeniligi, igletmelerin misyonlar1
gergevesinde gergeklestirdikleri ¢aligmalar sonucunda ortaya gikan yeni
tikirlerin uygulamaya konulmasi olarak Ozetlemistir. Benzer olarak ancak
farkli bir bakig agisiyla konuyu ele alan Drucker (1985), yeniligi girisimcilik
ozelinde degerlendirmig ve girisimcilerin yeni bir {iriin veya hizmet tiretmek
igin mevcut tretimlerinde degisiklik yapmalarini saglayacak yeni bir fikrin
hayata gegirilmesi olarak ifade etmistir. Giiniimiizde kabul goren tanimlardan
en yaygini ise Oslo Kilavuzunda yer almugtir. Bu kilavuza gore yenilik, yeni
veya onemli derecede iyilestirilmig {iriin, hizmet veya siireglerin ortaya
konulmas: olarak ifade edilmektedir (Oslo Kilavuzu, 2005).

Bu noktada yenilikgi fikrin, bir {irline, hizmete veya siirece doniisiip
piyasada yer almasini saglamak igin bir yenilik¢i bakig agisina veya yenilikgi
bakig agisina sahip bir kurulusa ihtiyag duyulacagindan hareketle insana
atifta bulunmak gerekecektir. Bu nokta, tam olarak yenilik ile liderligin
kesistigi alan olarak yorumlanabilir. Yani buradan hareketle yeniligin ortaya
¢ikarilmasinda liderligin roliiniin olabilecegi veya ortaya gikarilan yeniligin
hayata gegirilerek toplumla bulugmasini saglayacak bir liderlige ihtiyag olacag1
degerlendirmesi yapilabilir. Diger taraftan son yillarda yaganan teknolojik
gelismeler, i3 diinyasinin bag dondiiren doniigiimleri o kadar yogundur ki
liderlere bu doniigiime ayak uydurabilecek yeni araglar gerekebilmektedir. Bu
agidan bakildiginda ise liderlerin yenilige sarilmalar1 kaginilmaz olacaktir. Bu
baglamda giiniimiizde farkli olmayz, farki ortaya koyabilmeyi ve mevcudun
otesine gegerek durumu iyilestirecek degisimlere onciiliik etmeyi saglayacak
yetkinlikte liderlerden bahsetmek kaginilmaz olacaktir. Bu noktada ise artik
“Inovatif liderlikten” bahsetmek gerekecek ve bu tanimi derinlemesine ele
almamiz dogru olacaktir.

Inovatif (Yenilikci) Liderlik

Liderlik, yonetim ve organizasyon alaninda bir¢ok agidan ele alinmuistir.
Aragtirmacilar tarafindan son zamanlarda ele alnan liderlik konusunda
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tizerinde en fazla durulan konulardan biri yenilik tizerindeki etkisi oldugu
goriilmektedir. Yapilan ¢aligmalar, liderligi, orgiitlerde yenilige etki eden en
onemli faktorlerden biri olarak vurgulamaktadir (Cummings ve O’Connell,
1978). Bu ¢aligmalarda yenilik olusumunun temel belirleyicileri arasinda
liderligin yer aldigina deginilmektedir (Mumford vd., 2002; Zhu vd., 2024).
O halde liderligi yenilige etki eden 6nemli bir faktor olarak tiim yonleriyle
ele alip “yenilikgi liderlik” baghg1 altinda incelemenin dogru bir yaklagim
olacagindan hareketle bu boliim hazirlanmistur.

Yenilik¢i liderlik, liderlik ¢aligmalarinda nispeten yeni bir kavramdir.
Yenilikgi liderlik, mevcut sorunlar1 ¢6zmek ve insanlarin hem gimdiki hem
de gelecekteki ihtiyaglarini kargilamak igin fikir, yontem, teknik, stireg, tirtin,
hizmet veya kesif gibi yeni bir ey ortaya koyma yetkinligine sahip liderler
olarak ifade edilmektedir (Sen & Eren, 2012). Literatiirde, yenilikgi liderlik
kavramielealinirkenyayginolarak gelenekselliderlik 6zelliklerine deginilmekte
ve Orgiitlerdeki bireylerin girigimlerini tegvik eden, sorumluluklarini agik¢a
belirleyebilen, islevsel bir performans sistemi kurabilen ve her zaman kaliteyi
on planda tutan bir yonetim anlayigina sahip olduklar1 vurgulanmaktadir
(Carmeli, Gelbard & Gefen, 2010). Bu gelencksel ozelliklerin yani sira
yenilik¢i liderlerin risk yonetim becerileri, merakli kisilikleri ve cesur
olmalar1 da 6n plana ¢ikan baglica 6zellikleri arasinda sayilmaktadir. Birgok
caliymada yenilikgi liderlerin karakteristik 6zellikleri vurgulanmakta ve klasik
lider Ozelliklerinden ayrigan yanlarina temas edilmektedir. Bunlardan birisi
orgiit tiyelerinin degisen kogullara hizlica uyum saglamalarini tegvik etme
yetenegidir (Hammer ve Champy, 1994,). Yenilik¢i bir liderin bir diger
ozelligi ise sorunlarla yiizlesmek, elestirileri ele almak ve yenilikgi fikirlere agik
olmak igin giiglii bir iradeye sahip olmalar1 geklinde agiklanmugtir (Mumford
vd., 2002). Yenilikgi liderlerin yaratici fikirleri uygulama siirecinde zorluklarla
ve engellerle kargilagtiklarinda kolayca pes etmeyecekleri ve yenilige devam
etmek igin her tiirlii gabay1 gosterecekleri ifade edilerek, onlarin azimli bir
kisilige sahip olduklar1 vurgulanmaktadir (Ariratana, Ngang & Sirisooksilp,
2019). Ote yandan yenilikgi liderler, belirsizlige ve degisime kargi kendi
goriigleriyle gelisenler de dahil olmak {izere farkli goriiglere her zaman agik
kigiler olduklar1 ifade edilmektedir. Bu agiklik sayesinde, yalnizca yenilikgi
fikirler ortaya ¢ikmakla kalmayacagi, aymt zamanda ¢alisanlarin kendi
tikirlerini ifade etmelerini de tegvik edecegine deginilmektedir (Sari, Wardi
& Thaib, 2024). Tiim bu 6zellikler ele alindiginda yenilikgi liderlerin yer
aldig1 orgiitlerde zorluklarin tistesinden gelinebilecegi, elestirel ve yaratict bir
diisiinme kiiltiirii gelisebilecegi anlagilabilir.

Klasik liderlikten ayrigan bu Ozellikler g6z Oniine alindiginda
yenilikgi liderlerin farkliig: orglitlerde birtakim olumlu sonuglar ortaya
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cikarabilecektir. Ornegin yenilik siireclerinde yasanabilecek muhtemel
hatalara ve basarisizliklara karst yenilik¢i liderlerin  hoggoriilii olacag:
¢ikarilacak sonuglardan biridir. Ciinkii yenilik¢i liderler, bir yeniligi ortaya
koymadan once genellikle hoggoriilii ve sabirli kalarak yapilan deneme
yanilmalarin  yeniligi tetikleyebileceginin  farkindadirlar (Hunter &
Cushenbery, 2011). Bir diger sonug ise yenilikgi liderlerin ekip tiyelerini
ufuklarinin Gtesinde diigiinmeye tegvik etmesiyle, yeni fikirlerin kabul ve
deger gordiigii bir ortam yaratabilme 6zelligine sahip oldugu seklinde ifade
edilebilir (Lyons, 2011). Yenilikgi liderler, ekip tiyeleri arasinda giiglii bir
sinerji olugmasini tegvik edebilmektedir. Agik iletisimi ve fikir paylagimini
tegvik ederek, yenilikgi liderler etkili ekip ¢aligmalarina 6n ayak olarak daha
iyl ¢oziimler iiretebilirler (Zhu vd., 2024). Yenilik¢i liderler, is ve pazar
ortamindaki degigikliklere daha duyarli olma egilimindedirler. Ekiplerini
bu degisikliklere hizlica adapte olmaya motive ederek, en son trendlere ve
miisteri ihtiyaglarina uygun tiretim stratejileri olugturabilirler (Mumford,
Connelly & Gaddis, 2003).

