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Ozet: Bu calismamin amact liderlik tarzlar: ve psikolojik personel
gliclendirme algisi arasindaki iliskilerin ortaya konmasidir. Lider davranisi
orgutlerin fiziki ve sosyal yapilarini temelden etkilemektedir. Bu nedenle
insan kaynaginmin oOneminin her gegen giin arttigt rekabet ortaminda,
calisanlart daha verimli hale getirecek liderlik uygulamalari o6nem
kazanmaktadir. Bu uygulamalardan biri olan personel giiclendirme ¢alisana
yetki, sorumluluk ve etkileme glici vererek rekabetci Ustiinliik elde etmeyi
amaglamaktadr. Yaptigimiz ¢alisma gostermektedir ki; degisim odakl
liderlik ¢alisanlarin, orgiitiin amaclariyla daha uyumlu hale gelmesini ve
giiclenmesini saglayan bir liderlik tarzidir.
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Abstract: This study investigates relationship between the leadership
styles and perception of employee empowerment. Leadership styles effects the
social and structural configurations of organizations. The behaviors of
leaders which effects to physical and social structure of organization.
Therefore, competition environment in which is increased importance of
human resources every passing day and the implementation of leadership
that employees will be more effective. The one of the implementation of
empowerment is aim to gain competitive advantage which has been given to
employees authorization, responsibility and effectiveness. This study shows
that change oriented leadership is which strengthen of employees and more
compatible with aims of organization.
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GIRiS

Her yerde ve her seyde oldugu gibi, is diinyasinda da degisimin
etkilemedigi konu yok denecek kadar azdir. Stirekli olarak degisen ve
gittikce farklilasan cevre sartlari i¢in kullanilmakta olan teknik ve
araglar kisa siirede eskimektedir. Miisterilerin arzu ve ihtiyaglar1 her
zamankinden daha fazla artmistir. Bilim ve teknoloji alaninda meydana
gelen gelismeler, degisime en kisa siirede uyum saglamayi
gerektirmektedir. Orgiitlerin bulundugu ¢evre sartlarinda yasanan hizh
degisimler elde edilen bir verinin degerini de kisa siireli hale
getirmistir. Bu nedenle, c¢alisanlar tarafindan bu verilerin etkili bir
sekilde analiz edilmesi ve kisa siirede tepki verilebilmesi igin
guclendirilmeleri gerekmektedir (Coleman, 1996: 29; Yuksel ve
Erkutlu, 2003: 134).

Orgiitlerde insanin en 6nemli unsur oldugunun anlasiimasiyla,
son zamanlarda calisanlarin giliglendirilmesi konusunda gittik¢e artan
bir ilgi vardir. Yonetime katilma, personel giiglendirme ve kendi
kendini yoneten takimlar gibi uygulanmakta olan yaklasim ve teknikler
en sik karsilagilan yonetim ve liderlik uygulamalar1 konular1 olmustur.
Bu yaklasim ve tekniklerin ¢ogu, her ¢alisanin i¢inde var olan liderlik
potansiyelini ortaya ¢ikarmay1 hedeflemekte, calisanlarin motivasyonu
ile birlikte verimliligini saglamay1 6n plana ¢ikarmaktadir. Yonetim ve
liderlik uygulamalarindaki bu yeni yaklasimlar, “gergeklestirilecek
herhangi bir personel giiclendirme faaliyetinin odak noktasi,
calisanlarin kendi kendilerini yonetmesi ve liderlik etmesi iizerinde
olmalidir” anlayis1 tizerinde odaklanmaktadir.

