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Liderlik madalyonunun iki yiizii oldugu ifade edilmektedir. Siirekli parlayan yiiziinde, basari,
ozgiiven, pozitiflik ve istek yer alwken; diger yiiziinde, kibir, aswri gurur ve kiigiimseme
bulunmaktadir. Kotii liderlikten bahsedilirken, genellikle, karanlik yiizdeki ozellikler
sayilmaktadir. Ancak, bir ozelligin sadece anlamina bakarak, bir liderin iyi veya kotii lider
olarak siiflandirilmast miimkiin degildir. Hubristik (kibirli) liderler ve prozac liderler bu
duruma érnektir. Hubristik liderlik, liderlerin zamanla artan basarilarinin ve ézgiivenlerinin
sonucunda, hubris (kibir) sendromuna kapilmalar: ile ortaya ¢ikmaktadir. Prozac liderlik ise,
liderin asun pozitifligi SOonucunda, yaklasan tehlikeleri ongorememesidir. Dolayisiyla, dzgiiven
ve pozitiflik gibi iki olumlu ozellik, aswriya kactiginda, olumsuz sonuglar dogurarak, bu iki kotii
liderlik tiiriiniin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Calismanin amact da zararlari ¢ok
biiyiik boyutlara ulasabilecek bu liderlik tiirlerini kapsamli olarak ele almak ve yapilan
kavramsal inceleme ile sinirli sayida yayin bulunan Tiirkce yazina katkida bulunmaktir.

ABSTRACT

Keywords:

Hubris, Power Poisoning,
Hubristic Leadership,
Prozac Leadership

Article history:

Received 20 November 2019
Received in revised form 11
April 2020

Accepted 4 May 2020

Leadership medallion has two sides. Shiny side reflects success, self-confidence, positivity and
enthusiasm, where the other dark side consists of hubris, overpride and sneer. While talking
about bad leadership, it is often considered that it has features of the dark side. However, it is
not possible to classify a leader as good or bad, just by looking to one particular characteristic.
Hubristic leaders and prozac leaders are some good examples to this sort of issue. Hubristic
leadership originates as a result of the continuously increasing success and self-confidence. So,
they find themselves in hubris syndrome. On the other hand, as a result of the over-positivity,
prozac leadership is the inability to predict upcoming dangerous situations. Therefore, self-
confidence and positivity may have negative consequences regarding these types of leadership.
The aim of this study is to analyze these types of leadership in a comprehensive manner and to
contribute to the leadership literature, which is very limited, through a conceptual analysis.
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1. GIRIS

19. vyiizyilda baskin olan, liderligin dogustan
geldigini ve genel olarak erkeklere 6zgii oldugunu
ileri siiren “Biiylik Adam” (Great Man) teorisiyle
baslayan, etkili ve iyi liderligi tanimlama ¢abalari
tarih boyunca devam etmistir. Etkili liderligi
aciklamada, oOnceleri liderin &zelliklerine, daha
sonra  davraniglarina  yonelen bu  ¢abalar,
durumsallik teorileriyle, her kuruma, duruma veya
zamana uyan tek tip liderligin olmadigini ortaya
koymustur. Etkilesimci, doniisiimcii, hizmetkar,
etik, otantik vb. kavramlar ile giiniimiizde
karsilagilan liderlik tiirleri agiklanmaya calisilmustir.
Liderlerin her zaman basarilariyla anilmamalar1 ve
sadece kendine giliven, algak  goniilliilik,
giivenilirlik, disa doniikliik, isteklilik, kararlilik gibi
olumlu kisisel ozellikler tagimamalart veya bu
ozellikleri ile tanimlanmamalari, liderligin karanlik
yonlerinin varligimt da hatirlatmistir.  Bireysel
basarinin grup basarisindan daha énemli gorildiigi
bireyci kiiltiirler, basarisiz bir kurumsal yonetigim,
politik ve ekonomik kriz zamanlar1 da bu karanlik

yonlerin ortaya c¢ikmasint  kolaylastirmaktadir
(Furnham, 2018).
1980’lerin  baglarinda McCall ve Lombardo

(1983’den aktaran Hogan, Hogan & Kaiser, 2010)
tarafindan ortaya atilan “koti liderlik” kavrami ve
koti  liderlerin  sahip oldugu o6zellikler halen
tanimlanmaya ¢alisilmaktadir. Kot liderligin
temelinde, giicii kotiiye kullanma, bagkalarina zarar
verme (zorbalik, baski, tek yonlii iletisim vb.),
kendi ihtiyaglarini karsilamaya asir1 odaklanma ve
kendi amaglarina hizmet etmek i¢in kurallari
¢igneme davraniglart bulunmaktadir (Higgs, 2009).

George Orwell’in hayvan metaforlar1 iizerinden
yazdig1 siyasi hiciv tiirlindeki Hayvan Ciftligi, elde
edilen basarilarin ve artan giiciin, liderlerin
davraniglart tizerindeki olumsuz etkilerini basarili
bir sekilde anlatmaktadir. Roman, Ingiltere’deki bir
hayvan ¢iftliginde, hayvanlarin daha iyi ve esit
sartlar i¢in, devrim yapma planlar1 ile baglar.
Sonraki giinlerde yapilan ayaklanmada basarili
olunur ve ¢iftligin sahibi Bay Jones ciftligi terk
etmek zorunda kalir. Devrim fikri yash bir
domuzdan ¢iktig1 igin ve planlama siirecinde aktif
olduklar1 i¢in, devrim sirasinda ve sonrasinda
domuzlar hep lider konumdadirlar. insanoglunun
idaresinden kurtulan hayvanlar, kendileri icin
calisacaklari, daha huzurlu ve 6zgiir olacaklar1 bu
yeni donemin basinda domuzlar tarafindan ahirin
duvarina yazilan “yedi emir”’i benimserler.
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1. Iki ayakiistiinde yiiriiyen herkesi diisman
bileceksin.

2. Dort ayak iizerinde yiirliyen ya da kanatlari
olan herkesi dost bileceksin.

3. Hicbir hayvan giysi giymeyecek.
4. Hicbir hayvan yatakta yatmayacak.
5. Higbir hayvan icki igmeyecek.

6. Higbir hayvan bagka bir
6ldiirmeyecek.

7. Biitiin hayvanlar esittir.

hayvani

Ancak giinden giine, domuzlar idareyi daha fazla
ele gecirip, giiglerini artirdik¢a, kendilerini diger
hayvanlardan iistiin gérmeye baglarlar ve yedi emir
-bu emirleri belirleyen domuzlar tarafindan- teker
teker cignenir. Her emir ¢ignendiginde, hayvanlar
saskinlik igerisinde duvarda yazili olan emir
listesine bakmaya kosarlar. Her seferinde de yazili
olan emirin domuzlarin hareket ettigi bicimde bir
sekil almis oldugunu gorirler. Ve son olarak da,
duvardaki yedinci emir: "Biitiin hayvanlar esittir,
ancak bazi hayvanlar Obiirlerinden daha esittir."
seklinde degismistir. Dolayisiyla, basarili  bir
liderligin kolayca kotii bir liderlige doniisebilecegi
ifade edilebilir.

Bu calismanin amaci da koti liderlik tiirleri
arasinda sayilan hubristik liderlik ve prozac liderlik
ile ilgili kavramsal bir c¢erceve olusturmak ve
boylece bu kavramlarla ilgili yetersiz c¢alisma
bulunan yerli yazina katki saglamaktir. Calisma
temel olarak ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci
bolimde, hubristik liderlik, ikinci boéliimde ise
prozac liderlik ele almmistir. Uciincii ve son
bolimde ise, her iki liderligin isletmeler iizerinde
yarattigi olumsuz etkiler incelenmistir.

