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MINDFUL LiDERLIK PROGRAMININ EGITIiM LIDERLERININ
LIDERLIK, DUYGU DUZENLEME VE MINDFULNESS DUZEYLERINE
ETKIiSi

Oner, Hiirii
Egitim Yonetimi ve Planlamasi Yiiksek Lisans Programi

Tez Danismant: Prof. Dr. R. Bilge Uzun

Ocak 2022, 84 sayfa

Bu arastirmanin amaci son yillarin liderlik kavramlarindan olan mindful egitim
liderligi kapsaminda gelistirilen “Mindful Liderlik Programi”nin bir grup egitim
liderine uygulanmasi ve programin egitim liderlerinin liderlik, duygu diizenleme ve
mindfulness diizeyleri iizerindeki etkilerini incelemektir. Arastirmanin c¢alisma
grubunu, zincir bir 6zel okulun Istanbul’da genel miidiirliigiinde farkli boliimlerde
egitim liderligi gorevini Tlstlenmis olan 16 katilimc1 (2 erkek, 14 kadin)
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda veri toplama aract olarak kullanilan Cok
Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ-6s), Duygu Diizenleme Olgegi (ERQ) ve Bilingli
Farkindalik Olgegi (CAMS-R) &lgekleri katilimeilara galisma baslamadan once ve
sonra uygulanmistir. On-test ve son-test uygulama sonucu elde edilen veriler betimsel
ve parametrik olmayan testlere tabii tutulmustur. Grup i¢i karsilastirmalar, 6rneklem
grubu smirh kaldigi igin Wilcoxon testi kullanilmustir. Istatistiksel anlamlilik p < 0.05
diizeyinde degerlendirilmistir. Yapilan analizler sonrasinda ulasilan bulgulara gore,
katilimcilarin liderlik ve mindfulness diizeylerinde anlamli bir degisiklik olmadigi ama
duygu diizenleme diizeyleri iizerinde anlamli bir degisiklik oldugu sonucu ¢ikmaistir.
Sonug olarak, uygulanan Egitim Liderleri i¢in Mindfulness Uygulamalar1 Egitimi

katilimcilarin duygu diizenleme diizeylerini anlamli diizeyde arttirmistir.

Anahtar Kelimeler: Mindfulness, Farkindalik, Duygu Diizenleme, Liderlik, Egitim

Liderleri



ABSTRACT

THE EFFECT OF A TRAINING PROGRAM ON MINDFUL LEADERSHIP
FOR EDUCATIONAL LEADERS ON THEIR LEADERSHIP, EMOTION
REGULATION AND MINDFULNESS LEVELS

Oner, Hiirli
Master’s Program in Educational Management and Planning

Supervisor: Prof. Dr. R. Bilge Uzun

January 2022, 84 pages

The purpose of this research is to apply the "Mindful Leadership Program", which was
developed within the scope of mindful educational leadership, which is one of the
leadership concepts of recent years, to a group of educational leaders and to examine
the effects of the program on the leadership, emotion regulation, and mindfulness
levels of educational leaders. The study group for the research consists of 16
participants (2 men and 14 women) who undertook the task of educational leadership
in different departments at the general directorate of a chain of private schools in
Istanbul. The Multi-Factor Leadership Scale (MLQ-6s), Emotion Regulation Scale
(ERQ), and Conscious Awareness Scale (CAMS-R), which were used as data
collection tools within the scope of the research, were administered to the participants
before and after the study started. The data obtained as a result of the pre-test and post-
test applications were subjected to descriptive and non-parametric tests. The Wilcoxon
test was used for in-group comparisons, since the sample group was limited. Statistical
significance was evaluated at a p < 0.05 level. According to the findings obtained after
the analysis, it was concluded that there was no significant change in the leadership
and mindfulness levels of the participants, but there was a significant change in the
emotion regulation levels. As a result, the Mindfulness Practices Training for
Educational Leaders significantly increased the emotion regulation levels of the

participants.

Keywords: Mindfulness, Awareness, Emotion Regulation, Leadership, Education
Leaders.



TESEKKUR

Yenilikleri sadece izleyen degil iireten bir egitim kurumu olma vizyonu ile
egitimcinin yagam boyu 6grenme felsefesi ile kendisini gelistirmesi gerektigine inanan
Bahgesehir Koleji Genel Miidiirliik egitim yoneticilerini yiliksek lisans egitimine tesvik
eden ve Bahgesehir Universitesi’nde yiiksek lisans egitimi alma firsati taniyan

Bahgesehir Koleji Genel Miidiirliik Yoneticilerime tesekkiir ederim.

“Mindfulness” kavrami ile bizleri tanistiran ve Mindful Liderlik Programinin
planlanmasinda, olusumunda, arastirilmasinda ve yiiriitiilmesinde ilgi ve destegini
esirgemeyen, engin bilgi ve tecrlibelerinden yararlandigim, yonlendirme ve
bilgilendirmeleriyle galismami bilimsel temeller 1s1ginda sekillendiren, manevi destegi
ile bu yolculuga devam etmemi saglayan ¢ok degerli Sn. Prof. Dr. Raziye Bilge Uzun’a
sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Degerli jiiri iiyeleri Sayin Dr. Ogr. Uyesi B. Cagla
Garipagaoglu ve Saymn Dog¢. Dr Ezgi Toplu Demirtag’a katkilar1 igin ayrica

tesekkiirlerimi sunarim.

Mindful Liderlik Programi’nin yiiriitiilmesinde biiytlik katkilar1 olan ve beraber
caligmaktan her zaman gurur duydugum Bahgesehir Koleji Genel Miidiirliik egitim

yoneticileri ekibine tesekkiir ederim.

Bu siiregte deneyim ve manevi katkilar1 ile yanimda olan ailem, dostlarim ve is

arkadaslarima tesekkiir ederim.
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Boliim 1: Giris

Bu boliimde oncelikle konuya giris yapilarak calisma ve igerigi anlatilmistir.
Sonrasinda ¢alismanin teorik ¢ergevesi, problem durumu, amaci ve 6nemi hakkinda

bilgiler verilmistir.
1.1. Teorik Cerceve

Egitim liderleri i¢cin mindfulness yaklasimin kavramsallastirmasi, yaklasimin
tutumsal temelleri (Kabat-Zinn, 2003), duygu diizenleme (Bishop, 2002) ve farkli
liderlik tiirlerinin biitiinlestirilmesinden alinmistir. Bu kavramsallastirmanin temeli,
Kabat-Zinn’in mindfulness tutumsal temeline dayanir. Mindfulness, diisiinceyi
yargilamadan, farkinda kalarak simdiki ana odaklanmanin oldugu bir meditasyon
seklidir (Kabat-Zinn, 2003). Kabat-Zinn, farkindalik, su anda tam olarak mevcut olma,
sefkat, sogukkanlilik, tepki vermeme (tepki verme), yargilamama, birakma, dinleme,
sabir, 0z-sefkat ve giiveni iceren mindfulness i¢in tutumsal temeller sunmustur.
Tutumsal temeller, dogrudan etkili liderlerin tanimlarinda bulunan niteliklerle ilgilidir.
Egitim liderleri i¢in farkindaligi kavramsallastirma, farkindalik uygulamasinin gesitli
ogelerini kullanmay1 ve bunlar1 okul veya okul bdlgesinde uygulamay igerir. Duygu
diizenlemenin tanim1 genellikle taleplere yanit vermek i¢in duygulari koordine etmek
olarak seklinde yapilmaktadir (Cole, Martin, & Dennis, 1994). Genel olarak duygu
diizenleme, fizyolojik, bilissel ve davranigsal stireglerin farkli seviyeleri ile
aciklanabilir (Rydell vd., 2003). Duygu diizenlemenin diger tanim, ideal bir katilim
diizeyini motive ederken duygusal deneyimleri ve ifadeleri yonetmektir (Dunsmore
vd., 2013). Duygularin deneyimlerinin taleplerine esnek ve tolere edilebilir tepkilerle
cevap verme yetenegi olarak da tanimlanmaktadir (Cole ve digerleri, 1994).
Thompson'a gore (1994) duygu diizenleme, kisisel hedeflerle ilgili duygular
stirdiirmek ve degistirmek icin igsel ve digsal siiregleri ifade eder. Eisenberg ve Fabes
(1992), duygu diizenlemenin karmasik agiklamasini duygu diizenleme ve duyguyla
ilgili davranigsal diizenleme ile tanirlar. Bu modele gore duygu diizenleme, duygusal
igsel durumlar1 ve silireci diizenlemekten olusur. Duyguyla ilgili davranigsal

diizenleme ise duygularla ilgili davraniglarin engellenmesini ve etkinlestirilmesini



icerir (Eisenberg vd., 2000). Bu model, duygu diizenleme i¢in igsel ve goriinen

davranigsal boliimleri tanimanin 6nemini gostermektedir.
1.2. Problem Durumu

Egitim liderlerinin karsilastigi ¢esitli zorluklar, onlarin duygu durumlarini ve
liderlik davranislarin1 yakindan etkilemektedir. Degisen sartlar zaman zaman
duygularin1 kontrol etmelerini zorlastirmaktadir. Ayrica, egitim liderlerinin karsi
karsiya oldugu birbirinden farkli kisi, gurup ve olaylara karsi gelistirmeleri gereken
liderlik davraniglarin1 da yakindan etkilemektedir. Egitim liderlerini i¢inde bulundugu
zorluklart kolaylastiracak ve daha saglikli ve isabetli kararlar vermelerinin nasil
saglanacagi ¢oziilmesi gerekmektedir. Caligmanin problemini egitim liderlerinin sik¢a

karsilasilan bu zorluklarin tistesinden nasil gelebilecekleri olusturmaktadir.

Ozel okullar, beraber calistiklart egitim liderlerinin gretim yeteneklerinin
gelismesine daha fazla 6zgiirliik tanima ve profesyonel yetenekler gelistirme imkanlari
olusturmak i¢in daha elverigli imkanlar sunabilir. Bununla birlikte egitim liderleri bu
tiir okullarda basar1 beklentisi ve 6grenciler arasindaki c¢esitli farkliliklar bir araya
geldiginde oldukga farkli duygu durumlar ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. Liderler
i¢in zorluklar, ortak bir payda olan stresle dikkate degerdir (Boyatzis & McKee, 2005).
Liderligin stresinin neden oldugu zorluklara ragmen, liderler basarili bir sekilde bu
durumlara yanit verebilir, bu da bir krizin 6grenme ve biiylime i¢in bir firsat
olabilecegini diisiindiiriir. Bir krize nasil yanit verilecegini bilmek, gelistirilebilecek
bir beceridir. Zorluklar veya tehditler ortaya ¢iktiktan sonra duygusal zeka gelistirmek,
iliskileri yeniden kurmak ve lider olarak etkili olmak miimkiindiir (McKee, Boyatzis

ve Johnston, 2008).

Okulun hedefine erisebilmesi i¢in okul personelleri ve ¢evresinin etkilenmesi ve
yonlendirilmesine egitim liderligi denir. Egitim liderligi, 6grenciyi odak noktasina
koyan, okulun misyonunu belirleme ve ifade etme, egitim programi ve Ogretimi
yonetme, pozitif bir okul ortami olugturma gibi faaliyetler ve bu siireclerle alakali
yetkilerden ortaya ¢ikan bir liderlik ¢esididir (Atabey, 2022) Egitim liderleri, azalan
biitgeler, 6grenci basaris1 ve 6gretmen etkinligi i¢in artan inceleme ile ilgili stresle

karsi karsiya kaldiklarinda mindfulness pratiklerinden yararlanabilirler. Ornegin,
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performans i¢in yiiksek beklentileri ve daha az kaynagi olan okullar, egitim liderlerinin
hissettigi tikenmislik ve hayal kirikligina neden olur. Gelismenin yollarini bulmak, bir
liderin duygusal sagligi i¢in 6nemlidir; bu agidan mindfulness’a, liderlik kapasitesini
gelistirmenin bir yolu olarak literatiirde cok¢a dikkat ¢cekilmistir (Sauer & Kohls, 2011;
Wells, 2015; Brendel & Bennett, 2016; Baron, L., Rouleau vd., 2018; Donaldson-
Feilder vd., 2019).

Mindfulness, odagin veya dikkatin su anda oldugu bir meditasyon uygulamasi
olarak goriilebilir. Meditasyon yapanlar genellikle nefesi analiz etmeye veya kontrol
etmeye caligmadan viicuda giren ve ¢ikan nefese odaklanarak dogal bir sekilde nefes
alirlar. Islevsel acidan mindfulness, simdiki anda bilerek ve yargisiz bir sekilde
deneyimin an be an ortaya ¢ikmasina dikkat ederek ortaya ¢ikan farkindaliktir (Kabat-
Zinn, 2003). Mindfulness, kisinin kendi bedeninde, zihninde, kalbinde, ruhunda
deneyimledigi her seyin tam olarak farkinda olma ve etrafinda olup bitenlere,
insanlara, bu dogal diinyaya tam olarak dikkat etme kapasitesidir. Kasten bilingli
farkindalik uygulayan insanlar bilingli olarak kendilerinin farkindadirlar ve kendilerini
izlerler; diger insanlara ve etraflarindaki diinyaya agik ve dikkatlidirler (McKee vd.,
2008).

Mindfulness uygulamalari, sorunlarla ylizlesmek ve bakis acis1 kazanmak i¢in
egitim liderligini desteklemede faydali bir sekilde kullanilabilir (Wells, 2016).
Mindfulness, K-12 egitiminde giderek daha popiiler hale gelse de (Mendelson vd.,
2013), mindfulness uygulamasma ve egitim liderlerinin duygu durumlarina
odaklanmaya daha az ilgi vardir (Wells, 2016). Mindfulness uygulayicisinin giinliik
deneyimlerinde; eylemler, diisiinceler, duyumlar, goriintiiler, yorumlar ve duygular
dahil olmak iizere tiim tezahiirlerinde mevcut oldugu bir ortam olarak agiklanmaktadir.
Mindfulness uygulamasi, simdiki ana odaklanan Budist felsefesinden
kaynaklanmistir. Bu geleneklere ve ¢ercevelere dayanarak, mindfulness’in bireysel
duygu iizerinde olumlu bir etkisi oldugu kabul edilir. Bu diisiinceden dolayi, mesleki
ve kisisel zorluklarin yonetiminde olumlu sonuglari desteklemek icin egitim
liderligindeki kullanimlar1 g6z oniinde bulundurulmalidir. Mindfulness yaklagiminin

liderler i¢in kullanim1 ve faydalari lizerine yapilan ¢aligmalar nispeten sinirl kalmistir.



1.3. Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci, Egitim Liderleri i¢in Mindfulness Uygulamalari
Egitimi’nin egitim liderlerinin liderlik, duygu diizenleme ve mindfulnes diizeyleri
tizerindeki etkisini aragtirmaktir. Bu sekilde egitim liderlerinin karsilastiklar
zorluklara karsi isabetli liderlik davraniglart gelistirmelerinde, duygu diizenleme
becerilerini  gelistirmelerine yardimci olmada ve mindfulness diizeylerinin
gelistirmede faydali olabilecegi beklenmektedir. Bu kapsamda, son yillarin liderlik
kavramlarindan olan mindful egitim liderligi incelenerek, “Egitim Liderleri igin
Mindfulness Uygulamalar1 Egitimi” programinin bir grup egitim lideri iizerine
uygulanmasi planlanmigtir. Bu dogrultuda 6n test son test degerlendirilmesi ile
programin egitim liderlerinin liderlik becerileri ve duygusal diizenleme becerilerine

etkisi incelenmistir.
1.4. Arastirma Sorulari

Ozel bir egitim kurumunda gérev yapan egitim liderlerine “Egitim Liderleri i¢in
Mindfulness Uygulamalari” egitimi sonucu liderlik, duygu diizenleme ve mindfulness
diizeyleri lizerindeki etkisini incelemeyi amaglayan bu calismada asagidaki sorulara

yanit aranmigtir.

1) Mindful Liderlik Programinin ¢aligmaya katilan egitim liderlerinin liderlik
diizeyleri lizerine anlaml bir etkisi var midir?

2) Mindful Liderlik Programinin g¢alismaya katilan egitim liderlerinin duygu
diizenleme diizeyleri tizerine anlamli bir etkisi var midir?

3) Mindful Liderlik Programinin ¢aligmaya katilan egitim liderlerinin

mindfulness diizeyleri iizerine anlamli bir etkisi var midir?
Arastirmanin hipotezleri ise;

Hi: Mindful Liderlik Programinin ¢alismaya katilan egitim liderlerinin duygu

dizenleme becerileri Uizerine anlamli bir etkisi vardir.

H2: Mindful Liderlik Programinin ¢alismaya katilan egitim liderlerinin liderlik

diizeyleri lizerine anlamli bir etkisi vardir.



H3: Mindful Liderlik Programinin calismaya katilan egitim liderlerinin

mindfulness becerileri tizerine anlamli bir etkisi vardir
Seklinde olusturulmustur.
1.5. Calismanin Onemi

Egitim ortamlarinda ve 6zellikle yonetiminde, egitim liderleri bir dizi zorlukla
kars1 karstya kalmaktadir. Isin zorluklarina ek olarak bulunulan psikolojik ortam isle
ilgili stres ve duygusal zorluklarla sonuglanir (Celikten vd., 2019; Cetin, 2019). Egitim
liderlerinden profesyonel beklentiler giiniimiiz egitim ortaminda artmakta ve hem
psikolojik hem de fiziksel mesleki stres diizeylerinde bir artisa neden olmaktadir; bu
tiir yiiksek stres, profesyonel is performansinin yani sira liderlerin fiziksel ve zihinsel
sagligini tehlikeye atacak sekilde hareket eder. Daha da endise verici olani, giinlimiiz
egitimindeki stresin yalnizca egitim liderleri igin degil 6grenciler igin de artmasi,
mesleki performansi ve egitimin her diizeyinde ve alaninda 6grenci 6grenmesini de
etkilemektedir. Stres ve gerginlik, egitim liderlerinin ¢alisgma performansimni da
etkilemekte ve fiziksel ve psikolojik sagliklart tizerinde olumsuz sonuglar

dogurabilmektedir (Akpinar, 2008; Madenoglu, 2016).

Egitim liderlerinin yukarida bahsedilen sorunlarin {istesinden gelebilmeleri,
daha etkili liderlik becerileri gelistirebilmeleri ve duygu yonetim kabiliyetlerinin
arttirilmas: gerekmektedir. Bu kapsamda literatiirde bu yondeki katkilari nedeniyle
tavsiye edilen mindfulness egitiminin egitim liderleri iizerindeki etkisinin bir deneysel
arastirma deseni ile incelenmesi ihtiyact dogmustur. Ozellikle mindfulness egitiminin
stresi azalttig1 ve dolayisiyla duygu yonetimine katkisi olduguna dair oldukga calisma
yapilmistir (Feldman vd., 2007; Garland vd., 2015; McConnell ve Froeliger, 2015).
Calisma ortaminda mindfulness uygulamalarimin bir dizi performans kategorisiyle
olumlu bir sekilde iliskili oldugu goésterilmistir (Shao & Skarlicki, 2009; Brummel &
Dane, 2014; Reb vd., 2014;); kisilerarasi iliskiler (Beckman vd., 2012; Beach vd.,
2013; Verdorfer, 2016) ve calisan well-being (Danna & Griffin, 1999; Eberth &
SedImeier, 2012). Sasirtic1 bir sekilde, ¢ok az ¢alisma farkindalik ve liderlik veya lider
etkinligi arasindaki iliskiye odaklanmistir. Bu konuda Good vd. (2016) yonetim igin

onemine ragmen, liderligin mindfulness aragtirmacilari tarafindan kapsamli bir sekilde
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incelenmedigini belirtmistir. Benzer sekilde, Reb vd. (2014) agik¢a mindfulness ve
mevcut liderlik yapilart arasindaki iligkiye 151k tutan arastirma cagrisinda
bulunmaktadir. Incelenmesi i¢in ¢agr1 yapilan bu konudaki ihtiyacin 6n-test / son-test
uygulanan deneysel bir arastirma deseni giderilmesinin literatiire 6nemli katki

saglayacag diistiniilmektedir.



Boliim 2: Alan Yazin Taramasi

Bu bélimde galismanin kavramsal ve teorik altyapisinmi olusturan liderlik,

mindful liderlik, mindfulness ve duygu diizenleme basliklar1 ele alinacaktir.