Aragtirmacilar  yaptiklart ¢aligmalar ile vyenilik¢i liderlerin  temel
bilesenlerini beg faktor altinda toplamug ve bu bilegenleri “yaratict diigiinme”,

»

“yenilik¢i olma iradesine sahip olma”, “yenilik¢i fikirler i¢in mekanizmalar
olugturma”, “yenilikgi fikirleri uygulama” ve “farklh bakig agilarina ve gesitli
risklere katlanabilme” olarak siiflamiglardir (Zhu vd., 2024; Ariratana,
Ngang & Sirisooksilp, 2019). Bu bes boyut bir araya geldiginde yenilikgi
liderligin temel bilegenleri olugmaktadir. Yenilikgi liderlik konusunda yapilan
gogu ampirik aragtirma bu liderlik tiirtinii mevcut liderlik tiirleri (6rnegin,
dontistimsel liderlik, stratejik liderlik, gli¢lendirici liderlik, karizmatik liderlik
vb.) gergevesinde incelemistir. Caligmalarda klasik liderlik tiirlerinin her ne
kadar yenilik¢i liderlikle bazi ortak Ozelliklere sahip olsa da higbiri tipik
bir yenilik¢i liderin temel Ozelliklerini tam olarak yansitmadigr sonucuna
vardmigtir. Bu ¢ergevede yenilikgi liderlerin, yaratici, anlayigh, aliglmisin
diginda ve yeniligi stirdiirmede 1srarc1 olmak seklinde farkli yonlerinin de
oldugu belirtilmektedir.

Yapilan bu ¢aligmalar gergevesinde yenilikgi liderlerin baglica 6zelliklerini
kisaca ele alacak olursak;

Risk yonetimi becerileri; yenilik¢i liderler, diger lider tiirlerine gore
risk yonetiminde daha basarilidirlar. Sogukkanli olmalar1 sayesinde yenilik

stireglerinde kargilagtiklart sorunlart mantikli 6nlemlerle bertaraf edebilirler.

Merakls kisilik; yenilikgi liderler, yeni seyler 6grenmek igin her zaman
merakli olurlar ve stirekli aragtirirlar. Bilgilerini giincel tutmak igin stirekli
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okuma ve aragtirma igerisindedirler ve bu konuda yeterli motivasyona
sahiptirler. Tiim bu yonleri ile astlarini etkileme giicii tagirlar.

Cesur olmalary; yenilik¢i liderler, ozgiivenleri yiiksek oldugu igin
alanlarindaki fikir ¢atigmalarindan kaginmazlar. Kargsilagtigi  ¢ikmazlar
kargisinda karar verme yetenekleri geligmistir ve sorumluluk alarak orgiitlerini
ileriye tagimayi basarirlar (Akyiirek, 2020).

Ekip diyelerini giiglendivebilmeleri; Yenilikgi liderler, ekipteki her bireye
kendini ifade etmesi icin alan saglarlar. Inisiyatif almaya, yeni fikirler
gelistirmeye ve ortak bir hedefe ulagmada sorumluluk almaya tegvik ederler.
Hedefin neden 6nemli oldugunu ve bireysel katkilarin hedefe ulagmaya nasil
yardimci olabilecegini agiklayarak ekip tiyelerini aktif katilim gostermeleri
konusunda motive ederler.

Yeni fikivlere deger vermeleri; Yenilik¢i liderligin ayirt edici 6zelliklerinden
birisi de yeni fikirlerin ve yaratici diigiincelerin ortaya ¢ikmasini tegvik
etmeleridir. Bu liderler, mevcut fikirlerden farkli olsalar bile, tiim fikirlerin
saygtyla kargilandigr ve derinlemesine incelendigi bir ortamin varligini tiim
ckibe benimsetebilirler.

Isbivliki biv kiiltiir olusturmalars; Yenilikgi liderler, agik diyaloglar ve
is birliginin vurgulandigy bir kiiltiiriin olugmasini saglayabilirler. Boylece
ekip iiyeleri, en iyl sonuglari kolektif olarak elde etmek igin birbirlerini
desteklemeyi ve bilgi paylagiminin 6nemini 6ziimserler.

Yenilikgi liderlerin kigilik 6zelliklerine degindikten sonra yenilikgi liderlerin
amaglarina da bakmakta fayda vardir. Yenilik¢i liderligin temel amaci,
yenilige elverisli bir organizasyonel ortam yaratmaktir (Mumford, Connelly
& Gaddis, 2003). Bu amag dogrultusunda yenilikgi liderler, gesitli liderlik
tarzlarinda bulunan unsurlari etkili bir gekilde kullanarak organizasyon
igerisinde yeni fikirlerin geligtirilmesini, bu fikirlerin denenmesini ve kabul
goren fikirlerin uygulanmasini tegvik etmekte ve bu siiregleri koordine
etmektedirler (Zhu vd., 2024). Yenilik¢i liderin bir diger amaci, kurulug
i¢inde yenilik¢i bir ortam yaratacak dogru tarzda bir liderlik sergilemektir.
Yenilikgi liderler bu amaglar1 dogrultusunda hareket ederken odak noktast,
bireylerin veya gruplarin ihtiyaglarindan ziyade Orgiitiin bir biitiin olarak
ihtiyaglarina odaklanip bu yonde liderlik etmektir. Yenilikgi lider, bireysel
etkilere degil, organizasyonel iklime daha biitiinsel bir yaklagim benimseyerek
organizasyonel dinamiklerin biiylik resmine bakmay1 amaglar.

Yenilikgi liderligin karakteristik Ozellikleri ve amaglarina degindikten
sonra bu liderlik tiirtiniin nasil ortaya ¢iktig1 konusunu da incelemekte fayda
vardir. Yenilikgi liderlik iki ayr1 teorinin bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikmigtir
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(Hemlin vd., 2013). Bu teorilerden biri “yol-amag teorisi” olarak bilinir.
Yol-amag teorisi, yenilik¢i liderligin geligimini etkilemistir. Yol-amag teorisi,
liderlerin tek bir liderlik tarzina sahip olmay: degil, birkag farkl tarza sahip
olmas1 gerektigini savunur. Boylece liderler belirli bir durum kargisinda
en faydali olacak tarzda yonetim anlayisi sergileyebilirler. Bu teori, bir
orgiitlin yenilik gergeklestirmesi igin liderde var olmasi gereken ozelliklerin
onceden ongoriilemeyecegini ileri siirmektedir. Ciinkii her liderin yenilik
ortaya ¢ikarma siireci farklihk gosterebilir ve bu stiregler farkli kosullardan
ctkilenebilir. Bu teoride bir liderin rolii, ¢aligsanlarin ¢abalarini desteklemek
ve onlarin yeni fikirler iiretmeleri i¢in en uygun liderlik tarzini sergilemek
olarak tanimlanmugtir (Vasan & Przybylo, 2013). Buradan hareketle, yol-
amag teorisine gore, Ornegin A departmanindaki personelin ¢ogunun
hizmetkar liderlik modeli altinda daha iyi ¢alistigi, B departmanindaki
personelin ise karizmatik bir liderlik tarzina daha olumlu tepki verebilecegi
sonucu ¢ikarilabilir.

