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OZET

OGRETMENLERIN GUCLENDIRIiCi LIDERLIK ALGILARI iLE PSiIKOLOJIiK
IYI OLUSLARI ARASINDAKI ILISKI

Emrah GUNGOR, Yiiksek Lisans Tezi
Danisman: Prof. Dr. Mustafa BAYRAKCI

Sakarya Universitesi, 2024.

Bu arastirmada “Ogretmenlerin giiglendirici liderlik davranislari ile psikolojik iyi oluslart
arsindaki iligkinin incelenmesi” amaglanmigtir. Arastirmada “iliskisel tarama modeli”
kullanilmistir. Arastirma evrenini Sakarya 11 Milli Egitim Miidiirliigii biinyesindeki egitim
kurumlarinda ¢alisan 6gretmen ve yoneticiler olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise
evren i¢inden kolayda oOrnekleme ile belirlenen 400 (231 kadint+169 erkek) Kkisi
olusturmaktadir. Veri toplama araglar1 olarak “Kisisel Bilgi Formu”, “Giiglendirici Liderlik
Olgegi” ve “Psikolojik Iyi Olus Olgegi” kullanilmistir. Yapilan analizlerde veriler normal
dagilim gostermistir. Bu nedenle bagimsiz guruplar t-testi, varyans analizi (ANOVA),
Pearson korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir. Arastirmada Katilimcilarin
giiclendirici liderlik algilarinda; cinsiyet, medeni durum, kidem, mevcut kurumda ¢alisma
stiresine gore farklilasirken; egitim diizeyi ve gorev yaptig1 okul tiirii degiskenine gore
farklilagmamaktadir. Katilimcilarin psikolojik iyi oluslarinda cinsiyet, medeni durum,
kidem, mevcut kurumda ¢aligma siiresi, egitim diizeyi ve gorev yaptig1 okul tiirli degiskenine
gore farklilasmamaktadir. Gliglendirici liderlik alt boyutlarindan “yetki verme” ve
“destekleme” psikolojik 1y1 olusu anlamli ve pozitif yonde etkiledigi “sorumluluk”
boyutunun ise etkilemedigi goriilmiistiir. Psikolojik iyi olusa iliskin etkinin %4’liniin
giiclendirici liderlikle agiklanmaktadir. Bu yoniiyle arastirma, okul yoneticilerinin
giiclendirici liderlik davranislarinin 6gretmenlerin psikolojik iyi olusuna yaptigi katkiyt
gostermektedir. Sonug olarak; Ogretmenlerin gii¢lendirici liderlik algis1 diizeyleri arttik¢a
psikolojik iyi olus diizeylerinin arttigi sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Giglendirici liderlik, Pozitif psikoloji, Psikolojik iyi olus,
Ogretmenler.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN TEACHERS' EMPOWERING LEADERSHIP
PERCEPTIONS AND THEIR PSYCHOLOGICAL WELL-BEING

Emrah GUNGOR, Master Thesis
Supervisor: Prof. Dr. Mustafa BAYRAKCI

Sakarya University, 2024.

The aim of this research was to "examine the relationship between teachers' empowering
leadership behaviors and their psychological well-being.” The "relational screening model™
was used in the research. The research population consists of teachers and administrators
working in educational institutions within the Sakarya Provincial Directorate of National
Education. The sample of the research consists of 400 people (231 women + 169 men)
determined by easy sampling from the population. “Personal Information Form”,
“Empowering Leadership Scale” and “Psychological Well-Being Scale” were used as data
collection tools. In the analyses, the data showed a normal distribution. For this reason,
independent groups t-test, analysis of variance (ANOVA), Pearson correlation and
regression analyzes were used. In our research, participants' perceptions of empowering
leadership; while it varies according to gender, marital status, seniority and length of time
working in the current institution; it does not differ depending on the level of education and
the type of school where the student works. The psychological well-being of the participants
does not differ according to gender, marital status, seniority, length of time working in the
current institution, education level and type of school where they work. It has been observed
that the empowering leadership sub-dimensions "authorizing™ and "supporting" affect
psychological well-being significantly and positively, while the "responsibility" dimension
does not. 4% of the effect on psychological well-being is explained by empowering
leadership. In this respect, the research shows the contribution of school administrators'
empowering leadership behaviors to the psychological well-being of teachers. As a result; It
can be said that as teachers' empowering leadership perception levels increase, their

psychological well-being levels increase.

Keywords: Empowering leadership, Positive psychology, Psychological well-being,
Teachers.
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BOLUM I

GIRIS

Sosyal bir varlik olan insan, gruplar icerisinde yasayan ve amaglara ulasabilmek igin
motivasyon ve yoOnlendirmeye ihtiya¢ duymaktadir. Giinlimiiziin hizla degisen rekabetci
ortaminda orgiitlerin hem hizli karar almalar1 hem de {iyelerini bu karar alma siirecine dahil
etmeleri kolay degildir. Bu sebeple, liderlerin giiglendirici bir yaklasimla orgiit iiyelerine
daha fazla inisiyatif verilmesi i¢in gerekli olan ortami hazirlamalart gerekmektedir
(Imamoglu ve Dénmez Turan, 2019). Giiclendirici liderlikte, takip edenleri tarafindan
yetkilendirilen liderin tiim ekip tiyelerini 6rgiitsel hedef ve vizyonlarini paylasacak sekilde
motive etmesi s6z konusudur. Bu siirecte ¢alisanlarla giivene dayali iliskiler kurulmasi
sonucunda basarili olmak daha kolaydir. Giiglendirici liderlik yaklasimiyla ¢alisanlarin
icerisindeki liderlik potansiyeli ortaya ¢ikarilmaktadir (Pelenk, 2020). Baska bir deyisle,
yetki veren bir liderin amaci, ¢alisanlar1 gliglendirmek ve onlari bu giicii ve sorumlulugu
tistlenmeleri i¢in egitmektir. Giiglendirici liderlik felsefesinin 6zii, “gii¢c bende” degil, “gii¢
sizde” anlayisidir. Liderlik becerilerine sahip giiclii calisanlar gelistirmek igin, mevcut
liderlerin destekleyici liderlik davranislari sergilemeleri gerekmektedir. Giiglendirici liderlik
yaklasiminda, orgiit liyelerinin sahip oldugu liderlik ve kendi kendine yonetim becerileri
gelistirilmesi s6z konusudur (Yilmaz, 2011). Calisanlan giliglendirerek ve bir gii¢c paylasim
stireci uygulayarak, liderlik davranislarini giiclendirmek, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini ve
1 tatminini pozitif yonde etkilemek i¢in dnemlidir (Aras, 2023). Pozitif yonde etkilenmenin
kisilerin psikolojik iyi oluslarina olumlu etki ettigi diistiniilmektedir. Psikolojik iyi olus ile
ilgili son zamanlarda yapilan ¢alismalarda psikolojik iyi olusun bir¢ok olumlu davranisi
yordayic 6zellikleri goriilmiistiir. Bunun yaninda, bir¢ok arastirma da psikolojik i1yi olusu

etkileyen durumlar tizerinde durmustur.

Koyl ve Giindiiz (2019) gore karar alma firsat1 sunulan 6gretmenlerin orgiitsel bagliliginin
arttig1 ve buna bagl olarak psikolojik iyi olusa pozitif etki ettigi belirtilmistir. Psikolojik iyi
olusu yiiksek calisanlarin ortaya koydugu performans ve yarattigi olumlu etki psikolojik iy1

olus kavraminin 6nemini ortaya koymaktadir.

Ryft’e (1989) gore psikolojik iyi olus durumunun, zihinde kaygidan uzak olmak ya da diger
ruhsal sorunlardan uzak kalmak degil de bireyin kisisel saygisinin yiiksek olmasi,

etrafindakilerle pozitif iletisimleri, bulundugu ortamda s6z sahibi olmasi, kendi gelisimini



stirdlirebildigi, bagimsiz hareket etme firsati buldugu, hayatindaki amaglart bulmasi ve
anlamli olmasini igermektedir. Psikolojik iyi olusun onceleri olumsuz durumlardan uzak
olma hali olarak diisiiniiliirken giinlimiizde bu goriis degismis ve psikolojik iyi olus
desteklenmesi gercken bir durum olarak disiiniilmektedir. Bu desteklemenin, bireyin
Ozgurliigiini arttirici, kisiyi giiclendirici davraniglarla olacagi belirtilmistir. Bu agidan
psikolojik iyi olusu yiiksek olan kisilerin ¢alisma anlaminda, zihinsel anlamda ve sosyal
anlamda potansiyellerini yansitma ve basarma diizeyleri de yiiksek olmaktadir (Kanbur ve

Mazioglu, 2021).

Ogretmenler dzelinde mutlulugu ve psikolojik iyi olusu diisiindiigiimiizde de verimliligi
artan Ogretmenlerin olumlu etkilerinin 6grenciler iizerinde dogrudan hissedilecegidir.
Giiclendirilmis liderligin kisinin psikolojik iyi olusunda olumlu etki yaratacak davranislari
icinde barindirmasi ve yiiksek psikolojik iyi olusa sahip kisilerin artan verimliligi, iKi

kavramin 6nemini gostermektedir.

1.1. Arastirmanin amaci ve 6nemi

Bu arastirmanin amaci 6gretmenlerin giiclendirici liderlik algilari ile psikolojik iyi oluslari
arasindaki iliskiyi incelemektir. Egitim orgiitleri de diger kurumlar gibi personelin uyum
icerisinde c¢alismasinin hedeflendigi yerlerdendir. Diger Orgiitlerde uyumlu caligmanin
yansimast ¢ogu kez bir iiriine ya da ekonomik bir kazanca dayanirken egitim orgiitlerinde
bunun yerini insan, en Ozelde Ggrenciler almaktadir. Uyumlu bir ¢alisma ikliminden
etkilenen 6grencilerin akademik olarak daha olumlu ¢iktilara sahip olur. Bu iklimi yaratmak
ve korumak lider 6zelliklere sahip okul yoneticisinin arzusudur. Siirekli degisen ve gelisen
diinyaya uyum saglayan 6grenciler yetistirmeyi hedefleyen okullarimiz, kendisini degisimin
gerisinde tutmayan psikolojik iyi olusu yiliksek &gretmenleriyle bunu hedeflemektedir.
Ogretmenlerin psikolojik iyi oluslarin1 arttiran bircok etken olmakla beraber en
onemlilerinden birisi okul yoneticisi ile olan etkilesimidir. Bunun i¢in 68retmenlerin etkili
bir liderlikle giiglendirilmelerinin énemi ortaya c¢ikmaktadir. Bundan dolay1 yenilikei,
rehber, kogluk yapabilen, sorumluluk veren, karar almayir destekleyen ve calisanlarin
potansiyellerini ortaya ¢ikarabilen gii¢lendirici bir lider Karakterinin bulunmasi
Ogretmenlerin psikolojik iyi oluslarma olumlu etki edecegi ve Ogretmen verimliliginde

onemli bir yere sahip olacagi diisiiniilmektedir. Giiclendirici liderlik ile ilgili literatiir



incelendiginde, 6zellikle Tiirk¢e yapilan giiglendirici liderlik ve psikolojik iyi olus ile ilgili
arastirmalarin yetersiz kaldigi ve bu iki kavram arasindaki iliskinin birlikte yeterince
incelenmedigi goriilmiistiir (Ince ve Demirhan, 2022). Egitimin temel bilesenleri arasinda
yer alan okul yoneticileri ve 6gretmenler arasindaki etkilesimin daha iyi olmasinin ilgili
literatlirdeki arastirmalarin degerlendirilmesi ve uygulanmasi ile olacag diisiiniildiiglinde
arastirmanin ilgili literatiire giincel bir katkida bulunmasi ve yapilacak arastirmalara da fikir

vermesi bakimindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir

1.2. Problem ciimlesi

Bu calismada 6gretmenlerin giliglendirici liderlik algilar psikolojik iyi olus tizerinde etkili

midir sorusuna cevap aranmistir.

1.3. Alt problemler

1. Ogretmenlerin giiclendirici liderlik algis1 diizeyi nedir?
2. Ogretmen giiglendirici liderlik alg1 diizeyleri;

e Cinsiyetlerine,
e Medeni durumlarina,
e Mesleki kidemlerine,

e Mevcut kurumda ¢aligma stirelerine gore farklilik gostermekte midir?
3. Ogretmenlerin psikolojik iyi olus diizeyleri nasildir?
4. Ogretmenlerin psikolojik iyi olus alg1 diizeyleri;

e Cinsiyetlerine,
e Medeni durumlarina,
e Mesleki kidemlerine,

e Mevcut kurumda ¢aligsma stirelerine gore farklilik gostermekte midir?

5. Ogretmenlerin gii¢lendirici liderlik algilar1 ile psikolojik iyi olus arasinda anlamli bir iligki

var midir?



1.4. Sayiltilar

Bu calismada asagidaki varsayimlar yapilmistir;

v Giglendirici liderlik 6l¢egi ve psikolojik iyi olus Olgegi arastirmada kullanilan 6l¢gme
araglar1 olup, beklenen sonuclar1 verebilecek yeterlilige sahiptirler.
v Katilimcilarin  sorulan sorulara vermis olduklar1 yanitlar, gergek anlamda nasil

hissettiklerini yansitmaktadir.

1.5. Simirhliklar

Yiiriitiilen arastirma; 2022-2023 egitim 6gretim yili i¢in gili¢lendirici liderlik 6lcegi ve
psikolojik iyi olus Olgegi araciligiyla toplanan veriler kullanilarak, Sakarya ili Erenler
flgesi’ndeki egitim kurumlarinda gérevlendirilen ydnetici ve dgretmen sayisi ile sinirhdr.
Veri toplama yontemleri agisindan kullanilan olgeklerin Slgtiigii nitelikler de bir baska

siurliliktir. Arastirma bulgularinda ise kullanilan 6lgeklerde yer alan boyutlar ele alinmistir.

1.6. Tamimlar

Giiclendirici liderlik: Liderlik, iletisim asamasindan gecen bir alanda 6nceden belirlenmis
hedeflere ulasmak icin yonlendirilen kisileraras: bir siirectir (Eren, 1998). Bu baglamda
giiclendirici liderlik ¢ergevesinde lider ve iiyeler arasinda giicilin paylasilmasi s6z konusudur
(Y1lmaz, 2011). Boylece yonetsel bazi yetki ve sorumluluklar astlara devredilerek, astlar

giiclendirilmis olmaktadir.

Psikolojik iyi olus: Duygu diizenleme becerileri, aidiyet hissiyati, iletisim ve olumlu
etkilesimlerin yan1 sira fiziksel sagligin iyi olusunu da igeren cok boyutlu bir siirectir
(Walker ve John, 2012). Psikolojik iyi olusu belirleyen faktorler arasinda, insanlarin
etrafindakilerle olumlu iliskiler gelistirebilmesi, kendileriyle ilgili olumlu tutumlarinin
olmasi, ge¢cmisiyle barisik olmalari, yagamlarinda hedeflerinin olmasi ve bagimsiz olarak

karar alabilmesi sayilmaktadir (Kanbur ve Mazioglu, 2021).



BOLUM II

ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI VE ILGILI ARASTIRMALAR

2.1. Liderlik tanimlari, 6zellikleri ve onemi

Bu boliimde ¢aligmadaki temel degiskenlerden birisi olan gili¢lendirici liderligin anlagilmasi
icin temel liderlik literatlirii 6zetlenecektir. Liderlik tanimlarindan baslayarak liderlik
tarzlar1 lizerinde durulacak ve bu sekilde gii¢lendirici liderligin farkliligi agiklanmis

olacaktir.

2.1.1. Liderlik tanimlar1

Liderlik, belirli kisisel ve grup hedeflerine ulasmak i¢in belirli sartlar altinda baska kisilerin
faaliyetlerini etkileyebilme ve yonlendirebilme siirecidir (Kogel, 1989). Liderler, gelecegi
etkin bir sekilde ongdrebilir, bireylerin, gruplarin ve kitlelerin ihtiyaglarini, 6zlemlerini,
ideallerini ve inanglarini tahmin edebilir ve davranislarini hedefleriyle uyumlu hale
getirebilirler (Tosun, 1990). Liderler, ekip tiyelerinin ortak fikir ve 6zlemlerini sunar, ancak
bunlar1 kabul edilebilir hedefler olarak ifade etmez ve bdylece ekip liyelerinin bu hedef
etrafinda gizli gii¢lerini harekete gegirler. Liderlik, bir grup insani belirli amaglar etrafinda
bir araya getirmek ve bu amaglara ulagsmak i¢in yapmalar1 gerekenleri yapmak iizere
harekete gecirmek igin gereken bilgi ve becerilerin toplamidir (Eren, 2003). Liderlik,
takipgilerini etkileme ve yonlendirme sanatidir. Liderlik siirecleri herhangi bir seviyede ve
herhangi bir organizasyonda gergeklesebilir. Farki yaratan, liderin takipgi sayisi, hedef tiirti
ve gevresel 6zellikleridir. Dolayisiyla, bir liderin basarisi sisteme degil, takipgilerine baglidir
(Ardic ve Yenigiin, 1997). Lider isin merkezidir ve astlarin giici onun iizerinde
yogunlasmistir. Lider, astlarinin istek ve ihtiyaglarindan etkilenmesine ragmen,
takipgilerinin dikkatini kendisine yoneltmekte, onlarin istek ve enerjilerini kendi arzuladig
amaca yoneltmekte ve insanlarin bu amaca uygun davranislar sergilemelerine rehberlik

etmektedir (Manske, 1990).



2.1.2. Liderligin 6nemi

Bugiiniin yoneticileri, kuruluslari, ilham verici katalizorler, koglar, vizyonerler,
moderatorler, Onciiler ve daha fazlasidir. Cagdas yonetim felsefesi ve anlayisi ile onlari
basariya tasimaktadir. Organizasyonda hiyerarsi ve seviyenin dnemi azalmakta, ¢alisanlarin
kisisel sorumluluk almalarini tesvik eden bir ¢alisma ortami olusturulmaya caligilmakta,
yetenek ¢esitliligi, yataylasma ve takim yapisi ile is basarisi saglanmaktadir. Boyle bir
ortamda liderlik daha da 6nem kazanmaktadir (Yurtseven, 1995). Bazi akademisyenler,
demokrasi yanlist hareketlerin, katilimc1 hiikiimetin, bilimsel gelismelerin hizlanmasinin ve
iletisim araglarinin gelistirilmesinin liderlige olan ihtiyac1 azalttigini savunmuslardir
(Tungbilek ve Kaya, 2020). Ancak insan ¢abasinin koordine edilmesi gereginden dolay1 her
zaman bir lidere ihtiya¢ vardir. Tiim kurumlarin hayatta kalabilmesi i¢in liderlige ihtiyaci
vardir (Gedik, 2020). Bu ihtiyacin bircok nedeni vardir. Ilk olarak, organizasyon semalar
ve planlari, tiim faaliyetleri ayrintili olarak diizenleyecek kadar kapsamli degildir. Ikincisi,
kuruluslar acik sistemler olduklar1 i¢in gevreleriyle siirekli iletisim halindedirler. Zamanla
degisen cevre kosullari, baslangicta uygun olan bir organizasyon yapisini yetersiz hale
getirebilmektedir. Ugiinciisii, kurulusun siirekli bir biiyiime diirtiisiine sahip oldugu
sOylenebilmektedir. Son faktor, teskilatlanmadaki insanlarin yapist ile ilgilidir. Bu yapi,
onceden tatmin edici olmayan ¢esitli davranislarin varligini ortaya koymaktadir (Zel, 1999).
Kisacast, ekip etkinligi ve verimliligi s6z konusu iSe insan ¢abalarini bir araya getirmek ve
koordine etmek s6z konusu oldugunda liderler kesinlikle gereklidir. Ayrica kriz ve degisim

zamaninda liderlerin rolii son derece 6nemlidir (Eren, 2003).

2.1.3. Yonetim ve liderlik anlayisindaki degisim

Yonetimin gegmis tarihindeki gelisimine baktiimizda; endiistrinin ilk donemlerinde
yoneticilerin hem is sahibi hem usta hem de yo6netici konumunda olduklar1 gériillmektedir.
Kiiresellesmenin getirdigi teknolojik degisimlerle birlikte yoOnetim bigimleri de
degismektedir. Biiyiik ¢cok ortakli ve ¢ok uluslu sirketlerin biiyiimesi nedeniyle, eski moda
girisimci-lider-kapitalist-yoneticilerin sayisi son yillarda 6nemli 6lgiide azalmis ve yerini
deneyimli ve 0Ozel egitimli profesyonel yoneticiler gelmistir (Kurtulmus, 1996).

Kiiresellesme nedeniyle degisen kuruluslar, bilgi uzmanlarinin, esit haklara sahip



meslektaglarin orgiitleri haline gelmektedir. Hicbir bilgi diger bilgilerden daha yiiksek bir
seviyede degildir. Boyle bir durumda, yonetici uzmanlardan sadece biridir. Her 6rgiite emir
verilir, ancak bilgi organizasyonunda onemli olan emirden c¢ok ydnlendirme Snemlidir
(Giizelcik, 1999). Drucker'a gore yoneticinin mevcut tanimi bilginin uygulanmasindan ve
performansindan sorumlu olan kisidir. Bu yeni tanim bilginin yonetimdeki Onemini
vurgulamakla kalmayip bilginin tek kaynak haline geldigini de gostermektedir. Giiniimiiziin
yonetim tarzi; geleneksel liderlik anlayisindan (komuta-kontrol) calisanlara deger veren,
onlar1 orgiitsel ve kisisel hedeflerin basarilmasi ve basarili bir sekilde gerceklestirilmesi i¢in
sorumluluk almaya tesvik eden bir liderlik ve organizasyon bi¢cimine gegmektedir (Cevahir,

2004).