2. HUBRISTIK (KiBIiRLI) LIDERLIK

Kibir, liderligin karanlik yoniindeki en baskin
ozelliklerden birisidir ve tek basina bir sendroma

ismini  vermistir: Hubris  (Kibir) sendromu.
Dolayisiyla,  dncelikle, hubristik  liderligin
temelindeki  kibir ve hubris  sendromunun

tanimlanmasi gerekmektedir.
2.1. Kibir ve Hubris (Kibir) Sendromu

Kibir, kendini begenme, abartili gurur, asir
Ozgiiven, kendini baskalarindan {stiin  tutma,
baskalarinin tavsiye ve elestirilerini dikkate almama
ogelerini icermektedir (Owen, 2006; Owen &
Davidson, 2009). Kendi kabiliyetlerini, ¢iktilarini
ve basari ihtimallerini abartma, basarilar1 kendine
basarisizliklar1 ise dis etkenlere baglama, sahip
olunan bilgi, diislince ve sezgilerin oldugundan
daha dogru olduguna inanma ve kendi
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performansini digerlerinden ¢ok daha iistiin gérme
seklinde ortaya g¢ikmaktadir (Picone, Dagnino &
Mina 2014). Judge, Piccolo ve Kosalka (2009),
lider Ozelliklerin aydinlik ve karanlik yonlerini
inceledikleri caligmalarinda  kibri, narsisistlik,
baskinlik ve cikarcilik (makyavelizm) ile birlikte
liderlik ozelliklerinin karanlik yoni olarak ifade
etmislerdir.

Owen ve Davidson (2009) liderlikte kibri, basari
elde ettikge, ortaya ¢ikan mesleki bir tehlike olarak
(Claxton, Owen &  Sadler-Smith,  2015)
tanimlayanlarin =~ yanm1  sira,  giicii  elinde
tutanlarin/tutmak isteyenlerin ¢irkin bir yonii olarak
degerlendirenlerin de oldugunu belirtmektedir.
Kendileri ise kibri, giic gibi belirli tetikleyicilerle
ortaya cikan, ¢ogu kisilik bozuklugunun aksine, -
giice sahip olunan siireye bagli olarak- gegici
Ozellik gosteren ve her yasta ortaya cikabilen bir
sendrom olarak gormekte ve bu sendromu major
depresif bir hastalik hikayesi bulunmayan kisilerle
smirli  tutmaktadirlar.  Ciinkii  psikiyatrik  bir
hastaligin gegerli olabilmesi igin, klinik tanimlama,
laboratuvar caligmalari, diger rahatsizliklara karsi
sinirlar1 tanimlama, takip ¢aligmasi ve aile ¢alismasi
evreleri gerceklestirilmelidir. Bir toplumda ¢ok az
insan gergek giice sahip oldugu igin risk altindaki
kisi sayisinin az olmasi, hubris sendromuna bu
Olciitlerin ~ uygulanmasin1  smirlandirmaktadir.
Hubris sendromunun 6nemi, etkilenen insan sayisi
az olsa da gerceklestirebilecekleri hasarm biiyiik
olabilecegi ihtimalinden kaynaklanmaktadir.

Owen ve Davidson (2009) hubris sendromunun
baglica on dort semptomunu belirlemislerdir:

1. Diinyayi, gii¢lerini kullanabilecekleri ve
ihtisama kavusabilecekleri bir arena olarak
gorme gibi narsisistik bir egilim,

2. Her seyden once, kisisel imajini
yiikseltmeye yonelik faaliyetlerde bulunma
egilimi,

3. Goriintli ve sunum i¢in asir1 endise,

4. Mevcut faaliyetler hakkinda mesihvari
konusma ve yapilanlar yiiceltme egilimi,

5. Goriis ve c¢ikarlarimi ulus veya igletme ile

biitlinlestirme,

6. Konusmalarinda "biz" hitabim1 kullanma
egilimi  (Bknz. Garrard, Rentoumi,
Lambert & Owen, 2014),

7. Kendi  kararlarina  asir1  giivenme,
bagkalarmin  tavsiye ve elestirilerini
kiigiimseme,

8. Kisisel olarak basarabilecekleri hakkinda
abartili 6z inang,

9. Meslektaslarinin veya kamuoyunun siradan
mahkemesinde hesap vermekten ziyade,
tarih veya Tanri tarafindan
yargilanabilecegine inanma,

10. Bu mahkemede hakli ¢ikarilacagma dair
sarsilmaz bir inang,

11. Gergek ile iliskinin kesilmesi (asamali
izolasyon ile iligkilendirilir),

12. Huzursuzluk, pervasizlik ve diirtiisellik,

13. Onerilen  bir  siirecin/yolun  ahlaki
dogrulugu ile ilgili olarak, pratiklik,
maliyet veya sonuglarini diisiinmeksizin
'genis vizyon'unu kullanma egilimi,

14. Asin  Ozgiivenden dolayr igler ters
gittiginde, liderin politika iiretmenin
temellerini/ayrintilarin1 dGnemsememesi.

Amerika Psikiyatri Birligi tarafindan gelistirilen,
ruhsal bozukluk siniflandirma sisteminin
glincellenmis versiyonu olan DSM-4’e gore, 1., 2.,
3., 4., 7, 8., ve 9. semptomlar narsisistik kisilik
bozuklugunun; 11. semptom antisosyal kisilik
bozuklugunun; 14. semptom histriyonik kisilik
bozuklugunun (asirt duygusallik ve her zaman ilgi
odagr olma istegi) semptomlari arasinda Yer
almaktadir. 5., 6., 10., 12. ve 13. semptomlar, hubris
sendromunu hem narsisistik kisilik bozuklugundan
hem antisosyal kisilik bozuklugundan hem de
histriyonik kisilik bozuklugundan ayiran sadece
hubris sendromuna ait olan semptomlardir. Bir kisi
bu on dort semptomdan, biri sadece hubris
sendromuna ait olmak {izere, en az {igini
gosteriyorsa, hubris sendromuna sahiptir
denilmektedir. Farkli semptomlara sahip oldugunu
belirtseler de yazarlar, hubris sendromunun
narsisistik kigilik bozuklugunun farkli bir formu
olup olmadigini sorgulamaktadirlar. Narsisistlikten
farkli oldugunu disiinmelerindeki temel sebep ise,
hubris sendromunun bir kisilik  bozuklugu
olmamasi, ortaya ¢ikmasinin ¢evresel sartlara bagli
olmasi ve sartlar degistiginde ortadan kalkmasidir
(Owen & Davidson, 2009).

Owen (2011’den aktaran Claxton vd., 2015), hubris
sendromunun psikiyatrik ve nérobiyolojik nedenleri
hakkinda narsisistik ve  sosyopatik  kigilik
bozukluklariyla ortak ozellikler! igerdigi,
serotonin? eksikliginin ~ bu  sendroma  yol
acabilecegi, dopaminerjik reseptdrlerin® hubris
sendromunu  destekleyebilecegi gibi  birtakim
goriigler ileri slirmiistiir. Ancak bu iligkiler yazarin
tahminlerinden ibarettir.

2.2. Lider Kibrini Artiran Temel Faktorler: Giic,
Basar ve Ozgiiven

Langer ve Benevento (1978’den aktaran Tourish,
2018) tarafindan gergeklestirilen bir deneyde,
insanlardan &nce bireysel olarak, sonra da ikili

'Empati eksikligi, karar vermede, diirtii kontroliinde ve saldirganligt
dizginlemede zayiflik gibi.

2Karar verme ve cezaya iliskin bilgilerin diizenlenmesinde yer almaktadir.
30wen, bagimlilik davranisinin gelismesinde yer alan bu reseptérlerin,
lideri giice bagimli hale getirebilecegini ileri siirmektedir.
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gruplar halinde matematik problemlerini ¢dzmeleri
istenmis. Bireysel c¢oziimlemelerden sonra, grup
halinde ¢6ziimlemeye gegilmis. Ancak grup olarak
yapilan calismada, bazi deneklere kronometre
verilmis ve soruyu ¢dzme siirelerini hesaplamalari
istenmis.  Kronometreyi  elinde  bulunduran
deneklere farkli gruplarda farkli isimler verilmis.
Bazilar1 “zamanlayic1”, bazilar1 “patron”, bazilari
da “asistan” olarak adlandirilmig. Grup olarak
problemlerin ¢Ozimil yapildiktan sonra,
deneklerden tekrar bireysel olarak, problemleri
¢ozmeleri istenmis. Deneyin sonucunda, “patron”
olarak adlandirilan deneklerin performansinin
artarken, “zamanlayict”larin performansinin
degismedigi, ancak “asistan”larin performansinin
diistiigli goriilmiistiir. Bu deney gii¢, 0zgliven ve
basar1 arasindaki yakin iligkinin ispatidir: Sahip
olunan giiciin destekledigi 6zgiiven ve sonucunda
elde edilen basari.

