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Degerli Kaynak Dostlarimiz,

[smail Emrenin Tiirk Dili dergisindeki denemesinde
belirttigi gibi “Merhamet ile sevginin uglarda bulusmasidir

”

sefkat. Ikisinin birbirine emaneti...” Tiirk kiiltiiriinde
sefkat gostermek ve deger bilmek is pozisyonlariyla
baglantilidir. Biri yukaridan asagiya, digeri asagidan
yukariya gosterilmesi beklenen duygular: tanimlar. Yoneten
sefkat gosterecek, calisan bu sefkatin degerini bilecektir.
Bu anlayis 21. yiizyilda format degistirdi. Sefkatli liderlik
calisana bahsedilecek bir duygu degil, insan degerini
icine alan bir deneyimdir. Sefkat duygusu farkli liderlik
seviyelerinde yasanir; acimak, sempati duymak, anlamak,
empati duymak ve eyleme gecmek. Tiirk is kiiltiiriiniin temeline hiyerarsik yapinin devami
olarak acima duygusu yerlesmistir. Acimak ve affetmek anlayisi birbirine paralel gider. Isini
profesyonel ve etik bir anlayisla siirdiirmeyen ¢alisanin her diizeydeki hata ve uygunsuzlugu
yonetenin sefkatine terk edilir. Beklenen senaryo, astin ekmek parasiyla oynanmamasi ve
affedilmesidir. Sempati ‘syn-pathos’ birlikte hissetmek, digerinin duygu ve diisiincesinde
bulusmaktir. Ote yandan anlamak bilingli farkindaliktir ve veriye dayanir. Taraflarin kurum
gercekleri ve ihtiyaglari etrafinda bulusturulmasidir. Empati ‘en-pathos’ digerinin bakis agisin1
ve duygusunu fark etmektir. Eyleme ge¢mek, “seni anliyorum bunun i¢in ‘yardimci olabilir
miyim?” anlayis1 benimsenmektedir.

Kurumsal verimlilik ve miikemmellik sefkati kapsayan iliskiler kurgulanmasini bekler.
Psikolojik giivenlik kilttiriinii hedefleyen bir kurum bunu sefkatli liderlik anlayisiyla
gerceklestirebilir. Ciinkii sefkat, sirket performansini olgiilebilir sonuglarla yukar:
tastyan bir katalizor olarak amaca hizmet edebilir. Aksi takdirde, bu odak kaybolabilir ve
amac yoneticilerin calisanlarini iyi hissettirmesine dontistir. Bunun sonucunda sinirlar
belirsizlesir, asir1 hosgorii ve gereginden fazla korumacilik disiplin eksikligine ve performans
standartlarinin diigmesine neden olur. Sefkat gosterilen kisi kendindeki degisim ve gelisim
ihtiyacini fark edemezse, sefkati siirdiirmek zorlasacaktir.

Ote yandan sefkatsizlik is ortaminin gercekligini ve kirilganligini gérmeyi engelleyerek kétii
yonetime yol agar. Kuru iliskiler ve mekanik yasam bi¢imi, icinde sicak insani duygular:
barindirmaz. Kisinin bityidiigii ortam bu nitelikte olursa o geng ailesinden kopar, onlarla
birlikte olmak bir biitiiniin parcas: oldugu duygusunu yasatmaz. Ayni kalip is ortami icin
de gecerlidir. Bu nedenle bir 6nceki KAYNAK dergisinde ele aldigimiz psikolojik giiven ve
giivenlik kiltiirityle yakindan ilgili oldugu i¢in bu sayimizda sefkatli liderlik konusuna egildik.

Gergek anlamda birbirimize deger katabilmenin sirri, sefkatin is yasamindaki normlarini
¢ozmekte yatiyor. Sefkat gostermek, yapilamayanin yapilmasina imkan veren diisiince ve
duygu giictinii destekleyerek cok yonlii giiven kazanmay1 saglamaktur.

Bugiin sefkatli liderden beklenen profesyonelligini ve is sonuglarini goz ardi etmeden empatiyi
bir eyleme doniistiirerek gelistirici fakli bir yol ¢izmesidir.

Prof. Dr. Zuhal Baltasg
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Calisma hayatinda; basar1 ve
sirdiiriilebilirlik tek basina finansal
sonuglarla dl¢iilememektedir ve
ol¢iilmemelidir. Bu kavramlar ayn1
zamanda Insan Kaynaklar1 yénetiminin
¢iktilar: sonucunda belirlenen, finansal
olmayan basar1 gostergeleri ile de
desteklenmelidir.

Basar1 ve stirdiirtlebilirlik, calisma
hayatinda ortak anlayislarda kesisse

de, kurumlarin 6zelinde ve yasam
dongiisiinde farklilagmaktadir.

Bu faktérler insan Kaynaklarrnin
calismalari ile ortaya ¢ikarildiginda ve
vizyona entegre edildiginde hem calisan
memnuniyetini arttirabilir, hem de

stirdiriilebilir ve yiiksek verimli bir
is ortami olusturabilir. Bu nedenle de
Insan Kaynaklari yénetimi, modern
is diinyasinda isletmelerin rekabet
avantajini stirdiirmeleri icin kritik ve
belirleyici bir rol oynayabilmektedir.

Bu yazida, is diinyasinda kullanilan,
ceviri farkliliklar1 ve olumsuz anlam
icerebilecek sekilde kullanimi

ile de bazen az anlagsilan “sefkat”
kavrami tizerinde durarak, 6zellikle
sirket yonetimleri icin, sefkatli bir
yaklasimin is yerindeki dinamikleri
nasil etkileyebilecegini ve kurumsal
verimliligi nasil artirabilecegini ele
almak istiyoruz.

Sefkat nedir ve neden 6nemlidir?
Sefkat, sadece duygusal bir yaklagim
olmanin 6tesinde, is diinyasinda
karsilasilan sorunlar: anlayisla
karsilamak ve bu anlayis1 ¢6ziim odakli
bir eyleme dontistiirme kapasitesini
iceren ¢cok boyutlu bir kavramdir. Is
yerinde sefkat, calisanlarin duygusal
ihtiyaglarini anlama, empati yapma ve
¢6ziim odakli bir sekilde hareket etme
yetenegini icerir.

Fakir Hausgerite olarak neden sefkatli
bir is yeri kiiltiiriinti 6nemsemekteyiz?

1. Calisan memnuniyetini arttirmak
icin: Calisanlarimizin memnuniyet
derecesi, caligma ortaminda
anlasildiklarini ve degerli olduklarini
hissettikleri 6l¢iide artmaktadir. Sefkatli
bir kiiltiir, bu duygulari arttirarak
calisan memnuniyetini ylikseltir.

Bunu saglamak i¢in 6ncelikle agik
iletisimi ve katilimcilig1 saglamaktayiz.
Sozli ve yazili tiim iletisim kanallarinin
kullanimi tesvik edilmekte ve gerekli
durumlarda maddi ve manevi takdir
sistemleri calismaktadir.

Yetenegi BUL, TUT, GELISTIR




2. Calisan bagliligini giiclendirmek
icin: Sefkatli bir yaklagim,
calisanlarimizin islerine ve
sirketlerine daha bagli olmalarini
tesvik eder. Bagl calisanlar, daha
motive ve verimli calisir.

Baglilik kavrami, 6nemli ol¢iide

giiven duygusunu icermektedir.

Sefkat kavraminin i¢inde yer alan
empatik bakis agisy; caliganlarin giiven
duygusunu arttirmakta ve bununla
beraber baglilig1 giiclendirmektedir.

Bunun i¢in 6ncelikle her seviyedeki
calisanlarin aktif dinlenmesini ve
icinde bulunduklar1 ¢6ztim bekleyen
sorunlarinda yalniz kalmamalarini
saglamaktayiz. Agik kapi politikamiz
ile her seviyenin erisilebilir olmasini
saglamakla birlikte gizlilik iceren,
giindemi ¢alisanin belirledigi birebir
gortigmeler yapmaktayiz.

3. Calisan kaybin1 azaltmak igin: Iyi
bir is yeri kiltiirii, calisanlarin iglerini
degistirme olasiligini azaltir. Bu da
isletmelerin egitim ve yeniden ise alim
maliyetlerini diisiiriir.

Yetenegi bulmak, tutmak ve tutulan
yetenegi gelistirmek kurumlarin temel
amacidir. Her ¢alisan yetenek oldugu
icin her kayip da yetenek kaybidir.

Calisanlar is yeri degistirmek karar1
sirasinda hijyen faktorleri yaninda
kurumsal insani yaklagimlarin da etkisi
altinda kalmaktadir. Bu nedenle ticret
kadar anlamli fakt6r; kurumun c¢aligana
hissettirdikleridir.

Bunun i¢in kurumumuzda isbasinda
egitim kavramini gelistirmek ve kariyer
yollarini belirleyerek, desteklemek
yoniindeki “Gelisim Seninle” egitim ve
gelisim programini uygulamaktayiz.

4. Yaraticilig1 ve inovasyonu tesvik
etmek icin: Sefkatli bir is yeri,
calisanlarin risk almasiny, yeni fikirler
Onermesini ve yaratici ¢oziimler
bulmasini tesvik edebilir ve bu da
sirketlerin rekabet avantajini artirabilir.

Fikirlerin uygulanmasindaki riski

yonetmek icin gerekli cesaret
ancak sefkatli is yerindedir.

Inovasyonun tiirlerini dikkate aldigimiz
zaman her bir ¢aliganin her alanda
inovasyonun pargasi olabilecegi
asikardir. Farkli bakis agilari, mevcut
isinize odaklandigimiz zamanlarin yani
sira hayatin her alaninda gelistirilebilir.

Fikirlerin uygulanmasindaki riski
yonetmek icin gerekli cesaret ancak
sefkatli is yerindedir.

Bunun i¢in kurumumuzda inovasyon
toplantilar1 diizenlenmekte, dijital
ortamlarda fikirler paylasilmakta ve her
bakis acis1 6nemsenmektedir.

5. Is siireclerini iyilestirmek icin:
Sefkat, is yerindeki iletisimi ve is
birligini arttirabilir. Bu, is stireclerinin
daha verimli ve etkili bir sekilde
yuritiilmesine yardimci olabilir.