2.1.3.1. Yonetici ve lider arasindaki farklihklar

Liderlik ve yoneticilik arasindaki fark, yonetim ve planlama islevlerinin performansidir.
Cogu yonetici liderligi planlama ile karistirsa da iki kavram farklidir. Planlama,
tiimdengelimli ve degisim yerine sadece rutin sonuglar iiretmek i¢in tasarlanmis bir yonetim
yaklasimidir. Yoneticiler verilere bakar ve iligkilerin ve baglantilarin 6nemini diisiiniir.
Kisacasi liderligin kontrol yiizeyi planlar yapmaz, sadece yeni stratejiler ve yeni ufuklar
cizmektedir (Ozel, 1995). Orgiitsel yapidaki bu degisim liderlik algisini ve liderligin
niteligini  degistirmekte ve liderlik yerini liderlige birakmaktadir. Yonetici, bir
organizasyonun elindeki kit kaynaklar1 (para, zaman, insanlar, makineler ve malzemeler)
etkin ve verimli bir sekilde kullanmak i¢in yonetim ve planlama islevlerini yerine getiren
kisidir. Liderlik ise, bir grup insani belirli hedefler etrafinda bir araya getirmek ve onlar1 bu
hedeflere ulagsmak i¢in harekete gecirmek icin gereken bilgi ve becerilerin toplamidir. Bu

rolii oynayan kisiler ayn1 zamanda liderdir (Ozel, 1995).

2.1.4. Liderlik yaklasimlar:

Liderligin ortaya ¢ikisinin insanlik tarihinin baglangicina kadar uzanmasi, liderlige yonelik

pek ¢ok teorik yaklagimin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Ceylan, 1997). Gelistirilen tiim



liderlik yaklasimlarinin amaci, liderlik kavramlar1 ve uygulamalar gelistirmektir (Howard,

1998).

2.1.4.1. Ozellik yaklasim

Liderlige yonelik bu ilk yaklasima gore, insanlar lider olarak dogarlar ve sonrasinda lider
olamazlar. Ozellik yaklasiminin savunuculari, liderligi bazi insanlarin sahip oldugu ve
digerlerinin sahip olmadig1 bir dizi beceri olarak goérmektedir (Yesil, 2016). Bu yondeki
liderlik aragtirmalarinin ¢ogu, basarili liderlerin niteliklerini gosteren veya onlari
takipgilerinden ayiran bir dizi liderlik 6zelligi bulmaya odaklanmistir. Bu 6zellikler fiziksel,

zihinsel ve sosyal olmak iizere dort gruba ayrilabilir;

Fiziksel ozellikler: Giig, yas, cinsiyet, glizellik, irk, etki, aktivitedir.

Entelektiiel 6zellikler: Zeka, uyaniklik, kararlilik, sorumluluk, bilgi, yetenek vb.
Duygusal 6zellikler: Algi, kendini kontrol etme, kendine giiven, hirs vb.

Sosyal ézellikler: Insanlarla iletisim kurmada iyi, arkadas canlisi, disa doniik, vb. (Eren,
1995). Ozellikler yaklasimi liderligin agiklanmasinda énemli bir yere sahip olsa da tek
basina kesin degildir. Liderler, i¢inde bulunduklar1 gruptan, farkli iiye ve rollerin etkisinden
kopamazlar. Bu nedenle bu iligkileri agiklamaya yonelik davranigsal liderlik yaklasimlar

gelistirilmistir (Ceylan, 1997).

2.1.4.2. Davramgsal yaklasim

Bu yaklasim, liderin ozelliklerinden ¢ok, liderin grup {liyelerine (yani halka) karsi
davranigina odaklanmaktadir. Davranigsal liderlik aragtirmasi sunlart igerir; Ohio Eyalet
Universitesi, Michigan Universitesi liderlik arastirmasi, Black ve Menton'un Y&6netim Tarzi
Matrisi, McGregor'un X ve Y Teorisi ve Likert'in Sistem 4 Modeli en belirgin sekildedir
(Kiigiikdzkan, 2015). Ohio Eyalet Universitesi arastirmasi, iki bagimsiz degiskenin, insan
diistinceleri ve inisiyatifin 6nemli bir rol oynadigini bulmustur. Bu ¢alismalarin sonuglari
sOyledir; Iddial1 yonetici davranisi arttikca ¢alisan devir hizi ve devamsizlik azalir, Liderin

proaktif davranisi arttik¢a, takipgilerin performansi da artmaktadir (Kogel, 1989). Michigan



Universitesi arastirmasinin bir sonucu olarak, liderlik davranislar1 temel olarak is odakl1 ve
insan odakli olmak iizere iki kategoriye ayrilmistir. Insan ydnetiminin daha verimli oldugu
goriilmiistiir (Ertiirk, 1995). Arastirmasinda Likert, yonetici davranisin1 Sistem 4 modeli
olarak adlandirilan dort gruba ayirmistir. Likert'in arastirmasi, yiiksek verimlilik gruplarinin
Sistem 3 ve Sistem 4 modeli yonetim stillerini, diisiik verimlilik gruplarinin ise Sistem 1 ve
2 model yonetim stillerini benimsedigini gostermektedir. Blake ve Mounton, yonetimsel
davranis i¢in énemli olduguna inandiklar1 seyleri iki gruba ayirirlar: Uretim yonelimi ve
kisileraras1 yonelimdir (Kogel, 1989). Davranissal liderlik yaklasimlari, liderlik davranig
kaliplar1 ile takim performansi arasindaki iligkiyi belirlemede ¢ok az basarili olmustur.
Elestirilerden biri, basar1 ve basarisizligin durumsal faktorlerini dikkate almamasidir

(Ceylan, 1997).

2.1.4.3. Durumsallik yaklasim

Boylece durum, liderin davranigini belirlemektedir. Bu durum, yonetimde genellikle tek ve
en iyi bir liderlik tarzi oldugunu varsayan davranis¢i yaklasima zittir (Ertiirk, 1995). Liderlik
davranigi; Liderin kisiligi ve 6nceki deneyimleri, tistlerin beklenti ve davranislari, ulasilacak
hedeflerin kalitesi, astlarin beklenti ve davranislari, ¢alisma arkadaslarinin 6zellikleri ve
beklentileri, orgiitsel ve politik iklimdir (Kogel, 1989). Ote yandan, House'un yol-amag
teorisi, lider davranisinin astlarin motivasyonu, tatmini ve basaris1 iizerindeki etkisini
aciklamak icin gelistirilmistir. Bu teoriye gore liderler; calisanlara etkin davranmak ve
motivasyonlarini artirmak i¢in otoriter, destekleyici, katilimei ve basar1 odakli liderler olarak
bu 4 liderlik tarzindan birini kullanmaktadir. Yoneticiler, durumun 6zelligine goére bu
liderlik tarzlarindan birini sergilemektedir (Zel, 1999). Liderlik olaylarini kosullar1 dikkate
alarak aciklamaya calisan durumsallik yaklasimina gore, liderligin etkililigini ortaya ¢ikaran
faktorler sunlardir: Aranan hedeflerin 6zellikleri, ulasilmak istenen hedefler, iiye gruplarin
beceri ve beklentileri, liderligi uygulayan 6rgiitiin nitelikleri, liderler ve takipcilerdir (Ertiirk,
1995).



2.1.4.4. Tslemci ve déniistiiriicii liderlik

Dontisiimeti liderler ¢alisanlarinin biiylimesini ve gelismesini istemektedir (Ayranci ve
Ercan, 2010). Lider, takipgilerine gelismeyi ve biiylimeyi tesvik etmek i¢in zorlu gorevler
verir; astini iyi tanir ve ona akil hocaligi yapmaktadir. Mentorluk, doéniisiimcii liderlerin
gelisimlerini desteklemek icin takipgilerinin bilgi ve deneyimlerini kullandiklar1 stirectir.
Entelektiiel uyarim, doniistimcii liderlerin sorunlar1 tanimlama ve ¢6zme yetenegi ile
iliskilidir. Doniisiimcti liderler, takipcilerini grup icinde yeni ve farkli durumlar hayal
etmeye tesvik etmektedir (Ceylan, 1997). Etkilesimci liderler ise orgiitle ilgili faaliyetleri
gelistirerek ¢alisanlarinin bunu yapmasini tercih etmektedirler. Bu tutum, gegmisin olumlu
ve faydali geleneklerinin korunmasina ve gelecek nesillere aktarilmasina vesile olmaktadir.
Ancak, ¢ok az fikir ve yenilik var ve atilim yoktur. islemsel liderlik, durgun biiyiime ve
kemer sikma stratejileri uygulayan kuruluslar i¢cin olumlu sonuglara yol acabilecek uygun
bir liderlik yaklagimidir (Conger, 1999). Doniisiimcii liderlik, takipgilerin ihtiyaglarini,
inanglarin1 ve degerlerini tasimasina dayanmaktadir. Transaksiyonel liderlik, miitevazi
performansin recetesini saglarken, doniisiimcii liderlik, daha yiiksek performans elde etmek
icin organizasyonlara yenilik ve degisim ihtiyac1 konusunda rehberlik etmektedir (Luthans,
1992).

2.1.4.5. Karizmatik liderlik

Karizma, kendi eylemleri, diisiinceleri ve kisilik o6zellikleri araciligiyla bagkalarinin
davraniglarini, performanslarini, degerlerini ve diislincelerini etkileyen bir liderin 6nemidir.
Karizmatik liderler, takipgilerinde olaganiistii yetenekler gelistirmektedir (Demircioglu,
2015). Hedeflerini etkilerler, duygusal baglar kurarlar ve vizyonlarina sadik kalmaktadirlar.
Uyeler, kisisel ¢ikarlarindan ¢ok 6rgiitiin misyonuyla ilgilenmektedir (Ceylan, 1997). Tiim
bu niteliklere ragmen karizmatik liderlige iliskin olumsuz goriis ve yorumlar da
bulunmaktadir. Bir liderin en temel 06zelligi etrafindakileri etkilemektir. Ancak bazi
karizmatik liderler takipgilerini etkiler, onlar1 yaniltir ve ortaligi karmakarisik bir duruma
sokabilmektedir. Izleyicileri belirli ve gercekci bir hedefe yonlendirmek, cekicilikten daha
onemlidir. Diger bir 6nemli olumsuzluk, karizmatik liderlerin gorev siireleri sona erdikten

sonra nasil davrandiklaridir. Karizmatik liderlerin yerini alan liderler, genellikle onlarin
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yerini alamazlar; Daha once oldugu gibi korii korline itaat etmeye aligmis olan astlar,
olumsuz ve yanlig kararlar karsisinda sessiz kaliyor, bu da daha fazla aksamaya ve genel bir
kafa karisiklig1 ortamina yol agmaktadir (Drucker, 1999). Karizmatik liderleri tanimlamak
icin asagidaki Ozellikleri kullanmislardir. Kriz durumlarma radikal ¢oziimler bulma

konusunda olaganiistii becerilere sahip, ona gore karar vermektedirler (Cafoglu, 1997).

2.1.5. Liderlik tarzlar

Tiim liderler insanlar1 etkiler, ancak hepsi kisiligi, organizasyonu, kiiltiiri vb. etkiler. Bu,
birkag faktére bagl olarak farkli sekillerde gergeklesmektedir. Liderligin temel ilkeleri

degismez ama liderlik tarzlar1 degismektedir. Bes ana liderlik stili vardir (Dorman, 1999).

Baskia lider: Giig, otokratik (otoriter) bir liderde yogunlagmistir. Tiim projeler ve gorevler
icin nihai karar yoneticiye aittir. Baskici liderler hem baskin hem de saldirgan kisiliklere
sahiptir. Bagkalarma itaat etmelerini emreder. Bir korku, tehdit ve ceza sistemidir.
Yukaridan asagiya bir bilgi akigina dayanmaktadir. Siirekli calisiyor olmasi gerekmektedir.
Bu liderlik modeli, otoriter ve biirokratik toplumlardaki yiiksek egitimli ve egitimli

takipgilerin beklentileriyle ortiismektedir (Cafoglu, 1997).

ikna edici lider: Bazen liderler kendilerini, kurulus ve astlar1 i¢in neyin en iyi oldugunu
bildikleri, ancak heniiz inanglarini paylasmadiklari bir durumda bulunmaktadir. Bu gibi
durumlarda ikna edici liderlik yontemleri gok etkili olabilmektedir. Tkna edici liderler,
kendilerininkine benzer duygular uyandirmak ig¢in her zaman bagskalarinin sézlerini
kullanmaktadir. Tkna edici liderligin esaslari; fikir, iletisim ve motivasyon organizasyonlar
ve calisanlar icin bir lider, etkili bir fikre sahip oldugunda, bunu bagkalarina ilettiginde ve

onlar1 harekete gegmeleri i¢in motive ettiginde basarilidir (Ceylan, 1997).

Anlasmaci lider: Bazi liderler bir anlagmaya varma konusunda isteksizdir. Onlar igin
miizakere, kaybetmek istemedikleri bir seyden vazgegmek anlamina gelmektedir. Ancak bu
hosgorilii bir liderin tarz1 degildir. Bagkalarinin kazanmasina yardim etmek, kazananlarin
tarzidir. Basarili bir lider liderlik ederken kazan-kazan durumlari yaratmak istemektedir.
Tiim taraflar kar elde etmek ister; oOrgiitiin ihtiyaglar1 ve astlarinin istekleri acisindan

arzularimi akil yiirtitebilir ve iletebilirse, bunu basarabilmektedir (Brayman ve Fink, 1989).
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Giiglendirici lider: En yiiksek liderlik bi¢imi giiclendirmedir. Giiglendirici liderler,
calisanlarla iligkiler kurar, onlara olumlu bir bakis agis1 asilar, hedeflerine ulasabileceklerine
inanmalar1 i¢in onlara ilham verir ve onlar1 basarili olmalar1 i¢in donanim saglanmaktadir

ve onlar ile basar1 i¢in ortaklik kurmaktadir (Akgemci ve Diken, 1998).

Ornek olan lider: Ornek olan lider insanlar ¢ok iyi ¢alismaktadir. Pozitif ve imrenilecek
davranig, insanlarin ayni seyi yapmak istemesine neden olmaktadir. Olumlu bir 6rnek,
olumlu eylemi dogurmaktadir. Calisanlariniza rol model olma konusunda gii¢lii bir liderlik
vardir. Liderler, astlarina talep ve sorumluluklarini yerine getirme talimati vermez, itaat
beklemez; onlart duygusal liderlikle motive ederler (Erkus ve Giinlii, 2008). Burada,
calisanlarin liderlik etmesi ve sadakat ve bagliligi tesvik etmesi onemlidir. Tipik liderler,
glicli korumaya biiyiik 5nem vermektadir. Onu sinirli ve yeri doldurulamaz bir kaynak olarak
gordiigii icin elinde tutmak istemektedirler. Sonu¢ olarak, iktidar ayricaliklarindan

vazgegme konusunda esit derecede isteksiz olarak onlari biriktirmektedir.

Giiclendirilmis liderler ise, sahip olduklar1 giicii insanlarina aktarmaktadir. Insanlar1 giic
ve sorumluluk kullanmalart i¢in egitir ve gelistirir ve ardindan onlar1 giiclendirir.
Basarisinda ¢evresinin de pay1 vardir giiglendirici lideri alt1 6zelligi vardir bunlar; insanlara
inanirlar, vizyon sahibidirler. Kendi kendilerinden hosnutturlar, insanlar1 gelistirirler,

insanlar1 giiglendirirler, ¢ok basarilidirlar (Cevahir, 2004).
Bennis ve Townsend (1996) tarafindan 6nerilen yeni liderlik unsurlar1 sunlardir;

Tammma: Tanmirlik, benzersizlik, organizasyonel ilerleme, organizasyondaki insanlarin
onemi, 0diil sistemlerinin adil bir sekilde uygulanmasi, organizasyonun vizyonu ile uyum

gibi bir¢ok anlam kazandiran kavramlar1 igermektedir.

Gii¢lendirmek: Bir orgiitiin iiyelerini bir yoneticiden ge¢cmeden kendi c¢alisma alanlari
icinde kararlar alma konusunda yetkilendirmek olarak tanimlanan yetkilendirme, insanlarda

var olan bilgi ve baglilig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Yaraticihk: Bagimsizlik, dogru seyi izinsiz yapmak demektir. Yaraticilik unsuru, lidere

dontistiiriicii diisiinmeyi getirmektedir (Cafoglu, 1997).

Bireysel haklara, yeteneklere ve isteklere saygi duyan bir¢ok is liderinin kontroliinde
liderlik, insanlari yonlendirmekten motive etmeye dogru evrilmistir. Bir liderin isi,

diiriistliige ve giiclendirmeye deger veren bir kiiltlir yaratmaktir (Hackman ve Silva, 1990).
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2.2. Giiclendirici liderlik unsurlari, tanim ve 6zellikleri

2.2.1. Gii¢ tamim ve ozellikleri

Giiclendirici liderlikte etkili olan kavramlardan birisi olan giliclendirme kavraminin
temelinde giic olgusu yer almaktadir. Glig, baska bir kisi veya grubu etkileme veya
hiikkmetme, davraniglarini kontrol etme veya istediklerini yaptirma siireci olarak
tanimlanmaktadir. Bir veya daha fazla hedefi etkileyen bir siire¢, kisinin tutum ve
davraniglari izerinde potansiyel bir etkidir (Yukl, 1989). Gii¢ tanimina gore gii¢ kavraminin
ozellikleri su sekildedir; Gii¢ ne mutlaktir ne de degismemektedir. Degisiklikler ve bireysel
durumlar gibi dinamik iliskileri igermektedir. Ornegin, A, B'nin yoneticisi oldugunda, A
genellikle B'nin davranigini etkileme giiciine sahiptir. Gii¢ sosyal bir kavramdir. Bir kisinin
baskalar1 lizerinde giicli vardir. Gii¢ kavrami insanlar arasindaki etkilesimi karakterize eden
bir kavramdir (Kutanis, 2003). Gii¢ her zaman bir felsefeye veya ideolojiye dayanir. Bunlar
ortadan kalkarsa otorite etkinligini kaybeder ve liderin yerine baskas1 gegcmektedir. Giigle
birlikte her zaman bir sorumluluk alan1 gelmektedir. Diger bir deyisle, etkin gii¢ sahipleri
orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesinden sorumludur. Gii¢ ve otorite kavramlar1 birbiriyle
yakindan iligkili olsa da ayn1 sey degildir. Otorite, giiciin mesru bi¢imidir (EIma ve Demir,
2000).

2.2.1.1. Giig, otorite ve etkileme kavramlari

Tanimdan da anlasilacagi gibi giig, otorite, etki ve diger bazi kavramlarla iliskili oldugu i¢in
anlasilmasi1 zor bir kavramdir. Gii¢ ihtiyaci, bagkalarini kullanma ve onlara hiikkmetme
ihtiyac1 olarak tanimlanir. Boylece iktidardakiler baskalarimi kullanma ve degistirme
hakkina sahip olmaktadir (Kutanis, 2003). Otorite, kurumsallasmig giigtiir. Otorite, soyut
giiciin somut kismidir. Giig, kosma, basarma, harekete gegirme yetenegidir. Giig, otorite
degildir; ama tiim gii¢ yapilarinin arkasinda gii¢ vardir (Griftith, 1956). Otoriter orgiitlerde
kanunu kullanma, dogruyu takdir etme, onu harekete gegirme, emretme ve astlarin
eylemlerini kontrol etme yetenegidir. Astlar bu 6diil ve ceza verme ve degisim yaratma
giictinii kabul ederler. Etki genellikle giigten daha genis bir kavramdir. Etkileme, genel

olarak digerlerine liderlik etme yetenegini de icermektedir. Otorite mesrulastirir ve giiciin
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kaynagidir. Fiilleri kullanmamiz gerektiginde, giicti degil, etkiyi kullanmaktadirlar. Ciinkii
zor olant yapmak dogru olandir. Etkiler ise, giiclin uygulanmasina verilen davranigsal

tepkilerdir (EIma ve Demir, 2000).

2.2.1.2. Liderlik giiciiniin kaynaklar

Bir lider, bagkalarinin onu etkileyebildigi 6lclide giice sahiptir. Bir kisi veya grubun digeri
tizerindeki etkisi, c¢esitli sosyal giic kaynaklarindan etkilenebilir. Yoneticilerin astlarini

etkileyebilecegi bes gii¢ bicimi tanimlanmistir (French ve Raven, 1959).

Odiillendirme Giicii: Odiiller ve zorlama, itaati tesvik etmenin giiclii yontemleridir, ancak
bu yontemleri kullanirken hangi kisinin 6diillendirilece§ine veya cezalandirilacagina karar
vermek gerekir. Ciinkii bir kisi igin ceza ya da 6diil olarak goriilen, bir baskasi i¢in bagka bir
anlam ifade edebilir. Zorlayic1 giiciin zitt1 6diil giiciidiir. Insanlar kendi lehlerine sonuglar
istiyorsa, bagkalarinin isteklerine uyacaklardir. Dolayistyla bireylere degerli ve faydal

seyler (yani ddiiller) dagitanlar, onlar {izerinde giice sahip olurlar (Kutanis, 2003).

