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OZET

Ginumizde yasanan sosyo-ekonomik gelismeler; bireyleri ve gruplar yaptiklan
her seyde “anlam” aramaya yoOneltmektedir. Calisanlarinbeklentileri
degismekte, maddi olmayan degerlere (kisisel gelisim, baghhk, umut gibi)
verilen dnemin artmasi ile materyalizm yavas yavas popdlaritesini yitirmektedir
(Konz vd., 1999). Zamanlarinin buylk bir boliminl is yerinde gegiren gerek
isletme sahipleri gerekse calisanlar; yaptiklan isleri ve bu iglerin kendilerine ve
topluma katkilarini sorgulamakta ve bir anlama ulagmaya ¢alismaktadir.

Budogrultuda i¢sel bir baga ulasmayi arzulayan tim calisanlar; islerinde mutlu
olduklari, bir ise yaradiklar, bir butiiniin pargasi olduklarini hissettikleri, yénetim
surecinde duygulara, ortak dederlere, bagiliiga, takim ruhu ve birliktelige 6nem
verildigini distundikleri 6rgutlerde ¢alismak istemektedirler.

Bu galismanin amaci gunimizde yasanan gelismelere ve calisanlarin
beklentilerindeki ddnisimlere paralel olarak liderlige iliskinanlayislarda
meydana gelen degisimlere sik tutmak, yeni bir perspektifolarak
nitelendirilebilecek Pozitif Liderlik Yaklasimini tanitmak, bu liderlik tirlerine
duyulan ihtiyacin neden ve sonuglarini ortaya koyarak yazina katkida
bulunmaktir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Otantik Liderlik.
ABSTRACT

Socio-economicchanges intoday’s work life lead employees and groups to
search for “meaning” in all things they do. The expectations of employees
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change and materialism loses its popularity day by day due to the importance
given to non-economicvalues such as personal development, commitment,
hope (Konz et.al., 1999). Both the employees and managers, who spend most
of their time at work, try to find meaningthrough questioning their work and the
contributions of this work for themselves and the society.

In this respect the employees, who want to reach an innerconsciousness and
bond, want to work at organizations in which they think that they do something
useful and feel that they are a part of a whole. Besides they aim to work at an
organizational climate in which emotions, common values, commitment, team
spirit and togetherness are cared.

The aim of this study is to focus on changes in leadership approaches due to
the developments in today’s arena and transformations in the expectations of
employees. In paralel with these changes we introduce a new perspective -
Positive Leadership Approach - thereasons why we need these new
approaches and the contributions of them.

Key Words: Leadership, Authentic Leadership.

1. GIRIS

insanlarin  zihnini mesgul eden en eski kavramlardan biri olaak
nitelendirilebilecek “liderlik” arastirmacilar tarafindan U(zerinde tartisilan ve
aciklik kazandinlmaya caligilan énemli bir konudur. Liderlik kavramini anlamak
karmasik hatta duygusal bir sire¢ icerdiginden liderlige iliskin ¢aligmalarin
saylisindaazalis yerine zaman gectikge artis gézlemlenmektedir. Bu artisin diger
bir nedeni yazindaki kuramlarin irdelenmesi sonucunda basarih bir lidere iligkin
tutarh ve net bir tanimin ortaya konamamasidir. Liderligin merak edilen bir konu
olmasinin diger bir nedeni ise hala liderleri daha etkin kilabilmek igin
degerlendirilebilecek ve gelistirilebilecek unsurlarin var olmasidir. Bunlar liderlik
etkinligi agisindan karsilasilan bireysel farkliliklardir. Nitekim bilim adamlarn bu
farkhhklan ve kaynaklarini ortaya koymaya yoénelik birgok c¢alisma
gerceklestirmektedir (Horner; 1997: 275).

Cikarlara verilen &6nem, glven duyulabilecek liderlere duyulan ihtiyacin
artmasina neden  olarak ¢alisanlarin i yasamindan ve liderlerinden
beklediklerini degistirmistir. Bu dénisiim sonucunda umut, iyimserlik, 6z-biling
ve esneklik 6zelliklerini tasiyan liderlere yonelim artmistir. Bu noktada liderligin
ahlaki ve etik boyutlarinin tartisildigi, anlam (zerine yogunlasan liderlik
yaklagsimlarn giindeme gelmektedir. S6z konusu yaklasimlar, ¢ikis noktalar ve
aralarindaki farkliliklar bu ¢alisma kapsaminda tartigiimistir.
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2. CIKIS NOKTASI: DONUSUMCU LIDERLIKTEN OTANTIK
LIDERLIGE...

Calismanin bu boélimiinde edimsel ve donlstmci liderlik tarzlarina iliskin farkh
tanimlamalara deginilmekte ve bu iki liderlik tari arasindaki farkhliklar ortaya
konmaktadir. Liderlik tarlerinin unsurlar ve 6rgltsel sonuclar izerindeki etkileri
ise bolimin son kisminda tartigiimaktadir.

2.1. Edimsel Liderlik - Dontisiimcii Liderlik Siniflamasi

Ozet bélimiinde deginildigilizere calisanlarin beklentilerindeki degisimler
liderlige iligskin yeni bir siniflama ihtiyacini beraberinde getirmistir. Bu ihtiyaca
Burns (1978: 425) ve Bass (1990)'in calismalan yanit aramistir. Onlara goére
geleneksel tanimlarin yani sira yeni bir liderlik siniflamasi yapilmalidir. Bu
baglamda iki farkh liderlik tird tanimlanmistir. Bunlardan ilki gelecek, yenilik,
degisim ve reforma yonelik olan dontsimcu liderlik, digeri ise gelenekler ve
gecmise daha bagh olan edimsel liderliktir.

Tracey ve Hinkin (1998) e gobre donusimci liderlik insanlarn daha ylksek
ideallere ve ahlaki degerlere ulasmak icgin gldileyen, bir vizyon tanimlayan,
guvenilirlik ilkesine temel olusturan bir suregtir.

Luthans (1995: 357) ise donlisumcu liderlik perspektifinden lideri;izleyicilerinin
ihtiyaclarini, inanclanni  ve deger vyargilarini  degistiren kisi olarak
tanimlamaktadir.

Black ve Porter (2000:432)''n tanimlarinda ise doénlisimci lider; takipgilerini
bireysel cikarlar yerine 6rgitun cikarlan icin ¢alismaya gudileyen ve onlari
onemli degisiklikler yapmaya ikna edebilmek igin bir vizyon sunabilen kisi olarak
nitelendirilmektedir. Bu anlayista liderin amaci kendine bagiml astlar yaratmak
degil bagimsiz, elestirel dislnebilen, yenilik¢i astlar yaratmaktir.

Edimselliderlik tarzi ise blylk 6lglide blirokrasi ve o6rgltsel standartlara
dayandinimaktadir (Tracey ve Hinkin; 1998). Edimsel (ise yonelik) liderler rol ve
gérev gereksinimlerini acgiklayarak astlarini belirlenen amacglara ulasma
konusunda motive eden ve onlara yol gosteren bireylerdir (Budak,2003: 155).
Edimsel liderlikte lider ile astlan arasindaki iliski karsilikli ¢ikara dayanir ve amag
kendine bagimli astlar yaratmaktir.

Edimsel liderlikte etik boyuta deginilmemekle beraber déntsimcu liderlikte bu
boyutailigkin a¢iklamalar mevcuttur. Ancak dénisiumcu liderlik yaklagimi ile ilgili
dikkat edilmesi gereken en 6nemli noktalardan biri “ddéntstiimcu liderlerin ahlak
boyutuna ne denli 6nem verdikleri” sorusudur. Bu soru 6zellikle liderin kisisel
cikarlan ile ahlaki olarak yapmasi gerekenler o6rtismediginde karsimiza
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¢cikmaktadir. Dénlgimcu liderlik liderlige iliskin ahlaki boyutun karmasikigini ve
6nemini g6z ardi etmektedir (Price; 2003: 69).

