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DERLEME

Vizyoner ve Simbiyotik Liderlik ile Personel
Giiclendirme Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Sidika Ece YILMAZ!

OZET

Vizyoner liderlik ve simbiyotik liderlik, lider ile takipgiler arasindaki iliskilere 6nem veren modern
liderlik tarzlaridir. Orgiitte degisimi saglayan ve vizyonun érgiit apinda benimsenmesi igin takipgilerin
tutum, alg1 ve davranislarini etkilemeye calisan vizyoner liderlerin liderlik siirecinde giiglendirmeyi
tesvik ettigi ongoriilmektedir. Orgiit igerisinde kendini gdsteren karsilikli beklentiler, karsilikli fayda ve
giiven kavramlar1 sonucunda lider ile takipgileri arasinda simbiyotik iliskiler kurulmaktadir. Iki tarafin
karsilikli yararini diisiinen, simbiyotik liderlik, taraflar arasindaki simbiyotik iligki, ortak yasam, ortak
amag ve giiven iizerine gerceklesmektedir. Lider ve takipgilerin ortak amag¢ dogrultusunda kurmus
oldugu kaliteli iligkiler ve giliven ortami personel giiclendirmeye isaret etmektedir. Personel
giiclendirme, orgiitlerin amacin1 gergeklestirirken vizyoner liderler ve simbiyotik liderler tarafindan
kullanilan 6nemli bir arag olarak goriilebilir. Bu ¢alismanin amaci, vizyoner ve simbiyotik liderlik ile
personel giiclendirme arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Caligmada literatiirden yola ¢ikarak
kavramsal bir ¢erceve ¢izilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Vizyoner Liderlik, Simbiyotik Liderlik, Personel Giiglendirme, Kyosei,
Simbiyotik Iligki

Examining the Relationship Between Visionary and Symbiotic
Leadership and Employee Empowerment

ABSTRACT

Visionary and symbiotic leadership are modern leadership styles that place emphasis on the relationship
between a leader and followers. Predicting that visionary leaders who offer a change in the organization
and try to influence the attitudes, perceptions and behaviors of the followers to adopt the vision
throughout the organization, encourage empowerment in the leadership process. Symbiotic
relationships are established between the leader and his followers as a result of mutual expectations,
mutual benefit and trust concepts that manifest themselves in the organization. Symbiotic leadership
considering the common interest in the two sides realizes on the symbiotic relationship between the
parties, symbiosis, common goal and trust. The qualified relationships and trust environment established
by the leaders and followers in line with the common goal point to employee empowerment. Employee
empowerment can be seen as an important tool used by visionary leaders and symbiotic leaders in
achieving the goal of organizations. The aim of the study is to illustrate the relationship between
visionary and symbiotic leadership and employee empowerment. Considering literature, a conceptual
framework is drawn.
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GIRIS

Gegmisten glinlimiize yonetim anlayiglarinin degismesi ve gelismesi nedeniyle
diinyanin farkli liderlik asamalarindan gectigi goriilmektedir. Liderlik alaninda
calismalari yiiriiten teorisyenler farkli liderlik anlayislarni benimsemislerdir. 11k
teorisyenler, liderligin dogrudan mirasla ilgili oldugu goriisiinii benimsemislerdir. O
donemlerde giiglii liderlerin hayatta kaldig1 ve biyolojik olarak digerlerinden {istiin
olan aristokrat bir sinifin olustugu algis1 hakim olmustur. Diger teorisyenler, liderlerin
cevrelerindeki kisilerce bilinir, kabul gormiis Ozelliklere sahip olmasi gerektigi
diisiincesini savunmuslardir. Karakter ve kisilik 6zelliklerinden yola ¢ikarak liderligi
tanimlamiglar, boylece Ozellikler teorisi ortaya c¢ikmistir (Bass, 1990: 37-38).
Amerikali teorisyenler, liderlik arastirmalarinda davraniga odaklanmiglardir. Ohio
State ve Michigan liniversitelerinde liderlik arastirmalart yiiriitiilmiis ve liderin insana
ve ige yaklasim tarzina odaklanilmistir. Bunun sonucunda davranigsal liderlik teorileri
olusmustur (Kirby, Paradise ve King, 1992: 303). Baska teorisyenler ise durumsal
faktorlerin liderlik lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu vurgulamis ve durumsal
liderlik teorisini ortaya atmislardir. Durumsal liderligi destekleyen teorisyenler
liderligin yer, kosul ve zamanin bir sonucu olarak ortaya ¢iktiginit savunmuslar (Bass,
1990: 39), liderlerin genellikle savas ve kriz zamanlarinda kendilerini gosterdigine
dikkat ¢cekmislerdir (Gerth ve Mills, 1952: 405). Bu durum, liderlik tarzlarinin kisiden
kisiye degistigini, cevresel, ekonomik ve sosyal faktdrlerde meydana gelen degisimler
sonucunda olustugunu ifade etmektedir. Bilgi teknolojisi devriminden sonra son yirmi
yilda orgiitlerin i¢ ve dis ¢evreleri degismekte ve bu nedenle orgiitlerde daha katilime1
ve destekleyici yeni liderlik tarzlar talep edilmektedir (Mike, 1995). Dolayisiyla
gelisen teknoloji, artan bilgi diizeyi gibi faktorlerin de liderlik olgusunun degismesine
yol actig1 ve farkli baglamlara ait farkli liderlik tarzlarinin ortaya c¢ikabilecegi
anlagilmaktadir (Eraslan, 2011: 2).

Calisana vizyonu benimsetmek, vizyona ulagmak ve yol haritas1 olusturmak i¢in lider
tarafindan kullanilan davranig ve teknikler, planlar, strateji formiilasyon ve
uygulamalar liderlik tarzi olarak adlandirilmaktadir (House ve Aditya, 1997). Degisen
ve gelisen yonetim anlayislart nedeniyle mevcut anlayislar etkinligini yitirebilmekte
ve yeni liderlik tarzlar ortaya ¢ikabilmektedir. Modern liderlik tarzlari, liderligin ¢ok
fazla arastirllmayan lider ve takipgileri arasindaki iligkileri ele almaktadir (Eraslan,
2011: 5). Bu noktada lider ve takipgileri arasindaki iliskiler odak noktasi olan iki
liderlik tarzi dikkat ¢ekmektedir. Vizyoner liderlik ve simbiyotik liderlik, lider ile
takipgiler arasindaki iligskilere 6nem veren modern liderlik tarzlari olarak goéze
carpmaktadir. Vizyon, orgiitlerin yasamini siirdiirebilmesi i¢in ne kadar énemli bir
kavram ise vizyoner liderlik de etkin bir ¢alisma ortami i¢in o kadar 6nemli bir
kavramdir. Vizyoner liderlik, modern 6rgiitler ve ¢alisma kosullarinda ideal bir liderlik
tarz1 olarak degerlendirilmekte, calisanlar arasinda bir sinerji ve enerji yaratarak
amaglara ulagsmada etkili bir siire¢ saglamaktadir (Starratt, 1995). Diger bir liderlik
tarzt olan simbiyotik liderlik, biyolojik bir kavram olan simbiyoz kelimesinden
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gelistirilmistir (Zaccaro ve Horn, 2003; Graedel ve Allenby, 2010). Simbiyotik
liderlikte en az iki taraf bulunmaktadir ve bu taraflar i¢in karsilikli fayda onemlidir.
Bir tarafin fayda gormedigi bir durumda simbiyotik liderlikten s6z edilememektedir.
Bu durumun nedeni tek tarafli bir simbiyotik iliskinin gerceklesemeyecegi ile ilgilidir
(Graedel ve Allenby, 2010).

Klasik donemde lider ve takipgiler birbirleri ile rekabet eden unsurlar iken bugiin
simbiyotik iligkiler sergilemektedirler. Yine klasik donemde vizyon, iist diizey
yoneticiler tarafindan belirlenirken bugilin liderler ve c¢alisanlar vizyonu birlikte
belirlemektedir (Safferstone, 2005; Prasad, 2016). Giiniimiiziin kosullar1 lider ve
caligsanlar1 ortak yagsama zorunluluguna siiriikklemektedir. Ortak yasama zorunlulugu,
liderlerin liderlik tarzlarimi sorgulamasina yol agabilmektedir. Bu durumun sonucunda
liderler farkli liderlik tarzlarini benimseyebilmektedir.  Geg¢misin lider-takipgi
arasindaki rekabet algist glinlimiiziin modern liderlik anlayisinda yerini simbiyotik
iliskilere birakmaktadir. Lider ve takipgilerin karsilikli fayda sagladigi ortak yasama
anlayisinda geligen simbiyotik liderler ile 6rgiit performanslariin olumlu etkilenecegi
distintilmektedir (Smith, 1997; Dev Amar, 2001).