Zorlayia1 gii¢: Zorlayici giic kavrami, French ve Raven'a (1959) tarafindan, korkuya dayali
gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar belli bir otoriteye olumsuz sonuglardan korktuklari
icin itaat etmektedirler. Bu gii¢, ac1 vermek, hareketi kisitlayarak hayal kirikligina neden
olmak veya temel fiziksel ve gilivenlik ihtiyaglari iizerinde kontrol uygulamak gibi fiziksel
veya psikolojik siddeti icermektedir. Insanlar iizerinde sik sik zorlayici giic kullanimi onlart
rahatsiz edebilir ve kontrol edilmesini zorlastirabilmektedir. Orgiitsel diizeyde ydneticiler,
isine deger veren astlarini isten atabilir, igini askiya alabilir veya ylikselmesini engelleyebilir

ve astlarina sevmedigi isleri atayabilir ki bu da bu ast iizerinde zorlayic1 bir giice sahiptir

(Yukl, 1989).

Mesru Gii¢: Orgiit kokenlidir ve kisinin konumundan dolay1 sahip oldugu giicii ifade
etmektedir. Yargi yetkisi esasen yetki anlamima gelmektedir. Dolayisiyla, orgiitiin belli
kademelerinin belli yetkilere sahip oldugu kabul ediliyorsa, bu kademelerdeki yoneticilerin
astlarindan belli taleplerde bulunmaya yetkili oldugu anlamina gelmektedir. Ancak, yasal
otoriteye itaat, pozisyonun yetkilendirilmesinde bir gerekliliktir. Ydneticiler, konumlarinin
bahsettigi yetki ve otoriteyi asan durumlar talep ettiginde direnis, itaatin zittidir (Kogel,

1989).
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Uzmanlik Giicii: Uzmanligin giicii cogu zaman ender alanlardaki bilgiden gelmektedir. Bu
hizmet konumdan bagimsizdir. Liderler, uzmanliklarmi siirdiirmek i¢in egitim siirecine
devam etmeli ve deneyim kazanmalidir (Kutanis, 2003). Bu gii¢, egitim, deneyim, 6zel
yetenekler veya bilgi yoluyla elde edilmektedir. Sorunlar1 ¢6zme ve 6nemli gorevleri yerine
getirme yetenegi, bir liderin kisisel giiclinlin 6nemli bir kaynagidir. Organizasyonlar
teknolojik olarak daha karmasik hale geldik¢e, organizasyon iiyelerinin uzmanligi
bagkalarini etkilemede daha onemli hale gelir; uzmanlhk gerektiren meslekler arttikca,

hedeflere ulasmak i¢in uzmanlara daha fazla giiven duyulmaktadir (Robbins, 1998).

Ozdeslik Giicii: Giiciinii liderin 6zelliklerinden almaktadir. Bir insan, diger insanlarin
begendigi ve ¢ekici buldugu niteliklere sahip oldugunda ve o kisi bunlart 6rnek aldiginda
veya onlar gibi olmaya ve o kisiye uymaya calistiginda, o kisinin giicii "6zdeslesme"
giiciidiir (Bayrak, 2001). Bir¢ok yoneticinin statii giiciinii kullanarak ve kendini
begendirerek ¢alisanlar etkileme becerisi kazandigi goriilmektedir. Bu gii¢ kaynaklarina bir
liderin bakis a¢isindan bakildiginda, lideri iktidarda tutan oncelikle kisisel giiciidiir. Liderler,
yeni ve daha giiclii bir lider ortaya ¢ikana kadar pozisyonlar1 ve pozisyonlart degistirmek
icin Orgiitsel gli¢leri kullanmaktadir. Etkinligi gilivence altina alir ve etkisini kalici
kilmaktadir. Liderin bakis agisina gore, liderin giicii temelde hiyerarsik konumu tarafindan
iretilen Orgiitsel giicten gelir, ancak liderin giicli etkili bir sekilde kullanmak i¢in belirli
mesleki bilgiye sahip olmasi gerekmektedir. En az ihtiya¢ duyulan gii¢, kimlik giiciidiir
(Stoner ve Wankel, 1986).

2.2.1.3. Liderlik ve giig iliskisi

Liderlik ve gii¢ kavramlar1 yakindan baglantilidir. Liderler, giicii takim hedeflerine ulagsmak
i¢in bir ara¢ olarak gérmektedir. Gii¢ ve liderlik arasindaki fark daha ¢ok amacin uygunlugu
ile ilgilidir (Meydan ve Polat, 2010). Beslenme nedenleriyle uyumluluk gerekli degildir,
sadece bagimlilik yapmaktadir. Liderlikte ise lider ve takipgilerin hedefleri uyumlu
olmalidir. ikinci fark ise ydnetime atifta bulunmaktadir. Liderlik, kisinin astlar1 {izerinde
yukaridan uyguladig1 etki ile ilgilidir. Giiciin aksine liderlik, yanal ve ikincil etki
bigimlerinin 6nemini dnemsiz gostermektedir. Giiclin en 6nemli yoni, giiciin bagimliligin
bir islevi olmasidir. Bir insan digerine ne kadar bagimliysa, bagimlisi tizerinde o kadar giicii

vardir. Yetki veren bir lider, ¢alisanlar1 ve kendisi arasinda bir bagimlilik iligkisi yarattig
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stirece giice sahiptir. Diger bir fark, iki kavram iizerine aragtirma yoniinde yatmaktadir.
Liderlik arastirmalarinin ¢ogu karar destegi gibi tarzlara odaklanirken, gii¢ arastirmalari
daha genis bir alan1 kapsar ve boyun egme stratejilerine odaklanmaktadir (Kutanis, 2003).
Iki taraf arasindaki bagimlilik, birinin bagimhilig1 ve digerinin sahip oldugu sonuglarmn
degeri ile orantili olarak artar ve ayni sonucun alternatif kaynaklari oldugunda azalmaktadir.
Bu teoriye gore A-B iligkisinde A'nin giicii, B'nin A'ya bagimliligina esittir. Diger bir
deyisle, B A'ya bagli oldugu siirece A'nin B iizerinde giicii vardir. A-B iliskisinde A ve B de
oldugunda kuvvetler dengelenmektedir. Birbirine baghdir. A, B'den daha az bagimh

oldugunda, iliskide bir gii¢ dengesizligi vardir ve A'nin bir gii¢ avantaji vardir.

2.2.2. Giiglendirici liderlik tanim ve 6zellikleri

Gtglendirici liderlik bu yeni liderlik trendleri modern organizasyonlarin gerektirdigi liderlik
ve yonetim nitelikleri ve yoneticinin liderlik becerilerini en etkili sekilde ve daha verimli bir
sekilde gelistirmek i¢in yoOneticinin davraniglarinin agiga cikarilmasini igeren, diger
yontemlere gore daha anlamli ve etkili bir liderlik yontemi gelistirme teknigidir (Daglh ve
Kalkan, 2021). Liderligin en yiiksek bi¢imi delegasyondur. Gii¢lendirilmis liderler ise sahip
olduklar1 giicii insanlarina aktarmaktadir. Insanlar1 gii¢ ve sorumluluk kullanmalar1 igin
egitir ve gelistirir ve ardindan onlar1 giiglendirmektedir. Gliglendirilmis liderler, ¢alisanlarla
iligkiler kurar, olumlu yonlerini iletir, hedeflerine ulasabileceklerine dair glivence vererek
onlar1 motive eder ve onlar1 basariya hazirlamaktadir. Giiglendirici liderlerin etkinligi,
calisanlarla olan iliskiyi belirlemektedir (Cevahir, 2004). Etkili bir giiglendirici liderin (kog)
ozellikleri su sekildedir; Etkili kog¢luk yapabilmek i¢in bir yoneticinin astlarini tam olarak
anlamasi gerekmektedir. Calisanlar iste ilerlemek istiyorlarsa, yoneticiler onlara igtenlikle
ve Ozverili bir sekilde yardim etmelidir. Yoneticiler ekibin saygisini kazanmali ve
stirdiirmelidir. Calisanin sorunlarini ¢ézmeye yardimci olacak sorular sormalidir. Bir plan
gelistirirken, hedefleri agikc¢a tanimlayin ve alt hedefler gelistirilmelidir. Y6neticiler yaparak
O0grenme firsatlar1 saglamalidir. Hatalar, deneyim ve gelisim icin firsatlar olarak
goriilmelidir. Giiglendirilmis bir liderin amaci agsagidaki ilkeleri ger¢eklestirmelidirler (Ford
ve digerleri, 1995): Kararlarimi bilgiye dayandirmahidirlar. Calisanlara kog, rehber,
kolaylastirict ve yardime1 olmalidirlar. Yapilan calismalara aktif olarak katilmali ve insanlar1
islerine dahil etmelidirler. Calisanlar1 6zgiiven gelistirmeleri igin gliglendirmelidirler. Yetki

veren bir liderin en biiyiik hedefi, ¢alisanlarin1 yetkilendirmek ve onlar liderlik etmeye ve
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sorumluluk almaya motive etmelidir. Yonetimden ¢ok liderligin onem kazandigi
giinlimiizde, komuta ve kontrol yerine destek ve kolaylastirmaya dayali giiglendirici liderlik
anlayis1 yeni bir yonetim teknigidir. Yonetici gelistirme organizasyonlarda uygulanmaya
baglamistir. Bu teknik belirli adimlardan olusur ve her adimda astlarla karsilikl1 iletisim ve
etkilesime dayanmaktadir. Liderlik giiglendirmenin temeli, ¢alisanlarin gili¢lendirilmesi
yoluyla orgiitsel etkinligin ve tiretkenligin artirilmasi olarak ifade edilebilmektedir (Cafoglu,
1997).

2.2.2.1. Giiclendirici liderlik ile klasik liderlik arasindaki farklihklar

Klasik liderlik, egitimsiz ve motivasyonsuz bir ¢aligma ortaminda gerekli sakinligi ve diizeni
olusturur. Uretimde klasik liderlik, kar1 artirmak ve maliyetleri azaltmak icin kritik Sneme
sahiptir. Bu hedef, bir dereceye kadar ulagsmis olsalar bile, geleneksel liderler tarafindan da
beklenmektedir (Crawford ve Brungardt, 2000). Pazar ve kiiresel rekabet, degisen talepler,
yeni mikro ekonomik egilimler, teknolojik degisim ve demografik degisim iceren bir is
ortaminda rekabetci biiylimeyi ve hatta hayatta kalmay1 saglamak icin kaliteyi iyilestirmek
ve maliyetleri azaltmak i¢in liderligin giiclendirilmesi esastir. Klasik liderlik ile gli¢lendirici
liderlik arasindaki farklar su sekilde siralanabilir; Tipik lider, ¢alisanlara ne yapmalari
gerektigini soyler ve onlardan itaat etmelerini beklemektedir. Bunun yerine, yetki veren
lider, calisma grubunun nereye gittigini, degerlerinin ne oldugunu agiklar ve temalar1 dile
getirir. Ozerk liderlik itaat gerektirmez, hesap verebilirligi tesvik etmektedir. Klasik liderler;
yalnizca bir en iyi yol oldugunu kabul etmektedir. Gii¢lendirilmis liderler; is biriminin
misyonunu gergeklestirmek icin siirekli olarak yeni ve daha iyi yollar aramaktadirlar. Bu
anlamda hem mevcut paradigmalar1 kullanarak hem de manevi ilerlemeyi tesvik ederek isi
miimkiin olan en iyi sekilde yapmak icin c¢esitli kaynaklar1 arastiran ve kullanan daha
miikemmel bir gelecek tasavvur etmektedir. Geleneksel veya klasik yoneticiler; karar
vermeyi bir liderlik otoritesi olarak goriir ve bunu bir sir olarak saklamaktadirlar. Kendi
kendini yoneten liderler, kisisel gelisim ve Ogrenme yoluyla baskalarinin kendine
glivenmeyi dgrenmesine yardimci olmaktadir. Ayn1 zamanda bir ekip kurucusudur. Klasik
lider kendini 6diillendirir ve ¢alisanlarini cezalandirir. Giiglendirici bir lider, calisanlarina
her zaman giiven verir ve yardimci olmaktadir. Ayrica c¢alisanlarin basarilarimi kutlar,
diistincelerini iist yonetimle paylasir ve onlart bir dl¢lide desteklemektedir. Son olarak, tipik

bir lider, birimini diger birimlerden uzak tutarak korumaktadir. Yetkili yoneticiler,
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calisanlara kaynak saglar, gelisimsel engelleri kaldirir ve diger is alanlarina ve dis ortaklara

kopriiler kurmaktadir (Howard, 1998).

2.2.3. Giiclendirici liderlik davramslari

Giglendirici liderlik, yoneticilerin astlar ile giicii paylagma siirecidir (Conger ve Kanungo,
1988). Gii¢lendirici liderlik baglaminda ademi merkeziyetgilik, gérev degerlendirmelerini
kapasite, aracilik ve etki agisindan etkileyerek bireysel motivasyonu artirmaktadir. Yetki
devri, giiclendirici liderlik davranisinin boyutlarindan biridir. Tannenbaum (1986) ise
kontrolii, bir ¢aliganin isinin sonucunu belirleme, olaylarin nedenleri igin vekil olarak
hareket etme ve etkileme becerisi olarak tanimlamustir. Liderlik yetkilendirmesinin ikinci
boyutu, faaliyetlerin sonuglariyla, yani hesap verebilirlikle ilgilidir. Bu nedenle, bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme, liderlik davraniginin gii¢clendirici boyutuna aittir. Kendi
kendini yoneten ekipleri sorunlar1 kendi baglarina ¢ézmeye tesvik etmenin yani sira, kendi
kaderini tayin etme baska bir boyut olmalidir. Kendi kaderini tayin etme; karar verme
planlar, hedefler ve prosediirler etrafinda donerken, problem ¢6zmeyi tesvik etmek, is
siireclerindeki problemleri proaktif olarak belirlemek ve bunlar1 diizeltmek i¢in adimlar
atmakla ilgilidir. Inovasyon performans kog¢lugu olarak tanimlanan yetkilendirmenin son
boyutu, yeni fikirleri tesvik eden, performans geri bildirimi saglayan ve hatalar1 ve
eksiklikleri firsat olarak goren planl risk alma ve liderlik davraniglarini icermektedir
(Konczak ve digerleri, 2000). Ford ve Fottler'e (1995) gore, delegasyon giicii yeniden dagitir
ama ayni zamanda faaliyetler i¢cin bireylere ve takimlara sorumluluk atamak i¢in bir
mekanizma saglamaktadir. Tepedeki delegasyon, kendi kaderini tayin etme ve sorumlulugu
anlamakla ilgili oldugundan, yoneticilerin ¢alisanlar1 bagimsiz kararlar almaya tegvik etmesi
de delegasyon siirecinin 6nemli bir pargasidir. Bu nedenle, ¢alisanlar1 6zerk kararlar almaya
tesvik etmek, ayni zamanda gii¢clendirici liderlik davranisinin bir boyutu olarak
tanimlanmaktadir. Beceri gelistirmede, yoneticinin rolii bir akil hocas1 ve akil hocasindan
cok kolaylastiricidir. Bir yoneticinin zamaninin dnemli bir kismi, ¢alisanlarin yetkilendirme
caligmalarin1 desteklemek igin gerekli becerileri gelistirebilmeleri i¢in uygun egitim
slireglerinden ge¢mesini saglamaya harcanmaktadir (Wellins, Byham, Wilson, 1991).
Yonetici giiclendirme davraniglarini tanimlayan az sayida calisma olmasina ragmen, 5

boyutta incelenebilmektedir (Ceylan, Keskin, 2002).
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2.2.3.1. Yetki devri

Yetki devri, operasyonel veya yonetsel nitelikteki bir veya daha fazla 6nemli gorev veya
sorumlulugun bir veya daha fazla asta atanmasidir (Wells, 1993). Yetkilendirme birgok
nedenden dolay1 gereklidir. Bunlarin en basinda zaman kisitlamalar1 ve astlara etkili bir
sekilde fayda saglama arzusu gelmektedir. Breyman, Fink (1989) delegasyonun nedenlerini
su sekilde siralamistir; yoOneticinin igini kolaylastirmak ve tekrarlayan veya ayrintili
gorevlerle zaman kaybetmek yerine diger onemli faaliyetlere odaklanmasini saglamaktir.
Gereksiz yiiklerden kaginmak ve insan kaynaklarini etkin kullanmamak i¢in her seyi kendi
yapmaya calisan yoneticilerin istegidir. Yerellesme, yoneticilere gercek fayda acisindan
daha fazla zaman, enerji ve Onceliklere odaklanma gibi faydalar saglarken, calisanlara
kendilerini ifade etme ve karar verme konusunda 6zerklik de vermektedir (Elma ve Demir,
2000). Bir organizasyonu etkili kilmanin en iyi yolu yetkilendirmedir. Yetki devri, uzun
vadeli sonuglar1 olabilecek giiclii bir liderlik davranisidir. Yerinden yonetim, sadece rutin
gorevlerin devredilmesini degil, ayn1 zamanda belirli projelerin paylasilmasini ve bu
projelerin verimli bir sekilde yiiriitilmesini saglamaktadir. Yetki devri, grup iiyelerine
liderin temsilcileri gibi davranabilmeleri i¢in diger grup {iyelerine giic ve yetki
aktarmaktadir. Bu, astlarin eldeki gorevi yerine getirmeleri igin ise alinmasi, motive
edilmesi, yetkilendirilmesi ve basarili bir sekilde egitilmesinin, devam eden bir sorumluluk
ve yiikiimliiliik devretme siireci oldugu anlamina gelmektedir (Ardi¢ ve Yenigiin, 1997).
Yetki devri, astlarin becerilerinin gelisimi tizerinde ii¢ 6nemli etkiye sahip olan, astlara
beceri verme siirecidir; sorumluluk duygusu gelistirir, anlayis gelistirir ve is tatminini
artirmaktadir (Flaherty ve dig., 1998). Yoneticinin astlarinin becerilerine, kisiligine,
deneyimsizligine vb. baglhdir. Giivensizlik, delegasyona kars1 tutumunu giiclii bir sekilde
etkilemistir. Ademi merkeziyetgilikten sonra yoneticinin gorevi durmaz, devredilen giicii
kullanmak i¢in astlara eslik etmesi gerekir. Bu destek, astlarin sorumluluk duygusu
gelistirmelerine yardimei olan bir liderlik tarzini icermelidir. Ademi merkeziyetgilik giiven
olmadan basarili olamaz ve basarili olsa bile bir noktada durmaktadir. Yukarida belirtilen
diger tiim faktorler de 4dem-i merkeziyetgiligi engelleyecek sekilde hareket edebilmektedir
(Elma ve Demir, 2000).
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2.2.3.2. Sorumluluk

Orgiitsel gorevleri, islevleri veya yiikiimliiliikleri yerine getirmek bir kisinin
sorumlulugundadir. Sorumluluk, bireyin kendisine verilen gorevleri tamamlama
yiikiimliiliigii olarak da tammlanabilmektedir (Usdiken, 1977). Yerellesmenin iki temel
kavramindan ilki gii¢, digeri ise sorumluluktur. Otorite bir seyi yapma hakkidir. Sorumluluk,
yetki kullanmanin sonuglarini tagimaktadir (Dawson, 1995). Yetki devrinin basarisi, iki
unsur arasindaki dengenin etkin kullannmma baghdir. Iyi bir lider, sorumluluktan
korkmayan kisidir. Adamlarina giivenmek zorunda Bunu yaparken astlarin 6zel islerine
dikkat etmek, astlarin fikirlerini dinlemek ve uygulamak, astlara dost¢a davranmak, orgiitiin
bir pargast olmak ve kisilige saygi duymak gibi hususlara dikkat edilmelidir. Bir bakima
lider olmak, bir yoneticinin yetki devrederek yonetici sifatindan vazge¢cmesi demektir.
Uygulamada, yetkinin devredilebilecegi ancak sorumlulugun devredilemeyecegi anlayisi,
yetki devri konusunda isteksizlige yol agmistir. Bu nedenle, yetkinin &demi merkeziyetgiligi,
sorumlulugun devredilmesi ile birlestirilmelidir. Tim c¢alisanlarin yetkilendirilmesi,
yetkilendirme yoluyla elde edilir ve daha genis yetkilendirme, hesap verebilirlik yoluyla elde
edilmektedir. Bir kurulusta sorumluluk, bir kisinin gorevleri yerine getirmek i¢in faaliyetler
diizenledigi bir olaydir. Bir orgiitte calisan herkesin belirli sorumluluklart vardir ¢linkii

herkesin yapisal bir iglevi vardir (Eren, 1998).

Liderler bir taraftan izleyenlerini giiglendirirken ayn1 zamanda onlara sorumluluk duygusu
kazandirmaktadir. Sorumluluk sahibi olan astlar, hem kuruma daha fazla katkida bulundugu
hem de 6zgiiven ve 6zyeterlilik gibi olumlu 6zelliklerini kullanmaktadirlar. Astlarin karar
verme siireglerine dahil olmasi ayni zamanda tiim astlar i¢in bir motivasyon kaynagi

olacaktir (imamoglu ve Dénmez Turan, 2019).