Bass ve Steidlmeier (1999)'a goére dontsumcu liderlikte ahlaki degerlerin
6nemine deginilse de bu liderlik anlayisinin bilesenlerinin (karizma, entelektiel
glc¢..) ahlaki unsurlar agisindan etkisiz olmasi nedeni ile déniisimci liderlerin
ahlak anlayisini sinirflayacagini  savunmaktadirlar. Nitekim bu kisit ileriki
bolimlerde detayli bir sekilde tartisilan otantik liderlik kavraminin gelisimine
neden olmustur.

Carey (1992: 232) “Karizma, ilham, entelektiiel gig-birikim gibi yetenekler lider
tarafindan kisisel ¢ikarlarina ulagsmak amaci ile kotliye kullanildiginda astlari
Ozgurlestirme ve etik davranma yolundaki girisimler ideolojik ¢cabalara donusir”
seklindeki ifadesiyle otantik ve donldsimci liderlik arasindaki ince gizgiyi
vurgulamaktadir. Bu baglamda hem otantik hem de doénlsimcu olarak
nitelendirilen liderler kisisel cikarlar yerine sosyal c¢ikarlan 6n planda tutarlar
(Howell, 1988). Otantik dénustimcu lider davraniglari ve de@erleri ayni gizgide
tutabilen, kigisel ¢ikarlarin yerine takim, érgut ve toplumsal ¢ikarlari 6n planda
tutabilen kisidir (Price; 2003: 68). Ozetle déniisiimcii lider elindeki giicii toplum
(grup, orgit) menfaatleri yerine kisisel cikan icin kullanirsa ahlak, dogruluk,
dirustlik boyutlarindan ve otantiklik niteliginden uzaklasir.

Hem akademisyenler hem de uygulamacilar arasinda pozitif liderlik tarzlar ve
bunlardan biri olan otantik lider kavramina duyulan ilgide biylk bir artis oldugu
gorilmektedir (Gofee ve Jones, 2005; Avolio vd., 2004, Gardner ve
Schermerhorn; 2004; Luthans ve Avolio, 2003; May vd., 2003; Duignan vd.,
1997). Arastirmacilar mevcut liderlik tarzlarinin eksikliklerini gidermek amaciyla
daha farkh unsurlar, nitelikleri ve degerleri vurgulayan birbirini tamamlar nitelikli
bu liderlik yaklagimlarini ortaya atmiglardir. Bu pozitif yaklagimlar batida bulylk
yanki uyandirmig, ampirik calismalarla desteklenmis ve &rgitsel sonuclar
Uzerine etkileri derinlemesine irdelenmigtir. Bu yaklagimlar daha net anlamak
amaci ile bunlarin gikis kaynagi olan pozitif psikoloji ve olumlu érgiitsel davranis
alanlarina da deginilmektedir.

Liderlik yazininda dénusimcl ve edimsel liderlik tarzlan arasinda farkhliklarin
coklugu dikkat cekmektedir. Bu farkliliklarin ortaya konmasi ileride detayl bir
sekilde irdelenen pozitif liderlik yaklasiminin ¢ikis noktasina temel teskil ettigi
icin dnem tasimaktadir.

Burns ve Bass’in ortaya koyduklari bu liderlik tarlerine iliskin farkh bakis acilari
mevcuttur. Burns (1978:425)’ e gore edimsel ve donltsimci liderlik iki ayr
liderlik tirG iken Bass (1990:652)'a gore doniustumcu liderlik edimsel liderlikten
tiremistir. Gz ardi edilmemesi gereken en énemli unsur kavramsal olarak farkli
da olsalar iki liderlik tirtnin aymi lider tarafindan farkli derecelerde
uygulanabilecegidir (Elenkov, 2002: 470).
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Yazinda doénusimcu liderlik ve edimsel liderligin 6érgutsel sonuglar Uzerinde
etkilerinin de farkl oldugu gorilmektedir. Doniisimci liderlik edimsel liderlige
nazaran daha dusuk is gucu devir oranlan, daha ylksek verimlilik ve daha
ylksek is tatmini ile sonuclanmaktadir (Robbins ve De Cenzo, 2001;
Budak,2003: 155). Ancak donisimcli ve edimsel 6zelliklerin her ikisine de
sahip olan liderlerin sadece birine sahip olan liderlere nazaran daha basaril
olduklan da ortaya konan diger bulgulardandir (Brown vd., 1996).

Edimsel ve dénlisimcui liderlik arasindaki farklar daha sistematik bir sekilde
g6zden gegirilirse asagidaki yargilara ulasilmaktadir:

e Donusumcu liderlik liderleri ve takipgilerini daha yilksek dizeyde
motivasyona ulastirmaya calisirken edimsel liderlikte bireyler
degistiriimeye ¢alisiimamaktadir (Burns, 1978: 20).

o Edimsel liderler galisanlari ile hedeflere ulagsmak igin etkilesime girerler.
Hedeflere ulasmak igin gosterilen ¢abalar siirecinde g¢alisanlarinin istek
ve tercihleri ile ilgilenmezler. Oncelik hedefe ulasmaktir. Déniisimcii
liderler ise bu slrecte calisanlanin beklentileri, istekleri ve katilimlarina
6nem verirler. Hedefe ulasirken caliganlarin gelisimini saglamak ve
onlarin katkilarini maksimize etmek onceliklidir (Burns, 1978: 46).

e Edimsel ve donusimci liderlik tarzlan arasindaki fark King (1994)
tarafindan soyle Ozetlenmektedir: Doénlsimci liderlik  yenilikgiligin
temsilcisi iken edimsel liderler planlama ve politikalarin yoneticisidir.

o Baska bir goruse goére ise déonusumcu liderler bir érgutte yeni yollar
yaratirken edimsel liderler mevcut yapilara dayanirlar (Mink, 1992).

e Davidhizer ve Shearer (1997) ise edimsel liderlerin 6rgiitte mevcut olan
glic ve otoriteyi kullandiklarini, dénldsimci liderlerin ise degisimi
gercgeklestirmek icin insanlan ortak bir hedefe glidilediklerini ve bu
gldileyebilme  yetisinden kaynaklanan guci kullandiklarini
savunmaktadir.

o Brown (1994)a goére ise donlsumcul liderler drgltte enerji Uretecek
Ozellikleri 6n plana c¢ikararak degisimi tetiklerler vecalisanlarin
niteliklerine odaklanarak onlar gerektiginde degistirmeye calisirlar.

e Ayrica takipgilerinin psikoloji ve davraniglarnni etkileme ve onlarin
degerlerini sekillendirme etkisine sahiptirler. Edimsel liderlerin ise bdyle
bir cabasi mevcut degildir (Tucker ve Russel; 2004: 104).

iki liderlik tiirine iliskin ortaya konan farkliliklar Tablo 1’de 6zetlenmektedir.
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Tablo 1. Edimsel ve Dénusimct Liderlik Arasindaki Farklar

Edimsel Liderlik Dénlsumci Liderlik

Kisa vadeli sonuclari elde etmek icin amag ve Uzun vadeli vizyon

hedefler

Sorun ¢ozlcu Sorun ¢ézmek icin insanlari gliglendirme
Mevcut durumu surdirir ve iyilestirirler Mevcut durumu degistirirler

Planlar, érgltler ve denetler insanlan gelistirir, kogluk yapar

Gicli mevki ve yetkisinden alir Gucl etkileyici iligkilerinden alir
Geleneklere bagli kalir Degisim ajanidir-klttiri degistirir.
Calisanlarinin gabalari karsiliginda onlara izleyicile[ine misyon ve iddial bir vizyon
odiiller verirler. verirler: Odul “bunun bir pargasi olmak”tir.
isleri dogru yapar Dogru isleri yapar

Ekonomik éduller Daha fazlasi: tist diizey gereksinmeler

Kaynak: Boje, D.M.(2000):

http://cbae.nmsu.edu/~dboje/teaching/338/transformational_leadership.htm,
(16.11.2007), Carey, M. R. (1992): Transformational leadership and the fundamental option
for self-transcendence. Leadership Quarterly, 3, ss.217-236 ve Bass, B. M. (1997): Does the
transactional/ transformational leadership transcend organizational and national
boundaries?, American psychologist, 52, ss.130-139’den detrlenmistir.