Personel giiclendirme, bireylerin ve drgiitlerinin performansini etkileyen ve orgiitlerin
amaglarmi1 gergeklestirmesi hususunda oOnemli bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Liderler c¢alisanlarin kendilerini 6zgilivenli hissetmesi, gelistirmesi,
motive olmasi, sorumluluk almasi i¢in ¢alisanlari giiclendirmektedirler.
Giliclendirilen  calisanlar,  ydneticilerine ihtiyag  duymadan  karar alip
uygulayabilmektedirler. Personel giliglendirmenin biiyiik bir kismi yetki devri ile
gerceklesmektedir. Yonetici, calisanin1  belirli konularda yetkilendirmekte ve
sorumluluk vermektedir. Bu durumun gergeklesmesi ise giivene baglidir. Yonetici
calisanda gerekli giiven, bilgi ve beceriyi gorerek sahip oldugu yetkileri ¢aligana
devretmektedir. Ortaya ¢ikan bu durum, calisanlarin yaratici yonlerini artirmakta ve
orgiite olumlu yansimaktadir (Prasad, 2016; Colakoglu, 2019).

Personel gliglendirme, oOrgiitlerin amacint gerceklestiritken vizyoner liderler ve
simbiyotik liderler tarafindan kullanilan 6nemli bir ara¢ olarak goriilebilir. Lider ve
takipgilerin ortak amag dogrultusunda kurmus oldugu kaliteli iligkiler ve giiven ortami
personel giiclendirmeye isaret etmektedir. Etkili liderler vizyon sahibi olarak
goriilmektedir ve calisanlarina yetki devri yaparak onlar1 giliglendirmektedirler.
Vizyoner liderler ¢alisanlariyla giiclerini paylagsmakta, vizyonunu bireysel bir vizyon
gibi ¢alisanlarinin benimsemesini saglamaktadirlar (Sohmen, 2013). Liderlerin ve
takipcilerinin orgiitin gelecegi i¢in karsilikli fayda diisiincesine sahip olmasi
gerekmektedir. Iki tarafin da birbirine olan giiven duygusunun gelismesiyle simbiyotik
iligkiler kendini gostermektedir (Edwards, 1992). Goriildiigii iizere, personel
giiclendirme, vizyoner liderlik ve simbiyotik liderlik kavramlarinin 6rgiitiin amacinin
gerceklestirilmesi adina birbirleriyle ¢esitli yonlerden iliskili oldugu anlasilmaktadir.
Bu nedenle ¢alismada, vizyoner liderlik ve simbiyotik liderlik ile personel
giiclendirme iligkisini ortaya koymak amag¢lanmaktadir.
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1.VIZYONER LIDERLIK

Gilinlimiizde 6rnek liderlerin takipgileri tarafindan vizyon sahibi ve ilham verici olarak
tamimlandigr goriilmektedir (Rafferty ve Griffin, 2004). Vizyon kavraminin ne
olduguna dair literatiirde ¢esitli tanimlar bulunmaktadir. Kirkpatrick ve Locke (1996:
37)’ye gore vizyon “paylasilan degerleri temsil eden biiyiik ideallerdir”. Whitaker ve
Moses (1994) vizyonu, nasil gerceklestirilecegine dair net bir senaryosu olan, zorlayici
bir riiyanin ilham verici ilan1 olarak tarif etmektedir. Vizyon, 6zel bir enerjisi olan,
liderligin diger yonlerini i¢ine alan dinamik bir liderlik kaynagidir (Starratt, 1995: 13).
Conley (1996) vizyonu, bir orgiitiin i¢ pusulast olarak nitelendirmektedir. Buradan
anlasilacagi lizere, vizyonun bir orgiitteki insanlarin davranislarina rehberlik etmesi
gereken degerler, inanglar, amaglar ve hedefler hakkinda agik bir anlagmay1 paylastig
zaman ortaya c¢iktig1 ifade edilmektedir. Sergiovanni (1994) vizyonu amaglar,
yontemler ve iklim hakkindaki inanglart igeren ve bu sayede davranis normlarin
olusturan bir egitim platformu olarak gdrmektedir. Vizyonlar ve amaglar arasinda
benzerlikler oldugu goriilmektedir. Ornegin, iki kavramin da &ziinde insanlarmn
ulagmak istedigi standartlar bulunmaktadir. Ancak, vizyonlar amaglardan daha soyut
ve kiireseldir. Amaclarin yerine getirilmesi beklenirken, vizyonlarin yerine getirilmesi
zorunlu degildir (Kirkpatrick ve Locke, 1996). Net bir vizyon, ekip iiyeleri i¢in
yaraticiligr ve becerikliligi tesvik ederken eylem icin yon saglayarak c¢alisanlarin
gbzetimsiz hareket etmelerini saglamaktadir (Sohmen, 2013: 11).

Vizyon sahibi olan liderlerin liderlik siirecini tanimlayan vizyoner liderlik, liderlik
literatiiriiniin gelismekte olan popiiler bir kavramidir. Vizyoner liderlik, 1980’lerde
okul miidiirlerini karakterize etmek i¢in kullanilan bir kavram olarak ortaya ¢ikmustir.
Vizyoner liderlik, “mevcut durumu netlestiren ve daha da iyi bir gelecege baglilik
kazandirmak istenen durumlarin bir goriiniimiinti olusturma ve iletme kapasitesi”
olarak tanimlanmaktadir (Brown ve Anfara, 2003: 16-17). Vizyoner liderlik, belirli
adimlarla gerceklesen bir siire¢ olarak goriilmektedir. Vizyon sahibi liderler ise
vizyoner lider olarak adlandirilmaktadir. Vizyoner lider ilham verir, meydan okur,
rehberlik eder ve giiclendirir. Vizyon sahibi lider goriinmezi goriir, maddi olmayani
hisseder ve imkansiz1 bagarir. Etkili liderler nereye gidecegine dair bir vizyona ve
vizyonu ifade etme yetenegine sahip liderler olarak tanimlanmaktadir (Sohmen, 2013:
11). Colton (1985: 33) vizyoner lideri, “bireysel ve grup eylemleri i¢in amag ve
hedefler belirleyen ne oldugumuzu degil ne olmayi istedigimizi veya ne yapacagimizi
tamimlayan kigi” olarak ifade etmistir. Westley ve Mintzberg (1989: 17) vizyoner
liderligin 6ziiniin degisimi yaratmak oldugunu ve bunun i¢in fikrin, diger bir deyisle
vizyonun, kelimelere yiiklenerek kisilere aktarilmasi gerektigini belirtmektedir.
Vizyoner liderler degisimi tesvik etmektedir. Vizyoner bir liderin bulundugu orgiitte
degisim olagandir. Vizyon sahibi lider, degisime vizyon ve ruh saglayan kisidir.
Vizyoner liderler, orgiit {iyelerinin oOrgiit igerisinde ger¢eklesen durumlara dair
hislerinin gelisimini saglamaktadir. Ayrica vizyoner liderler, ¢alisanlarin liderin
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vizyonunu, bireyin kendi vizyonu gibi benimsemelerini gerceklestirmektedir
(Sohmen, 2013: 11). Bu durum, vizyoner liderin etkin iletisim becerileri ve kaliteli
iligkiler kurmasi ile iligkilendirilebilir (Dhammika, 2016: 2).

Sashkin (1996), vizyoner liderligi diger liderlik tarzlarindan ayirt eden “kendine
giivenen liderlik, giiclii liderlik ve vizyoner liderlik” olmak iizere ii¢ spesifik
Ogrenilebilir ve degisken 6zellik tanimlamistir. Kendine giivenen liderler, orgiitleri
icin olumlu sonuglar yaratabilecegine inanmaktadirlar. Kendilerine olan giivenleri
sayesinde degisim ve fark yaratabileceklerini diisiinmektedirler. Bu durumun orgiitsel
etkinligi saglayabilecegini 6n gérmektedirler (Howell ve Avolio, 1993). Vizyoner
liderlerin giice ihtiyact bulunmaktadir. Bu durumun nedeni, orgiitte islerin giicler
aracilifiyla ylirlimesidir. Ancak sunu belirtmek gerekir ki etkili liderler paylasilan
giicli, grup calismasini, profesyonelligi ve c¢alisan1 giiclendirmeyi tesvik etmektedir
(DeMoss, 2002). Etkili liderler, vizyon sahibi liderlerdir ve sadece simdiki zamani
degil gelecegi de diisiinmektedirler (Sashkin ve Walberg, 1993). Vizyoner liderin
kendine olan giiveninin bir sonucu olarak da takipciler de lidere yiiksek giliven ve
yiiksek baglilik gelistirmektedir. Vizyoner liderin kendine olan giiveninden destek
alarak emin adimlarla 6rgiit performansi adina olumlu ¢iktilar elde etmesi Orgiitteki
atmosferi etkileyebilir. Lidere karsi yliksek giiven ve bagliligin ortaya ¢ikmasini
saglayabilir (Dhammika, 2016: 1).