Bu boliimde ¢alismanin kavramsal ve teorik altyapisi liderlik, mindfulness ve
duygu diizenleme basliklar1 halinde verilmistir. {lk kisimda liderlik konusu genis bir
sekilde ele almmustir. Oncelikle liderlik kavraminin agiklamalarina yer verilmis,
yoneticilik kavrami ile de karsilastirilarak degerlendirilmistir. Sonrasinda liderligin
etki kaynaklar1 olan yasal (legitimate) gii¢, odiillendirme (reward) giicii, zorlayici
(coercive) gli¢, uzmanlik (expert) giicii ve karizmatik (referent) gii¢ kavramlarina dair
aciklamalara yer verilmistir. Sonrasinda liderlik yaklasimlarinda klasik yaklasimlara
yer verilmistir; Mc Gregor X-Y teorisi, Likert’in dort sistem yaklasimi, Vroom ve
Yetton’un normatif liderlik modeli. Literatiirde sayis1 olduk¢a fazla olan modern
yaklagimlardan ise otantik, spiritiiel, hizmetkar, stratejik, vizyoner, kiiltiirel,
entelektiiel, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik bu boliime alinmistir. Daha sonra
calismanin 6nemli bilesenlerinden egitim liderligi ve mindfulness liderligi konularina
deginilmistir. Son olarak caligmanin diger bileseni olan duygu diizenleme ele

alinmustir.
2.1. Liderlik

Liderlik kavramina dair literatiire bakildiginda, bir¢ok bilim insani tarafindan
cesitli tanimlar getirilmistir. Bu tanimlamalarin bazilar su sekildedir; Davis (1988),
bireyleri spesifik amaglar ekseninde yoneltmeye ikna etme, Rost (1991) karsilikli
olarak hedeflere dayanan gercek bir degisim talep eden lider ile onu izleyenler
arasindaki etkilesim asamasi, Eren (1998) takipcileri spesifik amagclara eristirmek igin,
onlar1 eyleme geg¢irmek icin enformasyon ve kabiliyetlerin tiimii, Hedlund ve
arkadaslar1 (2003) bireyler aras1 ve organizasyonel problemleri giderme kabiliyetini
gerektiren komplike bir faaliyet alani, Burns (1978) bireylerin; siyasal, ekonomik ve
benzeri yetki ve degerler ile bagimli olmayan veya interaktif olarak belirlenmis
hedeflere erismek i¢in takipgilerini eyleme gegirmeleri, Cook ve arkadaslar1 (1997)
liderin idealine isteyerek goniil verme ve Bass (1990) ise grup dinamikleri ve

asamalar1, karakter, yetki kullanma, boyun egme, hedefe ulasma ve etkilesim ile
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digerlerinin destegi olmadan karar alma gibi niteliklerin bir ya da ikisinin birlesmis

hali olarak agiklamiglardir (Bakan, 2010).

Laboratuvar sartlarinda ve formal olmayan guruplarda liderlik ¢alismalarinin
uzun bir ge¢misinin olmasia ragmen, okullarda ve ¢esitli kurumlarda liderlik igin
gergeklestirilen calismalarda cogunlukla liderlik spesifik bir konumda yer alan
kisilerin gerceklestirecegi birtakim faaliyet ve islemler seklinde degerlendirilir.
Liderligin tanim1 "lider ne yapar?" sorusu ile yapilmaktadir. Firestone' a (1996) gore
liderlik; bir konumda yer alan kisilerin gergeklestirdikleri isten ziyade, kurumun
varligini siirdiirmesi, ilerlemesi ve verimli olmasi adina yerine getirilmesi gereken
yetkilerin ve liderin fonksiyonlarinin ne oldugu bakimindan degerlendirilmelidir.
Normal diizende liderlik faaliyetleri ilgi-destek ve yapi meydana getirmedir. Bu
fonksiyonlart gergeklestiren lider normal isleyis diizeninde personelin ¢alismay1 arzu
edecekleri bir diizen meydana getirir ve calismayi organize eder. Normal siirecte
liderin fonksiyonlarinin yerine gecebilecek organizasyonel ve personel nitelikler
olabilir. Calismanin arzu edilecegi bir yer meydana getirmede calisanin bilgi ve
kabiliyeti, isin getirdigi tatmin ve ¢alisanin inisiyatif alabilmesi gibi nitelikler etkili
olabilir (Karip, 1998).

2.1.1. Liderlik kavramm ve tammm. Liderligin ¢ok c¢esitli kategorileri
bulunmaktadir. Calismanin bu boliimiinde liderligin egitim boyutu ve mindfulness
liderlik anlatilacaktir. Bu yoniiyle liderlik, c¢alismanin esas cergevesini temsil

etmektedir.

Bireylerin organizasyonel, toplumsal ve siyasal hayatinda biiyiik bir yer
kaplayan liderlik fenomeninin tanimi1 hususunda, su an i¢in spesifik bir fikir birligi
olusmamustir. Son 75 yilda liderlik iizerine ¢ok sayida makale ve kitap yaymlanmis ve
liderlik teorileri ac¢iga cikarilmistir. Tiim organizasyona soluk veren ve basariya
ulastiran faktor ruhtur. Mekanik bir 6rgiite hayat veren ve orgiitii basariya gotiiren bu
ruhu insanlara kazandiran kisi ise liderdir. Lider-izleyici igerisindeki diyalogdan
istinaden gergeklestirilen bir tamima gore de lider; “izleyicilerin davraniglarini
etkileyen sosyal etkilesim siirecini yoneten kisidir.” Genel anlamiyla liderlik, bir
kisiyle bir grup arasinda gii¢ ve otoriteye dayanan bir iligkidir. Lider, giliclinii

kullanarak grubu bir hedefe yonlendirir. Farkli bir tanima gore ise liderlik; gruptaki
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diger iliyelerden zeka, yetenek ve karizma gibi nitelikler konusunda sahip oldugu

istiinliiktiir (Erdem ve Dikici, 2009).

Liderlik konusunda (psikoloji, siyaset bilimi, sosyoloji, yonetim bilimi) gibi
sosyal bilimciler ayr1 ayri tanimlamalar yapmislardir. Ancak liderlik hususunda ortak
bir goriis birligine varilamamustir. Liderlik, g¢esitli yonlerden bakildiginda cesitli
sekillerde degerlendirilen ve agiklanan bir kavramdir. Lider ve yoOnetici arasindaki
ayrimlar su sekilde agiklanabilir; lider, digerlerini etkileyebilen, nereye, nasil
gidilecegini gosteren, hedef koyan esasen yol gosteren kisidir. Ydnetici ise,
baskalarinca o konuma getirilmis, bagkalar1 i¢in faaliyet gdsteren, bastan olusturulmus
amaglara erismek icin gayret sarf eden, eylemleri organize eden, faaliyete gegiren ve
kontrol eden kisidir.. Cok gerilere gitmeden son 30-40 yilki siire¢ degerlendirildiginde
asil kabuller, kisisel hayat tarzi, sosyal hayat, gereksinimler, sektor (egitim, politika,
birbirinden ayr1 igerige sahip igletmeler) kosullar1 gibi ¢ok sayida unsurun kokten
degistigi goriilmektedir. Bu tarz bir degisim siirecinin yonetimle ilgili kavram ve
faaliyetleri etkilememis olmasi diisiiniilemez. Bu eksende son siireglerde liderlik

kavrami ile alakali yeni bazi fikirler miizakere edilmektedir. Bu fikirlerin 6n plana

c¢ikanlarindan birisi doniistiiriicti liderliktir (Tetik, 2014).

Arastirmacilar ¢ogunlukla liderligi kisisel fikirlerine ve ilgilendikleri konunun
tarzina gore aciklamaktadir. Stodgill (1974), genis ¢ergevedeki liderlik arastirmalari
sonunda, “liderligi tanimlamaya calisan ne kadar ¢ok insan varsa, orada o kadar ¢ok
liderlik tanimi vardir” sonucuna varmistir. Liderlik; kisisel nitelikler, lider tutumu,
ornek eylemler, rol iligkileri, takipcilerin algilayislari, diger takipgilerin, esas
gorevlerin ve kurumsal kiiltiiriin yansimalar1 ekseninde ac¢iklamaktadir. iki veya daha
cok sayida kisi aym hedefi yerine getirmek i¢in yetkilerini, zamanlarini, maddi
kaynaklarini ve gayretlerini paralel bir sekilde birlestirerek bir organizasyon meydana
getirirler. Bu organizasyonda bireylerin karmasik eylemleri ve hassas psikolojik
yapilar1 bulunmaktadir. Bu gibi sebeplerden dolayi, organizasyonlarda, bir diizenin
olusturulmasi, zincirin devam ettirilmesi yoniinde verimli, basarili bir “liderlik”
gerekmektedir. Bu sayede lider, grup iiyelerince hissedilen, fakat belirginlesmemis
olan ayni fikir ve istekleri icsellestirilebilir bir hedef dogrultusunda eyleme

gecirebilecek bir birey olarak goriilebilmektedir (Aykan, 2002).
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Liderlik ¢aligmalar1 liderlik uygulamalarmin arka planinda kalmaktadir.
Aragtirmalar liderlik faaliyetlerine yon vermekten ziyade mevcut uygulamalar
aciklamaya ve tamimlamaya gayret goOstermektedir. Liderlikle alakali ortak bir
aciklamaya varilamamis olmasi organizasyonlarin i¢inde yer aldig1 kiiresel ortamda,
organizasyonlarda daimi degisme ve bununla ilgili olarak da liderlerden goriilmesi
talep edilen fonksiyonlarin farklilasmasi ile ilgilidir. Bugiin liderden talep edilen
sadece kisileri ortak bir hedefe yonelik olarak faaliyete gecirmesi degil, bunu yaparken
takipgilerin duygularini, degerlerini ve isteklerini de degerlendirerek bir vizyon
olusturmasidir. Bu eksende Kouzes ve Posner'e (1995) gore lider mevcut siireci
sorgular, ayn1 hedefe ulagsma konusunda telkinde bulunur ve duygulara seslenerek

astlarda igsel anlamda isteklilik yaratir (Karip, 1998).

2.1.2. Liderlik o6zellikleri. Kurumlarda en 6nemli unsurun insan olmasi, insan
unsurunun da gereksinimlerini gidermede ve hedeflerine erismede orgiitlenmesi
gerekliligi, liderligi ve yoneticiligi mecburi kilmaktadir. Bu nedenle 6rgiitlerin varligi,
yaninda liderligi de getirir. Fakat liderlik ile ilgili tanimlamalar yapilsa da ne oldugu

konusunda tartigsmalar su ana kadar sonu¢lanmamistir (Cetin, 2008):

1930 ve 1940’1 yillarda liderlikte verimlilik olusturulabilmesi icin, fiziksel
goriiniis, vizyonerlik, tist diizey enerji, etkileme kabiliyetinin tstiinliigi gibi niteliklere
deginilmistir. Bunlarin akabinde ise motivasyon ve spesifik kabiliyetler deger
kazanmustir: Inisiyatif alabilme, dzgiiven, akilcilik, miicadele adami, kararlilik, risk
alabilme gibi nitelikler eklenmistir. Lider; organizasyonun hedeflerinin yerine
getirilmesi i¢in bireylere etki eden, onlar1 yonlendiren, orgiitte esgiidiim saglayan
kisidir. Lider ydneticilerin fonksiyonlar1 ve gorevleri asagidaki gibidir (Ozsalmanly, s.
140-142):

e Paylasimci ve katilimci1 olmak

e Amag belirlemek ve yontem olusturmak,

e Temsil etme kabiliyeti tasimak,

e Ekip olusturmak ve ekip faaliyetleri gergeklestirmek,
e Baski gruplarim dikkate almak,

¢ Riske girebilmek,
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Sorumluluktan kagmamalk,

Takdir etmek ve tecziye etmek,
Liderligi korumak,

Problemleri gidermek,

Karar verici olmak,

Onderlik yapmak,

Koordinator olmak,

ITham olmak ve motivasyon vermek,
Tavsiyeler vermek,

Ornek olmak,

Onder ve yol gosterici olmak,

Birey odaklilik,

Sosyal olmak,

Disiplini mantikli olarak kullanmak,
Firsatlar1 degerlendirmek,

Iyi bir dinleyici olmak,

Hizmet etmek ve buna 6nem vermek,

Gtivenligi olusturmak,

Is birligi yapmak gibi 6zellikler lider kisilerde bulunmasi gerekli olan

niteliklerdir.

2.1.3. Liderlik ve yoneticilik. Liderlik ve Yoneticilik iki ayr1 kavramdir. Ayni
olmast gerektigini iddia eden bilim insanlar1 var olsa da, isin 6ziinde liderlik bir
onderligi, yoneticilik ise formel bir otoriteyi temsil eden bir nosyondur. Lao Tzu
liderlerle ilgili olarak; “liderlerin en makbulii odur ki insanlar varligini pek hissetmez;
karsisinda korkuyla duruyorsa eger insanlar, o kadar makbul sayllmaz ve hele insanlar1
asagiliyorsa, daha da beter demektir. Insanlara sayg1 gdstermezsen, onlar da sana sayg1
duymaz. lyi bir lider az konusur, vazifesi tamamlandiginda icraat: biter orada. Oyle ki
insanlar sonunda bunu biz kendi basimiza yaptik” der. Liderlik, orgiitiin basariya
ulagmasinda personeli desteklemek ve yonetmek; yonetimdeki “diiriistliik, giiven,

aciklik ve calisanlara saygiyr temin ve tesis etmektir” seklinde genis kapsamli bir
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aciklama yapmustir. Liderlik ve yoneticilik kavramlarini birbirlerinden farklilagtiran
faktorler asagidaki gibi siralanabilir (Erdem ve Dikici, 2009, s. 202):

e Otorite,
* Gig,
e Etkileme olmak {izere li¢ basamakta siniflandirilir.

Bir organizasyonda kisilerin yonlendirilmesi i¢in tercih edilen iki temel arag olan
otorite ve etkileme, tercih edilme sekliyle bireyi yonetici veya lider yapar. YOnetici,
yaptirim i¢in yetkisini ve otoritesini kullanirken, lider etkileme yoluna gider ve kisileri
giidiileyici teknikler kullanir. Buradaki zorluk, liderin gittigi yoldur. Fakat bu yol
daimi ve siireklidir. Otoritesi olmadan, bir lider etkisi altindaki kisiyi etkileyebilir veya
aksine, otoriteye sahipken yonetici astlarini etkilemede basarili olamayabilir (Erdem

ve Dikici, 2009).

Yonetici ve liderin temel ortak oOzelligi, ikisinin de digerlerini etkileme
cabasinda olmalaridir. iki nosyonun birbirlerinden ayrildig1 yer ise tercih ettikleri
araglardir. Yonetici yetkisini, astlarin1 hedeflere eristirmek icin kullanir. Yetki;
digerlerini hedefler ekseninde yonlendirme, emir verme ve bunlarin karsiliginda ise
itaat bekleme hakkidir. Lider ise, giiciinii/izleyicilerini yonetme kabiliyetini kullanir.
Esasen yonetici, yetki; lider ise gii¢ sahibidir. Lider, liderligini devam ettirebilmesi
icin, takipgilerinin hedeflerine hizmet etmesi gerekmektedir. Her yoneticinin astlarini
hedeflerine ulastirmak icin formel yetkisiyle beraber kabiliyetinin de olmas1 gerekir.
Bu acidan bakildiginda yoneticilik ile liderlik nitelikleri aynmi kiside toplanmis
olmaktadir. Lider kavrami, gercek anlamu ile tercih edildiginde ortada yasal bir yetki
yoktur. Liderin hukuki olarak kazanilmis bir konuma gelerek yonetme hakkini almasi
“liderligin kurumsallasmas1 siireci” seklinde agiklanabilir. Organizasyonlarda son
donemde lider tipi faaliyetler tercih edilmektedir. Kisiler artik yonetilmekten ziyade

kendilerine yol gdsterici birisinin olmasini beklemektedir (Ozsalmanli, 2005).

Liderlik, etkili olarak gii¢ kullanma kabiliyetidir. Etkileme ise, liderin giiciinii
kullanirken faydalandigi bir yoldur. Gii¢ nosyonu ile etkileme kavramini spesifik
hatlarla ayristirmak oldukc¢a zordur; fakat her iki nosyon da birbirlerini destekleyen bir

niteliktedir (Erdem ve Dikici, 2009).
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2.1.4. Liderligin etki kaynaklari. Calismamizin bu kisminda Liderligin Etki
Kaynaklar yasal, uzmanlik, zorlayici, ddiillendirici ve karizmatik giicii olarak bes

grupta anlatilmistir.

2.1.4.1. Yasal (legitimate) gii¢. Orgiitsel hiyerarsi basamaklarinda olusan ve
lidere kurumdaki konumundan gelen giictiir. Bireyin i¢inde yer aldig1 pozisyon sebebi
ile gevresindeki kisileri etkileme giiciinii ve otoritesini temsil eder. Arastirmacilar, bu
giice dayali olan etkileme faaliyetlerinin nezaketi gerekli kildigin1 ve bunda da uygun
bir ortam olmasini, aksi durumda hukuki gii¢ kaynaginin diisecegini ifade etmislerdir
(Bakan, 2010).

Orgiitsel hiyerarsik yapida, yoneticinin pozisyonu sebebiyle astlarin
faaliyetlerini hukuki olarak etkilemesidir. Yasal giiciin gegerlilik arz edebilmesi igin,
yoneticilerin orgiitsel gorevlerinin oldugu yerde bu giicii uygulamalari gerekmektedir

(Akyiiz, Kaya ve Aravi, 2015).

2.1.4.2. Odiillendirme (Reward) iicii. Kisilerin degerleri i¢in yararli ddiillere
erismesinde Ve araci edilmesidir. Buradaki strateji, gérevlerin yerine getirilmesinden
dogacak faydalara dikkat ¢ekmek, digerleri i¢in deger teskil eden hususlarin veya
baskalarina yarayacak enformasyonun tek yerde toplanmasidir. Genellikle bir liderin
kontroliindeki ddiiller ne kadar fazla ve bu odiillerin astlar nezdinde degeri ne kadar
fazla ise, liderin 6diillendirme yetkisi de o kadar ¢ok olmaktadir. Fakat bu giiclin uzun
vadede tercih edilmesi, astlar arasindaki duygusal iliskileri ve tatmini olumsuz olarak

etkileyebilir (Bakan, 2010).

Yonetici veya onderlerin grup iiyelerini ddiillendirmesi; maaslarinda yiikselis
olusturma, kisileri pozisyonlarinda terfi ettirme, daha fazla yetki ve gérev verme,
islerini daha ¢ekici kilma, destekleme ve basarilarina iltifatla karsilik verme, tesekkiir
yazisi gibi yollar tercih etmesidir. Odiillendirme giicii ise pozitif olgularin saglanmasi
veya negatif olgularin uzaklastirilmasi tarzinda, odiillendirici sonuglar1 dagitma

kabiliyetine dayanmaktadir (Akyiiz, Kaya ve Aravi, 2015).
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2.1.4.3. Zorlayict (Coercive) gii¢. Odiil giiciiniin zittidir. Cezalandirma
temellidir. Zorlayici giig, liderin emirlerine ¢alisanlarin boyun egmemesi durumunda

denetleme ve ceza verme giiciinii temsil etmektedir (Bakan, 2010).

Yoneticinin elindeki giiciinii, korkutma ve baski unsuru olarak kullanmasidir.
Birey, verilen emirlere uyulmamasi sonucunda ortaya c¢ikacak negatifliklerden
korkmasi sebebiyle giicii kabul eder. Thtar alma, maas kesintisi, isten ¢ikarilma tehdidi
gibi cezalar, astlarin yoneticinin tiim isteklerinin yerine getirilmesini saglar (Akyiiz,

Kaya ve Aravi, 2015).

2.1.4.4.Uzmanlik (Expert) giicii. Liderin gorevine dair bilgisi, becerisi ve

uzmanligin takipgiler nezdinde kabul gérmesi ile saglanan giigtiir (Bakan, 2010).

2.1.4.5 Karizmatik (Referent) gii¢. Karizma, cekiciligi temsil etmektedir.
Karizmatik liderler takipg¢i kitleleri arkalarindan sorgusuzca siiriikleyebilme
kabiliyetindedirler. Karizmatik liderlerin nitelikleri; tutku uyandiran bir vizyonda
olma, eylemleri ile 6rnek olma, i¢indeki heyecan, sevk ve enerji ile digerlerini motive
etmek olarak ifade edilebilir. Esasen bir karizmatik liderde kisileri, normalin iizerinde
motive etme kabiliyeti vardir. Martin Luther King ve Mahatma Gandi karizmatik
liderlerin adeta prototipleridir. Yeni karizmatik liderlik kuramlar1 igerisinde,
karizmatik liderlerin {stiin ahlak seviyelerine sahip olduklarini, kendilerini
adadiklarini, yeni sorunlar1 giderdiklerini ve takipgilerine hareketleriyle 6rnek teskil
ettikleri one siiriilmektedir. Karizmatik liderler olasi riskleri 6nceden kesfetmekte ve
yeni sorunlart gidermektedirler. Bununla beraber kendilerine saygi ve sevgi
gosterilmesini saglayacak saygiyr uyandirmakta ve takipcilerinin arzu ve degerlerine

kars1 paralel eylemler gostermektedirler (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010, s. 135).

