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OZET

DURMAZ, Cemil; Etkilesimci ve Déndigtimci Liderligin Psikolojik Guclendirme
Algisina Etkisinde Strese Bagli Kisiligin Duzenleyici Roll, Yuksek Lisans Tezi,
Ankara, 2012

Bu ¢alismanin amaci, etkilesimci ve donugumcu liderligin psikolojik gliclendirme
algisina etkisinde, takipgilerin strese bagli kisilik 6zelliklerinin ortaya koydugu
farkhliklar agiklamaktir. Bu maksatla liderlik, Dontsimcu Liderlik ve Etkilesimci
Liderlik olarak iki boyutta; strese bagl kigilik ise A Tipi ve B Tipi Kisilik olarak iki
boyutta ve dort alt boyuttan mutesekkil Psikolojik Guglendirme Algisi (PGA) da

tek boyutta ele alinmigtir.

Arastirma, Ankara’da faaliyet gosteren, 350 c¢alisani bulunan bir tekstil

fabrikasindaki 259 katilimcinin igtiraki ile yaratalmustar.

Arastirmada strese baglh kisiligin; bagimli degisken olan Psikolojik Giclendirme

Algisina anlamli bir etkide bulunarak dizenleyici rolt oynadidi tespit edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, A Tipi Kkisilik 0zelligine sahip c¢alisanlarin
kendilerini Dontusuimcu Liderlik ile daha fazla guclendirilmis hissettikleri

belirlenmistir. Ote yandan;

B Tipi kisilik 6zelligine sahip c¢alisanlar icin Etkilesimci Liderlik Psikolojik
Guclendirme Algisini olumlu etkilerken, A Tipi kisilik 6zelligine sahip ¢alisanlar

icin Etkilesimci Liderlik Psikolojik Guglendirme Algisini olumsuz etkilemistir.

Anahtar Kelimeler

Doénusumcu liderlik, Etkilesimci liderlik, Psikolojik Guglendirme Algisi, Strese
Bagli Kisilik, A Tipi Kisilik, B Tipi Kisilik



Vi

ABSTRACT

DURMAZ, Cemil; The Moderator Effect of Stress-Related Personality on the
Relationship between Transactional Leadership, Transformational Leadership

and Psychological Empowerment, Master’s Thesis, Ankara, 2012

The purpose of this study is to examine the effect of leader’s followers’ stress-
related personality on the relationship between Transactional Leadership,
Transformational Leadership and Psychological Empowerment. With this
purpose, leadership was considered in two dimensions as Transformational
Leadership and Transactional Leadership; Stress-Related Personality was
considered also in two dimensions as Type A Personality and Type B
Personality. Moreover also, Perception of Psychological Empowerment which

consists of four sub-dimensions was considered in a single dimension.

The study was conducted with 259 employees working for a private textile

manufacturing company which has 350 employees in Ankara.

In this research; it is identified that Stress-Related Personality has a significant
effect on the Psychological Empowerment which indicates that there is a
moderating effect of Stress-Related Personality.

Results have shown that Transformational Leadership and Psychological
Empowerment had a stronger positive relationship for employees with Type A

personality;

On the other hand, Transactional Leadership had a positive effect on
Psychological Empowerment for employees with Type B personality; wheras it
had a negative effect on Psychological Empowerment for employees with Type

A personality.

Key Words
Transformational Leadership, Transactional Leadership, Psychological
Empowerment, Stress-Related Personality, Type A Personality, Type B

Personality.
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GIRIS

Lider ve liderlik, gunumizde onemi gitgide artan bir kuvvet c¢arpani haline
gelmigtir. Teknoloji ne kadar gelisirse geligsin, otomasyona bagli karar destek
sistemleri insanoglunun karar verebilmesine ne kadar yardimci olursa olsun; en
onemli faaliyetlerinden biri karar verme olan liderlik ve liderler cagimizin ve
sonrasinin vazgecilmez unsuru olmaya devam edecektir. Bu nedenle, Gizerinde
sayisiz c¢alismalar yapilmig olan liderlik ile ilgili arastirmalarin yapilmasina

devam edilmektedir.

Liderlik 1980 sonrasi, kiresellesme ile yeni bir boyut kazanmigtir. Uluslararasi
sirketlerin diger uUlke sirketleri ile rekabet edebilme ve ayakta kalabilmeleri igin
mevcut Uretim kapasitelerini arttirmalari, modernlesme ile ortaya c¢ikan yeni
ihtiyaclara cevap vermeleri ve degisimi yonetmeleri gerekmistir. Ortaya ¢ikan bu
durum Kkarsisinda, buyuk sirketler, yeni organizasyonlar degisimi dikkatle

izleyerek donusumu yonetebilecek liderlere ihtiyag duymuslardir.

Bu yeni ihtiyacg, ilk olarak 1978 yilinda Burns tarafindan Dontsimcu liderlik
adiyla tanimlanmistir. Burns’e gore bu kuramda lider, ileri gorusli, dontusumu
yururlige koyan ve bu degdisime gidisati kolaylastiracak altyapiyr olusturan
kisidir. Lider, takipgilerin ihtiyaclarinin kalitesini arttirmali, takipgcilerin gtivenlik
ve ait olma ihtiyaglarindan daha yuksek seviyedeki basarma, takdir edilme ve
kendini gerceklestirme gibi manevi ihtiyacglari da tatmin etmelidir. Diger bir ifade
ile lider, takipgilerine dyle ilham vermelidir ki; onlar olagan sinirlarin ¢ok 6tesine
gecen hedeflere dogru yuarimeli ve ydriurken de  kendilerini
gerceklestirmelidirler.

Gunumuzde, is ortamindaki rekabet, surekli ve hizli bir bicimde degisen dis
cevre; personelin egitim dizeyinin artmasinin bir sonucu olarak beklentilerinin

ve ihtiyaclarinin artmasi; klasik orgutlerde hiyerargiye dayanan komuta-denetim



anlayisinin giderek mevcut kosullara cevap verememesi nedeniyle zayiflamasi;
orgutlerin mugterilerine daha hizli, onlarin istedigi sekilde, yer ve zamanda
cevap verme zorunlulugunun artmasi gibi nedenlerden dolayl organizasyonlar

personel guglendirme uygulamalarina yonelmislerdir.

Personel guclendirme; c¢alisanlarin kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi
ve yeteneklerine olan glvenlerinin arttigi, faaliyetleri ile ilgili konularda inisiyatif
kullanabildikleri, olaylari kontrol edebileceklerine inandiklari ve organizasyonun
amagclari dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari isleri yapmalarini saglayan

bir surectir.

Guclendirme uygulamalari neticesinde; liderler kapasitesi artmis calisanlara
sahip olurlar; guglendirme, organizasyondaki toplam gug¢ miktarini kimulatif
olarak arttirir; gt¢lendirme g¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu motivasyonu saglar ve
liderler ile 6rgut gugclendiriimis calisanlarin organizasyona katilimlari ile ortaya

cikan marjinal kapasiteden faydalanma imkani bulurlar.

Gulgclendirmenin motivasyonel yaklagimi olan ve bireylerin algilamalarina bagli
olan psikolojik guclendirme; galisanin yaptidi isi anlaml bulmasi, isinde yeterli
oldugunu hissetmesi, isi ile ilgili konularda karar vermede 6zerk davranabilmesi

ve isinde etkili oldugunu hissetmesi seklinde ifade edilebilir.

Liderlik dogru bir sekilde uygulandiginda, c¢alisanlarin kendilerini gucli
hissetmelerine imkan vermektedir. Liderlik bunu; karsihkli guven telkin edip
calisanlardan ylUksek performans bekleyerek, calisanlarin karar alma
asamalarina katilmalarini saglayarak, rutinligin, kural ve prosedurin yuksek
dizeyde oldugu burokratik yapilarda 6zerklik temin etmeye calisarak ve ilham

verici, isi anlamh kilacak hedefler ortaya koyarak saglamaktadir.

GUnUimuizde dénuasimcu liderlik kavraminin populer hale gelmesiyle birlikte, bu
liderlik uygulamasi her derde deva bir ila¢ olarak goérilmeye baslanmigtir.
Ancak, gunumuiz dunyasinda kaltir, cevre ve kisiler arasi farkhliklarin

uygulanmasi gereken etkili liderlik uygulamasini etkiledigi belirlendigine gore,



takipcilerin kendilerini gucli hissetmelerini saglayacak liderlik uygulamasi da
kisiden kisiye farkliliklar gdsterebilecektir. Bu agiklamalar kapsaminda,
astlarindan hem verimli hem de etkili sekilde faydalanmak isteyen bir lider veya
yonetici takipgilerin kigilik 6zelliklerine bagli olarak farkl liderlik sergilemelidir.
Ozetle, her asta donusimci liderlik veya her asta etkilesimci liderlik

sergilenmesi, uygun bir hareket tarzi olmayacaktir.

insanlarin strese bagl kisilikleri A ve B Tipi olarak iki gruba ayriimaktadir. Genel
olarak A Tipi davranis gosteren bireyler sabirsiz, rekabetgi, birkag isi ayni anda
yapmaya calisan, basariyi miktar olarak olcen, is odakl kimseler olarak
tanimlanmaktadir. B Tipi olarak tanimlanan kimseler ise tam tersine; rekabeti
sevmeyen, zamanla bir sikintilari olmayan ayni anda iki isi yapmaya
calismayan, rekabet etme yerine eglence ve rahatlama igin oynayan, sucluluk

duygusuna kapilmadan rahatlayabilen kisilerdir.

Astlarin, o6rgut amaclari dogrultusunda verimli c¢aligabilmeleri i¢cin maruz
kaldiklari stresin zararsiz hale getirilmesi veya uygun seviyede tutulmasi
gerekmektedir. Stresin basta performanstaki duslis olmak (zere olumsuz
sonuglari ile mucadelede ¢alisanlarin desteklenmeleri gerekmektedir. Bu destek
ise yonetici veya lider tarafindan uygulanacak liderlik ile kendini gésterecek ve

takipcilerin guclendirilmelerini saglayacaktir.

Bu c¢alismanin yapilmasinin temel nedeni; liderlik, guc¢lendirme, donusumcu
liderlik, etkilesimci liderlik konularinda birgok arastirmanin yapiimis olmasina
ragmen astlarin veya takipgilerin strese bagli kigilik o6zelliklerinin de iginde

oldugu doyurucu bir aragtirmanin varhginin tespit edilememesidir.

Bu calismada; astlarini guglendirecek bir liderin, onlarin strese bagh kigsilik
Ozelliklerine gore hangi liderligi uygulamasi gerektigi arastirlmigtir. Daha acgik
bir ifade ile; bu ¢gahismada A ve B tipi kigilikteki bireyler icin, dénisimci ve
etkilesimci liderlikten hangisinin psikolojik guglendirme algilari ile ilgili oldugu
belirlenmeye calisiimistir. Calisma 350 c¢alisani bulunan tek bir igletmede

yapilmistir. Bu hususun, butin galiganlarin, is ortaminin kendisi bagh bagina



stres kaynagi olabildiginden dolayi, bir anlamda ortak paydada bulugmasini

temin etmesi agisindan 6nem arzettigi degerlendiriimektedir.

Aragtirma alti bélim halinde sunulmustur. ilk ¢ bélimde sirasiyla liderlik ve
liderlik tarzlari, psikolojik guclendirme algisi (PGA) ve strese bagh Kkisilik
degigkenleri incelenmigtir. 4 ncu bolumde s6z konusu degiskenlerin birbirleri
arasindaki iligkiler arastirilmistir. 5 nci bolumde alan arastirmasi yapilmis olup
son bolimde arastirma bulgulari ile ilgili tartisma, sonug¢ ve Oneriler ile galisma

tamamlanmistir.



BiRINCIi BOLUM

LIDERLIK VE LIDERLIK TARZLARI

1.1.LIDER VE LIDERLIK KAVRAMI

Lideri, grup Uyelerini bir araya toplayan ve onlari grup amaglarina gudeleyen
kisi olarak tanimlamak mumkundir. Liderlikte esas olarak, izleyenleri tesvik
etme ve etkileme s6z konusu oldugundan, etkilesim vardir. Dolayisiyla,

etkilesimin olmadigi yerde liderlikten s6z etmek mimkiin degildir (Ulker, 1997).

Liderlik tarihin her doneminde vardi. Eski Turklerde liderlik ile ilgili yapilan
calismalar hic de az degildir. Yonetim ve liderlik ile ilgili en 6nemli
eserlerimizden biri de Balasagun’lu Yusuf Has Hacip tarafindan yazilan
Kutadgu Bilig’dir. Eserin bugunku karsihdr “Mutluluk Veren Bilgi”dir. 1070
yilinda hikimdar olan Tabga¢ Bugra Karahan’a sunulmustur. Has Hacip (Ulu
Danisman) Gnvani bu nedenle verilmistir. Mesnevi sekilde yazilan eser 6645
beyittir. Ogretici olma dzelligiyle 6ne cikan bu eser devlet yoneticisine dgutler
vermekte, halki yonetirken ve liderlik ederken; durust olmak, adaletten
ayrilmamak, merhametli ve sefkatli olmak... gibi dikkat etmesi gereken noktalari
anlatmaktadir. Eser, fikir ve disuncelerini anlatabilmek maksadiyla énemli 4
kisi arasinda gecgen diyaloglu sahne yazisi gibi kaleme alinmistir: Kiin- Togdi,
hikimdar, yasa ve adaleti; Ay-Toldi, Vezir, Devlet ve siyasal egemenligi;
Ogdilmis, Vezirin ogludur, akil ve bilimi; Odgurmig, Zahit, vezirin akrabasidir,

kanaat, hayat ve ahireti temsil eder (Sigri ve Ergil, 2007).

Liderlik ile ilgili yapilmis 300’Un Uzerinde tanim bulunmaktadir. Bunlardan

bazilarini su sekilde ifade etmek mumkuindur:

Liderlik; belirli sartlar altinda belirli amaclari gerceklestirmek tzere, bir kimsenin

bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve ybnlendirmesi slreci olarak



tanimlanabilir (Kocel, 2007). Liderlik, takipcilerini paylasiimis bir amac

dogrultusunda davranmaya sevk eden kisinin faaliyetleridir (Yukl, 1989).

Bazi kamu yoOnergelerinde gegen guzel ve seckin bir tarife gore; dinyada 3
gesit insan modeli vardir: Degisim yaratanlar, degisime imkan verenler ve

olaylara hayretle bakanlar. iste degisim yaratanlar, liderlerdir.

Liderlik; astlara hedef ve imkan vermektir. Liderlik, yalnizca mesru otorite
kullanimi olmayip takipgilerini guglendirmektir. Liderin insanlarn guglendiren

Ozellikleri dogruluk ve durustluk, bilgi, irade kuvveti, cesaret ve hoggorudur.

Hun imparatoru Attila’'ya gére Liderlik; kendi ihtiyaclarindan &énce birligin
ihtiyaglarini  karsilamaktir (Wess, 1989). Liderlik; paylasiimis amaclara
ulasmada gercek degisim isteyen lider ve takipgileri arasindaki etkilesimli
iligkidir (Daft, 1999).

Donusumcu liderlik ozellikleri tagiyan iki tanimin birini Eisenhower, digerini de
Truman yapmistir. Eisenhower’a gore liderlik; yapilmasi gerekene karar verme
yetenegine sahip olmak ve baskalarindan da onu yapmasini istemektir.
Truman’a gore lider; baskalarinin yapmak istemedigi bir seyi yaptiran ve ondan

da zevk almalarini saglayan; bu yetenekleri haiz kisidir (Bass,1985).

Liderlik sadece formel organizasyonlara has bir stire¢ degildir. Belirli bir grubun
bir kisinin arkasindan belirli amaglari gergeklestirmek Uzere gitmesi ile liderlik
sureci olugur. Bu tur surece formel organizasyonlarda rastlanabilecegi gibi,
mahallelerde olusan c¢ete faaliyetlerinde, cocuklarin kendi aralarindaki
oyunlarinda da rastlanir. ikinci husus, liderligin olusmasi igin liderin resmi
yetkilerle donatilmasi da sart degildir. Hicbir resmi yetkisi olmadigi halde buyuk
bir grubu pesinde suriikleyen liderler olabilecegi gibi, ¢cok genis yetkilere sahip
oldugu halde bunlari kullanamayan dolayisiyla grubu pesinden sirtkleyemeyen
yoneticiler de olabilir. Ucglincii olarak belirtimesi gereken husus, lider ile
yoneticinin eg anlamh olmadigidir. Yoneticilik roli olmayan liderler oldugu gibi,

liderlik niteliklerine sahip olmayan yoneticiler de olabilir. Ancak ideal olani,



yoneticilerin ayni zamanda liderlik niteliklerine de sahip olmalari ve liderlerin

yaptiklari igleri yapmalaridir (Kocgel, 2007).

Ozet olarak liderlikten bahsedebilmek icin {i¢ unsurun bir arada bulunmasi
gerekmektedir; sahip olduklari bireysel yetenek, kisilik 6zellikleri, davranis, karar
ve talimatlariyla baskalarini harekete gecgirebilen liderler; ortak amac¢ ve
hedeflerin gerceklestiriimesi icin bir araya gelen izleyiciler toplulugu; lider ve

liderligin mesgrulugunu ortaya koyan gt¢ (Cinel, 2008).

Organizasyonlarda gorulemeyen; ancak etkileri hissedilen gug¢, bir kisinin
baskalarini etkileyerek emirlerin yapilmasini saglama yetenedi olarak ifade
edilebilir (Daft, 1999). French ve Raven’e gore lider takipgilerini etkilemek igin
bicimsel (yasal) gug¢, odullendirme gicl, cezalandirma gucu, uzmanlk gucu ve

begeniye dayanan glg olmak Uzere bes gesit gug tipini kullanir (Yukl, 1989).

Liderlik ve liderligin kaynagi ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, tarihi
sure¢ icerisinde, teoriler dért grupta siniflandirilabilir. Bu siniflamalardan ilki,
1940’li ve 1950’li yillarda tizerinde g¢ok durulan ‘Ozellikler Teorisi’dir. Bu teori;
liderin, kisisel ve fiziksel Ozellikleri agisindan izleyicilerinden farkl oldugu
Uzerinde durmaktadir (Kogel, 2007).

Ozellikler teorisine goére liderler sahip olduklar 6zellikler bakimindan
takipgilerinden farkhidirlar. Yapilan arastirmalarda Uzerinde en c¢ok durulan
Ozellikler sunlar olmustur: Yas, boy, zeka, olgunluk, dogruluk, kararhlik, bilgi,
ileriyi gorebilme, cinsiyet, kisiler arasindaki iliski kurama yetenegi, inisiyatif
sahibi olma, agik sozluluk, olgunluk, baskalarina guven verme, guzel konugsma
yetenegdi, durustlik, samimiyet, kendine guven duyma, is basarma yetenegi
(Guney, 1999). Bu yaklasimda, liderde varolan 0&zellikler, liderlik strecinin

etkinligini belirleyen dnemli faktdér olarak goéraimustur.

Tark tarihine bakildiginda, Orhun Kitabeleri, Oguz Destani, Dede Korkut ve
Kutadgu Bilig gibi eserlerde musterek olarak 6ne ¢ikan ve ele alinan, Turk
Hukumdarlarinin sahip olmasi gereken Ozellikler siralanmistir (Bilge olmali,

cesaretli, kuvvetli ve kahraman olmali, durust olmali, dogruluktan ayrilmamal,



fazilet sahibi olmali, s6zinde durmali, eli agik olmali, yumusak huylu, algak
gbnulli olmali, ihmalkar olmamali vb.). Ozellikler teorisine 6rnek olmak uzere;
Yusuf Has Hacip, Kutadgu Bilig'de her zaman saygi duyulan bir hukimdar
olarak kalabilmenin temelini 4 maddede agiklamaktadir: Dogru so6zlu olmak;
memlekette kanunlari tatbik etmek; eli acik ve comert olmak, halka karsi sefkat
gostermek; dismana boyun egdirmek ve memleket islerinde azimkar ve cesur
olmak (Sigri ve Ergil, 2007).

Ozellik kurami liderligi tek bir degiskene (yani lider degiskenine) gore ele alip
incelediginden dolayi genel bir gecerlilige sahip olamamigtir. Ayrica yapilan

arastirmalar basaril liderlerin benzer 6zellikler tagimadiklarini gdstermistir.

Devam eden surecte gelistirilen ikinci grup liderlik teorileri, ‘Davranigsal
Teoriler’dir. Liderlik Uzerindeki arastirmalar ¢ogaldikga, 6zellikler teorisindeki
ifade edilen 6zelliklerin etkili bir liderlik icin yeterli olamayacagi anlasiimis ve
arastirmacilar, liderin Kigisel 6zelliklerinden c¢ok, ‘nasil’ davrandiklari ve ‘ne’
yaptiklari ile ilgilenmeye baslamislardir. Ancak sonralari, davranigi esas alan
liderlik arastirmalarinin da; coklu liderlik davraniglarini ortaya koymada ve lider

davraniglarini agiklamakta yetersiz kaldiklari gérulmastur (Eraslan, 2004).

Ucuincii grup olan ‘Durumsal Liderlik Teorileri’, liderlikte lider ve izleyicilere ek
olarak ‘kosullar veya ‘durum’ degiskenini de dikkate alan teorilerden
olusmaktadir. Bu yaklasim, lideri ve liderlik basarisini belilemede durum veya
kosullarin 6nemini vurgulamak ve evrensel bir liderlik uygulamasindan
bahsedilemeyecedini savunmakla, Ozellikler teorisi ve davranigsal teoriden
ayrilmaktadir (Cinel, 2008). Durumsal liderlik teorisinde, her zaman ve her
yerde gecerli tek ve en iyi bir liderlik uygulamasi olmayip en iyi liderlik duruma

gore degisebilmektedir (Glney, 1999).

Durumsallik teorileri, liderligin olustugu kosullara agirlik veren teorilerdir. Bu
nedenle bu gortse kosul-bagimlilik teorisi de denmektedir. Bu teorilerin genel
varsayimi degisik kosullarin (durumlarin) degisik liderlik tarzlari gerektirdigidir.
Dolayisiyla liderligi aciklamaya calisan bir teori bu “kosullar’ degiskenini de

modelin bir pargasi yapmak zorundadir. Durumsallik teorileri henlz baslangig



safhasinda olmakla beraber liderligin agiklanmasinda &énemli Kkatkilarda
bulunmuslardir (Kocel, 2007).

Durumsal liderlik teorileri en uygun liderlik davraniginin duruma goére degistigini
ileri surdugunden ‘tek ve en iyi’ yonetim tarzini sunan davranigsal teorilerinden
farklilasmaktadirlar. Durumsal liderlik teorileri, belirli durumlarda hangi sartlarin
onemli oldugunu belirlemeye ve bu sartlara uygun olan liderlik uygulamasinin
hangisi olabilecegini arastirmaya agirlik vermislerdir. Stogdill, liderin Kigilik
Ozelliklerinin ~ ‘durumsallik’ kapsaminda dudsunulmesi gereken bir faktor
oldugunu belirterek durumsalligin ‘kaltir ve gevre’, ‘kisiler arasindaki farkliliklar’,
‘Orgutler arasindaki farkliliklar’ ve ‘gdrevler arasindaki farkliliklar’ olmak Uzere
dort kategoriden olustugunu ileri surmustir. GiUnumuzde kdltar, gevre ve kisiler
arasindaki farkliliklarin liderlik uygulamalarini etkiledigi ortaya ¢cikmaktadir (Zel,
2006). Bass (1985) da, dénusumcl veya etkilesimci liderlikten hangisinin etkili

olabilecegine durumdaki degismelerin belirleyici olduguna dikkat gcekmistir.

Son yillarda, 6zellikle 1980 sonrasi, kuresellesme ile beraber liderlik alaninda
yeni yaklagimlar ortaya cikmistir. Yukl (1989), bu yeni yaklagimlara, global
sirketlerin diger ulke sirketleri ile rekabet edebilme ve ayakta kalmaya calisma
ihtiyacinin neden oldugunu ifade etmektedir. Dénisimcl liderlik, karizmatik
liderlik, antrendr tipi liderlik ve liderlige ikame kurami gibi gelismeler, liderlik
alanindaki yeni yaklasimlar olarak sayilabilir. S6z konusu yeni yaklasimlarin

gelisimi asagida sunulmustur.

Burns, 1978 yilinda kaleme aldigi “Liderlik (Leadership)” adli eserinde liderligin;
takipgilerin ihtiyaclarinin kalitesini arttirmasi gerektigini; takipgilerin givenlik ve
ait olma ihtiyaglarindan daha ylksek seviyedeki basarma, takdir ediime ve
kendini gerceklestirme gibi ihtiyaglar karsilayacak sekilde yukseltiimesi
gerektigini belirtmistir. Eserinde etkilesimci liderlik ile déndgstmci liderlik
kavramlari ortaya konulmustur. Etkilesimci liderlik; liderlerin takipgilerine degis —
tokus yapilmasi esasiyla baktigi bir yaklasimdir. Bu liderlik uygulamasinda,
liderin takipgileri sahsi ¢ikarlarini dusunmekte, liderler de takipgilerinin
beklentilerini karsilayarak onlari motive etmektedir. Goérildugu gibi, lider ile
takipgileri arasinda bir degisim s6z konusu olmaktadir. Donigumcu liderlikte
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durum daha farkhdir. Bu liderlik uygulamasinda lider, takipcilerine dyle ilham
vermelidir ki; onlar olagan sinirlarin gok 6tesine gecen hedeflere dogru yurimeli
ve yururken de kendilerini gerceklestirmelidirler. Goruldugu gibi bu liderlik
uygulamasi, astlarin, ilham verme, motivasyon vb. soyut ihtiyaglarini
karsilayabilmek icin motive edildigi durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica
Burns, liderligin minferit faaliyetler setinden ziyade, lider ile takipcileri arasinda
motivasyon uyandirma, astlarin davraniglarini dizeltme ve geri besleme
faaliyetlerinden olusan kesintisiz bir sure¢ oldugunu belirtmektedir. Donusumcu
liderligin mikro seviyede kisilerarasi iliskileri etkileyecek sekilde, makro seviyede
ise sosyal sistemi degistirmek icin gicli hareket ettirecek sekilde

kullanilabilecegini ifade etmigtir (Yukl, 1989).

Bass, Burns’e adadigi ‘Liderlik ve Beklentilerin Otesinde Performans’ adli
eserinde ‘degis-tokus veya maliyet-fayda’ya dayali liderlik teorilerinin gunimuz
dunyasinda yetersiz kaldigini belirterek daha etkili bir liderlige ihtiya¢ oldugunu
belitmis ve adinin ‘Déonusimcl (Transformational) Liderlik’ oldugunu ifade
etmistir (Bass,1985). Mduteakip maddelerde 6nce alig verig slUreci esasina
dayall etkilesimci liderlik, sonra da takipgileri ‘Beklentilerin Otesinde

Performans’a ulastiran déntsimciu liderlik agiklanmaya caligilacaktir.

1.2.ETKILESIMCI LIDERLIK (EL)

Bazi yazarlarca ise yonelik liderlik, strdurimct liderlik veya degisik adlarla
tanimlanan etkilesimci liderlik; lider ile izleyici arasinda bir alig veris durumunu
ifade etmektedir. Bu iligkide takipgiler; ancak liderlerin isteklerini yerine
getirdikleri takdirde bazi sonuglara (Ucret, terfi, maas artigi vs.) ulasacaklarinin

farkindadirlar.

Etkilesimci liderlik; lider ve izleyenlerin baskalarinin gereksinmelerini
kargilamaya dayanan karsilikli degis-tokus iligkisi icerisinde olduklari zaman
gerceklesir. Lider ile izleyici arasindaki iligki gegici olmaya yoneliktir ve bu iligki

sadece karsilkli yarar saglandigi zaman etkilidir (Celep, 2004).
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Etkilesimci liderlik; takipgisinin ig ile ilgili performansinin yeterlilik durumuna
gore liderin, takipgisini odullendirdigi veya cezalandirdigi durumda meydana
gelir (Bass, 1998). Etkilesimci liderligin temeli, liderler ve takipgileri arasindaki
bir degis-tokus surecine dayanir. Etkilesimci liderler, takipgilerin belirlenen
amaglara ulagsmalari ve belli gorevleri yerine getirmeleri karsiliginda onlarin
isteklerini kabul eder ve bu istekleri karsilayacak imkanlar sunarlar. Bundan
dolayi, takipgiler gosterdikleri performanslarina gore odul alirken liderler de
gorevin ifa edilmesini saglamis olurlar. Boylesi bir durumda liderlik, belli
hedeflere ulasmak icin bir dizi ekonomik ve sosyal degis-tokus islemi olmaktadir
(Daft, 1999:427).

Etkilesimci liderler takipgileri ile asagidaki iligki icindedirler (Bass, 1985):
Takipgilerin isten beklentilerini , takipgilerin gdsterecegi performansla temin
edebileceginin farkina varmasini saglamak; gosterilen gabaya karsilik 6dul
degis tokusu yapmak; takipgilerinin ilk acil ihtiyaglarini kargilamaktir. Bu iliskide
takipcilerden  beklenen c¢aba, beklenen performansa donusmektedir
(Bass,1985). Burada lider, astlarinin  istediklerine ulagsmalarn icin c¢aba
gOstermelerini istemekte ve nihayetinde gosterilen c¢abaya karsilik odul

verilmektedir.

Bass'in  gelistirdigi ‘Cok Boyutlu liderlik Anketi (Multiple Leadership
Questionnaire)’ (1985) ile dlgllen etkilesimci liderligin, ¢ boyutu bulunmaktadir:
Kosullu édullendirme (contingent reward), istisnalarla (aktif ve pasif) yonetim
(management by exception-active and exception-passive) ve serbest birakici

liderlik (laissez-faire leadership).

1.2.1.Kosullu Odiil (Contingent Reward- CR)

Etkilesimci liderligin en temel ozelligini olusturan bu boyut, lider ve izleyen

arasindaki kargilikh alig verise dayanmaktadir.
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Bu boyut; lider ve takipgisinin 6dul alabilmek ve cezadan kaginmak igin neler
yapilmasi gerektigi konusunda anlagsmasi ile ilgilidir. Burada liderler ‘dogru olan

nedir’ den ¢ok 'ne yapmall’ ile ilgilenmektedir (Bass, 1985).

Etkilesimci liderlik, astlarina devaml olarak yapacaklari isi anlatir ve yaptiklari
takdirde ulasacaklari 6dillerden bahseder (Zel, 1997).

Kosullu édulde lider, astlara acgik bir sekilde; neler yapilmasi gerektigini ve/veya
onlardan neler beklendigini belirtir, sonra da 6dul, Gcret artisi gibi hususlari
degis-tokus eder (Bass, 1997).