Vizyoner liderlik, uzun siireli olumlu sonuglar liretme potansiyeline sahip bir kavram
olarak goriilmektedir (Taylor, Cornelius ve Colvin, 2014: 576). Literatiirde yapilan
caligmalar, vizyoner liderligin net kar marj1 (Waldman, Ramirez, House, ve Puranam,
2001), stok degeri (Agle, 1993) ve liderlik etkinliginin takipg¢i algilar1 (Dumdum,
Lowe ve Avolio, 2002) iizerinde olumlu etkileri oldugunu gostermektedir. Yapilan bir
caligmada (Taylor vd., 2014), vizyoner liderlik ve algilanan orgiitsel etkinlik arasinda
anlamli iligkiler bulunmustur. Lider eylemlerinin is ortaminda calisanlarin olumlu
algilara sahip olmasina imkan yarattig1 ve bu durumun uzun vadeli basarilarin 6rgiit
tarafindan elde edilebilme derecesini artirdigir belirtilmistir. Vizyoner liderlerin
calisanlara rehberlik ettigi, calisanlar1 cesaretlendirdigi ve motive ettigi ifade
edilmigtir. Diger bir ¢alismada (Cheema, Akram ve Javed, 2015), ¢alisan-vizyon
rehberligi ve miisteri ile ¢alisan memnuniyeti arasinda anlaml iligkiler goriilmiistiir.
Calismanin  bulgulari, calisanlarin  yOneticilerinin - vizyonunu takip etmeleri
durumunda, ¢alisanlarin ve miisterilerin memnuniyeti ile dl¢iilen 6rgiit performansini
olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.

Etkili vizyonlar olumlu, arzu edilen durumlara ulasmaya odaklanmalidir (Stam, Van
Knippenberg ve Wisse, 2010: 509-510). Vizyonlarin etkili olmas1 énem arz ederken
vizyonun iletilmesinin de bir o kadar 6nemli oldugu unutulmamalidir. Liderler, orgiit
vizyonlarimi ve takipgilerinin gelecekteki rollerini giiclii bir sekilde ifade etmek i¢in
cesitli sozel olmayan, duygusal iletisim becerilerine giivenmektedirler. Vizyoner
liderlik giiclinlin, biiyiik 6l¢iide, kisinin duygusal yeterlikleri kullanma yetenegine
bagli oldugu ifade edilmektedir. Duygusal yeterlik acisindan duygusal zeka
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yetkinliklerinin vizyoner liderlik siirecinde 6nemli bir rol oynadig1 goriilmektedir.
Etkili vizyon sahibi liderlerin takipgilere ilham veren giiclii bir vizyonu giiclii bir
sekilde iletme yetenegine sahip olmasi gerektigi belirtilmektedir (Groves, 2006: 567).
Bir vizyonun etkili bir bi¢gimde iletilmesine 6rnek olarak ABD'nin eski baskan
yardimcist Al Gore verilebilir. Al Gore, diinyay1 kiiresel 1sinmaya ve yikici
sonuglarma karsi uyarma cabalar1 nedeniyle Nobel Odiiliinii kazanmistir. Kiiresel
1sinmanin gelecege yonelik olumsuz sonuglarini vurgulayan vizyonu biiyiik bir dikkat
uyandirmistir (Stam vd., 2010: 499).

Vizyonu ger¢ege doniistiirebilmek icin Brown ve Anfara (2003: 30) tarafindan yapilan
caligmada, kiside olmasi gereken beceri ve bilgiler 6rgiit i¢in uyarlanarak su sekilde
tanimlanmistir:

e (Calisanlarin dogasini, ihtiyaglarini, giiglii yonlerini ve sinirlarini anlamak,
e Reformun gerekliligi, pratikligi ve karmasikligt acgisindan uygunlugunu
anlamak,
e (alisanlarn siirece dahil olmaya hazir olup olmadigini1 degerlendirmek,
e Gorevi tamamlama zamani dahil gerekli kaynaklarin ve destegin mevcut
oldugundan emin olmak,
e (esitli kigilerden olusan kritik bir kitleyle is birligi i¢inde ¢aligmak,
e Degisimin zor oldugunu ve direngle karsilanacagini bilmek,
e (Calisanlarin amaglanan reformlara sahip olmasi gerektigini kabul etmek,
e Asir otoritenin yukaridan empoze edilmediginden emin olmak,
e Amagclanan reformu uygun sekilde uygulamak i¢in gerekli mesleki gelisim ve
egitimi saglamak,
e Yapisal degisikliklerin bir kurumun amaglari, dncelikleri ve isleyisinde kendi
baslarina temel degisiklikler saglamayacagini bilmek,
e Reformun gelisimsel bir siire¢ oldugunu kabul etmek.
Vizyoner liderler, vizyon gelistirmenin; vizyon ekibinin organize edilmesi, vizyon
bildirisi olusturma, vizyonunu kagida yazarak tanitma, vizyonu dile getirerek
paylasma, vizyonun bir degisim yarattigin1 kabul etme, etki i¢in hazir olma ve vizyonu
degerlendirme siirecini kapsadigini belirtmektedir (Montgomery ve Growe, 2003).

2. PERSONEL GUCLENDIiRME

Giligclendirme, yaraticihigin  kendini gosteremedigi, c¢alisanlarin yabancilastigi,
Taylorizm felsefesi ile faaliyet gdsteren ve biirokratik bir yapiya sahip olan orgiitlerin
asirlik sorununa bir ¢oziim olarak ortaya ¢ikmistir. Kavram, genellikle 1980°lerden
beri yaygin olan ¢alisanin goreve dayali ise katilimi ve bu duruma olan tutum
degisikligine odaklanmaktadir (Wilkinson, 1998: 40). Gli¢lendirme, astlarin
katilimina artan ilgi ve astlarin roliine olan dikkatin artmasi ile Hawthorne ¢aligmasina
dek izlerini gostermektedir (Herrenkohl, Judson ve Heffner, 1999). Giiglendirme,
bircok bakimdan ig boliimii ile standartlagtirilmig iirlinlerin iiretildigi ve tekrarlanan
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islerin gergeklestirildigi Taylor ve Ford ile iliskili geleneksel klasik yonetim modelinin
tersi olarak ifade edilmektedir (Wilkinson, 1998: 40-44). Whetten ve Cameron, (2011:
472) glclendirmeyi, “baskalarinda bir 6z yeterlik, oz belirleyici yaklasim, kisisel
kontrol, anlam ve giiven duygusu gelistirmeye yardimci olmak” seklinde
tanimlamaktadir. Spreitzer (1995a: 1443), giiclendirmeyi “bireyin ¢alisma roliine
yonelimini yansitan dort bilis (amag, yetkinlik, ozerklik ve etki) seklinde ortaya konan
i¢csel gorev motivasyonu” olarak tanimlamaktadir. Giiglendirme, yalnizca yeterlilik
olarak degil ayn1 zamanda gorev amaci, 6zerklik ve etki olarak goriilmektedir (Thomas
ve Velthouse, 1990).

Petter, Byrnes, Choi, Fegan ve Miller (2002)’e gore gliglendirme; gii¢, karar verme,
bilgi, 6zerklik, inisiyatif ve yaraticilik, bilgi ve beceriler ve sorumluluk olmak tizere
yedi boyuttan olugmaktadir. Gii¢lendirmenin temeli, giiclin yukaridan asagiya dogru
aktartlmasidir (Pitts, 2005: 8). Conger ve Kanungo (1988) giiclendirmeyi,
“giicsiizliigii besleyen kosullarin belirlenmesi ve bunlarin hem resmi orgiitsel
uygulamalar hem de etkinlik bilgisi saglayarak ortadan kaldirilmasi yoluyla orgiitsel
tiyeler arasinda 6z-yeterlik duygularini gelistirme siireci” olarak ifade etmektedir. Bu
ifade, personel gili¢clendirmenin olusumunda gii¢ alt boyutunun Onemini
vurgulamaktadir. Prasad (2016: 43), calisan inisiyatifinin ve sorumlulugunun,
calisanlara gili¢ saglanmasi ve karar verme yetkisinin devredilmesiyle artacaginm
belirtmektedir. Buradan ¢alisanlarin giiclenmesinin karar vermesi yetkisi, giic,
insiyatif ve sorumluluk ile dogrudan baglantili oldugu anlagilmaktadir. Gii¢clendirme
ile ¢alisanlar karar verme yetkisine sahip olmakta ve yenilik¢i olma giiciinii elde
etmektedir (Spreitzer, 1995b). Ghorbani ve Ahmadi (2011: 216-217) yaraticilik ile
personel giiglendirmenin iliskisinden s6z etmektedir. Caligsanlarin yaraticiligi ile
personel giiclendirme faaliyetlerinin artacagini ifade etmektedir. Sohmen (2013: 14),
giiclendirmenin var oldugu bir ortamda yaraticiliin daha kolay bir bicimde
gerceklesecegini ve liderin c¢alisanlara is siirecinde yeni yollar bulma agisindan tam
giiven duyacagini belirtmektedir. Lider, ¢aligan ile arasinda giiven olusturabilmek ve
saglikli iliskiler kurabilmek i¢in etkili bir iletisime sahip olmalidir (Whetten ve
Cameron, 2011: 238). Calisanlar arasinda bilgi dagittmmin c¢alisanlar
giiclendirecegini belirtmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin kendi ihtiyaglarini kargilamak
icin secimler yapmasina izin verilmesi, Ozerklik saglanmasi ile c¢alisanlarin
giiclendirilmis hissedecegi ifade edilmektedir (Ghorbani ve Ahmadi, 2011: 217).