2.2.3.3. Beceri gelistirme

Ford ve Fottler'e (1995) gore giiclendirme, yoneticilerin bilgilerini paylagmalarina ve
calisanlarin Orglitsel performansa en uygun katkiyr yapmalarina olanak saglamalidir.
Yoneticiler, zamanlarinin ¢ogunu ¢alisanlarin becerilerini gelistirmek, egitmek ve gerekli
destegi saglamak i¢in harcamaktadir. Burada bilgi aligverisi ve beceri gelistirme liderlik

davraniginin boyutlar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ceylan ve Keskin, 2002). Yetenek
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gelistirme konulartyla ilgili olarak, yoneticinin roldi, bir yonetim ve kontrol
mekanizmasindan ziyade bir destektir (Wellins, 1991). Liderlerin ¢alisanlarini giiglendirme
hedeflerine ulagmalarin1 saglamak igin, onlara becerilerini ve yeteneklerini gelistirmeleri
igin egitim firsatlar1 saglamalar1 gerekmektedir. Egitim ve 6gretim galisanlar i¢in bir yatirim
aracidir. Bunun nedeni, egitim yoluyla elde edilen faydalarin egitim maliyetine 6nemli
Olciide eklenmesidir. Arastirmalar, is basinda aktivasyon egitiminin becerileri, uzmanligi ve
nitelikleri gelistirirken calisan devrini azalttigin1 ve boylece bireysel 6zerkligi gelistirdigini
acikca gostermektedir (Murat, 2001). Yoneticiler, ¢alisan egitimi ve beceri gelistirme
programlarinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Sistematik bir egitim programinin yararlari su
sekilde siralanabilir; Orgiite nitelikli insan kaynag saglar, ¢alisanlarin bilgi ve deneyimlerini
artirir, meveut becerileri artirir, is performansini yiikselterek verimliligi artirir, miisteri
gelisimini saglamaktadir. Hizmet ¢alisanlarin kuruma olan bagliligini artirir, ¢alisanlarin
bilgi ve becerilerinin degerini artirir ve ¢alisanlara kisisel gelisim firsatlar1 sunmaktadir. Isle
ilgili ileri teknik bilgi ve becerilere sahip yiiksek nitelikli ¢alisanlar, zaman ve maliyet dahil
olmak {izere birgok alanda liderligi kolaylastirir, hatalar1 diizeltebilir ve hata riskini
azaltabilir (EIma ve Demir, 2000).

2.2.3.4. Kendi kendine karar verme

Kendi kaderini tayin etme, giiclendirici liderlik davranist olarak tanimlanmaktadir (Ceylon;
Keskin, 2002). Bir liderin 6zerk karar vermeyi ne ol¢iide tesvik ettigi, delegasyon siirecinde
onemli bir faktordiir. Bu nedenle, kendi kaderini tayini tesvik etmek, gii¢lendirici liderlik
davraniginin bagka bir boyutu olarak tanimlanmaktadir (Tannenbaun, 1986). Yetkilendirme,
calisanlarin ve yoneticilerin karar verme siirecine tam katilimidir. Katilim baslangigta
planlarin, politikalarin ve kararlarin gelistirilmesinde taraflarin karsilikli etkisi ve is birligi
olarak tanimlanmisti, ancak daha yeni tanimlar is davranisinda isin, sonuglarin ve calisan
kararlarinin 6nemini icermektedir. Calisanlar1 karar alma siirecine katilmaya tesvik eden
giiclendirici liderler, onlara organizasyonda Onemli figiirler olduklar1 mesajini
gondermektedir. Bir karar verirken, c¢alisanlara segenekler sunulmasi ve eylemleri igin
sorumluluk almalar1 6nemlidir (Pelenk, 2020). Etkin lider, ¢alisanlarmin katilimi olmadan
basarili olamayacagini bilmektedir. Calisanlarin karar alma siirecine katilma istekliligi ve
yetenegi ile Orgiitiin katilmi tesvik etme ve kolaylagtirma yetenegi, katilim diizeyini

belirlemektedir. Yani katilim fonksiyonunun iki ana degiskeni ¢alisan ve organizasyondur.
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Gii¢lendirme, c¢alisanlarin kendiisleriyle ilgili kararlara aktif katilimini ve orgiit tarafindan
kabul edilmelerini de igcermektedir. Ancak ¢alisanlar, gii¢clendirilmis katilimin daha {ist
seviyelerine gegerek kararlarin uygulanmasinda aktif rol oynama potansiyeline sahiptir.
Nihayetinde, yetki veren liderler ¢alisanlarin kendileri i¢cin anlamli olan kararlara veya diger
organizasyonel faaliyetlere katilmalarina izin verdiginde daha fazla sorumluluk ortaya
¢ikmaktadir (Coskun, 1998). Karar alma siireglerine caligsanlarin katilimiyla ilgili ¢cogu
arastirma, liderlik katilminin yalnizca oOrgiitsel baglilik yaratmadigini, ayni zamanda
calisanlarin is zor olsa bile islerinden zevk almalarmi sagladigini gostermektedir. Orgiit
icinde calisanlarin ¢alismaktan keyif alacagi bir ortamin olusturulmasi, onlarin orgiitsel
kiiltiirel gelisim ve degisime kars1 direnclerini azaltacak; bu direncin azaltilmasi orgiitiin

temel degerlerini korur ve degisen kosullara uyum saglamaya yardimci olmaktadir (Staw,

1995).

2.2.3.5. Yenilik¢i performansi tesvik icin ko¢luk

Liderlik yetkilendirmesinin son yonii, inovasyon performansinin tesvik edilmesini
icermektedir. Burada tanimlanan boyutlar, hesaplanmis risk alma, yeni fikirler i¢in destek
ve performans geri bildirimini igermektedir (Thomas, 1990). Yetki ve sorumluluk
devrederken, isi yapmak, engelleri belirlemek ve kaldirmak, isyeri kaygisini ortadan
kaldirmak ve eylemlerin sonuclarina iliskin sorumlulugu paylasmak i¢in calisanlar1 tesvik
edin ve uygun kaynaklar1 saglanmalidir. Liderler ¢alisanlarina giivenmeli ve onlar1 proaktif
olmaya, fikirlerini ifade etmeye ve risk almaya tesvik etmelidir. Bu anlamda is zorlayici ve
tesvik edici olmalidir (Caker, 1997). Astlarla calisirken lider, alacaklari riskleri ve
yapacaklar1 hatalar1 yonetmelerine yardimcr olmali, onlara yapacaklar: hata oraninin yeni
risklerle telafi edilecegini agiklamalidir (McConnell, 1994). Yoneticiler, psikolojik
giiclendirmenin olumlu etkilerinin farkinda olmali ve bu davranisi vurgulamalidir. Liderler,
calisanlar1 tegvik etmek icin onlara uzman degil, ko¢ gibi davranmaktadir. Kog, yonetici
olarak baskalarini liderlik becerileri ile donatmalari i¢in egiten kisidir. Ko¢lugun amaci,
calisanlarin tutum ve davraniglarinda istenilen degisiklikleri saglamaktir. Gii¢lendirici Lider,
calisanlar1 liderlik becerilerini 6grenmeye tesvik etmektedir. Lider, bir uzman gibi davranip
astlarina dogru yolu gostermek yerine onlar i¢in gerekli varsayimlar1 yapar; kisiler, orgiitler

ve olaylar arasinda iliski kurmalarina yardimci olmaktadir. Yetki devrinin basarisi, liderlerin
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yukaridaki davraniglari uygulama konusunda yetkilendirilmesine baglidir (Elma & Demir,
2000).

2.2.4. Giiclendirici liderlik rolleri

Liderlik delegasyonu, delegasyon hedeflerini desteklemede en énemli unsurdur. Liderlik

yetkilendirmesi ¢esitli basliklar altinda ifade edilmistir (Howard, 1998):

Rehberlik Yontemi: Geleneksel lider, ¢alisanlarina hangi kurallar1 izleyeceklerini ve ne
yapacaklarin1 sdylemektedir. Bunun yerine, yetkili yonetici ¢alisma grubunu nerede ve
kimin yOnetecegini, sirketin basar1 hedeflerini is arkadaslarina iletir ve onlara ilham
vermektedir. Bu degerler basarili hedeflere rehberlik etmelidir. Bu yaklasim, ¢alisanlari
motive etme ve etkileme ile karakterize edilmektedir. Bu yontemi kapsayan roller asagidaki
gibidir. Ilham verme; Lider, ¢alisanlar1 vizyonuna, giiven modeline dahil eder; 6ncelikler ve

kisisel degerler olusturmaktadir. Giivenilir ve giiven vericidir.

Kesfetme Yontemi: Geleneksel liderlik rolii olan kontrol, ¢alisanlarin kendilerine sdyleneni
yapmasini saglamanin en iyi yoludur. Hizla degisen bir ortam i¢in bu kesinlikle dogru bir
yaklagim degildir. Bunun yerine, yetkilendirilmis liderler yeni ve daha iyi yollar
aramaktadir. Kesfetme yontemi, hayal giicii, olaylar1 gézlemleme, arastirma ve karar verme
mekanizmalar1 gibi zihinsel faaliyetleri gerektirmektedir. Bu yaklasimi destekleyen roller
sOyle listelenmistir. Vizyon; Bir is biriminin kurumsal vizyona gore basarili olma
potansiyelini ifade etmektedir. Giiglii liderler daha milkemmel bir gelecegin hayalini

kurmaktadir. Degisim temsilcisi; Sorunu ¢ézmenin en iyi yolu budur (Kogel, 1989).

Tesvik Etme Yontemi: Geleneksel lider, calisanlarin performansini degerlendiren,
odiillendiren ve cezalandiran hakemdir. Bununla birlikte, giiclendirici liderler, takipgilerini
gorevlerinin disinda risk ve sorumluluk almaya, duygu ve fikirlerini paylagmaya,
basarilarina deger vermeye ve onlara giiven asilamaya tesvik eder ve tesvik etmektedir.
Motivasyonel modelde liderler asagidaki rolleri iistlenmektedir. Destek¢i; g¢alisanlarina
hatalarini diizeltmeleri icin firsatlar sunarak siirekli giiven vermek, onlara 6grenme firsatlari
saglamaktir. Yenilik¢iler; goriiniir basariya ulasmak i¢in daha iyi yonetim icin en iyi

fikirlerle ilerlemektir (Ozel, 1995).

Destek yontemi: Bu yaklagim arastirma gerektirir. Lider, gruba ihtiya¢ duydugu ilgiyi ve

malzemeyi vermeli ve grup i¢inde karsilikli destekleyici bir iligki kurmalidir. Bu yontemi
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kapsayan roller soyledir: Kolaylastirict; is gruplarina fiziksel ve bilgi kaynaklar1 saglar; grup
planlamasin1 zorlagtiran engelleri ortadan kaldirir. Ortaklar; diger is alanlari ile dis ortaklar

arasindaki iletisimi kurmaktadir (Tosun, 1990).

Giiclendirme Yontemi: Gii¢lendirici liderler, calisanlarin kendi sorumluluklarini
iistlenmelerine ve kendi kararlarini vermelerine yardimci olur ve onlara firsatlar
sunmaktadir. Ancak bu tek basina yeterli degildir. Liderler, ¢alisanlar1 giliglendirmede
dogrudan bir rol oynamalidir. Liderleri bu yonde su rolleri iistlenmeleri ig¢in
giiclendirilmelidir. Kog; orgiitsel personel gelisimi ve ¢evresel 6grenme yoluyla ¢alisanlarin
0z yeterliligini gelistirmelerine yardimci olmaktir. Takim olusturucu; 6zydnetim
faaliyetlerini yiirtitmek i¢in tasarlanmis ekipleri bir araya getirir ve desteklemektedir (Yiiksel

ve Erkutlu, 2003),

2.2.5. Giiclendirici liderlik stratejileri

Giiclendirici liderler, calisanlarin1 ve kuruluslarini giiclendirmek i¢in asagidaki yonetim

stratejilerini kullanmaktadir.

2.2.5.1. Toplam Kkalite yonetimi

Toplam Kalite Yonetimi, bir kurulusun varligini belirli bir diizeyde siirdiirmek ve siirekli
tyilestirmek icin karliligini ve rekabet giiclinii saglayan cagdas bir yonetim felsefesidir.
Toplam kalite yonetiminde (TKY) hem yonetim diisiincesi hem de 6rgiit iklimi degismistir.
Calisanlar 6n planda olmali, i¢ ve dis ¢evreyi dikkate almali ve yapiy1 giiclendirmelidir. Bu
sekilde toplam kalite yoOnetimi hedefine ulasilabilmektedir (Tutar, 2001). TKY
uygulamalari, organizasyonun her kademesinde basariy1 artirmak amaciyla {ist yonetimden
baslangi¢ seviyesindeki calisanlara kadar herkesi kapsayan diizenli, sistematik ¢alismalardir.
Bir sirketin TKY felsefesini benimsemesinde ve uygulamasinda ana odak noktasi ¢alisanlari
olsa da, bir sirketin bu yonetim felsefesini basarili bir sekilde uygulamasinda orta ve iist
yonetimin rolii ¢ok onemlidir. TKY felsefesinin kurumsal kabulii ve uygulanmas1 ancak
yonetimin destegi, kisisel sorumlulugu ve katilimi ile miimkiindiir. Bu katilim ve destek

sadece agizdan agza degil, calisanlarin aktif katilimi1 ve liderligi yoluyla saglanmaktadir.
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Yonetici, toplam kalite yonetiminin dnemli bir pargasidir ve TKY kiiltiiriinii benimsemeli
ve is arkadaslarina yaymalidir. Ayrica bu yonetim sisteminin yeterliligi, ¢alisanlarin
yonetime katilimini saglamali, ¢evreleriyle yakindan ilgilenmeli ve sirket {izerinde iyi bir
izlenim birakmalidir. Ciinkii bir lider aym1 zamanda iyi bir diplomattir. Liderler
cezalandirmak yerine 6diillendirmeli, i¢ ve dis miisterilere glivenmelidir. Toplam kalite
yonetiminin amaci, kaliteye giden yolda miisterileri memnun etmek ve bu memnuniyeti
yaratan ve gelisimini destekleyen insan faktoriinii temel deger olarak gormek, giiclendirme
kavramiyla kesisen bir yonetim yaklasimidir (Akgemci ve Diken, 1998). TKY siirekli
iyilestirmedir ve bir organizasyonun tiim asamalarinda yapilabilmektedir. TKY iki temel
adimdan olusur; Miisteri beklenti ve ihtiyaglarini siirekli izlemek ve organizasyon igindeki

tiim faaliyetlerin stirekli iyilestirilmesidir (Cetin, 2001).

2.2.5.2. Takim kurma

Etkin bir liderin en 6nemli rolii, ¢alisanlar arasinda bir ekip ¢alismasi ve birlik duygusu
yaratmaktir. Calisan giiclendirme uygulamalarimi uygulamanin  bir yolu ekipleri
giiclendirmektir. Giiclendirilmis bir ekip, ekip tiyelerinin ¢alismalarini planlayan, yiiriiten
ve ise deger katan ekiptir. Otonom ekipler olarak da bilinen bu ekipler, sorunlarin ¢dziimiine
daha fazla insan1 dahil etmektedir. Bu karar vermeyi hizlandirir ve karar kalitesini
artirmaktadir (Weiss, 1993). Artan rekabet¢i kiiresel ekonomi nedeniyle, birgok sirket koklii
yapisal degisikliklere ugramistir. Kurulusun genel esnekligini ve uyarlanabilirligini artirmak
icin bircok sirket, geleneksel hiyerarsik yonetim yapilarimi yetkili calisma ekipleriyle
degismektedir. Eskiden yoneticiler tarafindan yapilan yonetim ve kontrol igleri gibi isler
artik otonom ekipler tarafindan yapilmaktadir. Bu ekiplere liderlik etmek ve onlar i¢in belirli
rol ve sorumluluklar tistlenmek yoneticilere birakilmigtir. Bununla birlikte, kendi kendini
yoneten ekiplerin mevcut popiilaritesine ve yaygin kullanimina ragmen, ekipleri etkili bir
sekilde yonetmek i¢in gereken becerileri inceleyen az sayida ampirik ¢alisma
bulunmaktadir. EKip odakli bir organizasyon yapisi, calisan giiclendirmenin temel
kosullarindan biridir. Takim bazli organizasyon yapisi, yalin ve hiyerarsik olmayan bir
organizasyon yapisina sahiptir. Yoneticiler, otoriter yonetim yerine kolaylastirict yonetim
sergilemektedirler (Kolarick, 1995). Yurt disindan gelen rekabet, kalite ve tiriin gelistirmeye
yonelik artan talepler ve liretimden hizmete dayal1 bir ekonomiye kademeli gegisin getirdigi

is ortamindaki degisiklikler, bir¢ok isletmeyi operasyonlar1 ve insanlar1 yonetme konusunda
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farkli bir yaklasim benimsemeye sevk etmistir. Bircok sirket, islerini hizli, dinamik ve uygun
maliyetli hale getirmek igin yonetim diizeylerini azaltmistir. Isten ¢ikarmalar ve ydnetim
felsefesindeki degisiklikler, ekiplerin isi bitirmesi ve yoneticilerin sorumluluklarini
iistlenmesi konusunda daha fazla gliven duymasina yol agmaktadir. Calisanlarin 6zerklik,
kontrol ve katilim duygularimi artiran kosullar saglandiktan ve giigsiizliik duygularini
besleyen kosullar ortadan kalktiktan sonra, ¢alisanlar kendilerini daha giiclii hissetmeye
baslamaktadir. Takim tabanli bir organizasyonda, liderlik hiyerarsisini diislirmek,
performans saglamak i¢in yonetimden ziyade calisanlara sahip olmak, herkesle bilgi
paylasmak ve kontrol etmek yerine kocluk rolii iistlenmek miimkiindiir. Calisanlarin
kendilerini yonetebildiklerini ve bagimsiz ¢alisma takimlari olarak hareket edebildiklerini

gostermektedir (Ataman, 2001).

2.2.5.3. Gii¢lendirici organizasyon

Giiglendirme, insanlarin islerin oldugundan daha iyi1 olabilecegini fark ettikleri orgiitsel
ortamlarda ortaya ¢ikabilmektedir. Bu organizasyonlar, c¢alisanlarin yeni ¢oziimler
ogrenmesi ve bulmasi i¢in firsatlar sunmaktadir. Giiglendirme organizasyonlari, korku ve
diismanligi (gatigma) ortadan kaldirmaya ve giiven lizerine insa etmeye ¢aligmaktadir. Belirli
bir ekipteki caligsanlar kendilerini giiclendirilmis hissetmediklerinde, yetki veren liderler
orgiitsel dinamikleri degerlendirmeli ve bu dinamiklerin destekleyici mi yoksa kontrol edici
mi oldugunu belirlemelidir (Lucas vd. 2001). Yetkilendirme, bir kurulusun operasyonlarinda
ve 1s siireclerinde degisiklik yapma ihtiyacin1 yonlendirmektedir. Ciinkii gili¢lenen bir
organizasyonda yapi, ig ve siireglerin degismeden kalmasi miimkiin degildir. Yetki ve
sorumlulugun orgiit tabanma yayilmas: ancak hiyerarsilerde, yapilarda ve siireglerde
degisiklikler oldugunda miimkiindiir (Coskun, 1998). Yetkilendirme i¢in birincil kaynak
orgiitiin kendisindedir. Organizasyon iiyeleri, organizasyonun vizyonuna gore ice bakmaya
ve yetkilendirilmeye tesvik edilmektedir. Gii¢lendirilmis 6rgiitlerin tiyeleri, diger orgiitlerin
yaptiklarini taklit etmek icin etraflarina bakmak yerine, benzer motivasyonlara sahip
orgiitlere hayranlik duymak yerine kendi bulgularin1 gézlemleyerek yaklagmaktadir (King,
1991; Kolarick, 1995). Giiglendiren organizasyonun yonetim fonksiyonlar1 su sekildedir;
Istek uyandiran bir misyon olusturarak katilimci bir kiiltiir yaratmak, Katilimcilar igin
odiilleri artirin ve maceracilar i¢in cezalar1 azaltmak, 6zerkligi ve esnekligi destekleyen

organizasyonel yapilar olusturmak, kurumsal bagliligi artirmak i¢in bakim programu,
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giiclendirici bir lider, ¢alisanlarin mesleki ve aile entegrasyonunu desteklemek, yukaridaki

noktalar karsilayarak gii¢lendirici bir organizasyon olusturmalidir (Garfield, 1997).