1.2.2. istisnalarla Yénetim (Management by Exception- MBE)

istisnalarla yénetimde, olumsuz geri besleme ve caydirici kosullu destek
uygulayan liderler sadece bir seyler ters gittiginde duruma mudahil olurlar
(Bass, 1985). Etkilesimci liderlik, 6nceden suregelen oturmus faaliyetlerin
akisina karigmaz; ancak istenilen standartlarin digina c¢ikilmasi durumunda
mudahale eder (Zel, 1997).

istisnalarla yénetim, kosullu édillendirme veya déniisimci liderligin boyutlarina
gére daha az etkilidir. istisnalarla yonetim aktif veya pasif olabilir.  Aktif
istisnalarla yonetimde liderler, takipgilerin faaliyetlerindeki sapmalari, hatalari ve
yanlglari aktif bir sekilde izlerler ve ihtiya¢ oldugunda duzeltici islem yaparlar.
Pasif istisnalarla yonetimde liderler, sapmalar, hatalar ve yanliglarin ortaya
citkmasini pasif bir sekilde beklerler ve daha sonra dizeltici igslem yaparlar
(Bass, 1998). Bu iki tarzin birinde proaktif olma, digerinde ise reaktif olma

durumunun s6z konusu oldugu sdylenebilir

Pasif istisnalarla yonetimde ‘Bozulmamigsa tamir etme’ ilkesi gecerlidir ve hata

olusmadan liderler eylemde bulunmazlar (Bulug, 2009).

Organizasyonlarda, istisnalarla yonetim kapsaminda genellikle fazla tretim gibi
pozitif yonde sapmalardan ziyade negatif sapmalar gozlenmektedir. Ayrica

kosullu édilden ¢ok kosullu cezalarin kullanildigr goériimektedir. Ceza ve 6dalin
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zamaninda verilmesinin 6nem arzettigi degerlendiriimektedir. Cezalandirmada
esas; kisi degil, kisinin davranisinin cezalandirilmasi olmalidir. Bir diger énemli
husus standartlardan sapmanin  sebeplerinin  teghisidir. Bu liderlik
uygulamasinda; sapma Kkisinin eksik g¢alismasindan kaynaklaniyorsa cezai
mueyyide yoluna qidilebilir;, eger calisanin yetenek eksikliginden

kaynaklaniyorsa galisanin degistiriimesi daha uygun olabilir (Bass, 1985).

Gerek aktif istisnalarla yonetimde, gerekse pasif istisnalarla yonetimde lider,
faaliyetlerin 6nceden belirlenen standartlarda yuratilmesi durumunda fazla

mudahil olmaz.

1.2.3. Laissez-Faire (Serbest Birakici) Liderlik (LFL)

Fransizca bir deyim olan laissez-faire, ilk olarak iktisatcilar tarafindan 1680
tarihinde kullanmistir. Bu kavram, kapitalist ekonomide midahalenin olmamasi

gerekliligini savunur.

Bu deyimde; ‘laisser’, mudahale etmemek, izin vermek, birakmak; ‘faire’ ise
yapmak anlamindadir (Micro Robert Poche Soézligu). Laissez-faire ise

‘Birakiniz Yapsinlar’ manasina gelmektedir.

Liderligin en az aktif ve en az etkili olan yani liderligin olmadidi veya ihmal
edildigi liderliktir. Etkilesimci liderligin tam tersine, serbest birakici liderlikte,
islem vyapilmaz. Gerekli kararlar alinmaz, faaliyetler ertelenir, liderlik

sorumlulugu yok sayilir ve otorite kullaniimaz (Bass, 1998:7).

Laissez-faire liderlik yaklasimi kimi zaman dénusimcl ve etkilesimci liderlik
yaklasimlarinin diginda ayr bir yaklasim olarak ele alinsa da, bu liderlik tlrt
liderlik literatiriinde etkilesimci liderligin bir boyutu olarak da kabul edilmektedir.
Bu liderlik tarzinda, liderlik uygulanmaz. Sorumluluktan ve karar vermekten
kacis; isteksizlik, ise ve yapilanlara karsi ilgisizlik s6z konusudur. Lider,

kendisine ihtiya¢c duyuldugunda ortalikta yoktur (Bass, 1997).
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Laissez-faire liderlik, bir anlamda liderligin olmamasini ifade etmektedir.
Herhangi bir liderlik uygulanmadigi igin birgok yazar laissez-faire liderligi

etkilesimsel liderlik bigimi olarak kabul etmemektedir (Barbuto, 2005).

Laissez-faire liderlikte, caliganlara bir hedef gosterilir ve kendi yetenekleriyle
bunun gergeklestiriimesi hususunda tamamen serbest birakilirlar. Bu
yaklagimin c¢aligsanlarin bagimsizligini artirma, kendilerini tamamen serbest
hissetmeleri gibi yararlari vardir. Gerekli goérdugunde, caliganlar istedikleri
kimselerle grup olusturarak sorunlarini ¢dzmekte, yeni fikirlerini denemekte ve
boylece en uygun kararlari almaktadir. Liderin esas gorevi kaynak ve malzeme
saglamaktan ibarettir. Lider, ancak herhangi bir konuda fikri soruldugunda goris
belirtir, fakat bu gorus grup Uyelerinin faaliyetlerini baglayici nitelikte
olmamaktadir. Mesleki uzmanlik hallerinde ve bilim adamlarinin ¢alismalarinda,
isletmelerin arastirma gelistirme departmanlarinda calisan yuksek bilgi ve
uzmanhga sahip elemanlarin yenilikgi fikirlerini gelistirmelerinde bu tip bir liderlik
uygulanabilir (Eren, 2006: 459). Bu liderlik uygulamasinin en buayuk sakincasi,
guclu bir lider olmadigi zaman, grubun yonsiz ve kontrolstiz kalabilmesidir.
Boylesi bir durum, calisanlarin bunalima dismesine ve orgutsel kaosun ortaya

cikmasina yol acabilir.

Webb (2007) tarafindan yapilan bir arastirma sonucunda aktif ve pasif
istisnalarla yoOnetim ile ‘laissez-faire’ liderlik Ozelliklerinin motivasyonu ters
yonde etkiledikleri tespit edilmistir. Yine bu g¢alismada, bazi durumlarda ve
cevrelerde uygulanan ‘laissez-faire’ liderlik uygulamasinin; nemelazimciliga yol
acabilecek ve her an istenmeyen bir olayin vukubulmasina neden olabilecek
kadar tehlikeli bir liderlik uygulamasi olabildigi ifade edilmistir (Webb, 2007).

Laissez-faire liderlik ile ilgili bir érnek de Kurtulus Savasindandir. Atatirk,
Nutuk'ta 26 Agustos 1922 tarihinde baglayan Buyuk Taarruzun ikinci glininden
sonra kararsizlik gdsteren Nurettin Pasa ve ordusunu idare etmek zorunda
kaldigini belirtmistir. Nurettin Pasanin bir kararsizlida dusmesi uUzerine,
kararsizlikla kaybedilecek zaman olmadigini hatirlatarak gereken talimati bizzat
yazdirdigi zaman Nurettin Pasa, Baskomutan Ataturk’e:
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“Pasam siz bizi yalniz ve serbest birakmiyorsunuz!” demistir. Buna orada
bulunan Genel Kurmay Baskani Fevzi Pasa ciddi bir dille ve su yolda cevap

vermigtir:

“Pasa, pasa; bu ordu bizim ve butin memleketin gbzbebegidir. Onun sevk ve
idaresini tesadife birakamayiz.” (Atatirk,15-20 Ekim 1927:504).

Bu olayda, Ordu Komutani Nurettin Pasa, Baskomutan Atatlrk’ten kendisine
yonelik ‘laissez-faire’ liderlik uygulamasi talebinde bulunmustur. Ancak bu

isteginin reddedilmis oldugu gorulmektedir.

1.3.DONUSUMCU LIDERLIK (DL)

Donusumcu liderler, etkilesimci liderlerin maddi degerlerle 6dullendirme anlayig
ve uygulamalarinin aksine, izleyicilerini moral degerler ve yiksek idealler
asilayarak motive ederler. Bu sebeple drgutsel misyon, vizyon, kiltir gibi moral
degerler dontisimctu liderlik stirecinde hayati 6nem tasimaktadirlar. Yukl (1989),
bu 6nemi, donusimci liderlik tanimlamasina tasiyarak donusimci liderligi;
orgut misyon ve hedeflerine baghlik yaratan ve o6rgut Uyelerinin tutum ve

davranislarinda buyuk degismeler saglayan bir stirec olarak tanimlamistir.

Burns icin Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Ddniistiimci Liderlik Siireci icin temel
alinmigtir. Ancak Bass ihtiyacin gerekli oldugunu; fakat bunun bir zorunluluk

olmadigini bildirmigtir (Bass, 1985).

1.3.1. Déniuisumcu Liderlik Kavraminin Geligimi

Burns liderlik aragtirmacilarini; lider odakli yaklagimlari terk etmeye, hem lider
hem de takipcileri tarafindan ortaklasa inanilan, tGzerinde anlagilan hedefleri
amaclayan liderlik calismalarina davet etmektedir. Burns’e gore lider ile
takipcileri arasindaki ahlaki degerler liderligin etkililigi acgisindan 6nemlidir.

Liderler insanlarin de@er yargilarini ve isteklerini kullanarak, yiksek ve genel
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icerikli deg@erlerini etkileyerek harekete gecirirler.Bu noktada liderin takipcilerinin

deger yargilarina dikkat etmesi gerektigi belirtiimektedir (Eraslan, 2004).

Yukarida 6zetlenmeye calisilan liderlik teorilerinin gogu ile Ohio Universitesi
calismalari, Fiedler Modeli, Yol-Amag¢ Teorisi ve Hersey ve Blanchard'in
Durumsal Liderlik Modeli gibi calismalar etkilesimci (transactional) liderligi ifade
eder. Etkilesimci liderler, rol ve gorev gereksinimlerini acgiklayarak, astlarini
saptanan amaglara ulasma konusunda motive eden ve onlara yol gosteren
liderlerdir (Guiney, 2007). Buna kargilik donusimcu liderlik, en genel sekli ile
insan ve degisim odakli bir yaklasimdir. Bu liderlik uygulamasinda, insanlar
Uzerinde bir donusum elde ederek orgutun degisimi ve gevresel sartlara ayak

uydurmasini saglamak amaclanmaktadir (Celep, 2004).

Insanh@in ginimiizde bilgi ve yetenek diizeyleri ile yonetimi algilama tarzlari,
basariyi bir gereksinim olarak gérme egilimi, lideri artik ‘dlsince olusturan kisi’,
izleyeni de ‘isi yapan kisi’ olmaktan ¢ikarmistir (Bayrak, 1997). Gelisen yeni

durum, mevcut liderlik teorilerinin yetersiz kalmasina yol agmigtir.

Doénusumcu liderlik prensipleri ilk olarak Weber'in (1923 / 1963) karizmatik
liderlik calismalarinda gériimustir. Burns, dénistumcu liderlik (transformational
leadership) ve etkilesimci liderlik (transactional leadership) ayrimina gitmistir.
Etkilesimci liderligi ve sonra da donusumcu liderlik ile Ustunltklerini

tanimlamistir (Ergeneli, Gohar ve Temirbekova, 2007).

Burns’a gore lider, takimdakiler Gzerinde ylksek diizeyde moral, motivasyon ve
performans yaratan kigidir. Ona gore modern organizasyonlarda yeni alanlarin
yaratilmasi becerisine bir tek dontisumcu liderlik sahiptir. Dontusumcu liderler,

cevrelerini degistirebilen liderlerdir (Bass,1985).

Etkilesimci liderligin ana felsefesi; lider ve izleyen arasindaki karsilikli alig verise
dayanmaktadir. Etkilesimci liderlikte izleyenler liderlerin vaatleri, odulleri ve
pekistirecleri ile motive edilir veya negatif geri besleme disiplinel davranislar ve
azarlama gibi enstrimanlar ile duzeltilir. ‘Etkilesimci liderlikte basit olarak, lider

almak istedigi bir sey icin izleyicilerine istediklerini vermektedir. Aralarindaki
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iliski karsilikli bagimhligi icermektedir. izleyicileri icin liderlerinin isteklerini yerine
getirmek cok énemlidir. Liderler de sik sik izleyicilerinin beklentilerini kargilamak
durumundadir.” (Eraslan, 2004).

Etkilesimci liderlik gunumuz yonetim anlayisinda yetersiz kalmaktadir.
Gunumuzun etkili liderlik uygulamasi dontsumcu liderliktir. Déntdstimci liderler
astlarina ilham ve enerji verirler, etkileme gicl sayesinde organizasyon
hedeflerine ulastinirlar. Etkilesimci liderlik yasal yetki kullanimi olarak tarif
edilebilir. Dontgumcu liderlik ise; liderin sahip oldugu zeka, rasyonellik, problem
¢cOzlculik sayesinde calisanlarca guvenilir kabul edildigi ve astlarinin fikir ve
calisma algilarini degistirdigi bir liderlik uygulamasidir. Dontstmcu lider 6rgit

igin tanimlanabilir bir vizyon belirleyen kisidir (Bass,1990).

Eren (2001), kuresellesen yeni dinya icin gegerli olan degisimci
(transformasyonel) liderlige ihtiyag duyuldugunu belirtmistir. Etkilesimci liderleri
de ‘yoneticilik niteligine sahip liderler’ olarak tanimlamigtir. Yéneticilik niteligine
sahip (etkilesimci) liderler calisanlara basarilh olduklari takdirde, 6dul olarak
mevki ve para dagitirlar. Buna karsilik degisimci (donusumcl)  liderler
calisanlara vizyon kazandirirlar. Bu vizyona katkida bulunmalari igin ilave
gorevler verir; drgutsel kiltirde degdisimler yaparak onlara simdiki yaptiklarindan
veya potansiyel olarak yapabileceklerini disunduklerinden daha fazlasini ifa
edebileceklerine inandirirlar. Buna karsilik etkilesimci liderler organizasyonun
eskiden beri devam eden olagan isleyisine dikkat eder, taslarin yerinden
oynamamasina 6zen gosterir. Stratejik ve uzun dénemli bakis acilari yoktur
(Eren, 2001).

Doénusumcu  liderlik slrecinin  bazi karakteristikleri vardir (Giney, 2007):
Donusumcu liderler karizmatik davranisiyla astlarini etkiler, c¢alisanlarin
ihtiyaglarint  karsilamaya c¢alisir, onlari  zihinsel yonden uyararak
bilinglenmelerini saglar ve sonuglara ulasirlar; donisumcu liderler, astlarinda
gorevlerini iyi sekilde yapmalarinin 6nemli oldugu hissini yaratirlar; donusumci
liderler, astlarinin kisisel buyime, gelisme ve basarma ihtiyaglarinin farkina
varmalarini saglarlar ve donuagsumcu politik liderler, gli¢ ve otoritelerini mevcut

eski duzeni yikarak yenisini kurmak icin kullanabilirler (Bass,1985). Bu
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tanimlamadan inkilabi gergeklestiren kisilerin donusumcu liderlik ozelliklerine
sahip olmasi gerektigini soyleyebiliriz. Zira inkilap ‘Halk hareketi olarak mevcut
dizeni zor kullanarak yikmayi ve yikilan dizen yerine yeni bir duzen kurmay!’
ifade etmektedir. Fikri cephe, aksiyon ve yikilan dizen yerine yenisini kurma
olarak U¢ safhada gerceklesmektedir. Basari kistasi da ‘yeni durumun eski
duruma goére ileri nitelik tasimasr’’ ve ‘yiksek bir adalet idealine ulasma’dir
(Eroglu, 1990). Zaten yeni durumun eski duruma gore ileri nitelik tagimasi basl

basina donusumcu liderlikten elde edilen en 6nemli hasilalardan biridir.

Bass, Burns’ln ortaya attigi Donustimcu liderlik tanimlamasina t¢ yonden farkl
bakmaktadir; Birincisi, Bass ‘takipgilerin istek ve ihtiyaclarini dikkate alma’yi
eklemigtir; ikinci olarak ‘donusum iyi yonde olmal’’ diyen Burns’e gore Hitler
donusumcu lider degildir, ancak Bass’a gore Almanya bir dontusume ugradigi
icin Hitler -sahte de olsa- dénustimcu liderdir; Ggclncu olarak, ki bu cok énemli
oldugu disunulen konudur; Burns; liderlik bir dogrunun Gzerinde gosterilecekse,
dogrunun bir ucuna doénusumcu liderligi, oteki ucuna ise etkilesimci liderligi
koymakta ve bunlari birbirlerinin karsiti olarak goérmektedir. Ancak Bass
liderlerin hem dénistimcli hem de etkilesimci liderlik tarzlarini farkli dizeylerde

sergileyebilecegini belirtmektedir.

Donusumcu liderlik Ozellikle Bass'in gelistirdigi (1985) Cok Boyutlu Liderlik
Anketi (Multiple Leadership Questionnaire) ile ¢ok degisik alanlarda dlgliimeye
cahsilimistir. Egitim kurumlarinda, orduda, emniyet 6rgutinde, isletmelerde, 6zel
ve kamu kurumlarinda dénustimcu liderlik galismalari yapilmistir. Déndsumci
liderlik konusuna birgok bilim adami ilgi gostermistir. Bu bilim adamlarindan
bazilari; Tichy ve Tavenna (1983), Conger-Kanungo (1987), Avolio (1988), Yukl
(1989) ve Sashkin (1990); egitim alaninda Jantzi ve Leithwood (1992) ile
Pielstick (1997)’tir. BUtun arastirmacilarin  yaptiklari ‘déntsumci liderlik’
tanimlari hemen hemen ayni olmakla birlikte, diger liderlik yaklasimlariyla olan

iligkileri konusunda farkl gorusleri vardir (Zel, 2006).

Donusumcu liderin davraniglarini agiklama konusunda Kouzes ve Posner
(1987) de Bass’tan farkh bir yol izleyerek yeni bir anket geligtirmistir.

Donusumcu liderligin boyutlariyla ilgili olarak arastirdiklari Liderlik Uygulamalari
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Envanterinde (Leadership Practices Inventory) bes boyut acgiklamiglardir.
Bunlar; mevcut durumu veya sureci sorgulamak (organizasyonu ileri gétirmek
icin statukoyu sorgulamak, risk alma ve firsatlari arastirmak), ortak bir vizyon
olusturmak, personeli gelisimi konusunda cesaretlendirmek, model olusturmak
(izlenecek adimlari belirlemek), izleyicileri cesaretlendirmektir (Ergeneli, Gohar

ve Temirbekova, 2007a)

Doénusumci liderlik konusunda 6nemli yeri olan bir diger ¢calisma ise Podsakoff
ve arkadaglar tarafindan yapilmistir. Podsakoff ve arkadaslari 1990 yilinda
gelistirmis olduklari ‘Dénusimct Liderlik Olgegi’ ile doniisiimci liderlerin
sergiledigi davraniglari alti boyut altinda toplamislardir. Bunlar; ortak vizyon
olusturma, uygun rol modeli sunma, grup hedeflerinin benimsenmesini tesvik
etme, yiksek performans beklentileri,bireysel destek ve zihinsel tesvik olarak
belirlenmistir. Podsakoff ve digerleri tarafindan gelistirilien bu model farkli
donusuimcu liderlik davranislarini  birbirinden bagimsiz boyutlar seklinde

Olcebilmektedir (Podsakoff, MacKenzie ve Bommer, 1996).

Bass ve Avolio (1992) tarafindan yeniden ele alinan oOrgutlerde degisim ve
doénlsimu saglayan doénusumcu liderlik ‘Cok-Boyutlu Liderlik Anketi-Kisa form
(MLQ 6S)'da 4 ana boyut altinda incelenmektedir:

1.3.2. ideallestiriimis Etki (Idealized Influence - Charismatic
Leadership - 11)

ideallestiriimis veya ideal etki genellikle biyik kriz ortamlarinda ortaya c¢ikan
sira digi liderler olarak tanimlanan, karizmatik liderlik calismasindan ortaya
ctkmustir ( Celep, 2004). Dénusimcu liderler astlari Gzerinde rol-model olacak
tarzda hareket ederler. Bu davranis boyutu liderin bireysel olarak karizmatik
Ozellikleri ile izleyenleri Uzerinde; guven saygl ve hayranlik yaratmasi ile ilgilidir
(Bass, 1998). Karizma, lidere genellikle onu izleyenlerin atfettigi nitelikleri
tanimlamaktadir. idealize edilmis etki karizmanin yaninda, liderin izleyenleri ile
etkilesimde bir vizyon olusturma ve vizyon belirleme davraniglarini da igerir.
Bass, donusumcdi liderligin ideallestirilmis etki boyutunu liderin yuksek ahlak ve

etik standartlara sahip olmasi ile karakterize etmektedir.
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Karizma kavrami, siyaset bilimi ve sosyolojide ‘Takipgileri Uzerinde Kkisisel
yeteneklerinin glctyle derin ve olagan disi etki yaratan’ liderlerin bir 6n tanimini
yapmak icin sik sik kullaniimistir (Giiney, 1999). Karizma ‘llahi Armagan’
anlamina gelen Yunanca bir kelimedir. Yukl (1989)a gore, karizma siradan
insanlardan ziyade, mucizevi 6zellikleri olan veya istisnai gic¢ ve nitelikler ile
gelecekte olacak olaylari dngorebilen nitelikleri haiz sahislar igin gecerlidir. Bu

gug ve niteliklerin ilahi bir baslangica sahip oldugu kabul edilmektedir.

Max Weber, ‘Tanr’nin armagan’ anlamina gelen karizma kavraminin
gecerliligini, kurallar, kanunlar ya da normlardan degil de herhangi bir bireyin
kisisel kahramanlik, kutsalllk ve ornek karakterine baglilik ve bireyin ortaya
koydugu ya da normlara uygun ve duzenden kaynaklanan otorite kavramini da
icerecek sekilde genisletmigtir. Weber karizmayi séyle tanimlamistir: ‘Karizma,
Ozel bir kutsalliga, kahramanliga veya uygun bir bireyin duzenleyici yetenegine
veya Ornek olan karakterine baghliktir.’ Buna goére karizma, eskiden kalma
kurallara dayanmayarak daha ziyade liderin ornek kisiligine ve insan Ustu
yeteneklerine ve izleyicilerin bu 6zelliklere olan inancina dayanan bir kavramdir
(Guney, 1999).

Weber'e gore karizma kavraminin anlami sunlari ifade etmektedir: Blyusel
Ozellikleri olan bir liderin varligi, lider ve izleyicileri arasindaki duygusal baghlik,
kitlelerin bir ‘baba’ figuriine olan bagimliligi, halkin liderin gugld, her seyi bilen
ve faziletli bir kisi oldugu yolunda yerlesmis bir kanaate sahip olmasi, liderin
dunyevi veya dinsel nitelikte sasirtici dogausti gtcleriyle ilgili séhreti, sadece
sevgi Uzerine kurulu bir halk destegi. Karizmatik liderler sahip olduklari 6z
guvenleri, cesaretleri, konugsma ve ikna yetenekleri, vizyon ve degerleriyle

bagkalarini etkileyebilen kisilerdir (Cinel, 2008).

Karizmaya sahip bir liderin elde edecegi etki, donusimcu bir 6zellik tasir. Bu
baglamda karizma en ¢ok endustri, egitim, hikimet ve askeri liderlerde
gorulmektedir (Bass, 1985). Karizmatik liderler, gugli, givenli ve dinamik bir
sure¢ yansitirlar. Ses tonlari ikna edici ve blyuleyicidir. Dogrudan géz temasi
saglarlar. Otoriteler g6z kontaginin 6nemli bir bilegsen oldugunu sdylemektedirler

(Ercil,1997). Ayrica karizmatik liderler, siradan takdir, sevgi ve baghligin
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Otesinde cok blytk cekme gucine sahiptirler. Bu gig, baglihdin yani sira

sevgiyi, saygly! igerir.

Karizmatik liderlik ile ilgili en hatirda kalir 6rneklerden biri de Kurtulug Savasi
sirasinda cereyan etmistir. Ataturk; kigiliginin karizmatik nitelikli olup olmadigi
konusundaki en tehlikeli sinavi Ordu Miufettigliginden istifa ettigi zaman
vermistir. En onemli sorun guydu: Yetkisinin yasal rasyonel donanimi elinden
gidince, O’'na boyun egecekler miydi? (Guney, 1999). Ancak; Kazim Karabekir
Pasa; 3 ncu Ordu mufettigliginden azledilen ve artik sivil olan Ataturk’e “Ben,

subaylarim, erlerim ve Kolordum hepimiz emrindeyiz Pasam “ diyerek, onun

liderligini ve karizmasini tanidigini gostermigtir.

Cesitli arastirmacilar, karizmatik liderlerin kigisel 06zelliklerini belirlemeye
calismistir. Ornek olarak Conger ve Kanungo(1998)ya gdre; Robert House
(1977), yayinladigi ‘A 1976 Theory of Charismatic Leadership’ adli eserinde;
sadece liderin karizmatik olarak atfedilen davraniglarini degil ayni zamanda
bazi kisisel ozellikleri ve durumsal degiskenleri de acgiklamistir. O’na gore
karizmatik lideri, digerlerinden ayiran 06zellikler sunlardir: Baskin olma egilimi,
kendi inanclarina ve ideallerine yiksek dizeyde guven, baskalarini etkileme
ihtiyaci ve guclu bir 6zguven (Conger ve Kanungo, 1998). Conger ve Kanungo
(1998)'ya gore karizmatik liderler, geleneklere uymayan, iddiali ve kendine
guvenen Kigilerdir. Mevcut durumu korumaktan ziyade koklu degisimler
yaparlar. Karizmatik liderleri, karizmatik olmayanlardan ayiran temel 6zellikler
su sekilde 6zetlenebilir (Glney, 2007): Kendine guven, vizyon, vizyonu ifade
etme yetenedi, vizyona gugli bir sekilde inanma, sira-disi davraniglar, bir

degdisim ajani olarak gérunme, cevreye duyarllik.

Karizmatik liderlerin ortaya c¢ikisini kolaylastiran unsurlar sunlardir (Cinel,
2008): Degisimi zorunlu kilan ya da mevcut durumu yasanmaz kilan kriz, kaos
ya da belirsizlik kogullarinin mevcudiyeti, izleyicilerin gorev ve rollerinin ideoloji
ile baglantilandiriilmis olmasi, mevcut kosullardan tatminsizlik duygusunun
yogun bicimde yasanmasi, geleneksel iggbrme yol ve yontemlerinin degerini
yitirmis olmasi, izleyicilerin kimlik ve degerlerinin liderin vizyonu ile uyumlu

olmasi, 6rgute baghhg: saglayan bir misyonun mevcudiyeti, 6érgutte ¢ok sayida
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insanin yetersizlik, korku, pismanlik, sucluluk, dismanlik duygularini yasiyor
olmasi, bastirilmis duygu ve tepkileri harekete gecirecek bir ‘dava’nin mevcut

olmasi.

Bass, mevcut karizmatik liderlik kuramlarina ilave Oneriler getirmistir. Getirdigi
Oneriler sunlardir: Cok soyut olan karizma ve ilham kavramlarinin
anlasilabilmesi icin uygulamali davranigsal ¢alismalar yapiimalidir; karizmatik
liderler, takipgilerinin davranig degigikliklerine olan direncini, izleyicilerinin
liderlerine kargl heyecanli tepkileri canlandirmak suretiyle azaltarak davranig
degisimini tesvik edebilirler; normlarin lider ve takipcileri arasinda paylasiimasi
karizmatik liderlerin ortaya c¢ikmasini ve bu liderlerin basarili olmasini
kolaylastirabilir; karizmatik liderler esnek davranarak c¢ikan firsatlari uygun
sekilde degerlendirebilirler; karizmatik liderlik; grup, organizasyon, kultir ve
toplum stres altinda veya gecgis asamasinda ise daha yuksek oranda gozukebilir
(Bass, 1985).

1.3.3.ilham Verici Motivasyon (Inspirational Motivation- IM)

ilham verici giidileme; gecmiste karizmatik liderlerin, ilham verici olmasindan
dolay! karizmanin bir pargasi olarak diisinllmekteydi. ilham verici gidileme
donusumcu liderlikte ayri bir 6neme sahiptir. CUnkU astlar liderin amaglarini
benimserlerse, ilham verici davranis ortaya ¢ikabilir (Celep, 2004). Bass (1985),
‘istenilen hedefleri ve onlara nasil ulasilabilecegini gdéstermesinin sonucu olarak
isgorenler, kendilerini daha gucli hissederlerse, lider o zaman ilham vericidir’

ifadesini kullanmistir.

ilham verici motivasyon; liderin, izleyenleri, dérgutin vizyonunu benimsemeleri
ve orgute baglanmalari icin gudilemesidir. izleyenler tarafindan paylasilan bir
vizyon ve misyonu var ise, liderin telkinle gidileme giici daha da artmaktadir

(Avolio ve digerleri, 1991).

ilham verici glidilemede liderler, astlarin islerine anlam kazandirarak gidilleme
ve ilhami arttiran bir sekilde davranir. Buna bagh olarak da takim ruhu artar,

cogkunluk ve iyimserlik havasi hakim olur. Karizmatik liderlik ve ilham verici
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motivasyon genelde birlestirilerek ‘karizmatik-ilham verici liderlik’ olarak tek bir
faktor olarak kullanilmaktadir (Bass, 1998).

Yukl (1981) igin, astlarin guvenini kazanmak ilham verici lider olmanin temel
kosuludur. Yukl ve Van Fleet (1982); ilham verici lider davranigi olarak, islerin
yapllmasi esnasinda takipgileri Uzerinde cogkunluk yaratan, onlara grup
hedeflerine ulagsmada guven telkin eden davraniglari tanimlamistir. Amag,
takipgilerin yaptiklari isi sevmelerini ve liderlerine hayran olmalarini saglamaktir.
Ayrica asagidaki durumlarda donusumcu lider tarafindan icra edilen ilham verici
aktiviteler 6zel 6nem arzetmektedir: Takipcilerin érgtte bagliliklari, etkili grup
performansi igin énemli oldugunda; ifa edilen is zor ve korkutucu oldugu,
takipcilerin cesareti plansizlik ve gegici duraksamalardan dolayr kirildigi
durumlarda; ifa edilen is tehlikeli oldugunda ve takipgiler korktugunda;
takipcilerin grup idealleri ile uyusan idealleri oldugu durumlarda ve liderin emir
komuta ettigi birim, organizasyon ig¢indeki diger birimlerle rekabet i¢cinde oldugu
durumlarda (Bass, 1985).

1.3.4. Entellektiiel Tegvik (Intellectual Stimulation- 1S)

Doénusumcu liderin entellektlel tesvik 6zelligi, izleyenlerin ilk acil ihtiyaglarin
¢bzumunden ziyade problemlerin farkina varmalari, problemlere yeni bakis
acilari ile bakma ve ¢6zum ulretme konusunda cesaretlendirerek, yaraticiligi
desteklemektedir. Bu 6zellik, problemlerin altinda yatan varsayimlari yeniden
dusunmeyi ve kalici ¢ozUm uretmeyi icermektedir. Kisa vadeli operasyon ve
¢bzimlerden ziyade, liderler astlarini stratejik dusunmeye, entellektiel

aktivitelere ve gelismeye yonlendirmelidirler (Bass, 1985).