Genel olarak, ortak bir amaca dogru grubun davranislarini
yonlendirmek amaciyla lider ile astlar arasinda gerceklesen bir
etkileme siireci olarak tanimlanan liderlik kavrami (Northouse, 2004:
3; Robbins ve Coulter, 2003: 458), yeni yonetim ve liderlik
uygulamalari ile artik sorgulanmaya baslanmaistir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Liderlik Kavram

Liderlik giinlimiiz rekabetci kosullarinda her gegen giin 6nem
kazanan bir kavrami olarak inceleme konusu olmaya devam
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etmektedir. Ciinkii sadece verimlilife ve mevcudu siirdiirmeye
endeksli klasik yonetici anlayisi ile rekabet, degisim ve belirsizlik
ortaminda ayakta kalmak pek miimkiin gériinmemektedir. Calisanlar
ikna eden, onlarla etkin iletisim igerisinde bulunan, onlar1 motive eden
ve degisime hazirlayan liderler oOrgiitlerinde etkinligi saglayabilir,
sinerji olusturabilir(Tengilimoglu, 2005: 26)

Liderlik, bireylerin ortaklasa yaratilan vizyona doniik olarak bir
araya gelmesini, istekli ve coskulu olarak ortak hedefleri
benimsemesini ve bu hedeflerin gerceklesebilmesi i¢in giiglenerek
biitlin varliklar1 ile katkida bulunmasini saglayan enerjik bir siire¢
olarak agiklanabilir. ilgili tanimlara bakildiginda liderlik, ya bir siireg
(6nder ile iiyeler arasindaki bir etkileme) ya da onderlik rol ve
islevlerini yerine getiren kisilerin sahip oldugu bir 6zellik olarak
tanimlanmaktadir.

Kocel (2003:586-587)’in tamimuiyla liderlik; lider, izleyiciler ve
kosullar arasindaki iligkilerden olusan karmasik bir siirectir. Liderlik
siireci, yonetimin énemli bir parcasidir. Liderlik, goriisleri, eylemleri
ve egilimleri etkileme yonlendirme ve yonetmedir (Bennis ve Nanus,
1985: 56 ). Liderlik, lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonli
bir etkilesimdir (Grean, 1976: 227). Liderlik giiglii bir etkidir ( Argyris,
1976: 227 ). Liderlik, etkili kisisel ozelliklere bagli bir giictiir (Etzioni,
1964: 37). Liderlik, izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme
dogrultusunda gii¢ kazanmadir (Zaleznik, 1997: 267).

Liderlerin liderlik vazifelerini yerine getirirken farkli sekillerde
davrandiklar1 goriilmektedir. Liderin davranislari isletmenin faaliyet
alani, yapisal ve c¢evresel degiskenler tarafindan etkilenecektir.
Liderlerin  gosterdikleri davraniglara iliskin olarak pek ¢ok
siniflandirmanin yapildigint gérmekteyiz. Liderlik davraniglart iki
temel grup altinda toplanabilir: Geleneksel liderlik davranislart ve
Cagdas liderlik davranislari.

Gunumuz 6rgutlerinde meydana gelen yonetimsel, sosyal, siyasal
ve teknolojik degismeler ve gelismeler, klasik yonetim anlayisinin ve
uygulamalarinin  iki binli yillarin ¢agdas yonetim ilke ve
gereksinimlerine cevap vermede yetersiz ve etkisiz kaldiginin
anlagilmasina neden olmustur. Klasik yonetim anlayis1 ve anlayis
icerisinde de alinan liderlik, tarihsel siire¢ igerisinde yerini yeni liderlik



Uciincli Sektér Kooperatifcilik,2010, 45, (2): 1-14

kuramlarina birakmistir. Bu siirecte liderlik konusunda ozellikle iki
binli yillar liderlikle ilgili yeni yaklagimlarin ortaya ¢iktig1 bir donem
olmustur. Ogretimsel liderlik, kiiltiirel liderlik, doniisiimcii liderlik,
vizyoner liderlik, liderlik alanindaki yeni yaklasimlar1 olusturmustur.

1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik alaninda klasik ve
geleneksel liderlik davraniglari yaninda, Burns ve Bass yaptiklari
arastirmalarda yeni bir ayrimin yapilmasimin zorunlu olduguna isaret
etmiglerdir. Bu ayrim, geleneklere ve geg¢mise baghh “ ise yonelik
liderlik (Transaksiyonel liderlik) ile gelecege, yenilige, degisime ve
reforma donlik “Harekete gecirici, Doniistiiriici veya Yenilik¢i
Liderlik (Transformasyonel Liderlik)” tarzlaridir (Tengilimoglu, 2005:
27).