Bir orgiitte calisanlar orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmek ve orgiit stratejilerini
uygulamak i¢in bir arada calismaktadirlar. Bu nedenle, oOrgiitiin amacinin
gerceklesmesi icin c¢alisanlar kilit bir konumda yer almaktadir. Calisanlarin 6rgiitiin
asil igini yapiyor olmasi ve orgiitiin devamlilig1 i¢in kritik bir siire¢ yiiriitiiyor olmasi
calisana ne kadar 6nem verilmesi gerektigini gostermektedir. Bazi sektorlerde asil isi
yliriiten ¢alisanlar miisteriyle birebir temas halindedir. Bu ¢alisanlarin karar verme ve
sorumluluk kapsaminda giiclendirilmesi oOrgiitlerde maliyetleri azaltabilmekte,
problem ¢ozlimlerini kolaylastirabilmekte ve kaliteyi artirabilmektedir. Dolayisiyla,
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oOrgiit nihai amaca daha saglikli ve kolay bir bicimde ulasabilmektedir (Bodner, 2004).
Buradan anlasildigi tizere, personel gliglendirmenin Orgiitin nihai amacini
gerceklestirmek {izere kullanilan bir kavram oldugu dikkat ¢ekmektedir. Ornegin,
Kappelman ve Richards (1996) yapmis olduklar1 ¢alismada bir degisim programindaki
kiigiik bir giliclendirmenin programin bagarisint  olumlu yonde etkiledigini
bulgulamistir. Diger bir ¢calismada Jones, Palmer, Whitehead ve Osterweil, (1996),
orgiitsel basar1 i¢in giiclendirmenin dnemini ortaya koymustur. Bir diger calismada
Schneider, Dowling ve Raghuram (2007) yeni kurulan sirketlerde gii¢clendirmenin
onemli bir bagar1 faktorii oldugunu tespit etmis ve giiclendirmenin ayni1 zamanda
sirketin genel finansal performansi iizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugunu
kesfetmistir. Baska bir ¢alismada Mishra (2019), calisanlarin giiclendirilmesi ile
orgiitsel etkinlik arasinda dogrdudan bir iliski oldugu bulgulanmistir. Goriildiigii tizere
orgiitlin basarisi, etkinligi gibi bir orgiitte nihai amag olarak belirlenen kavramlarin
personel giiclendirme aracilig1 ile gerceklestigi anlagilmaktadir. Bu noktada, orgiit
icerisinde belirlenen amaclara ulagsma hususunda personel giiclendirme yonetimlerin
faydalanabilecegi 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiit igerisinde gii¢lendirme kiiltiiriinii asilamak isteyen yonetimlerin calisanlari
kisitlamayan sistemler ve siirecler olusturmasi gerekmektedir. Bu siiregte kendini
ogrenmeye ve gelismeye adamis ve kendi kendini yoneten ¢alisanlara ihtiyag oldugu
goriilmektedir. Giiglendirme siirecinde yonetim ile ¢alisanlar arasinda yiiksek diizeyde
giiven ile dikey ve yatay iletisimin kilit nokta oldugu anlasilmaktadir (Erstad, 1997:
325). Bir orgiitte personel giiglendirme gerceklestirilmez ise drgiitlin bir biitiin olarak
faydasini goz 6niinde bulunduran “biz” olgusu yerini sadece bireyin faydasina yonelik
olan “ben” olgusuna birakabilir. Bu durumda, belirlenmis olan Orgiitiin amacina
ulagilamayabilir. Bu tarz olumsuz sonuglar ile karsilasmamak i¢in herkesin kendi
fikirlerini ortaya koyabildigi, kararlara katilabildigi personel giiclendirmenin
uygulamada olmasi gerekmektedir. Bu kapsamda, kaliteli iletisimi 6n planda tutan,
fikir catigmalarini 6zendiren, yetki devri yapabilen, orgiitiin amacina kolay bir bicimde
ulagabilmesi i¢in uygun Orgiit kiiltlirlinii yaratan liderlerle ihtiya¢ duyulmaktadir.
Farkl1 fikirlerin ortaya ¢ikmasi ile orgiitlin yaraticilik performansi artabilir. Farkliliklar
orgiit icin zenginlik haline doniistiiriilebilir. Personel giiclendirme ile 6rgiitiin amacina
lider ve takipgileri kolay yoldan ulasabilir. Giiglenen ¢alisanin verimliliginin artmasi
ile orgiitsel etkililik saglanabilir. Bu durumdan 6rgiit performansi olumlu etkilenebilir
(Colakoglu, 2019).

3. SIMBiYOTIiK LIiDERLIK

Simbiyoz, farkl tiirlerden iki veya daha fazla organizmanin birbirine yarar saglayarak
yakin yasadigi durumu ifade etmektedir (Graedel ve Allenby, 2010). Simbiyoz, “iki
taraftan birinin digerine fiziksel olarak bagli veya birinin digerinin iginde yasadig
organizmalarin durumunu” yansitmaktadir (Zaccaro ve Horn, 2003: 770).

Edwards (1992: 28)’a gore simbiyotik liderlik asagidaki 6zelliklere sahiptir:
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e YoOnetim ve iyeleri miisteriye yoOneliktir ve ortak bagarilarin miisteri
ihtiyaclaria hizmet etmeye bagl oldugunu bilir.

e Yonetim, tiyelerin fikirlerini ve ihtiyaglarini dinler, bunlara cevap verir.

e Uyeler, yonetimin fikir ve ihtiyaglarin1 dinler, bunlara cevap verir.

o Uyeler ve yoneticiler, ddiillerin her bireyin goreceli katkisina dayanarak adil bir
sekilde dagitilacagini bilir.

e Yoneticiler, performans uzmanlarindan daha fazla performans ve kariyer kocu
olarak gorev yapar.

e Yenilik¢i ekip calismasi bireysel katkilarla birlikte degerlenir, kutlanir ve
odiillendirilir.

Mevcut calisma simbiyotik liderlik i¢in yazar tarafindan olusturulan, Sekil 1°de yer
alan kavramsal ¢erceveyi kullanmaktadir. Simbiyotik liderligin kavramsal ¢ergevesi
kavramsal onciiller ve kavramsal sonuclardan olugmaktadir. Simbiyotik liderligin
olusumunda sekilde yer alan kavramsal Onciillerin literatiirde yaygin olarak
kullanildig1 goriilmektedir. Bu onciillerin simbiyotik liderligin ortaya ¢ikisinda uygun
ortami yarattig1 ve bagsarili bir simbiyotik liderlik i¢in gerekli unsurlar oldugu ifade
edilebilir.

Kavramsal Onciiller Kavramsal Somnglar

Simbiyotik fliski | Simbiyotik Liderlik > Bireysel Performans
Etkinligi
Ortak Yasam
Orgiitsel Performans
Giiven Etkinligi

Sekil 1: Simbiyotik Liderligin Kavramsal Cercevesi

Simbiyotik iligki: Taraflarin birbirine yarar saglamasi nedeniyle yakin yasadigi
durumlarda simbiyotik iliskiler ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle iki taraf karsilikli bir
avantaja sahipse iki tiir organizmanin birlikte yasamasi simbiyotik iligkileri
gelistirmektedir (Smith, 1997: 1). Simbiyotik iliski, her iki tarafin birbirlerinin
varligina bagh olarak devam etmektedir (Zaccaro ve Horn, 2003: 770). Simbiyotik
iliski sonucu, farkli tiirler birlikte aynm1 ortamda yasayabilmekte, birbirlerinin
eksikliklerini tamamlayabilmekte ve ortak yasama sonucu siirdiiriilebilirlik saglayarak
yasamlarini devam ettirebilmektedirler (Nirun, 1991: 16).

Ortak yasam: Biyoloji disiplininde, ortak yasam diger adiyla simbiyoz olarak
adlandirilan kavramdan yola ¢ikarak simbiyotik liderlik kavrami gelistirilmistir. Hem
takipgiler hem de liderler ihtiyaglariin pesinde kosarken, ortak bir yasam
siirdiirmektedirler (Smith, 1997: 4). Simbiyotik iliski ortak yasama tiirlerinden
segregasyona isaret etmektedir. Rekabetin oldugu bir ¢evrede iki tiirlin ortak bigimde
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yasayabilecegini gostermektedir. Karsilikli fayda goérmeleri nedeniyle tiirler rekabet
ortaminda birbirini yok etmeye ¢aligmamaktadir (Murakami, 1994: 106).

Giiven: Simbiyotik liderlik, lider ve takip¢inin birbirlerine olan giiveni sonucu ortaya
cikan liderlik tarzidir (Brookfield ve Preskill, 2009). Giiven, simbiyotik liderligin
ortaya ¢ikisinda dnemli bir bilesen olarak tanimlanmaktadir (Edwards, 1992: 33).