Entellektiel tesvige sahip donusumci liderler problemlerin  ¢c6zimuinde
mantiklarini kullandiklari gibi sezgilerini de kullanirlar. Bu liderler, problem
¢cozmede kendi 0Ozel ve vyenilikci yaklagsimlarini kullanarak izleyenlerini
gelistirirler. Bunun sonucunda izleyenler, lider yardimi olmadan da iyi bir

problem ¢dzlicu ve yenilikgi kigiler olabilirler (Bulug, 2009).
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Entellektiiel tesvik boyutu, izleyicilerin zekalarini yaratici bir sekilde
kullanmalarini, olaylara akilci yaklagsmalarini, problemleri alternatif yollarla
¢ozmelerini ve liderin dusuncelerini bile sorgulamalarini tesvik etmektedir. Bu
sayede izleyiciler kendi inanglarini sorgulayarak yaraticiliklarini harekete
gecirebilirler (Cakar ve Arbak, 2003).

Doénusumcu liderligin entellektiiel tesvik boyutu, problemlerin tespitinde farkl
yaklasimlari tespit eder ve astlarin farkliliklar konusunda goruslerini
aciklamalari igin gerekli ortam ve kosullari saglayarak, 6rgutin degisimci ve
yenilikci kapasitesini ortaya koyar. Zira yeni fikir arayislar, farkli bakis acilari;

liderlerinin fikirlerinden farkh olsa dahi tenkit edilmemektedir (Bass, 1998).

Doénusumcu  liderler, isgbrenlerine sorun ¢dzmede segenek stratejisi
gelistirmede yardim ederler. Bir g¢alisan igin, entellektiel tesvik eden bir lider;
“Onun dusunceleri, beni daha ©once hic sorgulanmamis fikirleri tekrar

disunmeye zorlar” ifadesinde kendini bulmaktadir (Celep, 2004).

Donusumcu liderligin entellektiel tesvik boyutu karizma boyutuyla da iligkilidir.
Zira karizmatik bir liderin ufuk 6tesini goren vizyonu astlarinin meselelere farkli
bakis acilari getirmelerini saglamaktadir. Etkilesimci liderler statikonun
devamindan yana olduklarindan dolayr yeni bakis acilar, yeni ¢6zim
Onerilerine sicak bakmayabilir; ancak entellektiiel tesvik boyutu itibariyla
donusumcu / etkilesimci lider ayrimi su sekilde yapilabilir: Dontsumcu liderler
disuncede reaktif olmaktan ziyade proaktiftirler; distincelerinde daha yaratici
ve yenilikgidirler; muhafazakar ideolojiye karsi daha reaksiyoner ve/veya
radikaldirler.  Etkilesimci liderler de dusuUncelerinde parlak olabilirler; ancak
onlarin odaklandiklari nokta sorumlu olduklari sistemin devamini saglamaktir
(Bass, 1985).

1.3.5. Bireysel ilgi (Individualized Consideration- IC)

Doénusumcu liderler takipgilerinin herbirinin basarmak igin ihtiyaglarina ve lider
olabilmek icin gelismelerine 6zel ilgi gosterir. Lider destekleyici bir ortam yaratir

ve astlarin yetistiriimelerine olanak saglar. Bireysel farkliliklar dikkate
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alinmalidir. Dontusumcu lider astlarini dikkatle dinler; bazi durumlarda astlarinin
gelismelerini saglamak icin yetki devreder. Yetki devredilmis gorevilerde gelisme
saglamak igin astinin yénlendirme ihtiyaglari ve eksikleri tamamlanir. ideal

olarak astin takip edildigi havasi yaratiimamahdir (Bass, 1998).

Doénusumcu liderler izleyenlerini, benzer ve ayni ihtiyac ve 0zelliklere sahip
degil, ayri bir birey ve kisilik olarak gorurler. Calisanlari farkl birer Kigilik olarak
gorip onlart dinlerken, ayni zamanda onlarin kendine olan givenlerini
gelistirmelerini saglarlar. Bireysel ilgide anahtar varsayim, her bir calisanin

ihtiyacinin farklihgi ve kendine ézgultugudur (Avolio ve digerleri, 1991).

Gergekten yonetim ve liderlik ilkeleri dikkate alindiginda; astlarina emek
harcamadan, onlarin gelisimlerine katkida bulunmadan liderlik yapilamayacagi
kanaati ortaya cikmaktadir. ‘Lider astlarini yeteneklerine gore kullanir’ 6zdeyisi

ise astlarin bireysel farkliliklarinin mutlaka dikkate alinmasi gerektigi ile ilgilidir.

Bireysel ilgi, astlarina saygi duyan ve onlarin kisisel his ve ihtiyaclarina duyarl
olan lider davraniglarini ifade etmektedir. Bu boyut takipgilerin
karsilagabilecekleri problemlerin liderler tarafindan ciddiye alinmasini ve bu

problemlerin ¢ozUmunde ilgi gosterme davranislarini igerir.

Bass’a gore calisanlarina 6zel ilgi veren yonetici bireysel ilgi davranislari
gosterir. Genelde liderler butin calisanlarina ayni sekilde davranmak isterler;
ancak yapilmasi gereken astlar ile bire bir iligki kurup onlarin gereksinimlerinin
ortaya konmasi ve onlari nelerin motive ettigini bulup bu ihtiyaclarinin tatmin
edilmesi yoluna gidilmesidir. Ogt ve tavsiyeler, astlarin dinlenmesi de 6nemlidir
(Bass, 1985).

Bir liderin karizmasi iggOrenleri bir misyona ¢ekebilirken; liderin bireysel ilgiyi
kullanmasi da iggorenlerin bireysel olarak butin potansiyellerini ortaya
koymalarina olanak saglar ( Celep, 2004)

Donuasumci liderler, yeni géreve baslayan astlarinin isin yapilmasi, gucln
kullaniimasi, kapasitelerinin kuvvetlendirmesi konularinda yetigsmelerini ve

onlara yeterli dizeyde nezaret edilmelerini saglar (Bass,1985).
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Yukarida liderlik ile ilgili yapilan tanimlardan biri de; ‘Liderlik sadece yasal
otorite kullanimi olmayip insanlari gug¢lendirmektir. Liderin insanlari gtg¢lendiren
Ozellikleri durustluk ve dogruluk, bilgi, irade kuvveti, cesaret ve hosgorudur’. Bu
tanima gore dusunuldiginde; astinin geligimi i¢in onunla bire bir ilgilenen,
yaptigi faaliyetleri irdeleyen ve ona geri bildirim yapan, ‘Kendi ayaklarinin
Uzerinde durmasr’ni saglayan lider ‘Astini gui¢lendirmis’ olur. Liderlikte amag;
amire bagimh ast yaratmak degil, tam tersine; organizasyonun hedefleri

dogrultusunda bagimsiz ve dogru karar verebilen liderler yetistirmek olmalidir.

1.4. DONUSUMCU VE ETKILESIMCI LIDERLIGIN KARSILASTIRILMASI

Etkilesimci liderlikte lider, mevcut durumu surdurmek Uzere dnceden belirlenmis
amaclara ulasilmasini, bunun icin de yapilmasi gereken gorevlerin yapilmasini
saglamaya calismaktadir. Dolayisiyla etkilesimci lider, galisanlarin belli gérevleri
tamamlayabilmeleri icin kendilerinden beklenen davraniglari gostermelerini
saglamak Uzere elindeki 6dul ve ceza glcund kullanir. Bu glgler bireylerin itaat
etmelerini saglasa bile 6érgutsel baghligi saglayamayabilmektedir. Diger yandan
donusumcu lider, izleyenlerinde guven, baglilik ve hayranlik birakan liderdir.
Doénustimcu lider kaide, kural marifetiyle bireyleri kontrol etmekten ziyade
vizyon, paylasiimig de@erler gibi manevi degerlerle bireylerle iligki kurmaya

calisir (Ergeneli, 2006).

Her iki liderlik uygulamasi dikkatle incelendiginde en c¢ok gbdze c¢arpan
hususlardan biri de liderlerin kullandiklari guglerdir. Etkilesimci liderler bes gug
turinden bigimsel (Yasal) gug, odullendirme giucu ve cezalandirma gucunu
kullanir ve daha ¢ok bunlarla sinirh kalirken; dénusimcua liderlerin, bu glc
turlerine ilave olarak, asil olarak begeniye dayanan gug¢ ile uzmanlik glcunu

kullandiklari goralmektedir.

Ataturk; Ordu Mufettisliginden istifa ettigi zaman liderligin; yasal, ddullendirme
ve cezalandirma gucunden yoksun kalmisti. Yukarida anlatilan olayda Kazim

Karabekir Pasanin; 3 ncu Ordu miufettisliginden azledilen ve artik sivil olan
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Atatlirk’e itaat etmesini saglayanin; O’nun uzmanlk glci ve asil olarak

‘Begeniye Dayanan Gug - Karizmatik Gucl’ oldugu degerlendiriimektedir.

Doéndstimcei liderligin dért boyutundan ‘Ideallestirilmis etki’ ve ‘Bireysel ilgi’
boyutlarinin insana yoénelik; ‘Entellektiiel tesvik’ ve ‘Ilham verici motivasyon’un

ise ise yonelik oldugu sdylenebilir (Celep, 2004).

Dénlisimeii liderligin boyutlarindan ‘ideallestiriimis etki - Karizma’, ‘Bireysel ilgi’
ve ‘Entellektiel tegvik’ boyutlari birbirinden bagimsiz olmayip birbirlerine
karsilikh baglidirlar. Genellikle donusimcu liderler bu Ug¢ boyutta daha yuksek

puanlar almaktadirlar (Bass, 1985).

Doénusimci  liderler dusuncede reaktif olmaktan ziyade proaktiftirler;
dusuncelerinde daha yaratici ve yenilikgidirler; muhafazakar ideolojiye karsi
daha reaksiyoner ve/veya radikaldirler. Ayrica Bass, donusumcu liderligin
ogrenilebilecegini de belitmektedir (Bass, 1990). Ancak bu konuda sunlarin
yapllmasinin  6énemli oldugu degerlendirimektedir: Oncelikle déniisimci
liderligin 6grenilmeden once, kigide tipki 6zellikler teorisindeki gibi bazi liderlik
dzelliklerinin olmasi gerekmektedir. ikinci olarak davranisgi teorilerdeki gibi
kisinin bir lider gibi davranmasi gerekmektedir. Uciinci olarak diiriist olmasi ve
en onemlisi de ‘tutarli’ olmasi gerekmektedir. Dorduncu olarak astlarinin ¢ikar
ve menfaatlerini Ustlerine kargi koruyabilmelidir. Doénusumcu liderligin, ancak

bu sartlar gergeklestikten sonra 6grenilebilecegi degerlendiriimektedir.

Yapilan bir arastirmada donusimci liderligin anlamhi  bir sekilde goérev
performansi ve oOrgutsel vatandashk davranisini etkiledigi; yine doénlisumcu
liderligin ciddi bir sekilde temel is 6zellikleri algilamasini degistirdidi tespit edilen

hususlar arasindadir (Piccolo ve Colquitt , 2006).

Performans hedeflerinin kolay o6lgulebildigi durumlarda etkilesimci liderlik daha
iyi sonuglar verebilirken; daha karmasik isler karizma ve ilham verici motivasyon
gerektirdiginden dolayr dontisumcu liderlik daha uygundur. Yine ayni paralelde
dusundldigunde mekanik organizasyonlarin etkilesimci, organik

organizasyonlarin ise degisken c¢evre kosullarinda faaliyet gosterdiklerinden
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dolayl donusumcu liderlik ile sevk ve idare edilmesinin daha uygun olabilecegi
degerlendiriimektedir (Bass, 1998).

Doénusumcu liderlik  takimdaki her bir ferdin kendisini guglu hissetmesini,
esnekligi ve takim ruhunun tesis edilmesini saglamaktadir. Donusumcu liderler,
otoriter veya demokratik; direktif veren veya katilimci olabilirler. Liderler; hem
donisimcli hem de etkilesimci liderlik tarzlarini  farkli  dlzeylerde

sergileyebilirler (Bass, 1999).

Liderlik tarzlari ile cinsiyet arasindaki iligkiye bakildiginda ilging bir sonugla
karsilasiimaktadir. Beklentilerin aksine kadin yonetici ve liderlerin donusimcu
liderlik puanlari esdeder gorevdeki erkek yonetici ve liderlerden daha yiksek
ctkmistir (Bass,1998).

Etkilesimci liderlikte, liderin astlari ile belli bir alig-veris sirecini gerceklestirmesi
s6z konusudur. Etkilesimci liderlikte, yetkilendirme ya da yetki devri 6n plana
cikmaktadir. Yetki devri ile yoneticinin, herhangi bir konuda kendisine verilmis
olan karar verme hakkini kendi arzusu ile bir astina vermesi, ancak verdigi bu
hakkin sonuglarindan hala kendisinin sorumlu olmasi ifade edilmektedir (Kocel
2007). Diger yandan, astlarinin her birisi ile ayri ayri ilgilenerek onlarin
gelismesini hedefleyen, dolayisiyla dontusumcu lider olma 6zelliklerini gosteren,
onlari gelistirme yolunda astlarini egiterek onlara, sadece yetki verme egiliminin
cok otesinde, basariyi tatmalarini saglayacak sekilde sorumluluk, kaynak, ortam
gibi firsatlar yaratan yonetici; bu hareketleri ile glclendirme uygulamasi

gerceklestirmektedir (Mimir, 2008).

Yukarida arzedilen hususlarin 6zetlenmesi istenirse agagidaki tablo elde edilir:
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Tablo 1:Donusumci ve Etkilesimci Liderlik Kavramlarinin Kargilastiriimasi

ETKILESIMCI LIDERLIK

DONUSUMCU LIDERLIK

Ozellikler -Alisveris sireci temeline | -Etkileme  slreci temeline
dayanir, dayanir,
-Evrimsel fikirleri vardir, -Devrimsel fikirleri vardir,
-Geleneksel yonetici  bakis | -Girisimsel  bakis  agisina
acisina yatkindir, yatkindir,
-Reaktiftir, -Proaktiftir,
-Sonugclara odaklanir. -Vizyona odaklanir

Yurutme -Emir, -Telkin etme,
-Organizasyon kurallari, -Degerler, vizyon,
-Olusturulan plan dahilinde. -Vizyon Uzerinde iletigim.

Yetki Turu -Yetkilendirir. -Guglendirir.

Motivasyon | -Kosulsal ddullendirme uygular. | -Telkin eder.

Gug -Gelenekseldir. -Karizmatiktir.

Lider -isi tanimlar, -Danigsmaci ve ogreticidir,
-Rolleri belirler. -Bireyi guglendirerek

kKisisellestirir.

Astlar -Birey ve organizasyon ayridir. | -Bireysel ilgilerini yoneltir.

Sonuglar -Beklenen performans (bireyler | -Bireyler beklenenden
kendinden bekleneni yapar). fazlasini yapar.

Gelisim -Adim adim gelisme uygular. -KokIU degisimler yapar.

Taru

isletme -Duragan kosullara uygundur. -Hareketli kosullara uygundur.

Cevresi

Kaynak: Mosley D.C; Pietri

P.H. And Megginson L.C.,

“Management:

Leadership in Action”, New York, Harper Collins Publishers, 1996 (Akt: Mustafa

Mimir,” Liderlik Tarzlarinin Firma Performansi ve Calisanlarin Kuruma olan
Bagliliklarina Etkisi Uzerine Bir Arastirma” Y.L. Tezi, 2008, s:22)
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En cok merak edilen sorulardan biri olan ‘Etkili liderlik dénisimci mi yoksa
etkilesimci liderlik sayesinde mi olacaktir?” sorusunun cevabi; ‘durumdaki
degismeler, cevre, gorev ve amaclar, lider ve takipgilerin kigilik 6zellikleri ile
gucun lider ile takipgileri arasindaki paylasimi, sergilenecek liderlik tarzinin

belirleyicisi olacaktir’ seklinde olmaktadir (Bass, 1985).

Dikkat edilmesi gereken bir konu da déntstmcu liderligin her derde deva bir ilag
olmadigidir. Karsilasilan olaylara karsi uygulanmasi gereken liderlik 6sec¢iminde
bir durumsallik bulunmaktadir. Bazi durumlarda etkilesimsel liderlik daha iyi

sonugclar dogurabilmektedir (Bass, 1990).

Liderlik, is hayatinda ¢alisanlarin kendilerini glglu hissetmelerini saglamaktadir.
Liderlik bunu; guven telkin edip ¢alisanlardan yuksek performans bekleyerek,
calisanlar lehine olan firsatlari degerlendirerek onlarin da karar alma
asamalarina katilmalarini saglayarak, burokratik yapilarda otonomi temin etmek
icin caba gostererek ve ilham verici veya isi anlamli kilacak hedefler ortaya

koyarak saglamaktadir (Conger ve Kanungo, 1988).

ister déntisimcl, ister etkilesimci olsun; calisanlarin kendilerini glglendirilmis
hissetmelerini saglayan liderlik ile psikolojik glu¢lendirme algisi arasindaki iligkiyi
tespit etmek maksadiyla bazi arastirmalar yapiimistir. Ornek olarak Morrison ve
digerleri (1997) tarafindan yapilan bir galismada liderlik tarzlari ve guglendirme
ile bunlarin isg tatmini Uzerindeki etkilerinin, bolgesel bir hastanede
hastabakicilik calisanlarinda tespit edilmesi hedeflenmistir. Dontsimci
liderligin butin boyutlari ile guglendirme arasinda yuksek seviyede iligki tespit
edilirken; etkilesimci liderligin sadece kosullu 6dul boyutu ile glglendirme

arasinda iligki belirlenmistir (Morrison, Jones ve Fuller, 1997).

Bu iki degigken arasindaki iliskiye gecmeden once, bundan sonraki bdlimde
guclendirme ve psikolojik guclendirme algisi kavramlari acgiklanacaktir.
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IKINCi BOLUM

PSIKOLOJIK GUGLENDIRME

2.1. GUGLENDIRME KAVRAMI

Gunumuzde yeni organizasyon yaplilari artik kontrolden gl¢lendirmeye dogru
kaymistir. Bunun en buylk sebebi makinelerden ziyade bilgi ve bilginin
yarattiklaridir (Daft, 1999). Artik 6rgut calisanlari; igleriyle ilgili faaliyetlerde
glcun merkezi olarak bir yerde veya yoneticide toplanmasindan ziyade, orgit
amaglari dogrultusunda serbestce karar vermeyi ve otonom davranmayi

istemektedirler.

Guclendirme kavramina gegmeden once ‘Gu¢’ Un ne oldugu tekrar hatirlanirsa,
guc; baskalarini etkileyebilme yetenegi olarak tarif edilebilir. Baska bir sekilde
ifade edilirse, guc; bir kisinin baskalarini kendi istekleri dogrultusunda davranisa

sevk edebilme yetenegidir.

Guclendirme konusunda bir¢gok yayin, arastirma bulunuyorsa da; guglendirme
kavrami Gzerinde tam bir uzlagsmaya varilmis bir tanim bulunmamaktadir (Ari ve
Ergeneli, 2003)

Bir yonetim kavrami olarak personel giglendirme (veya sadece guclendirme),
yardimlagsma, paylasma, yetistirme ve ekip calismasi yolu ile kisilerin karar
verme haklarini veya yetkilerini artirma ve Kkisileri gelistirme sureci olarak
tanimlanabilir. Bu kavram, iyice incelendiginde isletme yoOnetiminde c¢ok
tartigilan katilim, yetki devri, motivasyon gibi kavramlarin bir uzantisi sayilabilir;
ancak guclendirme kavrami hem daha genis bir kavramdir; hem de

uygulanmasi digerleri kadar kolay dedgildir.
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Guclendirme, calisanlarin kendilerini  motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanlklarina olan guvenlerinin arttigi, inisiyatif kullanarak harekete ge¢cmek
arzusu duyduklari, olaylari kontrol edebileceklerine inandiklari ve
organizasyonun amaglari dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari isleri

yapmalarini saglayan uygulamalari ve kosullari ifade etmektedir (Kocel, 2007).

Giclendirmek birinci manada bagkasina giic vermektir. ikinci manasiyla ‘enerji
vermek’tir. Bu anlam kendini en ¢ok liderlik ve orgut kultiriande bulmaktadir.
Nitekim donusimci ve karizmatik liderler calisanlarina anlamli  hedefler
asllayarak onlara enerji verebilir, onlari gui¢lendirebilirler (Conger ve Kanungo,
1990).

Guclendirme, calisanlarin faaliyet gosterdikleri alan icinde kimseden onay

almaksizin karar verebilme gucunu ifade etmektedir (Akgakaya, 2010).

Bazi arastirmacilar ise, guclendirmenin gergeklesebilmesi icin st ydnetimin
neler yapmasi gerektigine degil, yapilanlarin astlar tarafindan nasil algilandigi

konusuna odaklanmislardir (Col, 2008).

Personel guglendirme, ¢alisanlarin kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina olan guvenlerinin arttidi, inisiyatif kullanarak harekete gecme
isteklerinin  oldugu, olaylart kontrol edebileceklerine inandiklari ve
organizasyonun amaglari dogrultusunda kendilerine uygun ve anlamli bulduklari

isleri yapmalarini saglayan bir suregtir (Cavug ve Demir, 2010).

Personel guglendirme kavramini Bowen ve Lawler(1992); calisan personelin,

orgutun dort girdisini paylasmasi olarak tanimlamaktadir. Bunlar:

Orgiitin performansina iliskin bilginin paylasimi; personelin, orgutin
performansini anlamalarini ve katkida bulunmalarini saglayacak olan bilginin
paylasimi; orgut performansi hakkindaki édillerin paylagimi; érgutiin yon ve
performansini etkileyecek karar alma guictiinin paylagimidir.
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GuUnumuzde orgutlerin personeli guglendirme uygulamalarina ydnelmelerinin
baslica nedenleri su sekilde siralanabilir (Akcakaya, 2010): is ortaminin kiiresel
hale gelmesi ve bunun getirdigi rekabet, surekli ve hizli bir bicimde degisen dig
cevre; personelin egitim duzeyinin artmasinin bir sonucu olarak beklentilerinin
ve ihtiyaclarinin artmasi; klasik érgatlerde hiyerarsiye dayanan komuta-denetim
anlayisinin giderek mevcut kosullara cevap verememesi nedeniyle zayiflamasi;
bilgi ve insan unsurunun Orgutin rekabetci bir Gstinlige sahip olmasini
belirleyen 6nemli faktorler arasinda gorulmesi;kuresel is ortaminin bir sonucu
olan artan rekabet nedeniyle, érgutlerin musterilerine daha hizli, onlarin istedigi
sekilde, yer ve zamanda cevap verme zorunlulugunun artmasi ve enformasyon

teknolojisindeki ilerlemeler.

Guclendirme uygulamalari neticesinde, liderler ve 6rgut gugclendiriimis ¢alisanlar
sayesinde asagida sunulan kazanimlari elde ederler (Daft, 1999): Glclendirme
sayesinde liderler, Ustin performans kapasitesine sahip calisanlara sahip
olurlar; guglendirme c¢alisanlarin ihtiyag duydugu motivasyonu saglar;
guclendirme, organizasyondaki toplam gu¢ miktarini kimdalatif olarak arttirir;
liderler, calisanlarin organizasyona katilimlari ile ortaya c¢ikan marjinal

kapasiteden faydalanma imkani bulurlar.

2.2.PSIKOLOJIK GUGLENDIRME KAVRAMI

Guclendirmeyi ilk tanimlayanlardan olan Conger ve Kanungo (1988),
guglendirmenin sadece yonetsel bir uygulama olmadigini; ayni zamanda
motivasyonel bir kavram oldugunu belirtmislerdir. Yonetsel uygulama olarak
belirttikleri guglendirmeyi ‘gucu paylasmak veya vyetki devri’ olarak ifade
etmektedirler. Bu yaklasimi temel alanlar, guc¢lendirmeyi katilimin bir tirG olarak
algilamakta, organizasyonlarda gucin daha az guce sahip olanlara aktarimi
olarak ifade etmektedirler. Su haliyle bazi seylere yénetimce izin verilmesi ve
bazi kosullarin yonetimce saglanmasi yonetsel guglendirmenin ortak 6zellikleri

arasinda sayilabilir (Ari ve Ergeneli, 2003).
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Giclendirme ile ilgili iki teori tanimlanmistir. Bunlar: iliskisel yaklasim (Ydnetsel
Uygulamalar) ve motivasyonel / psikolojik yaklasimdir (Carless, 2004). Conger
ve Kanungo (1988), yonetsel uygulamalardan ziyade, motivasyonel bir kavram
olarak gorulmesi ve bu sekilde kabul edilmesi gerektigini belirttikleri
glclendirmeyi, gucli paylasmak veya yetki devri olarak degil de;
organizasyondaki ¢alisanlarin ‘muktedir’ kihnmasi ve igsel yeterlilik duygularinin

artirlmasi seklinde ifade etmiglerdir.

‘Astlar ile guicuin, kaynagin ve yetkinin paylasiimasi onlari guglu kilar mi?’ ya da
‘Guglendirme teknikleri sadece katilimi ve o&rgut kaynaklarini paylasmayi
saglamak midir?’ gibi sorular glgclendirme kavramini ydnetsel uygulamalar

boyutundan, astlarin algilamalari boyutuna tagimaktadir (Ari ve Ergeneli, 2003).

Kaynak paylasmanin tek bagina yeterli olmadi§i belirtimektedir. Onemli olan
calisanin kendisini nasil hissettigidir. Su haliyle ‘delegasyon-yetki devri’nin

guclendirmenin ¢ok klc¢lk bir boyutunu ifade ettigi belirtilebilir.

Guclendirme kavrami, sadece yonetsel uygulamalar olarak ele alindiginda,
guglendirme igin ihtiya¢ duyulan sartlar olusturuimaya c¢aligiimakta; ancak bu
sartlarin gcalisanlar tarafindan nasil algilandigi g6z ardi edilmektedir (Cavus ve
Demir; 2010).

Zimmerman (1990), guclendirme teorisinin  bir muamma oldugunu,
guclendirmenin yoklugunun kolayca tarif edilebildigini; ancak varliginin
anlatiminin zor oldugunu belirtmektedir. Gerekge olarak da guglendirmenin;
degisik kisi ve durumlarda farkh formlarda karsimiza ¢iktigini géstermektedir.
Ayrica psikolojik guglendirmenin, karar verme surecini etkileyen faktorleri

anlamayi da i¢erdigini belirtmektedir.

Conger ve Kanungo (1988), motivasyonel kavram olarak tanimladiklari
guclendirmeyi, Bandura’nin ‘kendi kendine yeterlik’ kavrami ile ifade etmeyi

uygun bulmuslardir.
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Spreitzer (1995), psikolojik guglendirme ile ilgili bazi genel kabullerden
bahsetmektedir. Bunlardan ilki, gl¢lendirmenin is ¢evresinde oldugu; ikincisi ise
astlarin veya galiganlarin kendilerini gug¢lendiriimis veya guglendiriimemis degil
de az veya gok glglendiriimis hissettikleridir. Ucuinclisi de guglendirmenin
degisik hayat tarzlarinda genellestiriimekten ziyade is hayatina 6zel oldugudur
(Spreitzer, 1995).

Conger ve Kanungo (1988) tarafindan baglatilan ve daha sonralari Thomas
ve Velthouse (1990) ve Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilmis olan
motivasyonel yaklasim calisanlarin guclendirmeyle ilgili algilarini dikkate
almistir (Sen, 2008).

Personel guglendirme, g¢alisanlarin motivasyonunu, is tatminini ve isletmeye
olan guvenini artirarak, alt ve orta dizey c¢alisanlara 6nemli yararlar
saglamaktadir (Cavus, 2008).

Menon (2001), guclendirme ile ilgili cahismalarin déntstmcu liderlik kavrami ile
daha da 6nemli hale geldigini ve genigledigini; 6zellikle gucglendirmenin tek
basina Olgculmesinin eksik olacagini belirtmektedir. Ayrica ‘yonetsel’ ve
‘motivasyonel’ yaklagimlara ilave olarak 3 ncu bir yaklagsimi da dile getirmistir:
‘Liderlik’ yaklasimi. Bu yaklagsimda da guclendirme, ‘liderlerin astlarini gelecek
icin, ilging vizyon asilamalari ve onlara enerji vererek tesvik etmeleri’ olarak
aciklanmigtir (Menon, 2001). Bu son yaklagimin da yukarida liderlik b6liminde
ifade edilen ‘liderlik insanlari guglendirmektir tanimlamasina benzer oldugu

soylenebilir.

O halde; guclendirme kigilerin, igleri ile ilgili konularda kendilerini gugli hissetme
duygularinin yiUkseltiimesi ve 6z vyeterliligin saglanmasi, gug¢suzligu artiran
sartlarin belirlenerek ortadan kaldirilmasi ve galisan motivasyonun arttirilmasi

ile mimkun olabilmektedir.
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2.3.PSIKOLOJIK GUGLENDIRME SURECI

Conger ve Kanungo (1988), yetki devrinden ¢ok calisanlarin igleri ile ilgili
faaliyetlerin Ustesinden gelebilecekleri yetiye ulastiriimalarini sagdlayacak olan

guclendirme sirecini bes agsamali olarak tanimlamislardir.

Guclendirme sdrecinin en 6nemli nitelendirilebilecek asamasi olan birinci
asamada organizasyon galisanlarinin gugsuzlugine neden olan faktorlerle ilgili
teshisin konmasidir. Zira guglendirme ozellikle ¢alisanlarin kendilerini gugsuz

hissettikleri bir donemde daha kritik bir hale gelmektedir.

Psikolojik Guglendirme Surecinin birinci agsamasi olan personele gug¢siuzlik hissi

veren faktorler asagidaki sekilde siniflandiriimistir:

Orgutsel Faktorler

Ozellik arzeden orgitsel degisimler / transferler, ise baslama riskleri, rekabetci
baskilar, sahsi olmayan burokratik 6rgut iklimi, zayif iletisim / network sistemleri,

asirl merkezilesmis sirket kaynaklari.

Yonetici Tarzi

Otoriter (asin kontrol), olumsuzluk (hatalar Uzerine yodunlasma), davranis /

sonuclar tzerine neden eksikligi.

Odullendirme Sistemleri

Bagintih olmayan (keyfi ddullendirmeler), tesvik ediciligi dusuk deger / 6dul,

rekabete dayali 6dullerin eksikligi, inovasyona dayali 6dullerin eksikligi.

is Tasarimi / isin Dogasi

Rol belirsizligi, egitim ve teknik destek eksikligi, Utopik/gercekci olmayan

hedefler, uygun otorite eksikligi, duguk is ¢esitliligi, is performansi tUzerine direkt
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olarak etkisi olan kararlara, etkinliklere ve toplantilara dusuk katilim,
uygun/gerekli kaynaklarin eksikligi, iletisim kanallari tesis etme firsatlarinin
eksikligi, yuksek derecede yapilandiriimis (kurumsal) galigma rutini, yuksek
kuralci yapi, dusuk ilerleme firsatlari, hedefler/gorevierdeki anlam eksikligi, st

yonetim ile sinirli iletisim (Conger ve Kanungo 1988).