Personel Giglendirme

Personel giiclendirme, islerini etkin bir bicimde yapmalar1 igin
kendilerine giivenlerini gelistiren ve kendi katkilarinin orgiitiin
performansina dogrudan etki ettigine inanan calisanlar ile giiciin,
yetkinin paylagilmas: siirecidir (Yiksel ve Erkutlu, 2003: 139).
Personel giiclendirme, c¢alisanlarin kendilerini  motive edilmis
hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttig1, inisiyatif
kullanarak harekete gecme arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol
edebileceklerine inandiklar1 ve orgiitiin amaglar1 dogrultusunda uygun
ve anlamli bulduklar isleri yapmalarim1 saglayan bir siirectir (Dogan,
2006: 35). Bu siirecin, bilgi paylasimi, problem ¢6zme, bagimsiz
gorevlendirme, davranis sekillendirme ve kendi kendini ydnetme
olmak tizere bes temel kategoriye ayrildigi goriilmektedir (Wilkinson,
1998: 46).

Giiglendirme kavrami yonetsel uygulamalar (Laschinger vd,
2001) ve bu uygulamalarin iggérenlerce ne sekilde algilandig1 (Thomas
ve Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995) olmak iizere iki ayr1 acgidan ele
alinmaktadir. Ancak olmasi gereken, kavramin her iki yoniiniin birlikte
ele alinmasidir. Konu sadece yoOnetsel uygulamalar agisindan ele
alindiginda, giliglendirme icin ihtiya¢ duyulan sartlar olusturulmaya
calisilmakta; ancak bu sartlarin isgorenler tarafindan nasil algilandig
goz ardi edilmektedir. Oysa giiclendirme, ayni zamanda yonetsel
uygulamalarin ne sekilde algilandig1 ve isgorenlerin kendilerini nasil
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gordiikleri konularim1 da kapsamaktadir. Diger bir ifadeyle giiclen-
dirmenin psikolojik ve kisisel boyutlar1 da oldugu i¢in olusturulan
kosullar, isgorenler arasinda farkli sekillerde algilanabilmektedir.
Omegin isgorenlerden bazilar1 kendilerini giiclendirilmis hisseder-
lerken, bazilar1 biraz, bazilar1 ise hi¢ giiglendirilmemis hissedebil-
mektedirler (Bolat, 2003: 26).

Sosyal-yapisal yaklasimin temelinde sosyal degisim ve sosyal
giic kavramlar1 yer almaktadir. Astley ve Sachdeva(1984) organizas-
yonlarda giiciin, hiyerarsik yetki, kaynaklarin kontrolii ve merkeziyetci
yapidan geldigini belirtmektedir. Mintzberg(1983) ise giicii, orgiitsel
ciktilar1 etkileme yetenegi olarak degerlendirmektedir.

Sosyal-yapisal personel gii¢lendirmenin odak noktasi, orgiitsel,
kurumsal, sosyal, ekonomik, politik ve kiiltiirel giiclerin isyerinde
koklii bir giliglendirme olusturmasi i¢in nasil olmasi gerektigidir.
Organizasyonlar, orgiitsel hiyerarsi icerisinde gii¢, bilgi, enformasyon
ve ddiillerin paylasimi yoluyla daha yiiksek katilim saglayarak, orgiit
politikalarini, siireclerini ve uygulamalarini degistirebilirler (Cavus,
2006: 69).

Giiclendirilmis bir organizasyonda ¢alisanlarin katilime1 olduk-
lar1, insiyatif aldiklari, bireysel ve takim ¢aligmasini becerebildikleri ve
en Onemlisi stratejik kararlar alabilecek yetkiye sahip olabildikleri
sOylenebilir. Bu agidan bakildiginda yonetimin gorevi, herkesi cez-
beden bir misyon, esneklige ve 6zerklige vurgu yapan bir yapi, kati-
limciligr ddiillendiren ancak risk almayr cezalandirmayan bir orgiit
kiltlirii olusturmaktir. Giiglendirme ancak bunu gerceklestirebilen bir
orgiitsel yap1 icerisinde hayat bulur ve kalici olur (Coskun, 2002,
5.224).