Islerin birden fazla yéntem ve siire¢
izlenerek yapilmasi miimkiindiir.
Ancak en verimli yontem
secildiginde basar1 yakalanir.

Bunun i¢in kurumumuzda insan
Kaynaklari biinyesinde yer alan Is
Siirecleri Analiz bolimiinde dinamik
olarak siirec analizleri yapilmakta,

verimlilik ve denge esasi ile siire¢lerimiz
iyilestirilmektedir.

Yukarida belirttigimiz faydalari
saglamak icin gerekli olan sefkatli
kurum kiltiirint olustururken dikkat
edilmesi gereken 6nemli bir nokta,
uygulama ve bakis agisinda dengeyi
korumaktir.

Sefkat, 6lciilebilir sonuclarla
birlestiginde faydali ve etkili olabilir.
Ayrica, sinirlarin net bir sekilde
belirlenmesi, istisna olabilecek
uygulamalarin bile yazili hale
getirilmesi esastir.

Sefkat kiiltiirii i¢in; asir1 ve gereksiz
hosgorii bakis agis1 olmamaly,
gereginden fazla korumaciliga
distilmemesi, uygulamalarin dengeli ve
stirdiiriilebilir olmas: gereklidir.

Sonug

Sefkatli bir is yeri kiilttirti olusturmak,
kurumlarin verimliligi artirmasina
yardimci olabilir. Ancak dengeyi
korumak ve sefkatin etkilerini
oOlciilebilir sonuglarla birlestirmek kritik
onem tagsir. Sefkat, is yerlerinde insan
odakl1 bir yaklasimi temsil ederken, ayni
zamanda kurumsal hedeflerle uyum
icinde hareket etmeyi saglayan bir gii¢
olabilir. Tim yonetim kademeleri, bu
dontigtimiin liderleri olarak, sefkatli

bir kiltiiriin olusturulmasina ve
siirdiiriilmesine onciiliik edebilir.

BaltasBilgievi | 5



Seven Alkan Baygin
Basbug Group, insan Kaynaklan Miidiirii

Burasi Isyeri!

Ya Sefkat, Olmah Mi?

Baskici bir ¢aligma kiiltiiriiniin kisa
zamanda performans sonuglarinda
pozitif etki yarattig1 goriilse bile, uzun
vadede ciddi kayiplara, 6zellikle yetenek
kayiplarina yol acacaktir.

Calisma kiilturt icerisinde “sefkat”

yer alan sirketlerde; durum ve olaylar
karsisinda sefkatli davranildiginda ise
aidiyet, baglanma gibi olumlu duygularin
gelisecegini soylemek ¢ok zor degildir.

Peki nedir bu sefkat?

Arapca kokenli bir s6zciik olan sefkat,
“sefekat” kelimesinden tiiretilmistir.
Sefekat kelimesi korumak, gozetmek,
sahip ¢ikmak ve yanina almak anlamina
gelir. Dilimize 17. ytizyilda ge¢mis

olan sefkat; esirgeme, sevecenlik,
merhamet kelimeleri ile es anlamda
kullanilmaktadir.

Ozellikle korumak, gézetmek, sahip
¢ikmak, yanina almak tanimlarina
bakarsak oryantasyondan baslayarak
insan kaynaklar1 departmaninda yapmaya
calistigimiz seyleri betimliyor sanki.

6 | BaltasBilgievi

Bununla birlikte, sirketler ¢ikis
nedenlerinin basinda gelen titkenmisglikle
nasil basa ¢ikacaklarini ¢6zmek icin
aksiyonlar aliyorlar. Tiikkenmisligin
anlagilamama ve giderek icine
kapanmakla olan baglantisina
baktigimizda, isyerinde sefkat kiiltiirt

ile birlikte daha kuvvetli baglar
kurularak tikenmisligi ¢6zmede etkili
olabilecegini de unutmamaliyiz.

University of Michigan’dan, Positive
Leadership kitabinin da yazar1 olan

Kim Cameron tarafindan yapilan bir
aragtirma; ilgili, destekleyici, saygili,
durist ve bagislayicr iliskiler ile
nitelenen isyerlerinin organizasyonel
performansi artirdiini gosteriyor.
Topluluk olma bilincini destekliyor ve
insanlar arasinda samimi, dost canlis1
ve anlayish bir iligki kurulmasina olanak
tantyor. University of Michigan’da
profesor olan ve Awakening Compassion
at Work kitabinin yazarlarindan Jane
Dutton sefkatli olmanin genel olarak
isyerinde ¢ok daha dayanikli olmay1
saglayabildigini ileri siiriiyor.

Ayrica Ingiltere’de yapilan bir caligmanin
gosterdigine gore, isyeri mutlulugunda
en 6nemli faktor, is arkadaslariyla olan
pozitif sosyal iliskiler. Isyeri bagliliginda;
degerli, desteklendigini, saygideger ve
giivende hissettiren bu pozitif sosyal
iligkiler rol oynuyor.

Tim bu arastirmalar gosteriyor ki;
sefkat barindiran kurum kiiltirii olan
isyerlerinde daha yiiksek verimlilik,
performans ve baglilik kacinilmaz.

Soylemesi kolay, uygulamasi dyle
kolay m1?

Kurum kiltirint olusturmak ve

insa etmek elbette oyle kolay degil,
sekillendirmek ise uzun yillar gerektiren

bir stire¢. Kurum kiiltiirii varolusundan
bugiine kadar kurum igerisinde yer almis
kisilerin 6zelliklerinden zaman igerisinde
gelisir, sekillenir ve degisir.

Sefkat; kurum kiltiiriimiizde olan 6nemli
degerlerden biri ama yonetilmesi de en zor
olan. Ciinkii fazlasi da, az1 da zarar. Oyle
kararinda olmali ki ne kimsenin abisi,
ablasi olmaliy1z, ne de gestapo...

i1k geldigim dénemde ibre abi, abla
olmaya dogru kayiyordu. Bunu fark
etmemi saglayan yaptigimiz i¢ misteri
memnuniyeti anketi oldu. Sonuglarinda
asir1 hosgorulige gittigimizi gosteren
birka¢ madde 6ne ¢ikti. Bu maddeleri
yonetim ekibi ile paylagtigimda
herkeste ciddi bir farkindalik olustu.
Ancak asil zor olan bunu yonetmek ve
sekillendirmekti. Clinkii aslinda olmasi
gereken 6nemli degerlerden biri olan
sefkat zaten sirketin kiiltiiriinde vardi,
ama yonetilemez hale geliyordu.

Baltas ekibinden sevgili Sibel Hocamizla
ciktigimiz liderlik yolculugunda anladik
ki, yonetme isi tam bir ustalik isi. Saburl,
planli ve samimi bir yol izlemek, akilc

ve bilge olmak olmazsa olmazlarindandi.
Ama yeterli degildi, bir liderde belki de en
olmasi gereken 6zelliklerden biri “sefkat”
idi ama bunu 6yle kararinda kullanmak
gerekiyordu ki, isin ustalig1 da tam burada
basliyordu. Odiillii bir asci gibi; riskli bir
diriinle yaptiginiz yemege imzanizi atacak
bir son dokunus gibi.

Sonug

Sefkat kurumlarin kiiltiirtinde az ya da
cok mutlaka var olan bir deger. Bizlere
diisen bunu gérmek, farkinda olup bu
zor malzemeyi ustalikla kullanarak bu
harika yemege essiz lezzetini verecek son
dokunusu yapmak.

Baltas ekibinden sevgili Sibel
Hocamizla giktigimiz liderlik
yolculugunda anladik ki, yonetme
isi tam bir ustalik isi. Bir liderde

belki de en olmasi gereken
ozelliklerden biri “sefkat” idi ama
bunu oyle kararinda kullanmak
gerekiyordu ki, isin ustalhigi

da tam burada basliyordu.




idil Sevil
Baltas Grubu, Egitim Program Yoneticisi

Turk Kiilturiinde Sefkat ve
Kurumsal Hayattaki Yeri

Cinsiyetci yakistirmalar kullanmamaya
¢ok 6zen gosterdigimiz glinimiizde ne
kadar ugrassak da sefkat daha “ana¢”

bir sifat olarak goriiliiyor. Dolayisiyla da
daha ¢ok erkeklere atfedilen “babacan”
taniminin disil muadili olarak kurumsal
terminolojide yerini aliyor.

Babacan liderin harekete gecirdigi

vefa duygusu, Tirk kiltiiriinde en

giiclit motivasyon ve adanmiglik
faktorlerinden biridir. Yoneticisinin
kendisini 6nemsedigini, onun saghgiyla,
sorunlariyla ilgilendigini bilen ve zor
durumda kendisine destek olacagina
inanan calisan, yoneticisini hayatinin
merkezine alir, kendini isine ve
yoOneticisine adar. Daha iyi bir maas ya da
terfi gibi firsatlar icin is degistirmekten
sakinir.! Adanmislik isin ya da kurumun
kendisinden ¢ok yoneticiye yoneliktir.

Sefkat de babacan tutumla ayni ortami
yaratir mi?

Sefkat varsa is degisir

Arapca sfk kokiinden gelen safka(t)
“merhamet, esirgeme, kayirma”
sozciiklerinden alintidir.2 {1k bakista
kurumsal hayatla tamamen ilgisiz -hatta
z1t- gibi gériinen bu kavramlar, Tiirk
kaltiirti s6z konusu oldugunda ikinci bir
bakis1 hak ediyorlar.

“Empati”, Tiirk¢eye Ingilizceden alint1
bir kavram olarak giris yaptigindan beri
ne Tiirkcede, dolayisiyla ne de Tiirk
kaltiriinde tam karsiligini bulabilmistir.
Cunki biz, karsimizdakini anlamak degil
alt etmek gidusiiyle dinleriz.®> Ancak
karsimizdakine sevgi, sempati ya da sefkat
duyuyorsak is degisir: O zaman anlama,
sonra da yol gosterme ve yardimci

olma giidiileri harekete gecer. O zaman
karsimizdakini can kulagiyla dinleriz.
“Sefkat”in kelime karsiliklarindan

biri olan “merhamet”, Tirkceye 6zgit

bir duygudur ve karsisindakini asagi
gormeden yardim etme hislerini icerir.
Kurumsal hayatta bu his ¢alisanlari
yaklastirir ve yardimlasmayi artirir.
Caligani karsisindakinin kendini

daha iyi hissetmesini saglamaya

yoneltir ve sonug olarak ekip
calismasinin verimini yiikseltir.