Orglitsel faktorler acisindan bakildiginda; birokratik yapilara sahip biyik
organizasyonlar, yonetim sekillerinden otoriter yonetim sekli gibi hususlar
¢alisanlarin gugslUzlesmesine ve kendilerini bagiml hissetmelerine neden
olmaktadir. Buyuk organizasyonlar, ¢alisanlarinin kendilerini ‘Ummanda bir
katre’ gibi zayif ve c¢aresiz hissetmelerine yol acgabilir. Bu yapilarda 6zerklik,

Ozerk davranis imkansiz hale gelebilmektedir.

ikinci asama ise; giigsiizlik duygusunu azaltmak (izere yonetsel strateji ve
tekniklerin  kullaniimasidir. Bu teknikler, c¢alisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerini, karar verme gucuna belli oranda amirleri ile paylasmalarini ve
organizasyonda icra edilmekte olan faaliyetlere yon verebilmesine imkan
saglayabilecek olan katihmci yonetimi tesvik etme; amacg ve hedef belirlemede
sO0z sahibi olmayl ve yodnetime katilmayl saglama; icra edilmekte olan
faaliyetlerin dogrulugunu kontrol etmeye ve ihtiya¢ varsa duzeltmelerle sisteme
muldahale edebilmeyi saglayabilecek uygun bir geri besleme sistemi,
kaynaklarin rasyonel kullanilabilmesine imkan verebilecek modelleme;
organizasyonda calisanlar arasinda ‘adalet’i saglayacak yetenek bazl
odullendirme sistemi ve calisanlarin iglerini planlama, uygulama ve
degerlendirmeyi icerecek sekilde kendilerini yetkin hissedebilecekleri ig

zenginlestirmedir.

Uglincli asamada, ikinci asamada belirlenen ydnetsel strateji ve tekniklerin
kullanilmasi neticesinde glgslzlige neden olan faktorler ortadan kaldirilarak
calisanlara Ozyeterlik duygusu kazandirilmakta ve c¢aligsanlarin kendi kendine
yeterliligi temin edilmektedir. Bu asamada Ozellikle galisanlarin yaptiklan ise
inandirimis olmalarinin ve ikna edilmelerinin 6zel Oonem arzettigi mutalaa

edilmektedir.
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Doérdlinci asama, guclendirme uygulamalarinin  sonuglarinin alindigi  ve
personelin kendisini guglendirilmis hissettigi asamadir. Bu asamada artik
calisanlar ‘kendi ayaklarinin Gstiinde durmaya muktedir’ yetenek ve kapasiteye

gelmig olmaktadir.

Besinci ve son asamada ise guglendirmenin davranigsal boyutlari izienmekte ve

elde edilen kazanimlarin idame ettiriimesi hedeflenmektedir.

Guclendirilmis bir organizasyonda yonetimin gorevi calisanlari cezbeden bir
misyon, esneklige vurgu yapan bir yapi, katihmciligi 6dullendiren ancak risk
almay! cezalandirmayan bir 6rglit kaltird olusturmaktir. Gulglendirme ancak
boylesi bir organizasyonda hayat bulmakta ve kalici olmaktadir (Cavus ve
Demir; 2010).

Amirlerce olusturulan guven ortami da c¢alisanlarin kendilerini gugla

hissetmelerine yol agmaktadir (Findikh, Gllden ve Semerciéz, 2010).

Guclendiriimis calisanlar kendilerini daha yetenekli gérmekte, organizasyonlari
ile kendi faaliyetlerini anlamli bir sekilde etkileyebileceklerine inanmaktadirlar
(Arslantas, 2008).

Asagidaki sekilde Guglendirme Surecinin Asamalari sunulmustur:



39

1 nci Asama: Glgsuzlige Neden Olan Faktorlerin Tespit Edilmesi

*Organizasyonel Faktorler
*YOnetim / Nezaret
*Qdullendirme Sistemleri

*Is Tasarimi / Isin Dogasi

2 nci Agsama: Guglendirici Yonetsel Strateji ve Tekniklerin Kullaniimasi

*Katilimci Yénetim

*Amag / Hedef Belirleme

*Geri Besleme Sistemi

*Modelleme

*Durumsal / Yetenek Bazl Odlillendirme

*Is Zenginlestirme

3 ncu Asama: Dort Kaynagi Kullanarak Kendi Kendine Yeterliligi Temin
Etmek

*Harekete Gegirici Yetenek
*Baskalarinin Deneyimleri *1 nci Asamada Listelenen

*Sozel Olarak ikna ile Faktorlerin Ortadan Kaldilmasi

*Duygusal Uyarim

4 ncuii Asama: Astlan Gli¢lendirme Cabalarinin Sonuglari

*Efor — Performans Beklentisinin Gulclendirilmesi veya Personel

Etkililigine olan inang

5 nci Asama: Davranigsal Etkileri izleme ve Yénetme

*Gorev ile ilgili Belirlenen Hedeflere Ulasmak ve Gorevi Tamamlamak igin

Gerekli Olan Davranislarda Devamlilik

Kaynak: Conger ve Kanungo, “The Empowerment Process: Integrating
Theory and Practice”, 1988, s.475
Sekil 1: Guglendirme Strecinin Asamalari
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Dikkat edilmesi gereken bir konu da guc¢lendirmenin de bir sinirinin olmasi
gerektigidir. Zira fazla veya kontrolstiz gluclendirme c¢alisanlarin asiri 6zguvene
sahip olmasina sebep olabilir ve bunun sonucunda her bir ¢alisanin basina
buyruk, ‘derebeyi’ edasina girmesine; faaliyetlerin kontrolden ¢ikmasina yol
acabilir. Bu durumda da temel organizasyon prensiplerinden ‘yetki ve
sorumluluklarin denkligi’ (Kogel, 2007)nin gézénunde bulundurulmasinin faydali

olacagi degerlendiriimektedir.

2.4.PSIKOLOJIK GUCLENDIRME ALGISI (PGA) NIN BOYUTLARI

Personel glglendirme calisanlarin glglerinin artirilmasi olarak acgiklansa da
sadece gug verilmesi c¢alisanlarin her zaman kendisini gugli hissetmesi igin
yeterli olmamaktadir. Konu Uzerinde disunen bazi arastirmacilar (Spreitzer,
1995, 1996) bireyin guclendirme ile ilgili algilamalarini ifade eden yeni bir
kavram ortaya atmistir. ‘Psikolojik guclendirme’ olarak adlandirilan bu kavram,
astin glclendirmeye iliskin psikolojik durumunu yansitmaktadir. Bu konudaki
¢alismalara onculuk eden yaklasimlardan birisi Thomas ve Velthouse (1990)'un
calismasidir. Bu yaklasim, literatliirde bilissel ya da gudusel yaklagim olarak
bilinmektedir. Burada guclendirmenin, bireyin algilamalarina bagh oldugu

vurgulanmaktadir.

Kisinin kendisini psikolojik olarak guglendiriimis hissetmesi 4 boyutta ele
alinmaktadir. Bunlar, bireyin isini anlamli bulmasi, kendisini yeterli hissetmesi,
isinde se¢cme imkanina sahip oldugunu hissetmesi ve iginde etkili oldugunu
hissetmesi boyutlaridir (Thomas ve Velthouse, 1990).

2.4.1. Anlam

Psikolojik giiclendirme boyutlarinin ilki, isin ‘anlaml’’ bulunmasina iligkindir. isin
anlamhligi, gorevin ya da amacin birey igin degeri ile iligkilidir. Bireyin, yaptigi
isin anlaml olduguna iligkin algisi onun isten elde edecegdi tatmin duzeyini ve

guglendirme duygusunu etkilemektedir (Spreitzer, 1995).
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Anlam, bir gorevin yapilis amacinin isgoren icin tasidigr degerdir. Bu deger
isgorenin sahip oldugu Kisisel standartlara bagl olarak belirlenebilmektedir
(Durukan ve Digerleri, 2010).

Anlam, bir ¢alisanin isine atfettigi deger oldugundan anlamin dusuk olmasi

ilgisizlik ve kayitsizliga yol agmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990).

Anlam, bireyin Ustlendigi gorevin amacina iligkin yUkledigi mana ile kendi
ideallerini karsilastirmasini ifade etmektedir (Arslantas, 2007). Anlam, is ile
isgoren arasindaki inang, deger ve dusunce etkilesimidir (Cavus ve Demir,
2010b).

2.4.2. Yetkinlik / Yeterlilik

Yeterlilik boyutu galisanin gaba gosterdiginde, gorevi basarabilecegine iligkin
muspet degerlendirmeleri icermektedir. Burada kastedilen husus; bireyin
‘yeterliyim, yapabilirim’ duygusuna sahip olmasidir. Bu boyut personelin kendi

kapasitesine olan inanci temsil etmektedir (Ari ve Ergeneli, 2003).

Yetenek; c¢alisanin bir isi yapmak icin ugrastiginda muktedir olmasi manasina

gelmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990).

Calisanlarin, iglerini en iyi sekilde yapabilecegi yonunde kendi yeteneklerine
olan inancidir. Yetkinlik kisisel yetenek veya caba-performans beklentisiyle es
anlamlidir (C6l, 2008).

Bu boyut, ¢alisanin kendisini isinde ‘yeterli’ hissetmesi, ¢alisanin yeterli ¢cabayi
gosterdiginde kendisinden istenen gorevi geredi gibi yerine getirebilecegine

inanmasi olarak degerlendirilebilir.
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2.4.3. Ozerklik (Otonomi)

Secim / Ozerklik boyutu; calisanlarin faaliyetlerini diizenleme ve yonlendirme
secgenegi bulunduguna dair duygu ve inanci ifade etmektedir. Sec¢im veya
Ozerklik boyutu, igyerindeki calisma metodlari, calisma hizi ve suregleri ile ilgili

inisiyatif ve faaliyetleri dizenleme imkani vermektedir (Spreitzer, 1996).

Thomas ve Velthouse tarafindan sec¢im olarak adlandirilan bu boyut,
calisanlarin igleri ile ilgili faaliyetleri diizenleme ve uygulamada kontrol sahibi
olmasini ifade etmektedir (Spreitzer,1995).

Ari ve Ergeneli ( 2005)'ye goére Uclncl boyut olan, galisanin isinde ‘se¢cme’
imkanina sahip olmasi, bireyin igini istedigi gibi duzene sokmasi ve igi ile ilgili
islemleri yapmaya baglama kararini vermesi ile ilgilidir. Bireyin kendi basina
karar verebilmesi, onun kendi i ¢cevresini kontrol edebildigi duygusunu vermesi

bakimindan énemlidir

2.4.4. Etki

Etki boyutu gdrevin basariimasinda ‘fark yaratmak’ manasindadir. Calisan ise
iliskin stratejik, yonetsel ve diger faaliyet / sonuglari etkileyebildigi oranda

kendisini guclu hissetmektedir (Ari ve Ergeneli, 2003).

Etki gorevin ifasi esnasinda fark yaratmaktir. Etki, acizlik / ¢aresizligin karsitidir.
Bir de ‘Ogrenilmis Caresizlik’ vardir ki bu da genel ve kisisel olmak Uzere ikiye
ayrilir (Thomas ve Velthouse, 1990). iste, etkinin ugras! alani da bu caresizligi

yenmekitir.

Calisanin isin yapilisi, yontemi veya sonugclar Uzerinde tesir yetkisine sahip
olma derecesidir. Etkinin 6zerklikten farki; 6zerklik ¢calisanin kendi isi Gzerindeki
kontrol duygusu ile ilgiliyken, etki ¢alisanin 6rgutsel sonuclar tGzerindeki kontrol
duygusuna daha yakindir (Col, 2008).
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Son boyut olan isinde ‘etkili’ oldugunu hissetme, ¢alisanin davraniglarinin isinde

bir fark yaratabilecegine iligkin algisini ifade etmektedir (Ari ve Ergeneli, 2005).

Guglendirilmig kisiler, iglerini kendilerine verilmis/ bahsedilmis olarak degil de;
onlarin faaliyetleriyle sekillendirdikleri bir olgu olarak gorirler (Spreitzer, Janasz
ve Quinn, 1999).

Yukarida izah edilen doért boyut uygun sekilde birarada oldugunda; bireyde
psikolojik bir stire¢ olarak gic¢ ve isi ile ilgili faaliyetlerde kontrol ihtiyacinin
tatmin edildigi duygusu olugmaktadir. Uygun sekilde kullanilan bu boyutlar,
bireyin kendisini gugclendiriimis hissetmesini saglamaktadir (Thomas ve
Velthouse, 1990).

2.5.PSIKOLOJIK GUGLENDIRME iLE iLGILi YAPILAN GALISMALAR

Thomas ve Velthouse (1990), calismalarinda guglendirme ile ilgili biligsel bir
model tanimlamiglardir. Bu iki arastirmaci da Conger ve Kanungo gibi
guclendirmenin motivasyonel bir kavram olarak alinmasi gerektigini beyan
etmiglerdir. Hatta onlar daha da ileri giderek guglendirmeyi derinlemesine
aciklamislardir. Birinci olarak giiclendirme ‘igsel Gérev Motivasyonu’ olarak ele
alinmahdir. ikinci olarak bu motivasyonun olusmasini sagdlayan gérev ifa
sartlar (gorev degerlemeleri) tanimlanmalidir. Uglincii olarak da calisanlarin

gorev ifasini saglayan bu model yorumlanmalidir.

Modelde caliganlar, ifa edilen ya da edilecek gorevler ile ilgili t¢ 6zellik
tanimlarlar: Deger bigcme veya deger verme; isnat etme veya atfetme ve
Tasarlama’dir. Motivasyon sureci igerisinde ‘Beklenti Teorisi’ perspektifinde yer
alan bu goérev degerlemeleri, anlam, yetenek, secim ve etki olmak Uzere dort
boyut seklinde belirlenmigtir. Yetenek boyutunun g¢alisanlarin ¢aba-performans
beklentisini, etki boyutunun performans-sonu¢ beklentisini, anlam boyutunun
beklenen sonucun c¢alisan icin degerini ve sec¢im boyutunun ise galisanin bu

degiskenler Uzerinde karar verme yetisine sahip olma algisini ifade ettigi 6ne
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surulmagsttr. Gorev ile ilgili degerlemelerin yiksek dizeyde algilanmasi
sonucunda c¢alisanin motivasyon dlzeyi artacak ve c¢alisan kendini

guclendirilmis hissedecektir (Thomas ve Velthouse, 1990).

Spreitzer tarafindan 1995 vyilinda yapilan bir galismada bazi oncul ve
sonuclariyla psikolojik guclendirme arastinimistir. Fortune dergisindeki ilk 50
isletme arasinda yer alan igletmelerin yoneticileri Uzerinde yapilan ve birincisi
393 kisiden mutesekkil rasgele drneklem olarak secilen ile ikincisi 128 kisiden
mutesekkil tabakali drneklem olarak secilen iki ayri drneklem Uzerinde yapilan
bu arastirmada, psikolojik gliclendirme, Spreitzer'in belirlemis oldugu anlam,
yetkinlik, otonomi ve etki boyutlariyla ele alinmistir. Ayrica oncul olarak ‘Kontrol
Odagr, ‘Ozguven’, ‘Bilgiye Sahip Olma veya ulagsma ve ‘Odiiller’; ardil olarak
da ‘Yonetimsel Etkililik' ve ‘inovasyon-Yenilikcilik' belirlenmistir.  Arastirma
sonucunda psikolojik guclendirmenin s6z konusu dort boyutunun birbirinden
ayrilmaz sekilde batunlegsik oldugu  tespit edilen hususlar arasindadir.
Beklentilerin aksine ‘Kontrol Odagl’ ile psikolojik guglendirme arasinda anlamli
bir iliski bulunamamigtir. Bunun digindaki onculler ve ardillar psikolojik
guclendirme ile anlamh sekilde iligki icerisindedirler (Spreitzer, 1995). Kendisini
psikolojik olarak guclendiriimis hisseden calisanin, isyerindeki etkililigi ile

inovasyona yatkinlhigi beklenen bir durum olarak degerlendirilmektedir.

Spreitzer tarafindan 1996 yilinda yapilan bagka bir ¢alismada gugclendirmeyi
kolaylastiran etmenler arastiriimistir. Bu calismada da yine Fortune dergisinde
yayimlanan ilk 50 isletme arasinda yer alan isletmelerin orta dizey
yoneticilerden olusan bir érneklem Uzerinde arastirma yapilmis olup érneklem
grubunun yanhligini minimize etmek igin grup egitimden gegirilmistir (Spreitzer,

1996). Bagimsiz degisken olarak secilen guclendirmeyi kolaylastirmasi
beklenen etmenler: Rol belirsizligi, kontrol alani, sosyo-politik destek, bilgiye

erisim, kaynaklara erigim ve katilimci galisma ortamidir.

Arastirma neticesinde beklenildigi gibi ‘rol belirsizligi’ glu¢lendirme ile olumsuz

iligki icerisinde tespit edilmigtir. Beklenmeyen bir konu da ‘kaynaklara erisim’in
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guclendirme ile iligskisinin olmadigi yonundeki sonugtur. Bunlarin disindaki

degigkenler ile guc¢lendirme arasinda anlamli iligki tespit edilmistir.

Arastirmada katilimci g¢alisma ortaminin, bireylerin yaratici fikirlerinin tesvik
edildigi, kendilerine deg@er verildigi ve kendilerini organizasyonlari icin 6nemli
olduklarina hissetmelerini sagladigindan dolayi psikolojik glclendirmeyi pozitif

yonde etkiledigi tespit edilen hususlar arasindadir (Spreitzer, 1996).

Ari ve Ergeneli tarafindan 2005 yilinda yapilan bir ¢galismada elde edilen
bulgulara gore; ¢alisma kapsamina alinan banka yoneticilerinden kriz nedeniyle
isten cikarmalarin oldugu bankalarda calismakta olanlar, dort psikolojik
guclendirme boyutundan Ug¢l bakimindan kendilerini daha az gugclendirilmis
hissetmektedirler. Buna gotre bu yodneticilerin, kendilerini isten cikarmalann
olmadigi banka yoneticilerine gére daha az yeterli (yeterlilik boyutu), daha az
inisiyatif kullanabilir durumda (se¢me boyutu) ve isinde fark yaratamaz durumda
(etki boyutu) hissettikleri tespit edilmistir. Nitekim ‘sec¢im’ boyutunda kendini
guglendirilmis hissetmek isteyen bireyin, is yontemleri, isi ne suratte
tamamlayacagi hakkinda nasil bir gaba harcamasi gerektigine dair kendi basina
karar veremedigini gostermektedir. Bu da Ust yonetimin karar aliminda delege
edici olmadigini géstermektedir (Ari ve Ergeneli, 2005). Yine isten ¢ikarmalarin
olmadigi bankalardaki yoneticiler igin, psikolojik gu¢lendirmenin yeterlilik, se¢im
ve etki boyutlarinin pozisyon bakimindan farkhlik gosterdigi tespit edilen

hususlar arasindadir.

Ari ve Ergeneli ( 2003) yaptiklarn bagka bir galismada uygulama alani olarak
bankacilik sektorinli segmelerinin  gerekcesi olarak; hizmet sektérinde
personel guglendirme uygulamalarinin diger sektérlere gére daha Onemli
sonuglar sagladigini gostermislerdir. Yine bu ¢calismada, ¢alisanlarin kendilerini
guglendirilmis veya guglendiriimemis degil de az veya c¢ok guclendiriimig
hissettikleri belirtiimektedir. Ayrica galismada, psikolojik guglendirme algisi ile

orgutsel baglilik arasinda anlaml ve pozitif iliski oldugu tespit edilmistir.
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Seibert, Silver ve Randolph (2004), Fortune 100°’deki 375 personel Uzerinde
yaptiklari arastirmada; guclendirmeyi ‘makro’ ve ‘mikro’ boyutlara ayirarak
calismalarina baslamiglardir. Makro olarak belirledikleri boyuta ‘guclendirme
iklimi’ adini koymuslar ve orgutun paylasiimig yonetimsel yapi algilamasi,
politika ve uygulamalarindan mutesekkil oldugunu belirtmiglerdir. Literatiirde
guclendirmeyi; guglendirme iklimi ve psikolojik guglendirme olarak ilk ayiran ve
uygulamali olarak test eden onlar olmustur. Ikinci asamada ise gliglendirme
orglt seviyesinde ve bireysel seviyede test edilmistir. Uglincli ve son asamada
psikolojik guclendirmenin, gug¢lendirme iklimi ile bireysel c¢iktilar arasindaki
‘aracr’ etkisi hakkinda hipotezler 6ne surilmustir. Calisma neticesinde o6rgut
seviyesindeki guclendirme ikliminin 6rgut performansi ile pozitif olarak iliskili
oldugu; psikolojik guglendirmenin, guglendirme iklimi ile is performansi arasinda
‘arac’ etkisi oldugu tespit edilen hususlar arasindadir (Seibert, Silver ve
Randolph, 2004).

Col (2008) tarafindan yapilan bir galismada algilanan guglendirmenin iggoren
performansi Uzerinde olumlu yonde etkisi oldugu tespit edilen hususlardandir.
Guclendiriimis calisanlar sadece mdusterilerinin ihtiyaclarina cevap vermekle
kalmaz ayni zamanda kullanim boyunca musgterilerinin tatmin edilmemis

ihtiyaglarina da cevap verirler.

Bazi arastirmacilar statulerin buyudukge personeli guglendirdigini beyan
etmektedirler. Ayrica anlam ve etki konusunda kadinlarin puaninin dusuk
oldugunu, kadinlarin kendilerini daha az guclu hissetiklerini tespit etmiglerdir
(Ergeneli, Ari ve Metin, 2007).

Dikkati ceken bir konu da hastabakicilik sektdrinde psikolojik guglendirme ile
ilgili cok fazla calisma yapildigidir. Konu ile ilgili olarak; Ari ve Ergeneli
(2003)'nin yaptiklarn ‘hizmet sektérinde personel giglendirme uygulamalarinin
diger sektorlere gére daha énemli sonuglar sagladigl’ hususu akla gelmektedir.
Bu uygulamalar hizmet kalitesini arttirmakta, buna kargilik hizmeti karsilama
suresini  kisaltmakta ve bunun sonucunda ise musteri memnuniyeti
arttinimaktadir (Ari1 ve Ergeneli, 2003).
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Durukan, Akyurek ve Coskun (2010) tarafindan yapilan bir galismada yasi 30-
49 arasinda olanlarin yasi 20-29 arasinda olanlardan daha fazla, ¢alisma stiresi
6-10 arasinda olanlarin 1-5 yil arasinda olanlardan daha fazla guglendirilmis
hissettikleri degerlendirilen hususlar arasindadir. Ayrica Han ve digerleri (2009)
tarafindan yapilan calismada ise daimi kadroda c¢alisan hemsirelerin, gecici
kadroda calisanlardan daha fazla guglendirilmis hissettikleri tespit edilmistir. Bu
sonuglarin da; yillar gegtikge Kisilerin tecribe kazanarak kendilerini isleri ile ilgili
konularda daha yeterli hissetmelerini saglamalarindan dolayr normal oldugu

degerlendiriimektedir.

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda psikolojik glclendirme tanimini tekrardan

yapilacak olursa;

‘Psikolojik gucglendirme, c¢alisanin yaptigi isi anlamli bulmasi, isinde yeterli
oldugunu hissetmesi, isi ile ilgili konularda karar verme serbestisine sahip
olmasi ve isinde etkili oldugunu hissetmesi’ seklinde ifade edilebilir (Ar1 ve
Ergeneli, 2003).

Guclendirme neticesinde, calisanlar kendilerini motive olmus hissetmekte,
inisiyatif kullanarak harekete gecme arzusu duymakta, olaylari kontrol
edebileceklerine inanmakta ve iglerini anlamli bulmaktadirlar. Yukarida sayilan
faydalarindan dolayi, ¢alisanlarin, ‘canlilarin suirdurmekte olduklar i¢ ve dis
denge durumlarini degistirmeye karsi ortaya ¢ikan durumlarda, organizmanin
dengeyi devam ettirmeye yonelik gelistirdigi psikolojik ve biyolojik tepkiler olarak
tanimlanan’ stresi daha az hissedecekleri veya yasayacaklari beklenmektedir.
Ancak psikolojik glglendirme algisi ile stres arasindaki iligkiyi ele alan az sayida
¢alisma bulunmaktadir. Miteakip bdélimlerde 6nce stres ve strese bagh kisilik
konulari, daha sonra ise psikolojik guclendirme algisi ile stres arasindaki iligkiyi
ele alan galismalar anlatilacaktir.
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UCUNCU BOLUM

STRES VE STRESE BAGLI KiSIiLIK

3.1. KiSILIK VE STRES

3.1.1. Kisilik

Kisilik Latince’de tiyatrocularin rolleri icabi yizlerine taktigi maske anlamina

gelen ‘persona’ kelimesinden gelmektedir. Oyuncular temsil ettikleri 6zelliklere
uygun maskeler takarak rollerini canlandirmaktaydi. Sahne ile seyirciler
arasindaki mesafenin fazla olmasindan dolayi oyuncunun oynadidi role uygun
mimikler gorulemeyeceg@i icin bu yol secilmigti. Bu yontemle ‘persona’

kavramiyla kisiler arasindaki farkliliklar ortaya konmaya galisiimistir (Zel, 2006).

Bireyleri kendilerine 6zglu yapan temelde iki grup unsur fiziksel ve psikolojik
farkhliklardir. Psikolojik farkhliklarindan biri olan kigilik; bireylerin birbirleriyle
karsilastiriimalari sonucu benzerlik ve farkhliklarin belirlenmeye yardimci olan
Ozellikleridir. Bazen karakter, bazen de mizag kisilik anlaminda kullaniimaya
calisilsa da ayni sey degildirler. Karakter bireyin kisiliginin sosyal ve ahlaki
boyutunu ifade ederken mizac¢ kisiligin duygusallik boyutunu ifade eden

kalitimsal yonudur (Ergeneli, 2006).

Psikologlarin ortak goéruste oldugu bir kisilik tanimi bulunmamaktadir. Kisilik,
bireyin butin 6zelliklerini yansitan bir kavram olup bireyin i¢ ve dis cevresiyle
kurdugu, diger bireylerden ayirt edici, tutarh ve yapilasmig bir iligki bigimidir
(Clceloglu, 1991). Bireyin kendini diger bireylerden ayirt edici olmasi, onu diger
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bireylerden farkli kilan &6zelliklerdir. Bu 6zellikler kiltirden kalttre, toplumdan

topluma hatta kisiden kisiye degisebilir.

Kisiligin olusumunda etkili olan degigkenler, biyolojik, ¢evresel ve durumsal
faktorler altinda toplanabilirler. Biyolojik faktorler, kisiligin - bir kisminin
ebeveynlerden geldigini belirtir. Cevresel faktorler kisinin yasadiklarinin onun
kisiligi Uzerinde etkili oldugudur. Durumsal faktorler ise gizli kalabilen Kkisilik

Ozelliklerinin agiklanmasinda kullanilabilir (Ergeneli, 2006).

3.1.2. Stres

Stres kavrami, Latince’de ‘Estrica’ kelimesinden gelmektedir. Kavram 17 nci
yuzyilda felaket, bela, keder, musibet, dert vb. anlamlarinda kullaniimistir.
Stres, surekli olarak degisen ¢evre kosullarina uymaya ¢alisirken vicudumuzun

karsi kargiya kaldigi yipranmadir.

Stres, canllarin sirdirmekte olduklari i¢ ve dis denge durumlarini degistirmeye
karsi ortaya ¢ikan durumlarda, organizmanin dengeyi devam ettirmeye yonelik

gelistirdigi psikolojik ve biyolojik tepkiler olarak tanimlanabilir (Guler, 2008).

Stres; kigilerin belirsiz ve o6nemli olan, istedikleri bir konuda; firsatlar ve
kisithliklar kargisinda maruz kaldiklari dinamik bir strectir. Genellikle olumsuz
olarak nitelendirilse de stresin olumlu yoénleri de vardir. Stres tipik olarak,
kisittama ve isteklerle ilintilidir. Kisitlamalar, istenen seylerin yapilmasini
engelleyen hususlar olarak nitelendirilebilir. Ornek olarak bireyler okulda bir
sinava tabi tutuldugunda veya isindeki performanslari teste tabi tutuldugunda
strese girerler; c¢unkl firsatlar, kisittamalar ve istekler ile karsi karsiya
kalmaktadirlar. lyi bir performans bireyleri terfi ettirebilir, onlara yeni firsatlar
sunabilir, bu sayede yuksek bir gelir elde edebilirler; ancak kotl bir performans
terfilerine engel olabilir hatta islerinden ¢ikarilmalarina neden olabilir (Robbins,
1996). Nihayetinde firsatlar ve kisitlamalarin birarada bulunmasiyla insani

etkileyen dinamik sureg¢ strese neden olmaktadir.
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Stres terimi ilk olarak 17 nci ylzyilda fizik¢i ve biyolog olan Robert Hooke
tarafindan yapilmistir. insan yapisi kdprii gibi yapilarin Gzerindeki yiikleri
tasimalart ve onlann ylkmaya muktedir deprem gibi dogal gugclere
dayanabilmeleri i¢cin nasil tasarlanmalari gerektigi Uzerinde galismigtir. “Yuk’
terimi, yapi Uzerindeki agirlik, ‘stres’i yukun bindigi alan ve ‘gerilim’i yapidaki
yuk ve stresin karsilikli etkisinden dogan bozulma olarak tanimlanmigtir.
(Lazarus,1993).

Stres, ‘butunltgund koruma’ ve ‘esas durumuna donmek igin ¢aba harcama’
halini de ifade etmektedir. Stres, tim cevresel, bireysel ve orgutsel faktorlerin
etkili oldugu, Kkisinin davraniglarina yén veren bir durum olarak
degerlendiriimektedir. Stres, bedensel ve ruhsal olarak insani zorlayan birgok
tehdit karsisinda uyum saglama gabasina girilmesidir (Erdogan, Unsar ve Siit,
2009).

Lazarus ve Folkman (1984) stresi, ‘birey ve cevresi arasinda olusan, bireyin
kaynaklarinin zorlandigi veya asildigi ve iyilik durumunun tehlikeye girdigi
seklinde degerlendirilen bir iligki’ olarak tanimlamakta olup sirecin olusumunda
dort faktorin dikkate alinmasi gerektigini ileri sirmektedirler. Bunlardan ilki
surece neden olan icsel veya dissal bir etkenin varliginin tespiti, ikincisi bu
etkenin mevcut duruma tehlike arzettigi veya zararli olduguna dair bir
degerlendirmenin yapilmasi, Uc¢ilincusu stresli olan taleple zihinsel veya fiziksel
olarak basa cikma kaynaklarinin degerlendirilmesi, dérdincusu ise stres tepkisi
olarak adlandirilan, zihin ve bedendeki karmasik etkiler faaliyetidir (Lazarus
1993).