Psikolojik-motivasyonel  yaklasim  Conger ve Kanungo
(1988)’nun yapmis oldugu personel giiclendirmeyi psikolojik bir siire¢
olarak degerlendiren aragtirmalarina bagli olarak ortaya ¢ikmis ve daha
sonra Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan, giiglendirme, insanlarin
caligmalar1 i¢in bir enerji kaynagi seklinde ele alinarak genisletilmistir.

Yonetsel uygulama olarak giiclin alt diizey c¢alisanlara aktari-
mindan ziyade, psikolojik giiclendirme, ¢alisanlarin, is ortaminda, bu
giicii nasil degerlendirdikleriyle ilgilenmektedir. Bu perspektifte,
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calisanlarin, giiglendirmeyle organizasyon hakkindaki inanglari
etkilenmeye caligilmaktadir.

Spreitzer(1995) bu yaklasim cergevesinde olusturdugu modelle
psikolojik  personel giiclendirmeyi degerlendirmistir. ~ Spreitzer
caligmasinda psikolojik personel giliclendirmeyi dort boyutta ele
almistir. Bu boyutlart; anlam(meaning), yeterlilik(competence), kendi
kararin1 verme (self-determinetion) ve etki(impact) asagidaki gibi
aciklamistir:

Anlam(Meaning): Yapilan is ile personelin inang, deger ve
yargilar arasindaki uyumu ifade etmektedir.

Yeterlilik(Competence): Personelin yapilan isin gereklerini
yerine getirecek yetenek ve inanca sahip olmasidir

Kendi kararmmi verme(Self-determination): Kendi kararini
verme, bireyin kendi gelecegini belirlemesi ve Ozgiirce hareket
edebilmesidir.  Kiginin isi tlzerindeki kontrol glclu olarak
degerlendirilebilir.

Etki (Impact): Etki isle ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel
ciktilar1 etkileme derecesidir.

Personel guclendirme icin oncelikle, glclendirilecek personelin
kendisiyle ilgili dis etkileri bertaraf edecek yetenek ve glice sahip
olmasi, kendisine saygi duymasi, performans ve oOrgiitiin misyonuyla
ilgili saglanacak dogru bildiriler, elde edebilecegi maddi ve manevi
oduller konusunda bilgilendirilmesi gerekmektedir.