Gii¢ Faktorii. Glig sadece kisinin 6zgiivenini
artirmaz. Giice sahip olmanin birgok olumlu yonii
vardir ve herkes 6zel hayatinda veya is hayatinda
giice sahip olmak ister. Ancak giicli elde etme,
birtakim olumsuzluklar1 da beraberinde getirebilir
(Tourish, 2018). Giicii elinde bulunduran insanlar,
daha ¢ok ben merkezli olma ve daha az bagkalarinin
ihtiyaglarina, isteklerine ve yaptiklarina Onem
verme egilimindedirler. Daha da kétiisii, bu insanlar
bir tir “gli¢ zehirlenmesi” yagamaktadirlar.
Merkeziyetciligin yanilgisi olarak adlandirilan bu
zehirlenme, giicii elinde bulunduran kisinin, igletme
i¢inde yasanan her 6nemli olayin farkinda olduguna
ve bildigine inanmasidir (Sutton, 2009). See,
Morrison, Rothman ve Soll (2011) giiciin, giiven,
tavsiye alma ve dogruluk/kesinlik tizerindeki zararlt
etkilerini arastirmuslardir. Arastirmalarinin
sonucunda, kendilerini isletmenin kaynaklari ve
kararlar1 iizerinde “daha fazla giice sahip” olarak
tanimlayan kisilerin 6zgiivenlerinin daha yiiksek
oldugu, tavsiye alma egilimlerinin daha disiik
oldugu ve kararlarinin tekrar gézden gecirilmesine
daha az istekli olduklari ortaya c¢ikmustir. Li ve
Tang (2010) da, liderin yonetsel takdir yetkisi daha
genis oldugunda ve yonetim kurulu iyesi
oldugunda, yani daha giiclii oldugunda, lider kibri
ve risk alma arasindaki pozitif iliskinin giiclendigini
belirtmiglerdir.

Bagsart Faktorii. Hubris sendromu, basariya bagl
olan giicle yakindan iligkilidir (Jakovljevi¢, 2011).
Basari, kendisine hedef koyan her insanin ulagmak
istedigi noktadir ve her zaman daha fazlas1 vardir.
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi’nde
“sayginlik ihtiyaci’na denk gelir ve “kendini
gergeklestirme”nin bir onceki adimidir. Bilindigi
iizere, piramitte bir {ist basamaga ancak bulunulan
basamaktaki ihtiyacin karsilanmasi ile
gecilebilmektedir.  Ancak  Kerfoot’'un (2010)

ifadesiyle, “Basari, kolayca kibiri dogurabilir.”
Ciinkii, bagari, Ozgiiveni artirmaktadir. Liderler
basarili olduk¢a kendilerini ulagilamaz hissetmekte
ve artan bu kibir, siklikla, ¢evrelerine duvar
ormelerine sebep olmaktadir. Bu duvar, liderin
cevresiyle iletisimini  kesmesine ve  kendi
niteliklerini daha abartili gdrmesini saglayacak
sekilde izole olmasina sebep olmaktadir ki,
kesinlikle kaginilmasi gereken bir durumdur
(Kerfoot, 2010). Aslinda hubris sendromu, kisinin
liderlikte gergekten basarili olup, olmamasina bagl
degildir; liderin giktilara bakmaksizin her zaman
kendisini basarili gérmesiyle alakaldir. Liderin her
olayda kendini basarili goérmesinin temelinde de
gecmiste kazandigi zaferler, elde ettigi basarilar
vardir (Owen & Davidson, 2009). Basarili olmus bir
lider, yeni bir durumla karsilastiginda, insan
beyninin yapisi geregi, ge¢miste basarili olmasini
saglayan yontemleri kullanmaya odaklanacak ve bu
durum o&grenmesini de kisitlayacaktir (Kerfoot,
2010). Dolayisiyla basari hem liderin 6zgiivenini
asirt artirarak hem de 6grenme ¢abasini azaltarak,
kibre hizmet edecektir.

Ozgiiven Faktorii. Insanlar, olumlu o6zelliklerde,
kendilerini ortalamanin iistiinde goérme egilimine
sahiptirler. Kendini ortalamanin {istiinde goérme
egilimi, sonugtaki  nedensellik  atfini  da
etkilemektedir ve kisinin basariytr kendisine,
basarisizligr ise kotii sansa atfetmesine neden
olmaktadir. Bu da asir1  kendine  giiveni
koriiklemektedir (Malmendier & Tate, 2009).
Kendine giiven, basarili liderligin 6n sartlardan
biridir. Ancak agiriya kagan kendine giiven,
kolaylikla kibre doniisebilmekte ve asirt hirsa,
abartili bir kararliliga ve diisiinmeden risk almaya
neden olabilmektedir (Picone vd., 2014). Hayward,
Shepherd ve Griffin (2006) gore, 6zgiliven kiginin
girisimcilik ruhunu ortaya ¢ikartirken, 6zgiivenin
kibre doniigmesi girisimlerin basarisiz olmasina
neden olmaktadir.

Bir lider igin, “Cok degisti”, “Artik ayni insan
degil”, “Bizimle konusmuyor bile, biitiin vaktini
yoneticilerle gegiriyor”, “Kararlar1 tek bagina aliyor
ve bizim de itirazsiz uymamizi bekliyor”
climlelerinin  kurulmaya baslanmasi, kendine
giivenin, kendini begenme ve kibre doniistiigiiniin
gostergesidir (Kerfoot, 2010).

Hubristik bir liderlik kurumlar, kuruluslar ve liderin
kendisi de dahil olmak tizere toplumdaki diger
paydaslar igin etkisi biiyik olan koti sonuglar
dogurabilir. ~ Dolayisiyla, bu  olast  koti
sonuclarindan kurtulmak igin, 6ncelikle mevcut
kibir belirtilerini anlamak ve tanimak biiyiik 6nem
tasimaktadir (Sadler-Smith, Akstinaite, Robinson &
Wray, 2017). Russell’e (2011) gore, kisinin belli bir
siiredir giicli elinde bulunduran bir pozisyonda
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olmasi, kendisine ve baskalarina zarar verecek
sekilde islevsiz davranip davranmamasi ve stresli
kisisel veya mesleki olaylarda asir1 tepki veren
davraniglarda  bulunup  bulunmamasi  hubris
sendromunun  belirtilerini  anlamaya  yardimci
olacaktir. Liderin onceki tecriibeleri, basarilari,
kurumsal ve organizasyonel ortami, sahip oldugu
pozisyonel giiclin de etkisiyle akilci olmayan karar
verme ve davraniglarin ortaya c¢ikmasina sebep
oluyorsa, o liderde hubris sendromunun varligindan
soz edilebilir (Sadler-Smith vd., 2017). Kendi zay1f
ve gliglii yonlerinin farkinda olan, insanlarla saglam
iligkiler kuran, tutarlh ve 0z disiplinli olma
ozelliklerini tasiyan liderlerin hubris sendromuna
kapilma ihtimallerinin ise daha diigiik oldugu ifade
edilmektedir (Petit & Bollaert, 2012).

3. PROZAC LiDERLIK

Prozac liderlik kavrami, ilk defa Collinson (2012)
tarafindan kullanilmistir. Collinson liderdeki asirt
pozitifligi/iyimserligi ~ vurgulamak i¢in, yapay
mutluluk veren bir antidepresan olan Prozac’i
metafor olarak kullanmistir. Prozac liderligi daha
anlasilir kilmak icin, bu boliimde oncelikle pozitif
liderlik ele alinmaktadir.