2.2.5.4. Giiclendirici orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii ile liderlik arasinda énemli bir iliski vardir. Ciinkii basarili ve etkili liderler,
orgit kiltiiriinii kullanarak orgiitlerini dogrudan etkiler ve insanlarin yasamlarina anlam
katarken, kiiltiiriin sekillenmesine de yardimci olur; kiiltiir ayn1 zamanda insanlari
sekillendirmeye yardime1 olmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi siirecini ydnetimin
temel gorevleri arasinda sayan arastirmacilar, liderlerin de bu konuda etkili olduguna dikkat
cekmektedir. Clinkii liderler, orgiitiin yap1 ve teknoloji gibi somut ve mantiksal yonlerini
olusturmanin yani sira sembolleri, ideolojileri, dilleri, inanglari, gelenekleri ve efsaneleri de
etkili bir sekilde yaratilmistir. Yonetici; vizyonu, cesareti, bilgi birikimi ve tecriibesiyle
zamaninda ve yerinde net kararlar verebilen, miikkemmel ekiplere, stratejik ve taktik planlara
sahip, degisiklikler yaratan ve bunlara uyum saglayan, yeni stratejiler uygulayan, firsatlarla
dolu i¢ uzlasi saglayan ve birileri yaratici diisiince ile kaynasmis bir Orgiit yapisi
olusturabilen ve en 6nemlisi de tiim bunlar1 optimal diizeyde uygulayabilecek gii¢lii bir orgiit
kiltirti  olusturabilen ve siirdiirebilen kisidir (Ay ve Giilgin, 1997). Grup ve
organizasyonlar1 olusturan kisiler farkli goriis, diislince ve egilimlere sahip olduklar: gibi,
farkli ortamlarda edindikleri bilgi ve deneyimlere de sahiptirler. Bu onlarin farkli amagclara,
inanglara ve tutumlara sahip olmalarina yol agmaktadir. Bu c¢ok kiiltiirlii mozaige sahip
insanlar1 bir araya getirmek ve belirli hedefleri, normlari, degerleri ve kiiltiirel ortamlar1 olan
bir isletmede etkin bir sekilde faaliyet gosterebilmek icin bilgi ve yodnetim becerileri
gerekmektedir (Eren, 2000). Kiiresellesmenin getirdigi degisiklikleri basarili bir sekilde
inceleyebilmek i¢in otoritenin merkezden uzaklastirilmasi, her diizeyde karar almanin
saglanmasi, gii¢lendirici bir liderlik tarzinin tesvik edilmesi ve her ¢alisanin kendi
faaliyetlerinin  sorumlulugunu goniillii olarak {istlendigi bir kiiltiir yaratilmasi
gerekmektedir. Yoneticiler, organizasyon iginde 6zgiirliigii engellemeden destekleyen bir
yap1 olusturmalidir. Liderleri gliglendirmek bir organizasyonda yetkilendirmenin basarili bir
sekilde uygulanmasi, bir giiglendirme kiiltiirii olusturmaya baghdir. Bu yapida, orgiitsel
hedeflere ulagsmak icin 6rgiitii doniistiirmek, hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlari motive etmek
ve yaratict unsuru serbest birakmak énemlidir (Hicks ve Gullett, 1981). Yonetimin isi, ilgi

cekici bir misyon, esneklik ve 6zerkligi vurgulayan bir yap1 ve baglilig1 ddiillendiren ancak
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risk almay1 cezalandirmayan bir organizasyon kiiltiirii yaratmaktir. Kurulustaki ¢alisanlar
icin neyin 6nemli oldugunu gosteren ve ¢alisanlarin yonetimin ihtiyaglarini karsilayan tutum
ve davraniglar sergilemelerini saglayan bir orgiit kiiltiirii olusturmak i¢in belirli yontemler
kullanilabilmektedir. Bu yontemler ¢alisanlarin karar vermeye katilimi, organizasyonlarda
calisan Odiillendirme sistemleri, digerlerinden bilgi toplama, jeton hareketini yonetme,

calisan egitimidir (Staw, 1995).

2.2.6. Giiclendirici liderin kullandigi gii¢clendirme teknikleri

Gtiglendirici bir liderin en énemli gorevi, ¢alisanlart ve dolayisiyla orgiitii giiclendirmek,
onlart orgiitle ilgili is ve faaliyetlerde giliglendirmek, karar almaya ve sorumluluk almaya
tesvik etmektir (Clutterbuck, 1994).

Calisanlarin bilgi ve yetenek alanlari: Dogal olarak, calisanlar isi yapmak i¢in gerekli
becerilere sahip olmadiklarini hissettiklerinde, basarisizlik korkusuyla isi almakta
isteksizdirler. Yoneticinin isinin bir kismi, insanlar1 "yapabilirim" tavriyla rahatlatmak ve
adim adim gerekli becerileri gelistirmelerine yardimci olmaktir. En 6nemli sey, insanlarin
farkli aktiviteleri denemelerini saglamaktir. Bu, ¢alisanlarin yeteneklerini ve sagduyularini
daha etkin bir sekilde kullanabilmeleri i¢in bilgi tabanin1 genisletmekle ilgilidir. Bu sayede
gbrevin amacini ve kosullarini daha iyi anlayabilmektedir. Isleriyle ilgili ancak farkli bir

faaliyet alanina giren bilgilere erisimlerinin saglanmasi da 6nemlidir.

Calisanlarin orgiitsel politikalar iizerindeki etkisinin derecesi: Politika genellikle birkag
nedenden dolay1 kurumsal diizeyde gelistirilmektedir. Gliglendirilmis kuruluslar, yonetim
merkezli politikalarin etkisini en aza indirmeye calisir. Buradaki en 6nemli unsur,
organizasyonel politikanin kapsami ve detayidir. Iyi ydnetim politikalari ile ¢alisanlar dzgiir
olabilmektedir. Organizasyonel politikalar departman diizeyinde belirlenmis olsa da su
sekillerde degistirilebilirler: Islevler arasi politika tartismalarma ve politika inceleme
komitelerine katilmalidir, anketler diizenlenmelidir, politika toplantilar1 ve kurumsal giinliik

ve ekip toplantilar1 gergeklestirilmektedir.

Calisanlarin karar verme yetki alani, hangi gorevlerin yerine getirilmesi gerektigi:
Y oneticilerin, gerceklestirilecek gorevlerle ilgili kararlara astlar1 dahil etmek i¢in genellikle
cok az firsat1 vardir. Sozlesmeli calisanlar ve bu emir komuta zincirini kolaylastirmalidir.

Ancak yine de karar verme stirecine katilma firsat1 vardir. Bazi ¢alisma ekipleri, projelerle
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ilgili "yap" veya "satin al" kararlarina dahil olmaktadir. Yeterli maliyet bilgisi ile hangi
gorevlerin en iyi ekip olarak yapilacagina ve hangilerinin bagkalariyla paylasilabilecegine

karar verebilmektedir.

Diger departmanlardaki ¢ahsanlan etkileyen sistemleri degistirebilme: Ust ve orta
diizey yoneticilerin en Onemli gorevlerinden biri, rekabette karsilastiklart sorunlar ve
ihtiyaglar konusunda organizasyon igindeki ekipler arasinda aracilik etmektir. Ornegin
tiretim boliimiindeki bir ¢alisanin isini kolaylastirmak i¢in yapilan kiigiik bir degisiklik, satis
boliimiindeki baska bir ¢alisana ¢ok biiylik zararlar verebilmektedir. Bu kararlar st diizey
kararlar olarak kabul edilirse, kac¢inilmaz olarak daha iist diizeylere diisecektir. Caliganlar;
ancak lojistik bir segenek olarak bakildiginda hem kuruma hem de organizasyona faydalari

vardir. Ayn1 zamanda ¢alisan memnuniyetini de saglamaktadir (Clutterbuck, 1994).

2.2.7. Giiclendirici liderlik oniindeki engeller

Giiclendirici liderler, calisanlara tam olarak yetkilendirildiklerinde hesap verme
sorumlulugunun da uygulanacagini ve uygulanacagini agik¢a belirtmelidir. Liderler,
calisanlar1 dogrudan yetkilendiremedikleri i¢in, yalnizca onlar1 giiclendirmek i¢in
destekleyici ortamlar ve firsatlar yaratabilmektedir. Daha yetenekli bir organizasyon
yaratmaya c¢alisirken bircok liderlik engeli vardir. Yetkilendirilmis bir kurulusta,
yetkilendirme sorumluluk getirir, bu nedenle herkes iiretimlerinden, kararlarindan ve elde
ettikleri sonuglardan sorumlu olmalidir (Short, 1998). Etkin bir liderin en Onemli
sorumluluklarindan biri insanlar1 gelistirmek ve giliclendirmektir. Gelistirme 06zgiirliigi,
yetkilendirmenin temelidir. Ancak bagkalarim1 yetkilendirmek liderler icin bir endise
kaynagi olabilmektedir. Bu siirecte, kurumsal gii¢clendirmenin temel hale geldigi bir
zamanda, liderlerin bagkalariyla baglant1 kurmasi ve duygularint uygun sekilde ifade etmesi
ve paylasmas1 onemlidir (Hossack, 1993). Ozerk liderler bu korkuyla yiizlesmek ve
kendilerine bunun {istesinden gelmenin yollarini bulmak zorundadir. Esasen, liderler kisisel
hislerini, duygularini ve icsel sinirlamalarini ifade etmelidir. Giiven, risk alma, 6zerklik,
ortak karar alma vb. Ekip c¢alismasi ve organizasyonun Ozelligidir. Bunlar, daha fazla
sorumluluk saglamak i¢in liderlerin uygulamasi gereken kurumsal boyutu olusturmaktadir
(Short, 1998). Yoneticiler, teoride delegasyonu benimserler, ancak giivendikleri ve en asina

olduklar1 yonetim tiirii, komuta ve kontrol yonetimi modelidir. Nitekim liderler hala tepeden
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inme liderlik zihniyetinden vazgecmemektedir. Ancak, yukaridan asagiya gorevlendirme
sadece bir hayel ve ¢ok az yonetici buna giivenebilir ve isteyebilmektedir. Basitge ifade
etmek gerekirse, asagidan yukariya pekistirme tek secenektir. Giiglendirici lider, siirecinin
nasil ¢alistig lizerinde kontrol eksikligi ve karar alma ve yiiriitme giicliniin kaybi, bir¢cok
liderin daha giivenli bir yaklasim benimsemesine yol agmaktadir. Pek ¢ok yonetici, kisisel
giivensizlikler ve giic merkezli kisisel egolar nedeniyle degisimi ve yetkilendirmeyi tam
olarak deneyimlemekten kaginmaktadir (Crawford ve Curtis, 2000). Uygulamada liderligi
giiclendirmenin etkinligi; amirlerin ve astlarin yeterliligi ve kisiligi gibi bireysel faktorlere
ve caligma iliskileri ve c¢aligma ortaminin organizasyonel yapisi gibi organizasyonel
faktorlere baghdir. Liderlik uygulamalarini gii¢lendirmenin 6niinde engeller olacaktir. Bu
engeller; Yoneticiler, g¢alisanlari yonlendirmekten sorumlu olmadiklarini disiiniirler.
Yoneticiler kendilerini ayarlamak igin yeterli zamanlar1 olmadigini diisiiniirler. Yoneticiler
liderlik edemezler. Yo6neticiler oryantasyonun faydalarinin farkinda degillerdir. Yoneticiler
liderliklerinden dolay1 o6diillendirilmezler. Yoneticiler yonetim tarzlarimi degistirmek

istemezler. Yoneticiler tavsiyelerde bulunduklarina inanmaktadirlar (Salisbury, 1994).

2.2.8. Giiclendirici liderligin 6nemi

Gilintimiizde Giiglendirici liderler, geleneksel liderlik modellerine gore tercih edilmektedir
¢linkii bu, insanlar1 motive etmenin ve orgiitsel hedeflere ulagsmada onlar1 en 1yi sekilde
desteklemenin en 1iyi yoludur. Ancak yetkilendirme, orgiitsel giicii vermekten veya
paylasmaktan daha fazlasidir. Baskalarin1 giiclendirmek, calisanlarin giiclii yanlarini
kesfetmelerine, potansiyellerini fark etmelerine ve karar verme konusunda giiven ve
bagimsizlik kazanmalarina yardimci olmak anlamina gelmektedir. Uygun sekilde
yetkilendirilmis bir ¢alisan, tipki uygun sekilde yetkilendirilmis bir ekip gibi, bagkalarmin
onayina bagli degildir, aksine onlara yardim etmektedir (Hossack, 1993). Giiclii liderler,
calisanlarinin katilimi olmadan basarili olamayacaklarimi bilirler ve bu tiir yapici insan
becerileri onlar i¢in ¢ok dnemlidir. Giiglendirici liderler, ekipleri bir dizi problem etrafinda
olusturmaya tesvik eder ve calisanlari problem ¢ézmeye dahil etmektedir. Liderler, yeni
fikirleri test etmek icin elverisli bir ortam yaratmaktadir. Kendi risklerini alarak 6rnek teskil
ederler ve aynisimi ¢alisanlarindan da beklemektedir. Risk almanin bir 6rnegi olarak,
calisanlar arasinda giiven olusmasina yardimei olmaktadir. Giiglendirilmis bir liderle ¢aligin

ve onun tarafindan gii¢lendirin iizerinde doért ana etkisi vardir; Orgiit calisanlari, liderin
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vizyonunu igsellestirmektedir. Dolayisiyla calisanlar, bu vizyonun sirkete yiikledigi
misyonu sahiplenmektedir. Liderlere en iist diizeyde giivenir ve inanmaktadir (Baltas, 2002).
Bu, liderlerin sirketin vizyonunu gergeklestirmek icin gereken degisiklikleri yapmasini
kolaylastirir; Is hayatinda ¢ok yiiksek diizeyde yeterlilik ve kuvvet bir duygu olmaktadir. Bu
durumda c¢alisan c¢alisma saatlerinde daha giivenli, daha proaktif ve daha canli
hissetmektedirler. Patronun liderlik kadrosunda calisanlar saglam bir grup ve biitiinliik
olustururlar ve ortaya ¢ikan ekip ¢alismasi daha etkilidir. Liderler ayrica organizasyonda en
yiiksek giiven ve inanilirlia sahiptir. Lider, ¢oziilecek soruna veya iistlenilen goreve dayali
olarak uzmanlig1 paylasan bir ekibin pargasidir. Yoneticiler, kurulustaki rollerini, kendi
uzmanliklarini stirdiirmek yerine, kurulusta uzmanlik olusturmak ve ilerletmek olarak
gormektedir. Calisanlarin gii¢lii yanlarini kesfetmelerine ve gelistirmelerine yardimci olmak
icin liderler, ¢alisanlart siirekli olarak mesgul etmeli ve tesvik etmelidir. Gii¢lendirici bir
liderin en 6nemli rolii, ¢alisanlarina verdigi giiven ve tesviktir. Giiglendirme, bir kisinin
varlig1 ve varligmin kabulii ile ilgilidir. Orgiitler belirli amag ve hedeflere odaklandiginda
ve ortak bir vizyon tarafindan yonlendirildiginde, liderler kendilerini daha gii¢lii hissederler

ve ¢alisanlar bu hedeflere ulasmak i¢in daha ¢ok ¢alismaktadir (Short, 1998).

2.3. Giiclendirme ve ozellikleri

Gii¢lendirmenin ¢ogu tanimi; karar verme, is siiregleri, performans degerlendirme, kontrol
ve bagkalar1 tizerindeki giicli vurgulamaktadir. Baz1 tanimlar giiclendirmeyi motivasyonel
bir bakis agisiyla psikolojik bir olgu olarak goriirken, digerleri onu iliskisel bir olgu olarak
gormektedir. Giiclendirme uygulamasima dayanarak, c¢alisanlar is kendilerine aitmis gibi
davranmal: ve yaptiklari igin kapsamini, anlamini ve kapsamini genigleten kararlar almali,
planlamali ve uygulamalidir. Delegasyon, bir liderin veya yoneticinin astlar1 ile giicii
paylasma siirecidir. Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda sonuglarin sorumlulugunun esit olarak
paylasildigi, calisanlarin sirketin basarisina katkilarini en iist diizeyde artirarak giic ve
kontroliin yeniden dagitilmasidir. Yetki devri, giiciin ve kontroliin astlara devredilmesi,
paylasilmasi ve bir iligki bigimi olarak onlart gii¢le ddiillendirmesidir (Ceylan ve Keskin,
2002). Calisan giiclendirme iki boyutta agiklanabilmektedir. Tk boyut, yiiriitme organinin
bir gliclendirme kiiltiiriinii nasil tesvik ettigine odaklanirken, ikincisi, basarili giiclendirme
uygulamalarinda insanlarin 6nemine odaklanmaktadir (Erstad, 1997). Giiglendirme,

calisanlar yetkilendirildiginde ve isleri lizerinde bir sahiplik ve kontrol duygusuna sahip
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olduklarinda ortaya ¢ikan gii¢ ve sorumluluk aktarimidir (Wellins, Byham ve Wilson, 1991).
Yerinden yonetim anlayisinda, yonetici karar verme yetkisini belirli kosullar altinda kendi
rizasiyla astlarina devreder ve gerektiginde yeniden geri almaktadir (Bossidy, 1993)
Personel yetkilendirmesinde ademi merkeziyetcilik olsa da, personel yetkilendirmesi ademi
merkeziyet¢ilik ile ayn1 sey degildir. Yerinden yonetim agisindan karar alma yetkisi
tepededir, c¢alisanlart calisma yontemleri ve sorumluluk alanlarinda yonlendirir ve
yonlendirmeye caligmaktadir. Ancak calisanlarin yetkilendirilmesi, ¢alisanlarin is hakkinda
organizasyonun ist diizey yoneticilerinden daha fazla bilgi sahibi oldugu anlayisina
dayanmaktadir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003). Motivasyonel bir bakis agisiyla gii¢clendirme,
calisanlarin islerine bagliliklarini ve is ve igyeri hakkindaki duygularini artiran psikolojik bir
yatirim olarak goriilmektedir (Spreitzer, 1995). Giiclendirme bir itici giictiir bir aractir.
Ancak, motivasyonlari uygulama ve kapsam bakimindan farklililk gostermektedir.
Uygulanmasi uzun bir siire¢ ve egitim gerektirir ve c¢alisanlarin organizasyon yapisindan
liderlik tarzina kadar her konuda 6ziimsenebilir bir bigimde giiglendirilmesi s6z konusudur.
Ayrica giiclendirme sadece calisanlarin yonetimin ya da Orgiitiin glic ve kontroliinii

birakmasiyla gerceklesmemektedir (Coskun, 1998).

2.3.1. Giiclendirme ve liderlik

Yetkilendirme kavraminin da eklenmesiyle liderlik anlayisinda ciddi bir degisim
gozlenmektedir. Klasik yonetim tarzinda, lider patrondur, siirekli kararlar1 verir ve lider ve
danmismandir, c¢alisanlar1  yenilik yapmaya ve katilimci yonetimde diisiinmeye
yonlendirmektedir. Baska bir bakis agisiyla, liderin rolii bir koordinator roliidiir (Atsan,
1998). Bu yaklagim, liderlerin delegasyondaki roliinii vurgulayarak, yoneticileri geleneksel
orgiitlerden ziyade yetkilendirilmis Orgiitlerde astlarina daha fazla karar verme yetkisi

devretmeye zorlamaktadir (Malone, 1997).

Gigclendirme kavrami, bircok alanda oldugu gibi liderlik alaninda da siklikla
kullanilmaktadir. Literatiirde yapisal giliclendirme ve psikolojik gli¢lendirme olarak ikiye
ayrilmaktadir. Yapisal giliclendirme anlayisina gore, liderler astlaria temel is goérevleri
konusunda daha fazla yetki vermektedir. Psikolojik gii¢clendirme anlayisinda ise astlar ayni
islerini yaparken kendilerini daha 6zgiir ve giiglii hissetmektedirler (Celik ve Konan, 2020).
Yapisal giiclendirmeyi kullanan giiclendirici liderlik yaklagiminda, liderler sahip olduklar
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giic ve yetkileri astlariyla paylasirlar (Imamoglu ve Dénmez Turan, 2019). Aslinda
giiclendirici liderlik hem yapisal gliglendirmeyi hem de psikolojik giiclendirmeyi birlestiren
yeni bir anlayistir (Konan ve Celik, 2018).

Calisanlarin1 giiglendiren bir organizasyon yaratmada liderin rolii, giicii baskalarina
devretme fikrine odaklandiginda ortaya ¢ikmaktadir. Daha sonra yapilan arastirmalar,
liderlerin igyerindeki orgiitsel degisimi nasil etkileyebilecegi ve boylece ¢alisanlart nasil
giiclendirebilecegi tizerine odaklanmaktadir (Kanter, 1987). Bu gelenegi siirdiiren
arastirmacilar, yoneticilerin calisanlar1 giiglendirmedeki roliine de odaklanmaktadir.
Yoneticiler, sorumluluklari devrederek calisanlari giiclendirir ve sonug olarak c¢alisanlar,

yoneticinin tutumundan ve ¢alismasindan daha fazla tatmin olmaktadir (King, 1996).

2.3.2. Cahsanlan giiclendirme modeli

Calisan giliclendirme modelinde, c¢alisanlarin yetkilendirilmesi ve gerekli becerilerin ve
rehberligin saglanmasi i¢in ii¢ anahtar degiskenin bulunmasi gerekir bunlar; 1. Mentorluk 2.
Meslektaslar i¢in rol modeller ve siipervizorler, 3. Kariyer gelistirme stratejisidir. (Geroy,

Wright ve Anderson, 1998).

2.3.2.1. Kogluk (Giiglendirici liderlik)

Cleary (1995) kog¢lugu ¢alisanlarla resmi olmayan, planli ve devam eden bir etkilesim siireci
olarak tanimlamaktadir. Kog¢lugun amaci, calisanlarin kendi performanslarini yonetme
becerilerini gelistirerek is performansini iyilestirmektir. Kog, ¢alisanlarinin dgrenmesine,
biiylimesine ve gelismesine yardimci olarak bir kurulusa deger katarken, bir kisinin ruhsal
gelisimi ve kisisel degeriyle ilgilenen kisi olarak tanimlamaktadir. Kocgluk, calisanlara ne
yapacaklarin1 sdylemek yerine islerini daha iyi yapmalarina yardimci olmaktadir. Bu
nedenle, koc¢lugun basarili bir sekilde uygulanmasi, giiclendirme ile dogrudan iligkilidir.
Koclar, bireylerin kendilerine ve baskalarina giiven insa ederek giiclendiklerini hissettikleri
bir ortam yaratmaktadir. Bu yaklasim, gelistirilmis kalite performansima ve nihayetinde
"giiclendirilmis bir organizasyona" yol agmaktadir (Geroy ve digerleri, 1998). Kogluk, eski

anlamda performans 6l¢me ve degerlendirmeden farklidir. Cilinkii buradaki siireg, insanlarin
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nelerde iyi olduklarina ve nasil daha yetenekli hale gelebileceklerine odaklanmaktadir. Bu
nedenle koglarin iki ana hedefi vardir; Artan kapasite, istenmeyen davranislari ortadan
kaldirmak ve 6grenme yoluyla daha etkili davraniglarla degistirmekle ilgilidir (Coppola,
1995). Giglendirici liderler, astlarina sorumluluk vererek onlarin 6zgiiveninin
yiikseltmelerini saglar. Kogluk yaparak astlarini gli¢lendiren liderler, ¢alisanlart islerin igine

daha ¢ok dahil olmaya yénlendirirler (imamoglu ve Dénmez Turan, 2019).