Yenilikgi liderligin ortaya ¢iktigr diger teori ise, yol-amag teorisinin bir
adim Otesine gegen ve onu gelistiren “lider-tiye degigim teorisi” olarak
bilinmektedir. Lider-iiye degigim teorisi, yol-amag teorisinde belirtilen bir
liderin birden fazla liderlik tarzina hakim olmasi ve gerektiginde bu tarzlar
arasinda gegis yapabilecegi savini destekleyerek onu bir adim daha ileri
gotiirmiigtiir (Jones, McCormick & Dewing, 2012). Bu teoriye gore lider,
caliganlarin bireysel ihtiyaglarinin farkinda olmali ve liderlik tarzi segiminde
personelin performansini artiracak gekilde karar verecek yetkinlige sahip
olmalar1 gerektigini ileri siirmektedir. Bu iki teorinin avantajli ve dezavantajh
yonleri vardir ve bagarili yenilikgi liderler bunlar1 dikkate alarak bir yol izlerler.
Bagaril yenilikgi liderler, ekiplerin veya bireylerin tercih ettigi liderlik tarzini
uygulamak yerine, orgiit i¢inde yenilik¢i bir ortam yaratacak dogru liderlik
tarzlarinin bir kombinasyonunu sergilerler (Hemlin vd., 2013).

Yenilik¢i Liderler Tle Bagar1 Miimkiin Mii?

Onceden, orgiitler olusturulan stratejiler kapsaminda yonetilmekteydi
ve bu stratejiler bilinen faktorler dikkate alinarak olugturulmaktayd.
Olusturulan stratejiler dogrultusunda liderlerin gorevi, mevcut kogullar
altinda orgiitli sorunsuz bir sekilde galigtirmak igin kaynaklar yaratmak ve
bu kaynaklar ile orgiitiin siirdiiriilebilirligini saglamak yoniindeydi (Hage,
1999). Ancak giintimiizde artik kurallar degisti. Giintimiiz is diinyasinda
pazarlar, trendler, teknolojiler ve kogullar ¢ok hizli degismeye bagladi. Artik
bir igletmenin bagaris1 gelecege hazir olmaya bagh olmaya baglamig ve bu
stiregteki en zor kisim ise gelecek i¢cin dogru kararlarin alinmasi olmugtur. Bu
noktada giiniimiiz kogullari, liderlere ¢ok daha zor sorumluluklar yiiklemeye
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baglamustir. Orgiitlerin  hayatta kalmasi igin liderler degisim ihtiyacint
onceden 6ngoriip bu ihtiya¢ dogrultusunda orglitii yonlendirmesi kritik
bir konu olmugtur. Bu ¢ergevede orgiitii gelecege hazirlanmak, iyilestirmek
ve gelistirmek igin {irlinler, hizmetler, is siiregleri, i3 modelleri veya daha
bagka herhangi orgiit ici konuda yeniligi saglamak liderlerin asli gorevleri
haline gelmigtir (Abbas & Asghar 2010). Bu bakimdan orgiitlerin hayatta
kalabilmeleri igin liderlerin gelecekteki egilimleri ongorebilmeleri ve bu
egilimleri sahip olduklar1 vizyonlariyla algilayabilmeleri gerekmektedir
(Brenner, 1990). Bu bakig agistyla yenilikgi liderlerin, hizla degisen egilimler
ve durumlar kargisinda orgiitlerini hayatta tutmalarinin anahtar1 konumunda
olduklar1 degerlendirilebilir.

Ancak, liderler igin sadece yenilik ihtiyacinin farkinda olmak tek bagina
yeterli olmayabilir. Liderlerin yenilik i¢in en uygun yontemi algilamalari,
anlamalar1 ve ardindan harekete ge¢meleri de gerekir. Bunun igin ise
liderler, vizyonlar1 dogrultusunda yetkinliklerini kullanmalart ve yenilikgi
yaklagimlarla degisim igin en uygun uygulama yolunu bulmalar1 gerekir
(Bennis & Nanus, 1985). Ornegin daha yiiksek stratejik diisiinme becerisine
sahip liderlerin, bu becerilerden yoksun olanlara gére 6nemli 6l¢iide daha
fazla yenilik¢i ¢iktilar tiretebilecegi ifade edilmektedir (O’Connor, 1998).
Bagka bir agidan bakildiginda ise daha fazla karar alma kapasitesine sahip
liderlerin yenilikgi ¢ikt1 tiretme performansinin digerlerine gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir (Andrews ve Farris, 1972).

Bu durumda vyenilik¢i liderler basarili bir yenilik igin neler yapmalidir
sorusu 6n plana ¢itkmaktadir. Yenilikgi liderlerin temel liderlik yetkinliklerine
(etkili bir iletigim, yonetim, rehberlik ve yonlendirme vb.) sahip bireyler
olmalar1 gerektigi gibi giiniimiiz kosullarina uygun bir bakis agisina sahip
olmalar1 da kaginilmaz olacaktir. O halde yenilik¢i liderlerin sahip olmasi
gereken genel 6zellikleri s6yle 6zetleyebiliriz (Geng ve Yiiksel, 2018; Aydin,
2025; Taggit & Torun 2016);

* Diger Kkigilerin fikirlerine Onem vermeli ve vyaratict diigiinme
becerilerine sahip olmal,

e Ast ist iliskisine odaklanmak yerine geffaf bir yonetim anlayisiyla
takim ¢aligmasina daha fazla odaklanmal,

* Trendleri yakindan takip edip giincel bilgilere sahip olmali ve katma
deger yaratacak fikirlere yatirim yapmali,

* Yenilik ortaya koymak i¢in dogru modeli segebilmeli, risk alarak
yenilikten korkmamals,
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e I¢inde bulundugu organizasyonu gerektiginde yeniden sekillendirmeli
(Reorganizasyon)

* Ekip gorev dagilimini dogru yapmali ve dogru ekip iiyeleri ile ¢aligmals,

* Ekipteki kigileri amaglar dogrultusunda yonlendirebilmeli ve onlart
motive etmeli,

* Giincel teknolojik gelismeleri (6zellikle kendi alaniyla ilgi olanlarr)
yakindan takip etmeli,

¢ Rakiplerinin bugiinkii durumunu bilmeli, ge¢mis uygulamalarin
dogru bir sekilde analiz etmeli ve gelecekte ortaya ¢ikabilecek
durumlari tahmin etmeli,

* Yenilikgi ¢abalar1 destekleyen bir orgiit kiiltiirtinii olugturmals,

Buradan hareketle bir yenilikgi liderin, bilgi yonetme kapasitesi, orgiitsel
ogrenme diizeyi, gevresel aktorlerle igbirligi, olaylara ¢ok yonlii bakabilmesi,
risk alabilmesi, vizyoner olmasi, ikna edebilmesi ve catigmalar1 etkili
bir sekilde ¢ozebilmesi gibi bir takim liderlik 6zelliklerini barindirmas:
orgiitiinde bagarili yeniliklerin olugmasini saglayabilir. Tabi ki her seyden
once herhangi bir Orgiitte yaraticilik ve yenilikgilik ruhunun geligmesi
i¢in, liderlerin yaraticihg: tegvik etmedeki roliiniin farkinda olmas: gerekir.
Liderler, yaraticih@in gelismesine elverisli bir ortam yaratacak sekilde orgiitii
tasarlayarak kurumsal yaraticiigi ve yenilikgiligi tesvik edebilirler (Agbor,
2008).