3.1. Pozitif Liderlik

Cameron (2016), pozitif liderligi, ‘“Bireylere ve
kurumlara sahip olduklar1 en yiiksek potansiyele
erigmeleri, i ortaminda gelismeleri, giderek artan
bir enerjiye sahip olmalart ve aksi halde elde
edilmesi miimkiin olmayan verimlilik derecelerine
erigsmeleri igin yol gosteren pozitif uygulamalarin
gerceklestirilmesi.”  seklinde tanmimlanmaktadir.
Pozitif liderlikte, pozitif enerji vardir. Pozitif enerji,
pozitif iligkiler kurularak elde edilen, baglamsal bir
enerjidir. Baglamsal enerji, bedensel, ruhsal ve
duygusal enerjinin aksine kullanildik¢a artar.
Pozitif, destekleyici, samimi iliskiler baglamsal
enerjinin kaynagidir (Cameron, 2016).

Cameron (2008) pozitif liderligin ii¢ farkli ¢agrisim
yaptigini ifade etmektedir. Birincisi, beklenen veya
ortalama performansin oldukca {istiinde bir
performansa ulasilmasint  saglayarak, kisilerin
ve/veya kurumlarin olaganiisti sonuglar elde
etmesine yardimc1 olma. ikincisi, engellerden
ziyade giiclii yonlere, yeteneklere ve kisinin
potansiyeline odaklanmay igeren bir olumlu olma
egilimi®. Ucgiinciisii ise, erdemli olmaya yoneltme,
insanlar1 iyiye tesvik etme. Kisacasi, pozitif

4 Ancak Polyannaciliktan oldukga farklidir. Pozitif liderlikte, sorunlar ve
zayifliklar  gozardi edilmez. Sorunlar, ¢oziilmeye; zayifliklar da
gliclendirilmeye c¢aligilir. Pozitif lider, olumsuzluklarin igindeki deger ve
firsatlarm da farkindadur.

liderligin merkezinde, olumlu olana yo6nelme,
olumlu olana y6neltme bulunmaktadir.

Niyogi (2017), pozitifligin, liderin
iizerindeki  etkilerini  inceledigi
sonuclar1 sunlardir:

etkinligi
calismasinin

e Pozitifligin insanlar arasindaki giiven
diizeyini etkileyen duygusal ve davranissal
bir boyutunun olmasi, lider ve c¢alisan
arasindaki giivenin gelisimine yardimci
olmaktadir.

e Pozitif liderlerin sahip olduklar1 iyimserlik,
tehditlerin igindeki firsatlart gérmelerine
yardimci1 olmaktadir.

e Pozitiflik, ¢calisanlarin birbirine daha 1liml
yaklasmalar1 ve daha iyi iletisim
kurmalarint saglayarak, oOrgiitteki takim
ruhunun gelisimine katki saglamaktadir.

e Liderin pozitifligi, calisanlarin da pozitif
diisiinmelerini saglayarak, 0z
yeterliliklerini ve performanslarini
artirmalarina katki saglamaktadir.

Pozitif liderler, insani kosullart en iist seviyeye
cikarma, sorunlar1 ¢ézme, engelleri asma, rekabet
giiclinii artirma, hatta kar elde etmenin yam sira
olaganiistii olumlu sonuglar yaratmayi amaglarlar.
Bunu da zayif yonlere ve hatalara odaklanarak
degil, giliglii yonleri, becerileri ve yeterlilikleri
ortaya ¢ikararak gercgeklestirirler. Pozitif liderlik,
dort temel liderlik stratejisini igermektedir: Pozitif
iklim, pozitif iliskiler, pozitif iletisim ve pozitif
anlam (Cameron, 2008). Pozitif iklim, Orgiitte,
calisanlar arasindaki yiiksek derecedeki giiven ve
saygl, calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri
ve Orgiite yliksek derecede baglilik duymalari,
problemlerin ¢éziimiine yonelik agik tartigmalarin
yapilmasi, kigisel gelisim ve kariyer gelisimi igin
firsatlarin olmasi, takim ¢aligmast ve isbirliginden
kaynaklanan yliksek diizeyde yaraticihik ve is
tatmini vb. kosullarmin varligini ifade etmektedir
(Victorian Public Sector Commission, 2015).
Pozitif iliskiler, orgiitteki kisiler arasi iyi iliskileri
ifade etmektedir. Olumlu ve destekleyici dil,
olumsuz ve elestirel dilin yerini aldig1 zaman o
orgiitte pozitif iletisimin varligindan sz edilebilir.
Pozitif anlam ise, ¢alisanin isinin 6nemli oldugunu
veya onemli bir amag igin ¢alistigini diistinmesidir,
yani, yaptig isin ¢alisan i¢in olumlu bir anlam ifade
etmesidir (Cameron, 2008). Sekil 1°de bu
stratejilerin, pozitif liderlige katkilar1 goriilmektedir
(Cameron, 2016).

Cole, Bruch ve Vogel (2012) bes iilke, 145
departman ve 5000°den fazla c¢alisan iizerinde
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Sekil 1: Pozitif Liderlik Stratejileri ve Pozitif Liderlige Katkilar1 (Cameron, 2016)

yaptiklar1 bir arastirma ile orgiitteki pozitifligin,
calisanlarin ortak amaglari gergeklestirme, Orgiite
bagli hissetme ve yaptiklart isten tatmin olma
egilimlerini  artirdigi  sonucuna  ulasmuslardir.
Orgiitiin pozitif enerjisinin, performansiyla dogru
orantili oldugu da aym c¢alismanin bir diger
sonucudur. Seligman ve Schulman’in (1986), 94
satis acentesi ilizerinde yaptiklari arastirmada ise,
iyimser acentalarin kotiimserlere oranla %37 daha
fazla satis yaptiklarini ortaya ¢ikmustir. Cameron,
Mora, Leutscher ve Calarco (2011) iki asamali
olarak gerceklestirdikleri bir ¢alismanin finans
sektorii lizerine yapilan ilk asamasinda, yiiksek
finansal performans, basarili bir oOrgiitsel iklim,
diisiik isgoren devir hizi, st diizey yoneticilerin
etkinliklerinin olumlu olarak degerlendirilmesi ile
pozitif uygulamalar arasinda yiiksek korelasyon
bulunmustur. Aynmi ¢alismanin, saglik birimleri
iizerinde gerceklestirilen ikinci asamasinda ise,
pozitif uygulamalarin diigiikk isgéren devir hizi,
yiiksek hasta memnuniyeti, basarili bir Orgiitsel
iklim, yiiksek calisan katilimi, yiiksek bakim
kalitesi, yiiksek yonetim destegi ve kaynak
yeterliligi konularinda gelismeler kaydedilmesine
yardimci oldugu goriilmiistiir. Ayrica pozitif liderlik
uygulamalari ile ¢aliganlarin hayatlarindan memnun
olmalar1 arasinda da pozitif iligki bulunmustur (Nel,
Stander & Latif, 2015).

3.2. Pozitif Ama Ne Kadar? Pozitif Liderlikten
Prozac Liderlige Gegis

Her olaya veya duruma pozitif yaklasmak her
zaman olumlu sonuglar dogurmamaktadir. Yapilan
bir arastirmada, iyimser kumarbazlarin
kaybetmelerine ragmen oyunda kalmaya devam
ettikleri goriilmiistir (Gibson & Sanbonmatsu,
2004). Bagka bir calismada ise, 385 kelimelik bir
metine 49 hata (imla hatasi, noktalama hatas1 veya
tekrarlama)  yerlestirilmis  ve 193  lisans

Ogrencisinden  gordiikkleri hatalar1  belirtmeleri
istenmistir. Iyimser dgrencilerin daha fazla hatayi
gbzden kacgirdigr sonucuna ulasilmistir (Spirrison &
Gordy, 1993). lyimserler, pozitiflikleri ile kétii veya
olumsuz durumlar1 g6z ardi edip, ger¢eklesmesi zor
olan durumlar1 ger¢eklesmesi miimkiinmiis gibi
yorumlarlarken, kotiimserler olumsuzluklara karsi
daha tetiktedirler ve celiskili bilgileri ele alirken
daha 6zenli davranmaktadirlar (Geers & Lassiter,
2002).