2.3.2.2. Model olma

Davranigsal modelleme, kisisel miikemmellik olarak tanimlanmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar
hayran olduklar1 ve saygi duyduklari insanlar1 taklit etme egilimindedir. Liderler ve
girisimciler saygin insanlar olmasalar da program yetkilendirmesinin modelleri olarak kabul
edilebilmektedir. Liderleri ¢alisanlara 6rnek olmalar igin gii¢lendirmek ¢ok Onemlidir.
Boylece calisanlar baskalari tarafindan yonetilmekten kurtulur, yetki veren liderlerin
yonlendirmesi altinda karar alma siire¢lerine katilir ve yetkilendirilmis kisiler olarak liderlik
etmektedir (Geroy ve digerleri, 1998). 20 yillik arastirmanin sonuglari, davranigsal
modellemenin, ¢alisanlar1 beceri gelistirmeleri ve davranislarin1 degistirmeleri i¢in
gliclendirmenin en etkili yollarindan biri oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, modelleme
kismen beceriye dayal1 bir egitimdir. Beceriler tartigma, gosteriler, canlandirmalar ve geri
bildirim yoluyla 6gretilebilmektedir. Ote yandan, modelleme de deger temellidir. Davranis
degisikligi her zaman beceri seviyesindeki basit bir degisiklikle gerceklesmemektedir.
Modellemenin egitim {iizerinde Olcllebilir bir etkisi vardir. Wilhelm (1992)’de
modellemenin orgiitsel davranista degisimi etkilemenin en etkili yolu olduguna inanmugtir.
Bununla birlikte, biiyiik 6lgekli organizasyonel degisimin pratikte uygulanmasi zordur,
clinkii her diizeydeki astlarin beklenen davramiglarinin modellenmesini gerektirir. Bu
nedenle, yonetsel davranis ile ¢alisan performansi arasindaki baglantiyr anlamak énemlidir.
Giiclendirici liderler, yliksek standartlar belirleyerek, ornek teskil ederek, degerleri agikca
ifade ederek ve bu degerlerle uyumlu davraniglar siirdiirerek, giiclendirme siirecinde dnemli
bir asama olan bagliligi saglayabilmektedir. Mallak ve Kurstedt'in (1996) calisan
giiclendirme modeli 4 stliregten olusmaktadir; yiiksek derecede aktif davranis, igsel
nedenlerle yetki ve sorumluluk devretme ihtiyaci, bazi yonetim sorumluluk ve yetkilerini
dogrudan orgiitiin diger kademelerinde calisanlara devretme, ¢alisanlarin problem ¢ozmeye

katilmalari, birbirleriyle uyum i¢inde ¢aligsmalarini saglamak i¢in bir araya gelmektedir.
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2.3.2.3. Kariyer gelistirme

Basarinin, artan sorumlulugun ve ilerleme firsatlarinin taninmasinin bir baglilik ve is tatmini
duygusu sagladigii bulmustur. En yiliksek saygiy1 hak eden yoneticilerin hedefleri, kariyer
yollarini ve biiyiimeyi dnemsedigini bulmustur. Hem organizasyonel hem de bireysel agidan
kariyer planlamasi ise alimla baslamaktadir. Uygun se¢im becerileri ve stajyerliklerle net bir
kariyer yolu gelistirilebilmektedir. Streeck ve Crouch (1997), yoneticilerin siirekli olarak
beceri gelistirmeye ¢abalamasi gerektigini ve bu felsefe kisisel ve orgiitsel bakis agilariyla
baglantili oldugunda, bu yetkilendirmenin ¢alisanlar1 ise uygun hale getirdigini
savunmustur. Liderligi etkinlestirmek, insanlara ve kuruluslara becerilerini gelistirmeleri ve
profesyonel biiyiime yoluyla giiclenmeleri i¢in firsatlar saglayarak insanlar1 ve kuruluslar

gelecege hazirlamaktadir (Geroy ve digerleri, 1998).

2.3.3. Kendi kendini giiclendirme

Gii¢lendirme duygular ile kendini ifade etme diizeyleri arasinda 6énemli bir iligski vardir.
Bagkalarmi gii¢lendirmek i¢in kendimizi de giiclii hale getirmeliyiz. Bdylece liderlerin
kendilerine kars1 daha fazla a¢ik olmasi, daha giiclii liderlige yol agmaktadir. Kendi kendini
giiclendirme, organizasyondaki herhangi bir pozisyondan yetki alinmasidir. Giiglendirme,
kisinin s6z sahibi olma hakkini kabul etmesi ve degisim ya da ¢dziim siirecinde 6zgiiven
gelistirmesidir. Haas ve Tamarkin (1992), giiclendirmenin insanlarin liderlik becerilerini
gelistirirken dogal, akademik ve profesyonel niteliklerini kesfetmelerine izin verdigini
aciklamistir (Hossack, 1993). Murrell (1985) alti yetkilendirme yontemi belirlemistir.
Bunlar: Egitim, bilgi paylasimi; Onderlik etme ilham, 6diil, liderlik; Yap1, giinliik isleri
organize etmek, insanlar1 toplantilara davet etmek, onlar1 fark yaratanlarin bir adim 6niinde
tutmak icin siirecleri ve politikalar1 degistirmek gibi yapisal faktorler olusturmak;
Mentorluk, yakin iligkiler kurmak; Gergeklestirme, kabul etme, yetki vermedir. Tim
tiyelerin yetkilendirilmesinin degerlendirilmesi, gorevler ve siiregler icin daha fazla
sorumluluk alan ve degisim ajanlarina bagl hisseden daha biiyiik aktdr gruplari veya

vatandaglar yaratmaktadir (Komives, Lucas McMahon, 2009).
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2.3.4. Giiclendirmeyle birlikte gerceklesen degisimler

Giiclendirme, gelecekteki basarili kuruluslart degisimi zorlamaktan kurtarmanin ve degisen
is ortamlarina dogal olarak uyum saglamanin ve ihtiyaglarini kargilamanin etkili bir yoludur.
Yetkilendirmeyi bir degisim programinin parcasi olarak gdren bir liderlik davranisi olan
“yetkilendirme yoluyla liderlik”, yalnizca degisimin saglanmasina yardimci olmakla
kalmaz, ayn1 zamanda bir 6rgiitsel kiiltiir yaratmanin temelini olusturmaktadir (Ridgeway
ve Wallace, 1994). Liderlik degerleri, liderin davraniginin popiiler bir rol model olabilecegi
veya olmayabilecegi, kiginin kendi degisime liderlik etme deneyimi tarafindan
belirlenmektedir. Deneyimler, ¢alisanlarin kendi ifadeleri ve duygulart araciligiyla
olusturmaktadir. Yonetim ve oOrgiitsel yasam hakkinda ¢alisan varsayimlari; Yonetim giig,
statii, yonetim ve kontrolle ilgiliyse ve insanlar bir amaca giden araglarsa, yonetimin rehber
oldugu sonucuna varmak kolaydir. Bununla birlikte, yetkilendirme davranislari, yonetimin
degisime Onciilik etme ve degisimi etkileme isteginin c¢alisan rekabeti tarafindan
yonlendirildigine inanildiginda ortaya g¢ikmaktadir. Ayn1 zamanda orgiitsel yasamdaki
"statik" bir kavramdan "dinamik" ve "uyarlanabilir" bir vizyona geg¢isin altin1 ¢izmistir. Bu,
pratikte degisimi saglama fikrini daha fazla agiklamaya yardimei olmaktadir. Amag, kasitlt
olarak yetkilendirilmis ortakliklar yaratmak i¢in mevcut politikalarin, uygulamalarin ve
prosediirlerin Orgilitsel baglilik ve performans {izerindeki etkisini artirmaktir. Cok ¢aba
gerektirmektedir. Ozel programlara ve miidahalelere ragmen yonetim, yiiksek diizeyde
degerler anlayisiyla hizmet etme yetenegini gostermistir (Ridgeway ve Wallace, 1994).
Kuruluslarin kendileri i¢in ¢alisan ekipler olusturmasi gerektigi siklikla sdylenir. Yonetimin
en onemli rolli, hizli degisime ve rekabete uyum saglayan ve kolay uyum saglayan bir
organizasyon yaratmaktir. Rekabetin ve hizli degisimin etkisi ve baskis1 altinda, yoneticiler
ve calisanlar beklentileri, degisimlerin nedenleri ve liderlik davranislarinin evrimi
konusunda belirsizlik hissedebilir, bu da onlarin gelecege ve karsilasacaklarna iligkin
beklentilerine yol agmaktadir. Degisimin kurbani gibi hissetmek, calisanlar1 degisim
konusunda hassas ve rahatsiz edebilir. Bu, degisime yonelik olumsuz davranislar
tiretmektedir (Cevahir, 2004).

2.3.5. Gii¢lendirme uygulamasi
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Bowen ve Lawler (1990), bir yetkilendirme yonteminin en iyi sekilde ¢caligsmasi i¢in miisteri
ile iliskiyi igermesi gerektigini savunmaktadir. Yetkilendirme modelleri, diisiik katilimdan
yiiksek katilima kadar {i¢ agsamali bir siirectir. Bunlar: Teklife dayali katilim, isleme dayali
katilim ve {ist diizey katilimdir. Bowen ve Lawler, oteller gibi yiiksek girisli sektorlerin
modernizasyon i¢in en uygun oldugunu savunarak, modernizasyonun ya hep ya hic se¢enegi
olmadig1 konusunda hemfikir degillerdir. Bati Avustralya, Perth'deki Burswood Resort
Hotel (BRH), ¢esitli dinlence ve eglence aktiviteleri sunan bes yildizli bir oteldir. Dokuz
yildir faaliyet gostermekte ve 240 yar1 zamanli ve tam zamanli ¢alisani istihdam etmektedir.
1990'ar, 6zellikle Avustralya'daki oteller s6z konusu oldugunda, son derece rekabetgi yillar
olmustur. Yiksek personel maliyetleri, artan rekabet ve azalan ziyaretci sayilari birgok oteli
yonetim ve yapilarini yeniden diisiinmeye sevk etmektedir. 1995'te BRH liderlik ekibi,
kendileri i¢in dogru olan bir giiclendirme programi gelistirmek i¢in iyi bir akil hocasi
bulmakta zorlanmigtir. Ancak gelistirilecek programin etkili bir metodolojiye sahip olmasi
ve otelin ihtiyaclarini karsilayabilecek esneklige sahip olmasi gerekmektedir. Uygulamay1
yetkilendirmek hi¢ de kolay olmamistir. Bu yaklasim, onemli bir yonetim taahhiidii
gerektirir ve ortaya ¢ikan programin daha da gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi gerekmektedir.
BRH, basarili bir giiclendirme hizmetleri saglayicisina iyi bir 6rnektir. BRH, fikirleri, egitim
programlarin1 ve gerekli kurumsal destegi desteklemek i¢in bir giiclendirme programinin
pargasi olarak uygulanmaktadir. Benzer bir diyagram Johnson ve Thurston (1997) tarafindan
Fortune 500 ABD sirketlerinden biri olan Multicorp'ta uygulanan takim odakli bir
giiclendirme programi i¢in de kullanilmistir (Cacioppe, 1998). Otel yonetiminin hiyerarsik
yapisi, ¢ok sayida misafirle birebir ilgilenme ihtiyaci ve ekip toplantilarinin zamanlamasi
nedeniyle Burswood Resort Hotel i¢in en uygun yetkilendirme sekli kisisel yetkilendirmedir.
Ekip merkezli yaklagimlar arastirildi, ancak 6zellikle mutfak ve temizlik i¢in uygulanmasi
zor olmustur. Burswood tarafindan uygulanan giiglendirme semasi, iki tiir giiclendirme
yonteminden uyarlanmistir: esnek giiclendirme ve yapisal giiglendirmektir. Yumusak
takviye; bu, calisanlara miisterilere hizmet verme ve miisteri memnuniyetini garanti eden
anlik kararlar verme konusunda biiyiik 6zgiirliik verir. Esnek calisma saatleri, caligsanlari
misterileri mutlu etmek i¢in yaptiklari isi yapmaktan alikoymamaktadir. Yapisal
giiclendirme ise, calisanlarin sorunlara ¢6ziim ararken yapacaklar1 gorevler i¢in rehberlik
eder ve net siirlar belirlemektedir. Bunlar: yonetimin taahhiidii ve destegi, ¢alisanlara
gorevlerinde rehberlik edecek esnek bir sistem ve miisteri sorunlarina ¢dziim bulmalari i¢in
calisanlarin egitimidir. 1994 yilinda BRH, Simply the Best ¢alisan gelisim planini

uygulamaya baslamistir. Yonetim bu karari, saygin bir konugun otelin genel miidiiriine
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sikayet etmesi lizerine alinmistir. Otel gorevlisi Ulrich, H. Kunzman'a (oda numarasini
hatirlayamayan) otelin politikasini hatirlatarak, katip talimat verdigi i¢in nakit 6deme
yapmasini istemistir. Kunzman, otele birkag kez geldigini ve boyle bir kuralin gereksiz
oldugunu otel yonetimine sikayet etmistir. Bu kotii deneyimin ardindan Genel Miidiir,
miisterinin giiveniyle takdiri otel personeline devretmistir. Yenileme programini uygulayan
BRH'nin deneyimi, yenilemenin yalnizca otel yonetimine 6nemli bir katki saglamadigini
gostermektedir. Bu siireg, 21. yiizyll kurumsal giiclendirme uygulamalarin1 tamamlayici

niteliktedir (Cacioppe, 1998).

2.3.6. Gii¢lendirme uygulamalarindaki basari kosullari

Yetki devri giiniimiizde etkili bir yonetim yontemi olmasina ragmen, yetki devrinin bir
kurulusta uygulanabilmesi i¢in belirli 6n kosullarm olusturulmas: gerekmektedir. Orgiit
kiiltiiriine gomiilii giiglendirmeyi anlamak igin 4 temel kosul vardir. Bunlar; Bilgi almak:
Hiyerarsik bir organizasyon yapisinda, bilgi daha yiiksek otorite seviyelerine tabidir.
Gilinlimiizlin rekabet ortaminda, miisteri ihtiyag ve beklentilerine hizli cevap verebilme
ihtiyaci, her diizeyde bilgiye kolay erisimi gerektirmektedir. Sorumluluk: Inisiyatif
gostermek, tiim seviyeleri tamamlarken herkesin istedigini yapabilecegi anlamina gelmez.
Calisanlar1 bagkalarina karsi hesap verebilir olma, istenen sonuglara ulagma, itibarlarini
koruma ve iglerini en iyi sekilde yapma konusunda gii¢lendirmenin bir pargasi olarak kabul

edilmektedir.

Yenilik: Yeniligi tesvik eden bir ortamda yetkilendirmeye ulasmak daha kolaydir.

Orgiitlerdeki ¢ogu yeniligin isyerine en yakin olanlar tarafindan yapildigi ortaya ¢ikmistir.

Katilmak: Hiyerarsik oOrgiitlenme, katilimin Oniindeki ana engellerden biri olarak
tanimlandi. Kuruluglar daha yalin hale geldikge katilim artar. Calisanlarin paylasmay1
o0grenmeleri ve katilimlarim1 saglamak icin giiven kazanmalar1 onemlidir. Basarili bir
modernizasyon i¢in gereklilikleri su sekilde Ozetleyebiliriz; Para, ekipman vb. Yetkili
calisanlarin bir sekilde islerini gormelerine izin verilmelidir. Calisanlara ihtiyag
duyuldugunda ¢esitli kurumsal kaynaklar saglamak ve calisanlarin biiylimek i¢in ihtiyag
duyduklar1 egitim ortamini saglamak da calisan giliclendirme uygulamalarinin basarisini
olumlu yonde etkilemektedir (Aras, 2023). Conger ve Kanungo (1988), calisan

giiclendirmenin dort boyutunu 6nermistir. Basarili bir ¢alisan giiclendirmenin en énemli 6n
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kosullarindan biri, kurulus i¢inde yonetim ile yetkilendirilecek calisanlar arasindaki bilgi
aligverisidir. Bu nedenle, bireysel giiclendirme uygulamalarinin basarisi i¢in 6n kosul, bilgi
paylasimina izin veren bilgi sistemlerinin tasarimi ve uygulanmasidir. Calisan giiclendirme
uygulamalarinin basarisini etkileyen bir diger kosul ise yonetimin calisan giiclendirme
uygulamalarinin igletme igin gerekli olduguna inanmasi ve calisanlarin bu yonde
ilerlemesini desteklemesidir. Basarimin bir diger kosulu ise, yetkilendirilmis calisanlarin
performans degerlendirmelerinin, performanslarina iliskin geri bildirimlerin ve etkin ¢alisan
ve odillerini hak eden calisanlara olanak saglayan odiillendirme sistemlerinin varligidir

(Yiiksel ve Erkutlu, 2003).

2.3.7. Gii¢clendirme uygulamalarinda karsilasilan sorunlar

Gii¢lendirme, calisanlarin farkli derecelerde yetkilendirildigi bir siire¢ olarak goriilebilir.
Boost programi yavas ¢alisirken bu sorun olusabilmektedir. Yoneticilerin ve galigsanlarin,
kendilerine ne zaman yetki vereceklerini bilmedikleri i¢in yetki devri uygulamalarinda
basarisiz olmalar1 daha yaygindir. Ayrica, uygun egitim olmadan bagimsiz calisma ekipleri
olusturulmakta ve bu da basariy1 engellemektedir. Giiglendirme, insanlari daha fazla
sorumluluk ve giic almaya hazirlayan asamali bir siirectir. Calisanlarin genellikle yeni
sorumluluklar1 konusunda kafas1 karigtirmaktadir. Ayni sekilde, rollerini tam olarak
anlamayan, yenilige ve biiyiimeye direnen galisanlar, gliglendirme uygulamalarma dahil
olma konusunda isteksizdir. Bu nedenle, hesap verebilirligin aradig1 sonuglar ¢alisanlara
acik bir sekilde anlatilmalidir. Aksi takdirde calisanlar, gorev ve sorumluluklarinin
delegasyon tarafindan yiiklendigi kanaatine vararak, delegasyona siipheyle bakmalarina yol
acmaktadir (Honold, 1997). Yoneticiler kendilerini tehdit altinda hissetmenin yani sira yeni
miisteriler tarafindan da tehdit edilmis hissetmislerdir. Yetkilendirme, yonetsel davranisin,
orglitsel sistemlerin ve calisanlarin is hakkinda nasil diisiindiiklerinin degistirilmesini
gerektirmektedir. Bu degisiklikler olmazsa, yetkilendirme, ¢alisanlarin kim olduklarini
anlamadiklar1 s1g, anlamsiz bir program haline gelebilmektedir. Yetki devri yalnizca bir
stire¢ olarak goriildiigiinde faydalidir ve yonetim, hangi tiir yetki devrinin organizasyon
yapisina uygun oldugunu belirlemeli ve bu uygulamay1 kolaylastirmak i¢in gerekli cabay1
gostermeye istekli olmalidir (Cacioppe, 1998). Yetkilendirme uygulamasi, yonetime komuta
ve kontrol odakl1 bir yaklagim yerine kogluk gorevlerini tamamlayarak gelisimi yonlendiren

ve destekleyen liderler aramaktadir. Bu rolii bir gii¢ kayb1 veya makamlari igin bir tehdit
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olarak gdren ve rollinii tam olarak anlamayan yoneticilerin uygulamada da sorunlar1 vardir.
Baglica nedenleri sunlardir; Gii¢ ve otoriteyi kaybetme korkusu, astlara giivensizlik, iletisim
eksikligi, personelin hata yapmasindan endise etmek, calisan elestirisinden korkma, zaman
yok mazereti. Yetki devrinin zamanla bir yoneticinin pozisyonu i¢in bir tehdit
olusturabileceginin farkinda olunmalidir (Cetin & Giinay, 2001). Giiclendirme, iyi
disiiniilmez ve uygulanmazsa veya yonetim, gerektirdigi kisisel ve organizasyonel
degisimin Olgegini gormezden gelirse ve calisanlar islerinde ve karar alma siireglerinde
yalmz birakirsa, kolaylikla gegici bir heves haline gelebilmektedir. Ciinkii yoneticiler
baskalarinin yaninda 6verken, yalniz kaldiklarinda neden géremediklerini merak etmektedir
(Argyris, 1998).