Hans Selye’nin yaptidi  bazi O6nemli deneylerde, vicudun farkli stres
kaynaklarina ortak bir tepki verdigini fark etmesi ve bu tepki setine ‘Genel Uyum
veya Adaptasyon Sendromu’ ismini vermesiyle birlikte stres galigmalarinda
onemli bir ddbnem baslamis; bu konuya ilgi artmistir (Guler, 2008). Selye, stresi;
‘bedenin kendi Uzerindeki baskilara verdigi genel bir tepki’ olarak tanimlamis

olup stres tepkisine neden olan uyaricilari ‘stresor’ olarak isimlendirmistir.
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Selye, genel uyum sendromu slrecinde, U¢ asama oldugunu ileri strmustar.
Bunlar, alarm, diren¢g ve tikenme asamalaridir. Genel uyum slreci bireyin
stresli bir olayla kargilagsmasi ile baslamaktadir. Strese tepkinin gdsterildigi
asamalardan ilki olan alarm asamasinda, birey maruz kalinan olay kargisinda
telas ve endise yasamaktadir. Bu asamada stresorler fark edilerek biyokimyasal
suregler calistirimakta olup beden kendini korumaya hazirlanmaktadir. Stresin
cok yuksek seviyede olmasi halinde birey stresle basetme c¢abasindan
vazgecebilmektedir; ancak genelde bireyler stresin olumsuz etkilerine karsi
diren¢ gosterirler. Boylece beden direng asamasina gelmektedir. Strese neden
olan etkenlerin varligi belli bir siire sonra devam ederse, beden gli¢gstizlesmeye
baglar, tUkenme asamasina gelinir. Bu son asamada beden hassaslasarak

savunmasiz kalabilmektedir (Ergeneli, 2006).

Stres kaynaklari genel olarak ¢ baslik altinda toplanabilir: Cevresel Faktorler,

Orgutsel Faktorler ve Bireysel Faktorler.

Cevresel Faktorler arasinda; ekonomik belirsizlik, politik belirsizlik ve teknolojik

belirsizlikleri sayilabilir.

Orglitsel faktorler ise; is gerekleri, rol gerekleri, kisilerarasi iligkiler, érgitsel

yapl, orgutsel liderlik ve orgutsel galisma kosullaridir.

Bireysel faktorler ise; ailevi problemler, ekonomik problemler ve kisilik yapisidir.
Batin bunlara ilave olarak stresin en buyuk belirleyicisi bireysel farkhliklardir.
Bunlar; algi, is tecribesi, sosyal destek (Amir veya is arkadaslari tarafindan
desteklenme), kontrol odagi inanci ve rekabetgiliktir (Robbins, 1996).

Stresin bir takim sonuglari olmaktadir. Bu sonuclar orgitsel ve bireysel boyutta
goriilmektedir. Orgiitsel olarak hissedilen ilk sonu¢ performanstaki disistir.
Ayrica Uretim ve hizmetlerde kalitenin diugsmesine yol acar. Bireysel boyutunda
ise; stresin algilanmasiyla beraber, kan basincinin artmasi, solunumun ve kalp
atisinin hizlanmasi, heyecanlanma, ellerin terlemesi / titremesi gibi tepkiler

birey farkinda olmadan baglamaktadir. Bireysel sonuglar asagida sunulmustur:
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Fizyolojik sonuclar (kalp rahatsizliklari, mide agrilari, istahin kesilmesi vb.);
psikolojik sonuglar (is tatminsizligi, can sikintisi, huzursuzluk, asiri kaygili olma
vb.); davranigsal sonuglar (yeme, uyku duzeninde degisiklik, sigara ve / veya

alkol tiketiminin artmasi vb.)

3.2.STRESE BAGLI KiSiLiK

Strese bagl kigilik veya A tipi ve B tipi kigilik; ilk defa 1960’li yillarda Friedman
ve Rosenman adh iki kardiyolog tarafindan gozlemlenmistir. Fikir ilk defa,
oturma odasinin sandalyelerini tamir eden désemecinin sandalyelerin cogunun
sadece onden yirtildigini sdylemesi Uzerine ortaya ¢ikmigtir. Bu olay Uzerine iki
kardiyolog da kalp hastalarinin ¢ogunun endigeli olduklarini anlamislardir.
Ayrica bu olay hastalarin temel iki farkli davranis model tipi sergilediklerini
gormelerine neden olmustur (Durna, 2005). Genel olarak A Tipi davranis
gOsteren bireyler sabirsiz, asabi, saldirgan, rekabetci, is odakli kimseler olarak
tanimlanmaktadir. B Tipi olarak tanimlanan kimseler ise tam tersine bu
Ozellikleri cok daha dusuk dlzeylerde gdsteren, daha rahat, kendilerini

zorlamay1 sevmeyen Kisilerdir.

3.2.1. A Tipi Kisilik Ozelligi

Yukarida bahsedilen kardiyologlarin bulgulari sonucu kalp rahatsizliklarina
hassas bireylerde gozlenen ortak davranislar ve ozellikler ‘A Tipi davraniglar’
olarak tanimlanmaktadir. Stres, olayin kendisinde degil ona verilen anlamda
onem kazandigindan, A tipi kisilik yapisi, olaylarin algilanmasinda ve verilecek
tepkilerde onemli bir mekanizma haline gelmektedir. A tipi kigilik ozelligine
sahip olan insanlar strese duyarli ve ondan en cok etkilenenler olarak da
tanimlanmaktadir (Eren, 2006).

Devamli rekabet iginde olan ve zaman tahditi altinda yasayan Kigiler A tipi
kisilerdir. A tipleri ; yukselme, basari hirsi, bagkalariyla yarismak; heyecanlilk,
acelecilik, zamana karsl yarismak, isleri hemen bitirme egilimi; ¢abuk

ofkelenmek, sabirsizlik, insan iligkilerinde zayiflik, dinlenmeyi sevmemek; ise
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asiri baghlik, sosyal faaliyetlerden kopma, yerinde duramamak, beklemekten

sikilmak gibi birgcok 6zelligi icerir (Aktas, 2001).

A tipi davranig 6zellikleri genellikle acele konusmak, diger insanlar konusurken
acele etmek, hizli yemek, sirada beklemekten nefret etmek, bir seye yetismek
durumunda olmak, zamanin elverdiginden daha fazla etkinlikle dolu bir
programa sahip olmak, zamani bosa harcamaktan nefret etmek, ayni anda bir
¢cok seyi yapmaya cgalismak, ¢cok yavas insanlara karsi sabirsizlik, dinlenme,
dostluk veya zevk verici seyler icin cok az zaman ayirmaktir. Orgitlerin cogu A
tipi davraniglar gosteren kisileri 6dullendirmekte ve kendi yoneticilerinden A tipi
davranis modellerini benimsemelerini beklemektedir. Bu nedenle de
orgutlerdeki pek cok birey, fiziksel ve zihinsel sagligi pahasina bu 6zellikleri
gostermektedir (Guglu, 2001).

A tipi kisiligin temel 6zelliklerini asagidaki sekilde siralamak mumkinduir (Baltas
ve Baltas , 2004).

Hareketlilik: Bu Kigiler kesin bir konugma bigimine sahiptirler ve bazi kelimeleri
vurgulu olarak kullanirlar. Kuvvetli mimiklerle konusurlar ve cumlelerinin

arasinda derin nefes alirlar.

Durtd ve ihtiras: Asin derecede hirshidirlar, higbir sey bulamazlarsa
kendileriyle yarisirlar. Daima yuksek bir beklenti dizeyi belirlerler;

gerceklesmemesi durumunda blyuk ol¢lide rahatsiz olurlar.

Rekabet, Saldirganlik ve Dismanlik Duygulari: A tipi kisiler kendisi ve
baskalariyla surekli bir yaris icindedir. Asiri rekabetgiliklerini kontrol altina
alamayip kolayca etraflarina dusmanhk ve ofke gibi duygu ve davraniglar
yayabilirler. Ozetle, bu kisiler is yaparken etraflarindaki ¢alisanlarini, astlarini ve

akranlarini sik sik kirarlar.

Zaman Baskisi: A tipi kisiler devamli surette daralan zamanin baskisini

Uzerlerinde hissederler ve faaliyetlerin zamanindan 6nce bitmesine saplanip
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kalirlar. Ayni siire iginde daha fazla is yaparak daha basarili olmak isterler. Belli
bir asamadan sonra belirledikleri stre igerisinde hedefledikleri isleri
yetistiremezler ve bu zaman tahditi altinda ¢alisma durumu stres yasamalarina

neden olur.

Tek Acih Kisilik: Bu kisiler ¢godunlukla kendisi ve hedefleri ile mesgul ve
benmerkezcidirler. Aileleri de dahil olmak Uzere hayatlarindaki diger alanlari

ihmal ederek genellikle kendilerini iglerine verirler.

3.2.2. B Tipi Kisilik Ozelligi

B tipi davranis 6zelligi gosteren bireyler, A tipindeki bireylerin tam tersidir. B tipi
insanlar, kati kurallardan arinmig ve esnektirler. Zamanla sikintilari yoktur, rahat
ve sabirlidirlar. Basarili olma konusunda asiri hirsli degildirler. Kolay kolay
sinirlenmez ve tedirgin olmazlar. Yaptiklari isten zevk almayi bilirler. B tipi birey,
A tipi bireyin tersine kolay yasayan bir tiptir. Oldukgca acgik ve rahattirlar.
Bagkalar ile yarigsa girmezler. Konugsmalari daha rahat ve sakin bir tondadir. B

tipi birey, kendisinden ve ¢evresinden daha emindir (Gugli, 2001).

Rekabeti sevmeyen ve zamanla bir sikintilari olmayan kisiler B tipi kisilerdir. B
tipleri ; higcbir zaman sabirsizigin da refakat ettii zaman baskisi altinda
olmazlar, ayni anda iki isi yapmaya c¢alismazlar, rekabet etme yerine eglence
ve rahatlama icin oynarlar, sugluluk duygusuna kapilmadan rahatlayabilirler
(Robbins, 1996).

Kardiyolog olan Friedman ve Rosenman,1960’larda kalp hastalari Uzerinde
yaptiklari arastirmada, insanlarin tamamen saf bir bicimde A tipi ya da B tipi
olamayacagini, bunun yerine bu iki tipten birine daha fazla egilimli
olabileceklerini ifade etmiglerdir (Guglii, 2001). Ozetle, orgitlerde galisan
bireyler arasinda, A ve B tipinin 6zelliklerini karigik olarak da tasiyabilen kisiler
olabilecektir ki bu bireyler karma tip diye nitelendirilen kisilik 0Ozelligine

sahiptirler.
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GUnumuzin rekabetci yasam kosullarinin 6zendirildigi ortamda A tipi davranis
bicimi tesvik edilen ve odullendirilen bir tavir olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Luthans (1995), yoneticilerin buyik ¢cogunlugunun A tipi kisilige sahip oldugunu
belirtmigtir. Yapilan bu g¢alismada yoneticilerin % 60’inin A tipi, buna karsilik %
12’sinin B tipi oldugu tespit edilen hususlar arasindadir. A tipi Kkisiligin,
organizasyon icinde yikselmeye yardimci olan en uygun yol oldugu ileri
surdlmektedir. A tipi bireylerin yoneticilik mevkilerine yukselebilmelerine
ragmen, en basaril tepe yoOneticilerin B tipi oldugu bazi arastirmalarda iddia
edilmektedir (Durna, 2005).

Baltag ve Baltas da Ust duzey yonetici kadrolarinda B tiplerinin daha basaril
olduklarini gézlendigini belirtmislerdir. CUnka, A tiplerinin rekabetgci ve ihtirasli
yapilari bakis acgilarinin daralmasina yol agmakta, zekalarini etkin bir sekilde
kullanmalarini engellemekte ve onlari, genelde uzun bir slirece dayali olarak
verilmesi gereken kararlari kisa slrede vermelerine yonlendirerek, buyuk

hatalar yapmalarina sebep olabilmektedirler (Baltas ve Baltas, 2004).

A tiplerinin rekabetci ve hirsli yapilarina karsilik, B tipi kisilerin daha kanaatkar
olduklarini séylenebilir. A tiplerinin Ozellikleri dikkate alindiginda stres ve
stresten kaynaklanan sonuglari daha fazla hissetmeleri normal karsilanabilir.
Erdogan, A ve B tipi kisilerin belirgin 6zelliklerini asagidaki tabloda o6zetlemigtir
(Gugla, 2001).
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Tablo 2: A ve B Tipi Kisilik Ozelliklerinin Kargilastiriimasi

A TiPi KiSILIK OZELLIKLERI B TiPi KiSILIK OZELLIKLERI
Surekli hareket eder Zaman ile ilgilenmez
Hizl yarar Sabirhdir
Hizli yemek yer Eglenmek icin oyun oynar
Hizl konusur Sucluluk duymadan dinlenir
Sabirsizdir Acelesi yoktur
iki isi ayn1 anda yapar Isi bitirmek igin zaman saplantisi
yoktur
Basariyr miktar ile élcer
Rekabeti sever
Zaman baskisi hisseder

Kaynak:Gugli, N; “Stres Yénetimi”, G.U. Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi 21, Say!
1, 2001, s:98

Astlarin, o6rgut amaclari dogrultusunda verimli c¢aligabilmeleri i¢cin maruz
kaldiklari stresin zararsiz veya uygun seviyede tutulmasi gerekmektedir. Stresin
basta performanstaki dusls olmak Uzere yukarida agiklanan olumsuz sonuclari
ile mucadelede c¢alisanlarin desteklenmeleri gerekmektedir. Bu destek ise
yonetici veya lider tarafindan uygulanacak liderlik uygulamasi ile kendini
gOsterecektir. Yukarida liderlik boéliminde ifade edildigi gibi, déntsumcu
liderligin alt boyutu olan ideallestirilmis etki-karizmaya sahip dontusumcu liderler
en fazla, mevcut durumun yasanmaz goéruldigu, stresin hat safhada oldugu
kriz, kaos ve belirsizlik durumlarinda ortaya ¢ikmaktadirlar. Déntisimcu liderler
stres ve panik durumlarinda aldiklari kararlar ve ortaya koyduklari uygulamalar
ile kendilerini hissettirmekte ve takipcilerini gliclendirmekte; olaylarin seyrini
degistirebilmektedirler. Ornek olarak; Atatirk’iin  hatiralarinda  anlattig,
Canakkale Muharebesinde Conkbayir’'nda kiyi gdzetlemesinde gorevliyken

mermisi bittigi igin panik halinde dusmandan kagmaya c¢alisan askerlere verdigi
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tarihi emir, muharebenin seyrini degistirmistir ("Dlismandan kagilmaz, size ben
taarruzu emretmiyorum, Olmeyi emrediyorum. Biz olinceye kadar gececek
zaman zarfinda yerimizi baska kuvvetler, bagska kumandanlar alabilir. Erlere
sungu taktirip yere yatirdim, onlar yere yatinca dusman askerleri de yatt.
Kazandigimiz an o andir.”) (Baykal, 1998). Bu durum karsisinda disman
tereddit gecirmis ve gecen zaman iginde meshur 57nci Alaya mensup askerler
Conkbayir’na yetiserek muharebeye katilmigtir. Bass, konu ile ilgili yaptigi
calismada organizasyon icinde uygulanan etkilesimci liderligin stresi artirdigini,

doénusumcu liderligin ise stresi azalttigini tespit etmistir (Bass,1998).
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DORDUNCU BOLUM

LIDERLIK TARZLARI, PSIKOLOJIK GUGLENDIRME VE STRESE
BAGLI KiSILIK KAVRAMLARI ARASINDAKI iLISKILER

4.1. LIDERLIK TARZLARI VE PSIKOLOJIK GUGLENDIRME ARASINDAKI
ILISKILER

Conger, ‘Liderlik: Baskalarini Guglendirme Sanati’'(1989) adli makalesinde,
orgutsel eftkililigin; gucin merkezi olarak elde bulundurulmasindan ziyade
paylasim ve dagitimina bagh oldugunu belirtmektedir. Asagida sunulan bazi
liderlik uygulamalarinin personelin glgclendiriimesine katkida bulundugunu ifade

etmektedirler:

Pozitif duygusal atmosfer olusturmak (Istismara neden olunmayacak sekilde
¢alisanlarin rahatlamalarini, kendilerini rahat hissetmelerini saglamak); konumu
ve goOrevi ne olursa olsun calistigi yerde bir fark yaratmak ve hiyerarsinin icinde
kaybolmamak; calisanlarini degisik zaman, mekan, toplanti gibi faaliyetlerde
ovmek; onlara ve yeteneklerine guvendigini ifade etmek, gostermek (Basarili
olamayan, yeteneksiz galisanlarin évilmesi, 6dulin manasini kaybetmesine ve
astlarin yoneticileri tarafindan ciddiye alinmadigi hissinin olugsmasina neden
olabilecek olup érgutsel hedeflere ulasmada c¢ok buyuk engel teskil edebilecedi
degerlendiriimektedir); calisanlarinin kendi iglerinin patronlari oldugunu
hissettirecek tarzda inisiyatif ve sorumluluk vermek; calisanlara kendilerini
gOsterecek veya ispatlayacak gorevler vermek ve basarma hazzini tatmalarini

temin etmek.
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Liderin astlarini guclendirmesinin en 6nemli yolunun, onlara givenmekten
gectigi mutalaa edilmektedir. Astlara glvenebilmek icin de onlarin yeterince
egitilmis olmasi gereklidir. istenen isin maksadini ve genel sinirlarini belirtmek,
vazifenin nasil yapilacagi konusunu astlara birakmak, sadece gercekten
mudahale edilmesi gereken durumlarda mudahil olmak, insanlari guglendirmek

icin onemli olarak degerlendiriimektedir.

Insanlari giiglendirmek liderin astlarini hangi konularda yetistirece@i, hangi
durumlarda mudahil olmasi gerektigi, nelere karisip, nelere karismamasi
gerektigi ile ilgilidir. Lider detaylarla, lGzumsuz faaliyetlerle ugrasmamali, hangi
konulara yogunlasacagini bilmeli ve astlarinin yetki alanina giren konularda
gereksiz ve zamansiz mudahalede bulunmamalidir. Bazi kamu ydnergelerinde

belirtildigi gibi galisanlar asagidaki yontemlerin kullanimiyla guglendirilirler:

Astlara deger verilmesi ve degerli olduklarinin hissettiriimesi; goérev, sorumluluk
ve yetki alanlarina 6zel dikkat gosterilmesi, astlarin yetkilerini kullanmalarina
imkan saglanmasi; astlara inisiyatif verilerek, yaraticilik, 6zguven duygularinin
gelistiriimesi; guclendirmenin temeli egitime dayandigindan dolayi, astlarin
kendi faaliyet alanlarinda yeterlilik seviyesine ulasincaya kadar egitime tabi
tutulmalari; goérevin detaylari konusunda astlara zamansiz ve gereksiz
muldahalede bulunulmamasi; ne zaman, neye, ne sekilde, hangi oranda
mudahale edileceginin belirlenmesi; insanlari guglendirmenin ve yapilan veya
yapilacak faaliyetlere yon vermenin muidahaleden ziyade destek ve katki

saglanmasi suretiyle gerceklestiriimesi.

Morrison, Jones ve Fuller tarafindan 1997 yilinda yapilan bir ¢alismada liderlik
tarzlari ve guglendirme ile bunlarin is tatmini Gzerindeki etkilerinin, bdlgesel bir
hastanede hastabakici olarak c¢alisanlarda tespit edilmesi hedeflenmistir.
442 calisan Uzerinde yapilan calismada; Bass’in gelistirdigi MLQ-5X ve
Spreitzer'in glglendirme 0lgegi kullaniimigtir.  Beklenildigi gibi dontsumcu
liderligin butin boyutlari ile gucglendirme arasinda yuksek seviyede iligki tespit
edilirken; etkilesimci liderligin sadece kosullu 6dul boyutu ile gucglendirme
arasinda iligki belirlenmistir. Hiyerarsik regresyon sonucunda; liderlik tarzlar ile



60

guclendirme iliskisinde, lisansl ¢alisan ile ¢aligmayanlarin varyansinda bariz bir
fark bulunmustur. Buradan da liderlik uygulamalari ve guglendirme iligkisinin,
lisansl galisanlar ile galismayanlara gore farkliik gosterdigi tespit edilmigtir

(Morrison, Jones ve Fuller, 1997).

Spreitzer, Janasz ve Quinn (1999) tarafindan yapilan ¢alismada ise guglen-
dirmenin liderlige olan etkisi arastiriimistir. Spreitzer'in 1995 ve 1996 yilinda
yaptiklari calismalarda  guglendirme Olgeginin gecerliliginin test edilmesi
amaclanmis iken bu galismada Kkisilerarasi iligkilerde psikolojik guclendirme
algisi ile ilgili sonuglarin tespit edilmesi hedeflenmistir. Calismada guglendiriimis
liderlerin daha yenilik¢i, daha etkileyici ve daha ilham verici olduklari tespit
edilen hususlar arasindadir. Bunun yaninda asiri nezaretin guc¢lendirme ile ilgisi
tespit edilememistir. Buradan guglendirilmis liderlerin davranisgsal olarak degisik
hareket tarzlarini uygulayabildikleri; bazen degisime odaklanan, bazen de
statUkonun korunmasina odaklanan cgesitli ve karmasik roller Ustlendikleri

ctkarilabilir (Spreitzer, Janasz ve Quinn, 1999).

Fuller ve digerleri tarafindan 1999 yilinda yapilan calismada, donusumcu
liderligin ig tatmini ile iligkisinde psikolojik guc¢lendirmenin etkisi arastiriimigtir.
Bolgesel bir hastanede hastabakicilik yapan 230 calisan Uzerinde yapilan
¢alismada; psikolojik gu¢lendirmenin, dontisimcu liderligin dort boyutundan Ggu

ile is tatmini arasinda dizenleyici etkisi tespit edilmigtir.

Masi ve Cooke tarafindan 2000 yilinda yapilan ¢alismada dénustmcu liderlik ile
guglendirme, motivasyon, verimlilik ve 0z imaj arasindaki iligkilerin tespit
edilmesi amacglanmistir. Tabakalandirilmis 42 tabur arasindan rastgele segilen
18 tabur personeli 2596 askere uygulanan anket ve gdzlem sonucunda
donusumcu liderlik ile guglendirici normlar arasinda dusuk bir korelasyon tespit
edilirken, etkilesimci liderlik ile guglendirici normlar arasinda iligki
bulunamamustir. ilgi cekici tespitlerden biri de, kosullu édl alt faktdériniin bu
orneklem grubu igin etkilesimci liderlikten ziyade dontsumcu liderlik faktor

yukinde goraldagudur. Aciklama olarak da askerlik mesleginde dikkatli
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kullanilan manevi 6dlllerin astlarin davranis ve performanslarinda olumlu etkiler

yaratabilecegi ifade edilmigtir.

Brossoit (2000) tarafindan ‘donusumcu liderligin astlari nasil guglendirdigi ve
guclendirme surecinin hangi boyutlarinin organizasyon igin en faydah c¢iktilari
urettigi’ ana sorusu etrafinda 2000 yilinda 100 sirkette ¢alisan 327 orta dizey
yonetici Uzerinde bir g¢alisma yapilmistir. Calisma sonucunda donidsumci
liderligin psikolojik guclendirmenin tum boyutlari Gzerinde (anlam, yetkinlik,
secim ve etki) pozitif yonde anlamh etkisinin oldugu; déondsumcua liderligin
Ozellikle c¢aliganlarin iglerini anlamh bulmasini sagladigi, anlam boyutunun ig
tatminine katki saglarken yetkinligin isteki etkililige katki sagladigi tespit edilen

hususlar arasindadir.

Newman tarafindan 2001 yilinda gergeklestirilen bir galismada liderlik tarzlari ve
glclendirme arasindaki iligki,  bir hastanede goérevli 366 hastabakicida
arastinlmistir. Arastirmada, hastabakicilik yoneticilerinin uyguladiklari liderlik
tarzlarinin tespiti, c¢alisanlarin hangi durum ve liderlik tarzinda kendilerini
guglendirilmis hissettikleri ve liderlik tarzlari ile guglendirme arasindaki iligkilerin
tespiti hedeflenmigtir. Calismada; Bass’in gelistirdigi MLQ-5X ve Spreitzer’in
guclendirme olgegi kullaniimistir.  Donusumcua liderligin butin boyutlari ile
glglendirme arasinda yuksek seviyede iligki ve ¢alisanlarin, donusimcu liderlik
yapan amirlerini daha yenilik¢i, daha etkili ve astlarini daha ¢ok guglendiren

yoneticiler olarak gordukleri tespit edilmistir (Newman, 2001).

Kark, Shamir ve Chen (2003) tarafindan 888 banka calisani Uizerinde yapilan
‘Dénlisimcl Liderligin Iki Yuzi: Giglendirme ve Baglilik’ isimli g¢alismada
astlarin lidere baglihgi ile dontgstumcu liderin ¢alisanlarini guglendirmesi konusu
arastinimistir. Liderin astlari guglendirmesi ve astlarin lidere baglihgi birbirine zit
iki husustur. Cift etkili bu davranigin sonucunun; liderin davranisi ile degil de;
onun davraniglarinin takipgiler tarafindan nasil algilandigi ve onlari nasil
etkiledigi ile ilgili oldugu; 6z-benligin donusumcu liderlik ile baghhgi, sosyal
kimligin ise donusumcu liderlik ile guglendirmeyi etkiledigi tespit edilen hususlar

arasindadir.
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Ozaralli (2003) tarafindan, cesitli alanlarda galisan 152 personel (zerinde
yapilan c¢alismada donusumcu liderligin  guglendirme ve takim etkililigi
Uzerindeki etkisi arastinimistir. Calismanin ilk kisminda; geleneksel 6rguatlerin
calisani gugsuzlestirdigi, yaraticiligini yok ettigini ve adeta onu siradan bir
‘memur’  yaptigi ve vasat Uretim gergeklestirmesine neden oldugu
belirtiimektedir. Vizyon sahibi liderlerin katihmci bir 6rgat iklimi ve daha
guglendirilmis calisanlar olusturabilecegi; aksine etkilesimci liderlerin ise
(mesela istisnalarla yonetimde Ooncelikle hatalar Uzerine odaklanildigindan
dolayl zayif performans ve dusuk verimlilik daha olasidir) zayif calisanlar
olusturabilecegi ifade edilmektedir. Calismada doéndsimcli liderligin,
calisanlarin  psikolojik guclendiriimeleri Gzerine duzenleyici etki yaptigi;
guglendirmenin ise donusumcu liderlik Gzerine aracilik etkisi olmadigi, en ¢ok
donusumcu liderlerin  takipgilerini guglendirdikleri tespit edilen hususlar

arasindadir.

Avolio ve digerleri tarafindan, 2004 yilinda Singapurda buyudk bir devlet
hastanesinde calisan 520 hemsire Uzerinde yapilan bir galismada, donusumcu
liderligin orgltsel baghliga etkisinde psikolojik glglendirmenin araci etkisi
arastirilmis ve bu etkinin varhgi tespit edilmistir. Calisma; doéntsimcu liderlik ile
orgutsel baglilik arasinda psikolojik gu¢lendirmenin aracilik etkisini ilk arastiran

olmasi ile de onem arzetmektedir.

Houghton ve Yoho (2005), liderlik ve glgclendirme arasinda durumsal bir model
gelistirmiglerdir. Calismalarinda 6z (kendi kendine) liderligin de bir yerde
tikandigini, bundan dolay! da bir modele ihtiya¢c oldugunu belirtmiglerdir. Oz
liderlik stratejilerinin; anlam, amag, self determinasyon, yetenek ve 6z etkililik
algilarini guglendirerek guglendirmeyi kolaylastirdigi 6ne surulmastur. Liderlik
tarzlarini; Direktif Veren (Otoriter) Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Déntsimci
Liderlik ve Guglendirici (Super) Liderlik olarak belirtmiglerdir. Modelde durumsal
faktorler; takipgilerin gelisim duzeyleri (yetenek, egitim seviyeleri vs.), durumun
aciliyeti ve gorev cevresi olarak belirlenmistir. Liderlik teorisyenleri, otoriter ve
etkilesimci liderlik tarzlarinin ‘davranisgsal itaat'e, donusumcu ve guglendirici

liderlik tarzlarinin ise ‘duygusal baglilik’a neden olduklarini ileri strmektedir
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Houghton ve Yoho (2005). Ayrica dénustimcu ve guglendirici liderlik tarzlarinin
takipgilerinin  yaraticiik ve vyenilikgiliklerini  ylUksek seviyede arttirdiklari
belirtiimigtir. Sonu¢ olarak arastirmacilar donusumcu ve guglendirici liderlik
tarzlarinin galisanlarda yuksek seviyede 0z liderlik, baghlik, yaraticilik ve en
onemlisi de psikolojik guc¢lendirmeye neden oldugunu, bunlarin Uzerinde

arastirma yapilmasi gerektigini ifade etmiglerdir.

Martin ve Bush tarafindan 2006 yilinda musteri odakli satigin 6ncul ve
ardillariyla ilgili 106 satis yoOneticisi ve 313 satis temsilcisi marifetiyle yapilan
arastirmada, psikolojik iklim, gug¢lendirme, liderlik tarzi ve mugteri odakl satig
arasindaki iligki irdelenmistir. Arastirma neticesinde déntsumcu liderlerin daha
yaratici ve yenilikgi olduklari, ¢alisanlar glglendidigi; guglendirilmis ¢alisanlarin
islerinde daha carpici ve etkili sonuglar cikardiklari tespit edilen hususlar

arasindadir.

Doucet, Simard ve Trembley tarafindan 2007 yilinda blyuk bir sirketin 211
c¢alisani Uzerinde vyapilan bir c¢alismada; liderlik tarzlarinin psikolojik
guclendirme ve orgutsel baglilida etkisinde insan kaynaklari yonetiminin (Bilgi
paylasimi, gucin paylasimi, yeteneklerin gelistiriimesi, deger géorme ve kabul
etme) dilzenleyici etkisi arastiriimistir. Calismada o6zellikle dénisumci ve
etkilesimci liderligin, organizasyon tarafindan galigsanlara deger verildigi hallerde
onlarin guglendiriimesine olumlu katki sagladigi; donusumcu lider yonetiminde
calisan astlarin organizasyona proaktif davranarak katki sagladiklari; 6zellikle,
organizasyon tarafindan deger goérme, taninma ve fikirlere itibar edilmesinin
liderligin guglendirme Uzerindeki etkisini arttirmada en carpici sonuglar
dogurdugu tespit edilmigtir. Ayrica yeteneklerin gelistiriimesinin liderlik ile

guglendirme arasinda bir diizenleyici etkisi olmadigi goralmustar.

Arslantag (2007) tarafindan yapilan bir arastirmada dénusimci liderlik,
psikolojik guglendirme ve orgutsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiler
incelemistir. Veriler bir Gretim firmasinda farkli iki departmanda calisan 233
mavi yakali g¢alisan yoluyla saglanmistir. Arastirmada u¢ Olgekten mutesekkil
anket kullaniimistir. Birinci bélimde Avolio, Bass ve Jung tarafindan 1999'da
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gelisitirilen Cok Faktorli Liderlik Olgeginin donisimci liderlik  bélima; ikinci
boliimde Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Glglendirme Olgegi
ve lciincl bolimde ise Orgiitsel Vatandaglk Davranigi Olgegi kullaniimigtir.
Aragtirma neticesinde, donusumcu liderligin  tum boyutlarinin  psikolojik
guglendirmenin boyutlarini farkh sekillerde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica,
doénusumcu liderligin karizmal/ilham verme boyutunun o6rgltsel vatandaslik
davranigi boyutlarinin timu Gzerinde bir etkiye sahip oldugu ve ayni zamanda
donusumcu liderligin bireysel duzeyde ilgi boyutunun isletme ile 6zdeslesme
Uzerinde bir etkiye sahip oldugu gorulmuastur. Arastirmada donusumcu liderlik
ile psikolojik guclendirme algisi arasindaki iligkinin literatirdeki galismalar ile

benzerlik tasidigi tespit edilen hususlar arasindadir (Arslantas, 2007).