Shipman ve Mumford’a (2011) gore, bir lideri
bagarili kilan stratejik plan yapma yetenegidir.
Yoksa bir liderin olaya pozitif yaklasimi onu, daha
az pozitif olan liderden basarili kilmamaktadir.
Stratejik  planlamanin  6nemi  de, liderin
olumsuzluklar1 da dikkate almasindan, ihtimallere
karst hazirlikli olmasindan gelmektedir. Olaylara
pozitif bakmak, kisiyi giiclii hissettirebilir ama ayni
zamanda, gerceklesebilecek diger ihtimallere karst
savunmasiz da birakmaktadir. Risk alirken, bazen,
savunmact bir karamsarligi da ihtiyag vardir
(Fineman, 2006). Dolayisiyla, belirli bir diizeydeki
pozitifligin sonuglarinin olumlu olacagi, belli bir
noktadan sonraki pozitifligin ise, riske girme ve
hata yapma ihtimalini artiracagi ifade edilebilir.

Maxwell (2018), “Liderlik Yasalarr” adli kitabinda,
liderlerin, takipgilerini yonlendirebilmek ig¢in ne
yapacaklarini iyi bilmeleri ve istedikleri sonuca
ulasacaklaria dair kesin bir inanca sahip olmalari
gerektigini  belirtmektedir. Bunun da ancak
dogrularin gercek¢i bir sekilde goriilmesi ile
miimkiin olabilecegini vurgulayan Maxwell (2018),
gercekleri gormenin 6nemini “Ola ki géremezseniz,
engelleri en aza indiremezsiniz veya miicadelenizi
saglam bir zemine oturtamazsiniz.” ciimlesi ile
ifade etmektedir.
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Liderin pozitifliginin, takipgilerinin/¢alisanlarinin
motivasyon ve performansini arttiracagi yapilan
calismalar sonucunda ispatlanmigtir (Wijewardena,
Samaratunge & Hartel, 2014; Avey, Avolio &
Luthans, 2011; Youssef & Luthans, 2007). Ama bu
motivasyon ve performans artis, takipgilerin
liderlerinin s6zlerinin ve eylemlerinin, dogruluguna
ve tutarliligina giivendikleri slirece devam
etmektedir. Eger lider, siirekli olarak, herseyin daha
iyi olacagma veya islerin yoluna girecegine soz
verir, ancak isler daha kdtiiye gider veya yoluna
girmezse, takipgilerin liderlerine olan giiveni
sarsilmakta ve giderek daha sipheci
davranmaktadirlar (Collinson, 2012). Bu noktada
pozitif liderligin, prozac liderlife doniismeye
bagladig1 ifade edilebilir. Prozac liderlik, asir
pozitiflik igceren, olaylara hep olumlu bakan ve/veya
olaylarin hep olumlu yonlerini géren ve bu asirt
pozitifligin siirekli olmasi i¢in ¢evresindekileri de
asir1 pozitif bakis agisina zorlayan bir liderlik
tiirtidiir.

Prozac liderlik, birbiri ile iligkili dort ozellik ile
karakterize edilmektedir (Collinson, 2012).

1. Liderin, rahatsiz edici haberleri ve
gelecekte karsilasilabilecek olumsuzluklar1
reddetme egiliminde olmasi, belli bir siire sonra,
liderin  bu olumlu mesajlara kendisinin de
inanmasina yol agmaktadir. Her seyin iyi, diizgiin
ve basarili ilerledigi inanci, bir sorunla
karsilasildiginda, liderin hazirhiksiz yakalanmasina
sebep olmaktadir.

2. Liderin, sadece yukari yonli olumlu
iletisimi tercih etmesi, c¢alisanlarmin fikirlerini

sOylemelerini, ag¢ik tartigmalarda bulunmalarimi
engellemekte ve sessiz  kalmalarina neden
olmaktadir.

3. Liderlerin olumlu sOylemlerinin

gerceklikle bir iliskisi kalmadiginda, takipgilerin
lidere olan giivenleri sarsilmakta ve siiphecilikleri
artmaktadir.

4. Liderin kararlariin ve eylemlerinin olasi
sonuclarinin farkinda olmamasi, hatalardan ders
almasii  ve/veya Ogrenmesini  engellemekte,
boylelikle de hatalarin tekrarlanmasina sebep
olmaktadir. Oysaki Ogrenme, bir sonraki krizin
ongoriilmesinde ve yonetilmesinde daha basarili
olunmasimi saglamaktadir (Roux-Dufort & Metais,
1999).

4, KOTU LiDERLIiGIN ISLETME
UZERINDEKI OLUMSUZ ETKIiLERi

Hambrick ve Mason, 1984 yilinda, “Ust
Kademedekiler Teorisi”ni ileri  silirmiiglerdir.
Teoriye gore, organizasyondaki giicli aktorlerin
(yOneticilerin ve/veya yonetici gruplarin) sahip
oldugu degerler ve bilissel ozellikler orgiitsel
ciktilar iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Orgiitsel
ciktilar, yoneticilerin  karsilagtiklari  durumlar
karsisinda aldiklar1 kararlar ve gelistirdikleri
stratejiler sonucunda olugmaktadir. Gelistirilen bu
stratejiler  de  yoneticilerin  deneyimlerinin,
degerlerinin ve kisiliklerinin bir fonksiyonudur
(Hambrick, 2007). Dolayisiyla, yoneticinin/liderin
kisilik ozellikleri, tecriibesi ve sahip oldugu
degerler igletmenin bagar1 durumunu etkileyecektir.
Bu caligmada liderligin karanlik yonii ele alindig:
i¢in, liderin isletme iizerindeki etkileri de olumsuz
olacaktir.

4.1. Hubristik (Kibirli) Liderligin Isletme
Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Is hayatindaki kibir ilk defa Roll (1986) tarafindan
sirket devralmalar1 konusuyla ele alinmustir. Roll,
devralmalarda sirketin degerinden fazla fiyat teklif
edildiginde, bu tekliften geri doniilmemesindeki
sebeplerden birinin kibir oldugunu ileri slirmiistiir.
Benzer sekilde Collins (2009) de, giinlimiiz
sirketlerinin basarisiz olma nedenlerinden biri
olarak basaridan dogan Kibri saymaktadir. Cilinki
kibir, sirketlerin karsilastiklar1 riskleri tanimlama,
degerlendirme ve bunlara tepki verme ile ilgili
yonetsel tutumlar1 sekillendirmektedir (Picone vd.,

2014). Ayni zamanda liderlerin, kararlarinin
dogruluguna tereddiitsiiz  inanmalarina  sebep
olmakta ve kurallara, kanunlara, ahlaka ve
sozlesmelere uymalarm1 da  zorlastirmaktadir

(Jakovljevi¢, 2011; Hribar & Yang, 2016). Ancak
sunu da unutmamak gerekir ki, liderin kibri ne
kadar yiiksek olursa olsun, bu kibri destekleyen bir
orglit kiltiirii olmadik¢a ortaya ¢ikamayacaktir.
Cameron ve Quinn’in klan, adokrasi, hiyerarsi ve
pazar boyutlarindan olusan Orgiit kiiltiirii modeli
iizerinden ele alinacak olursa; yapinin, kontroliin ve
istikrarin 6nemli oldugu hiyerarsi kiiltiirleri ile isin,
basarmin  ve ¢iktimin  6nemli oldugu pazar
kiiltiirlerinde kibrin ortaya ¢ikma egilimi daha fazla
olacaktir (Giirbiiz, Bayik & Sahin, 2016).