LIDERLIK TARZI VE PERSONEL GUCLENDIRME

Gunumuzin giderek artan yogun rekabet ortaminda igletmelerin
varliklarin1  siirdlirmesi, basarili olabilmeleri ve degisime ayak
uydurabilmeleri amaciyla, giiclendirilmis c¢alisana ve bu baglamda
beseri sermayeye daha fazla yatinm yapilmasi gerektigi ortaya
cikmigtir. Liderlik gliclendirmeyi zenginlestirmekte ve giliclendirilmis
bir organizasyon yapist i¢inde lider geleneksel hiyerarsiden daha fazla
insan1 yonlendirip daha fazla insana yetki devretmektedir(Malone,
1997: 46). Personel guclendirmeyi destekleyen en Onemli unsur
sorumluluk ve tatmin temelli calisan lider etkilesimidir (Eisenberger
vd., 2002; Rhoades vd., 2001).
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Orgiitsel yapida ve is yapma usullerindeki degisimler liderlik
anlayisinin yeniden gézden gegirilmesinde 6nemli roller oynamaktadir.
Bir¢ok alanda yasanan degisim, "geleneksel, hiyerarsik ve mevkie
dayali liderlik" anlayisinin terk edilmesi gerektigini ortaya ¢ikarmistir.
Basik Orgiit yapilari, karar verme yetkisini daha alt kademelere
indirmigtir.  Alt kademelerdeki ¢alisanlarin  karar  vermeleri,
guclendirilmeleri ve kendi kendine liderlik becerileriyle donatilmalari
gerektigini ortaya ¢ikarmistir (Jarson ve King, 2005: 1052).
Giliniimiizde gelinen noktada ¢alisanin giiclendirilmesinin de yetersiz
kaldigin1 vurgulayan Charles C. Manz, yaklasik on bes yil once,
guclendirme isinin oOziinii ‘kendi kendine liderlik® becerisinin
olusturdugunu sdyle agiklamaktadir (Manz, 1992: 81): «...Orgiitler,
siklikla giiclendirme yaklasimini beceri kazandirma egitimi olarak
gormektedirler.  Giiclendirme yaklasimini  uygulamaya caligsan
Orgutlerin veya bu amagla olusturulmus takimlarin, aslinda, isin 6ziinii
kacirdiklart  goriilmektedir. Onlar, sadece isi yerine getirmek,
problemleri ¢6zmek i¢in beceri kazanma egitimi lizerinde
durmaktadirlar. Gili¢lendirme yaklasiminda ve Ozerk sartlar altinda
basaril1 bir sekilde isi yerine getirmek i¢in ¢alisanlar tarafindan ihtiyag
duyulan kendi kendine liderlik becerisi -gli¢lendirmenin 0zu- Uzerinde
cok nadir olarak durduklar1 goriilmektedir. Nasil ki insan saglikli
beslenme ve duzenli egzersizlerle kalbini korur ve besler ise,
giiclendirmeye dayali olarak olusturulan is sistemleri de ¢alisanlarin
kendi kendilerine liderlik becerilerinden yararlanmaktadirlar...”

Orgiit calisanlarinin bu dogrultuda yetistirilmesi ve egitilmesinin
amaci, ¢alisanlarin islerinde bulduklari tatmini, ¢alisanlarin verimini ve
biitiin olarak organizasyonun performansini yilikseltmektir. Verimlilik,
uretim faaliyetleri sonucu elde edilen Griinlin veya hizmetlerin girdileri
ile ¢ikt1 arasindaki oransal iliskidir (Tiirkmen, 1999: 44). Diger bir
deyisle, belli bir zaman biriminde belli bir kritere gére yapilan bu
Ol¢tim, tretim faktoriiniin etkin kullanimu ile yakindan ilgilidir. Uzun
donemde verimlilik artiglarinin yegane kaynagi yeni teknolojiler iireten
"zihinsel emektir", yani beseri sermayedir (Giirak, 2001: 5). Uretim
faktorlerinden birisi olan beseri sermayenin etkin kullanilmasi,
calisganin motivasyonunun ve verimliliginin artiritlmasin1 gerektir-
mektedir. Isletmelerde verimliliginin artirilmasinda pek ¢ok ydontem
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vardir. Ancak, bunlarin en etkili olani, ¢alisanlarin gii¢lendiril-
melerinden de oOte, onlarin kendi kendilerini yonetip kendilerine
liderlik edebilecek sekilde yetistirilmesi ve egitilmesidir. Alisilagelmis
klasik liderlik ve yonetim yaklasimlarindan farkli olarak, giiniimiiz
orgutleri icin en uygun liderlerin “baskalarina kendi kendilerinin
liderleri olmalart i¢in onlara liderlik eden kisiler” oldugu
belirtmektedir (Manz ve Sims, 1991: 18).

Orgiitlerin sahip olduklar1 kaynaklarn en &nemlisinin insan
kaynagi oldugunun anlasilmasi, orgiitsel faaliyetlerde calisandan daha
fazla istifade edilmesi gerekliligini beraberinde getirmis, yonetime
katilma ve personel giliclendirme gibi kavram ve teknikleri de yonetim
literatiiriinde daha da 6nemli hale getirmistir.