Liderlik tdrlerinin érgutsel sonuglar Uzerine etkilerini irdelerken icinde bulunulan
baglamin, kiltirin ozelliklerini dikkate almakta fayda vardir. Nitekim bazi
kiltirlerde edimsel liderlik uygulamalarn etkinliJe katki saglarken, bazi
kiltarlerde dénlisimcu liderler ile daha etkin sonuglar elde edilebilir. Esas hedef
moral bozan, baski uygulayan degil, harekete gecirebilen ve heyecanlandiran
bir lider olma yolunda ilerlemek oldugu 6ne surilmektedir (Byrne; 1998).

3. YENI BIR SINIFLAMA IHTIYACI: POZITIF LIDERLIK
TARZILARI

Gunumizde kisisel gikarlara verilen 6nem ve gliven duyabilecegimiz liderlere
duyulan ihtiyacin artmasi, belirsizlik ve givensizlik hissi bizi umut, iyimserlik, 6z-
biling ve esneklik &zelliklerini tasiyan liderlere ydéneltmistr. Kamunun
politikacillara ve is adamlarina iliskin olumsuz tutumlarn bu given sorununu
pekistirmektedir. Insanlar liderlerin kabiliyetlerinden siiphe duymasalar da
onlann etik davranip davranmadiklarini sirekli sorgulamaktadirlar. Yukarida
deginilendoénisimci-edimsel liderlik siniflamasinin  en 6nemli sinirhhdi ise
calisanlarin liderlerden beklediklerine tam olarak yanit verememektir.
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Nitekim bu noktada “olduklari gibi gértinup, goértindikleri gibi olan”, sadece
baskalarina karsi degil “kendilerine karsi da diriist” olan ve pozitif liderlik
tarzlarinin kdkenini olusturan otantik liderlere ihtiya¢c duyulmaya baslanmistir.
Otantik liderlik kavramini ve gelisim silrecini irdelemeden 6nce kavramin
kuramsal temellerini ortaya koymakta yarar vardir.

Otantik liderlik pozitif liderlik tarzlarinin temelini olusturdugundan, bu liderlik
tarzina neden ihtiya¢g duyuldugu, ¢ikis noktasi, diger pozitif liderlik tarzlarindan
farklar ve orgltsel sonuglar tzerine etkileri sirasiyla irdelenmektedir.

3.1. Olumlu Orgiitsel Davranigin Bir Uriinii: Otantik Liderlik

Geleneksel 6rgutsel calismalardan farklilasan pozitif psikoloji ve olumlu 6rgitsel
davranis insanin drgut icerisindeki durumunu en iyiye ulastirmayl hedefler
(Cameron vd., 2003: 4). Gelismekte olan bu alan kendine gliven, umut, ¢cabuk
iyilesebilme, iyimserlik, psikolojik ve sosyal anlamda saglkl olabilmek igin
hedeflerden tatmin olma gibi olumlu duygulara sahip olunmasi yéniinde insan
yasami ve faaliyetlerinin gelisimini desteklemektedir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000; Luthans ve Youssef, 2004: 152). Bu baglamda artik
liderlik galigmalarinda olumlu duygularin gelistiriimesi ve acgiga c¢ikariimasi,
hedeflere  ulasabilme ile psikolojik sermaye elemanlari (zerine
odaklaniimaktadir.

Son doénemde liderligin ahlaki ve etik boyutlarinailiskin gergeklestirilen
calismalar tim bu olumlu yaklagimlardan etkilenmektedir. Tim bu ¢abalar ve
olumlu akimlar pozitif liderlik tarzlan olan spiritiel, dénisimci ve otantik
liderligin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Avolio ve Gardner, 2005; llies vd.,
2005: 374).

3.2. Pozitif Psikoloji ve Olumlu Orgiitsel Davranis

Psikolojide son vyillarda ortaya c¢ikan yeni bir yaklasim olan pozitif psikoloji
sadece akil hastaliklari ile ilgilenmek yerine psikolojinin unuttugu iki temel
misyon ile ilgilenmeye baslamistir: (1) insanlarin yasamini daha anlamli ve
verimli kilmak (2) insanlardaki potansiyeli aciga ¢ikarmak. is yerinde ise “giiclii
ve olumlu yanlara odaklanarak yonetim” seklinde uygulamalarda yerini alan
pozitif psikoloji beraberinde iki ilgili alani yazina kazandirmistir (Luthans ve
Youssef, 2004; 151-152).

Bu alanlardan ilki olumlu &rgltsel bilim olarak adlandirilan ve kriz, karmasa
dénemlerinde orgltlerin hayatta kalabilmeleri ve etkinliklerini koruyabilmeleri
icin gerekli olumlu érgitsel ézelliklere odaklanan yaklagimdir. Oncelikli olarak
sefkat, erdem ve bagislayicilik gibi kavramlara odaklanir (Luthans, 2002; 698).
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ikincisiise olumlu érgiitsel davranig olarak adlandirilan ve insan kaynaginda var
olan olumlu gucl, psikolojik sermaye unsurlarini 6lgmeye, gelistirmeyeve
yonetmeye calisarak is yerinde performansta iyilesmeleri hedefleyen
yaklasimdir (Luthans ve Youssef, 2004; 151-152). Bu calisma kapsaminda
pozitif érglitsel davranisin daha fazla lizerinde durulmaktadir ¢linkii bu yaklagim
is yasamina iliskin degiskenlere ve liderlige iliskin gelismelere daha fazla
odaklanmaktadir.

Seligman ve arastirma odakl taninmis bir grup psikologun énculiiginde gelisen
ve pozitif psikolojinin bir alt unsuru olan pozitif érgutsel davranis calisanlarin
zayif noktalarina odaklanmak yerine guclu taraflarini agiga ¢ikarmaya ydnelik
calismalarayogunlagsmaktadir. Pozitif orgutsel davranig, o6rgutsel davranis
alaninin artik olay ve siireglere daha olumlu bakan bir yaklagima ihtiya¢g duymasi
ile 6nem kazanmistir (Luthans, 2002: 697-698).

3.3. Otantik Lider ve Liderlik

Otantik liderleri ve bu pozitif liderlik tiriini anlayabilmek icin otantiklik kavramini
tanimlamakta fayda vardir. Otantiklik “Kendi kendini bilmek, kendini dogru
olarak ifade edebilmek’tir (Harter, 2002, Avolio vd., 2004). Otantikligin 6zi
insanin kendini bilmesi, kabul etmesi ve kendine karsi daima netdogru
olabilmesidir. Diger bir deyisle “Birey; kendi 6z degerlerine, Kkisiligine,
tercihlerine ve duygularnna bagl oldugu dlglide otantiktir” (Erickson, 1994).

Kavram maalesef genellikle yanlis anlasiimaktadir. Hem liderler hem de
izleyiciler otantiklik kavramini dogustan var olan bir nitelik olarak algilamaktadir.
Oysa otantiklik baskalarinin (takipgilerin) lidere atfettigi bir 6zelliktir (Gofee ve
Jones, 2005: 88). Bu baglamda bir lider aynaya bakip ‘ben otantigim’ diyemez.
Ayrica “insan ya otantiktir ya da degil..” gérisii 1siginda bu niteligin insanlarda
dogustan var oldugunu sdéylemek kavramin yanlis anlasiimasina neden
olmaktadir. Kavrama iligkin diger bir sorun ise insanlarin bu kavrami ictenlik-
samimiyet, duristlik, dogruluk ve bitanlik kavramlan ile karistirmalanidir. Bir
kisinin samimiyeti kisinin kendini digerlerine dogru ve durist bir sekilde ifade
edebilme derecesi iken, otantiklik bireyin kendisine kargi dirlst olabilme
derecesidir (Gardner vd., 2005a: 320). Bu noktada otantik bir lider olabilmek cift
tarafli bir micadele surecini gerektirmektedir. Liderler bir yandan surekli olarak
yaptiklari ve sdylediklerinin tutarlihgini saglarken 6te yandan insanlarn kendileri
ile iligkilendirebilmelidirler (Gardner vd., 2005a: 326).