2.1.5. Liderlik yaklasimlari. Liderlik Yaklasimlari igerisinde; Mc Gregor X-Y
Teorisi, Likert’ in Dort Sistem Yaklasimi ve Vroom ve Yetton’ un Normatif Liderlik

Modeli anlatilmistir.

2.1.5.1. Mc Gregor X-Y teorisi. Teori X ve Teori Y olarak isimlendirilmis olan
ikili yaklasim, 1960°larda Douglas Mc Gregor tarafindan MIT’ nin yonetim okulu olan

Sloan’da olusturulmustur. Teorinin hedefi, personellerin motivasyonu ile ilgili
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yoneticilerin diislince tarzlarmmi degerlendirmektir. Bu sebeple teori ¢ok c¢esitli
alanlarda tercih edilmistir. Teori X kuraminda ydnetici otoriterdir. Buna gdre otoriter

bir yoneticinin 6zellikleri asagidaki gibidir (Seker, 2014, s. 35-36):
* Sonug odakli yonetim uygular,
* Sinirli ve soguktur, ¢alisanlarina bagirabilir,
* Talepkar bir yoneticidir, personelinden isteklerde bulunur,

* Gergeklestirilecek caligmalara ya da ise kendinin dahil olmadig: bir yonetim

gerceklestirir.

» Tek tarafli iletisimde bulunur (genellikle emir vericidir ve calisanin

sOylediklerinin hi¢ 6nemi yoktur, kendi soyledikleri 6nemlidir),

* Tesekkiir etmekten ve iltifat etmekten hoslanmaz,

Personelinin rahati veya morali ile ilgili umursamazdir. Yukarida siralanmis
olan otoriter yoneticinin bu davranig bi¢imi i¢in Teori X, asagida ifade edilmis olan
calisan algisiyla iliski kurar. Bir yoneticinin yukarida siralandigi gibi davranmasi,

personelleri i¢in asagidaki gibi disiindiigiinii gosterir:

* Personeller islerine ilgi duymazlar,

* Personeller yenilige kapalidir,

* Personeller vizyon sahibi degildir,

* Personellerde sorumluluk duygusu yoktur,

* Personeller yonetilir, yonetmek istemezler. Bu noktada yukarida ifade edilen
nedenlerden dolay1r yonetici personelleri siirekli olarak yonetmek, diizenli olarak
denetlemek ve daimi denetlemek mecburiyetinde hisseder ve yukaridaki davraniglari

sergiler.
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Y Teorisi Teori X’ ten tiiretilmistir seklinde ifade edilebilir. Tam anlamiyla
Teori X’ in zittin1 bulmay1 amaglar. Bu anlamda Teori X teki unsurlarin zitti ile Teori
Y’ye ulasilabilir. Teori Y’deki yoneticiye “Aydinlanmis Ydnetici” denilebilir. Bu
yoneticinin eylemleri asagidaki gibi ifade edilebilir (Seker, 2014, s. 36):

* Yaraticilig1 ve hayal giicii ve ile yonlendiren,
» Ufuklar genis,

« flerlemeye istekli,

* Dost olunacak bir ortam yanlisi,

» Katilimci ve kolayca kabul eden,

* Merkezi degil, yetkinin ve sorumluluklarin boliistiiriildiigli yonetimi kabul

eden,

Y Teorisi bakis agisina sahip olan bir yoneticinin yukaridaki eylemleri
gerceklestirmesinin altinda var olan esas neden ise personelleri i¢in asagidaki gibi

ifade edilebilecek bir bakis agisinda olmasidir:
e Personellerde calisma arzusu ve azmi bulunmaktadir,
e Personeller kendi yollarindan gidebilir ve yerinde tercihler yapabilir,
e Personeller kendilerini denetleyebilir,
e Personeller sorumluluk tistlenebilirler,
e Personellerin hayal giicii vardir ve bunu iglerine entegre edebilirler,
e Personellerin yaratic1 yonleri bulunmaktadir.

2.1.5.2. Likert’in dort sistem yaklagimi. Likert ve arkadaslar1 bir kurumun
biinyesinde yer alan en degerli kaynaklarin insan ve sermaye oldugunu kabul ederek,

etkin ve verimli olarak idare edilmesi gerekliligine dikkat ¢ekmislerdir. Likert, 200’
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iin tizerinde kurum yoneticileri iizerinde gergeklestirdigi anket ile ayr1 niteliklerde olan
kurumlarin performans nitelikleri tizerinde gergeklestirdigi ampirik aragtirma
verilerine dayanarak, kurumlarin yonetim diizenlerinin ve bununla ilintili olarak
liderlik paradigmalarinin  dort grup ile (Sistem 1’den Sistem 4’e¢ kadar)
belirlenebilecegini aciga ¢ikarmaktadir. Bu noktada her grup, spesifik varsayimlari ve

belirli tutumlar igine alir. Bu gruplar (Bakan ve Bulut, 2004, s. 157-158):

e Sistem 1- Istismarci (Somiiriicii) Otoriter: Astlar ve iistler arasinda
giivensizligin hakim oldugu, astlarin korku, tehdit ve ceza ile calistirildigi bir
yaklasimdir. Kurumun denetim basamaginin ¢ogunlukla st kademe ile

gerceklestirildigi bir liderliktir.

e Sistem 2- Koruyucu (Babacan-Yardimsever) Otoriter: Bu yaklasimda
astlar korku ve dnlemle faaliyet gosterme meylindedirler. Astlart motive etmede maddi
odiiller ve giiclii cezalar tercih edilmektedir. Kararlarin biiyiik bir boliimii ve kurumsal
hedeflerin belirlenmesi iist yonetimlerce alinirken, ¢ok sayida karar da birtakim

engeller icinde alt yonetimlere aktarilmaktadir.

e Sistem 3- Damismah (Damis¢1) Yonetim Tarzi veya Liderlik Yaklasimi:
Yonetim astlara biiyiik 6l¢iide giivenir. Giidiileme i¢in “6diiller”, “ast sorunlariyla
ilgilenme” ve nadir olarak verilen “cezalar” vardir. Haberlesme, yukaridan asagiya ve

asagidan yukariya dogru cift taraflidir.

e Sistem 4- Katilmah (Katilmah Grup) Yonetim: Yo6netim ve astlar arasinda
tam anlamiyla bir giiven ortami bulunmaktadir. Lider, astlarimi calismaya
O0zendirmede, maddi odiilleri fazlalastirma ile beraber, hedeflerin belirlenmesinde,
calisma yontemlerinin siirdiiriilmesinde ve faaliyet hedeflerinin kontrol edilmesinde
tiim gruplarn istirakine izin vermektedir. Orgiitsel iletisim, giivenilir verilere dayanur.
[letisim, sadece hiyerarsik olarak yukaridan asagiya ve asagidan yukariya dogru degil,
yanlara dogru da devam etmektedir. Karar verme giicii paralel bir sekilde tiim kurumda

biiyiik oranda boliimlendirilmistir.

2.1.5.3. Vroom ve Yetton’ un normatif liderlik modeli. Victor H. VVroom ve

Philip W. Yetton, 1970’ li yillarda, birgok 6zgiin karar alma durumlart i¢in ne seviyede

17



istirak gerektiren bir liderlik seklinin veriminin daha yiiksek olacagini gostermeye
odaklanmis olan bir yaklasimi meydana getirmislerdir. Esasen karar verme siirecinde
grup mensuplarinin istirakinin ne derecede olmasi gerektigine dair normatif bir model
olusturmuslardir (Hosoglu, 2012, s. 28-29).

e Lider, astlarindan gelen enformasyon 1s1ginda karar alir.
e Lider, elindeki enformasyon ile karar verir.

e Lider, astlartyla grupga miizakerede bulunur ve karar grubun goriis birligiyle

verilir.
e Lider, astlarin da gorislerini alir ve ¢oziime varir.

e Lider, astlarimin fikirlerini alir ancak kendisi karar verir. Lider bu
yaklasimlarin en ideal olanini segmek i¢in yedi esas sorunun cevabini arar, bu sorulara
verilen cevaplar ekseninde en ideal karar1 belirler. Bahsedilen sorular asagidaki gibidir
(Hosoglu, 2012, s. 29):

e Ust seviyede kaliteli bir karara m1 ihtiyac var?

e Karar verebilmek igin yeterince enformasyona sahip miyim?

e Problem giincellenmis mi?

e Verilen karari astlarin kabul etmesi 6nemli mi?

e Eger karar tek bagina verilirse, astlar bunu kabul eder mi?

® Bu problemin ¢6ziimii igin alinmus orgiitsel hedefleri astlar paylasirlar m1?

e Verilen kararin faaliyete gecirilmesi ile astlar arasinda uyumsuzluk olmast

olast m1?

2.1.6. Modern liderlik yaklasimlari. Modern liderlik yaklasimlari; otantik
liderlik, spritiiel liderlik, hizmetkar liderlik, stratejik liderlik, vizyoner liderlik, kiiltiirel
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liderlik, entelektiiel liderlik, etkilesimci liderlik ve doniistimcii liderlik olarak dokuz

baslik altinda agiklanmustir.

2.1.6.1. Otantik liderlik. Otantik liderlik, 1990'larda egitim ve sosyoloji
dallarinda meydana gelen ve liderlik ¢ergevesinde yeni miizakere edilmeye baslanan
bir kavramdir. Bir kavram olarak ilerleyen prestijinin liderlik ilizerine arasgtirmalar
yapan toplulugun dikkatini ¢ektiginin bir 6rnegi olarak, The Leadership Quarterly
(2005/1), The Journal of Management Studies (2005/42) ve The European
Management Journal olmak iizere 3 akademik dergide bu hususla alakali 6zel sayilarin
cikarilmasi ve ayrica Gallup Liderlik Enstitiisii tarafindan gerceklestirilen 6nemli
diizeylerdeki arastirmalarin beraberinde popiiler yazinin ilgisi gosterilebilir. Otantiklik
yapisi, kendinin farkinda olmay1, kendini kabullenmeyi, kendin olabilmeyi ve kendine
kars1 diiriist olmayr simgelemektedir. Kernis (2003), otantik davranisi kisinin
degerleri, se¢imleri ve gereksinimlerine uygun olarak faaliyet gdstermesi olarak
aciklanmistir. Otantiklik, bireyin kendine kars1 diiriist olmay1 bir zorunluluk yapmak
yerine o bireyin gercek hislerini, arzularin1 ve egilimlerini 6zgiir bir bigimde ifade
etmesine imkan verir. Otantik liderler; var olduklari kisiyi bilen ve inandiklari
degerleri bilen, etik muhakeme ve davraniglari arasinda saydamlik ve paralellik
gosteren, kendi aralarinda ve meslektaslari ile giiven ortamui, pozitivite ve esneklik gibi
olumlu bir ruh hali olusturmaya odaklanmis olan, diiriistliikleri ile bilinen ve bu

sebeple sayg1 uyandiran kisilerdir (Tabak, Polat, Cosar ve Tiirk6z, 2012).

Otantik liderlik, yeteneklerini iyi bir sekilde kullanan bir lideri temsil eden bir
liderlik turtdiir. Pozitif psikoloji kapasitesi, pozitif etik, 6z farkindalik, uygun
davranig, dengeli bilgi isleme ve seffaf iliski ile olsun ve kendini cesaretlendirsin.
Otantik liderlik, bagliligi ve calisan memnuniyetini artirir ve c¢alisanin kimligini
giiclendirir. Avolio vd. (2004), otantik liderligin, otantik bir liderin giivenilirligini ve
calisanin glivenini kazanmak i¢in belirli bir inangla hareket ettigi ve bir caligma ekibi
olusturdugu doniisiimcii liderlik ve etik liderligin bir kombinasyonu oldugunu
tanimlamistir. Sonug olarak, otantik liderlik, diiriistliik yoluyla mesruiyet veya lider
yikiimliliigli olusturma, calisandan gelen tiim girdilere saygi gosterme ve etik
tarafindan insa edilen bir siirectir (Avolio vd., 2004). Uzmanlarin goriiglerine gore

otantik liderlik, yiiksek 6z farkindalik, etik ve uygun norm gibi yeteneklerini kullanma
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ve gelistirme yetenegine sahip liderdir. Amag, calisan1 etkilemek, iyi bir ortam
yaratmak ve calisanin giivenini saglamak i¢in olumlu iliskiler kurmaktir. Calisanin
memnuniyeti, ¢alisanin inovasyon yapmasi ve lidere ve organizasyona geri bildirim

vermesi i¢in bir standart haline gelir (Purwanto vd., 2021)

Walumbwa vd. (2008), otantik liderligin dort yonii oldugunu belirtmistir. Bu
yonler; 6z farkindalik, iliskisel seffaflik, dengeli degerlendirme ve igsellestirilmis

ahlaki bakis agisidir. Bu yonler kisaca sdyle acgiklanabilir:

(1) Oz farkindalik: Oz farkindalik, kisinin kendine bilmesi, kendisini anlamaya
calisma ve bu siirecle diinyaya bakisidir. Giiglerini ve zayifliklarini bilerek, boylece
baskalarma nasil bir etki yapacagim anlar. Ornegin, ¢alisanlar1 goriislerini ifade

etmeye tesvik etmek.

(2) Iliskisel seffaflik: Kisinin kendisini dogal haliyle sunma davranisidir. Bu tiir
davranislar, ¢esitli bilgilerin acik bir sekilde ifsa edilmesidir ve gercek diislince ve
duygularin digavurumunu gosterir ve bu tiir bir agiklikla digerlerinin ona giiven
duymasina neden olur. Ornegin, hakim duygu ve degerlere karsilik gelen duygulari

herhangi bir sekilde gizlemeden ifade etmek.

(3) Dengeli degerlendirme: Bir karar vermeden Once tiim verileri ilgili ve nesnel
olarak analiz ettiklerini gosteren bir liderin davranisidir. Lider ayrica bagkalarinin
goriislerini de ister, kendi goriislerine kars1 ¢ikanlardan goriis ve elestiri alir. Ornegin,
kararlar1 objektif olarak vermek ve baskalarindan gelen goriisleri kabul etmeye istekli
olmak.

(4) Igsellestirilmis ahlaki bakis acis1: Ahlaki bir bakis agisini igsellestirmek, bir
kisinin kendini kontrol etme veya diizenleme yetenegidir. Bu tiir bir 6z-kontrol,
grubun, Orgiitiin ve toplumun ahlakina uygun olarak i¢sellestirilmis ahlaki degerlere
uygundur. Bunun sonucu olarak da igsellestirilmis ahlaki standartlara uygun kararlar
ortaya ¢ikar. Ornegin, belirli konusma ve eylemlerin baskalarm etkileyebilecegini

fark ederek eylemlerini ve konusmalarin1 kontrol edebilmek.

2.1.6.2. Spiritiiel liderlik. Spiritiielite ile alakali tanimlamalar esasen; dini

ilkelere sadakat, askin diisiince, ylice ve giiclii bir varliga baglilik, ahlaki ve etik
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degerler gibi karsilikli olarak ilgili ama tam anlamiyla biitiinliik arz etmeyen ¢esitli
tasvirler seklinde yapilabilmektedir. Moxley’ e gore (2000) spiritiiel liderligin 6ziinii;
akil, beden, kalp ve ruh dortliisiiniin degerlendirme sekli meydana getirir. Spritiiel
liderler yalnmizca durumlarin ve bireylerin maddi, somut ve diinyevi olaniyla degil,
manevi yoniiyle de bireylerin duygu ve ruh diinyasiyla da ilgilenir. Kilit noktalar
kendini ve digerlerini iyi idrak etmeleri, tutum ve davranislarin 6ziinde sevgi olmasi,
yetkileri degerlendirirken bireylerin, gérevlerin ve siire¢lerin ¢ok kapsamli iliskilerini
dikkate almalar1 ve gelecekle alakali net bir hedeflerinin olmasidir. Reave’ e (2005)
gore spiritliel liderlerde en ¢ok goriilen tavir ve tutumlar arasinda; diristlik, igsel
biitiinliik, tevazu, digerlerine karsi saygili olma, adalet, baskalarina ilgi gosterme ve

dinleme gosterilebilir (Narcikara, 2017).

Birgok geleneksel liderlik teorisi, 6zellikler, davranis, yetenekler veya durumsal
faktorlere dayali olarak kavramsallastirilirken, spiritiiel liderlik teorisi, bir liderin tiim
ruh dogasina odaklanan besinci liderlik perspektifi olarak kabul edilir (Fairholm,
2002). Liderligin biitiinlesik tanimlarindan biri, liderligin takipgilerini, drgiitiin vizyon
ve hedeflerine ulagmak i¢in ruhsal, duygusal ve fiziksel enerjiyi coskuyla harcamak
icin etkiledigine isaret etmistir (Winston & Patterson, 2006). Bu nedenle basarili
liderligin temelinin, bir hedefe ulasmak igin bagkalarmi etkileyebilme yetenegine

sahip olmak olarak ifade edilebilir.

Spirituel liderligin bir tanim1 yapilmadan 6nce, spirituelin anlami agiklanmalidir.
"Spirituel” terimi, "can, cesaret, enerji" olarak tanimlanan Latince "spiritus"
kelimesinden tiiretilmistir. Spirituelin tanimlarinin da daha biiyiik bir biitiine ait olma
duygusu, evrendeki her seyle baglantili olma hissi veya bizden daha biiyiik bir seye,
ilahi veya istisnai asalet olarak kabul edilen bir seye baglanma ihtiyaci vurgulanmastir.
Astin (2004) spirituelin kim oldugumuza dair algimizla, neden var oldugumuza dair
inan¢larimizla, isimizde ve hayatimizda gérdiigiimiiz anlamla, birbirimize baglanma
duygumuzla ve birbirimiz ve ¢evremizdeki diinyayla ilgili oldugunu sdylemistir. Pek
¢ok yazar ve arastirmaci Spiritiialitenin; biitiinliik, diirtistlik ve al¢akgoniilliiliik gibi
evrensel degerlerine dikkat ¢ekmistir; aciklik, dikkat ve biling tutumu, sevgi ve sefkat,
sabir, hosgorii, bagislama, memnuniyet, kisisel sorumluluk ve uyum duygusu ya da

stirdiiriilebilirlik ve giivenilirlik odakli, 6z-bilgiye ve biiyiime ve gelisme arzusuna
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dayanan anlam, ahlak arayisi literatiirden gecen diger degerlerdir (Ronthy, 2014;
Delbecq, 1999; van Saane, 2019). Karsilikli baglant1 ve sefkatin manevi degerlerinin
uyarilmasi, baskalarinin, toplumun ve doganin yararlarina katkida bulunan uyumlu bir
yasama imKkan verir. Kisinin i¢ diinyasinin sadece kisisel yasami tizerinde degil, ayni
zamanda ise nasil yaklastig1, faaliyetlere nasil katildigi, calisma ortaminda bagkalarina

nasil davrandig1 gibi profesyonel yasami iizerinde de etkisi vardir (Samul, 2020).

Spirituel liderligin tanimlari, bir liderin olumlu bir is yeri yaratarak calisanlari
tizerindeki etkisini One ¢ikarir. Fry ve Cohen’e (2009) gore spirituel liderler,
calisanlariin da “spirituel” olmalarini saglar; bir anlam ve ama¢ duygusuna sahip
olabilmeleri igin kendi “spirituel refahlarini” takipgileriyle paylasirlar. Spirituel
liderler, ¢alisanlarinin hem evrensel hem de Orgiitsel olarak daha biiyiik biitiliniin bir
pargasini (iiyesini) hissetmelerini saglar. Ancak bu sekilde ¢alisanlar dahili olarak ve
dolayisiyla kalici olarak ilham alabilir ve motive olabilir. Spiritiiel Liderler, manevi
degerleri vurgulayarak bireyleri dontistiirmekten ¢ok var olan motivasyonu uyandirir

ve bireylerin “gdrme” ve “hareket etme” bigimlerini degistirirler (Modaff, 2008: 260).