Calisanlarmi  giiglendirme yaklagimini benimseyen Orgiitler,
calisanlarin kendi kendilerini yonetip kendilerine liderlik etme
becerilerine giivenmeleri gerektigini gormiislerdir. Yaklasik olarak
yarim asirdir arastirmacilar, liderligi calisanlarin insani tarafi ile
iliskilendirme {izerinde durmaktadir. Bass (1990: 43), bir
organizasyonda liderlerin, c¢alisanlarina kendilerini gelistirme, ifade
etme ve olgunlagsmalar1 i¢in ortam hazirlayic tarzda liderlik becerileri
sergilediklerinde ¢alisanlarin daha basarili olduklarini ifade etmektedir.
Icinde bulundugumuz ¢agda, bireyler arasi iliskilerin énemi ve aym
sekilde lider ile ¢alisanlar arasindaki iliskiler biiyiik 6l¢iide degismistir.
Liderligin, ¢alisanlar1 anlamaya ve onlar1 gelistirmeye énem vermeye
baslamiglardir. Endiistriyel 6tesi toplumdan bilgi toplumuna
doniisimdeki en 6nemli kalite gostergesi, ekonominin ve toplumun bir
pargast olan birey lizerine odaklanmak olacagi ifade edilmektedir
(Tischler, 1999: 275).

Bu baglamda gii¢lendirilmis iggorenler isiyle ilgili kararlar1 tek
basina alabilmekte (otonomi), rekabet edebilmekte (yetkinlik) ve
orglitsel sonuglar1 pozitif yonde etkileyebilmektedirler (Dogan, 2003:
34). Ancak gili¢lendirme uygulamalari her zaman ve her Orgiitte
basariyla sonu¢lanmamaktadir. Bunun temel sebeplerinden biri lider
konumunda olan kisilerin gii¢lendirmeyi tam olarak anlamadan ve
orgutlerinin gerekliliklerini yeterince analiz etmeden uygulamaya
aktarmaya caligsmalaridir.
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Bu c¢alismanin amaci; lider davranislar ile psikolojik personel
giiclendirme arasindaki iliskinin ortaya konmasidir. Ciinkii farkli lider
davraniglar1 farkli algilamalar ortaya gikaracaktir. Farkli algilamalar
orgiitlerin ¢iktilar1 iizerinde etkili bir unsurdur. Calisanlarin hangi tiir
lider davraniglar tarafindan iyi yonde etkilendiklerinin belirlenmesi
orgiitsel verimliligin artirilmasinda 6nemli bir rekabetci iistiinliik firsati
saglayacaktir.

YONTEM

Orneklem

Calismanin 6rneklemini Osmaniye PTT calisanlarinin tamami
olusturmaktadir. Bu kapsamda hazirlanmis olan anket biitlin
caliganlara ulastirilmistir. Kurum biinyesinde Osmaniye ilinde toplam
142 caligan bulunmaktadir. Anketimize ¢aliganlarin 98 adedi katilmais,
incelemeler sonucunda eksik ve 6zensiz doldurulan 11 anket ¢ikartil-
mis ve analizler 85 anket lizerinde yapilmistir. Anketlerin geri donii-
stim oran1 % 59 olarak ger¢eklesmistir. Bu oran kabul edilebilir olduk-
ca iizerinde bir orandir. Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri
Tablo 1’de gorilmektedir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Yas Egitim diizeyi
Kadmn | 18 | % 21,2 | 18-25 |3 | % 3,5 | Ilkdgretim | 6 % 7,1
Erkek | 67 | % 78,8 |26-30 |6 | % 7,1 | Lise 47 | % 55,3

31-40 | 24 | % 28,2 | Universite | 29 | % 34,1
41-50 | 40 | % 47,1 | Lisansustd | 3 % 3,5
50+ 12 | % 14,1

Tablo 1’de de goriildiigi lizere katilimcilarin ¢gogunlugu erkek ve 41-
50 yas araligindadir. Egitim durumlarn incelendiginde cogunlugun lise
mezunu oldugu fakat {iniversite mezunu g¢alisan sayisinin da onemli oranda
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmada Kullamlan Olgekler