Sefkat, merhamet gibi esitler arasinda
degil de, hiyerarside yukaridan asag:
duyulan bir his gibi mi? O halde “sefkatli
yoOnetici’nin ekibi tizerindeki etkisini mi
ele almali?

Sefkatli yonetici

Sefkatin kisiyi karsisindakini dinlemeye
yonelttiginden bahsettik. Dinlemek,
liderlerde en sik goriilen eksikliktir.
Genel olarak liderler anlamaktan

Bir yonetici icin “iligkileri
saglamlastirma” cekincesi,

=

calisanin “simaracagi” inanci

olabilir. Buradaki dengeyi
tutturmak ve mesafeyi ayarlamak,
bir yoneticinin sahip olmasi
gereken kritik beceridir.

¢ok anlatmaya, dinlemekten ¢ok
konusmaya egilimlidirler.! Kendilerine
anlatilmak istenilenleri bildiklerini
dustinirler ve zamanlari ¢ok dar
oldugu i¢in hemen sozii alarak,
cevrelerindeki kisileri tecriibelerinden
nasiplendirme yolunu segerler.

Oysa dinlemek, insanlarin sadece
soylediklerini degil, séylemediklerini
de duymaya imkén verir. Boylece
sorunlar ortaya ¢ikar ve ¢oziilebilir.
Dinlemek, sadece sorun ¢éziimiine
degil, iliskileri saglamlastirmaya

da yarar ve saglam iliskiler, verimli

is sonuglarinin ¢arpanidir.

Bir yonetici icin “iligkileri
saglamlastirma” gekincesi, ¢alisanin
“simaracag1” inanci olabilir. Buradaki
dengeyi tutturmak ve mesafeyi
ayarlamak, bir yoneticinin sahip olmasi
gereken kritik beceridir. Simarmanin
etimolojisindeki su ayrinti, konuya farkli
bir perspektif de katabilir: Farscadan
tiredigi tahmin edilen "simar”
kelimesinin 19. yy'dan eski 6rnegi ve
diger Tiirk dillerinde karsilig1 yoktur, bir
Tirkge kokle ilgisi kurulamamigtir.*

Sonug

Disil tinili “sefkat” ya da eril tinil1
“babacan” - Ikisi de Tiirk kiiltiiriiniin
kurumsal yapisinda verim ve etkinlik icin
ayn1 vazgecilmez harci tanimliyor: icten
ilgi, sevecenlik, gerektiginde hayatin her
alaninda destek ve yol géstermeyi de icine
alan harci...

Kaynakga:

1. Baltag A. Tiirk Kiltiiriinde Yonetmek. Remzi Kitabevi, Haziran
2010.

2. Sefkat [internet]. Uygun erisim: https://www.nisanyansozluk.
com/kelime/%(5%9Fefkat

3. Sevil l. Tiirk'iin Akli Nasil Caligir. Hiimanist Kitabevi, Subat 2019.

4. Simar[mak] [internet]. Uygun erigim: https://www.
nisanyansozluk.com/kelime/%C5%9F%(4%B1mar-
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Ersin Yilmaz
Amgen Tiirkiye, insan Kaynaklari Lideri

Is Yerinde
Sefkat Kilturinu
Yerlestirmenin Yollari

Is yerinde sefkat, cesitliligi
benimseyerek doniisen
organizasyonlarin tizerinde
durmasi gereken kritik bir mesele.
Peki, kurum i¢inde sefkat kiilttirit
nasil olusturulmali ve liderler
nasil bir rehberlik yapmali?

Gunimiuziin pek cok biiyiik sirketi,

gecmisin kiigiik aile sirketleri
olarak dogmustu. Tiirkiye’den
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Kog ve Sabanci 6rnekleri kuskusuz
en bilinenler. Yurt disinda ise
soyadlarindan kendini belli eden Ford,
Toyota gibi 6rneklerle karsilasmak
mumbkiin. Elbette bu bityiitk markalar
disinda aile i¢i catismalar nedeniyle
daha yolun basinda havlu atan

sayisiz sirkete tanik oldu is diinyasi.
Bugiiniin pek ¢ok biiyiik sirketi ise
diinyanin dort bir yaninda on binlerce
calisaniyla gercek anlamda kiiltiirel
bir havuza déniismiis durumda.
Giincel resmin bu sekilde olmast

ise kiltiirler arasi iletisim, gesitlilik
gibi yaklagimlari ¢cok daha 6nemli
hale getirdi. Calisanlariyla binlerce
kisilik dev bir aile olmay1 basaranlara
baktigimizda kurduklar: insani
iliskiler, empati becerileri, liderlerin
bakis agis1 gibi konularda 6n planda
olduklar1 goriliiyor. Ama tiim bunlar
bir sonraki adima ge¢mek icin yeterli
olmayabilir. Clinkii artik sirketlerin
ayni zamanda “sefkat” kavramini da
icsellestirmesi gerekiyor.

Duygu paylasimyi, bakis acisini anlama
gibi empatinin farkli bilegenleri ve
sefkat, tipik olarak giinliik empati
deneyimlerinde birlikte ortaya
cikiyor.! “Is yerinde sefkat” ise, temel
olarak kurum kiltiiriinde sefkatin de
yer aldig1 bir yaklasimi temsil ediyor.
Arastirmacilar sefkati, bir bagkasinin
micadelesine verilen ve yardim
etmek icin gercek bir arzu iceren
duygusal bir tepki olarak tanimliyor.
Empati, algilama, hissetme ve anlama
bileseni olarak tanimlanirken, sefkat
empatinin eyleme dontismiis hali
olarak nitelendiriliyor.?

Calisanlanyla binlerce
kisilik dev bir aile olmay!
basaranlara baktigimizda

kurduklarr insani iliskiler,
empati becerileri, liderlerin
bakis agisi gibi konularda on
planda olduklar goriiltyor.




Is yerinde sefkat neden 6nemli?
Akademik diinyada yapilan cesitli
calismalar, is yerinde sefkatin pek ¢ok
pozitif katkisi olduguna isaret ediyor.
Tanim olarak baktigimizda; Dutton,
Workman ve Hardin’in® alt1 maddelik
bir listesi karsimiza ¢ikiyor:

« Paylasilan degerler: Bir kurumun
ve ¢alisanlarinin 6nemli olarak
algiladigi bir dizi deger

Paylasilan inanglar: Calisanlar

*

tarafindan sahiplenilen inanglar
Normlar: Calisanlarin birbirlerine
nasil davranacaklarini ve karsilik

*

vereceklerini gekillendiren normatif
orgiitsel davraniglar
Orgiitsel uygulamalar: Is yerinde

*

sefkati destekleyen ve sekillendiren
uygulamalar
iliskilerin yapisi ve kalitesi:

*

Calisanlar arasindaki ikili ya da
organizasyon ag1 genelinde insani
baglantilarin kalitesi

*

Liderlerin davranislar:: Liderlerin
eylemlerinin 6nemi, 6zellikle de
uygun davraniglarin isaret edilmesi,
modellenmesi ve ¢alisanlarin aci ve
sikintilarina yanit verilmesi.

Businessolver tarafindan 2019
yilinda yapilan bir aragtirmaya*
gore, CEO’larin % 92’si kurumlarini
empatik olarak algiliyor, bununla
birlikte ¢alisanlarin yalnizca

% 72’si empatik bir isveren icin
calistiklarini ifade ediyor. Buna ek
olarak, CEO’larin % 58’ is yerinde
siirekli olarak empati sergilemede
zorlandiklarini belirtiyor. Bu tablo,
empati ve sefkat kiiltiiriine deger
veren iist diizey liderlerin sayisinda bir
eksiklik oldugunu gosteriyor.

Aslinda uluslararasi nitelikteki
sirketlerde karsilasilan ek bir durum
daha var. Ornegin uluslararasi bir
sirket, tiretim tesisinin bulundugu
diinyanin 6biir ucundaki bir tilkede
yasanan dogal afetlere karsi daha ilgili
olmak durumunda. Is yerinde sefkati
benimseyen sirketlerde bu sadece
sirketin tist yonetim kademesini degil,
diger tium tilkelerdeki calisanlarinin
da katki vermesini kolaylastiriyor. Eger
sirketin genel merkezinde, dogal afetin
yasandig1 tilkeden calisanlar da varsa
yasanan tiziicii durum o ¢alisanlarin

CEQ’larin % 92'si kurumlarini
empatik olarak algiliyor,
bununla birlikte ¢alisanlarin
yalnizca % 72'si empatik

bir igveren icin calistiklarini

ifade ediyor. Buna ek
olarak, CEQ’larin % 58'i
is yerinde siirekli olarak
empati sergilemede
zorlandiklarini belirtiyor.

performansini da dogrudan

etkiliyor. Yapilacak global bir yardim
kampanyasi yalnizca o tilke vatandasi
calisanlarin acisini hafifletmekle
kalmiyor, kuruma yonelik sadakatini
de pekistiriyor.* Bunun 6rnegini Subat
2023 depremlerinde de gordiik. Bir¢ok
sirket bu konuda yardim kampanyalari
diizenleyerek bu zor zamanlarda ¢ok
degerli ve anlamli bir destek verdi.

Elbette is yerinde sefkat yalnizca
kurumsal sadakate giden yolu agan bir
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yaklasim degil. Organizasyonlar icin
cok sayida fayda sagladigi akademik
arastirmalarla kanitlanmig bir durum.
Ornegin Fineman'in diizenledigi kitap
calismasi, sefkatin hakim oldugu
isletmelerde calisanlarin daha az stres
ve daha fazla is tatmini yasadigini
gosteriyor.® Dutton ve Ragins’in
aragtirmasi ise is yerinde sefkate
odaklanmanin kisiler aras iligkileri
daha saglikli kildigini kanitliyor.”
Frost, Dutton, Worline ve Wilson
imzali bir diger calisma ise kaygiy1 ve
basarma baskisini azalttiginy, is stresi
ve tiikenmiglige kars1 daha direncli
hale gelindigine vurgu yapiyor.®

Liderler sefkati nasil benimsemeli?
Sefkatli liderlik kavrami Jon Kabat-
Zinn'in farkindalik 6nermeleriyle
basliyor. Massachusetts Universitesi
Tip Fakiiltesinde Stres Azaltma
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Klinigi'nin ve Tip, Saglik Bakimi ve
Toplumda Farkindalik Merkezi'nin
kurucularindan olan Zinn'in
calismalarinda sefkatli liderlik is
stresini azaltmanin ve profesyoneller
arasinda huzuru artirmanin bir

yolu olarak gosteriliyor. Zinn ayrica,
sefkatli liderligin 6grenilen bir olgu
oldugunu ve isteyen herkesin kendisini
sefkatli bir profesyonel olarak
gelistirebilecegini 6ne siiriiyor.’