Diger yandan bir orgilitte gergeklestirilecek yenilik ¢aligmalarinda en
onemli hususlardan birisi yenilik siirecinin dogru bir sekilde yonetilmesidir.
Bunun saglanabilmesi ise ancak vyeniligi yoneten liderin vizyonunun
kalitesine baghdir (Taggit & Torun 2016). Bu bakimdan bir liderin, yenilik
algisinin farkli olmast, yenilik siirecini etkileyebilecegi soylenebilir. Ornegin
risk almaktan ¢ekinen bir lider, yenilik faaliyetlerini gergeklestirmekte
ge¢ kalabilir ve bu durum zamaninda ve etkili bir yeniligin olugmasini
engelleyebilir (Gliddon, 2006). Giiniimiizde orgiitlerin hayatta kalabilmeleri
gergeklestirdikleri yenilikler sonucunda katma degeri yiiksek iiriin veya
hizmetler tiretmeleri ile orantili oldugu soylenebilir. Herkesin bildigi ve
bir zamanlarin en biiyiik teknoloji sirketlerinden olan NOKIAnin iletigim
teknolojilerindeki gelismeleri yakalayamamasi ve yeniliklerde gecikmesi kendi
sonuna neden olmustur. Bugiin hayatta olan biiyiik sirketlere bakildiginda
neredeyse her yeni iiriiniinde bir yenilik barindirmaktadir. Sadece teknoloji
sirketleri degil her sektorde yenilik kaginilmaz olmaya baglamugtir. Tarizm,
gida, tarim, enerji, saghk gibi diger sektorlerde de yenilik yapilmadiginda
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veya yenilikler dogru yonetilmediginde sirketlerin hayatta kalabilmesi
miimkiin goriinmemektedir.

Liderligin yenilikgilik iizerinde etkilerinin oldugu bir¢ok aragtirmada ele
alinmugtir. Hunter & Cushenbery (2011), bu konuda yapilan aragtirmalar:
ele aldig1 ¢aligmasinda liderligin yenilikgilik iizerinde dolayli ve dogrudan
etkilerinin olacagini belirterek bu etkileri gbyle siralamugtir;

Liderligin Yenilik Uzerindeki Dolayl Etkileri

Rol model olma; sosyal Ogrenme teorisi olarak bilinen teoriye
gore, bagkalariin  davraniglarini  izleyerek  davraniglarimizi  nasil
sekillendirebilecegimizi 6grenebiliriz (Bandura, 1977). Bir orgiitte, liderler
genellikle rol model olurlar ve uygun davranigin ne olduguna dair takipgilerine
yol gosterirler. Liderler orgiit igerisinde etkili pozisyonlarda olduklar: igin
astlar1 onlarin davraniglarini dikkatle takip ederler ve liderlerinin yaptiklarini
bir rehber olarak kullanirlar. Ornegin risk alan ve aligilmadik sekilde hareket
eden liderler, bu davraniglarin aslinda kabul edilebilir oldugunun mesajini
vererek, astlarimin bu tiir davramiglarda bulunma olasiligini artirirlar.
Arastirmalar, aligtlmisin diginda davranan liderlerin daha giiglii rol model
olarak goriildiigiinii ve bu sayede astlarinin yenilik¢i performansini artirdigini
gostermektedir (Gorker & Erdil, 2018)

Odiiller ve dejer vermes liderler, fikirlere deger vererek ve ddiillendirerek
caligan davraniglarini gekillendirebilirler. Bu yontemi kullanan orgiitlerde
klasik performansa dayali tegvik sistemi zaten yaygin olarak kullanilmaktadir.
Bunun diginda liderler, ekonomik kogullart da gbz 6niine alarak performans
sonucu finansal bagar1 elde edemeseler bile yenilikgi fikirleri takdir etmeli
ve Odiillendirmelidir. Ciinkii bir¢ok bagarili orgiit, risk almanin ashinda
degerli oldugunu ve uzun vadede yenilik hedefleri igin elzem oldugunu
bildiklerinden ¢ogu zaman basarisizliklart bile takdir ederler. Ornegin
Hewlett Packard sirketinde, Ar-Ge ekiplerindeki en biiyiik bagarisizhiga bile
hatir1 sayilir bir parasal 6diil verdigi gortilmektedir (Hunter & Cushenbery,
2011). Bu baglamda basar1 igin liderlerin, yenilik¢i ¢aligmalart motive
etmede performansa dayali odiillendirme sistemleriyle birlikte farkli tegvik
sistemlerine de sahip olmalar1 gerektigi degerlendirilebilir.

Ise alum ve ekip kompozisyonu; liderlerin yenilik gerceklestirmek igin
bagvurdugu tglincli dolayli yol ise ekiplerin olusturulma stratejisidir.
Yenilikler olusturmak igin yenilik¢i 6zelliklere sahip ve yaratici ¢aliganlardan
olusan ekipler kurmak veya bu ozellikte yeni ¢aliganlar ige almak pratikte
yenilik siireglerine katki saglayacaktir. Orgiitler yaratict cahganlari ise
aldiginda mevcutta tiretim programinda olmayan yeni iiriinler veya hizmetler
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gelistirebilirler. Yani hangi projede galigacagina bakmadan yaratici i giicii
istthdami saglamak yenilik siireglerine ilerde katki saglayabilir. Google, hangi
projede ¢aligacaklarina dair bir plan1 olmadan tamamen liderinin 6n goriisii
ile ses tanima miihendislerinden olusan bir ekibi ige almig ve bu ekip hizla
biiyiiyen akilli telefon pazarinda kullanilan yeni ses tanima yazilimlarinin
gelistirilmesinde 6nemli katki saglamugtir (Hunter & Cushenbery, 2011).

Liderlerin ¢alisan se¢imindeki 6nemli hususlardan birisi de, liderin bir
ckibe hangi ¢alisan1 yerlestirecegine dogru karar vermesidir. Bu konuda
atilacak dogru adimlar yeniliklerle sonuglanabilir. Ornegin bir proje ekibinde
ok fazla galigan bulunmasi, bireyler arasindakai fikir aligverigini sinirlayabilir.
Benzer sekilde gok az ¢aligan bulunmasi sinerjiden yoksun kalinmasina ve
yenilik¢i ¢aligmalar igin gerekli uzmanlktan mahrum kalinmasina neden
olabilir (Giingoér & Ozbey, 2022). Ekip iiye sayist kadar ekipte yer alan
caliganlarin uzmanlik alanlar1 da yenilikgi ¢iktilar1 gekillendirebilir. Buna
bir ornek olarak, Nissan girketi verilebilir. Bu sirkette satis ve pazarlama
personelinin  Ar-Ge personeli ile entegre edilmesinin genel yenilikgiligi
gelistirdigi ifade edilmektedir (Hirschberg, 1999). Ozetle, ekiplerin
yonetilebilir biiyiikliikte olmasi ve yenilikgi siireglerde gesitli becerilere sahip
bireylerin ekipte yer almasi gerektigi degerlendirilebilir.