Spirituel liderlik, tiyelik ve aidiyet duygusuna sahip olmak, ayrica anlasildigini
ve takdir edildigini hissetmek i¢in bir ¢agri, amag ve anlam duygusu yasamak i¢in bir
vizyon olusturmak ve manevi degerlere dayali bir orgiit kiiltiirii olusturmaktir. Isyeri
maneviyatl, calisanlar i¢cin bir anlam duygusu ve bagkalariyla baglanti
hissedebilecekleri uygun bir baglam saglar. Spirituel liderlik, asil amaci insanlari
yonlendirmek ve bir kurulustaki ¢alisanlar i¢in siirdiiriilebilir bir is yeri yaratmak olan
liderler igin &zellikle dnemlidir. Orgiitlerin isyeri iliskilerinde bireyler olarak net bir
kimlik duygusu gelistirmeleri, olaylarin ve kosullarin gercek anlaminmi bilmeleri ve
calisan degerlerini net bir ama¢ duygusuyla tanimlayip hizalamalar i¢in spirituel
liderlik gereklidir. Spirituel liderlik, yirmi birinci yiizy1l i¢in giiglii ve cesur bir
yonetim paradigmasi olarak kabul edilir (Selver, 2013).

2.1.6.3. Hizmetkar liderlik. Is yasaminda daha titiz ve sorumluluk duygusu
baskin olan bir lidere duyulan ihtiyag¢, kurum i¢in faaliyet gosteren akademisyenlerin
odagint ben merkezli liderlikten c¢ok iligki odakli liderlik tiirlerine yoneltmistir.
Greenleaf (1977), hizmetkar liderlik kavramin ilk, “Hizmetkar olarak lider” isimli

yayininda agiklamistir. Greenleaf, 6nemli bir lider olmak i¢in, ilk olarak hizmet etmek
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gerektigine dikkat ¢ekerek, cok sayida kilit 6zellik aciklamistir. Hizmetkar liderlerin
en onemli Ozellikleri olarak; giriskenlik, etrafindakileri dinleme ve anlama, empati,
vizyonerlik, 6ngorii, sezgi, farkindalik ve takim caligmasina yatkinlik gibi nitelikler
sayilmistir. Hizmetkar liderler izleyenlerini yiireklendirerek ve basarili olsunlar diye
destekleyerek karsilikli olarak aligverisin oldugu bir asamayr baslatmislardir.
Takipgiler ilerlemeleri i¢in verilen destek ile giidiilenirler ve bu sayede daha {istiin

performans gosterirler (Narcikara, 2017, s. 39-40).

2.1.6.4. Stratejik liderlik. 1960’1 ve 1970’li yillarda organizasyonlarin
karsilastig1 durum ve sartlarin esas sebebi olarak yonetsel tavirlar ve kurumsal ¢iktilar
goriilmekteydi. Bu noktada, liderligin kurum performansini ¢ok etkiledigi
diisiiniilmemekteydi. Fakat, 1980’1 yillar ile beraber bu bakis a¢is1 degismis ve liderlik
kabiliyetlerinin orgiitler i¢in etkileyici giicliniin ¢ok daha fazla oldugu diistincesi ilk
olarak Hambrick ve Mason (1984) Ust Kademe Teorisi’ni dne siirmesi ile beraber
degisim gostermeye baslamistir. Stratejik liderlik, cevrede olusan belirsizlikler ile
kurumun esas kabiliyetlerini 6ne c¢ikarmaktadir. Bu eksende stratejik liderlik,
degisimle oOrgiitlerde meydana gelen karisiklik ve karmasikdurumlara kars1 orgiitsel
faaliyeti yiikselten eylemleri 6ne ¢ikarmakta ve kurum igin yol haritas1 ¢izmektedir

(Ozyer ve Déven, 2018).

Boal ve Hooijberg'e (2001) gore stratejik liderligin 6zii, 6grenme kapasitesini,
degistirme kapasitesini ve yonetsel bilgeligi icerir. Stratejik liderlik, organizasyon i¢in
anlam ve amag yaratmaya odaklanir. Stratejik liderlik teorileri, organizasyonlarin
liderligi ile ilgilidir. Stratejik liderlik, organizasyon ig¢in genel sorumlulugu olan
insanlara odaklanir (Boal & Hooijberg, 2001). Boal'a (2004) gore stratejik liderlik,
zaman i¢inde organizasyonun gec¢cmisi, bugiinii ve geleceginin birlestigi hem siirec
odakli hem de dogas1 geregi asli olan bir dizi karar ve faaliyettir. Stratejik liderlik,
kurulus bilinen ve bilinmeyen gercekler ve olasiliklarla miicadele ederken siirekliligi
ve biitiinliigli saglamak i¢in temel degerleri ve kimligi yeniden onaylayarak gecmis,
bugiin ve gelecek arasinda bir kopri kurar. Stratejik liderlik, bir kurulusun yapisal,
insani ve sosyal sermayesini ve yeteneklerini gercek zamanli firsat ve tehditleri

karsilamak i¢in gelistirir, odaklanir ve etkinlestirir. Son olarak, stratejik liderlik,
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cevresel tiirbiilans ve belirsizlige anlam verir ve bir organizasyonun gelismesine ve

yenilik yapmasina izin veren bir vizyon ve yol haritasi saglar (Boal, 2004).

Finkelstein vd.'a (1996) gore stratejik bir se¢im perspektifinden yonetici liderligi
veya daha kisaca stratejik liderlik ¢aligmasi, bir organizasyon i¢in genel sorumlulugu
olan yoneticilere odaklanir. Onlarin 6zellikleri, ne yaptiklari, nasil yaptiklar1 ve
Ozellikle orgiitsel sonuglar1 nasil etkiledikleri ile ilgilenir. Stratejik liderlik
arastirmasinin konusu olan yoneticiler, bireyler (6rnegin CEO'lar veya boliim genel
mudiirleri), gruplar (list yonetim ekipleri) veya diger yonetisim organlart (6rnegin
yonetim kurullar1) olabilir (Finkelstein vd., 1996). Ireland ve Hitt'e (1999) gore
stratejik liderlik, “bir kisinin dngérme, tasavvur etme, esnekligi siirdiirme, stratejik
diisiinme ve kurulus icin uygun bir gelecek yaratacak degisiklikleri baslatmak icin
baskalariyla birlikte ¢alisma yetenegidir (Hitt & Ireland, 1999: 43). Vera ve Crossan'a
(2004) gore ise stratejik liderlik arastirmasi, organizasyonun tepesindeki insanlara
odaklanir. Yiriitme isini sadece iligskisel olarak degil, ayn1 zamanda stratejik ve

sembolik bir faaliyet olarak kabul eder (Vera & Crossan, 2004).

Stratejik liderlik teorisinin 0zii, kararlarin alinma seklinin liderin goreve
getirdigi seylerden etkilendiginin kabuliidiir. Cannella ve Monroe'nun (1997)
tanimladig1 gibi, stratejik liderlik teorisi, iist diizey yoneticilerin degerlerinin,
bilislerinin ve kisiliklerinin onlarin goriis alanlarini, segici bilgi algilarini ve bilgiyi
yorumlamalarini1 etkiledigini iddia eder. Bu sekilde, stratejik liderlik, iist diizey
liderlerin karar vermesine gii¢lii bir vurgu yapar. Calismalarin odak noktasi genellikle
en ustteki lider olmasina ragmen, stratejik liderlik teorisi, drgiitsel sonuglarin baskin
bir koalisyon tarafindan etkilenebilecegini de kabul eder (Cannella & Monroe, 1997).
Sonug olarak, stratejik liderlik, organizasyon iizerindeki etkisi nedeniyle onemlidir.
Stratejik liderler, orgiitiin daha alt seviyelerinde faaliyet gosteren yoneticilerle ayni
sekilde niifuz kullanmazlar. Etkilerinin kapsami nedeniyle, kararlar1 organizasyon i¢in
derin sonuclar dogurabilir. Hitt vd. (2010), 21. yiizyilin ilk on yilinda stratejik
liderligin nasil ilerledigine iliskin incelemelerinde, bircok stratejik liderin cevresel
tiirbiilansla etkili bir sekilde basa ¢ikamadigi sonucuna varmistir. Stratejik liderlikteki
bu basarisizliklar1 kisa vadeli odaklanma, kibir, acgdzliilik ve etik olmayan karar

vermeye baglamiglardir. Bu basarisizliklar, stratejik liderlerin manevi inanglarinin
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orgiitsel karar vermelerini nasil etkileyebilecegini incelemenin  Onemini

vurgulamaktadir (Phipps, 2012).

2.1.6.5. Vizyoner liderlik. Vizyon gelecegi hayal etmek ve tasarlamaktir.
Vizyonu olan liderler halkinin, kurumlarinin gelecegini diisleyen ve sekillendiren
kisilerdir. Liderlik gelecegi gérmeyi, kurumun gelecegine dair inandirici vizyon ve
amaclar olusturmayi kisileri de bu hedefleri gerceklestirmek i¢in harekete gecirmeyi
igcermektedir. Okul egitiminde meydana gelen birtakim problemleri yok etmek ve
daimi olarak okul egitimini ilerletmek icin etkili, vizyoner, yaratici, motive edici,
bilgili, prensipli liderlerin onciiliikk varligi biiyiik énem arz etmektedir. Vizyoner
liderler farkli vizyonlar olusturabilen kisilerdir. Uzak bir gelecegi goren liderler,
kurumlarindaki personelin kapasitesini iyi degerlendirerek, onlar1 meydana
getirebileceklerinden ¢ok daha fazla seyler gerceklestirebileceklerine ikna ederler

(Aksu, 2009,

Vizyoner liderlik, bir organizasyonun ¢aligmasina anlam ve amag saglayan net
vizyonlar yaratma ve ifade etme yetenegi olarak tanimlanmistir (Nanus, 1992;
Sashkin, 1992). Vizyoner liderler kendi kisisel vizyonlarini gelistirirler ve ardindan
bunu meslektaglariyla ortak bir vizyonda birlestirirler. Vizyonun iletilmesi, insanlar1
harekete gegmeye tesvik eden seydir. Insanlar harekete ge¢gmediginde, bunun nedeni
vizyonun agikca iletilmemesidir; insanlar zamanlarim1 hangi yone gideceklerini
bulmaya ¢alisarak gegirirler, bu da onlar1 yorgun ve tepkisiz hale getirir (Heath ve
Heath, 2010). Bununla birlikte, Sashkin ve Sashkin'e (2003) gore vizyoner liderler
ayni zamanda organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in takip¢ilerinin bilgi, beceri ve
yeteneklere sahip olmalari i¢in gerekli olan davraniglar: (yani giliven, toplum yanlisi
giic davraniglar1 ve oOrgiitsel yetenekler) da sergilerler. Ek olarak, vizyoner liderlik
teorisi, Orglitsel baglam ve etkililik ile ilgili oldugu i¢in bireyin liderlik tarzina dair bir
anlayis sunar (Sashkin & Sashkin, 2003). Kuruluslarinin basarisindaki kayda deger
bliylimeden sorumlu olan istisnai veya “vizyon sahibi” liderlerin incelendigi
caligmalar su sonuglar1 vermistir (Luhrmann ve Eberl, 2007; Martin ve Epitropaki,
2001): Saygin liderler, takipgilerine vizyon veya misyonlar1 ifade etme yetenegine
sahip olarak algilandigini, daha sonra bu takipcilere organizasyonel islev ve

bliylimedeki bir degisiklikten ddiiller almalar1 ve bunlara katilmalari i¢in ilham verme
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ve yetkilendirme becerisine sahiplerdir. Vizyoner liderlik, yeni organizasyonlarda
yiiksek diizeyde uyum, baglilik, giiven, motivasyon ve gelismis performans yaratir.
Bir liderin etkinliginin etkisi, orgiitsel etkinligi 6l¢mek i¢in kullanilabilir (Taylor vd.,
2014).

2.1.6.6. Kiiltiirel liderlik. Kiiltiirel liderlik, lider tarafindan, kurumun misyon,
hedef ve amaglarinin meydana getirilmesi ve devam ettirilmesidir. Kiilttirel liderlik,
liderin calisanin gorevlerini net bir sekilde idrak etmesi, bir toplum duygusunun
yaratilmasi ve devam ettirilmesinde caligana yardim etmesi agamasidir. Kiiltiirel
liderlik kurumdaki kisilerin paylastigi, degerler, fikirler, inang¢ tarzi ve normlarla
kisilerin etkilenmesi asamasidir. Kiiltiirel liderlik kiiltiirel ve sembolik siireci
kullanmay1 kapsar. Kurumsal aktorlerin yansimalari, dinamik kiiltiirel degerlerin
yansimasi ve kisilerin diigiince yapilarinin etkisiyle meydana gelen orgiitsel kiiltiiriin
lider tarafindan siirdiiriilmesi seklinde agiklamak miimkiindiir. Kiiltiirel liderlik islerin
basit bir seviyeye indirgenmesi, liderin daha fazla diyalog ortami kurmasi stirecidir

(Hosoglu, 2012).

2.1.6.7. Entelektiiel liderlik. Entelektiiel liderlikte liderler; diinya c¢apinda
toplumda, sektorlerde ve teknolojide olan degisiklikler; kisileri ve kurumlari,
degerlerini belirgin bir hale getirmek, yeni taktikler gelistirmek, basarili olmak ve is
gerceklestirmenin gesitli yollarini bulmak tizere gayret sarf etmektedir. Bu kapsamda
liderlere diisen en Onemli yetki, kurum i¢in zamanin sartlarina entegre edilebilir
eylemler olusturarak kisileri eyleme gecirmektir. Entelektiiel Lidere yonelik duyulan
ithtiyag, donemin ruhuna uygun olarak tekrar yapilanma, degisiklige agik olma
ithtiyacindan dogmaktadir. Zira bu doneme 6zel degisimleri idrak etmek, benimsemek
ve uyumlanmak adina taktikler gelistirmek; entelektiiel potansiyeli ileri diizeyde olan,
egitim ve gelismeye acik, yaratici, medeni cesareti iistiin, takipgilerine ilham olan, akil

hocalig1 yapma kabiliyeti olan yeni tarz liderlerin gérevi olmalidir (Kog, 2006).

2.1.6.8. Etkilesimci liderlik. Etkilesimsel liderlik, lider ve c¢alisanlari ile
arasindaki “kosullu o6diil temelli” degisim iligkisine dayanmaktadir. Doniistimsel
liderlerin aksine etkilesimsel liderler ekonomik takas modeli ekseninde astlarin kisa
donemli fiziksel ve gilivenlik gereksinimlerine dayanir. Bu noktada etkilesimsel

liderler ongoriilii (proaktif) degil tepkisel (reaktif) eylem sergiler. Etkilesimsel liderler
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astlardan isteklerini ve bu isteklerin giderilmesi sonucunda astlarin kazanacaklarini
aciklar. Bununla beraber astlarin géreve gerceklestirebilmesi i¢in onlara destekleyici
dontislerde bulunur ve goérevin bitirilmesi durumunda 6vgi, taninma ve maddi dissal

odiiller saglarlar (Cetin, Korkmaz ve Cakmakg1, 2012).

2.1.6.9. Déniigiimcii liderlik. Doniistimcti  lider, yonetime ¢ok fazla
giivendiginde calistig1 gruba sadece isleri gergeklestirmek icin gelistirilen siire¢ ve
standartlarda olumsuz bir durum oldugunda miidahale eder. Doniisiimcii lider kurum
personeline Telkinle Giidiileme verir, entelektiiel uyarim olusturur ve séz konusu
kisilerde enerji meydana getirir. Lider gurupta bir vizyon ve misyon farkindalig
meydana getirerek gruptaki kisilerin hedeflere yonelik ilgilerinin yiikselmesine imkan
verir. Kisiler kendi ilgi ve menfaatlerini gecerek grubun menfaatlerini 6n plana
koyarlar. Dontisiimcii lider izleyicinin ya da mevcut izleyicinin olan bir meylini,
gereksinimini, arzusunu fark eder ve 'bu ihtiyaci takipgilerini giidiilemek i¢in kullanir,
izleyicinin ihtiya¢ ve isteklerine seslenerek eyleme ge¢mesini saglar. Doniisiimcii
liderlik giinliik o6rgiitsel faaliyetlerin ilerisinde ideallestirilmis etki, telkinle glidiileme
entelektiiel uyarma ve bireysel destek saglama gibi davraniglar1 ve nitelikleri kendinde

bir araya getirir. Bu ii¢ faktor asagida agiklanmistir (Karip, 1998):

e Ideallestirilmis Etki: Karizma olarak da ifade edilen ideallestirilmis etki
karizmadan ayr1 olarak degerlendirilmelidir. Doniistimcii liderlikle alakali arastirmalar
degerlendirildiginde; karizma cogunlukla karizmatik olarak nitelendirilen lidere
takipgilerinin atfettigi dzellikleri aciklamaktadir. ideallestirilmis etki karizmadan ayr
olarak liderin takipgileri ile etkilesimde bir vizyon yaratma ve misyon olusturma
eylemlerini kapsar. Bu noktada liderin etkisi, nitelikleri ve eylemleri takipgileri
tarafindan 1dealize edilmistir. Bu sebeple ideallestirilmis etki eylem olarak
ideallestirilmis etki ve atfedilen ideallestirilmis etki olarak iki ayr1 alt segmentte
degerlendirilebilir. Lidere atfedilen etkiler liderin takipgilerinin kendisi ile faaliyet
gostermekten gurur duymalarini saglamasi, grubun yararina olacak seyleri kendi
¢ikarlarindan istlin tutmasi, takipgilerinin lidere saygi duymasini saglamasi ve

kendine gilivenen, giiclii biri oldugu izlenimi vermesi gibi lidere atfedilen etkileri igerir.

e {lham Verici Giidiileme: Doniisiimcii lider; harekete gegirme ve ilham verme

etrafinda olusan anlami karsilayacak ve takipgilerin faaliyetlerini destekleyecek
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sekillerde davranir. Takim ruhunu faaliyete gecirir. Heyecan ve pozitiflik sergiler.
Dontisiimcii lider, takipgilerinin gelecegin ¢ekici yonlerini hayal etmelerini saglar.
Doniisiimcii lider, takipgilerin varmayi arzuladiklar1 ve bununla beraber paylasilan
vizyon ve amaglara olan sorumlulugunu gosteren beklentilerle net olarak iletisim

kurmalarina imkan verir (T6remen ve Yasan, 2010, s. 30).

e Entelektlie]l Uyarim: Lider astlarini islerin mevcut gerceklestirilme tarzini,
faaliyetleri, basamaklari, kendi fikir ve yargilarini, organizasyonu ve lideri diistinmeye
sorgulamaya davet eder. Lider, zorluklarla ve sinirlamalarla basa ¢ikabilmek igin
astlarin olagan tavir ve diisiince seklini sorgulamalarini ve dnceden de mevcut olan
sikintilar ile ilgili yeni vizyon gelistirmelerini saglar. Bu sayede astlar 6énceden beri
mevcut olan kabullenigleri ve geleneksel ¢6ziim siireglerini sorgulayabilir. Lider
sikintilarin - giderilmesinde ¢esitli yaklasimlar: destekler ve astlarin farkliliklar

hususunda goriislerini agiklamalari i¢in gereken ortam ve sartlar1 yerine getirir.

e Bireysel Destek: Doniisiimcii lider, danisman veya antrendr gibi tavir
sergileyerek ilerleme ve basari igin takipgilerin her birinin kisisel gereksinimlerine
ozellikle dikkat eder. Takipgiler, potansiyellerini daha iistiin bir diizeyde basarili
olarak ilerletmektedirler. Dontisiimeii lider, takipgilerini verimli bir sekilde saygiyla
dinler ve gelistirme i¢in yetkilerini devreder. Devredilen yetkiler, eger takipgiler ek
olarak yol gosterilmesine ya da destege gereksinim hissederlerse siireg
degerlendirmesini gérmek igin takip edilirler. izleyenler, denetlendiklerini

hissetmezler (Téremen ve Yasan, 2010, s. 30).

2.1.6.9.1. Déniisiimcii liderlik modeli. Donlisimcii liderlik modeli, biitiiniin
1yiligi i¢in eyleme dayanan bir hedef, siyasi bir uzmanlik ve bir ¢evre gerektirir.
Dontigiimeti lider, gelecege doniik olarak faaliyet gdsterir. Bu nedenle vizyon sahibi
olmay1 ve bu vizyonu takipgilere igsellestirmeyi amaglar. Pielstick (1998) de,
dontistimcii liderligin bagliklar1 arasinda paylasilan vizyon olusturma ve bu vizyonu

iletmeye dikkat cekmektedir (Toremen ve Yasan, 2010, s. 29).