Sonuc¢

Sonug olarak, is yerinde sefkat
kiltiirii olusturmanin ve sefkatli
liderlik uygulamanin, kurumsal
basar1 ve ¢alisan refahi i¢in hayati
oneme sahip oldugunu goriiyoruz.
Calisanlarin motivasyonunu artiriyor,
stresi azaltarak is birligini tegvik
ediyor, is memnuniyetini ve sadakati
giiclendiriyor. Ayni zamanda, sirketler

arast iletisim ve kiiltiirel gesitlilik
gibi konular1 daha da 6nemli hale
getiriyor. Arastirmalar, sefkatli
liderligin is stresini azalttigini,
iliskileri gelistirdigini ve is tatmini
sagladigini gosteriyor. Liderler,
empati becerilerini gelistirerek ve
sefkatli davranislar sergileyerek bu
kiltirdt benimseyebilirler. Sirketler
ise is yerinde sefkat ve empatiye
vurgu yaparak calisanlarin refahini
artirabilirler ve sadece kurumsal
sadakati degil, ayn1 zamanda basar1y1
da tesvik edebilirler.

Massachusetts Universitesi Tip
Fakiiltesi'nde Stres Azaltma
Klinigi'nin ve Tip, Saglik Bakimi
ve Toplumda Farkindalik
Merkezi'nin kurucularindan

olan Zinn, sefkatli liderligin
ogrenilen bir olgu oldugunu
ve isteyen herkesin kendisini
sefkatli bir profesyonel olarak
gelistirebilecegini 6ne siiriiyor.

Kaynakga:

1. Depow GJ, Francis Z, Inzlicht M. The experience of empathy in
everyday life. Psychological Science 2021, 32(8):1198-1213.

2. Harvard Business Review. Leading with compassion has
research-backed benefits. 27 Subat 2023, erisim tarihi: 7
Eyliil 2023 [internet]. Uygun erisim: https://hbr.org/2023/02/
leading-with-compassion-has-research-backed-benefits

3. Dutton JE, Workman K, Hardin AE. Compassion at work. Annual
Review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior 2014, 1(1): 277-304.

4. 2019 State of Workplace Empathy [internet]. Uygun erisim:
https://info.businessolver.com/empathy-2019-executive-
summary

5. Forbes. An experiment in leadership: how Amgen operations
puts people first. 9 Ocak 2023, erisim tarihi: 7 Eyliil 2023
[internet]. Uygun erigim: https://www.forbes.com/sites/
rasmushougaard/2023/01/09/an-experiment-in-leadership-
how-amgen-operations-puts-people-first

6. Fineman S. Emotion in organizations. Sage, 2000.

7. Dutton JE, Ragins BR. (Eds.). Exploring positive relationships at
work: building a theoretical and research foundation. Mahwah,
NJ: Lawrence Erlbaum, 2007.

8. Frost PJ, Dutton JE, Worline MC, Wilson A. Narratives of
compassion in organizations. Emotion in Organizations 2000,
25-45.

9. PositivePsychology.Com. Compassion in the Workplace: 9+
Examples & Tips for Leaders, 30 Nisan 2019, erisim tarihi 7 Eylil
2023 [internet]. Uygun erisim: https://positivepsychology.com/
compassion-at-work-leadership



INTERNET KOSESI

Sefkat: Zorlayici Duygu ve
Durumlarla Yagayabilme
Sanati

Ziimra Atalay

inkilap Kitabevi, 2019
168 sayfa
ISBN: 9789751040015

Finding Clarity:

How Compassionate
Accountability Builds
Vibrant Relationships,
Thriving Workplaces, and
Meaningful Lives

Marc Lesser
New World Library, 2023

208 sayfa
ISBN: 9781608688333

KiTAP KOSESI

En genel anlamiyla sefkat, bagkalarinin tiztintii ve sikintilarina
yogun bir empati gostermek ve basgkasinin acisini azaltmak i¢in
harekete ge¢me istegi olarak tanimlanabilir. Akademik ¢alisma
alanlarinda bilingli farkindalik ve sefkat konularina yogunlasan
Zumra Atalay; yazdig1 bu kitapta sefkati, baskalarina verdigimiz
sefkat, digerlerinden aldigimiz sefkat ve kendimize gosterdigimiz
0z sefkat olarak ayirarak tanimliyor. Sefkati ¢ok boyutlu olarak
ele alan bu kitapta biyolojik ve bilimsel temellerin ele alinmasinin
yani sira okura hayatinda uygulayabilecegi sefkat pratikleri ve
meditasyonlar: da sunuluyor. Bu sayede kitap, okurlara is yasam1
da dahil olmak tizere giinliik etkilesimlerinde kullanabilecekleri
duygusal temeli olan sefkatin eyleme ge¢me boyutunda da
rehberlik ediyor.

Sorunlarin ve anlagsmazliklarin iliskilerde ya da is yerinde
kaginilmaz oldugu gerceginden hareket eden Marc Lesser, bu
kitabinda problemlerin ortak bir ¢abayla ¢6ztilmesini destekliyor.
Sefkatli hesap verebilirlik olarak cevirebilecegimiz kavrami
temeline alan bu kitap; en kiiciik yap1 olan aileden, is yerinden

ve sivil organizasyonlardan baslayarak tilke ve diinya genelinde
etki edebilecek saglikli ve etkili bir iletisim seklinin yollarini bize
seriyor. Sefkatli hesap verebilirligin uygulanabilir, etkili ve pratik
bir yol olarak sunuldugu bu kitapta; tartismalardan kagmak yerine
yuzlesmek, zorlu duygularla beraber basa ¢ikmak, hedeflerimizle
ortiisen sekilde dinlemeyi ve yonlendirmeyi 6grenmek gibi
yontemler anlatiliyor.

Bilimsel temelli calismalar ve modern sefkat pratikleri teknikleri
saglayarak liderleri sefkatli liderler olma yolunda destekleyen

bu web sitesinde esitlik, aidiyet, toplum ve baglilik ilkeleri esas
aliniyor. Web sitesinin vizyonunda sefkatin insanlari anlasmazliktan
ve rekabetten uzaklastirarak anlasmaya, is birligine ve adalete
yaklastirarak ifade 6zgurliklerini desteklemesi yatiyor. Laura Berland
ve Evan Harrel tarafindan kurulan sitede; sefkatin tanimi, sefkatli
lider olmanin ne anlama geldigi gibi konularda blog yazilarina,
arastirmalara ve kaynak olarak gosterilen kitaplara ulasabilirsiniz.
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Prof. Dr. Acar Baltas

Giuivenli Liman Olarak
Sefkatli Liderlik



Guintimiiz yoneticilerinin hem rekabetle miicadele ederek
is sonuglarina ulagsmasi, hem de birlikte caligtiklar:
insanlarin ihtiyaglarini hesaba katmalari gerekiyor. Iki
disiplin degisen is ortaminda her konuyla képriileniyor.
Bu iki disiplinin biri teknoloji, digeri ise psikoloji.

Teknolojinin hayatin her yontinde yer aldiginin herkes

farkinda ancak psikolojinin etki ettigi alanlar hayatin icine

yavas girdigi icin, 6zellikle kidemli yoneticiler kendilerine
yiiklenen sorumlulugu kabullenmekte zorlaniyor.
Calisan davranisinda tiim diinyada gézlenen farklilik
yonetim anlayisinda degisikligi zorunlu hale getiriyor.

Bu ihtiyag yeni bir kavramin dogmasina yol agts; “sefkatli
liderlik”. Sefkatli liderligi kurumsal hayat i¢in giderek
6nem kazanan psikolojik giivenlik kiiltiiriinden bagimsiz
olarak ele almak, yoneticinin koridorda rastladig kisileri
kucaklamasini, onlara anne ve babalarinin gésterecegi

hosgorii ve anlayisi gostermesini beklemek gibi, gercekgi

olmayan bir sonug¢ dogurur. Sefkatli liderligin is hayatinda

nasil yer bulacag tizerinde goris belirtmeden, bu soyut ve

yoruma agik kavram ve onun i¢ine aldig1 yakin kavramlar

tizerinde anlayis birligi saglamakta yarar var.

Sefkat kelimesi Ttirkge sozlikte aciyarak ve koruyarak
sevmek olarak agiklaniyor. Bu kelime kékeninde sevgi,
merhamet ve yardim duygularini barindiriyor. Icine
cesaret, hosgorti, kabul ve siikuneti aliyor. Bu kavram
dogal olarak beraberinde empati ve sempati kavramlarini
akla getiriyor. Empati kelime anlami olarak, yerine
koyarak yargilamadan dinlemek, karsisindakinin
bakis agisindan bakarak anlamaya ¢aligmayi igine
aliyor. Empati ile ¢ok karistirilan bir kavram olan
sempati ise, karsisindakinin duygularini hissetmek,
onunla birlikte {iztilmek ve sevinmek, bir 6l¢ctide

duyguyu onunla birlikte yasamak anlamina geliyor.