Yenilik icin biv iklim olusturmak; yenilikgilik ikliminin yaratict ve
yenilikgi bagar1 tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir
(Laforet, 2016). Bu nedenle liderler, caliganlarin yenilik¢i ¢abalarinin
destekledigini diigiindiikleri bir ortam olusturmalar: gerekir (Yildiz, Aslan &
Cigdem, 2017). Buna 6rnek olarak yine Google sirketinde gergeklestirilen
bir uygulama verilebilir. Google g¢aliganlarina haftada bir giine kadar
istedikleri projeler iizerinde g¢aliyma izni vermis ve bu uygulama oldukga
bagarili sonuglar ortaya g¢ikarmugtir. Google’in e-posta programi “Gmail”
uygulamasinin ortaya ¢tkmasina bu yontem katki saglamigtir (Hunter &
Cushenbery, 2011).

Liderligin inovasyon Uzerindeki Dogrudan Etkileri

Liderler, yenilikgilik tizerinde yukarida agiklanan dolaylh yontemler ile etki
edebilirler. Ancak bunlar tek bagina yeterli olmayabilir. Liderin kendisi de bu
stirece dogrudan katki saglamasi gerekebilir. Yani liderler, yenilik siirecinde
hangi vyeniliklerin ortaya g¢ikarilacagina, hangi {riin veya hizmetlerin
tretilecegine karar verme noktasinda dogrudan etkili olacaklardir. Bu
cergevede liderlerin yenilik siirecine dogrudan etkilerini beg basghk altinda
toplamak miimkiindiir (Hunter & Cushenbery, 2011).
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Yaratic givdi ve fikiv onerisi; Yenilikgi liderler genellikle yenilikgi fikirleri
ortaya ¢ikaran olmaktan ziyade vyenilikcilik ©zelligi olan ¢aligsanlarinin
yoneticileri olarak tasvir edilirler. Ancak bunun aksine olan goriigler de
mevcuttur. Liderlerin yalnizca yenilik¢i diigiincenin yoneticileri degil, ayni
zamanda yenilikgi fikirlerin iireticileri olduklar1 da bilinmektedir (Akyiirek,
2020). Bu goriigiin arka planinda aslinda birgok yenilikgi liderin daha 6nce
kendi girisimcilik Gykiisiiniin oldugu yatmaktadir. Yenilik¢i liderlerin merakl
kisilik ozellikleri ve yenilik konusundaki igsel motivasyonlar: ile bagardiklar:
onceki deneyimleri, onlarin bagkalarinin yenilikgiligine rehberlik etmeleri
i¢in gereken yetkinligin kaynagini olugturmaktadir. Liderler bu tecriibeleri ile
kendileri fikir gelistirerek yenilige yon verebilecegi gibi basgkalarinin fikirler
gelistirmesine ve yenilige yon vermesine de katki saglayabilirler (Mumford,

Connelly & Gaddis, 2003).

Vizyon ve strateji; Yenilikgi liderlerin mevcut vizyonlari, onlari yenilikgiligi
yonlendirme, firsatlar1 degerlendirebilme ve kargilagilan sorunlar kargisinda
¢oziimler tiretme konusunda yetenekli kilmaktadir (West, 2002). Bagka
bir ifadeyle, yenilikgi liderlerin ikna edici 6zellikleri ve mantikli stratejiler
gelistirme becerisine sahip olmalarindan dolay1 yenilikgilik konusunda
diger liderlere gore daha iistiin performans gosterebilirler (Rodan, 2002).
Ancak stratejilerini gok agikga gosteren ve bunda israrli olan liderler yenilikgi
fikirlerin ortaya ¢ikmasimi da sinirlayabilir. Burada 6nemli olan nokta,
liderlerin ¢alisanlara genel hedeflere ulagma konusunda dengeli bir diizeyde
yonlendirici olmalaridir. Liderlerin dikkat etmesi gereken husus, ¢alisanlarin
yenilikler kegfetme ozgiirliigiinii kisitlayacak kadar israrli bir strateji ile
yonlendirme yapmamalar1 ve gerektiginde firsati goriip stratejilerinde
degisiklige gidebilmeleridir (Mumford vd., 2002).

Kaynak tabsisi; Kaynaklar, yenilik¢gi projelerin  basarisinda  veya
basarisizliginda 6nemli bir rol oynar. Kaynaklarin sadece varligr degil
stirdiiriilebilirligi de proje basarist igin kritik olarak goriilmektedir (Klein,
Conn & Sorra, 2001). Kaynaklar, orgiitlerin gesitli fikirleri hayata gegirmesine
dogrudan katki saglayabilir. Kaynaklar denilince sadece maddi kaynaklar
diigiiniilmemelidir. Insan kaynaklart da bir orgiitiin fikirlerini hayata
gegirmesinde onemli bir kaynaktir. Bu noktada yenilikgi liderlerin varlig
orgiit i¢in hayati bir kaynak olarak goriilebilir. Ayrica yenilik¢i liderlerin
diger kaynaklar1 hangi projelere tahsis edecegi konusundaki kararlari goz
oniine alindiginda liderin yenilik siireglerine dogrudan katkist olacagi daha
iyi anlagilabilir. Dolayisiyla, liderin gorevlerinden birisi de hangi projelere
kaynak destegi verilecegi veya verilmeyecegini belirlemektir. Bu noktada
yenilikgi liderler kaynak tahsisinde kritik rol oynarlar. Ornegin yiiksek riskli
projelerde biraz risk alarak makul diizeyde kaynak tahsis edebilir ve yeniligin
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ortaya ¢itkma durumu gibi hususlara bakarak kaynak tahsisine devam etme
gibi bir strateji uygulayabilirler.

Karar verme; Bir liderin yenilik konusunda belki de en dogrudan
katkis1, hangi projelerin gergeklestirilecegi ve hangilerinden vazgegilecegine
karar vermesidir. Bu karar ile birlikte yenilik¢i ¢aligmalar sonucunda ortaya
¢tkan ¢ikularin topluma sunulup sunulmayacagi konusunda da yine son
karar genellikle liderlerin sorumlulugundadir (Hunter & Cushenbery,
2011). Yenilik¢i liderler yenilikgi ¢aligmalar siirecinde cesitli zorluklarla
karsilagabilirler. Bu noktada hatasiz karar verebilmek de her lider igin
zor olabilir. Bu noktada liderlerin bir ¢tktinin bagarili olup olmayacagini
ongormesi igin kendi tecriibelerine giivenmesi kaginilmaz olacaktir. Ornegin,
Apple’n iiriinii olan iPad’in piyasaya siirtilmesi siireci ele alindiginda birgok
kisi bagarisiz olacagim diisiinmiistiir. Uriin satiglarina iliskin en iyimser
tahminler 7 milyon civarinda olmugtur. Ancak Apple’in lideri Steve Jobs gok
daha biiytik bir bagar1 6ngormiistiir. 17 milyon adetlik satig rakamina ulagan
Steve Jobs, birgok kisinin gozden kagirdigi sonuglari 6ngérme yetenegini
boylece kanitlamugtir. Bu konuda bir diger husus ise sadece yenilikgi fikirler
tretmek ve bunu hayata gegirmek igin gerekli kararlar1 almanin yeterli
olmayacagidir. Yeniligin hayata gegirilebilmesi i¢in orgiitiin kapasitesinin
de olmasi gerekir (Mumford vd., 2007). Ornegin tablet iiretim fikri bir
otomobil tireticisi tarafindan da bulunabilir ancak bunu tasarlamak, tiretmek,
gelistirmek ve pazarlamak ayr1 bir organizasyonel kapasite gerektirecektir.

Ozet olarak bir 6rgiitte yalnizca yenilikgi fikirlerin ortaya ¢tkmasi bagarilt
bir yeniligi garanti etmeyecektir. Liderlerin vizyonlari, stratejileri, kaynak
tahsisleri, kararlari, uzmanhg: gibi bir¢ok faktor bagariy: etkileyebilmektedir.