Arslantas (2007b) tarafindan yapilan bagka bir arastirmada, guglendirici lider
davranisinin psikolojik guclendirme Uzerindeki etkisi belirlenmeye cgalisiimigtir.
Beylikduzii / istanbul'daki bir fabrikada calisan 233 mavi yakali personel
Uzerinde yapilan bu arastirmada guglendirici liderlik davranislari ve psikolojik
guclendirme degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda guglendirilmis lider
davranisinin alt boyutlarindan yetki verme, sorumluluk, beceri gelistirme ve
yenilikci performans igin kocluk boyutlarinin psikolojik glglendirme Gzerinde

pozitif yonde etkisinin oldugu tespit edilmigtir.

Dewettinck ve Ameijde tarafindan 2007 yilinda yapilan bir arastirmada
guclendirici liderlik davraniglariyla is tatmini ve etkili orgutsel bagllik arasindaki
iliskide psikolojik guclendirmenin araci etkisi arastirilmistir. Dort ayri firmada
¢alisan 381 cgalisan Uzerinde yapilan arastirma neticesinde, s6z konusu iligkide
psikolojik guclendirmenin kismi araci etkisi; guclendirici liderlik davraniglar ile

calisanlarin tutum ve davraniglari arasinda direkt bir iligki tespit edilmistir.

Arslantag (2008b) tarafindan yapilan bagka bir arastirmada etik liderlik,
yoneticiye duyulan given ve psikolojik guclendirme arasindaki iligkiler
incelemigtir. Veriler bir Gretim firmasinda ¢alisan 115 mavi yakali ¢alisan yoluyla
saglanmistir. Bu calismada; calisanin isi ve oOrgutsel ciktilar Uzerindeki
etkisinde, secim-etki boyutunun o©Onemli oldugu tespit edilmistir. Ayrica,
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yoneticilerin c¢alisanlara deger vererek onlarin inisiyatif kullanmalarini
saglamasinin, c¢alisanlarin kendi baglarina segim yapma sansini yukselttigi

tespit edilmigtir.

Avey ve digerleri tarafindan 2008 yilinda, yas ortalamasi 38, igyeri galisma sure
ortalamasi 13 yil olan 341 heterojen 6rneklem Uzerinde yapilan ¢alismada
doénusumcu liderlik ile olumsuz personel davraniglari arasindaki iliski tespit
edilmeye cgalisiimigtir. Calismada; Bass’in gelistirdigi MLQ-5X ve Spreitzer’in
guglendirme o6lgedi kullaniimistir. Arastirma neticesinde, donusimcu liderligin
organizasyonda olumlu davraniglarin gelismesine neden oldugu ve personelin
olumsuz davranislarinin (isi terketme egilimi, sinizm vb.) gérilme sikhginin
azalmasina neden oldugu; guglendirmenin ise donusimcu liderlik ile isi
terketme egilimi arasinda tam araci etkisine neden oldugu tespit edilen hususlar

arasindadir.

Sen tarafindan, 2008 yilinda déndstimcu liderligin psikolojik guglendirme ve
orgutsel baglihk Gzerindeki etkisi ile psikolojik guglendirmenin orgutsel bagllik
Uzerindeki etkisinin belilenmesi amaciyla 6zel sektorde faaliyet gosteren bir
bankanin musteri iliskileri yonetimi béliminde faaliyet gosteren 35 kisi Gizerinde
yapilan bir arastirmada; doéntstumci liderligin psikolojik guclendirme Uzerinde
pozitif yonde ve anlaml duzeyde etkili oldugu; ayrica psikolojik gi¢lendirmenin
orgutsel baghlik Uzerinde pozitif yonde ve anlamli dizeyde etkili oldugu tespit
edilmistir. Arastirmada dontsumcu liderlik, Podsakoff v.d tarafindan 1990
yilinda gelistirilmis olan DénlUstimcl Liderlik Olgegi (TLI) ile dlgtimistiir. Bu
¢alismada, érneklem grubunun 30 katilimci ile sinirli kalmasi, arastirmanin zayif

yonu olarak mutalaa edilmektedir.

Azman, Nur ve Rabaah tarafindan 2009 vyilinda yapilan bir calismada
dénustimcu liderligin galisanlarin performansina etkisinde giclendirmenin araci
rolU arastirilmistir. Arastirma neticesinde guclendirmenin déntusumcu liderlik ile
isgoren performansi Uzerinde tam araci etkisi ile liderlikten kaynaklanan pozitif
ciktilarin  da global bir ekonomide isgoOrenlerin sirket rekabetgiligini

destekleyebilecekleri tespit edilmigtir.
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Cavus ve Demir (2010) tarafindan yapilan bir calismada liderlik tarzlar ile
psikolojik personel guclendirme algisi arasindaki iligkiler ortaya konmaya
calisilmigtir. Zira farkli lider davraniglarinin farkli algilamalar ortaya c¢ikardigi
belirtiimektedir. Osmaniye’deki 142 PTT c¢alisanina uygulanan galismada Ekvall
ve Arvenon (1991, 1994, 2002) tarafindan gelistirilen Liderlik Tarzi Modeli ve
Menon’un Psikolojik Personel Guglendirme Anketi kullanilmigtir. Liderlik tarzi
degdiskenleri olarak; ‘degisim ve gelisim odakl liderlik’, ‘gorev odakl liderlik’ ve
‘calisan ve iliski odaklh liderlik’ boyutlari kullaniimigtir. Calisma neticesinde
degisim odakh liderligin galisanlarin, organizasyon amaclari ile daha uyumlu
hale gelmesini ve gluc¢lenmesini saglayan bir liderlik uygulamasi oldugu tespit

edilen ana hususlardandir.

Bu calismada yonetim ve liderlik uygulamalarindaki yeni yaklagimlarin
‘gerceklestirilecek herhangi bir personel glglendirme faaliyetinin odak noktasi,
calisanlarin kendi kendilerini yonetmesi ve liderlik etmesi Uzerinde olmalidir’
anlayigi Uzerinde odaklanmasi gerektigi belirtiimis olup geleneksel, hiyerarsik ve
mevkiye dayali liderlik anlayisinin terk edilmesi gerektigi vurgulanmistir (Cavus
ve Demir, 2010). Bass (1990), bir organizasyonda liderlerin, calisanlarina
kendilerini gelistirme, ifade etme ve olgunlasmalari i¢in ortam hazirlayici tarzda
liderlik becerileri sergilediklerinde g¢alisanlarin daha basarili olduklarini ifade
etmistir. ‘Degisim ve gelisim odakl liderlik’i, dontsumcu liderlik; ‘gérev odakli
liderlik’i ise etkilesimci liderlik olarak degerlendirmenin yanhs olmayacagi
degerlendiriimektedir. Elde edilen sonu¢ da, ileri sdrulen teorileri destekler

mahiyettedir.

Yukarida aciklanan calismalar Ozetlenenecek olursa; liderlik tarzlari ve
psikolojik guglendirme arasindaki iligkileri arastiran sayisiz galisma yapilmigtir.
Bu caligmalarin bir kisminda, literatirde en ¢ok donugsumcu liderligin ¢alisanlari
guglendirdigi tespit edildiginden dolayl sadece donusumcu liderligin psikolojik
glglendirme algisina etkisi arastirimigs ve tamamina yakininda bu iligki
bulunmustur. Calismalarin bir kisminda hem dénisimcli hem de etkilesimci
liderligin ¢aligsanlari guglendirdigi; en ¢ok donusumcu liderligin, daha sonra ise

etkilesimci liderligin ¢alisanlarin kendilerini glglendirmis hissetmelerini sagladigi
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tespit edilmigtir. Calismalarin diger bir kisminda liderlik tarzlarinin psikolojik
guclendirmeye etkisi arastiriimig ve buyuk bir kisminda dontusumcu liderligin
batin boyutlarinin  psikolojik gucglendirme algisina etkisi tespit edilirken
etkilesimci liderligin bazi boyutlarinin psikolojik glclendirme algisina etkisi tespit

edilmigtir.

4.2. LIDERLIK TARZLARI ILE STRES VE STRESE BAGLI KiSiLIK
ARASINDAKI ILISKILER

Liderlik ve strese bagh kisilik hakkinda yapilan incelemede konu ile ilgili ¢cok
fazla arastirma yapilmadigi goérilmektedir. Yapilan bazi calismalar ise daha ¢cok

ust dlizey yoneticilerin is stresi, kisilik 6zellikleri ile ilgilidir.

Aktas (2001) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, kamu kesiminde calisan Ust
dizey yoneticilerin is streslerinin ve Kigilik 6zelliklerinin nasil bir profil sergiledigi
incelenmistir. Ust diizey yonetici 6rnekleminin biyik bir boliminin A tipi

kisilik 6zelligi gosterdigi ve yuksek is stresi dizeyinde oldugu gértlmustur.

Hisli $Sahin, Giler ve Basim tarafindan 2009 yilinda yapilan bir arastirmada, 271
Universite ogrencisi ile bilissel zekad ve duygusal zekanin, stresle basa ¢ikma
yontemleri ve stres belirtileri ile iliskisi A Tipi kisilik érintistinde incelenmistir.
Birgok bulgunun yaninda ¢alismamiz i¢in dnemli oldugu duagunulen bir konu da
A Tipi kisilik yogunlugu arttikga duygusal zeka seviyesinin azaldidinin tespit
edilmesidir. Bununla ilgili olarak da; A Tipi bireylerin rekabet, saldirganlk ve
dusmanlik duygularinin, cevrelerindeki diger bireylerin duygularini anlamalarini
veya anlama egilimlerini engelleyebildigi ifade edilmigtir. B tiplerinin stres

yonetiminde, anlamli bir sekilde A tiplerinden Gsttn olduklari da géralmustar.

Durna (2005) tarafindan yapilan bir arastirmada A ve B tipi kisilik ile bir takim
degiskenler arasindaki iligki arastinlmigtir. Arastirmasinda, kigilik yapisi ile
ailenin gelir duzeyi arasinda anlamli bir iligki belirlenmistir. Buna gore, alt ve st
gelir diizeyine sahip ailelerden gelen bireylerin, orta gelir diizeyine gore daha

cok A tipi kisilik ozellikleri tasidiklari saptanmistir. Sebebinin A tipi kisilik
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yapisina sahip olan bireylerin daha rekabetci, kendisini isine adamig, zamana
karsi duyarli iken, B tipi kigilik yapisina sahip olan bireylerin ise yagsama karsi
daha dengeli, olaylara karsi rahat bir tavir iginde, uysal ve daha az rekabetci
olmalari oldugu degerlendiriimektedir. Kisilik yapisi ile ailenin ikamet ettigi yer
arasinda da anlaml bir iligki belirlenmigtir. Buna gore, il ve ilgelerde ikamet
eden ailelerden gelen bireyler kdydekilere oranla daha ¢ok A tipi kisilik 6zellikleri

tasimaktadirlar.

Pertev (2006)’'in galismasinda; Helmreich, Spence ve Pred (1987) tarafindan
yapildigi ifade edilen ve A tipi davranis modelinin Ol¢limesinde kullanilan
Olceklerden biri olan Jetkins Etkinlik Anketi (JEA)'nde yer alan ‘basarma
arzusuna sahip olma’nin A tipi Kkigilik igin belirleyici 06zellik oldugu
degerlendiriimektedir. Ayrica kigilerin iglerine yonelik olarak asiri bagimhligi
olarak tanimlanan ‘igkoliklik’ tGzerinde az ¢alisma yapildidi ve A tipi kisilerin

iskolizme daha yatkin oldugu belirtiimektedir.

Molines (2010) c¢ahsmasinda; liderlik, 6zellikle de donusimcu liderlik ve
performans ile ilgili ok sayida arastirma yapilmasina ragmen stresli durumlarda
takipcilerin Gzerindeki etkileri hakkinda az sayida arastirma yapildigini
belitmektedir. Molines, Bass’in ifade ettigi stresli ortamlarda dontsimci
liderligin pozitif sonuglar vermesi durumunu tamamiyle liderin kapasitesine bagli
oldugunu ve doénusimcl liderin stresi firsata donusturebilecedini ifade
etmektedir. Donusumcu liderligin en onemli 6zelligi, takipgiler uzerindeki benlik
duygusu ve 0z etkililigi gelistirmesidir. Piccolo ve Colquitt (2006), yaptiklari
arastirmada performans Uzerinde sadece liderligin etkili olmadigini araci,
duzenleyiciler gibi baska faktorlerin de etkili oldugunu belirlemislerdir. Bireysel
bazda takipgilerin maruz kaldiklari stres ile donusumcu liderlik arasinda 3
uygulamali ¢alisma yapilmistir:

Seltzer, Numerof ve Bass (1989) ile Sosik ve Godshalk (2000); dénusumcu
liderligin tikenme ve stres ile ters orantili oldugunu, buna karsilik etkilesimci
liderlikteki pasif / aktif istisnalarla yOnetimin ise stresi arttirdigini; hatta

tukenmislik hissine neden oldugunu tespit etmistir.
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Lyons ve Schneider (2009) stresli ortamlari yonetmede doéntsimcu liderligin

etkilesimci liderlide nazaran daha Ustln oldugunu géstermistir (Molines, 2010).

Bu cgalismalardan ¢ikarilan sonug; etkilesimci liderligin stresli ortamlarda ve
stresle mucadalede basarili olmadigidir. B tipi kisilerin de stres ve stresle
muicadeleyi sevmediklerini, daha kanaatkar olduklari ve belirsizlikleri
sevmediklerini soylenebilir. Basarma arzusu diusUk seviyede seyreden B tipi
kisiler icin; degis-tokus kural ve kaidelerinin daha belirgin olmasi dolayisiyla,

etkilesimci liderligin daha uygun olabilegi dugtnulebilir.

Orgltlerde kroniklesmis stres, liderlerin galisanlarinin sahsi hedeflerini, 6rgiit
hedefleri olarak donustlrebildikleri zaman en iyi sekilde yonetilebilir.
Belirsizlikte, stresli ortamlarda ve kriz ortamlarinda, reaktif davranan etkilesimci
liderler durumu blyuk odlgtde kural ve standart prosedurlere bagli kalarak idare
etmeye calisirken; dénisumcuU liderler proaktif davranarak yenilikgi ¢oztmler
sunar ve dusintlmemis dizenlemeler gliindeme getirebilirler (Bass, 1990). Yine
onemli oldugu dusunulen bir bulgu da donusumcu liderligin batun alt boyutlari
ile etkilesimci liderligin alt boyutlarindan olan kosullu 6dulin kullanildigi
durumlarda doéntsumcu liderligin stresi ve tikenmeyi azalttigi, aktif ve pasif
istisnalarla yonetimin kullanildigi etkilesimci liderligin ise stres ve tukenmeyi
arttirdigidir. Bass’a gore orgut ici catisma, stres ve tukenmeye son vermenin en

iyi yolu donusumcu liderliktir (Bass, 1998).

Gill, Flashner ve Shachar (2006) tarafindan, donusimcu liderligin is stresi ve
tukenmislik Uzerine etkilerini belirlemek igin bir ¢alisma yapilmigtir. Algilanan
tukenmigligin, algilanan is stresi seviyesine; algilanan is stresinin ise uygulanan
liderlik tipine bagli oldugu belirlenmigtir. Arastirma sonucunda; servis
cahisanlarinca algilanan liderlik uygulamasi, donusumcu liderlik oldukga is
stresinde azalma oldugu; dolayisiyla is stresi azaldikga da tukenmigligin de

azaldigi tespit edilmigtir.

Saint-Michel (2010); cinsiyet, liderlik ve liderin kisilik 6zellikleri arasindaki iligkiyi

belirlemek maksadiyla yaptigi ¢calismasinda; gerek kulturel etkenler ve normlar
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gerekse ‘yoneticilik erkek isi olarak kabul edilegelmistir’ algisinin yanhs
yerlesmesi sonucu kadinlarin erkek mevkidaslarina gore daha yuksek tahsilli
olmalarina ragmen, profesyonel yonetim bagarilarinin daha dugik oldugunu ve
hakettikleri yerde olmadiklarini belitmektedir. Calisanlari ile iyi iletisimde ve
daha demokratik olan kadinlarin dénustimcu liderlik puanlari erkeklerden daha
yuksek ¢ikmaktadir (Bass, 1998). Bass’a gore, kadin yoneticiler bariz bir sekilde
daha donusumci liderlik Ozellikleri sergilemektedirler. Kadin ydneticiler;
karizma, entellektlel tesvik, bireysel ilgi ve kosullu 6dul boyutlarinda daha
yiuksek puanlar alirken mevkidaslari erkek yoneticiler ise Laissez-Faire liderlik,
istisnalarla yodnetim (aktif ve pasif) boyutlarinda daha vyiksek puanlar
almaktadirlar (Saint-Michel, 2010). Ayrica kigiligin “Big Five Factor” olarak
adlandirilan bes temel Ozelligine gore de lider ve liderlik 6zelliklerinin de
farklilasabilecegi sdylenebilir. Zira bu bes boyutun liderlik performansi ile
dogrusal bir iligki icerisinde oldugu cesitli arastirmalarda tespit edilmistir (Zel,
2006). Saint-Michel, ozellikle sorumluluk ve duygusal istikrar boyutlarinin
profesyonel performans icin en belirleyici 6zellikler oldugunun tespit edildigini
belirtmektedir. Judge ve Bono tarafindan 2000 yilinda yapilan bir arastirmada,
Ozellikle diga donukliuk ve uyumluluk alt boyutlarinin dontsumcu liderlik ile
yuksek bir korelasyon igerisinde oldugu tespit edilmistir (Saint-Michel, 2010). Bu
tespite paralel olarak; A tipi kigilerin, disa donukluk 6zellikleri ile ayni 6zelliklere
benzer olan basarma arzulari, iddiali ve girisken olma, enerjik olma o6zellikleri
dikkate alindiginda bu kigiler icin ihtiyag duyulan liderligin dontsumcu liderlik

oldugu soéylenehbilir.

Yukaridaki agiklamalar sonucunda, 6zellikle basarma arzusu yuksek A tiplerinin
donusumcu liderlik ile kendilerini igyerinde daha mutlu, daha gugli ve daha

huzurlu hissedecekleri sdylenebilir.
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4.3. PSIKOLOJIK GUCLENDIRME iLE STRES VE STRESE BAGLI KiSILIK
ARASINDAKI iLISKILER

Psikolojik guclendirme ve stres ile ilgili arastirmalar azdir. Hele psikolojik
guclendirme ve strese bagl kisilik arasinda iligkileri arastiran az sayida c¢alisma

oldugu gorulmustdar.

Holdsworth ve Cartwright tarafindan 2003 yilinda yapilan arastirmada, bir cagri
merkezinde stres, is tatmini ve psikolojik gucglendirmenin dort alt boyutu
arasindaki iliski tespit edilmeye calisiimistir. Arastirmada, ¢agri merkezi
calisanlarinin, diger sektorlerde ¢alisanlara nazaran daha stresli, daha tatminsiz
ve daha az guclendirilmis olduklari tespit edilmistir. Calismada, ¢agri merkezi
¢alisanlari, psikolojik gug¢lendirmenin dort alt boyutunun tamamindan da diger
sektorlerde calisanlara nazaran dusik puan almiglardir. Ayrica bu galiganlar
kendilerini daima baski altinda hissetmis olup maruz kaldiklari stres seviyeleri
yuksek tespit edilmistir. Sonucta, bu calisanlarin stresi azaltmalari ve kendilerini
daha gicli hissetmeleri icin sadece bir veya iki guclendirme boyutuna
odaklanmaktan ziyade, kritik kararlara katilma, kendilerini ifade edebilmelerine
imkan verilmesi, yeteneklerin geligtiriimesi icin egitim verilmesi ve yaratici ve
destekleyici bir orgut kulturd olusturulmasinin uygun olacagi degerlendirilmigtir
(Holdsworth ve Cartwright, 2003).

Hochwalder ve Brucefors (2005) tarafindan 2011 hemsireye psikolojik
guclendirme ile hasta saghgi arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilan bir
calismada, glglendirme ile tikenmiglik arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir.
Diger bir sekilde ifade edersek; ¢alisanlarin psikolojik guglendirme algisi arttikga

tukenmiglik duzeyleri veya algilari azalmaktadir.

Cavus ve Yeter (2010b) tarafindan, saglik sektdriinde galisan 220 hemsirenin
guglendirme ile tukenmiglik sendromu arasindaki iligkiyi tespit etmek
maksadiyla yapilan calismada, yuksek seviyede guglendirilen ve kendilerini
guglendirilmis hisseden c¢alisanlarin en az seviyede tukendigi tespit edilen

hususlar arasindadir. Guglendirmenin; isteki etkililik, is tatmini, érgutsel baglilik,
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orgutsel guven ve tikenmislik ile de iliskili oldugu yapilan arastirmalarla tespit

edilmistir.

Stresin  tukenmigligi  arttirdigi, donusumcu liderligin  stresli  ortamlarda
calisanlarin psikolojik olarak rahatlamalarina yol actigi bilindigine gore; A tipi
kisilerin dontusumcu liderlik sayesinde streslerinin azaltilacagi ve daha fazla

guclendirildiklerini algilayabileceklerini dugsinmek mumkundur.
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BESINCi BOLUM

ALAN ARASTIRMASI
5.1. ARASTIRMANIN KONUSU, AMACI VE ONEMI

5.1.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, etkilesimci ve donusumcu liderligin psikolojik guglendirme
algisi ile iliskisinde strese bagh kisiligin rolinl tespit etmektir. Bu kapsamda
liderlik tarzlarinda 6ne ¢ikan dontusumcu ve etkilesimci liderlik uygulamalari ile
psikolojik guc¢lendirme algisi arasindaki iligki ve liderlik uygulamalarinin etkisinin
belirlenmesinin yaninda, kisilik tipinin glc¢lendirmeye etkisinin tespit edilmesi

hedeflenmisgtir.

5.1.2. Aragstirmanin Amaci

Astlar, strese bagh kisilik 6zellikleri nedeniyle farkh liderlik uygulamalarinda
daha iyi performans gdsterebilmektedir. Basari odakli, hirsli A Tipi kisilik
Ozelligine sahip bireylerin donuisumcu liderler ile c¢alismayl tercih
edebileceklerini; degisimlerden ¢ok statukonun korunmasini tercih eden B Tipi
kisilik Ozelligine sahip olanlarin ise, etkilesimci liderlerin kurallara dayali
yonetimlerde daha etkili olabilecekleri disunulmektedir. Diger taraftan,
literatirde donusimcu liderlerin, calisanlarin psikolojik guclendirme algisi
Uzerinde etkisi oldugunu ileri stren c¢alisma sonuglari bulunmakla beraber
donusumcu ve etkilesimci liderlik ile psikolojik guglendirme algisi arasindaki
iligkide ¢aliganlarin strese bagl kigiliklerinin etkisi ele alinmamigtir. Bu durumda
doénusumcu liderlik uygulamalarinin her zaman psikolojik gug¢lendirme algisina
neden olacagini ileri sirmek, bir anlamda bu iligkinin etkilesimci liderlik ile

calisanlarin psikolojik guglendirme algilari arasinda goérulmeyecedini akla
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getirmektedir. Oysa bu durum, calisanlarin kisilik 6zelliklerinden kaynaklanan

beklentilerini degerlendirmeye almamak anlamina gelir.

Bu nedenle, bu calisma; strese bagh kisilik ozelligi A ya da B Tipi olan
calisanlarin hangi liderlik uygulamalarinda kendilerini daha fazla psikolojik

olarak guglendirilmig hissedeceklerini belirlemek tUzere tasarlanmigtir.

A Tipi kigilik Ozelligine sahip bireyler, donusumcu liderler ile c¢aligtiklarinda
psikolojik giglendirme algilarinin yuksek olacagr dusunulmektedir. Cunkd,
donusimcu liderlerin stresle basetmede daha etkili sonuglar verebildiklerine
iliskin sonuglar bulunmaktadir (Seltzer, Numerof ve Bass, 1989; Bass, 1998;
Sosik ve Godshalk, 2000; Lyons ve Schneider, 2009; Molines, 2010).
Dolayisiyla; donugumcu liderlik ile psikolojik guglendirme algisi arasindaki
iliskide calisanin A Tipi Kigilik ozelligi tasiyor olmasinin duzenleyicilik roll

oynamasli beklenmektedir.

Ozetlenecek olursa; bu arastrmanin amaci liderlik uygulamasi, psikolojik
guclendirme algisi ve strese bagli kisilik arasindaki iligkiyi irdelemektir. Bu
kapsamda vyapilan arastirma ile asagidaki sorularin cevaplari bulunmaya

calisiimigtir.

Yoneticilerin liderlik uygulamalariyla calisanlarin psikolojik gugclendirme algisi

arasindaki iliski ne duzeydedir?

Strese bagh kisilik 6zelligi A Tipi ya da B Tipi olan g¢alisanlar, hangi liderlik
uygulamalarinda kendilerini daha fazla psikolojik olarak guglendirilmis

hissedeceklerdir?

5.1.3. Aragtirmanin Onemi

Guclendirme ile ilgili olarak sotylenebilecek ilk husus; astlar ile gug, oOrguat
kaynaklari ve yetkinin paylagiimasinin onlari guglu kilmada yeterli olmadigidir.

Onemli olan, astlarin ve ¢alisanlarin kendilerini nasil hissettigidir. Bu durumda
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astlarin  kisilik 6zelliklerinin, onlarin kendilerini nasil hissettigi konusunda

belirleyici faktor olabilecegdi soylenebilir.

Ozellikle is ortaminin kiresel hale gelmesi, eskisine oranla daha hizli karar
verilmesini  gerektirmektedir. Daha hizli ve dogru karar verebilecek,
guclendirilmis c¢alisanlara sahip olmak igin ise etkili liderlige ihtiyag
bulunmaktadir. iste bu calismada da calisanlarin kisilik 6zelliklerine gére hangi

liderlik uygulamasina ihtiya¢ duyduklari tespit edilmeye calisiimigtir.

Bass’'in 1999 yilinda yazmigs oldugu ‘Two Decades of Research and
Development in Transformational Leadership’ makalesine yorumda bulunan
Louven Katolik Universitesinden Christian Vanderberghe; dénustimcu liderlikle
ilgili olarak, bu liderlik uygulamasinin psikolojik gigclendirmeyi etkiledigini
belitmektedir. Ayrica; bulundugumuz dénem itibariyla birgogu gerceklestiriimis
olan, dénudsumcu liderligin asagidaki konularla ilgisinin mutlaka arastiriimasinin
faydali olacagini belirtmistir: Déntstmcu liderligi 6lgme araglarinin gecerliligi,
donusumcu ve etkilesimci liderlerin  kigilik 6zellikleri, doénusumcu liderlik
yeteneklerinin gelistirilmesinin orgutsel c¢iktilara etkisi, baglamsal etkiler ve
Ozellikle c¢ok ©Onemli ve belirleyici oldugu dusinilen araci, duzenleyici

degigkenler ile ilgili aragtirmalar.

Bu baglamda; liderlik uygulamalarinin psikolojik guglendirmeye etkisinde
¢alisanlarin strese bagh kisilik 6zelliginin dizenleyici etkisinin arastirilmasinin

onemli oldugu degerlendiriimektedir.

Uzerinde gok fazla galismanin yapilmadidi, liderlerin ve takipgilerin kisilik
Ozellikleri, ozellikle de strese bagli kisilik 6zelliklerinin ele alinmasiyla liderlik
uygulamalari ve psikolojik gticlendirme algisinda bireysel farkhliklar agiklamaya
yonelik olarak tasarlanan bu calisma ile literatire katkida bulunulacagi

umulmaktadir.
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5.2. ARASTIRMANIN ORNEKLEMi VE VARSAYIMLARI

Arastirma, personel guclendirme faaliyetlerinin  hasilasinin  dogrudan
gorulebilecegi degerlendirilen Uretim sahasinda yapilmasinin uygun olacagi
degerlendirilerek Ankara’da faaliyet gosteren, 350 galisani bulunan bir tekstil

fabrikasi ¢alisanlarina uygulanmistir.

Arastirmanin yapildi§i fabrika, bu faaliyet sahasinda yaklasik 30 yildir faaliyet
gosteren bir igyeridir. Arastirma ornekleminin baylik c¢ogunlugunu mavi yakal
isciler olusturmakla birlikte, ¢alisanlar arasinda atdlye sefleri, idareci personel,
dizayn-tasarim ile ugrasanlar, ydneticiler bulunmaktadir. isyerinde gérevli
yoneticiler arastirma verilerinin toplanmasi igin destekleyici bir yaklagim

sergilemislerdir.

Arastirmanin 6rnekleminde toplam 350 kisi calismaktadir. Ana kiutleden %95
guvenilirlik sinirlari igerisinde %9’lik bir hata payl dikkate alinarak 6rneklem
buyuklugu, 300 i¢in 168 kKisi; 400 icin 196 kisi olarak hesap edilmistir. Buradan
350 kisilik bir evren igin 182 Kisilik orneklemin secilmesinin yeterli olacagi
hesaplanmis (Saunders, Lewis ve Thornhill, 2009:219); ancak evrenin
tamamina ulasiimasi hedeflenerek arastirma kapsaminda, basinda yoneticisi
olan igyeri calisanlarina 350 anket gonderilmistir. Anketlerden 277 tanesi geri
donmustar. Geri donen anketler igcinden de eksik ve yanlis doldurma sonucu 18
adedi ayiklanmigtir. Sonug olarak 259 katilimcinin anketi degerlendirmeye tabi
tutulmustur. Anket geri dénis orani %79,14 ve de@erlendirmeye tabi tutulma

orani ise %74 tir.

Aragtirmada incelenen liderlik algilamalari degerleri, Cok Faktorlu Liderlik
(MLQ-6S) Olgegi; psikolojik gliglendirme algilari, Psikolojik Giiglendirme Olgegi
ve strese bagl kigilikleri, A Tipi Kisilik Olgeginin 6lgtiigi nitelikler ve dlgekten

alinan puanlarla sinirhdir.

Aragtirma kapsaminda calismaya katilan bireylerin anketleri gergekgi, icgten,

kendilerini yansitir, dodru ve anlamli bir sekilde cevaplayacaklari varsaylimistir.
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5.3.ARASTIRMANIN MODELI

Arastirilacak degiskenler ve aralarindaki iligskiler sekilde gosterilmistir. Sekilde
goruldagu gibi oncelikle liderlik tarzlarinin psikolojik gug¢lendirmeye etkisi ve bu
etkide calisanlarin strese bagh kisiliginin  bir rolinin olup olmadigi

arastirilacaktir.