Empati kavramini egitim seminerlerimizde ilk olarak
1990’11 yillarda kullanmaya baslamistik ve katilimeilarin
biitiiniine yakini kelimeyi ilk kez duydugunu soylerdi.
1997 yilindan baslayarak ¢ogu katilimei “duydum

ancak ne anlama geldigini tam olarak bilmiyordum”
derdi. Giiniimiizde ise empatiyi duymayan yok ancak
kavramin ifade ettigi anlamin toplumda yasandigini
gosteren hicbir isaret de yok. Ciinkii bu kavramin temeli
insan zihnine aile ve egitim kurumlarinda atilir. Oysa
ne aile icinde anne-baba ve biiytlklerin, ne de egitim
kurumlarinda 6gretmenlerin, anlagsmazliklara bu
kavramin ifade ettigi sekilde yaklasmak gibi becerileri
var. Bu nedenle herkes karsisindakinin gercegini

anlayarak tepki vermek yerine, kendi kalip yargilari

ve kabulleri ile konulara yaklastyor ve karsisindakine
kendi kafasindaki dogru yoniinde ders veriyor. Dogal
olarak anlagsmazliklar galip-maglup cergevesinde

yasaniyor ve toplumda uzlagma kilttri yerlesmiyor.

Sefkatli liderligi kurumsal hayat icin
giderek onem kazanan psikolojik giivenlik
kiiltiiriinden bagimsiz olarak ele almak,
yoneticinin koridorda rastladigi kisileri
kucaklamasini, onlara anne ve babalarinin
gosterecegi hoggorii ve anlayisi
gostermesini beklemek gibi, gercekgi
olmayan bir sonu¢ dogurur.

Tiirk kiltiirii ve sefkatli liderlik

Sefkatli liderlik kavrami Ttrk kiltiirintin derinliklerinde
var olan bir anlayis. Bugiin bazilar1 kurduklari sirketleri
ikinci kusagin yonettigi, bazilari ise hala is hayatinda olan
kurucu babalarin biiyiik béliimiiniin yonetim anlayisi
sefkatli liderlik i¢cinde yer alan 6zellikleri tasirdi. Patron
birlikte caligtig1 insanlara baba gibi yaklasir; hem sevmek,
hem de dévmek konusunda kendini sinirsiz 6lgiide yetkili
sayardi. Gayretini gordiklerini kapali kapilar ardinda 6zel
olarak 6dillendirir, uygun gérmedigi davranislari herkesin
ontinde azarlayarak gosterirdi. Patron korkulan, ¢ekinilen
ve onun uygun gordigii mesafede iliski kurulmasi gereken
kisiydi. Ancak ¢alisan agisindan bu sefkate mazhar

olmanin bedeli mutlak boyun egmek ve itaatti.

Otuz sene 6ncesinden ¢ok farkl: bir anlayisin egemen
oldugu giiniimiizde hem yo6neticiden, hem de ¢alisandan
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beklenenler degisti. Yonetim sorumlulugu veya liderlik
hedefe ulasmak i¢in insanlar1 zorlamayi, bazen sert geri
bildirimler vermeyi, bazen de onlar1 hayal kirikligina
ugratan zor kararlar almay1 gerektiren bir pozisyon.
Boyle bir sorumluluk ¢alisanlari konfor alaninin disina
cikartacak sekilde zorlamay1 gerektiriyor. Ctinkii konfor
alanindaki bir insan potansiyelini hayata yansitamaz.
Potansiyelini kullanamayan bir insan ise bir stire sonra
sikilir ve is doyumu diiser. Potansiyelin ise ve hayata
yansitilacak gerimde tutulmas: yoneticinin kuracagy iligki
bi¢imine baglidir. Bu nedenle zorbalik etmeden zorlamak
yoneticinin kazanmasi gereken bir beceridir. Béyle bir
iliski ancak geri bildirimle saglikli sekilde ilerler. Ancak
herkes geri bildirim almanin zor oldugunu, geri bildirim
vermenin ise daha da zor oldugunu bilir. Yoneticilerin bir
bolimi insanlarin izerine gitmeyip islerin kendiliginden
iyiye gitmesini bekler, bazilar1 ima yoluyla yetersiz
performans gosteren astlarini yola sokmaya galisir, bazilari
ise agik sozluligin en iyi yol oldugunu distinerek sozii
fazla dolandirmadan aklindakileri ortaya doker.

Bu gelismelerin sonucunda giiniimiizde liderlik
yetkinliklerine bilgelik eklendi. Bu 6zellik kisilik psikolojisi,
degerler ve insan motivasyonu konusunda temel bilgi
sahibi olmay1 ve ayrica genis bir diinya gortst gerektiriyor.
Geng bir yoneticiden béyle bir derinligin beklenemeyecegi
durumlarda ise farkli ihtiyag ve gortigleri anlayacak bir
derinlik, bu eksikligi doldurmaya yardimeci olabiliyor.

Google’da liderlik baslig: altinda on bir milyon, leadership
baslig1 altinda ise bes milyardan fazla bilgi var. Ancak
diinyada en yaygin olanin kotii liderlik oldugu uluslararasi
arastirmalarca dogrulaniyor. Kotii yoneticilik ¢alisanlarin
islerine ve is yerlerine yabancilasmasinin birinci nedeni.

Gallup Arastirmasi ¢alisanlarin yiizde yetmisi i¢in,
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Giiniimiizde liderlik yetkinliklerine bilgelik
eklendi. Bu ozellik kisilik psikolojisi,
degerler ve insan motivasyonu konusunda
temel bilgi sahibi olmayi ve ayrica genis bir
diinya goriisii gerektiriyor.

islerinin en stres verici yoniiniin yoneticileriyle olan
iligkileri oldugunu soyltyor. Bu kadar bilgiye ve her yil
yonetim ve liderlik egitimlerine yapilan biiyiik yatirimlara
ragmen bu sonug hayal kiriklig1 yaratiyor. Konserve bilgiler
giindelik akista ise yarasa da, insan ihtiyacina doniik daha
derin sorunlari ¢ozmekte yetersiz kaliyor. Ciinkii insan
felsefesini bilmedigi isin teknisyeni olur.

Liderlik felsefesi

Liderlik felsefesinin temelinde bag kurmak vardur.
Insanlarla bag kurmak algak goniillii olmay1 ve kendini
agmay1 gerektirir. Bunun i¢in yoneticinin statd,
sorumluluk, egitim ve giictinden bagimsiz olarak
karsilarindaki kisi ile esit oldugunu kabul etmesi gerekir.
Boyle bir yonetici kendine dogrudan bagli olan astlarinin
hayat yolculugunu bilir, bunun konu oldugu sohbette kendi
yolculugunu anlatmaktan ¢ekinmez. Karsisindakinin deger
sistemini ve kirilganliklarini 6grenirken kendisininkileri
de agmaktan geri durmaz. Ciinki bir iligkinin kalitesini
belirleyen, insanlarin birbirlerini ne kadar uzun siiredir
tanidiklar: ve ne siklikta gortstiikleri degil, bagin
derinligidir. Béyle bir bag sorun sirasinda ¢alisanin tiziintii
ve sevincine katilacak sekilde empatik dinlemeyi ve
konunun karsidaki kisi i¢cin 6nemini anladigini géstermeyi
ve yardim etme istegini hissettirmeyi i¢ine alir. Béyle bir
bag kurmamis olan yonetici dinler géziikiir, duygu bagi
kurmaz ya kayitsiz kalir ya da aklindaki ¢éziimii énerir. lyi
liderlik ile yetersiz liderligi ayiran nokta da tam burasidir.
Cunkii bazi insanlar, insanlara ne bu kadar yakin olmak,
ne de onlari kendilerine bu kadar yaklastirmak isterler.

Bu yaklasimin kaynag, psikologlarin “gtivenli baglanma”
baslig1 altinda tanimladiklari gocukluk déneminin

derinliklerine gider.

Calisanlariyla sefkat temeline dayanan bir iligki kuran lider
onlar icin giivenli liman olur. Gtivenli liman olan liderin
ozellikleri sunlardir: Sitkkdnetini korur, karsisindakini
kabul eder, dinler, performansi degil potansiyeli goriir,
olumluya odaklanir, i¢ motivasyonu konusunda ilham verir
ve yaklasilabilir oldugunu hissettirir.



Madalyonun tersi

Yaptigim atolye calismalarinda yoneticilerin iki hakli
itirazi ile karsilagtyorum. Birincisi sorumluluklarinin
yiikit nedeniyle boyle bir iligkiye ayiracak zamanlari
olmadigini soyliyorlar. Bu bag1 kurmak i¢in geren kaynaga
“duygusal emek” diyoruz. Bu duygusal emegin yarattigi
duygusal kredi hesab, ¢alisanin gerektigi durumlarda
zorlama olmaksizin fazladan ¢aba gostermesini, kurumsal
bagliliginin giiclenmesini ve krizli durumlarin daha kolay

yonetilmesini sagliyor.

Ikinci terediit noktast, béyle bir bag ¢alisanin kendisine
gosterilen yakinlig1 istismar etmesine yol acabilecegi
temeline dayaniyor. Hig siiphesiz bu bagi kendi konforu
veya cikari i¢in kullanmak isteyenler ¢ikacaktir. Ancak
bunu yoénetmek yoneticinin sorumlulugudur. Yénetici
bu sorumlulugu almaktan kaginir ve calisanlarindan
uzak durursa, bundan yararlanacak ve herkes i¢in olumlu
sonuglar verecek bir kurum iklimi yaratma firsatini
kagirir. Hig stiphesiz fazla empati disiplinsiz yapar. Bunu
annelerinin agir1 empatisine muhatap olan ¢ocuklarin
sinir tanimazligindan biliyoruz. Yoéneticinin sorumlugu
caliganlarini sonuglardan sorumlu tutmak, geri bildirim
vermek ve onlar1 konfor alaninin digina ¢ikartmaktir.
Ancak verdigi sert geri bildirimler aradaki bagin giici
sebebiyle yikici ve motivasyon diisiiriici olmaz, tam

tersine gelisim icin firsat olarak gortlir.

Psikolojik gitvenlik kiiltiirii

Psikolojik glivenlik kiilttirti galisanin fikir, soru, kaygi
verdigi geri bildirimler, aldig1 riskler ve en 6nemlisi yaptig:
hatalar nedeniyle dislanmayacagini, utandirilmayacagini
ve kiigiik digsmeyecegine inanmasini amaglar. Ciinki
hatalarin gizlenmesi ve ortiilmesi, sorunlarin biiytimesine,
telafi edilmeyecek sonuglar vermesine, ortaya ¢iktiginda
karsilikli suclamaya, bolim ici veya boliimler arasi
iligkilerin bozulmasina neden olur. Bu nedenle hatalarin
konusulmasi, hatanin giderilmesine ve herkes icin

ogrenme firsati olmasina imkan saglar. Birgok yonetici

caliganlarin sorumluluk almaktaki isteksizliginden yakinir.