Yaraticilik

Yaratic1 liderlik konusuna gegmeden once yaraticilik kavramina kisaca
deginmekte fayda vardir. Etimolojik olarak yaraticilik, “yapmak, tiretmek”
anlammna gelen Latince katilimcr “creare”den tiiremigtir ve ayni zamanda
“ortaya gtkmak” veya “biiyiimek” anlamina gelen “crescere” ile de iligkili
oldugu ifade edilmektedir (Kampylis & Valtanen, 2010). Yaraticih@in
tanimi konusunda literatiirde fikir birligi olmamakla birlikte, bu ¢ok yonlii
yapinin bireyin bilgi birikimiyle hayal giiciinti sentezleyerek somut ¢iktilar
tretmesiyle iligkili oldugu vurgulanmaktadir (Yilmaz vd., 2023). Yaraticilik,
bireylerin kargilagtiklart sorunlara aligilmigin diginda (yenilikgi) ¢oztimler
gelistirmelerini saglayan ¢ok boyutlu bir zihinsel siirectir. Bu siireg, sadece
yenilik iiretmeyi degil, ayn1 zamanda elestirel diigiinme, sezgi, gézlem, hipotez
kurma ve degerlendirme gibi biligsel becerilerin bir arada kullanimini da
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kapsar (DeSchryver & Yadav, 2015). Yaraticilik ile ilgili bir¢ok tanim olmakla
beraber, bu kavram i¢in ifade edebilecek tek bir tanim bulunmamaktadir.
Clinkii yaraticilik, insanlarin ¢ok gesitli egitim, sosyal yagam gibi gesitli
deneyimlerinden etkilenmekte ve gesitli alanlarda farkli gekillerde ortaya
cikabilmektedir (Selguk, 2022). Bu baglamda en kabul goren tanimi, bir
alanda yeni ve yararl fikirlerin tretilmesi olarak ifade etmek miimkiindiir
(Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996). Bu tanimdan hareketle,
bir fikrin yaratici olarak kabul edilebilmesi igin fikirlerin hem yeni olmasi
hem de kisa veya uzun vadede kuruluslar i¢in deger yaratma potansiyeline
sahip olmasi gerektigi sonucuna ulagilabilir. O halde yaraticiigin temelinde
yaratici fikirlerin yattigindan hareketle, yaraticiigin ¢ikis noktasinin aslinda
hayal giicli oldugunu ifade etmek miimkiin olacaktir. Yaraticilik, yeniligin
baslangi¢ noktasi olarak ele alindiginda ise tiim yeniliklerin ashinda yaratict
bir fikirlerle bagladig: ifade edilebilir. Bu ¢ergevede bakildiginda yaraticilik ve
yenilik siireglerinin tiim agamalarinin aslinda bireyler tarafindan baslatacagy,
katkida bulunacag1 veya gelistirecegi sonucuna ulagilabilir (Pinchot, 1985).
Bu baglamda bireylerin yaratict diiglinceleri sonucunda ortaya ¢ikardigi
tikirleri, yaraticilik ve yeniligin temelini olusturdugu ifade edilebilir.

Yaraticih@in temelinde bireylerin yaratict diigiincesi yattigina gore
yaraticl diiglinceyi ortaya ¢ikaran unsurlarin neler oldugu konusu da
ele alinmalidir. Bu noktadan bakildiginda aragtirmalar 6zellikle elestirel
diisiinme becerilerinin yaraticihigr besledigini  belirtmektedir (Carmeli,
Gelbard & Gefen, 2010). Aragtirmalarda elestirel diistinme becerilerinin
yaratici diigiince igin vazgegilmez bir 6n kogul olarak degerlendirilmektedir
(Cooper, 1990; Amabile, 1998). Ayrica yaraticr diigiinme, sadece bireysel
bir beceri degil, aym1 zamanda orgiitsel ve toplumsal diizeyde doniistimii
miimkiin kilan stratejik bir yetkinliktir. Yaratici diisiincenin ileriye doniik
diigiinme, gelecekteki gelismeleri tahmin etme ve ekiptekilerin Onerilerini
degerlendirerek yeni fikirleri tanima gibi biligsel stiregleri de kapsadigi
belirtilmektedir (Mumford vd., 2002). Bu ¢ergevede bakildiginda birey,
sahip oldugu bilgiyi farkli agilardan yeniden yorumlayarak yeni iiriin, stireg
ya da hizmetler gelistirme kapasitesine ulagabilir. Ancak fikirlerin yaratict
olarak kabul edilebilmesi i¢in hem yeniligin hem de yararlihgin mevcut
olmasi gerektigi goz oniinde alinmahidir (George, 2007). Ciinkii abartil ve
gergeklestirilmesi imkansiz fikirler de yaratici olarak goriilebilir, ancak bir
fikrin yaratici olarak kabul edilebilmesi igin bir kurulusta yararli veya deger
yaratma potansiyeline sahip olmasi ve yenilige doniigebilmesi de gerekir.

Yaratict diigiinme ile baglayan ve yenilik ile devam eden bu siiregte
yaraticilik stirecinin “hazirhk”, “kulugka”, “aydinlanma” ve “dogrulama”
seklinde agamalardan olustugunu belirten aragtirmalar mevcuttur (Wallas,
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1926). Koestler (1981), yaraticihgr farkhi bir bakig agisiyla ele almig ve
aslinda ti¢ agamadan olustugunu 6ne stirmiigtiir. Koestler’e gore bu kavram
“Mantiksal agama”, “Sezgisel agama” ve “Kritik agama” olarak {i¢ evreden
olugmaktadir. Mantiksal agama, ortaya konulan sorunun tanimlandig1 agama
olarak ifade edilmig ve bu sorunun ¢oziimii igin gerekli kaynaklarin ve yol
haritasinin ¢ikarildigr bir siireg olarak ele alnmugstir. Sezgisel agamada ise
ilk agamada ortaya konulan kaynaklar ve yol haritas1 dogrultusunda elde
edilen bilgiler analiz edilir ve tanimlanan sorunun ¢6ziimiinii bulmak igin
igsellestirilir. Bu agamanin, Wallas’in modelinde yer alan ikinci ve iiglincii
agamalar1 kapsadigi soylenebilir. Kritik agamada ise Onceki agamalarda
vapilan ¢aligmalar degerlendirilir ve ¢oziimiin ortaya ¢ikip ¢tkmayacagini
gormek igin tekrar kontrol edilir. Tiim bu modellerin evreleri aragtirmacilar
tarafindan genel olarak kabul gérmiis olsa da dogrusal olarak ifade edilmig
olmast ve kati siralanig Ozellikleri elestirilmektedir. Bu elestiriler aslinda
hem yaraticilik hem de yenilik siireglerinin aslinda karmasik, tekrar eden ve
kismen es zamanl ¢abalar olarak goriilmesi gerektiginden yola ¢ikarak ifade
edilmektedir (Cooper, 1990).

Yaraticihik  konusunda yapilan aragtirmalarin  yaraticth@in - ortaya
¢tkmasindaki 6nemli faktorlerden birinin bireylerin igsel siiregleri (igsel
motivasyonu) olduguna dikkat ¢ekilmektedir (Amabile, 1988; Shalley, Zhou
& Oldham, 2004). I¢sel motivasyon, ig gorevlerini yerine getirme konusunda
bireyin duydugu hazdan ortaya ¢ikar ve yaratic fikirler gelistirmek de dahil
olmak tizere tiim i siireglerinde kendini gosterebilir (Amabile, 1996). Tiim
bu aragtirmalar goz 6niine alindiginda aslinda 6zetle yaraticihgin temelde tig
bilesenden olugtugu soylenebilir (Amabile, 1988). Bunlar;

*  Uszmanlik: Bilgi, uzmanlik, teknik beceriler, zeka ve yetenegi igerir.