Otantiklik niteligi ayni zamanda c¢alisanlarin geligimi, iyiligi ve kendilerini
tanimalan icin de sarttir (llies vd., 2005: 374). Nitekim otantik kurumlarda
liderler ve calisanlar birbirlerindeki gelisme potansiyelini aciga c¢ikarmak igin
calisirlar (Dorn vd., 2005).
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Otantik orijinal taklit olmayan manasina gelir. Bu baglamda otantik lider Avolio
vd. (2004) tarafindan soyle tanimlanmaktadir:

“Kendi dusunceleri, davraniglan ve digerleri tarafindan nasil algilandiklarinin
farkinda olan, kendilerinin ve digerlerinin degerleri, ahlaki bakis acilar, bilgileri
ve glgli yonlerini bilen; iginde bulunduklari-gahistiklar ortami taniyan, kendine
guvenen, umudu olan, iyimser, sorunlarin ¢abuk Ustesinden gelebilen ve ahlakli
bireylerdir.

3.3.1. Sinerjinin Kaynag1 Olarak Otantiklik

Unlii kalite gurusu J. M. Juran (http://www.juran.com) yénetimi denetleme ve
iyilestirme olarak tanimlarken birgok lider de bu goériisu insanlara uygulamaya
calismaktadir. EgJer birinsani yonetmek istiyorsak o6ncelikle kendimizi
yoénetebilmeliyiz. insanlara liderlik edilmeli, diger unsurlar ise yénetilmelidir.
Kural bu olmalidir. S6z konusu olan insanlar ise yonetilecek olan sey bireyler
aras! iligkilerdir. Bu baglamda otantikligin bir hedefinin de ilgiyi insanlar
yonetmekten insanlar arasi iligkileri ydonetmeye kaydirmak oldugu séylenebilir.

insanlar iliski kurarlarken giiven duyabilecekleri kisilerle iliski kurmaya 6zen
gosterirler. Guven otantikligin temelini olusturur. Nitekim Sekil 1’ de otantiklik ve
gliven arasindaki birbirini pekistirici iliski ve bu iliskiden dogan sinerji ortaya
konmaktadir. Daha fazla otantik davranis daha fazla karsilikli glivene, bu glven
iliskilerin gliclenmesine ve daha fazla risk alma istegine neden olur. Sonug
olarak da bireysel ve o6rglitsel basan dizeylerinde artis gézlemlenir. Bu artis
yine otantik davranisi pekistirir (Ward, http://www.affinitymc.com/the_
authentic_leader.htm).

Sekil 1. Otantiklik Sinerjiyi Tetikler

Daha fazla

basar
Daha fazla A

Risk
Yetkilendirilmis
lliskiler

Daha fazla

guven

Daha fazla
otantik davranis

Kaynak:  Ward  Brian, The  Authentic = Leader:  Losing  the  Mask,
http://www.affinitymc.com/the_authentic_leadetr.htm, (21.04.2000).
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3.3.2. Otantik Liderlerin Ozellikleri

Yazinda otantik liderin 6rgtitsel sonuglar olumlu yénde etkileyebilecegi bir¢cok
nitelige sahip oldugu goériimektedir. Bu baglamda otantik liderler,

e Bireysel degerleri faaliyetlerle, faaliyetleri de 6rgiitsel degerler ile
bagdastirmaya calisirlar (Luthans ve Avolio, 2003:243; Dorn vd., 2005).
insanlara hizmet etmek isterler ve calisanlarini giiglendirirler.

Aklin yani sira merhamet, tutku gibi duygular ile hareket ederler.

e Otantik liderler dogustan bu o&zelliklere sahip degildirler ama bu
Ozelliklerini gelistirmeye calisir, eksikliklerini giderirler (George, 2003:
12).

e QGulglu-yerlesik kurum kuiltiri ve sosyal kiltirlerde nasil  kabul
goéreceklerini ve radikal bir degisim gerceklestirebilmek igcin hangi
kiltirel degerlerden yararlanmalar gerektigini bilirler (Goffee vd.,
2005).

o Kendilerine karsi durusttirler. Bagkalarinin beklentilerine uymak adina
kisiliklerinden 6din vermezler.

e Statl, kisisel ¢ikarlar yerine sosyal cikarlar ile gudulenirler.

e Taklit degil, orijinaldirler.

e Davraniglarinin temelini deger ve kanaatleri olusturur (Avolio ve
Gardner; 2005: 321).

3.4. Otantik Liderligin Unsurlar1

Yukarida belirtilen 6zellikleri sayesinde 6rgltlerde olumlu bir iklim yaratabilen
otantik liderligin gelistiriimesi strecinde ise bazi unsurlara ihtiya¢ duyulmaktadir.
Bu unsurlar orgutleri degistirebilen, ahlaki degerlerden 6diin vermeyen, orgut
cikarlarina bireysel c¢ikarlardan daha fazla 6nem veren otantik liderlerin
gelismelerinde  ve  takipgilerini gelistirmelerinde  esasolma niteligi
tasimaktadirlar. Psikolojik sermaye, otantik karar verme sireci, 6z biling ve
kendiniayarlama, takipgilerde 6z farkindallk ve kendini ayarlama vyetileri
gelistirme ve drgultsel baglam s6zi edilen unsurlari olugturmaktadir.

3.4.1. Psikolojik Sermaye Kavrami

Daha proaktif, zayif yonler yerine guclu yonleri vurgulayan, 6zgun, gelisime agik
biranlayisibenimseyen Pozitif Orgltsel Davranis geleneksel sermaye tlirlerine
ek olarak “Psikolojik Sermaye” kavramini 6rgltsel ¢alismalara kazandirmistir.

Kendi kendine yetebilme/kendine gliven, umut, iyimserlik ve sorunlarin ¢abuk
Ustesinden gelebilme niteliklerini iceren psikolojik sermaye otantik liderligin
temel elemanlarindandir (Luthans ve Youssef, 2004: 152). “Ben kimim?”
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sorusuna yanit arayan psikolojik sermaye kavraminin unsurlar asagida detayl
bir sekilde acgiklanmaktadir.

Kendi Etkinligine Duyulan Inang

Kendi etkinligine duyulan inang¢ bir bireyin gudulerini, biligsel kaynaklarini ve
belirli bir baglamda belirli bir gérevi tamamlamasini saglayacak faaliyetler setini
harekete gecirecek kabiliyetlerine duydugu inang ve glivendir (Stajkovic ve
Luthans, 1998a: 66). Bu tanimdaki anahtar sézcukler “belirli bir baglam” ve
“belirli bir gérev”dir. Dolayisiyla kendini etkin olarak degerlendiren bir lider veya
calisan hangi baglamda hangi gorevler icin nasil bir tutum sergilemesi
gerektigini bilir.

Stajkovic ve Luthans’ in (1998b) gerceklestirdikleri meta analiz ile Luthans ve
Youssef (2004; 153)’'un ¢alismalar bireyin kendisini etkin olarak gérmesi ile is
tatmini, érgutsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve etkinlik gibi 6rgltsel sonuclar
arasinda iliskinin oldugunu saptamislardir.

Umut

Umut bireyin hedeflere ulasma yolunda gosterdigi caba ve kararlilik, bu
hedeflere ulasirken kullanabilecekleri alternatif yollari belirlemesidir (Jensen ve
Luthans; 2006: 261). Pozitif psikolog Rick Snyder'in ¢aligmalarn sonucunda
6nem kazanan bu kavram hedefler, temsilcilik yetkisi ve yollarin etkilesimine
dayanan bir guduleyici durumu ifade eder (Harter, 2000). Yuksek dizeyde
umuda sahip olanlar hedeflerine ulagabilmek i¢cin mevcut yollar tikandiginda
alternatif yollar Uretebileceklerine inanirlar. Umudun klinik, egitim ve spor ile ilgili
uygulamalarda olumlu etkisi oldugu bircok arastirma ile kanitlanmigtir. Ancak
umudun igle ilgili érgutsel sonuglar Gzerindeki etkileri hala arastinimaktadir.
Sonuglar umut vaat edicidir. Ornegin Luthans ve Youssef un (2004) bir
calismasinda liderin umuda sahip olmasinin isletmenin finansal performansi,
calisanlarin is memnuniyeti ve galisanlarin elde tutulmasi Gizerine olumlu etkisi
oldugu ortaya konmustur.