Bunun en temel nedeni sorumluluk almanin hata yapma
ihtimalini de icermesidir. Boyle bir ifade 6zgtrligu, sikayet
ve dedikoduyu kapsamaz. Amag isle ilgili konularda hiz ve
mitkemmelliktir.

Psikolojik gtivenlik ortaminin egemen oldugu bir kurum
ikliminde her ¢alisan ekibin saygi géren bir iiyesi oldugunu
bilir. Bu biling baglig1 artirir. Ayrica her ¢alisan yarattigi

katkiy1 goriir ve bu anlam duygusu dogurur, herkesin

kendini giivende hissetmesini saglar. Kurum i¢inde giiven
hizi artirir, verimliligi ytkseltir ve olumlu finansal sonug
dogurur. Giiven soyut ancak finansal sonug somuttur.

Bu nedenle kurum i¢inde giiven olugmasina yatirim
yapan kurumlar, sadece finansal karsilik almakla kalmaz
ayni zamanda yiiksek caligan doyumu ve yiiksek ¢alisan
baglilig1 ile 6diillenir.

Cahisanlaniyla sefkat temeline dayanan bir
iligki kuran lider onlar icin giivenli liman
olur. Giivenli liman olan lider siikiinetini
korur, karsisindakini kabul eder, dinler,
performansi degil potansiyeli goriir,
olumluya odaklanir, i¢ motivasyonu
konusunda ilham verir ve yaklagilabilir
oldugunu hissettirir.

Sonug¢

Guniimiiz yonetim anlayisinda yeni bir egilim olarak
ortaya cikan sefkatli liderlik psikolojik gtivenlik
kiltirtntn 6n kosuludur. Tirk kiilltiriinde kaynagi
bulunan bu anlayis, ¢alisanlariyla bag kuran ve bunun i¢in
duygusal emek vermeyi goze alan yoneticilerin tistesinden
gelecegi bir ozelliktir. Ancak Ttrkiye'de geng is giictiniin
ihtiyaclari agisindan bir doniistime ihtiyag vardir. Boylece
is cevrelerinde yakinilan “bugiiniin genclerinde” gortilen
baglilik ve adanma sorununun ¢6ztimiinde 6nemli bir
adim atilmis olur.
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Senem inan
DAIICHI Elektronik, insan Kaynaklan Direktorii

Gectigimiz 15 y1l boyunca davranig
bilimleri uzmani ve insan kaynaklari
yoneticisi olarak, yeterince iyi olmama
hissinin agirligiyla ac1 ¢eken bircok
danisan ve takim arkadas: ile caligtim.
Din, dil, 1rk, yas ve cinsiyet ayirt
etmeksizin kusurlu olma ve degersizlik
korkusundan kaynaklanan act1 ise
temelde ayniydi. Ciinkii yetersizlik hissi
cogumuz i¢in hemen oraciktadir..

Cok da zor degil; bagka birinin
basarilarini duymalk, elestirilmek,
yeri geldiginde tartismaya girmek
veya isyerinde bir hata yapmak
kendimizi kotii hissetmemiz

icin yeterli. Hayatlarimizi bu ve
benzeri kisisel yetersizlik mercegi
altinda yasadigimizda, bir nevi
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degersizlik yanilsamasi olarak
nitelendirebilecegimiz girdabin i¢ine
hapsolup, aslinda 6ziimiizde kim
oldugumuz gercegini ve derindeki
potansiyelimizi algilayamiyoruz.

Oysa ki bu zihin halinden uyanmak i¢in
giiclii bir kararliligin yaninda, stresli

ve rekabetci modern toplumda mutlu

ve Ozglir bir hayati geri almay1 esas
edinmis, kalbi ve zihni etkin bir bicimde
egitilmis bir yoneticiniz oldugunu
distiniin.. Sefkati ve farkindalig:
gelismis, yabanci ya da korkutucu veya
yogun deneyimlerle savas halinde
olmay1 tersine gevirebilmis, “kosulsuz
kabul” etigiyle kendini ve hayatini
deneyimlemeye adamuis bir liderin size
kendilik yolcugunuzda eslik ettigini?

Mevlana, uyanisimiz ve yaralarimiz
arasindaki iliskiyi gézlemleyip “Yara,
151810 icine s1zd1g1 yerdir.” der. Eger Gyle
ise herbirinizin yarali olan yerine, onu
inkar etmeden ve kagmadan bakmaniza
davet edecek, insani hassasiyetlere karsi
daha seffaf hale gelmis bir yoneticiyle
calisabilmek, sizi daha 6zgiir kilar

m1? Ve tam da bu hafiflik hissiyle;
gordigliniiz o lider her kim ise onu agik
bir kalple kucaklayarak, kendinizi tiim o
olumsuz yanilsamalardan 6zgiirlestirip,
saf farkindalig: ve sevgiyi kesfetmeye
davet edebilir misiniz?

Guntimuzde sefkatli liderlik, is
diinyasinda ve diger liderlik alanlarinda
giderek daha fazla ilgi ceken ve kabul
goren bir yaklasim haline gelmeye
basladi. Bu yaklasimin, insan merkezli
liderlerin organizasyonlarinda daha
saglam temeller olusturmasina yardimci
olurken, calisanlarin is yasamlarini
daha tatmin edici hale getirdigine dair
arastirmalar yapilmakta. Liderlerin,
calisanlarinin duygusal ihtiyaglarini
anlamak ve onlara destek olmak icin
caba gosterdigi bir sirkette calismak
sizce de biiyiik bir konfor olmaz miydi?
Calisanlarin isyerinde daha iyi bir
deneyim yasamalarinin saglandigi ve
yoneticiler ile calisanlar arasinda giiclii
bir iletisimin kuruldugu alanlarda,
tim iliskilerin de olumlu yonde
desteklenecegine inaniyorum. Jack
Kornfield'in belirttigi gibi, liderlerin
icsel bir denge bulmalari, bu tiir bir
liderlik yaklasimini basarili kilacaktir.
Kendi i¢sel huzurlar sayesinde,

liderler daha fazla 6z sefkat ve anlayis
sunabileceklerdir.

Oyleyse tiim mesaidaslarima dilegim;
sevgi dolu farkindaligimiz, tim diinyevi
varliklar1 kucaklasin.

Kendinize olan sevginiz
mitkemmellegsin.

Ask’la!



Handan Odaman Usakhgil
Baltas Grubu, Akademik Caligmalar

Empatinin Sinirlari ve
Sefkat Yorgunlugu

Empati, ne diisiintip hissettigini
anlamak icin karsimizdakine ilgi
gostermeyi miimkiin kilar. Bu ilgi, ayni
zamanda empatinin sinirlarini ¢izmek
icin de yol gostericidir. Clinkii empatide
kisi karsisindakinin hissettiklerini
kendi icinde anlamlandirmasina
ragmen, kendi duygularina onunkini
karistirmaz. Empati gosterdigi kisinin
duygusunun, kendi duygusu olmadigini
hala bilir.! Sinirlarin silikleserek
empatinin yanlis anlasildig, kendi ve
digerleri ayriminin belirsizlestigi esas
nokta da burasi.

Yanlis empatiyle gelen karar hatalar:
Sosyolog Dr. Tracy Brower, yanlis
empatinin 6nemli sorunlar1 da
beraberinde getirecegine dikkat
cekiyor.? Bunlar1 dort baslik altinda
kavramsallastirabiliriz:

1. Yakinlik yanilgisi: Daha sik
gordiigiiniiz ve size daha ¢ok benzeyen
insanlara kars1 daha fazla empati
duyacaksiniz. Arastirmalar, yakinligin
kabullenme {izerinde etkisi oldugunu
gosteriyor. Daha giiclii iliskiler kurma
egiliminde olacaginiz kisileri daha fazla
kabullenecek ve onlara daha yogun
ilgiyle yaklasacaksiniz.

2. Varsayim yanilgisi: Sorunu kendi
basina ¢ozebilmesi icin kaynak ve
destek saglamak yerine, onun yerine
¢ozmeye calisacak kadar karsinizdakini
anladiginiza inanacaksiniz. Empati,
tiim engellerin veya zorluklarin ortadan
kaldirilmas: degil. Karsinizdakinin
kendi se¢imlerini yapmasini, hayatinin
tizerinde kontrol sahibi oldugunu
hissetmesini saglamak 6nemli.

3. Azinhik yanilgisi: Bir veya birkag
kisiyi, bircok kisiye tercih edeceksiniz.
Cocugunun bakimi konusunda zorluk

Sefkat yorgunlugun empati

kurmay! giiclestirmesi ironik bir
zorluk olarak kargimiza gikiyor.

yasayan bir calisanindan daha az
talepte bulunan liderin, bekleyen

isleri ekibindeki diger calisanlarindan
tistlenmesini istedigini diisiintin. Bu
durumda, empati bir kisi icin sorunlari
¢oOzerken, kalanlara is yiiki, adaletsizlik
ve kirginlik duygulariyla geri doner.

4. Sempati yanilgisi: Karsinizdakinin
acisiyla ¢ok fazla 6zdeslesip yorgun
diiseceksiniz. Empati destek ve yakinlik
gostermenin Gtesinde, ayni duyguyu
hissetmek olarak anlasildiginda bu,
bireyin kendi duygusal denge ve
sinirlarini kaybetmesine neden olur.

Bu anlayis, karsimizdakine yardimci
olmaktan ziyade, ikili iligkilerde
dengesizliklere yol agar.

Bu sonuncu yanilgi, yazimizin bir
diger konusu olan sefkat yorgunlugu
kavramina bizi getiriyor.

Sefkat yorgunlugu

"Vekaleten travma", "ikincil travmatik
stres" veya "ikincil magduriyet" olarak
da bilinen sefkat yorgunlugu, bakim
veren kisinin karsisindakiyle kurdugu
iliskide onun ytikiinii tistlenmesiyle
tanimlaniyor.?