Liderlikte kibir ise ilk defa David Owen (2006)
tarafindan  kullanilmigtir  ve  liderin  kendi
yeteneklerini abartmasi, kendini herkesten iistiin
gormesi, elestirilere ve Onerilere kapali olmasi
anlamma gelmektedir. Bagarili bir liderlik igin,
karizma, ilham verme becerisi, ikna kabiliyeti, genis
bir vizyona sahip olma, risk alma istekliligi, cesaret
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Sekil 2: Genel Niifus ve Ust Diizey Yoneticilerin Cekirdek Oz-Degerlendirme Diizeylerinin Tahmini
Dagilimi (Hiller & Hambrick, 2005)

ve Ozgiiven olmazsa olmaz 6zelliklerdir, ancak bu
madalyonun diger yiiziinde acelecilik, dikkatsizlik,
dinlemeyi ve tavsiye almay1 reddetme, digerlerini
agsagilama, kendi niteliklerini abartma
bulunmaktadir. Bu karanlik yiizdeki o6zellikler,
hubristik lider o6zellikleridir (Owen, 2006); ayni
zamanda gii¢lii ve basarili liderlerin hem kendileri
hem de bagkalarn i¢in olumsuz sonuglar
yaratmalarina neden olmaktadir.

Kibir, liderlerin kendi smirhiliklarini gérmelerine
engel olup, kapasitelerini, performanslarint ve
basar1 sanslarini abartmalarina ve biyiik riskler
almalarina neden olmaktadir (Picone vd., 2014). Bu
da sirket liderlerinin asir1 6zgiiven ve kibirlerinin
arttikga, paydaslarin kayiplarinin artmasi anlamina

gelmektedir (Hayward & Hambrick, 1997;
Malmendier & Tate, 2009). Liderlerin kot
davraniglari, Oncelikle ve en fazla astlarn
etkilemektedir, liderlerin hubristik davranislari

arttikca, calisanlarin kendilerini mutsuz, giivensiz,
yetersiz, depresif ve gergin hissettigi ve bunun da
calisanlarin liderlerine ve isletmelerine
bagliliklarini azalttigi yapilan ¢alismalarin sonuglari
arasindadir (Schaubroeck, Walumbwa, Ganster &
Kepes, 2007; Uysal & Celik, 2016).

Hiller ve Hambrick (2005), genel niifusun ve st
diizey yoneticilerin, 6zsaygt, kontrol odagi olma,
duygusal dengelilik ve 6z yeterlilik boyutlarindan
olusan, ¢ekirdek 6z degerlendirme diizeylerini Sekil
2’deki gibi Ongormiislerdir. Yazarlara gore, iist
diizey yoneticilerin kendilerini sevme ve yeterli
gorme diizeyi genel niifusa oranla ¢ok daha ileri
seviyededir. Bu da hubris sendromuna yakalanma
ihtimallerini artirmaktadir.

Hayward ve Hambrick (1997) da calismalarinda,
106 biyiik sirket satin alma Orneginden yola
cikarak, sirket liderlerindeki kibrin nedenlerini
stralamiglardir:

e Sirketin basarili performansi, bu basariy1
saglayan kisilerin daha fazla kendini

begenmelerine, kendi niteliklerini abartilt
gormelerine ve igletmeler arast itibar
saglamalarina temel olusturmaktadir.

e Medyanin lideri évmesi, liderin itibarmin
daha  genis kitlelere yayilmasint
saglamaktadir. Bu da liderin, isletme i¢i ve
isletmeler arasindaki giiciinii artiracak,
kendini begenmislik ve saygmlik algisini
giiclendirecektir. Ayn1 zamanda, medya bir

lideri basarili  olarak  gosterdiginde,
basarisizlik durumunu saklama egiliminde
olacaktir.

e Liderin diger yoneticilerden daha fazla
ticret almasi, kendini digerlerinden daha
istlin gormesine neden olmaktadir. Bir
sirket liderinin tcreti ne kadar yiiksek
olursa, kendini {istiin gérme derecesi ve

kibre bulasma olasiligt da o denli
artmaktadir.
Benzer sekilde, Carver ve Johnson (2010)

calismalarinda, kibrin, taninirlik ve finansal basari
ile yakindan iliskili oldugu sonucuna ulasmislardir.
Ayrica, cinsiyet® (Barber & Odean, 2001; Carver
& Johnson, 2010; Dahlbom, Jakobsson, Jakobsson
& Kotsadam, 2011), alinan iyi egitim (Bhandari &
Deaves, 2006; Tourish, 2018), mensup olunan
meslek grubu® (Uysal & Celik, 2018), toplumsal
kiiltir  (Giirbiiz, Bayik & Sahin, 2016)7 ve
savag/kriz durumlari, takipgilerin asir1 bagliligi vb.
gibi i¢inde bulunulan sartlar (Ronfeldt, 1994) da
kibri tetikleyen diger unsurlar arasindadir.

Hubristik liderler, dnce kendilerini iyi ve basarili
gosterecek  faaliyetleri  gergeklestirir,  sonra

5Ara$nrmalar, erkeklerinin  -kibre  doniisebilecek-  dzgiivenlerinin
kadinlara oranla ¢ok daha fazla oldugunu gostermistir.

6Uysal ve Celik (2018), saglik meslek gruplari iizerine yaptiklari
aragtirmada, beyin cerrahlari, genel cerrahlar ve kalp ve damar
cerrahlarinda kibir sendromu oldugu sonucuna ulagmslardir.
7Gl'irbl'iz, Bayik ve Sahin (2016), giic mesafesinin fazla oldugu ve
belirsizlikten kagmmanin yiiksek oldugu kiltiirlerde liderlerin kibre
kapilma ihtimallerinin daha fazla oldugunu ileri siirmiislerdir.
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sonuglarint diisliniirler (Otazo, 2018). Richard Fuld
liderligindeki Lehman Brothers, lider Kibrinin bir
ornegidir. Gayrimenkul kredilerinin ve diger toksik
varliklarin bilango iizerindeki potansiyel etkilerini
g0z ardi ettigi elestirisini reddeden Fuld, Lehman
Brothers’in  sonunu hazirlamistir (Claxton vd.,
2015). Enron, Tyco, World Com (Sadler-Smith,
2017), Farrow Bank (Hollow, 2014) ve Vivendi
Universal (Petit & Bollaert, 2012) da lider Kkibrine
kurban giden sirketlerdendir.

Hubristik liderlerin asir1 giiven ve risk alma
davraniglarinin  altinda, kendi problem ¢6zme
yeteneklerini ve sirketin kaynak yeterliliklerini
abartmalarina karsin ihtiya¢ duyulan kaynaklar1 ve
karsilagilan belirsizlikleri hafife alma egiliminde
olmalar1 yatmaktadir (Claxton vd., 2015). Bu hafife
alma egilimi, ¢ok riskli Ar-Ge yatirimlar1 yapma,
birlesmeler ve biiylimeler gerceklestirme, altindan
kalkilamayacak kadar fazla g¢esitlendirmeye gitme,

gerceklestirilemeyecek  uluslararasi  stratejiler
belirleme, asir1  borglanma  ve  seffafligi
golgeleyecek siipheli finansal islemler
gerceklestirme  seklinde  sirket  faaliyetlerine

yansimaktadir (Biirkner, 2013; Picone vd., 2014).

Sadler-Smith vd. (2017) kibrin, liderligin karanlik
yoni  veya  acggézli/hirslh  yonii  olarak
degerlendirildigini, ancak liderin bir amaca istekli
bir sekilde yonelmesini saglayabilecek bir 6zellik
olarak, aydinlik bir yoOniiniin de oldugunu
vurgulamislardir ve Steve Jobs’u, Apple’1 basariya
tagtyan hem karizmatik hem de hubristik bir lider
olarak tanimlamislardir. Ghaemi de (2017), “Birinci
Sinif Delilik” kitabinda bazi mental rahatsizliklarin
(depresyon ve mani) gercekgilik, esneklik, empati
kurma ve yaraticilik unsurlarmin kriz liderligini
gelistirdigini ileri siirmils ve “en iyi kriz liderleri ya
akil hastasidir ya da zihinsel olarak anormaldir, en
kot kriz liderleri ise zihinsel olarak sagliklidir”
ifadesini kullanmistir. Benson ve Hogan (2008°den
aktaran Higgs, 2009) ise, kibrin olumlu ydnlerinin,
bagarili  bir liderlige Onciilik edebilecegini
diisiindiirse de bu basarinin kisa vadeli olacagini ve
uzun vadede problemlerin ve iglevsiz performansin
ortaya ¢ikacagini belirtmislerdir. Picone ve ¢alisma
arkadaslar1 da (2014), hubris sendromunun iist
diizey yoneticilerin yargi ve kararlar1 {izerindeki
olumlu ve olumsuz etkilerini Tablo 1.’deki gibi
Ozetlemislerdir.