Ortak amag: Orgiitler, ¢alisanlar1 yoneltme islevi yiiriiten liderlerin orgiit icinde
belirgin bir sekilde gorlinmemesini saglayacak sekilde tasarlanmistir. Liderlerin
rollerinden birinin ¢alisma ortaminda simbiyoz yaratma oldugu belirtilmektedir.
Simbiyoz yaratilmasi, ¢alisanlarin bireysel inisiyatifleri ve hedeflerinin nihayetinde
orgiit i¢in fayda saglayacak is birliginin gerg¢eklesmesine imkan saglamaktadir.
Simbiyotik liderlik tarzi, gruptaki herkesin lider olarak hareket etmesine izin
vermektedir. Basarili bir liderligin, liderin ¢aligsanlari liretime odaklamak yerine, ortak
bir amag (simbiyoz) ugruna ¢alismaya imkan vermesine ve gerekli ortami saglamasina
bagli oldugu ifade edilmektedir (Dev Amar, 2001: 128).

Literatiirde yapilan ¢alismalardan elde edinilen bilgilere dayanarak simbiyotik
liderligin kavramsal sonuglar1 ifade edilebilir. Bu durum, bir oOrgiitte simbiyotik
liderligin uygulanmasi sonucu elde edilebilecek olan ¢iktilar1 yansitmaktadir.

Bireysel ve orgiitsel performans etkinligi: Simbiyotik liderlik, takim incelemesi ve
simbiyotik ekip ¢alismasi yoluyla elde edilen orgiitsel etkinligin yonetime ve iiyelere
sagladig1 yararlar1 vurgulamaktadir. Takim incelemesi, egitim ve terfiler gibi kurumsal
odiillerin adil bir sekilde dagitilmasini saglamak i¢in kullanilan, katilimci tarafindan
gelistirilen performans kriterleri ile gerceklestirilen incelemedir. Simbiyotik ekip
caligmasi, 0diil sistemindeki degisimin, bireysel performansin yani sira takim katkisini
da vurguladigi ve en ¢ok katkida bulunanlarin ddiillendirilecegini belirtmektedir
(Edwards, 1992: 33). Buradan yola ¢ikarak liderler ve takipgiler arasindaki simbiyotik
iligkinin, iki tarafin da faaliyetlerini daha yiiksek seviyelerde gergeklestirmesini
sagladigi goriilmektedir (Smith, 1997: 4).

Yapilan bir caligmada (a.g.m.), orgiitlerde simbiyoz olusturmak i¢in kullanabilecek
teknikler onerilmektedir. Bir simbiyozun yaratilmasi, dogru ¢evrenin ve simbiyotik
uygulamalarin bir fonksiyonudur. Bir simbiyozun yaratilmasinda onemli goriilen
yonetim politikalari su sekilde ifade edilmektedir (Dev Amar, 2001: 131-132):

e Grubun oOrgiitsel kontrolii sadece idari ve kolaylastirict olmalidir.

e Orgiitlerin yoneticilerin gelistirdigi kurallar yerine, 6rgiit tarafindan olusturulan
ilkeler tarafindan veya belirli evrensel degerlere gore yonetilmesine izin
verilmelidir.

e Grup gorev atamalar1 ve liyeler arasindaki is dagitimi, bilingli olarak serbest
birakilmalidir, bdylece liyeler en iyi performans gosterebilecekleri alanlari
kendileri se¢eceklerdir.
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e Orgiit basar1 igin net, yapilandirilmis, Snemli ddiiller veya basarisizlik igin ceza
vermemelidir. Simbiyozlar, kendi baglarina, odiillerini ve cezalarim
belirleyebilecek sekilde tasarlanmalidir.

e Bir simbiyozun iiyeleri, uygun gordiikleri anda firsatlar1 takip etme konusunda
kendilerini giiglendirmis hissetmelidirler.

e Grubun tanimlanmig bir lideri, mentoru veya yoneticisi olmadigi, gruptaki
herkesin ayn1 seviyede oldugu agik¢a gosterilmelidir.

e Orgiit, simbiyozun siyasi bir varlik olmadigini agiklamalidur.

Simbiyoz kavraminin Japon literatiiriinde Kyosei olarak kullanildigi goriilmektedir
(im Lee, Murphy-Shigematsu ve Befu, 2006: 2). Murakami (1992: 2), Kyoseiyi
"isbirlik¢ci yasam veya simbiyoz" olarak nitelendirmistir. Kavramin koklerinin
ekolojiden geldigini ve ekolojinin rekabet ve tiirler arasindaki iliskilere 6nem vermesi
sebebiyle kurumsal alanlarda kullanilmasimin avantajli durumlar yaratacagim
belirtmistir. Kyosei kavraminin kurumsal sorumluluk, etik karar verme, paydas
maksimizasyonu ve sorumlu karsiliklilik kavramlartyla es anlamli olarak kullanildig:
belirtilmektedir. Kyosei, Japonya’da ve diinyanin geri kalaninda yirminci yiizyilda
kurumsal davraniglarin 6nemli bir tanimlayicisi olarak kendini gostermistir. Kyosei
kavraminin “birlikte ¢alismak” (kyo) ve “yasam” (sei) anlamina gelen iki Japonca
kelimeden olustugu belirtilmektedir. Kyosei, bireylerin ve orgiitlerin ortak yarar i¢in
birlikte yasadig1 ve ¢alistig “isbirligi ruhu” olarak goriilmektedir. Kyosei uygulayan
bir orgiitiin miisterileri, tedarikgileri, rakipleri, hiikiimetler ve dogal ¢evre ile uyumlu
iliskiler kurdugu belirtilmektedir. Kyoseinin birkag¢ orgiit tarafindan uygulanmasinin
sosyal, politik ve ekonomik doniisiim i¢in 6nemli bir giic haline gelebilecegi ifade
edilmektedir (Boardman ve Kato, 2003: 317).

Kyosei anlayis1 gesitli orgiitler tarafindan kullanilmaktadir. Gegmisten bugiine ¢esitli
ornekler verilebilir. Bunlardan birisi 1991 yilinda, Tokyo Electric Power Company’nin
Bagkani olan Gaishi Hiraiwa’nin kyosei anlayisin1 kurumsal yasamda kullanmasidir.
Hiraiwa, Japon Orgiitlerinin uluslararasi alanda ve Japonya’da vatandaslarla
simbiyotik iligkiler kurmasini 6nermistir (Hiraiwa, 1991). Baska bir 6rnek Konosuke
Matsushita’nin kurucusu oldugu Panasonic ya da Matsushita Electronics adl1 firmada
gerceklesmistir. Firmanin zor zamanlar gegirmesi {iizerine c¢alisanlar isten
ayrilacaklarini diistinmiislerdir. Ancak Matsushita’nin kimseyi isten ¢ikarma gibi bir
diistincesi olmamistir. Bunun yerine ¢alisanlarindan yarim giin mesai yapmalarin
talep ederek ayni iicreti almaya devam edeceklerini belirtmistir. Calisanlardan tek sarti
ellerinde olan iirlinlerini satmalaridir. Calisanlar, Matsushita’nin bu istegi izerine hem
kendi kariyerlerini hem de calismis olduklar sirketin gelecegini diisiinerek, yani
simbiyotik bir iligki 6rnegi gostererek, kap1 kap1 dolasip tiim iirlinleri satmislardir.
Ortaya ¢ikan bu durum karsilikli fayda neticesinde gerceklesmis ve Orgiitii basariya
gotiirmiistiir (Kotter, 1998). Bir diger 6rnek, Canon markasinin Kyosei anlayisini
benimsemesi ve orgiit icerisindeki is ve iletisim siire¢lerinde Kyosei anlayisina gore
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hareket etmeleridir. Canon, kiiresel Olgekte is yapmaya basladigi zaman kyosei
anlaysina olan ihtiyacin1 farketmistir. Canon’a gdére Kyosei anlayisi 5 maddeden
olusmaktadir. Bu maddeler asagida gosterilmektedir:

Ekonomik hayatta kalma,
Is giicii ile isbirligi,
Sirket disinda isbirligi,
Kiiresel Aktivizm,
5. Kyosei Ortagi Olarak Hiikiimet (Kaku, 1997: 55).
Buna ek olarak, 1946 yilinda Japon ve diinya isletmeleri ile ekonomileri i¢in ekonomik
kalkinmay1 ve sorunlarin ¢oziimiinii ele almak adina kurulmus olan Keidanren’in

(Japon Is Federasyonu) kyosei anlayisini benimsedigi ve gelecek planlarinda yer
verdigi goriilmektedir (Keidanren, 1995; Wokutch ve Shepard, 1999: 537).