Miami Universitesi Miller Tip
Fakiiltesi'nden Psikolog Heidi Allespach,
bakim verenlerin agir1 empatik hale
gelerek hastalarinin acilarina karsi
kendilerini uyusmus halde bulduklarina
dikkat ¢ekiyor. Sefkat yorgunlugun
empati kurmayi giiclestirmesi ironik

bir zorluk olarak karsimiza ¢ikiyor. Bu
yuizden egitim verdigi tip asistanlarina,
kalplerinin etrafinda kalkan gorevi
gorecek "yar1 gecirgen bir zar"
gelistirmeyi tavsiye ediyor.* Bu zar,
karsimizdakinin yasantisini filtreden
gecirmeye imkan veriyor.

Liderler icin bir 6neri

Allespach’in hayali zar1, kendi

ve digerleri ayrimini yapmay1
kolaylastiriyor. Is hayatinda bunu
yapabilmenin bir diger yolu da; sefkatli
liderlerin, ¢alisanlarinin duygusal
tepkilerinden sorumlu olmadiklarini
kendilerine hatirlatmalari.®

Duygusal tepkileri kontrol ihtiyacindan
vazge¢mekle ilgili yaklasim, sunu
iceriyor: Ornegin calisan disiplin
cezasina gozyaslariyla veya 6fkeyle
karsilik verse de, bu tepki liderlerin
gerektiginde bu cezalar1 uygulamasini
engellememeli. Liderler, calisanlarinin
is veya 0zel yasamlarinda gelisen
durumlara nasil tepki vereceklerini
kontrol edemez. Ancak kendi tepkilerini
nasil yonettikleri, biiyiik bir fark
yaratabilir. Karsisindakini dikkatle
dinlemek, ilgisini dile getirmek,
sorunlarina ¢6ztim bulmasina yardimci
olmak; sefkatli liderligi saglikli bir
dengede tutmay: saglayabilir.

Sonug

Empati, bireyler arasinda duygusal
bagin kurulmasina yardimci olurken,
ayni zamanda sinirlarinin belirlenmesi
ve korunmasi gerektigini de ortaya
koyuyor. Yanlis empati anlayisinin

yol act1g1 karar hatalar: gibi, sefkat
yorgunlugu da asir1 empatinin getirdigi
bir zorluk olarak karsimiza gikiyor. s
hayatinda liderlerin, 6ncelikle kendi
duygusal tepkilerinden sorumluluk
duymalari, empati ve sefkat tuzagindan
korunmaya katki sagliyor.

Kaynakga:

1.

2.

3.

Singer T, Klimecki 0. Empathy and compassion. Current Biology
2014; 24: R875-R878.

Brower T. The dark side of empathy [internet]. Uygun erigim:
https://iai.tv/articles/the-dark-side-of-empathy-auid-2558
Du-Marie M. WELLBEING: Compassion and Work Fatigue - Know
the risks [internet]. Uygun erisim: https://www.linkedin.com/
pulse/wellbeing-compassion-work-fatigue-know-risks-du-
marie/

. Clay RA. Are you experiencing compassion fatigue? [internet].

Uygun erisim: https://www.apa.org/topics/covid-19/
compassion-fatigue

. Lian AB. Compassion: at the Heart of Management and

Leadership. Social Insights 2020.
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Salih Taskin
Acik Holding, Psikolog

Lider Sefkatini
Gostermeli Mi?
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Hayatimizin 6nemli bir parcasi olan
calisma yasaminda giiniimiiziin en
az Ugte birini gecirmekteyiz. Calisma
kiiltiirii olarak is hayatimiz ile sosyal
yasamimizin i¢ ice girdigi zamanlar
oldukga fazla. Dolayisiyla sosyal
ortamimizda yasadigimiz sorunlar
veya bulundugumuz cografyada,
diinyamizda meydana gelen

krizler nedeniyle olusan olumsuz
distincelerimiz ve duygularimiz

is yasamimiza da sirayet etmekte.
Zihinlerimizde olusan disiinceler

ve farkina varamadigimiz duygular,
calisma yasamimizda olumsuz

etkilerini artirabilmekte veya saglikli
iliskiler kurmamaizi engellemekte.
Ozel hayatlarimizda yasanan krizler
calisma yasamimizin tizerindeki
stresi artirabilmekte. Stresin ¢alisma
hayatina etkisi olumlu olabilse de,
yOnetilemeyen stresin yasattig1

kriz durumlari ¢alisan esenliginin
bozulmasina, yetkinliklerin

olumlu kullanilamamasina ve

sosyal iligkilerde uyumsuzluklarin
olusmasina neden olabilir.!

Kriz zamanlarinda bizi digerlerinden
ayiran unsurlardan olan psikolojik
dayanikliligimiz, calisma
yasamimizda 6zellikle stirdiiriilebilir
bir performans gostermemize imkéan
saglar. Masten, Best ve Garmezy
psikolojik dayaniklilig1 zorlu ve
tehdit edici siireg icerisinde basariyla
uyum saglamak ve olumlu ¢iktilar
elde etmek olarak tanimlamaktalar.?
Buna gore, psikolojik dayanikliligin
olmasi i¢cin yasananlarin
anlamlandirilmasi, meydana gelen
olaylarin kabul edilmesi ve olaylar
esnasinda esneklik gostererek uyum
saglanmasi gerekmekte. Calisma
hayatimizda bizlere yasadiklarimizin
neler oldugunu anlatacak, icerisinde
bulundugumuz durumdan, farkinda
olmadan girdigimiz ¢ikmaz
sokaktan geri doniip yolumuza
devam etmemizi, yasanan zorlu
stireclerin tistesinden gelebilecegimizi
animsatacak destegin en blytgi
kimden gelecektir? Tabii ki liderimizin
destegi; yeniden toparlanmamiza,
calisma performansimizin devam
etmesine imkan saglayacaktur.

Kriz zamanlarinda bizi
digerlerinden ayiran
unsurlardan olan psikolojik

dayanikliigimiz, ¢alisma
yasamimizda 6zellikle
stirdiiriilebilir bir performans
gostermemize imkan saglar.




Giincel calismalarinda Eroglu

ve Toros, ayn1 zamanda yakin
gecmisteki en uzun sireli

kriz kosullar1 olan pandemi
kosullarinda beyaz yakalilarda
psikolojik dayaniklilig1 anlamaya
calismistir. Beyaz yakalilarin kriz
kosullarinda kendilerini yetersiz
gordikleri, kosullarin tistesinden
gelemeyeceklerini diisiindiikleri,
kendi 6z yeterliliklerine dair olumsuz
diisiincelerinin arttig1 goriilmektedir.
Aragtirmacilar, hissettikleri is
giivencesizligi ile ilgili algilarini ve
endiselerini giderebilecek destekleyici
davraniglarda bulunmanin

psikolojik dayaniklilig1 artirmasini
beklediklerini vurgulamislardir.
Liderlerin kriz zamanlarinda
ekiplerine destekleyici davraniglarda
bulunmasi, degerli hissetmelerini
saglamasi siirdtrtilebilir ¢alisma
yasami i¢in oldukca dnemlidir.

Kriz zamaninda liderinizin hangi
yetkinliklere sahip olmasini
istersiniz?

Kriz zamanlarinda islerin sekteye
ugramamast herkesin istedigi

bir durumdur. Piyasanin zorlu
kosullarinda ¢alisanlarin da
ihtiyaclarini gézetebilmek her
zaman degerlidir. Aklimiza gelen
ilk ihtiyaglar maddi veya somut
olan maas, yemek vb. gibi kalemler
olabilir. Ancak calisanlarin 6zellikle
kriz zamanlarinda, yasama dair
gtivenlerinin kirildigy, diisiik 6z
yeterliliklerinin oldugu bir donemi
yasarlarken temel ihtiyaclari
dinlenilmek ve anlasilmak olacaktir.
Bu nedenle liderlerden her zaman
empati becerilerinin gelismis
olmasi istenir. Ancak empatinin

de otesinde liderlerin “sefkatli”
olmasi, ekipleri ile bir arada hareket
etmelerini, yasananlarin yeniden
anlamlandirilmasini ve ortak

bir amacin oldugunu hatirlatan
eylemlerde bulunmalarini miimkiin
kilar (Sekil). Sadece empati tiretkenlik
getirmeyebilir.?

Unilever'in eski CEO'su Paul Polman
bunu su sekilde ifade etmektedir:
"Eger empatiyle liderlik etseydim
hi¢bir zaman tek bir karar bile

Sadece empati iiretkenlik

getirmeyebilir.

veremezdim. Neden? Ciinki{i empati
sayesinde baskalarinin duygularini
yansitryorum, bu da daha iyiyi
disiinmeyi imkansiz hale getiriyor”.*

Sefkatli liderlerin 6zellikleri
nelerdir?

Sefkat, kriz sirasinda birliktelik
duygusunun olugsmasina imkéan
saglamaktadir. Dolayisiyla sefkatli
liderlik, sevgi, 6zen, 6zveri eylemini
biinyesinde barindiran; kuruluslarina
bagli olduklarini hissettiren
destekleyici bir organizasyonu
miimkiin kilan liderlik tarzi olarak
goriilmektedir. Ramachandran ve
arkadaslari, sefkatli liderlik tizerine
yaptig1 sistemik aragtirmanin
sonucunda alt1 boyutunu
aciklamislardir. Bu alt1 boyut;
empati, aciklik ve iletisim, esenlik,
kapsayicilik, diriistlik, saygidir.®

Fazla

DESTEKLEMEK iCiN HAREKETE GECME iSTEGI

Sempati
Senin i¢in
hissediyorum

Aamak
Senin igin lizgiin
hissediyorum

Az

1. Empati: Empati sayesinde diger
kisinin deneyimine dair yakin ve icten
bir anlayisa sahip oluruz. Sefkatli
liderler, ekiplerinin sadece is giicii
performansini gostermeye devam
ettirmeye ¢alismaz. Calisaninin
duygusunu anlamak i¢in ilgilenir,
acisint hafifletir, tiilkenmisligini
azaltmak icin psikolojik bir bag
kurmaya ¢alisir. Kurulan psikolojik
bag sayesinde calisanin dayanikliligini,
refahini, sagligini, sosyal iliskilerini
iyilestirir ve verimliligini artirir.