Sorunlarin Ustesinden Cabuk Gelebilme- Esneklik

Belirsizlik, hata ve gu¢ durumlarindan ¢abuk kurtulup eski haline hatta daha
olumlu-iyi bir duruma geri ddnebilmek olarak tanimlanan bu &zellige sahip
bireyler, yasadiklarn olumsuzluklar atlattiktan sonra eski performans seviyelerini
yakalamakla kalmayip daha basarnl dahi olabilmekte, yasamlarini sorgulayarak
bir anlama ulasip kokli degisimlere kolay uyum saglayabilmektedirler (Luthans
ve Youssef, 2004:154). Diger bir deyisle distigin yerden bir avug toprakla
kalkmak olarak nitelendirilebilecek olan bu 6zellik bireylerin belirsizlik, hata gibi
sorunlarla basa cikabilmelerine ve degisen kosullara uyum g&stermelerine
kolaylik saglamaktadir.
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Iyimserlik

Seligman ve arkadaslari (2000) tarafindan iyimserlik kavramina pozitif psikoloji
alaninda yer verilmistir. lyimserlik olumlu olaylan igsel, kalici ve yaygn
nedenlere baglarken, olumsuz olaylar digsal, gegici ve belirli durumlara baglar.
Bdylece birey yasamdaki olumlu olaylardan hareketle moralini yliksek tutar ve
6z degerinin farkinda olur. iyimser bireyler yasamdaki olumsuz olaylardan,
sucluluk duygusu ve umutsuzluktan kendilerini uzak tutarlar.

lyimser liderlerin astlarini gelecek ve érgiite bagh olma konusunda giidiileme ve
tesvik etmede digerlerine nazaran daha basanh olduklar ampirik arastirmalarla
desteklenmistir (Jensen ve Luthans; 2006: 260).

3.4.1.1. Psikolojik Sermaye ve Geleneksel Sermaye Tiirleri

Sekil 2’ de gorildigu gibi psikolojik sermaye “ben kimim?” sorusuna yanit
ararken, insan sermayesi daha teknik dizeyde bir sorgulama ile bireyinne
bildigi, yetkinlikleri ve deneyimleri lzerine odaklanmaktadir. Sosyal sermaye ise
bizim sosyal aglarimizi tanimlamakta ve kimleri tanidigimiz sorusuna yanit
aramaktadir.

Psikolojik sermaye bireyin kendisini tanimasina, degerlerini, inanglarini
sorgulamasinave bir biling dlizeyine ulagsmasini saglayarak kendisini nasil
denetleyebilecegi, faaliyetleri ile digtincelerini nasil ayni gizgide tutabilecegine
dair yol gosterir. Diger bir deyisle kisiyi otantik olma yolunda bir adim 6ne
gegirir.

Sekil 2. Sermaye Trleri

Psikolojik Sermaye Insan Sermayesi Sosyal Sermaye
Ben Kimim Ben Ne Ben Kimleri
Biliyorum Taniyorum

3.4.2. Otantik Karar Verme Stireci

Otantik karar verme siireci ise otantik liderligin bir digerunsurudur. Ug
asamadan olusan bu sure¢ baskalarini etkileyen kararlar alirken otantik
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liderlerin dikkat ettikleri unsurlari ortaya koymaktadir. Bu asamalar asagida
sirasl ile agiklanmaktadir.

Etik-ahlaki ikilemlerin farkina varmak

May vd. (2003: 251)'ne gore liderlerin gevrelerindeki ahlaki ikilemleri gozebilmek
icin dikkat etmeleri gereken alti unsur vardir:

1) Sorunlarin digerlerine etki etme derecesi
2) Sorunlarin sonuglarinin olugma olasiligi-derecesi

(
(
(3) Sonuglarin yakin gelecekte mi uzak gelecekte mi meydana gelecegi

(4) Sorun ve sonuglardan etkilenen bireylerin lidere sosyal, kiiltiirel, psikolojik ve
fiziksel acilardan yakinlik derecesi

(5) Bir kararin sonuclarinin etkileyecegdi kesim (sonuclar sadece birka¢ ¢aligsan
Gzerinde yogunlasabilecegi gibi bircok paydasa da yayilabilir)

(6) Sorunlann liderin ne yapmasi gerektigine dair digerlerinin mutabakat
derecelerine bagli olarak degisiklik géstermesi.

Yukarida belirtilen bu sorunlar ve unsurlar liderlerin gecmis deneyimlerine iligkin
bilgi sagladiklari ve bu bilgileri gdzden gecgirmelerine olanak tanidiklari i¢in karar
verme asamasinda dikkate alinmalidir.

Luthans ve Avolio (2003)’'nun da belirttigi gibi otantik liderlik ve otantik liderligin
gelisimi etik-ahlaki bir boyuta sahiptir. Bu baglamda otantik liderler kendilerini
“ahlaki standart tasiyicisi” olarak gorirler. Kendilerini digerlerinin yerine koyarlar
ve kararlarinin sonuglarinin digerlerine olan olasi etkilerini degerlendirirler.
Boylece ¢ogunlukla kazan-kazan ¢oéziumlerine ulasir ve farkli gruplarin isteklerini
(kendisininki de dahil olmak Uzere) ortak paydada bulustururlar. Bu 6zellik
onlara sorunlarin  karmasikligini  anlayabilme, daha basit c¢6zimler
gelistirilebilme ve ikilemlerin Ustesinden gelebilme olanagi saglar (May vd.,
2003).

Alternatiflerin seffaf bir sekilde degerlendirilmesi

Bir sorunun etik bir ikilem oldugu kanisina varildiktan sonra otantik liderler bu
ikilemin Ustesinden gelebilmek igin soruna iliskin alternatifleri seffaf bir sekilde
degerlendirme stirecine girerler. Bu slire¢ her bir ¢dziim 6nerisinin sonuglarinin
degerlendiriimesi ve alternatiflere iliskin elde edilen bilgilerin ilgili taraflarla
paylasiimasini igerir (Gardner vd., 2005a: 317).

Otantik liderler sadece sonuglara odaklanmak yerine bu siliregte paydaslarin
sorumluluklarini ve gorevlerini de dikkate alirlar. Strekli olarak bir karar
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sonucunda paydaslarin haklarinin bu karardan nasil etkileneceklerini sorgularlar
(May vd., 2003).

Bu baglamda otantik liderligin drgutlerde koklu bir farkhhk yaratacagi, seffaf
iliskiler kurulmasini tegvik edecegi, izleyicilerarasinda given, baghlik yaratan
karar verme streclerinin benimsendigi bir drgutsel iklimin olusumuna katkida
bulunacagi gorisi savunulmaktadir.

Otantik bir sekilde davranma niyeti

Liderin etik bir ikileme iligkin alternatif ¢ézimleri degerlendirmesi otantik bir
sekilde davranma niyeti ile sonuglanmalidir. Otantik liderler genellikle “neyin
nasil dogru bir sekilde yapildigini” bilirler ve bu bilgiye paralel olarak hareket
etme niyeti sergilerler. Bu tir niyetler liderin bir sonraki etik faaliyetlerinin en iyi
gOstergeleridir.

3.4.3. Liderin Kendisinin Farkinda Olmas1 (Oz-Biling) ve Duygularini
Yonetebilme

Otantik liderlige iliskin calismalarda liderin “*kendisinin” farkinda olmasi temel
husus olarak belirtiimektedir (llies vd., 2005; Shamir ve Eilam, 2005; Avolio ve
Gardner, 2005). Oz-biling bireyin kendi 6zgiin niteliklerinin, kabiliyetlerinin, giicli
ve zayif yoOnlerinin, hedeflerinin, temel deger ve inanclarinin, isteklerinin,
duygularnnin bilincinde olmasidir. Ayrica bireyin bilgi ve deneyimlerinin de
farkinda olmasi 6z-bilincin unsurlari arasinda yer alabilir (Day, 2000; George,
2003; London, 2002; Avolio ve Gardner, 2005).