*  Yaratw diisiince: Sorunlar farkl bakis agilari ile ele almak igin farkl
diisiinme bigimlerinin uygulanmas seklinde 6zetlenebilir.

e Motivasyon: Kendini ger¢eklestirme veya kendini gelistirmek igin
bireyde bulunmasi gereken istek olarak kisaca ifade edilebilir.

Yaratici Liderlik

Kiiltiir, strateji, teknoloji ve diger yonetim araglari 21. yiizyilda orgiitler
igin 6nemli oldugu kadar, yaraticiik ve yenilikgilik de birgok sektorde
kurumsal bagariyr saglamada hayati 6nem tagimaya baglamigti. Bu
unsurlardan yaraticiigin, giiniimiiziin dinamik olarak degisen ortaminda
orgiitlerin kendi {iyeleri ve ¢ok gesitli paydaslart igin kalict degerler
yaratabilecekleri kritik bir arag oldugu s6ylenebilir (Amabile, 1998). Ancak,
yaraticihigin ortaya ¢tkmast igin liderlerin bunu tesvik eden stratejileri aketif
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olarak uygulamalar1 gerekmektedir. Bu stratejileri uygulayabilen liderler,
orgiitii i¢in yenilenmeye elverigli bir ortam olusturmaya, yeniligi tegvik
eden bir oOrgiit kiiltiirii olusturmaya ve orgilitiin rekabetgi kalabilmesine
yardimci olabilir. Bu nedenle liderlik, kurumsal yaraticilik ve yenilikgiligin
katalizorii ve kaynagidir (Agbor, 2008). Bir¢ok orgiitiin mevcut stratejileri,
teknolojileri ve kiiltiirleri rekabet avantaji agisindan 6nemli olsa da liderlik
rekabet avantajinin en 6nemli kaynagi olarak gortilmektedir (Samen, 2008).
Ciinkii liderler genellikle orgiitte neler olacagna karar veren, vizyonu
belirleyen, yaraticihi@1 tesvik eden ve orgiitii ivmelendirerek bagariyr getiren
kisi olarak goriilebilir.

O halde konuyla paralel olarak liderler igin yaraticithgin ne anlam
ifade ettigine bakmak gerekir. Yaraticilik {izerine yapilan aragtirmalardan
yaraticihgin dogasimi yansitan kesin bir teoriye ulagilmasinin oldukga zor
oldugu ifade edilmektedir (George, 2007). Ciinkii her gegen giin yapilan yeni
aragtirmalar, yaraticth@in farkli bir yoniinii ortaya ¢ikarmakta ve yaraticiliga
oncekilerden tamamen farkl bir bakis agisiyla yaklagilarak yeni bir tartismanin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Ozellikle, 6rgiitlerde yaraticilik iizerine
yapilan ¢aligmalar incelendiginde yaraticiliga etki eden faktorler tizerinde
son donemde oldukga fazla duruldugu goriilmektedir. Ancak bu boliimde
yaraticihgin ortaya ¢ikist veya yaraticihga etki eden faktorlerden ziyade
mevcut durumda yaratici 6zellikte olan liderlerin karakteristik 6zellikleri ve
yenilikgilik tizerindeki etkileri {izerinde durulacaktir.

Bilimsel ¢aligmalarda 6zellikle liderlerin yaraticiligs tesvik etmek igin neler
yaptiklar1 veya yapabilecekleri konusu sik sik ele alinirken, diger yandan
liderlerin nasil istemeden yaraticihigl engelledikleri konusu da gok sik ele
alinmigtir. Bu aragtirmalar incelendiginde liderlerin, yenilik ortaya ¢ikarma
yollarindan birinin yaratict fikirlerin olusmasi ve uygulamaya konulmasini
tegvik eden bir ortam yaratmalar1 gerektigidir. Ornegin orgiitlerin yaraticilig:
engelleyen veya tegvik eden faktorlerinin neler olduguna yonelik Amabile ve
Pratt (2016), tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada, tegvik eden faktorlerin
en 6nemlisinin Orgiit iklimi oldugu ve bu iklimi olugturmada da liderlerin
yaklagimlarinin belirleyici oldugu sonucuna ulagilmigtir. Bir bagka ¢aligmada
liderlerin, yaraticihgin gelismesine elverigli bir ortam yaratacak sekilde
orgiitli tasarlamasi gerektigi ve boylece kurumsal yaraticihgr ve yenilikgiligi
tegvik ederek bagariya ulagabilecegi belirtilmektedir (Abgor, 2008). Benzer
bir ¢aligmada ise yaraticiig tegvik eden bir orgiitsel iklim olugturulabilmesi
igin liderlerin, her caliganin fikir ve bakis agisina saygr duymasi, deger
vermesi ve ¢alisanlarin yaratici fikirlerinden yararlanarak bunlar1 orgiit igin
kullanmalarina izin vermesi gerektigi belirtilmektedir (Samen, 2008).
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Liderlik en genel anlamuyla, bireyleri belirli hedeflere yonlendirme ve
etkileme stireci olarak tanimlanabilir (Ada, 2018). Yaratia liderlik ise bu
klasik liderlik anlayiginin Gtesine gegerek mevcut yapilarla yetinmeyen,
yenilikgi diistinmeyi tegvik eden, vizyoner ve doniigiim odakli liderlik bigimi
olarak kisaca ozetlenebilir (Akyiirek, 2020). Yaratici Liderlik Merkezi (CCL),
bagkani Peter L. Richardson, yaratici liderlik kavramini “bagar1 kapasitesini
hayal edilen smurlarin Otesine tagtyan kigi” big¢iminde tanimlamaktadir
(Datar, Garvin & Knoop, 2008). Basar1 ile lider arasindaki iligski bircok
aragtirmada ele ahnmustir. Ornegin Gruban (2003), caligmasinda liderlerin
yetkinliklerinin kurumsal bagar1 ve degisimle biiyiik bir iliskisi oldugunu
ifade etmistir. Benzer olarak Dunham ve Freeman (2000), yaratici liderlerin
yaraticilik ve yenilik iizerinde olumlu etkisinin oldugunu, yaratic1 girigimleri
desteklemede 6nemli bir rol oynadiklar ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi ve
gelistirilmesinde aktif olarak yer aldiklarini belirtmigtir. Paralel olarak Sohmen
(2015), yaratiaa liderligin oOrgiitiin vizyonunu besledigini, yeni fikirlerin
dogmasina aracilik ettigini, yenilikgi yontemler ve ¢iktilar iiretilmesinde
onemli bir etkisinin oldugunu belirtmektedir. Tiim bu aragtirmalarin
oziinde, yaratici liderligin, orgiitlerin degisimini ve yenilikgiligini tegvik eden
bir katalizor oldugu yatmaktadir.