Bass ve Avolio (1995) doniisiimcii liderligin takipgilerin tespitine gére yogun
caba, verimlilik ve doyum olarak ifade edilen ii¢ esas etkisini bulmuslardir. Bass ve

Avolio' ya (1993) gore doniisimcii liderlik niteliklerinin ve eylemlerinin
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degerlendirilmesi; liderin astin yapabilecegini diisiindiigii i¢in daha fazlasim
gerceklestirmesine imkan verme, basarma istegini artirma, ¢ok yiiksek bir gayret ve
calisma arzusunu yiikseltme etkilerinin tahmin edilmesine destek olacaktir.
Doniisiimcii liderlik niteliklerinin temel oldugu organizasyonlarda astlar ihtiyaglarinin
etkili bir sekilde giderildigi, liderin astlar1 etkili olarak temsil ettigi, kurumsal
gereklilikleri saglamada verimli oldugu ve liderin bulundugu toplumun verimli ve
etkili bir topluluk oldugu kanisindadirlar. Lider takipgilerinde tatmin ve memnuniyet
meydana getirir. Liderin astlarla ¢alisma sekli takipgileri i¢in tatmin edici 6zelliktedir.
Doniistimcii liderlik eylemlerinin gosterilmesi art1 ¢gaba, verimlilik ve tatmin iizerinde
bir "artirma etkisi" ne sahiptir. Ekstra ¢aba, etkililik ve doyum doniigiimcii liderlik

faaliyetleri ile paralel olarak yiikselis gosterir (Karip, 1998).

2.1.6.9.2. Bassin doniisiimcii liderlik modeli. Bass’a (1990) gore, liderler
gruplarinda yer alan kisilerin diigiincelerine 6nem verir ve yiireklendirdiklerinde,
grubun misyon ve hedefleriyle alakali bir farkindalik ve kabullenme
olusturduklarinda, gruplarinda yer alan kisileri kendi menfaatlerinin 6tesinde grubun
faydasina dogru yonlendirdiklerinde dontigiimcii liderlik meydana gelir. Dontigiimeti
liderler, grup ya da kurumun ilerlemesine katkida bulunurken, bagar1 ya da kisisel
gelisim i¢in takipgilerinin isteklerini de artirirlar. Takipgilerin kisisel menfaatlerine
cevap vermek yerine, kurumla ilgili kritik hususlarda biling getirirler. Bir taraftan da
takipgilerinin giivenini saglar ve takipgilerini varolus problemlerinden biiylime, basar1

ve gelisme ile alakali ufuklara tasirlar (Uguroglu ve Celik, 2009).

Bass’a (1990) gore karizma, takipgilerin goziinde doniisiimcii bir liderin
basariya erismesinde 6nde gelen bir niteliktir. Karizmatik liderler etraflarinda 6nemli
derecede etki ve gii¢c olustururlar. Onlar1 takip eden insanlar onunla anilmay1 arzu
ederler ve ona karsi oldukg¢a Onemli seviyede bir inang ve giiven hissederler.
Karizmatik liderler optimum seviyede bir ilerleme ve performans i¢in takipgilerinden
gereken ekstra gayreti saglayabilirler. Kisisellestirilmis ilgi, liderlerin takipgiler
arasindaki ayrimlara deger vermesi, takipgilerin gereksinim ve kabiliyetlerini
belirlemeye odaklanabilmesidir. Liderler takipgilerin gereksinimlerini belirler ve
takipcileriyle kisisel olarak ilgilenirler. Doniistimcii liderler; kog, akil hocasi,

kolaylastirici, rehber ve 6gretmen olarak davranabilir ve takipgilerini potansiyellerini
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daha {istiin seviyede agiga ¢ikarmalar1 hususunda yiireklendirirler. Kisisel farkliliklar
kabul edilir, yaraticiligi ve yeniligi yilikseltmeleri ig¢in 6diillendirilir. Dontligiimeti
liderler takipgilerini karar verme hususunda cesaretlendirirler. Bununla beraber
izleyenlerini takip ederek gereksinim hissettikleri noktada desteklerler (Uguroglu ve

Celik, 2009).
2.2. Egitim

Egitimin genis bir alana yayilmasi ve farkli agilardan ele alinmasi nedeni ile bu
alanda calisan bilim insanlar1 ve diger kisiler tarafindan yapilan egitim tanimi ¢esitlilik
gostermektedir. Tirk Dil Kurumu Sozliiklerinde egitimin tanimi “Cocuklarin ve
genglerin toplum igerisinde yerlerini almalari i¢in gerekli bilgi, beceri ve anlayislar
elde etmelerine, Kisiliklerini gelistirmelerine okul iginde veya diginda, dogrudan veya
dolayli yardim etme ve yetistirme” olarak yapilmistir. Bu tanimda bireylerin bilgi ve
yeteneklerini  gelistirerek  yasadiklari ¢evre ile ahenk iginde olmalar

vurgulanmaktadir.

Kant’a gore egitim insanin tabiatinda (yaratilisinda) bulunan gizli biitiin
kabiliyetlerin gelistirilmesidir. Bu tanim pek ¢ok egitim taniminda goriilen ¢evreye ve
topluma uyum vurgusundan daha ¢ok bireyin varolusundan gelen bireysel
yeteneklerinin gelistirilmesine vurgu yapmaktadir. Egitimin bir davranis degisikligi
olusturmasi ifadesine vurgu yapan pek ¢ok egitim tanimi vardir. Egitim, kisiligin
gelismesine yardim eden ve onu temel alan, bireyi yetiskin yasamina hazirlayan,
gerekli bilgi, beceri, tutum ve davraniglar elde etmesine yarayan bir siirectir (aktaran,
Tezcan, 1991). Egitim, davranis degisikligidir. Bireyin aldig1 egitimin, teori de
kalmamasi tutumlarina ve davranislarina yansitmasi bunun sonucunda davranis

degisikligi gozlemlenmesi gerekmektedir (Demirel, 2011).

Egitim, "Cevre diizenlemesi yoluyla bireyde davranis degisikligi olusturma
stireci" olarak tanimlanabilir. Bu tanima gore birey, i¢inde bulundugu durumuyla
yeterli bulunmuyor, yapmas: istenilen davraniglarla donatilmak isteniyor. Yapmasi
beklenilen davranislar, 6grenme siireci ile kazanilmaktadir. Ogrenme siireci ise
ogrenciler iizerinde yogunlasmaktadir (Sonmez, 1986, s.49). Egitim, bireyin tiim
niteliklerini gelistirerek, onun iiretim siireci i¢inde daha verimli ve iiretken olmasini
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olanakl1 kilarken, yagami ve i¢inde bulundugu siireci sorgulayan, bilgi, beceri, etik,
sanat, kiiltiir vb. alanlarda yetkinlesmesini, bireyselleserek toplumsallagmasini da
saglayan, insanin insan olmasina yardim etme bilim ve sanati olarak tanimlanabilir

(Eroglu, 1998, s.47).

2.3. Egitim Liderligi

Bugiiniin okul liderleri 21. yiizyilin gerekliliklerini i¢ine alan yeni ve yenilik¢i
yaklasimlar bulma gayretindedir. Bu eksende duygusal ve sosyal zekanin Onemi
bilinmesine karsin su anki egitim diinyasinda bu hususla alakali bir ayrim vardir. Zira
duygusal ve sosyal yetenekler teorik anlamda c¢ok degerli bulunsa da uygulamaya
gelindiginde bu hususla alakali yeterli faaliyet alan1 yoktur. Egitimciler, 6grencilerde
var olan duygusal ve sosyal kabiliyetleri yiikselterek 21. yiizyilin 6grencilerini
egitebilir ve bu sayede iyi yetismis bir toplum meydana getirebilirler. Sosyal-duygusal
liderlik nosyonunun egitim kurumlarinda tercih edilmesi anlamina gelen sosyal-
duygusal egitim liderligi, Edizler’in (2010) liderlerin niteliklerine yoénelik olarak
siraladigt; Ustlin seviyede incelikli sosyal idrak, kontrollii olma, hassasiyet, ileri
diizeyde duygu diizenleme, is yerinde pozitif davranislar olusturma, digerlerini
destekleme ve onlara ilham verme, yiliksek derece bir prestij ve katilim algisi
olusturmay1 i¢ine almaktadir. Egitim yoneticilerindeki sosyal-duygusal kabiliyetler,
kisinin yasam boyu sosyal-duygusal yonleri kesfetme ve idare edebilme yeterliklerini
kapsamaktadir. Egitim yoneticilerinde hayat igerisinde sosyal ve duygusal taraflari
idrak etme ve yonetme, iliskiler kurma, giinliik sorunlar1 ¢6zme, yeni durumlara uyum
saglama kabiliyetleri de onlarin sosyal ve duygusal yeterlilikleri icerisinde

bulunmaktadir (Uylas, 2017).

Egitim liderligi altinda ele alinan okul liderliginin tanimi ve niteligi hususunda
cok ¢esitli bakis acis1 bulunmaktadir. Yeni nesil okul liderligi, spesifik liderlik sinirlari
icinde agiklamasi olagan olmayan, bir eksene oturtulamayan bir liderlik olarak
aciklanabilir. Su andaki okul liderleri; liderlikte bulunduklar1 egitim yerlerinde ¢ok
sayida bolgede uzmanlasma gostermelidir. Bunlardan; iletisim, verileri analiz etme,
halkla iligkiler gibi fonksiyonlar gelmektedir. Okul liderleri ¢ok cesitli yonlerde
yeterlilik gelistirerek, ayr1 liderlik gorevleri igsellestirmelidir. Bu yeterlilik ve

gorevlere ek olarak kiiresellesme faktorii tim bolgelerde oldugu gibi egitimde de
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uluslararasi olarak 6n plana ¢ikarmaktadir. Zira kiiresellesmeyle beraber egitim, ulusal
egitim programinin beraberinde uluslararasi egitim modelleri ile beraber siirdiiriilmeye

baslanmistir (Oraz, 2019).

Egitimde liderlik yetki, sorumluluk, yiiriitme ve sonug ile ortaya ¢ikar. Su andaki
egitim liderlerinin, Oncelikle bilgili ve ¢ok yonlii olmalar1 gerekmektedir. Basarili
olarak nitelendirilen okullarin, siniflarinda ve yonetimlerinde degisim siirecinde ortaya
cikan problemleri asabilen liderleri bulunmaktadir. Egitim liderleri, farklilifa olan
direnci kavrayabilmeli, bunu asabilmeli ve egitimciler iizerinde bir etki
olusturabilmelidir. Egitim liderleri, basar1 igin gerekli olan yetenek, arzu ve bilgiyi
degerlendirip etrafini yiireklendirmelidir. Egitim lideri, yenilik asamasini iyi bir hale
getirmek i¢in gormeli ve ilerleme saglanacak bir tecriibe olarak degerlendirmelidir

(Atabey,2022).
2.4. Mindfulness (Bilin¢li Farkindalik)

Mindfulness terimi, Pali dilindeki sati kelimesinin Ingilizce cevirisidir. Pali,
2500 y1l 6nce Budist psikolojisinin diliydi ve mindfulness (bilingli farkindalik) da bu
gelenegin temel Ogretisidir. Sati, farkindalik, dikkat ve hatirlama anlamina gelir
(Germer, 2004). Bu noktada farkindaligin da tanimlanmasi gerekir. Brown ve Ryan

(2003), farkindalig1 ve dikkati biling semsiyesi altinda tanimlamistir:

Biling hem farkindaligi hem de dikkati kapsar. Farkindalik, siirekli olarak i¢
ve dis ¢evreyi izleyen bilincin arka plan “radaridir”. Kigi, uyaranlarmn ilgi odagt
olmadan farkinda olabilir. Dikkat, simirli bir deneyim araligina yiiksek hassasiyet
saglayan bilingli farkindaliga odaklanma siirecidir. Gergekte, farkindalik ve dikkat i¢
icedir, oyle ki dikkat siirekli olarak “‘figiirleri” farkindaligin “zemininden” ¢eker ve

onlari degisen siireler boyunca odakta tutar (s.822).
Germer (2004) ise bilingli farkindalik durumunu su 6rnekle agiklamistir:

Arka planda 1shk calan bir ¢aydanlik, ézellikle bir fincan ¢ay isterseniz,
yeterince yiiksek oldugunda sonunda dikkatinizi ¢ekebilir. Benzer sekilde, yolun belli
belirsiz farkinda olarak "otomatik pilotta"” tamdik bir rota kullanabiliriz, ancak
ontimiizde bir ¢ocuk kosarsa hemen yamit verebiliriz. Bilingli farkindalik, otomatik

pilotta olmanmin ya da hayallere dalmamn tam tersidir, su anda géz oniindeki seye
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dikkat etmektir. Bilingli farkindalik aymi zamanda hatwrlamayr da icerir, ancak
antlarda ve gegmiste yasamayt degil. Dikkatimizi ve farkindaligimizi tiim kalbimizle,
alict bir sekilde mevcut deneyime yeniden yonlendirmeyi hatirlamayt igerir. Bu,

hayallerimizden syyrilma ve ani tam olarak deneyimleme niyetini gerektirir (s. 24-25).

Shapiro vd.'ye (2018) gore ise bilingli farkindalik kavrami ¢ogunlukla Budizm
ile iliskilendirilmesine ragmen, ¢ogu dini ve manevi gelenegin yan1 sira Batili felsefi
ve psikolojik diisiince okullarinda fenomenolojik dogasi yerlesmis bir kavramdir.
Bilingli farkindalik, kiiltiirii ve dini agan evrensel bir insan kapasitesidir. Bu, insan
olmanin dogal bir yoniidiir, herkes i¢in erisilebilir bir farkindalik halidir (Shapiro vd.,
2018: 1694). Farkindalik 6zelligine dikkat ¢eken Shapiro ve Carlson (2017) bilingli
farkindalik kavramini kasith olarak agik, 6zenli ve ayirt edici bir sekilde katilarak
ortaya cikan farkindalik olarak tanimlar. Bu dikkatli farkindalik, hayatin her an ortaya
ciktig1 ve gectigi sekliyle bilinmesini ve deneyimlenmesini igerir. Olumlu, olumsuz ve
tarafsiz tiim deneyimlerle agik, nazik ve alict bir sekilde iliski kurmanin bir yoludur.
Bu farkindalik, herhangi bir seyin oldugundan farkli olmasii istemekten ve
kavramaktan 6zgiir olmayi igerir. O sadece burada ve simdi ger¢ekte ne oldugunu bilir,
tim kosullu algi bulaniklik kaliplarimiz olmadan gercekligin dogasini net ve sefkatle

gérmemize izin verir (Shapiro ve Carlson, 2017).

Mindfulness, mevcut ana odaklanarak, su an1 tecriibe etmek seklinde agiklanir.
Farkli bir ifadeyle, kisinin bilincinin su anda a¢ik olmasidir. Farkindalik, bireyin i¢inde
oldugu ana, yargilamadan, 6zellikle dikkat kesilmesi ve de kisisel diyaloglarinin is,
aile, cevre ve diinyada yer alan baglarinin, en basta da kendisiyle olan iligkisinin
kaliteli olmasi i¢in sorumluluk alma cabasidir. Bilingli farkindalik, basit¢e “anbean
farkindalik” demektir. Bilis seviyesinin artip azalmasini, onunla birlesmeden, acik¢a
ve kabul ile tecriilbe etmektir. Otomatiklesmis diisiincelerden siyrilmanin yolu,
dikkatin odaklanarak simdiki ana verilmesi ve o andaki yasantinin farkina
varilmasidir. Bilingli farkindalik egzersizleriyle zihin simdiye ¢agrildiginda, simdiki
anin bilincinde olmak zaman igerisinde bir aliskanlik olur. Dikkati her defasinda
yeniden su ana ¢agirmak ve o anda, i¢ alanda ve dig alanda meydana gelenle bir

biitiinliik halinde kalmak, su anda olmak demektir (Sahin, 2019).
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Mindfulness kavrami son zamanlarda psikolojide biiyiikk 6nem kazanmustir.
Bunun asil sebeplerinden birisi, bilingli farkindaligin psikolojik problemlerde 6nemli
bir pozitif giice sahip oldugu diisiincesidir. Bilingli farkindalik kavraminin temeli dogu
meditasyonundan gelmektedir. Literatiire bakildiginda bilingli farkindalik kavrami
degerlendirildiginde teorik bir altyapida sahip olmakla beraber kisilerin hayatlarina
dair sakin bir zihin ¢abasinin pratigidir. Bununla beraber igsel bir siire¢ gibi a¢iklanan
tanimlamalarla da karsilasilmaktadir. Kabat ve Zinn (1994) bilingli farkindaligi,
bireyin kendisini Otekilestirmeden, dikkatini toplamasi ve su ana odaklayabilmesi
olarak ifade etmektedirler. Bu yogunlasma asamasinda kisi, kendisine yonelik negatif
elestiri ve yargilama yapmadan, kendisini anlama ve kabul etme safhasina
gecebilmektedir. Bu siire¢ kisinin kendisine karsi sefkatini artirmaktadir (Okan,
Yilmaztiirk ve Kiiriim, 2020).

Mindfulness'in en 6nemli niteligi siiregelmekte olan durumlarin ve tecriibelerin
normalde daha ¢ok farkinda olarak yansitilabilen agik ya da kabul edici farkindalik ve
dikkatlilik seklinde ifade edilir. Ornegin bir kisi herhangi biriyle konusurken
karsisindaki kisiyle olan iletisiminde dikkati iist bir seviyede olabilir ve konusma
esnasinda altta yatan muhtemel gercek¢i olmayan duygusal sesin duyarlilikla farkina
varabilir. Bilingli farkindalik ¢aligmalarinin; bilince olan bakis agisinin gelistirilmesi
ve bunun nasil yapilandirildigini ve kisinin fonksiyonelligindeki gérevini idrak etmeye

destek oldugu diisiiniilmektedir (Ozyesil, Arslan, Kesici ve Deniz, 2011).

Mindfulness’in hem basitligini hem de karmasikligin1 aydinlatmak amaciyla
Shapiro vd. (2006), niyet, dikkat ve tutum olmak {izere {i¢ temel unsurdan olusan bir
Bilingli farkindalik modeli gelistirmislerdir. Niyet (Intention), Dikkat (Attention) ve
Tutum (Attitude) (IAA) ayr siirecler veya asamalar degildir- bunlar tek bir dongiisel
siirecin i¢ ice gecmis yOnleridir ve ayn1 anda meydana gelir, lic unsur birbirini

bilgilendirir ve geri besler (Shapiro vd., 2006).

Niyet, basit¢e neden farkindaligr gelistirdigimizi, 6zlemimizin ne oldugunu ve
uygulama i¢in motivasyonumuzu bilmeyi igerir. Kabat-Zinn’e (1994) gore niyetler
mimkiin olanin zeminini hazirlar. Kisiye her an neden ilk basta pratik yaptigini
hatirlatir. Meditasyon uygulamasi ¢ok giiglii olabilir ve yapildig: siirece biiylime ve

degisim de ortaya c¢ikacaktir ama kisisel vizyonun da gerekli oldugu unutulmamalidir
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(Kabat- Zinn, 1994). Niyetler, kisinin her meditasyon uygulamasi sirasinda aktif
olarak ¢abaladig1 sonuca dayali hedefler degildir. Bunun yerine, kalbin pusulasini

gidilmek istenen yone ayarlayan bir dogrultudur.

Mindfulness'in ikinci temel bileseni dikkattir. Farkindalik pratigi baglaminda,
dikkat vermek, kisinin i¢sel ve digsal deneyimlerinin operasyonlarini gézlemlemeyi
igerir. Bu sekilde, kisi yalnizca ¢evreleyen diinyaya degil, an be an kendi bilincinin
icerigine de dikkat etmeyi 6grenir. Farkindalik pratigi, su anda neyin ortaya ¢iktiginin
acikca goriilebilmesi igin ayirt edici ve tepkisel olmayan, siirekli ve konsantre olan
dikkatin nasil gelistirilecegini 6grenmenin dinamik bir siirecini i¢erir. Germer vd. nin
(2005) de ifade ettigi gibi "Kararsiz bir zihin, kararsiz bir kamera gibidir; size ancak

bulanik bir goriinti verir™ (Germer vd., 2005).

Son unsur olan tutum, dikkatin niteligini ifade eder. Mindfulness, sevecen bir
ilgi olarak anlasilabilir. Nazik, agik, ayirt edici bir tutumu igeren farkindaligin bu
tutumsal boyutu, uygulamanin bir pargast olarak acik¢a tanimlanmalidir. Tutumsal
niteliklerin hesaba katilmamasi, i¢sel (veya digs) deneyimin kinanmasi veya
yargilanmasiyla sonuglanabilir. Boyle bir yaklasimin, 6rnegin, siikiinet ve kabul yerine
yargilama ve c¢abalama kaliplarimi gelistirmek gibi, uygulamanin niyetlerine aykiri

sonuglar1 olabilir (Shapiro vd., 2018).