Avolio ve Gardner (2005:324) ise 6z-bilinci dort boyutta ele almaktadir: Bu
baglamda lider (1) degerlerinin (2) kimlige iliskin kavrayislarinin (3) duygularinin
(4) gudiu ve hedeflerinin farkinda olmalidir.

Liderin kendini dizenlemesi ise kendisini belli siregler aracihgi ile
denetlemesidir. Bu surecler liderin i¢csel standartlar koymasi, bu standartlara
uyma derecesini belirlemesi ve standartlardan sapma varsa bu sapmalari nasil
telafi edecegine dair faaliyetler gelistirmesi asamalarini igerir. Diger bir deyisle
kendini ayarlama, otantik liderlerin degerleri ile hedeflerini ve faaliyetlerini
uyumlastirma surecidir.

3.4.4. Liderin Izleyenlerinde Oz-Biling ve Oz-Denetim Gelistirme

Liderlik hem lider hem de takipgilerinin dahil oldugu sosyal bir slre¢ olarak
algilanmaktadir (Lord vd., 1999: 166). Bu nedenle otantik liderlerin dikkat etmesi
gereken bir diger unsur ise kendi 0zbiling ve denetimlerinin yani sira
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takipgcilerinin de kendilerinin farkinda olmalarini saglama ve onlarda 6z denetim
kabiliyetleri gelistirmedir.

Liderin takipgilerinde bu gelisimi saglamasi bazi sirecleri icermektedir.
Bunlardan ilki duygu bulasmasidir (Avolio vd., 2004; Michie ve Gooty, 2005,
Avolio ve Gardner, 2005). Bu siire¢ otantikligin (6z-biling ve seffaf iliskiler
araciligi ile) orgutte olumlu bir iklim ve olumlu kosullar yaratmasidir. Bu olumiu
atmosferin kaynagi otantik liderdir. Kernis (2003)’e goére lider sahip oldugu
olumlu duygulan sosyal etkilesimler araciligi ile orgutteki diger Uyelere de
yaymaktadir. Otantik liderlerin sahip oldugu bu 6zellik onlarn diger pozitif liderlik
tarzini benimsemis bireylerden farkllastirmaktadir. Bu farkhliklara ileriki bélimde
daha detayl bir sekilde yer verilmektedir.

Diger bir siire¢ ise sosyal etkilesim kuramina dayanmaktadir (Blau, 1964;
Gouldner, 1960; Graen ve Uhl-Bien, 1995). lllies vd (2005) otantik liderlik
Uzerine gerceklestirdikleri arastirmada sosyal aligveris kuraminda dnemli olan
karsiliklilk ve degerlerin uyumu ilkelerine yer vermislerdir. Bu ilkeler araciligiyla
otantik liderler takipgileri ile olumlu sosyal etkilesim slrecleri
gelistirebilmektedirler. Blau (1964: 94) sosyal miibadelelerin ekonomik
mubadelelerin aksine ylkumlilik, minnet ve gliven gibi duygularda artisa neden
oldugunu 6ne siirmektedir. Dolayisiyla lider ve lye (ast ile Uist) arasindaki sosyal
mibadelelerin sayisi arttikga, iki taraf arasindaki iliski kalitesi daha gugli hale
gelmekte ve artmaktadir (Greguras ve Ford; 2006: 435). iliski kalitesindeki bu
artis ise otantiklik diizeyinde artisa neden olmaktadir.

Duygusal bulasma ve yiksek nitelikli sosyal etkilesimler liderlerin takipgilerini
olumlu yb6nde etkilemelerine neden olmakta, onlarin kendilerinitanimalari,
potansiyellerinin farkina varmalari ve kendilerini denetlemelerine firsat
yaratmaktadir. Boylece otantik ve yuksek nitelikli iligkilerin 1s1ginda kendilerini
taniyan bireylerin performanslarinda artis goézlemlenmektedir (Gardner vd.,
2005b).

3.4.5. Orgiitsel Baglam

Tum liderlige iliskin etkilesimlerin dinamik, gelisen ve degisen bir baglamda
gerceklesmesinden hareketle arastirmacilarin  otantik liderlige iligkin
calismalarda baglami dikkate almalar énem arz etmektedir. Nitekim belirsizligin
ylksek oldugu bu baglamda unsurlan yénetmek ve insanlara liderlik etmek
zordur. Perrow (1970:6)’'un da belirttigi gibi liderlik tarzi bagimh bir degiskendir.
Bagimli oldudu unsur ise liderin iginde yetistigi ve faaliyet gosterdigi baglamdir.

Liderler bir sistemin ayrilmaz parcgalarnidir ve sistemi etkileyen unsurlara
tabidirler. Bu siregte liderler hem sekillendirici bir rol Gstlenirler hem de sistem
tarafindan sekillendirilirler. Bu baglamda Avolio ve Gardner (2005:323) bilgiye
ve kaynaklara erigimin acik oldugu, destegin var oldugu, herkesin 6grenme ve
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gelisim olanaklarina sahip oldugu bir cevrenin liderler tarafindan yaratiimasinin
etkinligin saglanmasindaki énemini vurgulamaktadir.  Ozetle liderlerin hem
kendilerinin hem de takipgilerinin etkin olabilmeleri icin 6grenme ve gelisime
aclk bir c¢evre vyaratmalarinin O6nemi Uzerinde durulmaktadir (Gardner
vd.,2005a:327).

Bu tir bir liderlik anlayisi ile saglanan etik iklim bireysel ¢ikarlar yerine grup
¢ikarlarinin 6n planda tutuldugu temel ve vazgecilemez degerlere vurgu yapar.
Boyle bir destekleyici iklimde uzun vadede surdurilebilir performans hedeftir.
Kaynaklar etige uygun faaliyetlerin gerceklesecegi varsayilan durumlarda
saglanir. Calisanlar orgutteki karar alma sireclerini adil, tarafsiz olarak algilar ve
bu kararlarin onlarin ve diger paydaslarin yararina olduguna inanirlar. Aksine
inanirlarsa kendi haklarini savunma ve haksizliklara karsi liderlerini uyarma
hakkini kendilerinde gorir ve bu hakki savunabilirler. Bu tiir olumlu érgutsel
kaltirlerde galisanlar haklarini  savunmaktan, dulstncelerini  séylemekten
cekinmezler. Nitekim bu anlayisa sahip olan érgitlerde otantik liderlerin gelisim
ve basar sanslan daha yuksektir (May vd.,2003:250-251).

Ozetle tim liderlik tarzlarinda oldugu gibi otantik liderligin gelisiminde de
orgitsel baglamin etkisi yadsinamaz. Orgiitsel baglam dikkate alinirken baglami
olusturan unsurlar da (endistri, 6rgut, 6rgutiin blyuklaga, érgitsel kaltdr, tarihi,
calismagruplari-uyum duzeyleri, catisma, daha &nceki liderlik tarzlan ve
uygulamalari, basari-basarisizlik dizeyleri) dikkate alinmalidir. Bireysel
farklhliklar ve demografik degiskenler de otantik liderligin gelisimini
etkilemektedir. Ote yandan baglamin dikkate alindigi tim calismalarda ulusal
kalturan etkilerininirdelenmesinde yarar vardir. Nitekim bir tGlkedeki kurumlarin
¢ogu ulusal kultirin yansimalandir. Bunun sonucu olarak ¢ok sayida kiltirel
degiskenleri bunyelerinde barindirmaktadirlar. Bu baglamda otantiklik kavrami
ve otantik liderlere duyulan ihtiya¢ farkh toplumlarda farklh dizeylerde var
olabilir. (Cooper vd.,2005: 484). Amerika’da ya da Cin’de otantik olarak
disiniilen bir lider Tirkiye’de daha farkl algilanabilir. ileriki calismalarda otantik
liderligin gelisimi ve basarisinda kiiltiriin etkilerine yer verilmesininfaydali
olacagidustintilmektedir

4. ANLAM UZERINE YOGUNLASAN BiR LIDERLIK
YAKLASIMI: SPIRITUEL LIDERLIK

Bu bdlimde pozitif liderlik tarzlarindan anlam Uzerine yogunlasan spiritiiel
liderlige, unsurlarnina, hizmetkar liderlik kavrami ile ortak noktalarina ve bu
liderlik tarzinin c¢ikis noktasi olan spirittliellik kavraminin ana unsurlarina
deginilmektedir.