Calismamizda bir bagimli bir de bagimsiz degisken bulunmaktadir.
Bagimli degiskenin degerlendirilmesinde Menon (2001) tarafindan olustu-
rulan, gecerlik giivenilirlik analizleri Menon ve Hartman (2002) tarafindan
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yapilan Psikolojik Personel Giliglendirme anketi kullanilmistir. Anket ii¢ alt
boyuttan olusmaktadir: Amag birligi, Kontrol ve Yetenek(Bakiniz Ek 1).
Arastirmamizin bagimsiz degiskeni liderlik tarzidir. Bu gercevede
Ekvall ve Arvonen (1991, 1994, 2002) tarafindan gelistirilen CPE modeli
kullanilmistir. Bu model ii¢ boyut igermektedir: degisim/gelisim odakli,
iiretim/gdrev/yap1 odakli ve c¢alisan/iliski odakli liderlik davranis. Olcek
maddelerinin puanlamasi Likert tipi 5°’li derecelendirme ile yapilmis olup
Olcekte (1) Kesinlikle katilmiyorum (2) Katilmiyorum, (3)Kararsizim,
(4)Katiliyorum, (5) Kesinlikle katiliyorum seklinde siralanmigtir

Analizler

Calismada oOncelikle faktor analizi yapilmistir. Yapilan faktor analizi
liderlik tarz1 ve personel giiclendirmenin boyutlar1 konusunda literatiire aykiri
olmayan bir sonu¢ vermemistir. Ardindan anketin gilivenilirlik analizi
yapilmigtir. Liderlik tarzi ve personel giiglendirmenin giivenilirlik degerleri
Tablo 2’de gorulmektedir.

Tablo 2. Degiskenlerin Giivenilirlik Degerleri

Liderlik Tarz Cronbach o | Personel Cronbach o
Guglendirme

Degisim/Gelisim ,8578 Amag Birligi ,8642

Odakli

Uretim/Gorev/Yap1 ,8859 Kontrol 7257

Odakl1

Calisan/Iliski Odakl1 ,8190 Yeterlik ,9610
Genel Personel ,8710
Guglendirme

Tablo 2’de de gorildigi tizere degiskenlerin giivenilirliklerini
gosteren Cronbach o katsayilart kabul edilebilir oraninin {izerinde, oldukga
yiiksek degerlere sahiptir.

Degiskenler arasindaki iliskiyi gorebilmek amaciyla korelasyon
analizi yapilmustir. Analizin sonuglar1 Tablo 3’te sunulmustur. Biitiin liderlik
stilleri ile personel giiclendirmenin amag birligi boyutu pozitif ve anlaml1 bir
iligki gostermektedir. Degisim odakli liderlik tarzi ile genel personel
giiclendirme algis1 arasinda ise yine anlamli ve pozitif yonli bir iliski tespit
edilmistir. Gorildigi tizere degisim odakli liderlik tarzi diger liderlik
tarzlarina gore personel giiglendirmenin amag birligi alt boyutu ile yiiksek bir
korelasyona sahiptir. Ayn1 zamanda personel giiclendirme algis1 sadece
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degisim odakli liderlik tarzi ile 0.01 seviyesinde anlamli iliski gdstermekte
diger liderlik tarzlari ile herhangi bir iliski géstermemektedir.
Tablo 3. Degiskenler Arasindaki Korelasyon

Calisan Odakli Uretim Odakli Degisim Odakli
Amag Birligi ,269(*) ,248(*) ,391(**)
Kontrol ,187 ,127 ,145
Yetkinlik -,018 ,102 ,120
Personel *
Guclendirme 164 190 ,258(%)

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Korelasyon analizi sonucunda modeldeki degiskenler arasinda tespit
edilen iliskinin etki derecesini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan regresyon
analizi sonuglar1 gostermektedir ki 6zellikle degisim odakli liderlik anlayist
gerek amag birligi alt boyutu gerekse de genel personel giiclendirme algisi
uzerinde 6nemli derecede etkilidir.