2.4. Pozitif psikoloji kavraminin tanimi, kapsami ve gelisimi

Psikologlar, insanlar1 proaktif, yaratici ve kendi kaderini tayin eden varliklar olarak gérmek
yerine, insanlar1 disg etkenlere maruz kalan pasif bireyler olarak gérmektedir. Yani pozitif
psikolojiyi giiniimiizde farkli kilan, insam1 neyin basarili kildigini sorgulamasidir. Bu
nedenle pozitif psikoloji, erdemlere ve gii¢lii yonlere odaklanan bir "hastalik modeli"nden
ziyade bir "saglik modeli"ne dayali bir yaklasimdir. Seligman (2002), psikolojinin sadece
hastaliklari, zayifliklar1 ve olumsuz duygulari inceleyen bir bilim olmadigini; pozitif gii¢ ve
erdemleri de incelemesi gerektigini belirtmektedir. Ayrica iyilestirmenin sadece hatalari
diizeltmekle ilgili olmadigini, dogru olani insa etmekle ilgili oldugunu da agiklamistir. Bu
durumda psikoloji sadece hastalik veya saglikla ilgili degildir; ayn1 zamanda is, egitim,
icgdrii, ask, gelisme ve eglence ile ilgili olduguna da isaret etmektedir (Seligman, 2002).
Pozitif psikolojinin temel amaci; olumsuz yonleri onarmaya odaklanmanin yaninda, kalip
yargilarin olumlu yonlerinin de oldugunu kesfetmektir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000). Bireyin olumsuz, eksik ve sorunlu yonlerinden ¢ok olumlu 6zelliklerini dikkate
almaktadir (Dogan, 2014). Seligman, bireylerin psikoloji biliminin olumlu ydnlerini ve
giiclii yanlarmi1 gdérmelerine yardimci olur; daha mutlu, daha basarili ve daha iyi
olabileceklerini 0gretmek i¢in tasarlandigin1 vurgular ve pozitif psikoloji kavramlarini
kullanmanin  dogru oldugunu belirtmektedir. Pozitif psikolojinin 6nde gelen
savunucularindan biri olan Martin Seligman, pozitif psikolojinin modern psikolojinin
antitezi olmadigini sdylemistir. Dolayisiyla mutlulugun olmasi olumsuz duygularin (iizlinti,

ofke, liziintii, yas) olmadigi anlamina gelmedigini belirtilmelidir (Tarhan vd. 2015).
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2.5. Pozitif orgiitsel davranis kavramimin tanimi, kapsami ve gelisimi

Son yillarda pozitif psikolojiye olan ilgi artmakta ve bu ¢ergevede insanlarin hayat
kalitesinin yiikseltilmesi ve dolayisiyla iyi oluslari konusunda arastirmalar yapilmaktadir
(Ince & Demirhan, 2022). Pozitif psikolojiye gore, ruh sagligim sadece olumsuzluklarin
olmast degil olumlu durumlarin olmayisi da etkilemektedir. Dolayisiyla insanlarin
basarisizliklar1 tlizerinde degil basarili olduklar1 giiglii yonleri iizerinde durmak

garekmektedir (imiroglu, Demir ve Murat, 2021).

Pozitif orgiitsel davranis {izerine yapilan arastirmalar, "psikolojik sermaye" kavramina 11k
tutmustur. Psikolojik sermaye kavrami, bireyin 6z-yeterlik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
gibi farkli 6zelliklerinin bir kombinasyonunu kapsar ve sadece biitiinii ifade etmemektedir
(Kutanis ve Orug, 2014). Pozitif orgiitsel davranis, zihinsel yeteneklerin gozlemlenebilir,
olgiilebilir, gelistirilebilir ve tedavi edilebilir olmasi gerektigini one siirmektedir. Ancak
olumlu orgiitsel davranis; orgiitsel etkinlik, basari, kar ve verimliligi saglayarak orgiitsel
gelisme ve degisimi amaclamaktadir (Kanten ve Yesiltag, 2013). Bu baglamda literatiirde
umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z-yeterlik gibi kavramlarin pozitif orgiitsel davranis
kapsaminda yer aldig1 goriilmektedir. Bir¢ok calismada bu kavramlarin olumlu orgiitsel
davranigi en iyi sekilde acikladigi bulunmustur (Luthans, 2002). Bu kavramlar “psikolojik
sermaye” kavraminin bilesenleri olarak ifade edilmekte ve kisisel gelisime yonelik olumlu

zihinsel durumlar olarak tanimlanmaktadir (Giiler ve Tinar, 2009).

2.6. Tyi olus

Pozitif psikolojiye artan ilginin sonucunda psikolojik iyi olus kavrami 6n plana ¢ikmaya
baslamistir ve kisaca olumlu duygularin daha 6n planda olmasi olarak ifade edilmektedir.
(Ozkan, Ardi¢ ve Ozsoy, 2022). Iyi Olus; fiziksel, zihinsel ve ruhsal saglig merkeze alan,
amac ve amag dogrultusunda yasayan, sosyal, kisisel ve ¢evresel tiim alanlarda tatmin edici
bir yasam siirme durumu olarak tanimlamistir (Korkut, 2004). Giiniimiizde, psikolojik iyi
olusu saglayan faktorler arasinda insanlarini g¢evresiyle olumlu iliskiler gelistirebilmesi,
kendilerine ait olumlu tutum sahibi olmalari, yagsam hedeflerinin olmasi, ge¢mileriyle barisik
olmalar faktorler sayilabilir (Kanbur ve Mazioglu, 2021). Literatiirde 1yi olusg, 6znel 1yi olus

ve psikolojik iyi olus olmak iizere iki sekilde yorumlanmistir (K&ylii ve Giindiiz, 2019).
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Oznel iyi olus, haz temelli "hazc1" bir bakis agisin1 yansitirken, psikolojik iyi olus, zihinsel
islev temelli "mutluluk" bakis agisin1 yansitmistir. Oznel iyi olus, olumlu duygular olumsuz
duygulardan agir bastiginda ve yasam doyumunun varliginda bulunmaktadir. McGregor ve
Little (1998), ruh sagliginin ¢esitli gostergeleri oldugunu ve iyi olus kavraminin iki bileseni
oldugunu belirtmislerdir: iyi olus (olumlu duygular, olumsuz duygular, yasam doyumu) ve
anlam (baglanti, amag, biiyiime). Bu nokta, insanlarin zor durumlarda bile hedeflerine
ulagsmak i¢in ¢ok c¢alismasi gerektigini vurgulamaktadir. Mutluluk agisindan mutluluk
sadece kendini 1yi hissetmekle ilgili degildir, kisinin ne hissettigiyle degil, ne yaptigiyla ve
ne diislindiigiiyle ilgilidir. Hedonik mutluluk problem yagamamak olarak tanimlanirken,
keyifli mutluluk problemlerle miicadele etmek olarak tanimlanabilmektedir. Bradley'e
(2009) gore mutluluk kavrami hem bireysel hem de toplumsal faktorleri vurgulamaktadir.
Kisisel faktor; mutluluk, saglik, nese, yasamdan memnuniyet ve kendini gerceklestirme ile
ilgilidir. Sosyal faktorler; insan haklari, esitlik, sosyal giivenlik, sosyal adalet ve sosyal
refahtir (Ozden, Pak ve Coban, 2017). Ozetle, 6znel iyi olus kavrami, kisinin yasaminin
6znel bir degerlendirmesini ifade ederken, iyi olus kavrami daha genis bir perspektife sahip

olup, bir yasam bi¢imini ve insant her yoniiyle iyi hissettiren bir normu ifade etmektedir.

2.6.1. Psikolojik iyi olus

Ruh saghigi kavrami; hayatin anlami, kiginin potansiyelini gergeklestirmesi, kendisiyle ve
cevresiyle iliskisi, baskalariyla iletisimi, kendi hayatiyla ilgili duygular1 gibi konulari
kapsamaktadir (Erhan, Karagdz ve Uzunbacak, 2021). Oznel iyi olus genel olarak olumlu
duygular ve yasam doyumu ile ifade edilirken, psikolojik iyi olus insan gelisimi ve ¢abasi
ile ifade edilmektedir (Cigek ve Almali, 2020). Bu nedenle, 6znel iyi olus genel olarak
olumsuz duygu ve durumlarin yoklugunu ifade ederken, psikolojik iyi olus yasamdaki
zorluklar ve meydan okumalar karsisinda gelisme ve biliylime c¢abasi olarak
tanimlanmaktadir (Ziimbiil, 2019). Ozetle ruh saghig, giiclii ve zayif yonlerinizi bilerek
kendinizi tanimak, kendinizle barigik olmak ve giivenle yasamaktir (Sar1 ve Cakir, 2016).
Bu baglamda ruh sagligi, kavramsal olarak 6znel iyi olusla iliskili olmakla birlikte ampirik

olarak 1iyi olustan ayr1 bir kavramdir (Keyes, Shmotkin ve Ryff, 2002). Ryff (1995), Ruh
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sagligt modelini ifade eden boyutlar; Ozerklik, g¢evresel hakimiyet, kisisel gelisim,
baskalariyla olumlu iliskiler, yasam amaci ve kendini kabul etmedir. Bu model, bireyin
potansiyelini ve miikemmellik ¢gabasini vurgulamaktadir. Ruh sagligi kavramini hayata karsi
tutumlarla ilgili alt1 psikolojik boyuttan olusan ¢ok yonlii bir yap1 olarak tanimlamistir.
Olumlu duygular, olumsuz duygular ve yasam doyumunun basit bir bilesiminin 6tesine
gegen bir kavram olarak ruh sagligini ifade etmektedir (Cenkseven ve Akbas, 2007). Ayrica
ruh saghigmin depresyon, kaygi ve ofke gibi olumsuz duygularla ters orantili oldugu
bulunmustur (Ryff ve Singer, 2006). Arastirmalar, 6znel iyi olus ile psikolojik iyi olusun
kendini kabul etme ve cevresel tahakkiim alt boyutlar1 arasinda orta diizeyde bir iligki
oldugunu, psikolojik iyi olusun diger boyutlarinin ise 6znel iyi olus ile daha zayif iliskilere

sahip oldugunu gostermistir (Ryff ve Case, 1995).

2.6.2. Oznel iyi olus

Literatiirde 6znel iyi olus igerisinde; mutluluk (Lyubomirsky, 2005), duygusal saglik
(Dzokoto, Hicks ve Miller, 2007) ve yasam doyumu (Edwards, 2000) gibi kavramlar
kullanilmistir. Bu sebeple kavramlara atfedilen 6zellikler farklilasmaktadir. Diener'e (1984)
gore mutluluk 6znel bir kavramdir. Ciinkii mutluluk ancak bireyin i1yi bir yasamin
yordayicilarini belirleyebilmesi ile miimkiindiir. Yani her insanin mutluluk anlayis1 kendine
0zgll bir yapiya sahiptir. Bu nedenle mutluluk, siibjektif bir deger oldugu vurgulanarak
siibjektif iyi olus kavrami olarak ele alinmaktadir (Tiirkdogan ve Duru, 2012). Oznel iyi
olus; bireyin kendi duygusal ve biligsel durumuna iliskin degerlendirmesidir (Eschbacher,
2010). Nolen-Hoeksema ve digerleri (2008), 6znel iyi olusu, insanlarin yagamlar1 hakkinda
ne hissettiklerinin bir degerlendirmesi olarak tanimlamistir. Diener (1999), iyi olusun
bilissel ve duygusal boyutlarini vurgulamis ve 6znel iyi olus kavramini, bireyin kendi yasami
hakkindaki bilissel ve duygusal degerlendirmesi olarak tanimlamistir. Oznel iyi olus; olumlu
duygulanim, olumsuz duygulanim ve yasam doyumu olmak iizere {i¢c 6nemli boyutu vardir
(Diener, 1984). Oznel iyi olus kavrami; bireyin hayatindaki olumlu duygularin ¢oklugu ve
az miktarda olumsuz duygularin olmasi ve bu durumda yasamlar1 hakkinda yaptiklar
biligsel degerlendirme olarak tanimlanmaktadir (Diener, Oishi ve Lucas, 2003). Giiven, ilgi,
umut, heyecan, gurur, nese gibi duygular olumlu etkilerdir; 6fke, nefret, iiziintii, sucgluluk
gibi olumsuz duygular da olumsuz duygular ifade etmektedir. Yasam doyumu ise evlilik,

is, arkadaslik vb. yasamin c¢esitli alanlarinda kisisel doyumun degerlendirilmesini
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icermektedir (Myers ve Diener, 1995). Olumlu ve olumsuz duygular, 6znel iyi olusun
duygusal bilesenlerinden biridir ve ilk olarak bu duygularin dengesini mutluluk olarak

tanimlayan Bradburn (1969) tarafindan incelenmistir.

2.6.2.1. Oznel iyi olus ile ilgili kuramlar

Oznel iyi olusu agiklayan bircok teori bulunmaktadir. Bunlar Telic'in aktivite teorisi, ¢oklu
Onyargilar, asagidan yukariya, yukaridan asagiya, homeostaz ve adaptasyondur. Bu teoriler,
bireylerin neden ve nasil mutlu olduklarini, 6znel iyi olusun hangi kosullarda olustugunu ve
kosullar ile 6znel iyi olus arasindaki iliskiyi agiklamaktadir. Ik olarak Wilson (1960)
tarafindan ortaya atilan amac teorisi, insanlarin ihtiyaglar1 karsilandiginda ve amaglarina
ulasildiginda kendilerini mutlu hissettiklerini ifade etmektedir (Akt. Yetim, 2001). Bu
teoriye gore ihtiyaglarin tatmini mutluluga, tatminsizligi ise mutsuzluga yol agmaktadir. Bu
baglamda kuram, bireylerin amagclarina ulasmasinda o andaki gereksinimlerin Snemli
oldugunu vurgulamaktadir (Saféz Giiven, 2008). Hedef teorisinde ulasilan hedefin
mutlulugun kaynagi olduguna inanilirken, etkinlik teorisinde bu amaca ulasma siirecinde
yapilan eylemlerin mutluluga yol actigi ileri siirmiistiir. Etkinlik teorisi, bir amaca ulasmak
i¢in yapilan eylemlerden, amaca gore daha fazla zevk alindigini 6ne siirmektedir. Bu teoriye
gore etkinlikler, bireyin yeteneklerine uygun oldugu takdirde tatmin edici olma
potansiyeline sahiptir (Tuzg6l Dost, 2005). Bir daga tirmanmanin zirvesine ulagmaktan daha
mutlu oldugu bu teorinin bir 6rnegidir (Yildiz, 2014). ilk etkinlik teorisyenlerinden biri olan
Aristoteles, ahlaki ve basarili etkinliklerin mutluluga yol actigini vurgulamis ve bir
etkinlikten alinan hazzin, etkinligin kendisinden daha 6nemli oldugunu vurgulamistir
(Durayappah, 2011). Verimlilik teorilerinin en ilgi ¢ekici olanlarindan biri akis teorisidir.
Yogun bir duygusal durum olan akis halinde kisi, etkinlikleri biitiinlestirir ve haz alir
(Moneta, 2004). Hayat pozitif psikolojiye gore akar ve kisinin tiim enerjisini yaptig1 faaliyete
odaklayarak, an1 tiim benligiyle hissederek haz dolu bir doyum yasadigi ruh halinin ifadesi
olarak tanimlanmaktadir. Akis teorisi, akis deneyiminin, kisinin ilk kez kendisiyle hareket
ettigi zaman ortaya ¢ikan en 1iyi biling deneyimi oldugunu vurgulamaktadir
(Csikszentmihalyi, 1990). Sosyal karsilagtirma teorisinde, bireyler ihtiyaclar, arzular,
kosullar, hedefler ve memnuniyet gibi farkli kriterleri kullanarak kendilerini baskalariyla
karsilastirmaktadir. Oznel iyi olusu degerlendirmek igin bireysel kosullar ve kriterler

arasindaki farkliliklar1 incelemektedir. Bu fark biiyiik oldugunda 6znel iyi olus disiik, fark
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diisiik oldugunda 6znel iyi olus yliksektir (Diener vd. 1999). Asagidan yukariya teori, 6znel
iyi olusun dis olaylardan nasil etkilendigine odaklanmaktadir. Bireylerin mutlu olup
olmadiklarma karar verebilmeleri i¢in yasadiklar1 zevk ve acimin zihinsel hesaplarimi
yapmalar1 gerekmektedir. Ciinkii teori, mutlulugun kii¢iik zevklerin toplamindan,
mutlulugun daha zevkli deneyimlerden geldigini sdylemistir. Dolayisiyla bu teoriye gore
isinden, ailesinden ve arkadaslarindan memnun olan kisilerin 6znel iyi oluslar da yiiksektir
(Tuzgol Dost, 2004). Sonug olarak teori, bireyin hayata karsi olumlu tutumuna evrensel ve
biitlinciil bir bakis agistyla odaklanmaktadir. Bu nedenle, tutum, refahin merkezi olarak
kabul edilmektedir. Kant'in felsefi goriisii esastir. Bu teoride, kisiligin genel tezahiirii
olaylara verilen tepkileri etkilemektedir (Safoz Giiven, 2008). Bireyin kendi hayatini olumlu
ya da olumsuz degerlendirmesi daha ¢ok psikolojik yapisina baghdir. Boylece bireyler
olaylar1 iyi ya da kotii olarak yorumlama potansiyeline sahiptir (Feist vd. 1995). Teori,
mutlulugun yasam kosullar1 gibi digsal degiskenlerden ziyade kisilik gibi dogustan gelen
karakter Ozellikleriyle saglanan bir karakter tiirii oldugunu vurgulamaktadir. Homeostaz
teorisine gore, genetik olarak belirlenmis 6znel iyi olus pek degismemektedir. Kuram,
bireyin 6znel iyi olusunun demografik 6zelliklerine ve yasam olaylarina gore degismekle
birlikte zaman iginde sabit bir noktaya dondiigiinii vurgulamaktadir (Emmons, 2003).
Ornegin; gelir, yas, saglik, medeni durum, basar1 ve sosyal cevre gibi 6zellikler, diisiik znel
iyi olus diizeylerinin gelisimini agiklamaktadir (Diener vd. 1999). Homeostaz teorisi, bir
bireyin 6znel iyi olusunda degisikliklere neden olan olaylarin, yasam olaylarindan ziyade
normal yasam olaylarindan sapan yasam olaylarindan kaynaklandigimni savunmustur. Bir
insan alisilmadik derecede olumlu ya da olumsuz bir olayla karsilastiginda, 6znel iyi
olusunun durumdan etkilendigini, ancak bir siire sonra kisilik ve kisisel miza¢ nedeniyle
Oznel iyi olusun sabit bir diizeye ulastigini belirtmektedir (Osmanoglu ve Kaya, 2013).
Bununla birlikte, bir¢ok ¢aligma, bireylerin kotii bir yasam olay:1 yasadiktan sonra dnceki
mutluluk diizeylerine geri donemediklerini gostermistir. Adaptasyon teorisi, bireyin 6znel
iyi olusunu gegici bir durum olarak gérmektedir. Teori, 6znel iyi olusun, bireyin yasamdaki
degisen olay ve durumlara uyum saglama yetenegi ile iliskili oldugunu belirtmektedir.
Kuram, bir yandan insanlarin act olaylar yasadiktan sonra bile uzun siire mutsuz
kalamayacaklarini, diger yandan da hos olaylar yasadiktan sonra uzun siire mutlu

kalamayacaklarini belirtmektedir (Tuzgol Dost, 2004).
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2.6.2.2. Oznel iyi olusu etkileyen bashca degiskenler

Oznel iyi olus ile ilgili literatiir incelendiginde yas, cinsiyet, medeni durum, kiiltiir, gelir,
kisilik, saglik, genetik ve yasam kosullar1 gibi birgok faktorle iligkili oldugu bulunmustur.
Lyubomirsky (2005), demografik faktorlerin ve kosullarin, bireyin 6znel iyi olusunun
yaklasik %10'unu etkiledigini bulmustur. Iyi isler yapma, dini gerekleri yerine getirme ve
yasam amagclarini belirlemeye yardimci olma ile ilgili biligssel ve davranigsal faaliyetlerin,
0znel 1yi olusa %40'a varan katkilar1 oldugunu sdylemektedir. %50'ye varan oranda genetik
ozellikleri ve kisiligi etkilemektedir (Dogan, 2014). Egitimin 6znel iyi olus lizerindeki
olumlu etkisi kiigiik ama anlamlidir. Ancak, bu konuda ¢eliskili goriisler vardir. Egitim ve
0znel iyi olug arasindaki iliskinin, diisiik gelirli gruplar ve yoksul iilkeler arasinda daha giiclii
oldugu goriilmektedir. Egitim, mesleki statii ve gelir ile yakindan iligkilidir. Dolayisiyla
egitimin 6znel iyi olus lizerindeki etkisi bu iki faktorii degistirerek agiklanabilmektedir. Gelir
ve istihdam durumu kontrol edildiginde, egitimin 6znel iyi olus iizerinde ¢ok az etkisi oldu
veya hig etkisi olmamistir. Ayrica, egitim ve 6znel iyi olus arasindaki iligki iilkeler arasinda
farklilik gostermektedir. Arastirmalar egitimin 6znel 1yi olus lizerindeki etkisinin Amerika
Birlesik Devletleri, Japonya ve Singapur gibi bircok Avrupa iilkesinde kiigiik oldugunu,
Nijerya, Meksika ve Gliney Kore'de ise yiliksek oldugunu gostermistir (Eschbacher, 2010).
Bunun nedeni, egitimin daha az geligmis lilkelerde daha biiyiik farkli kazanimlar saglamasi
olabilmektedir. Bu iilkelerde daha az egitimli olanlarin temel maddi ihtiyaglar1 bile
karsilanamiyor, egitimli olanlar ise yiyecek ve barinma ihtiyaglarini karsilayacak kadar para
kazanabiliyor. Buna karsilik, gelismis tilkelerde egitim diizeyi diisiik olan yoksullarin temel

ihtiyaglar olarak karsilanmaktadir (Carr, 2016).