2. Aciklik ve letisim: Duygularimizi
rahatca ifade edilebildigimiz

acik iletisimin miimkiin olmasi
gerekmektedir. Sefkatli liderler
iletisimin diiriistge, seffaf ve dogrudan
olmasini tegvik eder. Var olan
sorunlarin ¢6ziimi i¢in agik¢a “Neye
ihtiyacin var?” sorusunu sorar. Bu
tarz sorular ekibine, ihtiyaci oldugu
konularda nasil yardimeci olabilecegini
anlamasini kolaylastirir.

3. Esenlik: Sefkatli liderlerden
ekiplerine iyilik halini destekleyen
bir calisma ortami sunmak i¢in
caba gostermesi beklenmektedir. s
yiikiintin dengeli olmasi, ¢alisma
ortaminin giivenligini saglamasi,

Sefkat

Yardim etmek
icin buradayim

Empati

Seninle
hissediyorum

Az DIGERININ DENEYIMiNi ANLAMAK Fazla

Sekil. Sefkat, sempati ve empatinin dtesinde bir siirectir. (Kaynak: Potential Project, HBR, 2021)
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calisanlarinin endiselerini ve zihinsel
sagliklar1 6nemsemesi gerekmektedir.
Is birligi icerisinde calisma
kosullarini fiziksel, zihinsel ve sosyal
acidan gelistirmek ve iyilestirmek
caligsanlarin, liderlerinin yonetim
tarzini olumlu olarak algilamasini
saglayacaktir. Destekleyici
davranislar ¢alisanlarinin psikolojik
dayanikliliklarini artiracaktur.

4. Kapsayicilik: Kapsayicilik,
calisanlari ile yatay bir iliski kurmaya
calismak, bir baska deyisle diizeyleri
veya statiileriyle ilgilenmeden
kararlara onlar1 dahil etmektir.
Calisanlarini giivende hissettirerek
katilimlarini artirmayi, geri

bildirim vermelerini amagclar. Esitlik
duygusunun artirilmasiyla calisanlar
arasinda da sefkati tesvik eder.

5. Ditriistliik: Liderin davranislari

ve sOylemlerinin mesleki uyumluluk
icerisinde olmasi 6nemlidir. Calisanlar
liderlerinden seffaf olmayi, adaletli

ve etik davranmay1 beklemektedirler.
Sefkatli liderligin 6nemli
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Sefkatli liderler iletigimin
diiriistce, seffaf ve dogrudan
olmasini tegvik eder. Var

olan sorunlarin ¢6ziimii
icin actkca “Neye ihtiyacin
var?” sorusunu sorar.

boyutlarindan bir tanesi ¢aliganlarinin
guvenirliligini kazanmasidir.

6. Saygu: Liderler yapilan iste iyi
olduklar1 i¢in ¢ogu zaman ¢6ziimi
hemen bulabilirler. Harekete gecerek
islerin bitmesine ¢abalayabilirler.
Ancak ekiplerinin de varligini kabul
etmeli, onlar1 dinlemeliler. Bazen
sadece sorunlarin duyulmasina
ihtiyag vardir. Liderin ekibini goz ardi
etmeden sefkatli bir sekilde sorunun
varligini duyumsamasi ¢6ziim igin

en giiclii yol olabilir. Sefkatli olmak,
merhamet gostermek saygili iligkilerin
temelini olusturmaktadar.

Sonug¢

Sefkatli liderligin oldugu yerde

ayrim gozetmeksizin esitlikei,
katilimai bir kiltiir olusur. Lider,
sorunlarin ¢6ziimii i¢in hemen
harekete gegmez, gelisimlerine imkéan
saglayan deneyimlerine dogrudan
dahil olmaz. Calisanlarin ¢6ziim
yollarini bulmalarina aracilik eder,
sogukkanlilikla tecriibelerini destekler
ve onlari cesaretlendirir. Calisanlarin
kendilerini rahatca ifade edebilecekleri
bir iklim olusturabilmek icin lider
sefkatini de gostermelidir.
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Sefkati Hesap
Verebilirlikle
Dengelemek”

Bir lider olarak calisanlariniza

sefkat gostermeyi tercih ediyor,

ancak onlar1 davranislarindan ve is
sonuglarindan sorumlu tutmakta
zorluk mu yasiyorsunuz? Ya da is
degerlendirmesinde sikinti yasamazken
sefkat gostermekte mi giiglitk
cekiyorsunuz?

Tahminimce yukaridaki sorulardan
birine “evet”, digerine ise “hayir” cevabini
verdiniz. Goriiniiste celiskili olan bu iki
bakis acis1 arasindaki denge, her liderin
yiizlesmesi gereken zor bir durumdur.

i1k bakista celisiyor gibi goriinseler de,
bu iki bakis acisi bir paradoks olusturur
ve aslinda her ikisi de ayni zamanda
dogrudur.

Bir lider olarak ekibinizdekilere sefkatli
davranirken onlar1 davranislarindan

da sorumlu tutmalisiniz. Bu bir
paradokstur. Bu tiir paradoks iceren
durumlarla yasamak ve bunlar1 yonetmek
bircok agidan etkili liderligin temel bir
yetkinligidir. Biiyiik bir lider olmak,
celiskili gibi goriinen durumlari,

dogru bir liderlik tarzi ile ydnetmenizi
gerektirir.

Yeni liderler siklikla bu sorunlarla
bogusurlar; ¢iinki bu tiir durumlar
kendisini, uzlagmasi miimkiin olmayan
karsit uclar olarak sunarlar. Daha sonra
liderler bu paradoksla uyum i¢inde
yasamakta basarisiz olurlar; ¢iinki iki ug
noktay1 gercek anlamda kavrayamazlar.
Sonugta bu iki bakis a¢isinin her ikisini
de kucaklamak yerine, ya biri ya da digeri
olarak degerlendirmeye alirlar.

Hesap sormakta zorlanmayan liderler
genellikle calisanlarina sefkat gostermeyi
fazla "yumusak" bulur. Diger taraftan
sefkatte zorlanmayan liderler hesap
verme zorunlulugunu fazla “sert” olarak
degerlendirir. Gergek su ki, asir1 uglardan

Ceviri: Tanju Kismir
Baltas Grubu, ArGe Birimi

hicbiri ne "yumusak" ne de “sert’tir.
Bunlar sadece farkli liderlik durumlarina
verilen farkli tepkilerdir.

Bu iki tepkinin tanimlarini ele alalim:
Sefkat: Bir bagka kisinin acisinin derin
farkindalig1 ve onu hafifletme arzusu.
Hesap verebilirlik: Hesap sormanin
kosulu; sorumlu tutulma.

Bir lider olarak calisanlarinizin
ihtiyaclarinin farkinda olmali ve

bu ihtiyaglar1 karsilamak i¢in ¢aba
gostermelisiniz. Bunun i¢in sefkatli
olmaya ihtiyaciniz var. Ayrica
calisanlariniz eger organizasyonel

bir ihtiyaci karsilamak {izere istenen
hedeflere ulasmanin gerisinde kalirlar
ise, onlardan hesap sormali, onlar1 bu
durumdan mutlaka sorumlu tutmalisiniz.

Eger insanlarin duygusal ihtiyaglarini
karsilamaya 6zen gostermezseniz, verimli
calisanlar1 kendinizden uzaklastirirsiniz.
Insanlari yaptiklari islerin sonuglarindan
sorumlu tutmay1 bagsaramazsaniz,
organizasyon eninde sonunda basarisiz
olur ve herkes kaybeder.

Bu paradoksla yasamay1 6grenmek,

0z farkindalik ve gelisim alanlarinda
siirekli yapilan bir pratiktir. Iste bu
paradoksu daha basarili bir sekilde nasil
yOneteceginizi 6§renmenize yardimci
olacak ti¢ oneri...

1. Kendinizi objektif olarak
degerlendirin. Daha sefkatli ve
bagislayici olma egiliminde misiniz,
yoksa sonuglara ulasmak adina
insanlar1 ve onlarin endiselerini hizla
gormezden mi geliyorsunuz? Her iki
bakis agis1 da dogasi geregi kotii ya da
yanlis degildir. Dengeyi saglayamadan
siirekli bir uca veya digerine dismek
olumsuz bir sonug dogurabilir.

Bu nedenle ilk 6neri basitce su
olabilir: Kendinizi tantyin. Bunu

gerceklestirmenin yollarindan bir
tanesi, objektif geri bildirim alabilmek
icin, davranigsal bir degerlendirme
veya kisilik envanteri yaptirmanizdir.
2. Baskalarindan geri bildirim alin
ve goriislerini 6grenin. Bu iki
ucu bir araya getiren bir durumla
karsilastiginizda, bunu baska biriyle
tartisin. En ideal olani, bu konuyu sizin
bakis aginizi zorlayacak bir yaklasima
sahip oldugunu diisiindtigiintiz bir kisi
ile tartismanizdir. Durumun iki ug
noktasini en iyi dengeleyen yaklagimi
buluncaya kadar, gitvendiginiz bu kisi
ile secenekleriniz hakkinda konusun.
3. Nihai sonug iizerinde diisiiniin. Elde
edilen sonug kétii mi, yoksa iyi miydi?
Bir dahaki sefere benzer durumlarla
karsilastiginizda uygulayabileceginiz
ogretilerin neler oldugunu arastirin.

Bir lider olarak ekibinizdekilere
sefkatli davranirken onlari
davranislarindan da sorumlu
tutmalisiniz. Bu bir paradokstur.

Bu tiir paradoks iceren durumlarla
yasamak ve bunlari yonetmek
bircok agidan etkili liderligin temel
bir yetkinligidir.

Niyetiniz ne olursa olsun, bir lider olarak
davraniglariniza bakmanizi tavsiye
ederim. Calisanlariniza sefkat gosterme
konusunda mi, yoksa sorumluluk
almalarini saglama konusunda m1

daha rahatsiniz? Hangi yaklasim i¢inde
olursaniz olun, diger yaklasimda da
kendinizi gelistirmeye calisin. Tepkinizi
kisisel konforunuzu diistinerek degil de,
duruma gore se¢meyi 6grendiginizde,
sefkat ve hesap verebilirlik arasindaki
paradoksla yagama becerisine sahip
olacaksiniz.

Ve olaganistii bir lider olmaya bir adim
daha yaklasacaksiniz.

* Ozgiin metne https://kevineikenberry.
com/new-frontline-leadership/balancing-
compassion-accountability/ baglanti adresinden
erigebilirsiniz.
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