STRESE BAGLI KiSiLIK
*A Tipi Kisilik
*B Tipi Kisilik
LIDERLIK TARZI PSIKOLOJIK GUCLENDIRME
ALGISI
DONUSUMCU LIiDERLIK ANLAM
*Ideal Etki o
*llham Verici Motivasyon YETKINLIK
*Entellektiel Tesvik _
*Bireysel llgi |]D|::> OTONOMI
ETKILESIMCI LIDERLIK ETKIi
*Kosullu Odiillendirme
*|stisnalarla Yénetim

Sekil 2: Arastirma Modeli

5.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Yukarida, A tipi davranis modelinin olgiimesinde kullanilan dlgeklerden biri olan
Jetkins Etkinlik Anketi (JEA)'nde yer alan ‘bagsarma arzusuna sahip olma’nin

A tipi kisilik igin belirleyici 6zellik oldugu ifade edilmistir.
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Doénusumcu liderligin en 6nemli 6zelligi, takipgiler Uzerindeki benlik duygusu ve
0z eftkililigi gelistirmesidir. Piccolo ve Colquitt (2006), yaptiklari arastirmada
performans lzerinde sadece liderligin etkili olmadigini araci, duzenleyiciler gibi
bagka faktorlerin de etkili oldugunu belirlemislerdir. Bireysel bazda takipgilerin
maruz kaldiklari stres ile donusumcu liderlik arasinda 3 uygulamali galisma

yapimigtir:

Seltzer, Numerof ve Bass (1989) ile Sosik ve Godshalk (2000) tarafindan;
donusumcu liderligin tikenme ve stres ile ters orantili oldugu, buna karsilik

etkilesimci liderligin ise tikenme ile stresi arttirdigi tespit edilmistir.

Lyons ve Schneider (2009), stresli ortamlari yonetmede dénlistimcu liderligin

etkilesimci liderlige nazaran daha ustin oldugunu gostermigtir (Molines, 2010).

Bu calismalardan; etkilesimci liderligin stresli ortamlarda ve stresle mucadalede
yeterince basarili olamadigi degerlendiriimektedir. B tipi kisilerin de stres ve
stresle mucadeleyi sevmedikleri, daha kanaatkar olduklari ve belirsizlikleri
sevmedikleri, kurallar olan, neyin nasil yapilacagini bildikleri ortamlar tercih
ettikleri sbylenebilir. Bagsarma arzusu duslk seviyede seyreden B tipi kisiler igin;
degis-tokus kural ve kaidelerinin daha belirgin olmasi dolayisiyla, etkilesimci

liderligin daha uygun olabilecegdi dugunulebilir.

Bass, calisanlar ile iyi iletisimde ve daha demokratik olan kadinlarin
donusumcu liderlik puanlarinin erkeklerden daha yuksek ¢iktigini belirtmektedir
(Bass, 1998). Ayrica Zel (2006), kisiligin; ‘Big Five Factor’ olarak adlandirilan
bes temel Kkisilik 6zelligine gore, liderlik performansi ile dogrusal bir iligki
icerisinde oldugunun cgesitli arastirmalarda tespit edildigini ifade etmigstir. Judge
ve Bono tarafindan 2000 yilinda yapilan bir arastirmada, 6zellikle disa donuklik
ve uyumluluk alt boyutlarinin donusimcu liderlik ile yUksek bir korelasyon
icerisinde oldugu tespit edilmistir (Saint-Michel, 2010). Bu tespite paralel olarak;
A tipi kigilerin, digsa donukluk dzellikleri ile ayni 6zelliklere benzer olan basarma
arzulari, iddiali ve girisken olma, enerjik olma 6zellikleri dikkate alindiginda bu

kisiler igin ihtiyac duyulan liderligin donusumcu liderlik oldugu sdylenebilir.
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Ayrica Batigiin ve H. Sahin (2006), gelistirdikleri A Tipi Kisilik 6lgeginde, A Tipi
kigiligin olusmasinda hiz ve zamanlama boyutundan ¢ok, ise verilen onem

boyutunun agirlik kazandigini belitmektedirler.

Ozellikle bagsarma arzusu ylksek, ise daha fazla 6nem veren A tiplerinin
doénusumcu liderlik ile kendilerini daha mutlu, daha gugcli hissedebileceklerini

distunmek mumkundur.

Stresin  tukenmigligi  arttirdigi, donusumcu liderligin ~ stresli  ortamlarda
calisanlarin psikolojik olarak rahatlamalarina yol agtigi bilindigine gore; A tipi
kisilerin dontsumcu liderlik sayesinde streslerinin azaltilabilecegi ve daha fazla

guclendirilebilecegini sdylemek mumkunddr.

Yukaridaki agiklamalara dayanarak iki hipotez olusturulmustur:

H1: Donusumcu liderlik algisi ile psikolojik guclendirme algisi arasindaki iliskide
A Tipi kigilik 6zelligi duzenleyici role sahiptir; soyle ki A Tipi kisilik ozelligi,

doénusumcu liderlik algisinin psikolojik gluiclendirme algisina etkisini guclendirir.

H2: Etkilesimci liderlik algisi ile psikolojik gu¢lendirme algisi arasindaki iligkide
B Tipi kisilik 6zelligi duzenleyici role sahiptir; soyle ki B Tipi kigilik 6zelligi,

etkilesimci liderlik algisinin psikolojik guclendirme algisina etkisini guclendirir

5.5. ARASTIRMADA VERi TOPLAMA VE KULLANILAN OLCME ARACLARI

Arastirmada veriler anket yontemi ile toplanmigtir. Katihmcilara ¢ 6lgekten
olusan bir anket uygulanmigtir. Anketin sayfa diizeni, katilimcilarin rahat bir
sekilde doldurabilmeleri ve sikilmalarini 6nlemek maksadiyla iki sayfaya
sigacak sekilde uyarlanmigtir. Anketin baslangi¢ kismina; anketin yapilig
maksadi, verilecek bilgilerin gizli kalacagi ve sadece akademik caligmalarda
kullanilacag! vb. agiklamalar konmustur. Devaminda, demografik 6zelliklerle
ilgili sorular konmustur. Miiteakiben Cok Faktorli Liderlik Olgedi (MLQ-6S),
Psikolojik Giiclendirme Olcegi ve en sona da A Tipi Kisilik Olgegi konulmustur.
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Arastirmada; kullanimina izin verilen élgekler, yayimlanmasi konusunda hukuki

sorun yasanmamasi maksadiyla ¢alismamiza ek olarak konmamigtir.

5.5.1.Gok Faktérlii Liderlik Olgegi (MLQ-6S)

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ-6S), kisilerin liderlik ile ilgili algilamalarini
kendi kendine degerlendirdikleri bir olcektir. MLQ-6S, Bass ve Avolio (1992)
tarafindan gelistiriimis, Erkus ve Gunlu (2008) tarafindan Turkge'ye
uyarlanmistir.  Begli likert tipi olan bu Olcekte; kisilere, her bir maddenin ne
kadar siklikla uydugu sorulmaktadir. Segenekler; ‘Bana hi¢ uygun degil’, ‘Bana
cok az uygun’, ‘Bana kismen uygun’, ‘Bana olduk¢a uygun’ ve ‘Bana tamamen

uygun’ seklindedir.

Olgegin orijinalinde toplam 21 madde bulunmaktadir. Bu dlgekte 12 madde
donusimcu liderlik 6zelliklerini, 6 madde etkilesimci liderlik 6zelliklerini ve 3
madde de Laissez-Faire yani serbest birakici liderlik 6zelliklerini 6lgmektedir.
Olgekteki donisumci ve etkilesimci liderlik yaklagimlariyla bunlara ait alt

boyutlarin soru dagilimi su sekildedir:

Donusiimcu Liderlik Alt Boyutlari

ideal Etki : 1, 8, 15 No.li sorular;
ilham Verici Motivasyon : 2, 9, 16 No.l sorular;
Entelektiel Tesvik : 3, 10, 17 No.li sorular;
Bireysel ilgi 14,11, 18 No.li sorular.

Etkilesimci Liderlik Alt Boyutlari

Kosullu Odiillendirme : 5, 12, 19 No.li sorular;

istisnalarla Yonetim  : 6, 13, 20 No.li sorular.

Olgegin Turkge’ ye uyarlamasini yapan Erkus ve Ginli (2008) niin Ankara’daki
bir yiksek 6grenim kurumunda egitim gormekte olan 724 ogrenci Uzerinde

yaptiklari ¢alismanin dogrulayici faktér analizi uyum iyiligi degerleri (GFI=0,94,



81

AGFI=0,90, RMSEA=0,07, CFI=0,94) kabul edilebilir seviyede g&ézlenmistir.
Olgegin tim faktor yikleri 0,45'den yiksek tespit edilmistir.

Aragtirmamizda, Cok Faktorli Liderlik Olgegdi (MLQ-6S)' ndeki sorular, lider veya
yoneticilere degil de ¢aligsanlara yoneltildiginden ve liderinin liderlik uygulamalari
ile ilgili sorular soruldugundan dolayi, buna uygun olarak diizenlenmistir. Ornek

olarak;

1 nci soru olan ‘Caliganlarimin kendilerini iyi hissetmelerini saglarim’, “Yoneticim

kendimi iyi hissetmemi saglar’;

2 nci soru olan ‘Niyet ve dustncelerimi basit ve kisa cumlelerle aciklarim’,

‘Yoneticim, niyet ve duslincelerini basit ve kisa cimlelerle agiklar’;

3 ncu soru olan ‘Calisanlarimin problem ¢6zimunde farkli bakis acilari
gelistirmelerini saglarim’, ‘Yoneticim, problem ¢6zimunde farkli bakis agilari

gelistirmemi saglar’ seklinde uyarlanmistir.

5.5.2. Psikolojik Giiglendirme Olgegi

Psikolojik guclendirme ile ilgili bolim, Spreitzer tarafindan 1995 yilinda
gelistiriimis ve yaygin bir kullanim alanina sahip olan Psikolojik Gugclendirme
Olgegi ile olculmustir (Spreitzer, 1995). Olgek, anlam, yetkinlik, otonomi ve etki
boyutlarinin her birini Olcen 3’er ifade olmak Uzere, toplam 12 ifadeden
mutesekkildir.  Olgcegin yapisal gegerliligi, dogrulayici faktor analizi ile test
edilmis olup, ifadeler teoride gecerliligi kanittanmis olan dort alt faktér altinda
toplanmistir. Olgek bircok arastirmada kullanilmistir (Spreitzer, 1995; Spreitzer,
1996; Arl ve Ergeneli, 2003; Arslantas, 2007 vb.). Stander ve Rothmann (2009)
da Guney Afrika’da yaptiklari ¢alismada Spreitzerin ‘Psikolojik Guglendirme

Olgegi'ni kullanilmiglardir.

5li Likert tipinde duzenlenen Olgekte, 1(Kesinlikle Katilmiyorum)den
5(Tamamen Katiliyorum)'e dogru gidildikge calisanlarin algiladigi gug¢lendirme

diizeyi artmaktadir. Ornek ifadeler asagida sunulmustur:
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Anlam: ‘Yaptigim isin ¢cok 6énemli oldugunu diastntyorum.’

Yetkinlik: ‘ Yaptigim isle ilgili yeteneklerim konusunda kendime giveniyorum.’

Otonomi: ‘Isimi nasil yapacagimi planlamada/belirlemede ©nemli 6lgude

Ozerklige sahibim.’

Etki: ‘Cahstigim departmanda / boélumde gergeklesen olaylar Gzerinde etkim

blyuktir.

5.5.3. A Tipi Kisilik Olgegi

Arastirmamizda kullanilan élgek, Friedman ve Rosenman tarafindan gelistirilen
ve Batigin ve Sahin (2006) tarafindan igin gecerlilik c¢alismalari yapilmis,
bireylerin A Tipi veya B Tipi kisilik 6zeliklerine sahip olup olmadiklarini ortaya

cikarmak icin hazirlanmis bir dlgektir.

Bu olcekte, kisilerin gundelik hayattaki davranislari ile ilgili ifadeler bulunan 25
madde bulunmaktadir. Kisilere maddelerdeki ifadelerin kendilerini ne derecede
tanimladigl sorulmakta ve her bir maddede %0 (Hicbir zaman), %25 (Nadiren),
%50 (Bazen), %75 (Sik sik), %100 (Her Zaman) segeneklerinden birini
isaretlemeleri istenmektedir. YUksek puanlar bireylerin A Tipi kigilik 6zelliklerinin
yogunlugunu gostermektedir (Batiglin ve Sahin, 2006). Yine bazi arastirmalarda
A Tipi Kisilik 6lceginden alinan puanlardan yola gikarak Kisilik tipleri asagidaki
tabloda oldugu gibi kategorik hale getirilmistir.
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Tablo 3: Kategorilendirilmis Strese Bagli Kisilik

Agirhk Secenek Puan Puan Araliklarina | Toplam
Puan Araligi Gore Kisilik Tipi Puan

0 Hicbir Zaman | 0-0,79 B tipi 0-20

1 Nadiren 0,8-1,59 B tipi 21-40

2 Bazen 1,60-2,39 Karma tip 41-60

3 Sik Sik 2,40-3,19 A tipi 61-80

4 Her Zaman 3,20-4,00 A tipi 81-100

Ancak arastirmamizda Kkisilik puanlarinin olusturdugu Kisilik tipi, analizlerin
dogrulugu ve kolayhdi acgisindan kategorik degisken olarak dedgil, surekli
degisken olarak ele alinmistir. (Ornek olarak; dlgekten 60 puan elde eden birisi
Karma Tip olarak nitelendirilirken, 61 puan elde eden A Tipi olarak
nitelendiriimektedir. Buradan Kkisilik tipinin kategorik degisken olarak ele

alinmasinin, analizde yanilgiya digmemize yol acabilegini sdyleyebiliriz.)

Olgegin faktorleri ve maddeleri asagida sunulmustur:

ise Verilen Onem :2,5,6,7,8, 10, 16, 20, 21, 23, 24 ve 25
Hiza Verilen Onem :1,3,14,17,18 ve 19

Sosyal Etkinliklerden Uzaklagma: 9, 11, 12 ve 13

Zamana Verilen Onem . 4,15 ve 22 numarali maddelerdir.

Biri 426, digeri 94 katilimcidan olusan iki farkh 6rneklem Uzerinde yapilan

arastirmada odlgegin tumud icin Cronbach Alfa guvenilirlik katsayisi a=0,86
(N=426) ve o= 0,90 (N=94) olarak tespit edilmistir. Olgegin iki farkli drneklemde
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alt boyutlari igin tespit edilen Cronbach Alfa glvenilirlik katsayilari, ‘ise verilen
onem’ igin a= 0,79 ve a= 0,74 ; ‘Sosyal etkinliklerden uzaklasma’ i¢in a= 0,70 ve
a= 0,54 ; ‘Hiza verilen 6nem’ igin o= 0,70 ve a= 0,61, ‘Zamanlamaya verilen
onem’ igin a= 0,48 ve a=0,40ir (Batigin ve Sahin, 2006).

Arastirmada kullanilan dlgeklerin guvenilirligini test edebilmek maksadiyla 07-14
Eylul 2012 tarihleri arasinda 82 kisiye pilot uygulama yapilmistir. Pilot uygulama
sonucunda ankette kullanilan Olgeklerin glvenilirlikleri asgari sinir olan
a=0,70’'den oldukga yiiksek ¢ikmistir (Cok Faktorli Liderlik Olgegi icin - a=0,91;
Psikolojik Glglendirme Olgegi icin 0=0,88 ve A Tipi Kisilik Olgegi icin a=0,79;
tum model icin a=0,89). Pilot uygulama sonucunda, olceklerin glvenilirliklerinin

yeterli oldugu sonucuna variimigtir.

5.6. KULLANILAN OLGME ARAGLARINA iLISKIN FAKTOR ANALIZLERI

Faktor analizi, birbiriyle iliskili ‘p’ adet degiskeni bir araya getirerek az sayida
iliskisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (boyutlar) bulmayi
amagclayan bir istatistik teknigidir. A¢imlayici (kesfedici veya exploratory) ve
dogrulayici (confirmatory) olmak Uzere iki gesit faktor analizi yaklagimi vardir.
Acimlayici faktor analizinde, degiskenler arasindaki iliskilerden hareketle faktér
bulmaya iliskin bir islem, dogrulayici faktor analizinde ise degiskenler arasindaki
iliskiye daha ©6nce saptanan bir hipotezin ya da kuramin test edilmesi s6z
konusudur (Blyiikozturk, 2011). Ozetle; dogrulayici faktdr analizi, daha 6nce
kesfedilmis olan dlgeklerin, arastirmanin yapildigi érneklemde de benzer olup

olmadigini test etmek Uzere yapiimaktadir (Meydan ve Sesen, 2011).

Yukarida aciklanan gerekgelerden dolayi, veriler analize baslanmadan once,
yapi gecerliligini incelemek Uzere faktér analizine tabi tutulmustur. Faktor analizi
icin 6n sart, verinin faktor analizine uygun olup olmadigidir. Bu amacla her ¢
Olcek icin KMO ve Bartlett testi yapimistir. KMO 6rneklem uygunlugu test
sonuglari 0,60 ‘dan oldukga blyuk olarak bulunmus ve Barlett normal dagilim

test sonuglari da anlamli ¢ikmistir (p<0,05). Bulunan degerler, Orneklem
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bayuklugunian yeterli oldugunu ve verilerin normal dagilim gdsterdigini
belirtmektedir. Buyukoéztirk (2011), KMO’nun 0,60’dan buylk olmasi ve Bartlett
testinin anlamli ¢ikmasinin verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunun

gostergesi oldugunu belirtmistir.

Tablo 4: Cok Faktorlii Liderlik Olgegi icin KMO ve Bartlett ‘s Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii 0,922
Bartlett Kuresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 2397,135
df 210
Sig. 0,000

Tablo 5: PGA Olgegi icin KMO ve Bartlett ‘s Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii 0,848
Bartlett Kiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 1516,299
df 66
Sig. 0,000

Tablo 6: A Tipi Kisilik Olgegi icin KMO ve Bartlett ‘s Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii 0,837
Bartlett Kuresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 1870,001
df 300
Sig. 0,000

Kullanilan Olgeklerin tamami daha 6nceden kullanildiindan ve degiskenler
arasindaki iliskileri daha 6nce saptanan hipotezlerin test edilmesi s6z konusu
oldugundan dolayr AMOS programindan istifade edilerek Dogrulayici Faktor
Analizi (DFA) vyapilmisgtir. Analizde x2/df (Ki-kare degerinin serbestlik
derecesine bolinmesi neticesinde elde edilen) (CMIN) degerinin en dusuk
olmasi istenir. Onerilen oran bu degerin 3'ten kuclk olmasidir (Meydan ve

Sesen, 2011). Diger uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur.
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Tablo 7: Dogrulayici Faktér Analizi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum istatistigi lyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
RMSA O<RMSEA<O0,05 0,05 <RMSEA <0,08
NFI 0,95 <NFlI <1 0,90 =NFI=<0,95

CFlI 0,97 <CFl <1 0,95 <CFl=<0,97

GFlI 0,90 <GFlI =1 0,85 < GFI=<0,89
AGFI 0,90< AGFI =1 0,85 < AGFI 0,89

IFI 0,95<IFI=1 0,90<IFI<0,94

RMR 0 <RMR =0,05 0,05<RMR 0,10

Kaynak:(Meydan ve Sesen, 2011:37)'den duzenlenmistir.

Her ¢ 6lgcege de; lliskisiz Model igin DFA, Birincil Seviye DFA, Ikincil Seviye
DFA ve Tek Faktorli Model icin DFA olmak Gzere doért ayri DFA yapilmis olup

en iyi uyumu saglayan model tespit edilmigtir.

Uyum indekslerinden sonra bakilacak en énemli konu modifikasyon indeksleri
olmaktadir. Modifikasyon indeksleri, gozlenen ve gizil degiskenler arasindaki
hata terimleri temelinde olusturulan kovaryansa bakarak arastirmaciya modele
iliskin modifikasyonlar 6nermektedir. Ancak modifikasyon yapilirken dikkatli
olmak gerekmektedir. Zira, vyapilan her iyilestrme bastaki modeli
bozabilmektedir. Bu maksatla ancak kuramsal cergevenin musaade ettigi
iyilestirmeler yapilmali, kuramsal cergeveye aykiri dusecek iyilestirmelere
gidilmemelidir (Meydan ve Sesen, 2011). Ornek olarak, arastirmamizda ¢ok
faktorll liderlik Olgedine dogrulayici faktér analizi yapilirken, hata terimlerinin
birbirleri ile baglanmasi ile modelin dizelecedi 6ngdrulen iyilestirmelerden
sadece modelimizin imkan verdigi iyilestiriimeler yapilmistir. Daha acik bir ifade
ile, donusumcu liderligi ol¢gen bir soru ile donusumcu liderligi dlcen bagka bir
sorunun hata terimleri birbirine baglanabilmektedir; ancak donugsumcu liderligi
Olcen bir soru ile etkilesimci liderligi dlgen bir sorunun hata terimlerinin birbirine

baglanmasi, yanlis yapiimasi demek oldugundan sézkonusu olmamistir.
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Olgeklerin en iyi sonug veren DFA sonuglari, baslangic degerleri ile kuramsal

cerceve kapsaminda yaplilan iliskilendirme neticesinde elde edilen iyilestiriimis

degerler asagida sunulmustur.

Tablo 8: A Tipi Kisilik Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi Uyum lyiligi Degerleri

OLCEK | Degerler X2 df | x2/df |RMSA | GFI | CFl | IFI
Baslangic | 722,173 | 268 | 2,695 | 0,081 | 0,810 | 0,723 | 0,728
A Tipi Degerleri
Kisilik  Myilestiriimis | 300,715 | 218 | 1,379 | 0,038 | 0,915 | 0,950 | 0,952
Olgegi
Degerler

Calismamizda dogrulayici faktér analizi sonrasinda A Tipi Kisilik 6lgeginin

toplam guvenilirlik katsayisi a=0,850 olarak bulunmustur.

Tablo 9: Psikolojik Gliglendirme Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Uyum lyiligi

Degerleri
OLCEK Degerler X2 df | x2/df | RMS | GFlI CFlI IFI
A
Psikolojik | Baslangi¢ 140,518 (48 | 2,927 | 0,086 | 0,920 |0,937 | 0,938
Guclendir-
Degerleri
me Algisi egerer
(PGA) lyilestiriimis | 80,693 |34 |2,373 | 0,073 | 0,953 | 0,968 | 0,969
Olgegi
Degerler

Calismamizda dogrulayici faktér analizi sonrasinda Psikolojik Guglendirme

Olceginin toplam guvenilirlik katsayisi a=0,853 olarak bulunmustur.
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DFA sonrasi o6lceklerin uyum iyilikleri iyi seviyede veya kabul edilebilir seviyede
tespit edilmigtir. Daha sonraki asamada her bir maddenin faktor yuki
incelenmistir. Sadece 21 sorudan olusan Cok Faktérl(i Liderlik Olgeginde faktor
yukl dusuk olan 2, 13 ve 18 numaral sorularin silinerek degerlendirmeye
alinmamasina karar verilmistir. Bu islemin ézellikle liderligin bagimsiz degisken
olmasi ve PGA’'ni dogrudan etkileyecek olmasindan dolayr énemli oldugu
degderlendirilmistir. S0z konusu sorularin silinmesi sonucu Cok Faktorlu Liderlik

Olgeginin uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir uyumdan iyi uyuma yikselmistir.

Tablo 10: Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Uyum lyiligi

Degerleri

OLCEK X2 df | x2/df [RMSA | GFI | CFI | IFI

Cok Faktorla Liderlik | 410,100 | 134 | 3,060 | 0,089 | 0,839 | 0,866 | 0,867
Olgegi (Baslangic

Degerleri)

Cok Fakiorli Liderlik | 120,340 | 77 | 1,563 | 0,047 | 0,941 | 0,975 | 0,976
Olgedi (2, 13 ve 18

No.l sorular haric)

Soru silme igleminden sonra orijinali 12 maddeden olusan donusuimcu liderlik
10 madde ile; orijinali 6 maddeden olusan etkilesimci liderlik ise 5 madde ile
Olculmuagstir. Calismamizda soru silme isleminden sonra, déntisumcu liderligin
guvenilirlik katsayisi a=0,896; etkilesimci liderligin  guvenilirlik katsayisi
0a=0,771; cok faktorlu liderlik dlgeginin toplam guvenilirlik katsayisi a=0,920;

olarak bulunmustur.
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5.7. ARASTIRMA BULGULARI

Bu kisimda , arastirmanin amaci dogrultusunda, elde edilen verilerin istatistiksel
analizleri ve sonuglarina yer verilmistir. Ik olarak katihmecilara iliskin demografik
veriler, sonrasinda ise arastirmadaki bagimli ve bagimsiz degigkenlere ait
veriler sunulmustur. Bir sonraki asamada, degigkenler arasindaki iligkileri ortaya
koyabilmek amaciyla yapilan korelasyon analizleri incelenmektedir. Dérdincu
asamada, liderlik tarzlarinin psikolojik gugclendirme algisi(PGA)'n1 ne derece
aclikladigini  belirlemek amaciyla regresyon analizlerinin sonuglarina yer
verilmektedir. Son asamada ise, liderlik tarzlarinin PGA’na etkisinde strese

bagh kisiligin farklihk gosterip gostermedigi incelenmektedir.

5.7.1. Demografik Degiskenlere iliskin Veriler

Anketlerdeki verilere gore katilimcilarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, medeni
hal durumlarini ortaya koyan istatistikler 6zet olarak verilmistir. Tablolardaki
veriler incelendiginde, arastirmaya katilanlarin %62,2’si erkek (N=161), % 37,8’
kadindir (N=98). Katilimcilarin %45,9’u bekar (N=119), %54,1’i evlidir (N=140).
Katiimcilarin egitim durumlari incelendiginde buyuk grubun ilkdgretim mezunu
(%44,4 , N=115) oldugu gorulmektedir. Ayrica Ust egitim gruplarina gikildik¢a
sayinin azalmasina ragmen her egitim grubundan katilimcinin érneklemde yer

almasinin uygun oldugu degerlendiriimektedir.

Tablo 11: Katiimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimlari

Cinsiyet Frekans Yuzde
Erkek 161 62,2
Kadin 98 37,8
Toplam 259 100




Tablo 12: Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlari
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Medeni Durum Frekans Yiuzde
Bekar 119 45,9
Evli 140 54,1
Toplam 259 100

Tablo 13: Katilimcilarin Egitim Durumlarina Goére Dagilimlari

Egitim Durumu Frekans Yizde
iIkdgretim 115 44.4
Lise 90 34,7
Onlisans 14 5,4
Lisans 31 12,0
Lisansustl 9 3,5
Toplam 259 100
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Calisanlarin yaslari dikkate alindiginda, en geng calisan 17, en yasli ¢alisan 57
yasinda olup galisanlarin yas ortalamasi 31,29’dur. En az galisma suresi 1, en

fazla calisma suresi 31 olup ortalama calisma suresi 10,41°dir.

Tablo 14: Katihmcilarin Toplam Calisma Surelerine Gore Dagilimlari

Calisma suresi Frekans Yuzde
1-3 Yl 57 22,0
4-9 Yl 80 30,9
10-19 Yl 79 30,5
20 Y1l ve Daha Fazla 43 16,6
Toplam 259 100

Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin dontsumcu liderlik, etkilesimci liderlik,
PGA ve Kisilik degiskenleri Uzerinde anlamli bir fark olup olmadigini tespit
etmek maksadiyla t-testi yapiimigtir. Bagimsiz orneklem t-testi sonuglar
incelendiginde, erkek ve kadinlarin arasindaki fark ile evli ve bekarlarin

arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli olmadigi géralmustar.

5.7.2. Bagimh ve Bagimsiz Degiskenlere iliskin Veriler

Arastirmamizda, bagimsiz degdiskenlerden doénusimcu ve etkilesimci liderlik
ortalamalari en az 1 ve en ¢ok da 5 puandir. Katihmcilarin algiladiklari
Donusumcu Liderlik ortalama puani 3,1023; standart sapmasi 0,94307;
Etkilesimci Liderlik ortalama puani 3,0981; standart sapmasi 0,95436 olarak
bulunmustur. Buradan katiimcilarin algiladiklari Déntsimcu Liderlik puaninin,
Etkilesimci liderlik puanindan ¢ok kuguk bir miktar fazla oldugu gézlenmistir.Bu
sonug¢ katilimcilarin algiladiklari liderlik tarzlarinin puanlarinin birbirlerine yakin

oldugunu gostermektedir.
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Bagimli degiskenimiz olan PGA ortalamalari en az 1 ve en ¢ok da 5 puandir.
Katilimcilarin PGA ortalama puani 3,5325, standart sapmasi 0,78749'dur.
Buradan katilimcilarin PGA puanlarinin yuksek oldugu ve kendilerini isleri /

faaliyetleri ile ilgili sahalarda guglendiriimis hissettiklerini sdyleyebiliriz.

Diger degiskenimiz olan Kisilik ortalamalari en az 0 ve en ¢ok da 4 puandir.
Katilimcilarin kigilik ortalama puani 2,1835; standart sapmasi 0,60429dur.
Buradan katilimcilarin kisilik puanlarinin ortalamadan biraz yiksek oldugunu

yani A tipine yakin oldugunu sdyleyebiliriz.

Yukarida aciklanan butin degiskenlere ait veriler asagidaki tabloda

sunulmustur.

Tablo 15: Degiskenlere Ait istatistiki Degerler

Degisken Donusimciu | Etkilesimci

Verisi Liderlik Liderlik PGA Kisilik

Ortalama 3,1023 3,0981 3,5325 2,1835

Standart

Sapma 0,94307 0,95436 0,78749 0,60429
0,889 0,911 0,620 0,365

Varyans

Minimum

Deger (Ort.) 1,00 1,00 1,50 0,20

Maksimum

Deger (Ort.) 5,00 5,00 5,00 3,92
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5.7.3. Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Korelasyon katsayisi, iki degisken arasindaki iligkinin miktarini  bulup
yorumlamak i¢in kullanilan bir katsayidir (Buyukozturk, 2011). Arastirmada
bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskiler Pearson Momentler Carpimi

Korelasyon katsayisi ile hesap edilmigtir.

Tablo 16: Arastirmanin Ana Degiskenleri Arasindaki Genel Korelasyonlar

Donusimciu | Etkilesimci
Liderlik Liderlik PGA Kisilik
Doénilisumcu
Liderlik 1,000
Etkilesimci
Liderlik 0,794(*) 1,000
PGA 0,361(**) 0,294(**) 1,000
Kisilik 0,329(**) 0,244(**) 0,390(**) 1,000

** Korelasyon 0,01anlamlilik seviyesinde

Korelasyon analizinin sonuglarina gore, en yuksek korelasyon dénusimcu ve
etkilesimci liderlik degiskenleri arasinda bulunmustur(r=0,794, p<0,01). Yine
dikkate deger bir konu da kisilik ile PGA arasinda buyuk bir korelasyonun
varhgidir (r=0,390, p<0,01).