Sonu¢ olarak, liderin sergileyebilecegi biitiin
olumsuz davranislar gibi kibrin de kontrol altinda
tutulmas1 gerekmektedir. Kibri kontrol altinda
tutmadaki en biiyiik yardimer da liderin yakiinda,
fikirlerini ve Onerilerini dikkate alacagi bir
danigmanin  olmasidir.  Liderin  yaptiklarinin
sorumlulugunu {istlenecegi ve hesap verecegi bir
isletme  kiiltlirlinlin ~ yaratilmas1 da  hubristik

Ozelliklerin ortaya ¢ikmasina engel olacaktir. Bir
liderin hubris sendromuna yakalandiktan sonra,
dogru ve objektif kararlar vermesi oldukca zor
oldugu icin; acik, seffaf ve adil bir isletme kiiltiirii
yaratarak, kibrin ortaya ¢ikmadan 6nlenmesi biiyiik
Oonem tagimaktadir.

4.2. Prozac Liderligin isletme Uzerindeki
Olumsuz Etkileri

Prozac liderligin dort temel 6zelligi sayilirken, bu
Ozelliklerin  yarattiklari olumsuzluklar  da
(caliganlarin ~ gergekleri ve/veya fikirlerini
gizlemeleri, lidere olan giivenlerinin azalmasi,
O0grenmenin ger¢ceklesmemesi sonucunda hatalarin
tekrarlanmas1 vs.) belirtilmistir. Ancak prozac

liderligin olumsuz &zellikleri bunlarla  sinirh
degildir.  Oncelikle, prozac liderler, biitiin
pozitifliklerine ragmen, c¢alisanlar1 tarafindan,
celiskili, mesafeli, fikir almaya isteksiz ve hatta
samimiyetsiz ve manipiilatif olarak
degerlendirilebilirler (Collinson, 2012). Ciinkii

sadece olumlu seyler duymak istemektedirler,
sadece olumlu tahminler yapmaktadirlar ve sadece

olumlu  sodylemlerde  bulunmaktadirlar.  Bu
olumsuzluktan kag¢inma ¢abalari, ¢alisanlarin
yaraticiliklarinin ortaya ¢tkmasini da

engellemektedir. Sadece olumlu olmaya, hata
yapmamaya odaklanan ¢alisan, yaraticiligini da
kullanamamaktadir (Icekson, Roskes & Moran,
2014). Ayrica, bu her seyi pozitif gdrme/pozitife
yorma davranist liderin tehlikeleri gdremeyip,
biiytik riskler almasina da
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Tablo 1: Ust Diizey Yoneticilerdeki Kibrin Iyi ve K&tii Yonleri

Kibrin Iyi Yonleri

Kibrin Kotii Yonleri

Liderin kendi yeteneklerini, ¢iktilarini ve basari ihtimalini abartmasi

e Asirt hirsh vizyon Takipcileri cezbeder ve yiiksek motivasyon
saglar.
o Isletme stratejisine diisiik dikkat Karar siireglerini hizlandirir ve yiiksek rekabetgi

durumlarda rekabet avantaji saglar.

e Zihinsel haritalarin ve yo6netim Stratejik siireglerde, liderlerin gegmisteki basaril
uygulamalarlnln kristallestirilmesi deneyi]’n]erinden ilham alinir.

(gecmiste basariya ulastiran
uygulamalarin tekrarlanmasi)

Liderin kendi inan¢larina asir1 hassasiyeti

e Sig stratejik analizler Is firsatlarmi ele gegirme amaglanir.

* Israrc yaklasim Liderlerin, firma stratejisini ve organizasyonel
hedefleri gergeklestirmek icin azmetmesini
saglar.

Liderin baskalar ile kiyasladiginda, kendi performansini asir1 yiiksek géormesi

* Giiclii __bil' sekilde merkezilesmis Stratejik karar siireglerinin  hizli ve tiim
karar siirecleri calisanlarla iletisimin verimli olmasini saglar.

e Elestirel geri bildirime Kkarst Liderlerin kendi hedeflerine ve stratejilerine
savunma davranis odaklanmalarini ve onlar1 takip etmelerini saglar.

“Gergeklestirilemeyecek” seklinde algilanir; bireylerde hayal
kiriklig1 ve hosnutsuzluk yaratir.

Yoneticilerin, rekabet¢i oyundaki degisiklikleri gormeye ve
daha fazla senaryo gelistirmeye isteksiz olmalarina sebep
olur.

Stratejik siiregler, sabitlik ve akilsizlik ile karakterize edilir,
yoneticilerin ~ yeni  Oncelikler  konusunda  bilingsizce
davranmalarina neden olur.

Yoneticiler potansiyel sorunlari zamaninda algilamakta ve
stratejik girisimlere yonelik olasi tehditleri fark etmekte
yetersiz kalirlar.

Ihtiyag duyulsa bile degisimlerin éngdriilmesini engeller.

Stratejik kararlar1 alabilmek i¢in biligsel yetenek ve teknik
becerilere sahip olmasa bile, stratejik karar vermenin,
bagkalarinin potansiyel katkilarina bakilmaksizin, tek bir
kiside toplanmasina neden olur.

Liderler, elestirel geribildirime cevap verecek diizenlemelerin
yapilmasi ihmal edilir.

Kaynak: Picone vd., 2014.
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neden olmaktadir. Aliman bu biyik risklerin
sonucu da, genellikle, hayal kiriklig1 ve pigsmanlik
olmaktadir (Shepperd, Klein, Waters & Weinstein,
2013). Yapilan ¢aligmalarda, girisimcilerin faaliyete
gegmeden Once asirt iyimser davrandiklari, kendi
yeteneklerini ve basarili olma ihtimallerini abartma
egiliminde olduklar1 gorilmiistiir. Ancak, bu
pozitiflikleri, maalesef, girisimlerinin devamliligini
saglamada onlara pek fazla yardimci olamamaktadir
(Hmieleski & Baron, 2009).

Prozac liderlerin, “Yalnizca iyi haberler duymak
istiyorum.”, “Bana ¢6ziimii sdyle, problemi degil.”
vb. ciimlelerini ¢ok sik kullanmalari, siklikla bu
climlelerle karsilasan ¢alisanlarda sadece 1iyi
haberleri liderlerine bildirerek, olumlu izlenim
olugturma ¢abasina girmelerine neden
olabilmektedir. Kisacasi, ‘“kotii” haberlerin, liderleri
tarafindan  iyi  karsilanmayacagini  diisiinen
calisanlar, kariyerlerini, itibarlari1 veya is
giivenliklerini korumak igin gergekleri saklama
yolunu segebileceklerdir (Collinson, 2012). Bu
durum, sadece isletme i¢indeki seffaf ve diiriist
iletisimi degil, gerceklesebilecek tehlikelere karsi
onlem alinmasmi da engelleyecektir. Kendi
zayifliklarinin ve cevresindeki tehditlerin farkinda
olmayan bir isletme, en ufak bir kriz durumunda
derinden sarsilacaktir.

Liderlerine mevcut olumsuzlugu ilet(e)meyen
calisanlar tepkilerini gdstermek ig¢in, grev, sinirli
calisma, sabotaj gibi biiylik ¢apli veya devamsizlik,
isi yavaglatma, isten ayrilma (Collinson, 2012) gibi
bireysel yollara bagvuracaklar ve biitin bunlar da
isletmenin verimliligini olumsuz etkileyecektir.