Simbiyotik liderlik ve Kyosei kavramlarinin literatiir taramasi yapilarak ge¢misten

Ll S

bugiine kavramlarin hangi durumlarda ortaya ¢iktig1, hangi alanlarda etkili oldugu ve
ortak Ozellikleri ile farkliliklarinin incelenebilmesi adina yapilan temel ¢aligmalar
Tablo 1 ‘de listelenmektedir:

Tablo 1. Simbiyotik liderlik ve kyosei kavramlarina iliskin yapilan ¢aligmalar

yil Yazar Konu

1983  Astley, W. G., & Fombrun Collective strategy: Social ecology of organizational
environments

1991  Hiraiwa, G Kyosei no Jidai

1992  Edwards, M. R Symbiotic leadership: A creative partnership for managing
organizational effectiveness

1994  Murakami, T. Japonya'nin Kyosei Hamlesi, Cev. Deniz Biiytikkilig,

1996  Ozgen, H. ve Dogan, S. Yeni bir yonetim anlayis1 olarak KYOSEI
1996  Simonin, B. L., & Ruth, J. Restructuring Japanese business through kyosei: Capitalizing

A. on international strategic alliances at the consumer level.
1997  Kaku, R. The path of Kyosei.
1999  Wokutch, R.E., & The maturing of the Japanese economy: Corporate social
Shepard, responsibility implications.
2003  Boardman, C. M., & Kato, The Confucian roots of business Kyosei.
H. K.
2006  Mitarai, F The Kyosei philosophy and CSR.
2011  Davis, J. P., & Eisenhardt, Rotating leadership and collaborative innovation:
K. M. Recombination processes in symbiotic relationships.
2011  Koksal, O. Organizasyonel etkinligi saglamanin yeni yolu: Simbiyotik
liderlik
2015 Hayama, S. Kyosei Philosophy and CSR Management in Multinational
Enterprises: A Case Study of Canon, Inc.
2016  Nguyen, H. K. Kyosei: A Co-Living Approach in Japanese Culture and Design
Practice.
2017  Ozcan,E. G Ortadgretim Kurumlarinin Diger Orgiitlerle Ortakyasar
Iliskileri.
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Literatiirde simbiyoz ve kyosei kavramlarinin es anlamli oldugu diisiincesi goriilse de
Kyosenin daha kapsamli ve genis bir felseye sahip oldugu sonucu c¢ikarilabilir.
Kyoseinin simbiyotik liderlik anlayisina gore iletisime daha fazla nem verdigi, sadece
orgiit icerisindeki kaliteli iletisimle sinirlt kalmayip orgiit disinda yer alan unsurlarla
da iletisimi Onemsedigi goriilmektedir. Diger taraftan, iki kavramin da Orgiitiin
etkinligini artirmay1 amagladig1 anlasilmaktadir. Kyosei farkli olarak 6rgiitiin ¢evreye
yonelik koruma faaliyetlerini gerceklestirmesi gerektigini belirtmektedir. Kyoseinin
simbiyotik liderlige gore daha kapsamli olmast ve c¢evreyi de goz Oniinde
bulundurmasi nedeniyle, Kyosei kavrami simbiyotik liderligin orgiit ve orgiitlerarasi
seviyede uygulanmasi olarak diisiiniilebilir. Gilinlimiiziin rekabet ortaminda Kyosei
anlayisinin benimsenmesinin orgiitlere rakipleri karsisinda avantaj ve siirdiiriilebilirlik
saglayacagi ifade edilebilir.

4. VIZYONER VE SIMBiYOTIK LIDERLIK iLE PERSONEL
GUCLENDIRME ARASINDAKI ILISKILER

Gliglendirme, basit bir bigimde yonetimden ¢alisanlara yetki devri durumunu ifade
etmemektedir. Gliglendirme, “Ag¢ik bir vizyon hem yonetim hem de ¢calisanlar igin bir
ogrenme ortami ve basarui olmak icin katilim ve uygulama aracglart ve teknikleri
gerektiren bir siirecin sonucu” olarak ortaya cikmaktadir (Erstad, 1997: 332).
Vizyonun etkin bir bi¢gimde c¢alisanlara iletilmesinin ¢alisanlar1 giiclendirdigi
belirtilmektedir (Taylor vd., 2014: 567). Giiglendirmenin liderin davraniginin
bilesenlerinden biri olan vizyon ile gerceklestigi ifade edilmektedir (Andrews, 1990).
Gliglendirme, vizyoner liderligin baslica davranigsal niteliklerinden biri olarak
gosterilmektedir. Liderin iyimserligi ve takipgilerine olan giliveni giliglendirmeyi
olumlu yénde etkilemektedir (Kirkpatrick, 2004: 1617). Orgiitte yer alan bir grubun
vizyona ulagmak ic¢in calismasiyla giliclendirme ortaya g¢ikmakta ve c¢alisanlarin
vizyonu paylagmasiyla itici bir gii¢ olusmaktadir (Chally, 1992). Yapilan bir ¢caligmada
(Fiedler, 1993) CEO ve calisanlar arasinda vizyon uyumu 0l¢iilmiistiir. Vizyon uyumu
ile algilanan giiclendirmenin anlamli iligkisi bulunarak giiclendirmenin, ¢alisanlarin
sonuclarini etkileyen miidahale edici bir degisken olarak hareket ettigi ifade edilmistir.
Randolph (1995: 6)’e gore giiglendirmede herhangi bir degisimin gerceklestirilmesi
Orgiitiin vizyonuna baghdir. Giiglendirmedeki degisim, Orgiitin nereye gitmek
istedigine dair vizyon ile iligkilendirilmektedir. Bu durum, vizyonun giiclendirme
kavraminin 6nemli bir parcasi oldugunu gostermektedir. Nixon (1994) bes asamal1 bir
giiclendirme stratejisi gelistirmistir. Bu asamalar “vizyon olusturma, sadece en fazla
etkinin miimkiin oldugu yerlere oncelik verme ve harekete gecme, meslektaslar ile
gliclii iliskiler gelistirme, aglar: genisletme ve i¢ ve dis destek gruplart kullanma”
olarak tanimlanmistir. Bu giiclendirme stratejisinin ilk agamasini vizyon olusturma
olarak ifade etmistir. Giiclendirme stratejisinde vizyon olusturmanin ilk asama olarak
oOne siiriilmesi, vizyonun giiclendirmenin gergeklesmesi i¢in bir 6n kosul olarak kabul
edildigini gostermektedir. Cook (1994) giiclendirme siirecindeki temel asamalari,
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“siire¢ sonunda gozden gecgirilen ve izlenen vizyon, degerler, kolaylastirict olarak
yonetim rolii, ekip ¢calismasi, egitim destegi ve siire¢ iyilestirme” olarak belirtmistir.
Buradan yola ¢ikarak vizyoner liderlerin personel giiclendirmeyi tesvik edecegi,
liderlik uygulamalarinda personel giiclendirmeye yer verecegi Ongoriilmektedir.
Vizyoner liderler yenilik ve doniisiim anlayisini orgiitte etkin hale getirebilmek,
caligsanlarin algi, tutum ve davranislarinda degisiklik yaratabilmek icin calisanlarla
giiven ortaminda kaliteli iliskiler kurmaktadir.

Simbiyoz olusturma siirecinde, bir simbiyozun {iyelerinin, kendilerini uygun
gordiikleri anda firsatlar1 takip etme konusunda gii¢clendirilmis hissetmeleri dnemli
goriilmektedir (Dev Amar, 2001: 132). Bu durum, simbiyotik iligkilerde
giiclendirmenin Onemini vurgulamaktadir. Personel giiclendirmenin simbiyotik
liderlik stirecinde faydalanilan bir kavram oldugu goriilmektedir (Koksal, 2011: 65).
Bir simbiyozdaki liderin, takipgilerini kendi baglarina lider olmalar1 igin
giiclendirmesinin daha kolay olacag diisiiniilmektedir (Howe ve Lipscomb, 1995). Bir
yOnetici, bilgi ve deneyimini ¢alisanlarina aktarir, yeni imkanlarla ¢alisanlarin oniinii
acar ve calisanlara gerekli konularda destek olursa, yoneticinin kendisi de Orgiit
tarafindan Odiillendirilebilir. Bu durum, personeli gili¢glendirmenin ortaya ¢ikardigi
simbiyotik liderlik anlayisini yansitmaktadir. Yonetici, ¢alisana giiven duydugu ve
destek oldugu zaman yetki vermektedir. Boylelikle, bir orgiitte kararlar daha hizl
alinabilmekte ve calisan kendini giiclenmis hissedebilmektedir. Gii¢lenen personelin
isine daha fazla uyum saglamasi, orgiitte kararlarin daha hizli alinmasi, Orgiitiin
amaglara ulagmasini kolaylastirabilmektedir. Bu nedenle, bir Orgiitte yOnetici
calistig1 sirketi kendisi gibi gérmeli, ben yerine biz duygusuna sahip olmali, orgiitle
Ozdeslesmelidir. Bu kosullar gergeklestirilir ise personel giliglendirme i¢in uygun
ortam vyaratilabilir (Colakoglu, 2019). Goriildiigii iizere literatiirde personel
giiclendirmenin gerceklesmesi i¢in simbiyotik liderligin uygun bir liderlik tiirii oldugu
belirtilmektedir. iki kavram arasindaki iliskinin teorik boyuttan uygulama boyutuna
gegebilmesi i¢cin ampirik ¢alismalara ihtiya¢ bulunmaktadir. Lider ile astlar1 arasinda
var olan karsilikli beklentiler sonucu simbiyotik iligkiler kurulabilir. Taraflar
beklentilerin gerceklesmesi hususunda birbirlerine giiven duymalidirlar. Kaliteli iligki
ve giiven ayni vizyoner liderlikte oldugu gibi simbiyotik liderlik ile personel
giiclendirme iliskisinde de belirleyici faktorlerdir.