Tablo 4. Dogrusal Regresyon Analizi sonuglari

Amag Kontrol Yetkinlik Personel

Birligi Giglendirme
B t Sign B t Sign B t Sign B t Sign
Caligan 10 -
Odakl -076 -436 664 196 | 2 296 -336 | 18 072 -111 -,606 ,546
25
Uretim - 56
Odakl -,099 -602 549 -014 | 07 938 16 | %2 508 ,016 ,090 ,929
8
Degisim ,00 1,4
Odakh 526 2,810 ,006 ,001 6 1995 298 | oo 1138 333 | 1,691 ,095
AdjR2 = .13 AdjR2=.035 AdjR2 = .019 AdjR2 = .036
F=5.169 F=.979 F=1.530 F=2.052

Degisim odakli liderlik tarzi amag birligi tlizerinde %13,8 oraninda
etkiye sahiptir. Diger bir ifadeyle amag birligi degisim odakl1 liderlik tarzi ile
aciklanmaktadir.

SONUC VE DEGERLENDIRME
Orgiitlerin, giliniimiiziin hizli degisim strecinde strekli basariy
yakalayabilmeleri, etkinliklerini artirabilmeleri ydnetim tekniklerinin

basariyla uygulanabilmesine baglidir. Orgiitlerde giiglendirme yaklasimi da,
yeni yonetim tekniklerinden biri olarak ortaya ¢ikmustir. Gliniimiizde insan,
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Orgiitte en 6nemli unsuru haline gelmistir. Gliglendirme anlayigina gore, isi
en iyi bilen Kisi, 0 isi yapandir. Personele isi yapmasinda serbestlik ve
kararlara katilma olanaklart tanmarak o isin sahibi haline gelmesi
saglanmaktadir. Kendini giliclendirilmis olarak hisseden bir Kisi igin, orgut
amaglarmin benimsenmesi daha da kolaylagsmaktadir. Giiglendirme yoluyla,
egitim ve gelistirme ile daha dogru kararlar alabilme; personelin inisiyatif
kullanabilmesi ile hizli karar verebilmesi saglanmaktadir.

Etkin liderlik davraniglar1 Orgiitlerin  bagarisinda 6nemli bir
faktordur(Pinto, 1986; Pinto and Slevin, 1988). Degisim odakli liderlik tarz
Bass(1985) tarafindan olusturulan dontisiimsel liderligin entelektiiel uyarim
boyutu ile Conger ve Kanungo(1998)’nun karizmatik liderligin ¢alisanlarin
gelencksel  olmayan  davramig  boyutu  Ortiismektedir.  Yapilan
calismalar(Skogstad, 1997) bu tir liderligin orgiitiin psikolojik ve orgiitsel
c¢iktilar iizerinde pozitif etkileri oldugunu gostermektedir.

Yapmis oldugumuz calismada da goriildiigii lizere, degisim odakl
liderlik davraniglar1 galiganlarin giiglendirme algilan ile pozitif yonli bir
iliski gostermektedir. Siliphesiz ki ¢esitli organizasyon yapilarinda farklh
liderlik tarzlar1 gérmek miimkiindiir. Fakat rekabet ortaminda liderin profili
ve liderlik tarzi isletmeler igin hayati bir 6nem arz etmektedir. Sonug olarak
liderler davraniglarinda durumsal faktorlere bagli olarak degisim, iliski ve
tiretim odakli olarak diizenlemelere gidebilmelidir.
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Ek 1: Menon Personel Guclendirme Anketi

Kurum olarak bagariya ulagmak i¢in denediklerimiz beni motive ediyor.

Kurumumun hedefleri beni motive diyor.

Kurumumun hedeflerine yonelik ¢aligsmak i¢in istekliyim.

Calistigim birimde is yapma seklini etkileyebiliyorum.

Calistigim birimle ilgili alinan kararlari etkileyebilirim.

Isimle ilgili karar verme yetkisine sahibim.

Isimi iyi yapabilmek igin gerekli kapasiteye sahibim.

Isimi iyi yapabilmek igin gerekli yetenek ve becerilere sahibim.

Etkin bir sekilde is yapacak yetkinligim var.
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