Prozac liderligin isletme iizerindeki olumsuz
etkilerinden birisi de, liderin ¢alisanlar1 ile sadece
olumlu/iyi haberler {iizerinden iletisim kurmasi
sonucunda, giiciine ve saglamligina olan inancinin
artmast ile hubristik ve narsisistik O6zelliklerinin
ortaya ¢ikmasina araci olmasidir (Collinson, 2012).

Sonug olarak, pozitif diislinmenin, pozitif iligkiler
kurmanin, pozitif bir orglit yapist olusturmanin,
orgilitiin performans: ve calisanlarin mutlulugu igin
vazgecilmez bir unsur oldugu goz 6niindedir. Ancak
bu pozitif ortami yaratmak ve korumak,
olumsuzluklardan ve hatalardan kagmak anlamini

tasimamalidir.  Pozitifligi  devam  ettirmek,
negatiflikleri ortaya ¢ikartmak, onlar1 pozitife
doniistirmeye  ¢alismak ve bdylece ortadan
kaldirmaktir. ~ Aksi  takdirde,  negatiflikleri

gormezden gelmek, liderin ve Orgiitin  hem
performansint hem de devamliligini olumsuz
etkileyecektir. Maxwell’in ifadesiyle (2018) “Bazen
iyimserlikle gergekciligi, sezgiyle planlamayr ve
inan¢la dogruyu dengede tutmak zordur. Ancak

kilavuzluk edecek bir liderin bunlar arasinda denge
kurmada etkin olmasi gerekir.”

5. SONUC VE ONERILER

Liderlik, uzun yillardir incelenen ve zaman gegtikge
de yeni kavramlarla gii¢lendirilen bir alandir.
Genellikle liderligin hep 1iyi, giig¢lii ve basarili
yonleri goriilmek istense de mutsuz insanlar ve
basarisiz sirketler kotii liderligin de arastirilmasina
neden olmaktadir. McCall ve Lombardo’nun
1983°te (aktaran Hogan, Hogan & Kaiser, 2010)
koti  liderlik  olarak tanimladiklar1  6zellikler,
giniimiizde liderligin  karanlik yonii olarak
aragtirtlmaya devam edilmektedir. Hubristik ve
prozac liderlik, karanlik yonde yer alan liderlik
tiirlerinden ikisidir. Isletmeler iizerindeki olumsuz
etkileri acisindan bakildiginda, benzer sonuglar
yarattiklart da goriilmektedir. Her iki liderlik
tirtinde de, liderin mevcut durumu iyi analiz
etmeden risk almasi, ¢alisanlarin motivasyonunun,
lidere  giiveninin  ise  baghliklarmin  ve
verimliliklerinin diismesi ve hatta igletmenin iflast
s0z konusudur. Ele alinan bu “koti” liderlik
tirlerinin ortaya ¢ikmasini veya devam etmesini
Onlemek i¢in yapilmasi gerekenler de genel olarak
ortaktir. Oncelikle, “dinlemek” en temel noktadur.
Onerileri dinlemek, elestirileri dinlemek, uyarilari
dinlemek... Dinlemek, Adair’e (2012) gore, ¢ok
nadir goriilen ancak bir liderde bulunmasi gereken
temel  Ozelliklerden  birisidir.  Karar  alma
asamasinda, digerlerinin fikir, gériis ve Onerilerini
almak, onlar1 dinlemek de liderin olaylar karsisinda
sadece tecriibe ettigi yollar1 denemesini engelleyen
bir kurtaricidir. Ciinkii  liderin  karsisindakini
dinlemesi, yeni diigiinceler, fikirler edinmesini;

¢Oziimler ve modeller gelistirmesi
kolaylagtiracaktir. Ayrica, yapilan tartigma ve
goriismeler, liderin insanlara yakin olmasini

saglayacak ve liderin ger¢eklikten uzaklagmasini ve
kibre diismesini de engelleyecektir (Kerfoot, 2010).
Lider ile siirekli iletisimde olan giivenilir bir
yardimci/es/arkadas da lideri bilgilendirerek, lidere
rehberlik ederek gergekleri gdérmesine yardimci
olacaktir (Kerfoot, 2010; Hyde, 2018; Owen, 2018).

Tevazu, siikiir, takdir, comertlik, nezaket, saygi,
thmlilik, 6z farkindalik ve empati (Kerfoot, 2010;
Otazo, 2018) de liderin karanlik ydnlerinin ortaya
cikmasint  Onleyecek kigilik  &zellikleri olarak
sayllmaktadir.

Nahavandi de (2014) liderlerdeki, olumsuz kisilik
Ozelliklerinin ortaya c¢ikmasimi engellemek igin
yapilabilecekleri su sekilde siralamistir:
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e Hesap verebilirlik: Yaptiklarindan ve
sonuglarindan sorumlu tutulacagini bilen
liderler, diistincelerini eyleme
doniistiirmeden  6nce  daha  tedbirli
davranacaklardir. Bu ylizden, denetim
mekanizmalarinin kurulmasi veya var olan
mekanizmalarin uygulanmasi
gerekmektedir.

o Acik iletisimi destekleme ve geri besleme:
Takipgilerin veya digerlerinin, lidere veya
otoritelere geri bildirim yapabilme derecesi
arttikga, yikici liderin tespit edilmesi ve
giici kotiiye kullanmasimin engellenmesi

kolaylagacaktir.

e Ginlik aktivitelere liderin  katilimi:
Liderin  gilinliik  aktivitelere  katilim
arttikca, gorevi kotiiye kullanma diizeyi
azalacaktir.

e Takipcilerin lidere bagimliliginin

azaltilmasi: Takipgilerin  6deme, terfi,
kariyer vb. durumlarinda ydneticinin 6znel
goriisiine baglilik derecesi, liderin gérevini
kotiiye kullanma dongiisiine kasten veya
istemeyerek katkida bulunmalarim
etkileyecektir.

e Objektif performans olgiitleri kullanma:
Liderin asir1 giiciinii azaltmanin ve dogru
bilgi akisin1 saglamanm bir yolu olan
objektif performans 6lgiitleri, takipgilerin
veya astlarin lider veya yoneticinin
¢ikarina degil miisterilerin veya
paydaslarin yararina hareket etmelerini
kolaylastiracaktir.

e Yabancilarin karar verme siirecine dahil
edilmesi: Karar verme siirecini disaridan
gelen kisilere agarak, isletme hem daha
objektif bir goriise hem de yolsuzluk
dongiisiinii  kirabilecek yeni bir bakis
acisina kavusabilir.

o Isletme kiiltiiriinii degistirmek ve izlemek:
Gicii kotiiye kullanmay1 engellenmenin en
zor fakat en etkili yolu isletme kiiltiiriinii
degistirmektir. Ancak degisiklik, lideri
tatmin etmek yerine performans, verimlilik
ve miisteri hizmetlerine odaklanmalidir.

Gelecek calismalarda, sadece liderdeki kibrin
ve/veya asirt pozitifligin takipgiler iizerindeki
olumsuz etkileri degil, liderin kendi sagligi, yasam
stili ve liderlik tarzina etkilerinin arastirilmasi alan
yazinina biyiik katki saglayacaktir. Cilinkii Barling
ve Cloutier’in (2016) de ifade ettigi gibi, Taylor’in
bilimsel yontemlerle ve duygusal faktorlerden

arinmig bir yonetim seklinin verimliligi artiracagi
savi, maksimum verimin sadece psikolojik olarak
saglikli bireylerle elde edileceginin goriilmesiyle,
gecerliligini yitirmistir. Buradaki psikolojik olarak
saglikli bireylerden kasit, sadece calisanlar, astlar
veya takipgiler degil, aym zamanda mental olarak
saglikli liderlerdir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gilitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Sorumlu yazar c¢ikar gatigmasi
olmadigini belirtir.

Etik Onay: Bu calisma derleme tiiriinde bir
calismadir, insan katilimcilarini igermemektedir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Derleme tiiriindeki
bu c¢alismada bilgilendirilmis onam formu
kullanilmamustir.
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