Arastirmada dikkati ¢eken bir durum da donusumcu liderlik ile etkilesimci liderlik
arasinda yuksek bir korelasyon c¢ikmasidir. Ancak bunun normal oldugu
sOylenebilir; zira Bass (1985) da Burns’Un aksine bir liderin hem doénusumcu
hem de etkilesimci liderlik tarzlarini farkli duzeylerde sergileyebilecegini
belirtmektedir. Yine de g¢oklu baglantiiligin (multi-colinearity) kontrollintn
yapilmasi 6nem arzetmektedir. BulylUkoztirk (2011)'Gn belirttigi  gibi, ¢oklu

baglantiiigin olup olmadigini anlamak igin bagimsiz degigkenler arasi ikili
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korelasyonlar incelenebilir. 0,80 Uzerinde korelasyon ¢oklu baglanti
olabilecegini, 0,90 Uzerindeki bir korelasyon ise ciddi bir ¢oklu baglanti
sorununun olabilecegini gosterir. Analizde varyans buiyutme faktori [Variance
Inflation Faktor (VIF)] degerinin 10’dan ylUksek ve Tolerans degerinin 0,20’den
dusuk c¢ikmasi durumunda bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglantinin
olduguna isarettir. Arastirmamizda bagimsiz degisken olan donugsumcu ve
etkilesimci liderligin c¢oklu baglantihligi analiz edildiginde varyans buyttme
faktora(VIF) 2,701 ve Tolerans Degeri ise 0,370 olarak bulunmustur. Dolayisiyla

iki sonug¢ da ¢oklu baglanti olmadigini gostermektedir.

5.7.4. Regresyon Analizi

Bagimsiz degisken veya degiskenlerin, bagimli degiskende go6zlenen
dedismelerin ne kadarini agikladiklari regresyon analizi ile belirlenir
(Buyukozturk, 2011). Bagimsiz degisken olan doénisimcl ve etkilesimci
liderligin, strese bagh kisiligin bagimli degisken olan PGA zerindeki etkisini

saptamak icin Coklu Regresyon Analizi uygulanmigtir.

Genel terimlerle ifade edilecek olursa, duzenleyici (Moderator), bagimsiz veya
oncul degisken ile bagimli degigsken arasindaki iligkinin yonunu ve siddetini
etkileyen; cinsiyet, sinif, irk gibi niteliksel veya 6dul seviyesi gibi niceliksel bir
degiskendir. DUzenleyici degiskenler her zaman bagimsiz degisken olarak iglev
gorirler (Baron ve Kenny, 1986). Modelimizde de gorulebilecedi gibi strese
bagl kisiligin duzenleyici bir iligkisi oldugu degerlendiriimektedir. Baron ve
Kenny (1986), bir degiskenin duzenleyici rolinlin testinde, bu degiskenin

bagiml degiskene anlamli bir etkide bulunmasi gerektigini belirtmektedir.

Aiken ve West (1991) duzenleyici degisken testlerinin i¢ adimda yapilmasini
ongormektedir.  Oncelikle kullanilan  tim  degiskenlerin  degerlerinden
ortalamalarinin  ¢ikarilmasi sonucu merkezlestirilerek yeni bir deger
olusturulmasi gerekmektedir. Bu degiskenler bagimsiz degigken olan liderlik alt
boyutlari Dénusimcl Liderlik ve Etkilesimci Liderlik ile Kigiliktir. DONCENT
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isimli  degisken, herbir katilimcinin doénugumcu liderlik ortalamasindan
orneklemin  donusumcu liderlik ortalamasi olan 3,1023 c¢ikarilarak
olusturulmustur (DONCENT = DLORT-3,1023). ETCENT isimli degisken, herbir
katihimcinin etkilesimci liderlik ortalamasindan o6rneklemin etkilesimci liderlik
ortalamasi olan 3,0981 cikarilarak olusturulmustur (ETCENT = ELORT-3,0981).
KISILIKCENT isimli degisken herbir katlimcinin A Tipi Kisilik puan
ortalamasindan orneklemin A Tipi Kigilik ortalamasi olan 2,1835 c¢ikarilarak
olusturulmustur (KISILIKCENT = KTOPLAMORT-2,1835).

ikinci asamada, bu yeni degiskenlerin etkilesimini tespit etmek gerekmektedir.
Bu da yeni olusturulan degiskenler ile dizenleyici degiskenin ayri ayri
carpimiyla olusturulmaktadir. Merkezlestirilmis dontusumcu liderlik (DONCENT)
ile  Merkezlestiriimis  Kisilik (KISILIKCENT) degiskeninin carpimi ile
DON_KISILIK (Merkezlestirilmis Déntisiimci Liderlik X Merkezlestiriimis Kisilik);
Merkezlestirilmis Etkilesimci  liderlik (ETCENT) ile Merkezlestiriimis Kisilik
(KISILIKCENT) degiskeninin ¢arpimi ile ET_KISILIK (Merkezlestirilmis
Etkilesimci Liderlik X Merkezlestiriimis Kisilik) degiskeni olusturulmustur.

Uclincii ve son asamada ise merkezlestiriimis (ortalanmis) degiskenler
(DONCENT, ETCENT) ile etkilesimlerinin (DON_KISILIK, ET_KIiSILIK) bagimli
degdisken Uzerindeki etkisinin bulunmasi gerekmektedir. Dolayisiyla yapilacak

regresyon analizinde bu yeni degerlerin kullaniimasi gerekmektedirler.

Yukaridaki aciklamalar dikkate alinarak, belirtilen degiskenlerin bagimh
degisken olan PGA’na etkisini bulmak igin hiyerarsik regresyon analizi
yapiimistir. 1 nci sirada KiSILIKCENT, DONCENT ve ETCENT degiskenleri; 2
nci sirada ise 1 nci siradakilere ilave olarak DON_KIiSILIK(Merkezlestirilmis
Doniistimei Liderlik X Merkezlestirilmis Kisilik) ve ET_KISILIK (Merkezlestirilmis
Etkilesimci Liderlik X Merkezlestiriimis Kisilik) degiskenleri analize sokulmustur.

Regresyon analiz sonuglari tablolar halinde sunulmustur. Anlagsiimayi

kolaylastirmak maksadiyla, tablolardaki Etkilesimci Liderlik, Merkezlestirilmig
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Etkilesimci Liderlik; Dontsimcu Liderlik, Merkezlestirilmis Dontsimcu Liderlik

ve Kigilik degiskenleri Merkezlestiriimis Kisilik yerine kullaniimistir.

Tablo17: Analiz Model Ozeti

Model R R?
1 ,462(a) 213
2 ,523(b) 273

(a)Onciiller (Bagimsiz degiskenler): (Sabit), ETKILESIMCI LIDERLIK,
KiSILIK, DONUSUMCU LIDERLIK

(b)Oncliller (Bagimsiz degiskenler): (Sabit), ETKILESIMCI LIDERLIK,
KISILIK, DONUSUMCU LIDERLIK, (DONUSUMCU LIDERLIK X KiSILIK) VE
(ETKILESIMCI LIDERLIK X KISILIK)

(c)Bagimli degisken: PSIKOLOJIK GUGCLENDIRME ALGISI

Tablo 18: Varyans Analizi (ANOVA)

Model Kareler Toplami df F Sig.
(Anlamlilik)
1 Regresyon 34,128 3 23,047
Kalan 125,869 255 0,000(8.)
Toplam 159,997 258
2 Regresyon 43,720 5 19,026
Kalan 116,277 253 0,000(b)
Toplam 159,997 258

(a)Onciiller (Bagimsiz degiskenler): (Sabit), ETKILESIMCI LIDERLIK,
KISILIK, DONUSUMCU LIDERLIK

(b)Oncliller (Bagimsiz degiskenler): (Sabit), ETKILESIMCI LIDERLIK,
KISILIK, DONUSUMCU LIDERLIK, (DONUSUMCU LIDERLIK X KISILIK) VE
(ETKILESIMCI LIDERLIK X KiSILIK)

(c)Bagimh degisken: PSIKOLOJIK GUCLENDIRME ALGISI




Tablo 19: Degisken Katsayilari
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Standart- Standart- Sig.
Model lagtinimamis | lagtinimig t (Anlamhihk)
B Katsayisi B Katsayisi
1 nci Asama
(Sabit) 3,530 80,864 ,000
KISILIK 397 305| 5,179 ,000
DONUSUMCU LIDERLIK 196 235| 2,501 013
ETKILESIMCI LIDERLIK 028 033 365 715
2 nci Asama
(Sabit) 3,545 80,330 ,000
KISILIK 391 300 | 5,246 000
DONUSUMCU LIDERLIK 215 258 | 2.845 005
ETKILESIMCI LIDERLIK 018 022| 248 805
&Dﬁgﬁgmu LIDERLIK 300 237 2,294 023
&EIQILLEI%MU LIDERLIK 500 414 | -4,019 000

(a)Bagimh degisken: PGA ORT

Tablolar incelendiginde; regresyon modelinin anlamh oldugu gorulmektedir
(F=19,026 ; 5 ; p<0,001). Analiz sonuglarina goére Doéntsumcu Liderlik ile Kisilik
arasindaki etkilesim terimi anlamhdir (3 =0,300 ; p<0,05). Dolayisiyla; Kisilik,
Donusumcu  Liderlik ile Psikolojik Guglendirme Algisi arasindaki iligskide
duzenleyici bir etkiye sahiptir. Ayrica, Etkilesimci Liderlik ile Kisilik arasindaki
etkilesim terimi de anlamlidir (8= -0,500 ; p<0,001). Dolayisiyla; Kisilik,
Etkilesimci Liderlik ile Psikolojik Guglendirme Algisi arasindaki iliskide de

dizenleyici bir etkiye sahiptir.

Yukarida aciklanan duzenleyici etkinin net gorulebilmesi igin duzenleyici
degiskenin farkh deger aldigi, dénusimcl ve etkilesimci liderlik ile Psikolojik
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Guclendirme Algisi arasindaki iligkilerin grafik olarak gosterilmesi gerekmektedir
(Aiken ve West, 1991).

Liderlik degiskenlerinin psikolojik guglendirme algisi Uzerindeki etkisinde strese
bagl kisiligin nasil etkide bulundugunu belirlemede her liderlik degigkeni igin
cizilen etkilesim grafiklerinden faydalaniimistir. Strese bagh kisiligin Déntstimci
Liderlik ve Psikolojik Guglendirme Algisi arasindaki iliskiye etkisi Sekil-3'te;
Strese bagh kisiligin Etkilesimci Liderlik ve Psikolojik Guglendirme Algisi

arasindaki iliskiye etkisi ise Sekil-4’te yer almaktadir.
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Sekil 3: Donugumcu Liderligin Psikolojik Guglendirme Algisina Etkisinde Strese
Baglh Kisiligin Duzenleyici Etkisinin Grafik Gosterimi

Grafikten anlagilacagi gibi, A Tipi kisilik 6zelligine sahip ¢alisanlarin amirlerine
verdikleri Donusumcu Liderlik (DL) puanlar arttikgca, Psikolojik Gigclendirme
Algilarina (PGA) iliskin ortalama puanlari da artmaktadir. Diger bir ifadeyle, A
Tipi kigilik ozelligine sahip ¢alisanlar; Donugumcu Liderlik ile kendilerini daha
fazla guclendirmis hissetmektedir. Buna karsilik B Tipi kisilik 6zelligine sahip

astlarin  Psikolojik  Guglendirme Algilarina  (PGA) iliskin  ortalamalari
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dismektedir. B Tipleri, A Tipi kisilerden dikkat ¢ekici bir sekilde kendilerini daha
az guclendiriimis hissetmektedirler. Grafikten ve agiklamalardan anlasilacagi
gibi birinci hipotezimiz olan HIPOTEZ1 kabul edilmistir.
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Sekil 4: Etkilesimci Liderligin Psikolojik Guglendirme Algisina Etkisinde Strese
Bagli Kisiligin Duzenleyici Etkisinin Grafik Gosterimi

Grafikte goérulecegi lzere, B Tipi kisilik 6zelligine sahip calisanlarin amirlerine
verdikleri Etkilesimci Liderlik puanlar arttikgca, Psikolojik Glglendirme Algilarina
(PGA) iliskin ortalama puanlari da artmaktadir. Diger bir ifadeyle, B Tipi kisilik
Ozelligine sahip calisanlar; Etkilesimci Liderlik arttikga kendilerini daha fazla
guglendirmis hissetmektedir. Buna karsilik A Tipi kigilik 6zelligine sahip astlarin
amirlerine verdikleri Etkilesimci Liderlik puanlar arttikga Psikolojik Guglendirme
Algilarina (PGA) iliskin ortalamalari dugmektedir. Burada strese bagh kisiligin
diuzenleyici etkisi gorulmektedir; ancak beklenen sekilde degildir. Beklenen etki
A Tiplerinde de olumlu etki olmasi ama daha zayif olmasi seklindeydi. Halbuki

grafikte, A Tipleri igin tam tersi bir iliski mevcut olup iligkinin yéninin degistigi
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gorulmektedir. Grafikten ve agiklamalardan anlasilacagi gibi ikinci hipotezimiz
olan HIPOTEZ2 kismen kabul edilmistir..

Yukarida bagimsiz degiskenlerin, bagimh degiskende go6zlenen degismelerin
aciklandigi regresyon analizi, strese bagh Kisilik tiplerinin kategorize edilmesi ile
de yapilabilmektedir. Bu durumda, kategorize edilen Kisilik tipleri (A Tipi, B Tipi
ve Karma Tip) suzllerek ayri ayri regresyona sokulmaktadir. Yine ayni sonuca
ulasiimaktadir; ancak daha 6nce de izah edildigi gibi kisilik tiplerinin kategorize
edilmesi, de@erlendirmelerde yanilgiya sebep olabilmektedir (Verilen 6rnek
hatirlanirsa; 6lcekten 60 puan elde eden birisi Karma Tip olarak nitelendirilirken,
61 puan elde eden A Tipi olarak nitelendirilmektedir). Ayrica strese bagh Kisilik
tipinin kategorize edilerek analizi, yukaridaki grafik anlatimin sahip oldugu buttn

ustinluklerden mahrum kalmaktadir.
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ALTINCI BOLUM

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu bdlimde, elde edilen analiz sonuglari literatlir kapsaminda degerlendirilerek
yontem kisminda belirtilen arastirma sorulari cevaplandirilacaktir. Daha sonraki
asamada ise arastirmanin kisitlamalari agiklanacak ve ileride yapilacak

¢alismalar igin bazi dnerilerde bulunulmaya c¢aligilacaktir.

Calismanin yapilis amaci, liderlik tarzlar, psikolojik gliclendirme algisi ve
strese bagh kisilik arasindaki iliskiyi irdelemektir. Ozetle, bu arastirmada su ana

soru cevaplanmaya calismistir:

Strese bagh kisilik 6zelligi A Tipi ya da B Tipi olan galisanlar, hangi liderlik
uygulamalarinda kendilerini daha fazla psikolojik olarak guglendirilmis

hissedeceklerdir?

Arastirma sorusunu cevaplandirmak maksadiyla; 06zel sektorde faaliyet
gosteren bir fabrikada c¢alisan 259 katilimcidan toplanan veriler
degerlendirilerek bir galisma yapilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan
liderlik uygulamalari, donusumcu liderlik ve etkilesimci liderlik olarak iki sekilde,
Psikolojik Guglendirme Algisi (PGA) tek sekilde ve strese bagl kisilik de A tipi
kisilik ve B tipi Kigilik olarak incelenmistir. Toplanan veriler Uzerinde yapilan
guvenilirlik testleri ve dogrulayici faktér analizleri, arastirmada kullanilan Cok
Faktorli Liderlik Olgegi (MLQ-6S), Psikolojik Glglendirme Olgegi ve A Tipi
Kisilik 6lceklerinin orijinal bigimleri ile buyuk olgude paralellik gosterdigini ortaya

koymustur.

Arastirmada, katilimcilarin ayni is kolunun farkl islevlerini yerine getiren (isgiler,
atolye sefleri, dizayn-tasarim isi ile ugrasanlar, idareci personel, yoneticiler)
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karma bir 6rneklemden secilmesinin drneklemin evreni temsil etme kabiliyeti

acgisindan uygun olabilecegi degerlendirilmistir.

Arastirmamizda, katilimcilarin algiladiklari  donusumci liderlik  puaninin,
etkilesimci liderlik puanindan, kuguk bir miktar fazla oldugu goézlenmistir. Bu
sonug¢ katilimcilarin algiladiklari liderlik tarzlarinin puanlarinin birbirlerine yakin
oldugunu gostermektedir. Bu sonucun normal oldugu soylenebilir. Zira Bass
(1985), liderlik tarzlarini birbirinin karsiti olarak goren Burns’un aksine, liderlerin
hem donusimci hem de etkilesimci liderlik tarzlarini farkli dizeylerde

sergileyebilecegini belirtmigtir.

Katilimcilarin Psikolojik Glglendirme Algilari ortalama puanlarinin, ortalamadan
yuksek oldugu gorulmustar. Buradan katilimcilarin kendilerini igleri / faaliyetleri

ile ilgili sahalarda guglendirilimis hissettikleri sdylenebilir.

Arastirmamizda, katihmcilarin strese bagh kisilik ortalama puanlarinin
ortalamadan biraz ylksek oldugu goérulmustir. Dolayisiyla, érneklemde cok
duguk bir miktar da olsa A tiplerinin fazla oldugu goérulmektedir. Bu sonucun,
ginimuzin rekabetgi yasam kosullarinin 6zendirildigi ortamda A tipi davranis
biciminin tesvik edildigini ve édullendirildigini belirten Luthans (1995) ve Durna

(2005)’y1 destekler nitelikte oldugu gorulmustir.

Arastirmada bagimsiz degiskenler olan donusumcu liderlik ve etkilesimci
liderligin Psikolojik Guglendirme Algisi (PGA)na etkisinde strese bagl kisiligin
dizenleyici etkisi arastirilmistir. Dlzenleyici degisken (moderator), yukarida da
tarif edildigi gibi bagimsiz degisken ile bagimli dedisken arasindaki iligkinin
yonunu ve siddetini etkileyen; cinsiyet, sinif, irk gibi niteliksel veya 6dul seviyesi
gibi niceliksel bir degiskendir. Strese bagli kisiligin dizenleyici testi yapilmis ve
beklenildigi gibi bagiml degisken olan Psikolojik Guglendirme Algisina anlamli

bir etkide bulundugu tespit edilmigtir.

Literatirde; donugsumcu liderlerin, calisanlarin psikolojik gug¢lendirme algisi

Uzerinde etkisi oldugunu ileri suren galisma sonuglari bulunmakla beraber
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donusumcu ve etkilegimci liderlik ile psikolojik guglendirme algisi arasindaki
iligkide calisanlarin strese bagl kigiliklerinin etkisini ele alan c¢aligmaya
rastlaniimamistir. ilave olarak, bu galisma ile; literatliriin buyik bir kisminda
hem dénisumcu hem de etkilesimci liderligin galisanlari guc¢lendirdigi; en gok
donusumcu liderligin, daha sonra ise etkilesimci liderligin galisanlarin kendilerini
gugclendirmis hissetmelerini sagladi§i tespit edilen arastirmalardan farkh olarak,
bazi kigilik 0Ozelligine sahip c¢alisanlarin (B Tiplerinin), donusumcu degil
etkilesimci liderlik marifetiyle, psikolojik olarak daha fazla guglendirilebilecegini

gOstermesi agisindan literature katki saglanacagi umulmaktadir.

Bagimh ve bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyonlar incelendiginde;
batin degiskenlerin arasinda tespit edilen yuksek iligki, literattr ile uyumlu
beklenen bir sonuctur. Daha once de ifade edildigi gibi donusimcu ve
etkilesimci liderlik arasindaki yuksek korelasyon beklenen bir durumdur.
Ozellikle kisilik ile Psikolojik Guclendirme Algisi arasindaki korelasyonun,
donusumcu liderlik ile etkilesimci liderlik arasindaki iliskiden sonra en yuksek
ctkmasi, kisiligin Psikolojik Guglendirme Algisina 6nemli bir girdi sagladigi

olarak yorumlanabilir.

Hipotezlerin kabul edilmesini saglayan grafikler incelendidinde iki net pozitif iligki
ortaya c¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi Psikolojik Guglendirme Algisinda
dénusumcu liderlik ve A Tipi kisilik iliskisi, digeri ise Psikolojik Guclendirme
Algisinda etkilesimci liderlik ile B Tipi kisilik iliskisidir.

Gulglendirme, c¢alisanlarin is ile ilgili faaliyet sahalarinda baskalarindan onay
almadan karar verebilme gucuna ifade etmektedir. Psikolojik giclendirme ise,
¢alisanin igini anlamli bulmasi, isinde yeterli oldugunu hissetmesi, isi ile ilgili
konularda karar verme serbestisine sahip olmasi ve isinde etkili oldugunu
hissetmesi seklinde ifade edilmigstir (Ari ve Ergeneli, 2003).

Hangi faaliyet alaninda olursa olsun, dontusumcu liderler, takipgilerinin ig ile ilgili

ihtiyaclarini, ise yonelik bakis acilarini, tutumlarini ve deger vyargilarini
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degistirebilen liderlerdir. Bass (1985)'I1n da belirttigi gibi; bu liderlerin yonettigi

astlar, normalde beklenen performanstan cok daha fazla performans sergilerler.

Liderlik boluminde de ifade edildigi gibi donidsumcu liderler, etkilesimci liderlerin
maddi degerlerle 6dullendirme anlayis ve uygulamalarinin aksine, izleyicilerini
moral degerler ve vyiksek idealler asilayarak motive ederler. Bu sebeple
orgutsel misyon, vizyon, kultlr, basari gibi moral degerler donisumci liderlik
surecinde hayati Onem tasimaktadirlar. Donusumcu liderlik sdrecinde;
donusumcu liderler astlarini etkiler, isgorenlerinin ihtiyaglarini kargilamaya
calisir, onlari zihinsel yonden uyararak bilingclenmelerini saglar; astlarinda
gorevlerini iyi sekilde yapmalarinin énemli oldugu hissini yaratirlar ve astlarinin
kisisel buylime, gelisme ve basarma ihtiyaglarinin farkina varmalarini saglarlar
(Bass, 1985). Donugsumcu liderler, etkilesimci liderlere gore astlardaki tutum ve
davraniglarinda blyik degismeler saglayan davranis degisikliklerini ve
guclendirmeleri daha gec¢ gorurler; ancak astlari Uzerinde yarattiklari etki daha

kalicidir.

Hareketlilik, durtl ve ihtiras, rekabet, zaman baskisi ve tek acili Kisilik ile
karakterize edilen A tipi kigilikte ‘Basarma arzusuna sahip olma’ belirleyici bir
Ozellik niteligindedir. Ayrica Batigin ve Sahin(2006)’in gelistirdikleri A Tipi
Kisilik olceginde, A Tipi kisiligin olusmasinda hiz ve zamanlama boyutundan
cok ise verilen 6nem boyutunun agirlik kazandigi dikkate alindiginda, dzellikle
basarma arzusu ylksek, isine daha fazla énem veren; her daim daha iyinin
pesinde olan, hatta mikemmele ulasmaya calisan A tiplerinin, amirlerinin
uygulayacaklari dénusimcu liderlik ile galisma ortaminda daha fazla motive
edilmig, daha mutlu ve kendilerini psikolojik olarak daha gugli hissetmeleri
beklenen bir sonucgtur. A Tiplerinin, basarma arzulari, iddiali ve girisken
olmalari, enerjik davraniglar sergileme 6zellikleri dikkate alindiginda, psikolojik
olarak guclendirilmeleri igin ihtiya¢g duyduklari liderlik uygulamasi déntusumcu
liderliktir. Diger bir sekilde ifade edilirse, A Tiplerine uygulanacak liderlik
uygulamasi, donusumcu liderlik oldugunda, psikolojik gug¢lendirme algilari da
yukselecek ve bunun sonucunda psikolojik guglendirme algisi ile ilintili olarak;

calisanlar Ustun performans kapasitesine sahip olabilecek, galisanlarin ihtiyag
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duydugu motivasyon ile organizasyondaki toplam gug¢ miktari artacak ve liderler
ile orgut guglendiriimis c¢alisanlarin organizasyona katilimlari ile ortaya cikan

marjinal kapasiteden faydalanma imkani bulabilecektir.

Etkilesimci liderlik; lider ile izleyici arasinda bir alig veris durumunu ifade eden
liderlik uygulamasidir. Etkilesimci lider - takipgileri iliskisinde takipgiler; ancak
liderlerinin isteklerini yerine getirdikleri taktirde Ucret, terfi gibi bazi ¢iktilara
ulagacaklarini bilmektedirler. Karsilikli degis-tokus esasina dayali bu iligki gegici
olup sadece karsilikl yarar sagladigi zaman gecerlidir. Etkilesimci liderligin
ikinci boyutu olan istisnalarla yonetimde, liderler sadece birseyler ters gittiginde

duruma mudahil olmaktadir.

A Tipi kigilerin tam tersi 6zelliklere sahip olan B tipi kigilerin de, ¢ok fazla hirsli
olmadiklari, daha kanaatkar olduklari ve belirsizlikleri sevmedikleri ifade
edilebilir. Basarma arzusu diusuk seviyede seyreden B tipi kisiler igin; degis-
tokus kural ve kaidelerinin daha belirgin olmasi dolayisiyla, etkilesimci liderligin

daha uygun oldugu gorulmustar.

Grafiklerden ¢ikarilan diger bir sonug ise Donusumcu Liderlik puaninin arttikga
B tipi kigilerin kendilerini daha az guclendiriimis hissetmeleridir. Bunun
sebebinin; B Tipi kisilerin vizyon, misyon, ideal gibi kavramlardan ziyade daha
basit degis-tokusa ve basit kurallara ihtiyag duymalarindan olabilecegi
degerlendiriimektedir. Buna karsilik, Etkilesimci liderlik puani arttikga ise A Tipi
kisilerin kendilerini daha az glclendiriimis hissettikleri gorilmistiir. icsel
motivasyonu yuksek, basarmaya ve kazanmaya azimli, mukemmeli arayan,
hirsli A Tipi kisilerin “Su isi yaparsan sana sunu vaad ediyorum” tarzinda bir
degis-tokusa dayall aligveris durumunu ve kontrol edilmeyi benimsemedikleri;
belki de tehdit olarak algiladiklarindan bu yontemle motive olmadiklar ve

kendilerini daha az guglendirilmis hissettikleri miutalaa edilmektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara dayanarak; lider ve/veya
yoneticilere, faaliyetlerini daha etkili ve verimli icra etmelerine imkan

verebilecedi degerlendirilen su onerilerde bulunulabilir:



106

Uygulanacak liderlik tarzlarinda her zaman durumsallik s6z konusudur. Her asta
donusumcu liderlik veya her asta etkilesimci liderlik sergilenmesi, uygun bir
hareket tarzi olmayacaktir. Bass(1990)'in da ifade ettigi gibi dontsumcu liderlik
her derde deva bir ilag degildir; diger bir ifadeyle lider mutlaka donusumcu
liderlik uygulayacak diye bir sey s6z konusu degildir. Bazen etkilesimci liderlik
¢cok daha iyi netice alinmasini saglayabilir. Bu konuda belirleyici olan, isin
yapilma aciliyeti, astlarin egitim seviyeleri ve yetisme dereceleri, kigilik yapilari
ve astlarin motive olduklari temel degiskenler basta olmak Uzere c¢esitli
hususlardir. Lider, en uygun liderlik uygulamasini kullanabilecek esneklikte ve
yetenekte olmaldir. DOnusumcu veya etkilegsimci olsun, hangi liderlik

uygulanirsa uygulansin, dikkatli bir sekilde uygulanmalidir.

Pratikte liderler tarafindan, calisanlara, onlarin strese baglh kisilik 6zelliklerini
belirlemek maksadiyla anket yapmak her zaman mumkun olmayabilir. Ancak
iyi bir lider, astlarini gdézlemleyerek onlarin hangi strese bagl kKisililik 6zelligine
sahip oldugunu bilebilir. Lider, astlarinin uygun sekilde guclendiriimelerini
saglamak maksadiyla, onlarin sahip oldugu kisilik 6zelligine uygun liderlik

uygulamalidir:

Lider veya yoneticinin gozlemleri sonucu eger calisanlar basarma arzusu
yuksek A Tipi kisilik 6zelligine sahip ise; maddi degerlerle 6dullendirme yerine,
¢alisanlar moral degerler ve yiksek idealler asilanarak, yaptiklari iglere anlam
kazandirilarak ve ilham vererek motive edilmeli; zekalarini, daha 6nce hic
sorgulanmamis fikirleri disiinmeye sevk ederek yaratici ¢oztimler bulabilecek
bir sekilde kullanmalari ve olaylara farkli bakabilmeleri saglanmali; onlarin
bireysel gelisimlerine, kendi kendilerine yetebilmelerine ve basarmak icin ihtiya¢
duyduklari hususlara 6zel onem verilmeli ve bu sayede psikolojik olarak

guclendirilmeleri saglanmahdir.

Buna karsilik; calisanlar rahat yagsamayi seven, asiri hirsli olmayan, kendilerini
zaman tahditi altinda hissetmeyen B Tipi kisilik 6zelligine sahip ise; manevi
degerlerle odullendirme, yuksek idealler yerine; is tanimlanarak ve roller basit

sekilde izah edilerek, ciktilari daha kolay gorulebilen, daha basit degis-tokus
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usulleri, organizasyonun devamini saglayacak basit kurallar ile yakindan
nezareti de iceren istisnalarla yonetim usulleri kullanilarak; psikolojik olarak

guclendiriimeleri saglanmalidir.

Batun arastirmalarda oldugu gibi, bu c¢alismanin da bazi kisitlamalari vardir.
Calisma tek bir sektorde, tek bir kurumda ve kisith bir drneklemle yapilmigtir.
Yapilan analizler sonucu elde edilen bulgular ornekleme gore degisiklik

gOsterebileceginden sonuglar verilerin toplandigi 6rneklem ile sinirhdir.

Arastirma sonugclarinin genellenebilmesi i¢cin kamu / 6zel sektdrde ya da farkli
bir meslege sahip baska bir orneklemde arastirmanin tekrar uygulanmasi
faydali olabilir. Literatirde liderlik tarzlari ve gulclendirme ile ilgili pek c¢ok
calisma varken, strese bagli kisiligin de oldugu bir c¢alisma bulunmamaktadir.
Bundan dolayi bu G¢ degiskenin arasindaki iligskinin degdisik organizasyonlarda
arasgtirlmasinin sonuglarin genellenebilmesine yardimci olacagi

dusunulmektedir.

ikinci olarak calismada veri toplama araci olarak yalnizca anket teknigi
kullaniimigtir.  Katihmcilarin olgeklerdeki sorulari gercek durum yerine, olmasi
gerekene goére cevaplandirmis olabilecedi degerlendiriimektedir. Ayrica,
calismanin kesitsel olmasi, bir diger ifade ile degiskenlerin ayni anda dlgiimesi;
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskene olan etkisindeki roli hakkinda kesin

yargilara varilarak genellenmesine engel olabilecegi sdylenebilir.
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