Yaratic1 lider, oOrgiit i¢inde sadece degisimi yonetmekle kalmaz, aym
zamanda degisimi baslatan, siirdiiren ve yayginlastiran kigidir. Bu yoniiyle
yaratict liderlik, bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarini saglarken,
orgiitlin yenilik kiiltiiriinii de besler. Margap’a (1999) gore bu siireg, sadece
bireysel ¢aba ile degil, etkili bir liderlik ve yonetim mekanizmasiyla miimkiin
hale gelebilir. Cummings ve O’Connellin (1978), orgiitsel yeniligin
stirdiiriilebilirligi igin liderin hem stratejik hem de yapisal doniigiimleri
destekleyici bir rol {istlenmesi gerektigini ortaya koymustur. Bu liderlik
bi¢imi, degisime direng yerine uyum ve doniigiim motivasyonunu one gikarir.
Bu baglamda yaraticr liderlerin, uzman olmalar, takipgileri igin yaratict bir
rol modeli olmalar1 ve galiganlarin yaraticithgini kolaylastirmak igin farkl
yonetim taktikleri kullanmalar1 gerektigi ifade edilebilir (Mumford vd.,
2002). Yaratici liderligin tiim bu yonlerini ele alarak yaratici liderligi gruplara
ayiran aragtirmacilar da bulunmaktadir. Ornegin Sternberg, Kaufman ve
Pretz (2003), {ig gesit yaratici liderler oldugunu belirterek, bunlardan ilkinin
mevcut durumlari, degerleri kabul edip onlart geligtirmek {izere ¢aligan
liderler, ikincisinin mevcut durumlar1 reddederek onlar1 degistirmek igin
caligan liderler ve tigiinciisiiniin mevcut durumlar kabul edip onlar1 optimize
eden ve yeni degerler ortaya gikaran liderler olarak ifade etmigtir.

Sonug olarak, yaratici liderlik kavrami hem bireysel hem de oOrgiitsel
diizeyde degigimin ve gelisimin anahtari olarak 6ne ¢tkmaktadir. Bilgi ¢aginin
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dinamik yapist igerisinde liderlerin yalnizca karar verici degil; ayn1 zamanda
ilham verici, doniigtiiriicii ve vizyoner bireyler olmasi beklenmektedir. Bu
nedenle yaraticr liderligin yalnizca bireysel bir beceri degil; ayn1 zamanda
stratejik bir yonetim yaklagimi oldugu goz oOniinde bulundurulmalidir.
Genel olarak, yaratict liderlerin su konularda farkindaliklarinin olmasi
gerekir: liderlik stilleri ve algilart; farkl kiiltiirleri anlama; bireysel ve ekip
motivasyonlart; ekip iiyelerinin becerileri ve yaraticilik diizeyleri; degisimi
yonetme becerileri; iletigim stilleri; dinleme becerileri; karar verme becerileri
ve kigisel etik (Ackoff ve Greenberg, 2008). Bu tiir liderler, ekipleri bagariyla
kurmak, hedeflere ulagmak ve risklerden kaginmak igin uygun beceri ve
gorevleri bir araya getirmelidir. Bilginin salt tiiketicisi degil, yaraticisi
olmaya galigmalidirlar. Bu konularda bagarili olabilmeleri igin de liderlerin
esnek olmalari, yaratict ve etkili ¢oziimler bulma yetenegine sahip olmalar1
gerektir (Sohmen, 2015). Ozetle, yaratict liderler kurumsal vizyon gelistirir,
sorunlara hizla odaklanir ve yenilik¢i fikir iretimiyle 6ne ¢ikarlar. Yaratici
liderler, yaratic1 problem ¢6zme becerilerini kullanarak yenilikgi bir kurumsal
kiiltiir olugturmaya ve bunu orgiit i¢inde yaymaya ¢aligan kigiler olarak
goriiliirler.

Yaraticilik ve Yenilik Arasindaki Farklar

Yaraticilik ve yenilik kavramlari birbirleriyle iligkili olsa da, aragtirmacilar
tarafindan birbirlerinden ayrilmistir. Bazi aragtirmacilar yaraticithgin yeni ve
faydal fikirlerin tiretilmesi, yeniligi ise yaratici fikirlerin gergek uygulamalara
bagaril bir gekilde doniismesi oldugunu ileri stirmiistiir (Amabile & Khaire,
2008; Carmeli, Gelbard & Gefen, 2010; Garud, Tuertscher & Van de Ven,
2013). Bu kisa tanimlamaya paralel olarak Axtell vd., (2000), yaraticihgin,
bir Orgiit igin ¢esitli yenilik tiirleri olugturmada deger yaratabilecek
potansiyelde olan temel bir bilesen olabilecegine dikkat ¢ekerek bu bilesenin
yaraticl fikirlerin ortaya ¢ikarilmasinda bagkalarinin katilimini saglamak
igin gergeklestirilen sosyal bir siire¢ oldugu ve yeniligi tegvik edebilecegini
belirtmektedir. Yeniligin ise, yenilik¢i fikirlerin icadi, gelistirilmesi ve
uygulanmast siireglerini igerdigi bilinmektedir (Garud vd., 2013).

Arastrmacilar bu kavramlarin farkini ortaya koymakla birlikte her
iki kavramin aslinda yenilik siireci ile ilgili oldugunu ve yenilik siirecini
olusturdugunu ileri siirmiiglerdir. Haner’e gore (2005), yaraticilik ve
yenilikgilik farkli kavramlar olmasina ragmen ortak kaliplara sahiptirler.
Yaraticilik ve yenilikgilik ayni ey olmamasina ragmen her ikisi de yenilik
stirecinin vazgegilmez birer unsurunu olusturur. Benzer sekilde Agbor’a gore
(2008), orgiitlerin siirekli yenilik yapabilmeleri igin liderlerin yenilenmeye
elverigli bir ortam olusturmalar1 ve yaraticihigr tesvik eden bir kurumsal
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kiiltiir olugturmalar gerektigini ifade ederek yaraticiligin yeniligi besledigini
vurgulamugtir.  Yaraticihik fikir {iretimine, yenilik ise fikir uygulamasina
odaklandigy igin yaraticilik siklikla yeniligin ilk adimi olarak goriiliir (Rank,
Pace & Frese, 2004). Gilson & Litchfield (2016), fikirlerin, yaraticilik ve
yenilik arasindaki baglanti noktasinda oldugunu belirterek yaraticilik ve
yeniligin kesistigi noktada fikirlerin yer aldigini ifade etmigtir. Ancak fikirler
ile ortaya ¢ikan yaraticihigin yalnizca yenilik siireglerinin erken agamalarinda
degil, ayn1 zamanda yenilik siirecinin dongiisel ve tekrarlayan siireci boyunca
gergeklestigini de unutmamak gerekir (Tang, 2017).

Anderson v.d. (2004), yaraticihk ve yenilik arasinda iki temel fark
oldugunu belirtmistir. Tk olarak yaraticiligin yalnizea yaraticr fikirlerin
dretilmesi stirecini kapsadigini, her yaratict fikrin uygulanmasinin veya
hayata gegirilmesinin gerekmedigini belirterek, yenilik ile arasindaki farki
ifade etmigtir. Ciinkii yeniliklerde, yeni veya gelistirilmis iiriin, hizmet veya
stireglerin uygulanmasi s6z konusudur. Bu nedenle, uygulama veya hayata
gecirme yeniligin yaraticiliktan ayiran dogal bir bilesendir. Tkinci olarak
ise yenilik, fayda kavramina atifta bulunurken, yaraticilik i¢in bunun her
zaman gegerli olmadigini belirtmigtir. Her yaratici fikrin mutlaka bir faydaya
doniigmesi beklenmemektedir. Ama yeniliklerin mutlaka bir fayda sagladig:
soylenebilir (George, 2007).

Bu baglamda yaraticihgin aslinda yeni fikirlerin {iretilmesi agamasinda
ortaya konulan bir olgu oldugu ve yeniligi besledigi, yeniligin ise fayda
saglayan ¢iktilar iiretme siireci oldugu daha kisa ve agik bir gekilde ifade
edilebilir.
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