SONUC

Yonetim anlayiglarinin degismesi ve gelismesi farkli liderlik tarzlarinin ortaya
cikmasina yol agmistir. Liderlik tarzlar kisiden kisiye degisim gdstererek ¢evresel,
ekonomik ve sosyal faktorler etrafinda sekillenmistir. Klasik yaklagimin kat1 ve
otoriter olarak tanimlanan liderlik tarzi, modern liderlik tarzlarinda yerini katilimci ve
destekleyici liderlik tarzlarina birakmistir. Liderlik aragtirmalarinda lider ile takipgileri
arasindaki iligkileri olusturan dinamiklerin ¢ok fazla arastirilmadigi tespit edilmis ve
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bu nedenle, mevcut calismada lider-takip¢i iliskisine odaklanan vizyoner ve
simbiyotik liderlik kavramlar1 incelenmistir.

Vizyon, isletmelerin amaglarini gerceklestirmesi i¢in 6nemli bir yol sunarken vizyoner
lider de bu yolun gostericisidir. Bu nedenle vizyoner liderlere sahip olunmasi rgiit
acisindan faydali sonuglar dogurmaktadir. Liderin vizyona ulasabilmesi igin
caliganlarin temel yonelimleri hakkinda bilgi sahibi olmasi, onlart motive etmesi ve
giiclendirmesi gerekmektedir. Lider calisanlara 6zgiirliik¢ii, yenilik¢i ve ¢ogulcu bir
ortam yaratarak birey ve gruplara hosgoriilii yaklagmalidir. Lider orgiitte ¢alisan tiim
bireyleri esit ortaklar olarak gérmelidir. Cagimizin 6rgiitlerinin ayakta kalabilmek i¢in
simbiyotik iligkiler kurmas1 gerektigi goriilmektedir. Ortak yasam siirdiiren canlilarin
ozellikleri ve yaptiklarinin hayranlik uyandirmasi gibi simbiyotik iligkiler sayesinde
performanslariyla hayranlik uyandiran oOrgiitler elde edilebilir. Hem orgiitiin
amaglariin gerceklesmesi hem de ¢alisanlarin amaglarinin gergeklesmesi i¢in olumlu
bir ortam yaratilarak simbiyotik liderlik anlayis1 saglanabilir. Bu durum, ¢alisanlarin
orgiitte devamini saglarken orgiitiin de isleyisini olumlu etkilemektedir. Simbiyotik
liderler, ¢alisanlar1 amaca daha kolay yonlendirmektedir. Vizyoner ve simbiyotik
lider, orgiitiin amaclarinin gerceklesmesi i¢in calisanlarla kaliteli iliskilere sahip
olunmasi gerektiginin, giiven ve giiclendirme kavramlarinin 6éneminin farkindadir.

sahibi gibi hissettigi personel giiclendirme orgiitler agisindan 6nemli bir kavramdir.
Calisan kendini yetkilendirilmis, karar verebilen, giiclendirilmis bir kisi olarak
gormektedir. Bu durum, islerin daha hizli yapilmasini, kararlarmn hizli alinmasim
saglamaktadir. Sonucta, orgiit performanst bu durumdan olumlu etkilenmektedir.
Vizyoner lider ve simbiyotik lider 6rgiitiin amaglarinin gergeklesmesi i¢in personeli
giiclendirmektedir. Lider de calisan da durumdan karsilikli fayda sagladigi icin
personel giliclendirme hem Orgiitiin amacin1 gergeklestirmekte hem de ¢alisanin
verimliligini, motivasyonunu artirmaktadir.

Bu c¢aligmada vizyoner ve simbiyotik liderlik ile personel gii¢lendirme arasindaki
iligkiyi ortaya koymak amaclanmistir. Andrews (1990), Fiedler (1993) gibi
aragtirmacilar vizyon ile personel giliglendirme arasinda anlamli iligkiler oldugunu
belirtmektedir. Bu ¢alismalar, vizyoner liderlikte personel giliclendirmenin uygun bir
bicimde uygulanabilecegini ifade etmektedir. Dev Amar (2001), Howe ve Lipscomb
(1995) gibi arastirmacilar ise simbiyotik iliski ile personel giliglendirme arasinda
anlamli iliskilerden s6z etmektedir. Bu ¢aligmalar da simbiyotik liderlikte personel
giiclendirmenin uygun bir bicimde uygulanabilecegini ifade etmektedir. Bununla
birlikte, literatiirde kavramlar biitiinsel olarak ele alan ¢calisma bulunmamaktadir. Bu
nedenle, mevcut calismanin literatiirdeki bu boslugun doldurulmasina -kavramsal
diizeyde- katki sagladigi diisiiniilmektedir. Gelecek ¢alismalarda vizyoner ve
simbiyotik liderlik ile personel giiclendirme arasindaki iligkinin agiklanmasi igin
ampirik ¢aligmalarin yapilmasi1 gerekmektedir.

55



Sidika Ece YILMAZ

Kaynakc¢a

Agle, B.R. (1993), “Charismatic chief executive officers: are they more effective? An empirical test of
charismatic leadership theory”, unpublished doctoral dissertation, University of Washington,
Bothell, WA.

Andrews, R. (1990). Beyond compliance: The obligations of leadership. Educational Perspectives,
27(1), 27-30.

Astley, W. G., & Fombrun, C. J. (1983). Collective strategy: Social ecology of organizational
environments. Academy of management review, 8(4), 576-587.

Bass, B.M. (1990). Bass & Stogdill’s handbook of leadership, 3rd edition. New York, NY: The Free
Press.

Boardman, C. M., & Kato, H. K. (2003). The Confucian roots of business Kyosei. Journal of Business
Ethics, 48(4), 317-333.

Bodner, S. L. (2004). Dimensional assessment of empowerment in organizations.

Brookfield, S., & Preskill, S. (2009). Learning as a way of leading. Lessons from the struggle for
social justice. Jossey-Bass.

Brown, K. M., & Anfara Jr, V. A. (2003). Paving the way for change: Visionary leadership in action
at the middle level. Nassp Bulletin, 87(635), 16-34.

Chally, P. S. (1992). Empowerment through teaching. Journal of nursing education, 31(3), 117-120.

Cheema, S., Akram, A., & Javed, F. (2015). Employee engagement and visionary leadership: Impact
on customer and employee satisfaction. Journal of Business Studies Quarterly, 7(2), 139.

Colton, D. L. (1985). Vision. NationalForum, 65(2), 33-35.

Conger, J. A., & Kanungo, R. N. (1988). Behavioral dimensions of charismatic leadership.

Conley, D. T. (1996). Are You Ready To Restructure? A Guidebook for Educators, Parents, and
Community Members. Corwin Press, Inc., 2455 Teller Road, Thousand Oaks, CA 91320.

Cook, S. (1994). “The cultural implications of empowerment”, Empowerment in Organizations, Vol.
2 No. 1, pp. 9-13.

Colakoglu, M. (2019). Organizasyonlar1 Yonetmek “ Simbiyoz Ydnetim”, Harvard Business Review.
Erisim Tarihi: 03.02.2020,
https://www.taider.org.tr/images/belgeler/organizasyonlari yonetmek simbiyoz yonetim.pdf

Davis, J. P., & Eisenhardt, K. M. (2011). Rotating leadership and collaborative innovation:
Recombination processes in symbiotic relationships. Administrative Science Quarterly, 56(2),
159-201.

DeMoss, K. (2002). Leadership styles and high-stakes testing: Principals make a difference.
Education & Urban Society, 35(1), 111-132.

Dev Amar, A. (2001). Leading for innovation through symbiosis. European Journal of Innovation
Management, 4(3), 126-133.

Dhammika, K. A. S. (2016). Visionary leadership and organizational commitment: the mediating
effect of leader member exchange (LMX). Wayamba Journal of Management, 4(1).

Dumdum, U.R., Lowe, K.B. and Avolio, B.J. (2002), “A meta-analysis of transformational and
transactional leadership correlates of effectiveness and satisfaction: an update and extension”,
Transformational and Charismatic Leadership, Vol. 2, pp. 35-66.

Edwards, M. R. (1992). Symbiotic leadership: A creative partnership for managing organizational
effectiveness. Business Horizons, 35(3), 28-34.

Eraslan, L. (2011). Liderlikte post-modern bir paradigma: dontigiimcii liderlik. Journal of Human
Sciences, 8(1).

Erstad, M. (1997). Empowerment and organizational change. International Journal of Contemporary
Hospitality Management, 9(7), 325-333.

Fiedler, A. M. (1993). The effect of vision congruence on employee empowerment, commitment,
satisfaction, and performance.

Gerth, H., & Mills, C. W. (1952). A sociological note on leadership. JE Hulett & R.