4.1. Spiritiiel Liderlik

Diger bir pozitif liderlik tarzi olan spiritiel liderligi tanimlamadan 6nce spiritellik
kavramina deginmekte fayda vardir. Is yasaminda spiritiiellik kavramini
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tanimlayabilmek icin cesitli yaklasimlar sergilenmektedir. Bir tanima gére
spirituellik, bireyin kendisini sorgulamasi sonucunda bir anlama ulagmasi iken
baska bir tanima gore; insanlarla bir butlin olma ihtiyaci, yasama gucu ve icsel
bir deneyimdir. Spiritielligin tanimlanmasindaki farkliliklar bizleri korkutmamal,
tam tersi tanimlardaki bu cesitlilikten yararlanilarak 6rgit blinyesine nasil
entegre edilecegi Gzerine odaklaniimalidir (Krishnakumarve Neck, 2002).Bu
baglamda spiritualite; baskalarinin gelisimine, basarmalarina olanak saglamak
amaciyla i¢ten gelen yardim istegi, sevgiye, umuda ve iyimserlige olan baglilik,
anlama ulagsma yolunda isteklilik ve insanlarla bir bittin olma, ortak bir amacta-
anlamda bulugma ihtiyaci olarak nitelendirilebilir (Kesken ve Ayyildiz; 2006:
354).

isletmelerde énemli bir aragtirma konusu haline gelen spiritiiellik kavrami, hem
akademisyenlerin hem de is yasamindaki bireylerin her gecen gin dikkatlerini
daha fazla cekmektedir. Journal of Managerial Psychology ve Journal of
Organizational Change Management bu konuyu irdeleyen makalelere siklikla
yer vermekte ve ayrica 6zel sayilar yayimlamaktadir. 2003 yilinda ise; Wall
Street Journal''n kapak konusu olarak, poplularitesindeki artisi daha da
pekistirmistir (Thompson, 2000). Son olarak 2004 yilinda ‘Management,
Spirituality, & Religion Newsletter” adli yeni bir derginin ¢ikanlmasi, konuya
verilen dnemin ne derece ylksek oldugunu vurgular niteliktedir.

Spiritliellik kavraminin tanimlanmasinda birgok guglikle karsilasiimaktadir.
Harrison Owen (2003:1); “Spiritiellik hakkinda bircok sey yazmis olmama
ragmen, onun tanimini asla yapamadim.” diyerek tanimlamadaki gugcligu
vurgulamaktadir. Bu baglamda, spiritialitenin ne olmadigi ile tanimlamaya
devam etmekte fayda vardir. Spiritlalite kesinlikle din ile es anlamli degildir.
Dinde uyulmasi gereken belli bagh kurallar ve mezhepler vardir. Ancak
spiritialitede aynimlara, butinligi bozacak unsurlara yer yoktur. Tim insanlar
farkh degerler, amaglar yerine ortak bir degerler sisteminde birlesmektedir.

Literatirde bulunan farkli tamimlamalardaki ortak noktalardan yola c¢ikarak
spiritiialiteyi olusturan ana unsurlan séyle 6zetlemek mimkindir (McCormick,
1994; Stamp, 1991; Wong, 2003; Korac-Kakabadse, 2002; Dehler ve Welsh,
1994; Harris, 2000):

icten gelen yasama giici,

icsel motivasyon, bireyleri harekete yénelten, enerjilendiren igsel
deneyim,

Ortak amaglara baglilik ve bir buttin olma ihtiyaci,

Baskalarinin gelisimine, basarmalarina katkida bulunma istegi,
Sevgiye, umuda, iyimserlige olan baglilk,

Takim ruhunun gelistiriimesi,

Yasamda bir anlama-amaca ulagsma arzusu.

LW W W W N W
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Spiritel lider ise calisanlardaki bu yasama glclini agiga cikarmayi hedefleyen,
onlarin anlam arayiglarina yanit arayan, hizmetkar liderlik tarzini benimseyen ve
calisanlarinin gelisimi icin cabalayan Kkisiler olarak tanimlanabilir. Spiritiiel
liderler 6nce insana daha sonra stratejiye odaklanmaktadir. Bu liderler; her
sorunun kaynagini oncelikle kendilerinde arar, daha sonra disg faktorlere
yonelirler. Bothwell (1983:231); The Art of Leaderhip adli eserinde benzer bir
liderlik stilini séyle agiklamaktadir:

“Bir bireyi degistirebilmek icin, oncelikle kendini nasil degistirebilecegini
bilmelisin.”

Yapilan yazin taramasi sonucunda spiritiel liderlerin 6zelliklerine iliskin su ortak
noktalara ulasiimistir (DePree,1992; Covey, 1990; Fairholm, 1996, Kesken vd.,
2005: 11-13):

Ortak “anlam” ve deger yaratma

Sevgi duyma

Vizyon olusturma

Yetki verme

Egitim ve gelisim olanaklari saglama

Onsezilere verilen 6nem ve risk alma

Calisanlarina ve isletmeye hizmet etmek igin duyulan derin istek
Dénlstme duyulan istek

Hizmetkar liderlik

LR W WP W W WWWW

Calisanlarn ihtiyaglarini tatmin etmek, onlar igcin anlam yaratmak ve en iyisini
istemek “sevgi” olarak tanimlanabilmektedir. Marcic (1997)'e goére; “Spiritiel
gucin kaynagi; politik gu¢ yerine sevginin kullaniimasidir.”

Spirittiel liderler bu gug 1siginda hizmetkar liderlik anlayisini benimseyerek
calisanlannin beklentilerine yanit vermeye calisirlar. Spirittiel liderin itici unsuru
olan hizmetkar liderlik sosyal pazarlama anlayisinin dneminin artmasina paralel
olarak calisanlara en iyi hizmetin sunulmasi ihtiyacini eyleme donistiren liderlik
tarzidir (Greenleaf,1998; Blanchard,1999; Adair,2002).

5. OTANTIK LIDERLIK VE DIGERPOZITIiF LIDERLIK
TARZLARI ARASINDAKI FARKLAR

Daha 6nce de belirtildigi tzere otantik liderligi diger pozitif liderlik tarzlarindan
ayiran en onemli unsur daha jenerik (soysal) olmasi ve diger yaklasimlarin
koékenini olusturmasidir (Gardner vd., 2005a: 328). Kdken ve soysal kavramlari
ile anlatiimak istenen diger pozitif liderlik tarzlarinin olusumuna katki saglayarak
temel teskil etmesidir. Bu baglamda pozitif liderlik tarzlarinin kékeni olan otantik
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liderligi ve diger yaklagimlari daha net bir gekilde anlayabilmek adina
yaklasimlar arasindaki benzerlikler ve farklliklar ortaya koyulmaktadir.

5.1. Otantik Liderlik ve Spiritiiel Liderlik Arasindaki Farklar

Yazin tarandiginda hizmetkar liderligin spiritiel liderligin bir itici unsuru olarak
karsimiza ciktigi gérilmektedir. Tipki otantik liderlik gibi hem hizmetkar liderlik
hem de spirittel liderlik liderin 6z-biling ve 6z denetimine yer vermektedir.
Ornegin hizmetkar liderlige iliskin énemli ve temel calismalarda (Greenleaf,
1977; Smith, Montagno, & Kuzmenko, 2004; Spears, 1995, 1998; Spears vd.,
2001) liderin farkindali§i, empati ve vizyona dair tartismalara yer verilmektedir.