2.4.1. Mindfulness becerileri. Farkindalik kavraminnda duygu yiikii agir olan
tecriibeleri kontrol etmek ya da bastirmak yerine nasil hissedildiginin anlagilmasi ve
bunu diizenlemek tavsiye edilmektedir. Farkli bir taraftan degerlendirildiginde,
farkindalik “hatirlamak™ anlamina es olarak goriilmekte, ancak buradaki anlam dnceki
tecriibeleri yeniden hatirlamak yerine bir hedef ekseninde farkinda olmay1 hatirlamak
seklinde agiklanmaktadir. Farkindalikta esas nokta, giizel olmayan anilar
degistirmekten ¢ok onlara tim varligiyla bakmak ve dikkat etmek seklinde ifade
edilmektedir (Kabat-Zinn 2003). Bilingli farkindalik mantiken basittir ancak onu
hayata entegre edebilmek icin bir kasi gelistirir gibi yogun bir dikkat ve pratik ile
birtakim davraniglarimizi sekillendirmek gereklidir (Aktepe ve Tolan, 2020).

2.4.1.1. Yargisizlik. Mindfulness i¢in su ana odaklanip, anda olan durumlari

yargilamadan gozlemlemek gerekmektedir. Bireyin anda tecriibe ettiklerini
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yargilayarak karsilamasi otomatik ve bilingsiz diislinceler ile meydana gelmektedir.
Zihin oOnceki tecriibelerin etkisiyle bedende olan duyumlari degerlendirmeye
egilimlidir. Bu sebeple birey diislince ve duygulari 1yi, kotii, dogru, yanlis, hos, pozitif
veya negatif olarak etiketlendirmektedir. Halbuki mindfulness ile hayat tecriibeleri

yargidan uzak, “oldugu gibi” goriilebilmektedir (Yazgan, 2019).

24.1.2. Su ana odaklanmak. Giindelik hayatta olan negatif durumlar
cogunlukla kisinin zihnini énemli bir zaman alikoyar. Ornek olarak, is yerinde
meydana gelen bir sikint1 bireyin zihninde ¢ok uzun bir siire yer etmektedir. Bagka bir
ornek ise panik bozuklugu olan bir kisinin toplu tagima aracinda 6nceden orada
meydana gelen atagin1 otomatik olarak diisiinmektedir. Sonra ise “yine burada panik
atak yasarsam” diisiincesiyle anksiyete devreye girmektedir. Zihnin yarattigi bu
kendiliginden meydana gelen diisiinceler silsilesi sebebiyle kaygi seviyesi
yiikselmektedir. Nefes almakta zorlandigini ve ellerinin terledigini hissetmektedir. Bu
durum bireyin endigesini daha da arttirmaktadir. Bu 6rnekte anlagildig: gibi aslinda bir
panik atak riski olmayan kisi bu diislincelerle panik atak olmus gibi bir tepki

gostermektedir (Baris, 2018, s. 46).

2.4.1.3. Mesafe koymak. Her seyin gelip gecici oldugunu gormektir. Bos
vermislik veya umursamazlik degildir; yalnizca bagli olunan ne ise bireyin kendini
onunla biitiinlestirmemesi ve baglantilar1 idrak etmesi ve onlara mesafe koymasidir

(Yazgan, 2019).

2.4.1.4. Serbest birakmak. Insan zihni kaygi, korku ve endiseye dair
kendiliginden diisiinceler olusturur. Kisinin kendisine yonelik olarak biiyiik oranda
negatif diisiince zihnini mesgul alikoyar. Diisiincelerin getirdigi mesajlara inanmaya
basladiginda bireyin ruh hali kotiilesir; kisi kendisini gergin, kotli, mutsuz ve kaygili
hisseder. Depresyon, stres, obsesyon, fobi, panik atak, gibi bir¢ok psikolojik problem,
rahatsiz eden diisiince ile duygulardan takintili olarak uzaklagsmaya ya da onlarin
bastirmaya calisilmas1 gibi otomatiklesmis tepkilerle alakalidir. Mindfulness,
rahatsizlik veren igsel tecriibelere tepki vermek yerine yanit verebilme kabiliyetini

gelistirmektir (Yildizhan, 2019).
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2.4.1.5. Kabullenmek. Insan ¢ogunlukla istemedigi duygular1 bastirmaya, onu
zorlayan durumlardan kaginmaya c¢alisir. Ancak bu caba kisilere daha fazla stres
yasatabilmektedir. Bu agidan, kabul, kendimizi biitiin seffafligiyla gérmeye istekli
oldugumuz bir teslimiyet seklinde agiklanmaktadir. Pozitif ve negatif tecriibeye ayn
acidan bakabilmek, basarinin kabul edilmesi gibi basarisizligin da kabul edilmesidir.
Tecriibeleri etiketlemeden kategorize etmeden oldugu gibi gérmek ve fark etmektir.
Bu acidan, kabuliin yargilamama iizerine insa edilmis bir yetenek olduguna dikkat
¢ekilmektedir. Hayat boyu herkesin ¢ok fazla negatif durum ile karsilasmasi
muhtemeldir. Secilmis olan yol bu negatifligi biitiiniiyle ortadan kaldirmaya
calismaksa eger cok daha fazla psikolojik probleme neden olur. Bu eksende, kisinin
fonksiyonelligini negatif olarak etkileyen, huzursuzlugunu artiran degisim gayretlerini
birakip duygu, diisiince ve tecriibelerin kabul edilmesinin daha yararli olacagi
vurgulanmaktadir. Bu agidan, kabul ile daha fonksiyonel bir mekanizma vasitasiyla

stresle basa ¢ikilmas1 ongoriilmektedir (Aktepe ve Tolan, 2020).

2.4.2. Mindful liderlik. Mindfulness, etkili bir liderlik i¢in temel bir beceridir.
Mindfulness, otomatik pilotu kapatarak ve hayatin kontroliinii ele alarak yiiksek
diizeyde 0z-yonetim gelistirmekle ilgilidir. Mindfulness ayrica, insanlara liderlik
etmek ve bir organizasyona liderlik etmek icin bir mihenk tasi olan baskalarinin daha
fazla farkinda olma yetenegini de gelistirir. Buradan hareketle Mindful liderlik,
baskalarini anlamada ve onlarla iliski kurmada ve onlar1 ortak hedeflere motive etmede
daha etkili olan liderlik olarak tanimlanabilir. Bu 6zellige sahip liderler, liderlik

rollerini yerine getirmede daha etkin hale gelirler (Silverthorne, 2010).

Bircok liderin karsilastigi zorluklari ve bunlarin nasil {istesinden gelinebilecegini
aciklamaya yardimci olan Mindful liderlikle ilgili Hougaard vd. (2016) Daniel
Goleman'm (2011) duygusal zekd modelinden esinlenerek kavramsal bir gergeve
olusturmuslardir. Cerceve, farkindalik gelistirmenin — yani yiliksek odaklanma ve
farkindalik — benlik ve bagkalari i¢in neler sagladigina ve daha sonra bunun liderlik

acisindan nelere olanak tanidigini agiklamaktadir.
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Etkili liderlik, Sekil 1°de tanimlandig1 gibi farkindalikla baslar. Bu, kisinin kendi
benligine yonelik giiclii bir odaklanma ve ag¢ik farkindaliga sahip oldugu yerdir.
Bireyler olarak nasil diisiintildiigii ve davranildigi konusunda sakin ve acik fikirli
olunmasini saglar. Bu durumda, kisi diislincelerini ve duygularint dikkatli bir sekilde
izler ve eylemlerine rehberlik etmek igin degerlerini ve hedeflerini kullanir. Bu zihin
durumu, diger her sey i¢in bir 6n kosuldur. Daha fazla 6z farkindalik gelistirirken, ayni
zamanda baskalar1 i¢in daha fazla empati kurma yetenegini de gelistirir. Kendi
miicadelelerini ve zorluklarmi goriip anladiginda, g¢evresindeki insanlari tanima
konusunda daha biiyiik bir yetenek elde etmis olur. Bu nedenle, yiiksek derecede kendi
farkindaligindan bagkalarinin farkindaligina gecis dogal bir gegistir. Yiiksek diizeyde
bir o6z-farkindalik gelistirdikten sonra, g¢erceve icinde etkili 6z-liderlige dogru
ilerlemek de ¢ok kolaydir. Dogru seylere odaklanmak ve bu dogru seylerin ne
oldugunu bilmek i¢in zaman ayirmak icin disipline sahip olunan yer burasidir. Spesifik
olarak, “dogru seyler”, 6zgiin benlige uyum saglamaktan ve yaptig1 her seyde ytliksek
derecede biitiinliige sahip olmaktan gelir (Hougaard vd., 2016).

Yapilan ¢alismalarda mindful 6zellige sahip liderlerin pek ¢ok olumlu sonucu
rapor edilmistir. Glomb, Duffy, Bono, & Yang. (2011) ve Brown vd. (2007), isyerinde
daha iyi bir iliski kalitesi getirdigi ve sosyal etkilesimleri gelistirdigi sonucuna
ulagsmistir. Mindfulness’in empatiyi artirdigina dair meta-analitik kanitlar Chiesa ve

Serretti (2009) tarafindan verilmistir. Daha yiiksek diizeyde bir empati, liderlerin
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astlariyla empati kurmasina, ihtiyaglarini ve duygularin1 anlamasina yardimeci olabilir

ve iligkilerinin kalitesini yiikseltebilir (Lange, Bormann, & Rowold, 2018).
2.5. Duygu diizenleme

Duygu ve duygularin 6neminin ve etkilerinin incelenmesi sadece psikoloji ve
sosyoloji alaninda degil, bir¢cok alanda farkli sekillerde arastirmalara konu edilmis
oldugu i¢in literatiirde “duygu” kavraminin farkli tanimlari bulunmaktadir. Kelime
anlami olarak duygu, Tiirk Dil Kurumu sozliiklerinde, duyularla algilama, his; belirli
nesne, olay veya bireylerin insanin i¢ diinyasinda uyandirdigi izlenim; Onsezi;
nesneleri veya olaylar1 ahlaki ve estetik yonden degerlendirme yetenegi; kendine 6zgii
bir ruhsal hareket ve hareketlilik tanimlart ile agiklanmigtir (Tirk Dil Kurumu

Sozlikleri, 2022).

Kimyasal ve biyolojik boyutta ise duygu, beynin “limbik sistemde meydana
gelen norokimyasal tepkimeler” sonucunda ortaya ¢ikar ve bu yilizden de duygulari
olumlu veya olumsuz baglamda kontrol etmek oldukca zordur. (Ozdemir, 2016, s. 32).
Psikolojik ve sosyolojik boyutta duygu ise kisinin hisleri ile ruh halini olusturarak, bu
ruh hali ile dis diinya ile etkilesim durumu olarak goriilebilir. D1s diinyaya yansiyan
mutluluk, tiziintii, korku, sevgi veya 6fke gibi hallerimiz ayn1 zamanda biling ve alt1
diizeyde igsel olarak yapilandirdigimiz hislerdir. Bir baska deyisle duygu, uyaranlara
kars1 icsel olarak olusturdugumuz ve de dis diinyada davranislar boyutunda
yapilandirdigimiz hislerdir (Kervanci, 2008). Bir baska tanimiyla duygu, dissal
etkilere 6rnegin bir kisiye ya da bir duruma gore yapilandirilan hislerdir (Cakar ve
Arbak, 2004). Kisi veya durumlara kars1 gosterdigimiz tepkiler aslinda birer

yansimadir.

D1s diinyadan gelen her uyaran i¢ diinyamizda his boyutunda bir duygu olarak
karsilik bulmaktadir. Bu yiizden duygu, dis diinyadan gelen uyaranlara verilen tepkiler
biitiiniidiir. Insan bilinmeyeni aramaya ve merak uyandirana ydnelme egilimindedir.
Bu bakis agisindan duygu kavrami, 6grenme ve deneyimle yoluyla degisik davranislar
sergilemesine yardim eden 6zelliklerin bir biitiinii olarak da tanimlanabilir (Goleman,
2014). Her duygu davranis, tutum, kararlar, 6nyargi gibi adlandirdigimiz olgular ile

dis diinyadaki tepkilerimize yon verir. Kimyasal boyutta beyin ve bellek bir nesneyi
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algilar ve sonrasinda bu nesneye asamali olarak tepkiler olustur. Goleman’a gore
(2014) bu tepkiler birer her nesne, durum ve kisi ile bir duygulanim olusturur.

Duygularimiz biitiinsel boyutta ailemize, yasantimiza, hayatimiza yon verir.

Duygularin olusmasina ve ortaya g¢ikmasina sebep olan unsurlarin gézden
gecirilmesi de duygunun ne oldugunun daha iyi anlagilmasini saglayacaktir. Bu
unsurlardan en 6nemlisi konusma bi¢imi, ses diizeyi, viicut sekli ve kullanimi ile
duygularin gosterimidir. Kisinin kendi duygularin1 anlamasi1 ve bilmesi bir sonraki
unsurdur. Tecriibe edilen duygular sonucu yapilan duygu diizenlemesi bir diger
unsurdur. Etkilesime gectigimiz kisilerin duygularini kavramak ise en son unsurdur
(Giirsoy, 2014). Kisiler tiim bu unsurlar sayesinde ortaya ¢ikan duygularini goézden
gecirerek edindikleri hisler yardimi ile saglikl iliskiler kurma, kendine giivenme,
normal zamanda ve kriz anlarinda dogru karar verebilme, yaraticiliklarini artirma gibi

beceriler edinerek yasantilarina yon verirler.

Duygu diizenleme, ¢ok farkli disiplinde ele alinan bir konu oldugu i¢in ¢ok fazla
tamim ve yaklasim bulunmaktadir. Islevselci goriise gore duygular, sorunlara tepki
olarak ortaya ¢ikar (Werner ve Gross, 2010). Ote yandan, cagdas duygu diizenleme
teorileri, duygularin ve duygularin islevlerinin karar verme, bellek, davranigsal, motor
ve psikolojik tepkileri hazirlayan kisileraras: iligkiler {izerindeki Onemine isaret
etmektedir (Gross ve Thompson, 2007). Ancak duygular, islevsel, yogun, ¢ok uzun
veya durumla uyumsuz olduklar1 i¢in uygun baglamda ortaya ¢ikmazlarsa sorunlu
olabilir (Werner ve Gross, 2010). Dolayisiyla bu noktada duygu diizenleme énemli bir

rol oynamaktadir.

Bazi duygu diizenleme ¢aligmalarinda duygusal deneyimleri ve ifadeleri kontrol
etmeye ve duygusal uyarimi azaltmaya vurgu yapilmistir (Garner ve Spears, 2000).
Bununla birlikte, diger ¢alismalar, duygusal uyarimi kontrol etmenin ve azaltmanin
duygu diizenleme {iizerinde zararli oldugunu (Eisenberg vd., 1998) ve duygusal
tepkilerin kabulii ve degerlendirilmesinin diizenleme i¢in 6nemli oldugunu (Linehan,
1993) savunan caligmalar da vardir. Baz1 arastirmacilara gore, duygulart diizenleme
ve duygulart kontrol etme ayni kavramlar degildir. Duygu diizenleme, olumsuz

duygular1 azaltmak anlamina gelmemektedir. Duygular1 degistirmek, izlemek ve
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degerlendirmek yerine onlar1 anlatmanin ve anlamanin gergekten 6nemli olduguna

dikkat ¢ekilmistir (Thompson ve Calkins, 1996).

Duygu diizenleme, insanlarin duygusal durumlarini, deneyimlerini ve ifadelerini
diizenleme yetenegidir ve giinlilk yasama, profesyonel hayata ve sosyal yasama uyum
saglamada ¢ok Onemlidir. Yani, duygularin nasil istesinden gelinecegi hakkinda
yapisal olarak diisiinmeyi icerir. Etkili duygusal yetenekler, bireyin psikolojik iyi
olusunu ve sosyal iliskilerini olumsuz yonde etkiler. Bir¢ok sosyal becerinin gelismesi
ve davranig problemlerinin énlenmesi, ¢cocugun duygusal becerilerinin geligmesi ile
miimkiindiir. Duygu diizenleme becerilerinin kazanilmasi, ¢ocuklarin kritik gelisim
evresidir (Macklem, 2007). Duygu diizenleme, dogumdan itibaren kazanilan
becerilerle zaman i¢inde agamali olarak gelisen bir yapidir (Dodge ve Garber, 1991).
Duygu diizenleme onemli bir sosyal duygusal gelisimsel beceridir ve bebeklik

doneminde gelismeye baslar ve yasam boyu devam eder (Cole ve digerleri., 2004).
2.6. Mindfulness Egitiminin Liderlik ve Duygu Diizenleme Uzerindeki Etkisi

Mindfulness, yalnizca dikkat performansini artirmakla kalmayip, ayni1 zamanda
kabulii de artirabilecek bir zihin durumunun olusturulmasi olarak da goriilebilir. Bagka
bir deyisle, sosyal davranis ve nihayetinde olumsuz egilimlere ragmen belirli bir
durumu kabul etme kapasitesi, dikkatli olmanin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Kisacasi, belirli bir durumu kabul etme yetenegi, bir 6zellik olarak gelistirilir. Davranis
arastirmalari, baz1 s6zde ahlaksiz davranis bicimlerinin, “tatmin gecikmesi” ad1 verilen
bir kapasitenin olmamasindan kaynaklanabilecegini 6ne siirmektedir (Mischel, Jeffery
& Patterson, 1974). Diirtiisellikle biraz benzerligi olan bu kavram, hazzi bekleme veya
erteleme yetenegi olarak anlagilabilir. Ayn1 zamanda, sinirsiz istek veya a¢gozliiliigiin
psikolojik karsilig1 olarak da anlasilabilir. Bu noktada duygu diizenleme becerisine
isaret etmektedir. Ampirik arastirmalar, bireylerin hazzi erteleme yeteneklerinde
bityiik farkliliklar gosterdigini gdstermistir (Carver, 2006). Ilging bir sekilde, son
arastirmalar, farkindaligin hazzi erteleme ve diirtiiselligi azaltma kapasitesini
giiclendirebilecegini gostermistir (Stratton, 2009). Farkindalik egitimi yoluyla hazzi
ertelemeye yonelik bu artan kapasite, farkindaligin ahlaki davranis tizerindeki etkisini
aciklamak i¢in muhtemelen islevsel bir yol olarak hareket edebilir. Ozellikle, ahlaki

davranigin bu aciklamasi, kisisel deger tiirlerinden ve etik sistemlerden bagimsizdir.
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Ayrica, dikkatli olmayla iliskili ve ahlaksiz davranistan sorumlu ikinci bir psikolojik
stire¢ tasavvur edilebilir. Bu siirece “yasantisal kaginma” denir ve bir¢ok ¢aligma, bu
stirecin zihinsel dengesizliklerin merkezi bir temeli oldugu fikrinde birlesir (Kashdan,
Barrios, Forsyth & Steger, 2006). Yasantisal kaginma, istenmeyen diisiinceler, zihinsel
imgeler, duygular veya duygusal durumlar gibi istenmeyen Oznel deneyimlerin
sikligim1 veya degerlendirmesini degistirmeye yonelik kasitli bir girisimdir. Bu
baskilayict mekanizma, her ne kadar i¢ dengeyi ve psikolojik dengeyi koruma amagh
olsa da aslinda birka¢ nedenden dolay1 sikintiya yol agabilir ve uyumsuz davranislari
giiclendirebilir: Ilk olarak, kotii sohretli “pembe fil etkisi” devreye girer. Pembe filleri
diisiinme deneyiminden kaginmaya calisirsaniz, etrafinizdaki her seyi unutacaksiniz
clinkii aklinizdan yalnizca pembe filler geciyor olacaktir (Navon, 1994). Ayrica, altta
yatan biligsel siire¢ler anlamsal akil yiiriitme seviyesinin altinda calistigindan,
istenmeyen ig¢sel deneyimlerden kagmak i¢in sozel kurallarin etkisiz oldugu
goriilmektedir. Bir ¢alismada, Baer ea. (2004), bilingli farkindaligin, 6z bildirim
temelinde Olciilen, istenmeyen i¢sel deneyimlerden kacinma egilimi ile iliskili

oldugunu gostermistir (Baer ea, 2004).