Ghorbani, M., & Ahmadi, S. (2011). Relationship between employee's empowerment dimensions and
creativity improvement in educational organizations. Middle-East Journal of Scientific
Research, 10(2),213-217.

Graedel, T. E., & Allenby, B. R. (2010). Industrial Ecology and Sustainable Engineering:
International Edition (p. 425). Pearson Education Inc., Upper Saddle River, Prentice Hall.

56



Vizyoner ve Simbiyotik Liderlik ile Personel Giiglendirme Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Groves, K. S. (2006). Leader emotional expressivity, visionary leadership, and organizational
change. Leadership & Organization Development Journal, 27(7), 566-583.

Hayama, S. (2015). Kyosei Philosophy and CSR Management in Multinational Enterprises: A Case
Study of Canon, Inc.

Herrenkohl, R. C., Judson, G. T., & Heffner, J. A. (1999). Defining and measuring employee
empowerment. Journal of Applied Behavioral Science, 35(3), 373-389.

Hiraiwa, G. (1991). Kyosei no Jidai. Keidanren Monthly.

House, R. J., & Aditya, R. N. (1997). The social scientific study of leadership: Quo vadis?. Journal of
management, 23(3), 409-473.

Howe, W., & Lipscomb, C. (1995). The Leadership Student and the Leadership Teacher: A Trans-
Role/Transatlantic Dialogue. Journal of Leadership Studies, 2(3), 91-99.

Howell, J. M., & Avolio, B. J. (1993). Transformational leadership, transactional leadership, locus of
control, and support for innovation: Key predictors of consolidated-businessunit performance.
Journal of Applied Psychology, 78(6), 891-902. doi: 10.1037//0021- 9010.78.6.891.

Im Lee, S., Murphy-Shigematsu, S., & Befu, H. (Eds.). (2000). Japan's diversity dilemmas: Ethnicity,
citizenship, and education. iUniverse.

Jones, P., Palmer, J., Whitehead, D. and Osterweil, C. (1996), “Performance through people”,
Empowerment in Organizations, Vol. 4 No. 4, pp. 23-7.

Kaku, R. (1997). The path of Kyosei. Harvard Business Review, 75, 55-64.

Kappelman, L.A. and Richards, T.C. (1996), “Training, empowerment, and creating a culture for
change”, Empowerment in Organizations, Vol. 4 No. 3, pp. 26-9

Keidanren (The Japan Federation of Economic Organizations). (1995). Japan's Agenda for the Future:
Building a Dynamic and Creative Society,
https://www keidanren.or.jp/english/policy/pol021.html. (Erisim Tarihi: 11.03.2021).

Kirby, P. C., Paradise, L. V., & King, M. L. (1992). Extraordinary leaders in education: Understanding
transformational leadership. The Journal of educational research, 85(5), 303-311.

Kirkpatrick, S. A. (2004). Visionary leadership theory. Encyclopedia of leadership, 4, 1616.

Kirkpatrick, S. A., & Locke, E. A. (1996). Direct and indirect effects of three core charismatic
leadership components on performance and attitudes. Journal of applied psychology, 81(1), 36.

Kotter, J. P. (1998). Matsushita liderligi. Cev. Tevfik ERTAN, Sistem Y., Istanbul.

Koksal, O. (2011). Organizasyonel Etkinligi Saglamanin Yeni Yolu: Simbiyotik Liderlik.

Mike, J. (1995). Managing in the next millennium: a unique collection of insights from the world's top
management commentators, A Butterworth-Heinemann Title.

Mishra, R. D. (2019). Employee empowerment and organizational effectiveness in the
organizations. International Journal of Scientific Research in Management and Business
Administration, 1(1), 5-11.

Mitarai, F. (2006). The Kyosei philosophy and CSR. The ICCA Handbook on Corporate, 235.

Montgomery, P. S., & Growe, R. (2003). Visionary leaders by design. Advancing Women in
Leadership, 13.

Murakami, T. (1992). Kyosei and the next generation of Japanese-style management. Nomura
Research Institute Quarterly, 2-27.

Murakami, T. (1994). Japonya’nin Kyosei Hamlesi, (Cev. Deniz Biiyiikkilig), Verimlilik Dergisi MPM
Yayini, 4, 103-112.

Nguyen, H. K. (2016). Kyosei: A Co-Living Approach in Japanese Culture and Design Practice. The
Design Journal, 19(5), 789-808.

Nirun, N., (1991). Sosyal Dinamik Biinye Analizi, Atatiirk Kiiltiir Merkezi Yayini, Say1: 56, Ankara.

Nixon, B. (1994), “Developing an empowering culture in organizations”, Empowerment in
Organizations, Vol. 2 No. 1, pp. 14-24.

Ozcan, E. G. (2017). Ortadgretim Kurumlarmin Diger Orgiitlerle Ortakyasar iliskileri.

Ozgen, H. ve Dogan, S. (1996).Yeni bir yonetim anlayis1 olarak KYOSEI, Verimlilik Dergisi, MPM
Yayini, 1996/3

Petter, J., Byrnes, P., Choi, D., Fegan, F., & Miller, R. (2002). Dimensions and patterns in employee
empowerment: Assessing what matters to street-level bureaucrats. Journal of Public
Administration Research and Theory, 12(4), 377-401

Pitts, D. W. (2005). Leadership, empowerment, and public organizations. Review of Public Personnel
Administration, 25(1), 5-28.

57



Sidika Ece YILMAZ

Prasad, K. A. (2016). Empirical Study on the Dimensions of Employee Empowerment. International
Journal of Latest Technology in Engineering, Management & Applied Science, V(X), 39-45.

Rafferty, A. E., & Griffin, M. A. (2004). Dimensions of transformational leadership: Conceptual and
empirical extensions. The leadership quarterly, 15(3), 329-354.

Randolph, W. A. (1995). The leadership challenge of changing to a culture of
empowerment. Executive Development, 8(1), 5-8.

Safferstone, M. J. (2005). Organizational leadership: Classic works and contemporary perspectives.
Choice, 42(6), 959-975.

Sashkin, M. (1996). The visionary leader: Leader behavior questionnaire (rev. ed.). Amherst, MA:
Human Resource Development Press.

Sashkin, M., & Walberg, H. J. (1993). Educational leadership and school culture. Berkeley, CA:
McCutchan.

Schneider, J. K., Dowling, M., & Raghuram, S. (2007). Empowerment as a success factor in start-up
companies. Review of Managerial Science, 1(2), 167-184.

Sergiovanni, T. J. (1994). Building community in schools. San Fransisco, CA: Jossey-Bass.

Simonin, B. L., & Ruth, J. A. (1996). Restructuring Japanese business through kyosei: Capitalizing on
international strategic alliances at the consumer level. The International Executive, 38(1), 53-77.

Smith, R. M. (1997). Defining Leadership through Followership: Concepts for Approaching
Leadership Development.

Sohmen, V. S. (2013). Leadership and teamwork: Two sides of the same coin. Journal of IT and
Economic Development, 4(2), 1-18.

Spreitzer, G. M. (1995a). Psychological empowerment in the workplace: Dimensions, measurement,
and validation. Academy of management Journal, 38(5), 1442-1465.

Spreitzer, G. M. (1995b). An empirical test of a comprehensive model of intrapersonal empowerment
in the workplace. American journal of community psychology, 23(5), 601-629.

Stam, D. A., Van Knippenberg, D., & Wisse, B. (2010). The role of regulatory fit in visionary
leadership. Journal of Organizational Behavior, 31(4), 499-518.

Starratt, R. (1995). Leaders with vision: The quest for school renewal. Thousand Oaks, CA: Corwin
Press.

Taylor, C. M., Cornelius, C. J., & Colvin, K. (2014). Visionary leadership and its relationship to
organizational effectiveness. Leadership & Organization Development Journal.

Thomas, K. W., & Velthouse, B. A. (1990). Cognitive elements of empowerment: An “interpretive”
model of intrinsic task motivation. Academy of management review, 15(4), 666-681.

Waldman, D.A., Ramirez, G.G., House, R.J. and Puranam, P. (2001), “Does leadership matter? CEO
leadership attributes and profitability under conditions of perceived environmental uncertainty”,
Academy of Management Journal, Vol. 44, pp. 134-43.

Westley, F., & Mintzberg, H. (1989). Visionary leadership and strategic management. Strategic
management journal, 10(S1), 17-32.

Whetten, D. A. & Cameron, K. S. (2011). Developing management skills. Upper Saddle River, NJ:
Prentice Hall/Pearson

Whitaker, K. S., & Moses, M. C. (1994). The restructuring handbook: A guide to school
revitalization. Allyn & Bacon.

Wilkinson, A. (1998). Empowerment: theory and practice. Personnel review, 27(1), 40-56.

Wokutch, R. E., & Shepard, J. M. (1999). The maturing of the Japanese economy: Corporate social
responsibility implications. Business Ethics Quarterly, 527-540.

Zaccaro, S. J., & Horn, Z. N. (2003). Leadership theory and practice: Fostering an effective
symbiosis. The Leadership Quarterly, 14(6), 769-806.

58