Ote yandan klinik psikoloji, pozitif psikoloji ve sosyal psikolojiden dogan otantik
liderlikte hizmetkar liderligin aksine 6z-bilin¢ ve 6z denetim kavramlarn (Bandura,
1997; Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Stajkovic ve Luthans,1998)
kuramsal olarak ele alinmakta ve ampirik ¢caligmalarla desteklenmektedir.

Hizmetkar liderlikte diger bir eksik unsur ise takipgilerin 6zbiling ve 0z
denetimlerinin araci roliiniin, pozitif psikolojik sermaye ve o6rgiltsel baglamin
o6nemi Gzerinde yeterince durulmamasidir (Avolio ve Gardner; 2005: 331). Son
olarak hizmetkar liderligin surdurilebilir ve gercek performans Uzerine etkileri
hala ifade edilmemis, ampirik bulgular ile desteklenmemistir.

Spirittel liderlik ile otantik liderligin ortisen taraflan ¢ok daha fazladir. Her iki
liderlik tarzi da butunlik, given, cesaret, umut ve sorunlarin ¢abuk lGstesinden
gelebilme kapasitelerini vurgulamaktadir. Ancak spirittiel liderlikte bu kavramlar
kuramsal olarak buatlinlestirilememekte, lider ile takipcilerin 6z-biling ve denetim
gelistirme siregleri (Hoyle vd., 1999; Kernis, 2003, Avolio ve Gardner,2005),
pozitif psikoloji (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Snyder ve Lopez, 2002)
ve orgutsel baglamin etkileri ile tam ve ampirik olarak ortaya konamamaktadir
(Avolio ve Gardner; 2005: 331).

5.2. Otantik Liderlik ve Déniisiimcii Liderlik Arasindaki Farklar

Bir lider gelecekte ulasilmak istenen duruma iligkin takipgilerinin
O0zdeslesebilecegi ve katilacagdi bir hedef koyma kabiliyeti sayesinde vizyoner
olarak nitelendirilebilir. Eger bu lider otantik vizyoner bir lider olarak
nitelendiriliyorsa liderin vizyon olarak tanimladigi sey lidere gbre gelecek igin
tasarladigi en iyi durumdur. Liderin bu durumu en iyi olarak tanimlamasi
vizyonun iyi oldugu anlamina gelmez.

Otantiklik vizyona iligskin 6ngériinin dogrulugunu garantilemez ancak zaman
icerisinde takipcilerin katiimini, yéne iligskin algilarini tetikler ve bdylece onlarin
vizyonailigkin goérisler ve sorgulamalar araciligi ile katkilarini saglar. Eger lider
daha az otantik 6zelliklere sahip ise vizyon kisisel ¢ikarlara ulagsmak adina bir
arag olarak koétliye kullanilabilir. Bu durumu fark edebilen takipgiler ise uzun
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dénemde vizyondan saparlar ve uzun vadeli performansta dusuisler yasanabilir
(Avolio ve Gardner; 2005: 328).

Doéntsimcu liderlik ile otantik liderlik arasindaki bir diger fark ise otantik
liderlerin karizmatik olma zorunlulugunun olmamasidir. Her donldsimcu lider
karizmaya sahip iken her otantik lider bu glice sahip olmayabilir (George; 2003).
Bu liderler uzun vadeli iliskiler kurmayi hedefler, anlam ve degerler
dogrultusunda liderlik etmeye galisirlar ancak dénidsimcu liderligin esasi olan
karizmatiklik 6zelligine (Bass, 1985) sahip olmak zorunda degillerdir (Avolio ve
Gardner; 2005: 329).

Hem otantik hem de dénlsimcu liderlikte lider ve takipgilerinin farkindalik, 6z
denetim, psikolojik sermaye ve olumlu 6rguitsel iklimin énemi vurgulanmaktadir.
Ancak otantik liderlikte bu unsurlar daha detayli bir sekilde ele alinmakta ve
Ozguin, ahlaki bir liderlik anlayisinin gelistiriimesindeki rolleri sorgulanmaktadir.

Otantik liderlik ile dénisumcu liderlik arasindaki temel fark otantik liderlerin
kendilerinin, degerlerinin ve inanclarinin tamamen farkinda olmalan, énemli
konular hakkinda nerede durduklarini bilmeleridir. Deger ve inanclarina iligskin bu
farkindah@ davraniglarina da yansitan otantik liderler ilkeleri, degerleri ve ahlak
anlayislarindan taviz vermezler.

6. SONUC

Yasanan krizler, orgutlerin kugllmeye baglamasi, geride kalan c¢aliganlarin
yasadigi belirsizlik sonucunda yasanan gliven sorununa paralel olarak
calisanlarin kendilerine surekli su sorulan sormalarina neden olmaktadir:
“Neden bu isi yapiyorum?”, “Bu is bana ne katiyor?”, “Benim ve bu 6rgitin var
olus nedeni var midir?”, “Var ise bu ‘neden’ nedir?”

Calisanlar bu sorgulama stirecinde yaptiklar is ile hedefleri arasinda ig¢sel bir
baga, anlama ulasmak istemektedirler. Yaptiklarn isin kendilerine ve topluma
katkilarini sorgulamakta ve busorgulama daha farkh &zelliklerde liderlere ihtiyag
duymalarn sonucunu yaratmaktadir. Alt dizey gereksinimlerini tatmin edebilen
calisanlar basarma, kabul gérme, kendini gerceklestirme gibi Ust dizey
gereksinimlere ydnelmekte ve sadece maddi dduller onlarn tatmin etmemeye
baslamaktadir. Bu noktada korku kultiriinden sevgi kiiltlirine gegisin yasandigi
olumlu bir érguitsel iklim yaratan, Grlin ve hizmetlerin topluma ve insanliga yararli
olmasi yoniinde bir tutum sergileyen, ortak degerler, amaclar ve vizyon etrafinda
calisanlaributlnlestiren pozitif liderlik tarzlarina ihtiyag duyulmaya
baslanmaktadir.

Calisanlarin liderlere iliskin farkli beklentilere girmesi 6rgutlerin dogasinda da
degisimi beraberinde getirmistir. Aslinda hem o6rgutlerin dogasi hem de liderlerin
Ozelliklerinde yasanan degisimler karsilikli olarak birbirlerini etkilemis ve
mekanik érgutlerden, organik érgttlere ve son olarak otantik, spiritiiel érgtitlere
gecis yasanmistir. Donldslim olarak nitelendirilebilecek bu degisim oOrgutleri
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ybneten, insanlan bir arada tutan, guduileyen lider &zelliklerini de
donastarmugtar.

Bu doénlsimin sonucu olan pozitif liderlik tarzlarinin benimsenmesi sezgi ve
yaraticilikta, kendini gergeklestirme ve moral dizeyinde, takim g¢alismasi ve
calisanbaglihginda artig, orgltsel performansta iyilesmeler gibi hem bireysel
hem grup hem de orgltsel dizeyde olumlu sonuglara neden olmaktadir
(Burack, 1999; Turner, 1999; Thompson, 2000:9; Avolio ve Gardner, 2005:324,
Kesken vd., 2005: 14-15).

Bu liderlik tarzlarini benimseyen liderler etkin bir érgitlenme vasitasiyla tim
calisanlan tarafindan vizyona sahip ¢ikma, hesap verebilirlik, seffaflik, tutarhlk,
birliktelik, degerlerin paylasimi, durustlik, katiimcilik, baghhk, sevgi, duygulara
énem verme, toplumsal sorumluluk ilkelerinin  benimsendigi  6rgutler
yaratabilmektedir. Amag ve anlam-odakl is gérme anlayisi, birbirini dinleme ve
anlama Uzerine kurulu bir iletisim sistemi (sadece yukaridan asagiya degil;
asagidan yukariya ve yatay iletisim) bu o&rgutlerin tanimlanmasinda etkili
olmaktadir.

Turkiye’de bu pozitif liderlik tirlerine iliskin caligmalann yer almamasi nedeni ile
bu calisma ile olduk¢ca yeni ve glncel olan bu kavramlar ve aralarindaki
farkhhklar ortaya konmaya c¢alisiimistir.
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