Bilingli farkindalik egitimi, liderlere farkindalik kazanmalarina ve kendi ve
baskalarinin duygularini daha etkili bir sekilde yonetmelerine yardime1 olan pratik bir
ara¢ sunarak siirekli kendini gelistirmeye yardimci olacak bir ydontem sunmak igin
benzersiz bir sekilde konumlandirilabilir. Bu gelismekte olan bir arastirma alam
olmakla birlikte, cesitli akademisyenler lider gelisimi icin farkindalik egitiminin
potansiyelini ortaya koydular, bu da liderlerin bilgi isleme ve karar verme siirecini
etkileyebilecegini One siirdii, iliski kalitesi ve iletisim, orgiitsel degisime uyum
saglama yetenegi ve hatta organizasyon kiiltiiriinii degistirme. Farkindalik, dikkat
diizenleme, duygu diizenleme ve 6z diizenlemedeki iyilestirmelerle lider yeteneklerini
etkileyebilecek kisisel bir kaynak olarak anlagilmistir. Ornegin, liderlerin 6zellik
farkindaligi, dikkatli olmak igin bir egilim, lider psikolojik sermayesi ile olumlu bir
sekilde iliskilendirildi ve bu da farkindaligin olumsuz etki ve tilkenmislikle olumsuz
iligkisine aracilik etti. Bu nedenle, farkindalik egitimi potansiyel olarak liderlerin
dayanikliligim1 artirabilir. Aslinda, farkindalik miidahalelerinin klinik ortamda
depresyon, agr1 ve bagimlilik dahil olmak ftizere saglikla ilgili bir dizi durumu

iyilestirmede etkili olduguna dair gii¢lii kanitlar vardir. Bununla birlikte, bilim
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insanlari, 6rnegin baskalariyla etkilesimde bulunurken, isyeri ortamlarindaki bireysel
farkindaligin stres azaltmanin Otesinde faydali olabilecegine inanmaktadir. Yakin
tarihli bir sistematik inceleme, farkindaligin sosyallik yanlis1 ile olumlu bir sekilde
iliskili oldugunu gostermistir. Son olarak, bir igyeri farkindalik egitimi (WMT),
calisanlarin ve liderlerin karisik bir 6rneginde takim iklimi ve performansi iizerinde
iliml1 bir etkiye sahipti. Agirlikli olarak korelasyonel calismalar, farkindalik egitiminin
liderlerin etkilesim tarzini ve takipgilerinin refahin1 olumlu yonde etkileyebilecegini
gostermektedir (Rupprecht, Falke, Kohls, Tamdjidi, Wittmann, & Kersemaekers,
2019).

Tim bu hususlar dikkate alindiginda, mindfulness uygulamalarinin liderlik
etkinligi ve duygu diizenleme iizerindeki faydali etkilerini diisiinmek i¢in hem teorik
hem de ampirik temeller vardir. Mindfulness yaklasimi {izerine yapilan ¢aligmalarda
hem siirekli farkindalik hem de farkindalik egitimi programlarinin ¢ok ¢esitli olumlu
sonuglart oldugu gosterilmistir. Ornegin, mindfulness uygulamalarmin depresyon,
kaygi ve genel stresi tedavi ettigi gosterilmistir (Bouchard, & Hofmann, Fortin,
Khoury , Lecomte, Masse, Therien, 2013). Mindfulness uygulamalarinin ¢alisan veya
Ogrencilerin sagligi, liderlik ve stres yonetimi icin faydalari ¢esitli calismalarda
gosterilmistir (Glomb ve digerleri, 2011). Bununla birlikte, daha az sayida ¢alisma,
farkindaligin da olumsuz etkileri olabilecegini géstermistir (Farias, Wikholm &
Delmonte, 2016). Baz1 ¢alismalar, mindfulness egitimi ya da buna yonelik meditasyon
uygulamasmin stres, kaygi, haliisinasyonlar, segirme/uyusma ve yanlis hafiza
duyarliligima neden olabilecegini gostermistir (Farias & Wikholm, 2016). Bazi
caligmalarda da diislik benlik saygis1 veya depresyon gibi mevcut psikolojik sorunlari

alevlendirebilecegi bulunmustur (Lomas, Cartwright, Edginton & Ridge, 2015).

Arastirmada Chade-Meng Tan, bir grup Google ¢alisani, Zen 6gretmeni Marc
Lesser, Stanford Universitesi dgretim iiyesi ve Duygusal Zeka kitabmin yazar1 Daniel
Goleman ve Jon Kabat-Zinn’in katkilari ile olusturulan “Kendini iginde Ara” isimli
farkindalik temelli duygusal zeka egitim igeriginin detayl sekilde yer aldig1 “Kendini
icinde Ara” (Tan, 2012) kitabi referans aliarak Bahgesehir Univesitesi Ogretim Uyesi
Prof. Dr. Bilge Uzun tarafindan gelistirilen “Mindful Egitim Liderligi” konulu
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psikoegitim programi Tiirkiye’nin farkli bolgelerinde okullar1 bulunan 6zel bir zincir

egitim kurumunun Genel Miidiirliglinde ¢alisan egitim liderlerine uygulanmaistir.

“Kendini I¢inde Ara” egitimi {ic asamadan olusmaktadir. Birinci asama “Dikkat
Egitimi”, ikinci asama “Kendini Tanimak ve Bilmek”, iigiincii ve son agama ise
“Yararl1 Zihinsel Aliskanliklar Yaratmak”. “Kendini Icinde Ara” egitimi referans
alimarak Prof. Dr. Bilge Uzun tarafindan olusturulan “Mindful Egitim Liderligi”
programi bu arastirmada Prof. Dr. Bilge Uzun ve K-8 Yabanci Diller Akademik
Koordinatorii Hiirii Oner tarafindan akademik boliim baskanlarindan olusan egitim
liderlerine alt1 hafta boyunca haftada bir oturum seklinde uygulanmistir. Program

icerigi alt1 basamaktan olusmaktadir. Bunlar;

e Birinci Basamak: Kendini Tanimak - Mindfulness yaklasimi ve
Mindfulness uygulamalari

e ikinci Basamak: Mindfulness uygulamalari nelerdir, nasil yapilir?

e Ugiincii Basamak: Mindfulness uygulamalari ve zaman ydnetimi.

e Dordiincii Basamak: Duygusal zekanin temellerini- akademik ve
profesyonel hayattaki uygulamalari.

e Besinci Basamak: Liderlik - liderlik tiirleri - mindful liderlik.

e Altinct Basamak: Mindful liderlik uygulamalart.

seklindedir.

44



Boliim 3: Yontem

Bu boéliimde c¢alismada kullanilan arastirma yontemi, arastirmanin modeli,

calisma grubu, kullanilan 6l¢iim araglar ve ilgili giivenirlik analizlerine dair bilgiler

sunulmaktadir.

3.1. Arastirma Modeli

Tek gruplu 6n-test/son-test desene sahip olan bu ¢alismada zayif deneysel desen

modeli kullanilmistir. Zayif deneysel desenlerde denek temelinde seckisizlik ve grup

eslestirmesi yoktur (Biiyiikoztiirk vd., 2017). Bu ¢alismada kontrol grubu bulunmadigi

ve dolayisiyla tek gruplu oldugu, ayrica calisma grubu arastirmacinin ¢alistig

kurumda oldugu ve dolayisiyla temelde seckisizlik ilkesi uygulanmadigi igin zayif

deneysel desen olarak belirlenmistir.

Ontest Sontest
Mindfulness Mindfulness
Grubu Liderlik Egitim Liderlik
Liderligi
Programi
Duygu Duygu
diizenleme diizenleme

Sekil 2 Arastirma Modeli

Olusturulan arastirma modeli sonrasinda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hi: Mindful Liderlik Programinin ¢alismaya katilan egitim liderlerinin duygu

dizenleme becerileri Uizerine anlamli bir etkisi vardir.

H2: Mindful Liderlik Programinin ¢alismaya katilan egitim liderlerinin liderlik

diizeyleri lizerine anlamli bir etkisi vardir.

Hs:. Mindful Liderlik Programinin calismaya katilan egitim liderlerinin

mindfulness becerileri tizerine anlamli bir etkisi vardir.
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3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma kapsaminda “Kendini I¢inde Ara” (Chade-Meng Tan, 2011) kitab1
referans almarak Bahgesehir Universitesi Ogretim Uyesi Prof. Dr. Bilge Uzun
tarafindan gelistirilen “Mindful Egitim Liderligi” konulu psikoegitim programi
Tiirkiye’nin farkli bolgelerinde okullar1 bulunan 6zel bir zincir egitim kurumunun
Genel Miidiirliigiinde ¢alisan egitim liderlerine 6 hafta boyunca Prof. Dr. Bilge Uzun
ve K-8 Yabanci Diller Akademik Koordinatérii Hiirii Oner tarafindan uygulanmistir.
Istege bagl katilim bildirisi sonucu belirlenen 2 erkek ve 14 kadin egitim lideri bu

aragtirmanin 6rneklem grubunu olusturmaktadir.
3.3. Verilerin Toplanmasi

Bu kisimda ¢alismada kullanilan veriler ile ilgili bilgiler verilmistir. Bu bilgiler
veri toplama aracglari, veri toplama islemleri, veri analiz islemleri, gegerlik ve

giivenirlik basliklar1 altinda verilmistir.

3.3.1. Veri toplama araglari. Arastirmada katilimcilarin cinsiyet ve yas bilgileri
ile demografik bilgileri tespit etmek amaciyla aragtirmaci tarafindan kisisel bilgi formu

olusturulmustur. Anket formunda kullanilan 3 veri toplama arac1 agsagida verilmistir.

3.3.1.1. Cok faktorlii liderlik olcegi (MLQ-6S) Erkus ve Giinlii (2008).
Arastirmada liderlik ile ilgili veriler Bass ve Avolio’nun (1992) “Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi” (MLQ-6s) araciyla toplanmustir. “Cok Faktorlii Liderlik dlgegi (MLQ-6S)”
Liderlik 6l¢iimii i¢in en 1iyi bilinen ve etkili ara¢ olarak bilinen Cok Yonli Liderlik
Anketi'dir. Olgek Bass ve Avolio' (1992) tarafindan gelistirilmistir. Erkus ve Giinlii
(2008) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Olcekte 10 ifade bulunmaktadir. Anketin
giivenirlik katsayisi (Cronbach’s alfa) .970 olarak rapor edilmistir.

3.3.1.2. Duygu diizenleme élgegi, Gross ve John (2003). Duygu diizenleme ile
ilgili veriler Gross ve John (2003) tarafindan gelistirilen “Duygu Diizenleme Olgegi
(Emotion Regulation Questionnaire, ERQ)” ile olgiilmistiir. 10 ifadeden olusan
dlgegin Cronbach Alfa degeri 0,79 olarak rapor edilmistir. Olgek Yurtsever (2004)
tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilmistir, ¢eviriye ait yapilan giivenilirlik testinde Cronbach

Alfa degeri 0,88 olarak bulunmustur.
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3.3.1.3. Bilingli farkandalik (Mindfulness) Olgegi (CAMS-R), Feldman vd.
(2007). Katilimcilarin mindfulness diizeylerini 6l¢mek igin Bilingli Farkindalik Olgegi
kullanilmigtir. Feldman ve arkadaslari tarafindan gelistirilen “Bilingli Farkindalik
Olgegi (The Cognitive and Affective Mindfulness Scale, CAMS-R)” 10 maddeden
olusmaktadir. Tiirkge uyarlamasi Catak (2012) tarafindan yapilmistir ve Cronbach
Alfa degeri 0.77 olarak raporlanmistir.

3.3.1 Veri Toplama Siireci. Arastirmada katilimcilarin cinsiyet ve yas
bilgileri ile demografik bilgileri tespit etmek amaciyla arastirmaci tarafindan
olusturulan kisisel bilgi formu ve kullanilan Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, Duygu
Diizenleme &lgegi, Bilingli Farkindalik (Mindfulness) Olgegi ¢evrimigi ortamda
olusturulmustur. Olusturulan ¢evrimigi linki katilimcilar ile e-posta yolu ile
paylasilmistir. Paylasilan anket calisma Oncesinde ve sonrasinda 16 katilimci

tarafindan goniilliiliik esasina gore doldurularak veri toplanmistir.

3.3.2 Veri Analiz Islemleri. Elde edilen verilerin analizi bu boliimde
yapilmaktadir. Oncelikle, verilerin analizinin yapilabilmesi icin uygun kodlamalar
yapilarak IBM SPSS 25. 0 programina aktarilmistir. Analizlerde tanimlayici
istatistikler frekans (n), ortalama (ort.), standart sapma (SS), minimum (Min) ve
maksimum (Maks) degerler olarak belirtilmistir. Grup i¢i karsilastirmalar, 6rneklem
grubu sinirh kaldigr icin Wilcoxon testi kullanmilmustir. Istatistiksel anlamlilik p < 0.05

diizeylerinde degerlendirilmistir.

3.3.2 Gegerlik ve Giivenirlik. Arastirmada kullanilan ol¢ekler gecerliligi
kanitlanmis 6lgek oldugu icin sadece giivenirlik analizi yapilarak arastirmada

kullanilmasinin bir sakincas1 olup olmadig1 degerlendirilmistir.

Arastirmanin bu boliimiinde; veri toplama araci olarak tercih edilen Duygu
diizenleme Olgegi, Mindfulness Olgegi ve Liderlik Olgegi ifadelerine verilen
cevaplarin i¢ tutarlilik katsayilar1 belirlenecektir. Ayrica giivenilirlik katsayisinin

degerlendirme kriterleri asagidaki gibidir;
“0.00 < Katsay1 < 0.40 ise olcek giivenilir degildir.”

“0.40 < Katsay1 < 0.60 ise olcek diisiik glivenilirliktedir.”
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“0.60 < Katsay1 < 0.80 ise 0l¢ek oldukea giivenilirdir.”

“0.80 <Katsay1 < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir” (Ozdamar, 1999)

Tablo 1

Giivenilirlik Analizi Bulgular

Olcek Cronbach’s Alpha Madde
Sayisi
Duygu Diizenleme .681 10
Mindfulness 197 10
Liderlik 872 21

Duygu diizenleme 6l¢eginin gilivenilirlik katsayis1 0,681, mindfulness 6l¢eginin
giivenilirlik katsayis1 0.797 ve liderlik dl¢eginin giivenilirlik katsayis1 0.872 oldugu
goriilmektedir. Bu degerler; olceklerin oldukga ve yiiksek derecede giivenilir

olduklarini gostermektedir (Ozdamar, 1999).
3.4. Smirhliklar

Bu aragtirma 2019-2020 egitim-68retim yili verileriyle sinirlidir. Arastirma
katilimcilart Tiirkiye’nin farkli bolgelerinde okullar1 bulunan 6zel bir zincir egitim
kurumunun Genel Miidirligiinde c¢alisan 2 erkek ve 14 kadin egitim liderlerinden
olugsmaktadir. Arastirmada kontrol grubu bulunmamasi nedeniyle zayif deneysel desen
omodeli kullanilmistir. Ayrica katilimcilar arastirmacinin ¢alistigi kurumdan ¢alisan
kiigiik bir guruptan olusmaktadir ve temelde segkisizlik ilkesi uygulanamamustir. Bu
nedenle ¢alismada segilen 6rneklem grubu evreni tam olarak temsil etmeyebilir.
Analiz sonucunda yapilan degerlendirmeler arastirmacinin goriislerini igermesi

nedeniyle farkl: sekillerde de yorumlanabilir.
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Boliim 4: Bulgular

Bu boliimde 6zel bir zincir egitim kurumunun Genel Midiirliigiinde calisan 2
erkek ve 14 kadin egitim liderlerinin On-test/son-test verilerinin analiz edilerek
degerlendirilmesine iligskin bulgulara yer verilmistir. Her bir gruptaki birey sayis1 16
oldugu goriilmiistir. Katilumci sayisi 30’un altinda oldugu igin non-parametrik test

yontemleri tercih edilmistir.
4.1. Katilmeilarin Bilgilerine Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu kisminda ¢alisma grubunu olusturan katilimcilarindan elde

edilen verilerin ¢oziimlemeleri yapilacaktir.
Tablo 2

Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

N %
Kadin 14 87.5
Cinsiyet Erkek 2 12,5
Toplam 16 100.0
N Min. Mak. Ort. SS
Yas 16 30.00 54.00 39.88 7.12

Demografik agidan katilimcilarin kisisel 6zellikleri incelendiginde (Tablo 2);
katilmcilarin - %87.5’inin  kadin ve %12.5’inin erkek oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yag ortalamasinin 39.88 + 7.12 oldugu goriilmektedir (Tablo 2).
4.2. Arastirma Degiskenlerine Yonelik Bulgular

Arastirmada; “liderlik diizeyleri” “duygu diizenleme”, “mindfulness”,
arastirmanin degiskenlerini olusturmaktadir. Arastirmanin bu kisminda, arastirma

degiskenlerine iligkin tanimlayici istatistikler sunulmaktadir.
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Tablo 3

Arastirma Degiskenlerine Iliskin Betimsel Analizi Sonu¢lari

N Min. Maks. Ort. SS
Duygu Diizenleme 16 30.00 55.00 44.69 6.84
On Test  Mindfulness 16 23.00 37.00 30.31 4.36
Liderlik 16 69.00 100.00 81.31 8.29
Duygu Diizenleme 16 42.00 58.00 49.50 5.48
Son Test  Mindfulness 16 19.00 37.00 29.63 5.29
Liderlik 16 73.00 98.00 83.69 8.33

Tablo 3’te katilimcilarin 6n test ve son test verilerinin dagilimina bakildiginda;

e 16 katilimcinin 6n test duygu diizenleme toplam ortalamasi 44.69 iken son
test duygu diizenleme toplam ortalamasi 49.50’dir.

e 16 katilimcinin 6n test mindfulness toplam ortalamasi 30.31iken son test
mindfulness toplam ortalamasi 29.63’diir.

e 16 katilimcinin 6n test liderlik toplam ortalamasi iken son test liderlik

toplam ortalamasi 83.6’dur.

4.2.1 Katihmcilarin duygu diizenleme dlcegi 6n test ve son test verilerinin
karsilastirllmas1 ve analizi. Arastirma ile katilimcilarin uyguladigi mindful
alistirmalarindan 6nce ve sonra elde ettigi duygu diizenleme On test-son test verilerinin
grup icinde farklilagip farklilasmadigi incelenmistir. Katilimeilarin - duygu
diizenlemesine ait verileri tablo haline getirilip, analiz edilerek Tablo 4’te

aciklanmustir.
Tablo 4

Katilimcilarin Duygu Diizenleme On Test ve Son Test Degerleri Arasindaki Farkliliga
Iliskin Wilcoxon Testi Sonuclari

Sira Sira q

N Ortalamasi Toplami1 z P
On Test 16 4.67 14.00 .
Son Test 16 8.83  106.00 078 -2.616 009
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*p<0.01 diizeyinde anlamlidur.

Tablo 4’te yapilan Wilcoxon testi incelendiginde; katilimcilarin duygu
diizenleme On test ortalamasinin (44.69 + 6.84), son test ortalamasindan (49.50 + 5.48)
diisiik oldugu ve bu durumun istatistiksel olarak anlamli oldugu (z = —2.616,p <
0.01) tespit edilmistir. Diger bir ifade ile mindful alistirmalar1 katilimcilarin duygu
diizenlemeyi olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica katilimcilarin duygu
diizenleme On test ve son test ortalamalar1 Sekil 3’de sunulmustur. Cohen (1988)
tarafindan yapilan siiflamaya (d < 0,02 kiigtik, 0,02 < d < 0,08 orta ve d > 0,08 ise
manidar etki) gore katilimcilarin duygu diizenleme 6n test ile son test arasindaki fark,

orta diizeyde bir etkiye sahiptir.

Duygu
Yinetimi

M On Test
W Son Test

50,00

40,00

30,00

20,00

10,00

0,00 .
Son Test On Test

Duygu Yinetimi

Sekil 3.Katilimcilarin Duygu Diizenleme Ortalamast

4.2.2 Katihmcilarin mindfulness 6lgegi 6n test ve son test verilerinin
karsilastirllmas1 ve analizi. Arastirma ile katilimcilarin uyguladigit mindful

alistirmalarindan 6nce ve sonra elde ettigi mindfulness 6n test-son test verilerinin grup
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icinde farklilagip farklilasmadigi incelenmistir. Katilimcilarin mindfulness’a ait

verileri tablo haline getirilip, analiz edilerek Tablo 6’te agiklanmustir.
Tablo 5

Katilimcilarin Mindful On Test ve Son Test Degerleri Arasindaki Farklihga Iliskin

Wilcoxon Testi Sonuclart

N Sira Sira .
Ortalamas1 Toplami P
On Test 16 7.43 52.00 N
Son Test 16 8.50 68.00 ~ 455 649

*p < 0.05 diizeyinde anlamsizdir.

Tablo 5’te yapilan Wilcoxon testi incelendiginde; katilimcilarin mindfulness 6n
test ortalamasinin (30.31 £ 4.36), son test ortalamasindan (29.63 + 5.29) yiiksek
oldugu, ancak bu durumun istatistiksel olarak anlamli olmadig1 (z = —.455,p >
0.05) tespit edilmistir. Diger bir ifade ile mindful alistirmalar katilimcilarin mindful
diizeyini etkilemedigi belirlenmistir. Ayrica katilimcilarin mindful 6n test ve son test

ortalamalar1 Sekil 4’te sunulmustur.

Mindfulness

W On Test

40,00
W Son Test

30,00

20,00

10,00

0,00 -
Son Test On Test

Mindfulness

Sekil 4. Katilimcilarin Mindfulness Ortalamasi
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4.2.3 Katimecilarin liderlik olgegi o6n test ve son test verilerinin
karsilastirllmas1 ve analizi. Arastirma ile katilimcilarin uyguladigi mindful
alistirmalarindan 6nce ve sonra elde ettigi liderlik on test-son test verilerinin grup
icinde farklilagip farklilagsmadigi incelenmistir. Katilimcilarin liderlige ait verileri

tablo haline getirilip, analiz edilerek Tablo 6’de agiklanmustir.
Tablo 6

Katilimcilarin Liderlik On Test ve Son Test Degerleri Arasindaki Farkliliga Iliskin

Wilcoxon Testi Sonuclart

Sira Sira

N Ortalamas1 Toplami z P
On Test 16 9.61 86.50
Son Test 16 707 4950 97 338

*p>0.05 diizeyinde anlamsizdir.

Tablo 6°da yapilan Wilcoxon testi incelendiginde; katilimcilarin liderlik 6n test
ortalamasimin (81.31 £+ 8.29), son test ortalamasindan (83.69 + 8.33) diisiik oldugu,
ancak bu durumun istatistiksel olarak anlamli olmadigi (z = —.598,p > 0.05) tespit
edilmistir. Diger bir ifade ile mindful alistirmalar1 katilimcilarin liderlik algilarini
anlamli diizeyde etkilemedigi belirlenmistir. Ayrica katilimcilarin liderlik 6n test ve

son test ortalamalar1 Sekil 5’te sunulmustur
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Liderlik
M On Test

100,00
B Son Test

50,00

60,00

40,00

20,00

0,00

Son Test On Test

Liderlik

Sekil 5.Katilimcilarin Liderlik Ortalamasi

Zayif deneysel desende tasarlanan c¢aligma kapsaminda verilen egitimin
katilimcilarin  duygu diizenleme becerilerinde olumlu bir degismeye yol agtif
goriilmektedir. Bununla beraber liderlik diizeyi ve mindfulness diizeylerinde anlamli

diizeyde bir degisime yol agmadigi gorilmiistiir.
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Boliim 5: Tartisma ve Sonuclar

Bu boéliimde aragtirmanin bulgularindan hareketle daha 6nce bu alanda yapilan
caligmalarla benzerligi ve farkliligi neticesinde tartisma, sonu¢ ve Oneriler

sunulmaktadir.
5.1. Tartisma

Arastirmada “Egitim Liderleri i¢in Mindfulness Uygulamalar1 Egitimi”
programinin bir grup egitim lideri {izerine uygulanmasi ile katilimcilarin mindfulness
(bilingli farkindalik), duygu yonetimi ve liderlik diizeyleri tizerindeki etkisi
incelenmistir. Elde edilen veriler oOnceki ¢alismalarda bulunan sonuclarla

karsilastirilarak degerlendirilmistir.

Tiirkiye’nin farkli bolgelerinde okullart bulunan 6zel bir zincir egitim
kurumunun Genel Miidiirliigiinde ¢alisan egitim liderlerinden istege bagh katilim
bildirisi sonucu belirlenen 2 erkek ve 14 kadin egitim lideri bu aragtirmanin 6rneklem
grubunu olusturmaktadir. Katilimecilarin %87,5°1 kadin ve %12,5’1 ise erkektir.
Katilimcilarin yas ortalamasi 39,8°dir. Yasi en kiiciik katilimc1 30, en biiyiik katilime1
ise 54 yagindadir.

Katilimcilarin duygu diizenleme diizeyleri egitim dncesi ve sonrasi ol¢iilmiistir.
On test yapildiginda katilimcilarin ortalamasi 44,69, son test ortalamalari ise 49,50
cikmistir. Alinan egitim sonrasi katilimcilarin duygu diizenleme diizeylerinin arttig
gorilmektedir. Yapilan analiz sonucunda aradaki degisimin istatistiksel olarak anlamli

diizeyde oldugu anlagilmistir (z = —2,616,p < 0.01). Bu sebeple,

Hi: Mindful Liderlik Programinin ¢alismaya katilan egitim liderlerinin duygu

diizenleme becerileri iizerine anlamli bir etkisi vardir. Hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan ¢aligmalara bakildiginda duygu diizenleme ile mindfulness arasinda
giclii bir iligki oldugunu gostermektedir. Arastirmaya benzer sekilde kurgulanan
Demir & Giindogan’in (2018) ¢alismasinda Istanbul’da psikoloji boliimiinde ikinci ve
ticlincii siflarinda 6grenim gérmekte olan 10 6grenciye bilingli farkindalik temelli

bilissel terapi programi uygulanmistir. Benzer sekilde tek gruplu ontest-sontest desene
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gire kurgulanan c¢alismada, katilimcilarin duygu diizenleme diizeylerinin arttig1
goriilmiistiir. Ayrica terapi programinin kaliciligini belirlemek icin on bes ay sonra
tekrar test yapilmis ve duygu diizenleme diizeylerinde bir degisiklik olmadigi
gorilmiistiir. Dolayisiyla mindfulness programinin uzun siireli bir etkiye sahip oldugu

sonucuna varilmistir.

Son yillarda, ¢ok sayida c¢alisma, mindfulness uygulamalarinin duygu
diizenleme tizerindeki etkinligine dair ¢ok sayida ampirik kanit saglamistir (Chambers,
Gullone & Allen, 2009; Geschwind, Peeters, Drukker, van Os & Wichers, 2011). Baz1
calismalarda farkli duygu durumlarina ait sonuglar da raporlamislardir. Aragtirmacilar,
mindfulness uygulayicilarinin  daha mutlu ve daha memnun olabileceklerini
(Ivanovski ve Malhi, 2007); daha az endiseli, daha az depresif olduklar ve dinginlik
duygusunu yasama sanslarmin daha yiiksek oldugu (Baer, Smith, Hopkins,
Krietemeyer & Toney, 2006) ve mindfulness uygulayanlarin daha saglikli olduklarina
dair ampirik kanitlar sunmuslardir (Davidson vd., 2003). Ayrica, bazi arastirmalar,
farkindalik egitiminin bilissel kapasiteyi arttirdigina (Brefczynski-Lewis, Lutz,
Schaefer, Levinson & Davidson, 2007; Ortner, Kilner & Zelazo, 2007) ve sosyal
bilislerini arttirdigina dair kanitlar saglamistir (Low, Stanton & Bower, 2008).

Katilimcilarin duygu liderlik diizeyleri egitim &ncesi ve sonrasi dlgiilmiistiir. On
test yapildiginda katilimcilarin ortalamasit 81,31, son test ortalamalari ise 83,69
cikmigtir.  Alinan egitim sonrast katilimcilarin  liderlik  diizeylerinin  arttig1
goriilmektedir. Yapilan analiz sonucunda aradaki degisimin istatistiksel olarak anlamli
diizeyde olmadigr anlasilmistir (z = —,598,p > 0.05). Dolayisiyla mindful
aligtirmalart katilimeilarin liderlik diizeylerini anlamli diizeyde etkilememistir. Bu

sebeple,

H2: Mindful Liderlik Programinin ¢alismaya katilan egitim liderlerinin liderlik

diizeyleri tizerine anlamli bir etkisi vardir. Hipotezi reddedilmistir.

Bu ¢alismanin arastirma modeline benzer olarak Mahfouz (2018) tarafindan
yapilan bir aragtirmada mindfulness temelli bir mesleki gelisim programi olan
Egitimde Farkindalik ve Dayaniklilik Gelistirmenin (CARE) okul yoneticisinin

liderligi ve refahi tizerindeki etkisini arastirmiglardir. 13 okul yoneticisi ile yapilan
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derinlemesine goriismeler ve yapilan gozlemlerle veriler elde edilmistir. CARE
programinin uygulanmasindan 6nce ve sonra yapilarak degisim olup olmadigi kontrol
edilmistir. Okul yoneticilerinin liderlik diizeyleri ve duygusal farkindaliklarinin arttig
gozlenmistir. Kaya ve Kirbag (2019) lise 6grencilerinin mindfulness diizeyleri ile
liderlik becerileri arasindaki iliskiyi inceledigi ¢calismasinda 389 6grenci yer almistir.
Aragtirmanin  sonucunda; lise Ogrencilerinin mindfulness diizeyleri ile liderlik
becerileri arasinda olumlu yonde anlamli bir iliskinin oldugunu bulmuslardir. Boyce
(2011), mindfulness’in, liderlerin perspektif kazanmalarina, anda olmalarina, esnek
olmalarina ve hepsi bir egitim lideri i¢in ¢ok 6nemli olan sorunlar karsisinda yardimci
olacak faydalar sagladigin1 6ne siirmiistiir. Benzeri bir¢cok ¢alisma da mindfulness
egitiminin liderlik {izerindeki olumlu katkis1 gosterilmisse bu caligmada oldugu gibi
her zaman bu yonde bir degisim ger¢eklesmemektedir. Baron ve Cayer (2011) ve
Petrie (2014) gibi yazarlar, mevcut oynaklik, belirsizlik, karmasiklik ve muglaklik
icerisinde, tiim organizasyonlardaki liderlerin ve yoneticilerin bagarili olabilmek igin
yeni yetenekler gelistirmeleri gerektigini belirtmiglerdir. Fakat, bu durumlarla basa
¢ikmak ve daha karmasik durumlarda karar verme yeteneginin diistinme yollarini elde
etmek i¢in gercken 6grenme becerilerinin egitim kurslar1 ve atolye ¢aligmalari gibi
klasik gelisimsel yaklasimlarla saglanamayacagini 6ne stirmiislerdir. Bununla birlikte
mindfulness uygulamalarimin liderlerin  bu degisimi gergeklestirmeleri igin
desteklemenin yollar1 arasinda oldugunu belirtmisleridir (Donaldson-Feilder vd.,
2019)

Katilimcilarin mindfulness diizeyleri egitim éncesi ve sonrasi dlgiilmiistiir. On
test yapildiginda katilimcilarin ortalamasi 30,31, son test ortalamalar1 ise 29,63
¢ikmistir. Alinan egitim sonrasi katilimcilarin mindfulness diizeylerinde fazla bir
degisiklik olamadigi gézlenmistir. Yapilan analiz sonucunda da aradaki degisimin
istatistiksel olarak anlamli diizeyde olmadigr anlagilmistir z = —,455,p >
0.05). Dolayisiyla mindful alistirmalari katilimecilarin  mindfulness diizeylerinde

herhangi bir degisiklige yol agmamuistir. Bu sebeple,

Hs: Mindful Liderlik Programinin c¢alismaya katilan egitim liderlerinin

mindfulness becerileri lizerine anlamli bir etkisi vardir. Hipotezi reddedilmistir.
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Calismanin en dikkat ¢ekici sonucu yapilan program sonrasi duygu diizenleme
diizeylerinde anlamli bir artis yasanmasina ragmen egitimi verilen mindfulness
diizeyinde ve katilimcilarin liderlik diizeylerinde herhangi bir artis yasanmamasidir.
Duygu diizenleme diizeyinin arttigma iliskin bulgular literatiirde beklendigi gibi
sonuglar vermesine ragmen mindfulness ve liderlik diizeyinin degismemesi ayrica
arastirilmasi gereken bir konu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Literatliirde benzer
sonuglar veren bir calismaya rastlanmamistir. Ornegin Mahfouz’un (2018)
calismasinda 13 kisiden sadece birisi programi faydali bulmadigini belirtmistir.
Yukarida bahsedilen c¢alismalarin hepsinde mindfulness diizeylerinde mutlaka artis
yasanmistir. Bu nedenlerle bir degisiklik olmamasi oldukca dikkat ¢ekmistir. Bu
sonucun ortaya ¢ikmasinda pekgok neden rol oynamis olabilir. Bunlardan bir tanesi
caligmanin zayif deneysel desende gergeklestirilmis olmasidir. Tek gruplu 6n-test/son-
test desenin kullanilmasi nedeniyle verilen egitimin mindfulness diizeyleri lizerinde ne
kadar etkili oldugu farkli gruplar ilizerinde test edilmemistir. Ayrica, drneklem
arastirmacinin bulundugu kurumda c¢alisan az sayida katilimcidan olugsmaktadir. Bu
katilimcilarin liderlik ve mindfulness diizeylerinin evrendeki diger bireylere gore
seviyesi bilinmemektedir. Kullanilan 6rneklem grubu aldiklar egitimler veya farkl is
tecriibeleri nedeniyle ortalamanin {istiinde bir mindfulness ya da liderlik diizeyine
sahip olabilir. Bu durumda verilen egitim zaten yiiksek olan mindfulness ya da liderlik
diizeyi iizerinde bir anlamli bir etki gdstermemis olabilir. Daha 6nce belirtildigi gibi
verilen egitimin katilimcilarin mindfulness ya da liderlik diizeyi tizerinde olumlu bir
etkisi olup olmadig: farkli 6rneklemler iizerinde test edilmelidir. Ozel bir kurumdaki
egitimci grubu yerine bir devlet okulunda calisan egitimciler {izerinde bu egitim
uygulanarak sonuglari incelendiginde daha isabetli yorumlar yapmak miimkiin

olacaktir.
5.2. Sonuc¢

Bu ¢alisma, liderlik, duygu diizenleme ve mindfulness ile ilgili literatiire verilen
mindfulness egitiminin etkisini deneysel bir modelle gostermesi agisindan katkida
bulunmaktadir. Verilecek mindfulness egitiminin egitim liderlerinin duygu diizenleme
diizeylerine anlamli diizeyde etki ettigi sonucuna varilmistir. Fakat liderlik ve

mindfulness diizeyleri lizerinde anlamli bir etkide bulunmamistir. Duygu diizenleme

58



diizeyi tizerindeki etkisi ise olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii duygu diizenleme, insanlarin
duygusal durumlarini, deneyimlerini ve ifadelerini diizenleme yetenegidir ve giinliik
yasama, profesyonel hayata ve sosyal yasama uyum saglamada ¢ok onemlidir. Yani,
duygularin nasil iistesinden gelinecegi hakkinda yapisal olarak diisiinmeyi icerir. Etkili
duygusal yetenekler, bireyin psikolojik iyi olusunu ve sosyal iligkilerini olumsuz
yonde etkiler. Birgok sosyal becerinin gelismesi ve davranig problemlerinin
Onlenmesi, cocugun duygusal becerilerinin gelismesi ile miimkiindiir. Duygu
diizenleme becerilerinin kazanilmasi, ¢ocuklarin kritik gelisim evresidir (Macklem,
2007). Duygu diizenleme, dogumdan itibaren kazanilan becerilerle zaman iginde
asamali olarak gelisen bir yapidir (Dodge ve Garber, 1991). Duygu diizenleme 6nemli
bir sosyal duygusal gelisimsel beceridir ve bebeklik déoneminde gelismeye baslar ve
yasam boyu devam eder (Cole vd., 2004). Duygu diizenleme diizeyi bu acidan
egitimcilerde ortalamanin {izerinde olmasi beklenebilir. Egitim liderleri, yiiksek
kaliteli Ogretim liderligi siirdiirmeleri ve destekleyici Ogrenme ortamlarini
sirdiirmeleri beklenen degisim liderleri olarak diisiiniilirken, onlarin sosyal
ithtiyaglarina cevap vermek 6nemlidir. Ayrica egitim liderlerinin, duygular1 taniyarak
liderlik uygulamalarimi gelistirmek i¢in ¢aba gostermesi beklenmektedir. Egitimciler
icin profesyonel 6grenimi gelistirmek, okullar1 doniistiirmek ve akademik basariy1
gelistirmek igin ¢ok Onemli bir adimdir. Okul ve 6grenci performansi i¢in yasal
gereklilikleri ve kamu beklentilerini karsilamak igin, siirekli degisen gorevlerle
karakterize edilen bir ortamda 6gretmen egitimini ve dgrenci 6grenimini gelistiren
etkili liderligi saglamak i¢in okul yoneticilerinin becerileri ve bilgileri
giiclendirilmelidir. Okul yoneticilerinin, gii¢lii bir benlik duygusu gelistirmesi gerekir;
bu, zorlu durumlarda yasal olarak uyumlu ve etik agidan saglam bir sekilde nasil yanit
verileceginin farkindaligidir. Mindfulness ve 6z-yonetim becerileri, yoneticilerin
dogru kararlar1 vermelerine ve arzu edilen sonuglara ulagsmak i¢in duygular1 yoneterek

0zglin etkilesimlere girmelerine yardimc1 olur.
5.3. Oneriler

Egitim liderleri gesitli yonlerde yeterlilik gelistirerek, ayri liderlik gorevleri
icsellestirmelidir. Bu konuda en 6nemli katki saglayacak yol siiphesiz mindfulness

egitimidir. Literatiirde sayisiz ¢alismada katkilar1 ampirik olarak kanitlanmis bir
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enstriimanin tiim egitim liderlerine ulagtirilmas: 6nemli bir doniisiim saglayacaktir.
Egitimde ihtiyag duyulan reform ihtiyacina da katki saglayacak bu girisim g¢ok
gecikmeden yayginlastirilmalidir. Birbirine daha saygili, birbirine kars1 daha anlayish

bireylerin yetistirilmesi i¢in oncelikle bu 6zelliklere sahip egiticiler gerekmektedir.

Calismanin dikkat ¢ekici yani olan mindfulness diizeyinde degisim olmamasinin
arkasinda yukarida tartisma boliimiinde ifade edildigi gibi farkli nedenler olabilir. Bu
calisma sonuglarinin ii¢ agidan incelenerek yeni ¢alismalar yapilmasi gerekmektedir.
Birincisi verilen egitimin katilimcilarin mindfulness ya da liderlik diizeyi tizerinde bir
etkisi olup olmadigi farkli katilimcilarla yapilacak yeni ¢alismalarda test edilmelidir.
Alinacak feedbackler sayesinde egitimde iyilestirmeler yapilarak literatiirde belirtilen
ciktilarin alinmasi saglanabilir. Fakat yapilacak diger calismalarda verilen egitimin
mindfulness ya da liderlik diizeyini anlamli sekilde arttirdigi sonucu da ¢ikabilir. Bu
durumda ikinci olarak katilimcilarin ele alinmasi gerekmektedir. Tek gruplu on-
test/son-test desenin kullanilmasi nedeniyle verilen egitimin mindfulness diizeyleri
tizerinde ne kadar etkili oldugu farkli gruplar iizerinde test edilmemistir. Ayrica
evrendeki diger bireylerrin mindfulness ya da liderlik diizeyi bilinmemektedir. Bunun
icin evreni temsil edebilecek bir orneklem grubu ile bunun ortaya konmasi
gerekmektedir. Clinkii bu ¢aligmada yer alan katilimeilar sayica az olmalari ve ayni
ozel egitim kurumunda c¢alistyor olmalart nedeniyle evreni tam olarak temsil
etmemektedir. Thtimallerden birisi olarak katilimcilarin mindfulness ya da liderlik
diizeyleri evrenin ¢ok iizerinde olabilir. Bu durumda mindfulness ya da liderlik
diizeylerinde anlamli bir degisim gergeklesme ihtimali oldukca diisiiktiir. Uciincii
olarak caligmada kullanilan veri toplama araclarinin gecerlik ve giivenirlik testleri
yapilmis Olsa da s6z konusu diizeyleri 6lgmede her 6rneklem grubunda basarili
sonuglar vermiyor olabilir. Bu nedenle daha sonra yapilacak ¢aligmalarda farkli veri
toplama argalar1 beraber kullanilarak bu agidan degerlendirilebilir. Ornegin yapilan
Ontest ve sontestlerde her degisken iki farkli 6lgekle 6l¢iilebilir. Boylece literatiirdeki
farkli 6lgekler de birbiriyle karsilastirilmis olur. Tiim bu ii¢ unsurun disinda gelecek
calismalarda bu degiskenler iizerinde araci veya diizenleyici baska degiskenlerin

varlig1 da kontrol edilerek mindfulness literatiiriine katkida bulunulabilir.
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