2.7. Ogretmenlerin giiclendirici liderlik algilar ile psikolojik iyi oluslar1 arasindaki

iliskiye dair arastirmalar

Kanbur ve Mazioglu (2021) tarafindan yapilan arastirmada psikolojik iyi olusu yiiksek olan
kisilerin ¢alisma anlaminda, zihinsel anlamda ve sosyal anlamda potansiyellerini yansitma

ve bagsarma diizeyleri de yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Soylu ve Okcu (2022) tarafindan Batman ilinde 45 okulu evren se¢ip 318 6gretmenin

verilerinin incelendigi arastirmada lise 6gretmenlerinin gii¢lendirici liderlik algilarinin ve,
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kendi psikolojik dayaniklilik algilarin ytiksek oldugu ve dgretmenlerin giiglendirici liderlik
algilar ile psikolojik dayanikliliklar1 arasinda pozitif yonde bir iligkinin oldugu bulunmus
olup gii¢lendirici liderligin psikolojik dayanikliligin énemli bir belirleyicisi oldugu tespit

edilmistir.

Pelenk (2020) tarafindan Kocaelide subeleri olan ve uzun donem hizmet veren bir bankanin
166 personeli ile yaptigi anket sonucunda gii¢clendirici lider davranislarinin bireysel
performansa olan etkisini incelemis ve gili¢lendirici liderlik davraniglarinin yetki verme,
sorumluluk, yenilik¢i performans i¢in kogluk ve beceri gelistirme boyutlarinda c¢alisanlarin
bireysel performansini dikkate deger ve olumlu yonde etkiledigini bulmus ve giiclendirici

liderligin bireysel performansin daha iyi olmasinda etkili oldugunu belirlemistir.

Gedik (2020) galismasinda giiglendirici liderlerin takim fiiyelerine (takipgilerine) destek
olmasi1 sonucu, takim iiyelerinin daha mutlu oldugu ve kendilerini degerli hissetmelerini

sagladig ifade etmektedir.

Kim ve Cruz (2022) tarfindan yapilan arastirmada liderlerin ¢alisanlarinin refahini
yiikseltebilecegini ya da azaltabilecegini belirtmis, calisanlarin liderlerinin gostermis
olduklar1 lider davranislari ile algilanan refah arasinda anlamli iliski tespit etmis olup, lider

davraniglari sergilemenin 6nemine dikkat ¢ekmistir.

Koylii ve Glindiiz (2019) tarfindan yapilan ¢alismada 6gretmenlerin karar alma siirecine
katiliminin psikolojik iyi olus ve orgiitsel baglilik {izerindeki etkisine bakilmigtir. Aragtirma
Samsunun Bafra il¢esinde 544 Ogretmenle yapilmis ve 6gretmenlerin psikolojik iyi olus
Olcegine cevaplar1 genel olarak “katiliyorum” olarak oldugu belirlenmistir. Karar alma
siirecine katilmalarinin psikolojik i1yi olusa tek basina olumlu bir etki etmedigi goriilmdiis,
orgiitsel baglilikla psikolojik iyi olusun ikisi beraber karar alma siireciyle iligkili

bulunmustur.

Sahin ve Yilmaz (2016) tarfindan 322 okul ydneticisi ile yapilan arastirmada psikolojik 1yi
olusu yiiksek olan kisilerin liderlerinin doniisiimsel liderliginden kaynakli olup olmadig:
incelenmis ve psikolojik iy1 olusun yiiksek olmasi ile doniisiimsel liderlik 6zelligi gésteren

okul yoneticilerinin belirlenmesi arasinda iliski tespit edilmistir.

Sakal ve Yildiz (2017) tarfindan yapilan arastirmada gosterilen liderlik tarzlarinin,

davraniglarinin psikolojik 1yi olusu etkiledigini gosteren bulgular elde edilmistir.
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Ince ve Demirhan (2022) ¢alismalarinda Usak merkezde 405 gretmen ile 6gretmenlerin
pozitif liderlik algilar1 ile psikolojik iyi oluslar1 arasindaki iliskiye bakmig ve 6gretmenlerin

psikolojik iyi oluslar {izerinde algiladiklar1 liderlik davranislarinin 6nemi belirtilmistir.

Literatiirde gliclendirici liderlik algisinin farkl degiskenlerle iliskisi lizerinde durulmaktadir.
Bu degiskenlerden birisi olan psikolojik iyi olus kavraminin temelinde bireylerin duygusal
ve zihinsel agidan mutlu olmalar1 ve iyi hissetmeleri yer almaktadir (Soylu ve Okgu, 2022;

Hauf, Felfe ve Klug, 2022; Kim ve Cruz, 2022).

Giigelendirici liderlerin psikolojik 1yi olusu destekleyici tutum ve davranislarinin temelinde
takim {yelerinin giiglendirilmesi ve karar alma siire¢lerine katilmalarinin saglanmasi

yatmaktadir (Clutterbuck, 1994; Pelenk, 2020; Soylu ve Okgu, 2022).

Yerli ve yabanci literatiirde giiglendirici liderligin psikolojik iyi olusu farkli mekanizmalarla
dogrudan ya da dolayli olarak etkiledigine dair ¢ok sayida arastirma mevcuttur (Ornegin
Park vd., 2017; Koyli ve Glindiiz, 2019; Farid vd., 2021; Teetzen vd., 2022; Kim ve Cruz,
2022; Soylu ve Okgu, 2022).

Giiglendirici liderligin alt boyutlarin1 psikolojik iyi olusla iliskilendiren sinirli sayida
caligma bulunmaktadir. Ornegin Pelenk (2020) giiglendirici liderligin sorumluluk boyutuna
vurgu yapmaktadir ve Soylu ve Okgu (2022) da benzer bir yaklasim benimsemektedir.
Cankaya (2020) ise kendi basina karar verme boyutunu vurgulamaktadir. Bilgi paylasimi
boyutu ise hem yerli hem de yabanci literatiirde psikolojik iyi olusu pozitif yonde etkileyen
bir alt boyut olarak dikkat cekmektedir onun psikolojik iyi olusu anlamli ve pozitif sekilde
etkiledigi goriilmiistiir (Sahin ve Yilmaz, 2016; Walsh ve Arnold, 2020). Beceri gelistirme
boyutunun psikolojik iyi olusu pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasan c¢alismalar da
mevcuttur (Sakal ve Yildiz, 2017; Soylu ve Okgu, 2022). Gii¢lendirici liderligin yenilik¢i
performans i¢in kocluk alt boyutunun da psikolojik iyi olusu pozitif yonde etkiledigi hem
yerli hem de yabanci literatiirde vurgulanmaktadir (Ozkan, Ardi¢ ve Ozsoy, 2022; Geibel,
Rigotto ve Otto, 2022).

Ozetle yerli ve yabanci literatiirde yapilan ¢ok sayida ¢alisma sonucunda, giiclendirici
liderlik davraniglar1 alt boyutlarinin genel olarak psikolojik iyi olusu pozitif ve anlamli
olarak etkiledigi goriilmektedir (Park vd., 2017; Kim ve Cruz, 2022; Hauf vd., 2022; Teetzen
vd., 2022; Ozkan, Ardi¢ ve Ozsoy, 2022; Ince ve Demirhan, 2022; Agin, 2023).
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BOLUM Il

YONTEM

Bu boliimde arastirma tasarimi, evren ve drneklemler, veri toplama araglari, arag gecerlilik

ve giivenilirlik ¢alismalar1 ve veri analizi yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin modeli

Iliskisel tarama modeli kullanan bu calisma, Ogretmenlerin liderligin algilanan
giiclendirmesi ile psikolojik iyi olus arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglamistir. iliski
arastirmalariin en yaygin tiirlerinden biri, iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskiyi
betimlemek ve bu iliskileri derinlemesine incelemek amaciyla yapilan arastirmalardir

(Altunisik vd., 2007).

3.2. Arastirmanin evreni ve éorneklemi

Aragtirmanin  evrenini Sakarya 1li Erenler [Ilgesinden yonetici ve Ogretmenler
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise Sakarya 1li Erenler ilgesindeki egitim
kurumlarinda goérev yapan basit segkisiz atama yontemiyle belirlenen 400 6gretmen
olusturmaktadir. Arastirma igin gerekli etik izinler alinmis (16.3.2023 tarih ve E-61923333-
050.99-231226 say1l1 karar) ve veriler 1 EKim-30 Ekim 2023 tarihleri arasinda online olarak
toplanmigtir. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin  demografik 6zellikleri Tablo 1°de

gosterilmistir.

Tablo 1.

Katilimcilarin demografik ozellikleri

N %
Cinsiyet Kadin 231 57,8
Erkek 169 42,3
Medeni Durum Evli 295 73,8
Bekar 105 26,3
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Egitim Diizeyi Lisans 329 82,3

Lisansiistii 71 17,8
0-5 y1l 49 12,3
6-10 y1l 111 27,8
. 11-15 y1l 99 24,8
Mesleki Kidem 1620 yil 48 12.0
21-25 yil 40 10,0
26 yil ve iizeri 53 13,3
1-3 yil 172 43,0
. 4-6 y1l 100 25,0
Mevcut Kurumda Calisma Siiresi 79 il 62 155
10 y1l ve iizeri 66 16,5
Okul 0ncesi 37 9,3
. Ilkokul 164 41,0
Calistlan Okul Tird Ortaokul 132 330
Lise 67 16,7
Toplam 400 100

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %57,8’1 (231 kisi) kadin, %42,3’l (169 kisi) erkektir.
Ogretmenlerin %73,8°1 (295 kisi) evli, %26,3’i (105 kisi) bekardir. Egitim diizeyi olarak
Ogretmenlerin  %82,3’1i (329 kisi) lisans, %17,8’1 (71 kisi) lisansiistii mezunudur.
Ogretmenlerin %12,3ii (49 kisi) 0-5 yil, %27,8’1 (111 kisi) 6-10 y1l, %24,8°1 (99 kisi) 11-
15 yil, %12’s1 (45 kisi) 16-20 yil, %10°u (40 kisi) 21-25 y1l ve %13,371 (53 kisi) 26 yil ve
lizeri mesleki kideme sahiptir. Ogretmenlerin %43’ (172 kisi) 1-3 yil, %25°si (100 kisi) 4-
6 yil, %15,5’1 (62 kisi) 7-9 yil ve %16,5°1 (66 kisi) 10 yil ve iizeri mevcut kurumda
calismaktadir. Son olarak 6gretmenlerin %9,3’1 (37 kisi) okul Oncesi, %41°1 (164 kisi)
ilkokulda, %33°1 (132 kisi) ortaokulda ve %16,7’s1 (67 kisi) lisede gorev yapmaktadir.

3.3. Veri toplama araglar

Aragtirma da Kisisel bilgi formu, Giliclendirici liderlik 6lgegi ve Psikolojik iyi olus 6lgegi

kullanilmistir. Formlar hakkinda daha ayrintili bilgiler asagida basliklar altinda verilmistir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formunda yer alan 6 soru ile arastirma kapsaminda bilgileri elde edilmeye
calisilan katilimcilarin cevaplart alinmistir. Bu sorular; cinsiyet, medeni durum, gorev

yaptiklar1 okul tiirii, meslekteki kidemleri, kurumlarinda calisma siireleri ve egitim
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diizeylerini kapsamaktadir. Verilen cevaplar demografik yapiyr goérmemize katki

sunmaktadir.

3.3.2. Giiclendirici Liderlik Olcegi

Gtiglendirici liderlik 6l¢egi; Konczak ve digerleri (2000) tarafindan gelistirilmis ve Tiirkge
uyarlamas1 Konan ve Celik (2018) tarafindan yapilmistir. Onceleri 6 boyutta incelenen
giiclendirici liderlik 6lge8i son olarak “beceri gelistirme, kendi basina karar verme, bilgi
paylasimi ve yenilik¢i performans igin kogluk™ alt boyutlarinin destekleme alt boyutu altinda
birlestirilmesi ile 3 boyutta incelenmektedir. Boylece son hali “yetki verme, sorumluluk ve
destekleme” olarak 3 boyut ve 17 ifadeden olusan gii¢lendirici liderlik 6l¢egi kullanilmastir.
Giiclendirici Liderlik Olgegi ifadelerinin hepsi olumlu olup ifadelere verilen yamitlar, higbir
zaman (1) ile her zaman (5) arasinda degismektedir. Arastirmada elde edilen gii¢lendirici
liderlik Slgegine ait carpiklik, basiklik, giivenirlik, standart sapma ve ortalama degerleri
tablo 2’de gosterilmistir.

3.3.3. Psikolojik Iyi Olus Olcegi

Psikolojik iyi olus 6lgegi; Diener ve digerleri (2009) tarafindan gelistirilmis olup Tiirkce
uyarlamas: ise Telef (2013) tarafindan yapilmistir. Olgek tek boyut ve 8 ifadeden
olusmaktadir. Ifadelerin tamami olumlu olup cevaplar kesinlikle katilmiyorum (1) ile
kesinlikle katiliyorum (7) arasinda degismektedir. Arastirmada elde edilen Psikolojik iyi
olus dl¢egine ait carpiklik, basiklik, giivenirlik, standart sapma ve ortalama degerleri tablo

2’de gosterilmistir.

3.3.4 Olgeklere iliskin giivenirlik sonuclar:

Tablo 2.

Ol¢me araclarina yonelik betimsel bulgular

Olgekler N Ort. Ss Carpiklik Basiklik Cronbach a
Yetki verme 400 4,01 ,84 -1,040 1,336 ,846
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Sorumluluk 400 3,94 73 -,942 1,379 ,693

Destekleme 400 3,63 ,93 -,645 -,012 ,961
Gliglendirici Liderlik 400 3,86 ,60 -,335 , 137 ,932
Psikolojik Iyi Olus 400 43,55 6,16 -252 ,841 , 795

Ogretmenlerin giiclendirici liderlik algilar1 ve psikolojik iyi oluslarina ydnelik betimsel
bulgular Tablo 2’de gosterilmistir. Ogretmenlerin gii¢lendirici liderlik algilarina yonelik
yapilan betimsel analiz sonuglarina gére 6gretmenlerin yetki verme (x=4,01), sorumluk (X
=3,94), destekleme (x=3,63) ve giiglendirici liderlik 6l¢ek geneli (x=3,86) alg1 diizeyleri
yiiksektir. Benzer sekilde psikolojik iyi olus ortalamalarininda (X=43,55) yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Olgme araglarinin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +2 araliginda oldugu
ve bu degerlerin normal kabul edildigi (George ve Mallery, 2019) ifade edilebilir. Ayrica
arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirligi icin cronbach alfa degerine bakilmistir. Buna
gore giiclendirici liderlik Olcegi glivenirlik degerlerinin sirasiyla yetki verme igin ,846;
sorumluluk i¢in ,693; destekleme icin ,961 ve dlcek geneli i¢in ,932 oldugu; psikolojik iyi
olus Olgeginin ise ,795 oldugu hesaplanmistir. S6z konusu bu degerlerin ise Karagoz

(2017)’e gore giivenilir oldugu kabul edilmistir.

3.4. Verilerin analizi

Arastirmada elde edilen veriler kullanilacak istatistiksel yontemlere karar vermek adina
normallik sinamasina tabi tutulmustur. Normallik sinamasinin ardindan ortaya c¢ikan
degerlerin £2 araliginda oldugu ve s6z konusu degerlerin normal dagilima uygun oldugu
(George ve Mallery, 2019) kabul edilmistir. Bu nedenle verilerin analizlerinde parametrik
testlerin uygulanmasia karar verilmistir. Arastirmada cevap aranan sorulara iligkin
analizlerde ise bagimsiz gruplar t-testi, tek yonlii varyans (ANOVA), Pearson korelasyon ve
Regresyon teknikleri kullanilmis olup, istatistiksel ¢oziimlemeler SPSS 25.0 programinda

yapilmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR

4.1. Ogretmenlerin giiclendirici liderlik algilarinin cinsiyete gore farklilasmasi

Tablo 3.

Osretmenlerin giiclendirici liderlik algilarinin cinsiyete gére farklilasmasi ile ilgili bulgular

Cinsiyet N ort. S t P
Yetki verme Ié:ll?el:(l igé igg g? -1,369 172
Sorumluluk Iéfféﬁ ig; 23(7) gg 1,027 305
Destekleme Iéﬁi'l:(l ig; g?g 1,’7091 2,358 019
Giiglendirici Liderlik Ié?l?el:(l ig; g:gi :g% -1,402 162

Giiglendirici liderlik algisinin cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilagmadiginin tespit
etmek i¢in t testi analizi yapilmistir. Yapilan t testi analizi sonucuna gore 6gretmenlerin
giiclendirici liderlik boyutlarindan yetki verme, sorumluluk ve gii¢lendirici liderlik 6lgek
geneli cinsiyete gore farklilik (p>0,05) gostermemektedir. Destekleme boyutu ise cinsiyete
gore farklilik (p<0,05) gostermektedir. Erkek 6gretmenlerin destekleme puan ortalamalar

kadin 6gretmenlerden daha ytiksektir.

4.2. Ogretmenlern giiclendirici liderlik algilarinin medeni duruma farkhlasmasi

Tablo 4.

Ogretmenlerin giiclendirici liderlik algilarimin medeni duruma gore farklhilasmast ile ilgili
bulgular

Medeni Durum N Ort. Ss t p
Yetki verme E\é:;ér igg 431?2 28 -2,137 ,033
Sorumluluk E\é:;ér igg igg Zg -2,047 ,041
Destekle.rrfe. B E\égar igg 2?1 1'?000 -1,000 ,318
Giiglendirici Liderlik E\Q{Iar igg g:g; :gg -2.364 019
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Yapilan t testi analizi sonucuna gore Ogretmenlerin giiclendirici liderlik boyutlarindan
destekleme puanlart medeni duruma gore farklilik (p>0,05) gostermemektedir. Yetki verme,
sorumluluk ve giiglendirici liderlik 6lgek geneli medeni duruma gore farklilik (p<0,05)
gostermektedir. Bekar 6gretmenlerin yetki verme, sorumluluk ve giiglendirici liderlik 6lgek

geneli puanlari evli 6gretmenlerden daha yiiksektir.

4.3. Ogretmenlerin giiclendirici liderlik algilarinin kideme gore farkhlasmasi

Tablo 5.

Ogretmenlerin giiclendirici liderlik algilarinmin kideme gére farklilasmas ile ilgili bulgular

Kidem N Ort. S.s F p
0-5 yil 49 4,32 66
6-10 yil 111 3,89 90
. 11-15 y1l 99 3,92 ,88
Yetki verme 1620 yil 8 411 74 2,229 ,051
21-25 yil 40 4,07 83
26 yil ve lizeri 53 3,97 ,82
0-5 y1l 49 3,98 ,64
6-10 y1l 111 4,04 ,63
11-15 yil 99 3,94 79
Sorumluluk 16220 yil 48 3.79 76 1,278 272
21-25 yil 40 3,77 91
26 yil ve lizeri 53 3,96 ,68
0-5 yil 49 3,78 92
6-10 y1l 111 3,45 ,97
Destekleme 11-15 yil 99 3,57 ,96
16-20 yil 48 3,89 83 2,203 053
21-25 yil 40 3,77 87
26 yil ve lizeri 53 3,65 ,87
0-5 yil 49 4,03 50
6-10 yil 111 3,79 59
Giilendirici Liderlik iéég zﬁ Zg ggé :gj 1,348 243
21-25 il 40 3,87 66
26 yil ve lizeri 53 3,86 57

Ogretmenlerin giiglendirici liderlik algilarinin kideme gore farklilasip farklilagmadigimi
tespit etmek i¢in Oneway Anova testi yapilmistir. Yapilan Anova analizi sonucuna gore
ogretmenlerin gii¢lendirici liderlik boyutlarindan yetki verme, sorumluluk, destekleme ve

giiclendirici liderlik 6lgek geneli puanlar1 kideme gore (p>0,05) farklilagmamaktadir.
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4.4. Ogretmenlerin giiclendirici liderlik algilarimin mevcut kurumda calisma siiresine

gore farklilasmasi

Tablo 6.

Ogretmenlerin giiclendirici liderlik algilarinin meveut kurumda ¢alisma siiresine gore
farklilagmasi ile ilgili bulgular

Caligsma Siiresi N Ort. S.s F p Fark
1-3 y1l? 172 4,17 ,86
. 4-6 y1l° 100 3,79 ,88
Yetki verme 79 yil° 62 3.07 76 4,679 ,003 a>b
10 y1l ve iizeri® 66 3,93 72
1-3 yil? 172 3,91 79
4-6 yil° 100 3,97 ,67
Sorumluluk 79 yil° 62 4.04 64 ,663 575
10 y1l ve iizeri® 66 3,88 74
1-3 yil? 172 3,77 ,98
Destekleme 4-6 yil° 100 3,46 ,90
729 yil° 62 3,53 83 2,739 043 a>b
10 y1l ve iizeri® 66 3,62 .88
1-3 y1l? 172 3,95 ,63
Glglendirici 4-6 yil° 100 3,74 99
Liderlik 79 yil° 62 385 52 2,911 034 a>b
10 y1l ve iizeri® 66 3,81 54

Ogretmenlerin giiglendirici liderlik algilarmin mevcut kurumdaki ¢aligma siiresine gore
farklilagip farklilasmadigini tespit etmek i¢in Oneway Anova testi yapilmistir. Yapilan
Anova testi analizi sonnucuna gore gii¢lendirici liderlik boyutlarindan sorumluluk puanlari
mevcut kurumda calisma siiresine gore farklilasmamaktadir (p>0,05). Yetki verme,
destekleme ve giiclendirici liderlik 6lgek geneli puani mevcut kurumda ¢alisma siiresine
gore farklilagsmaktadir (p<0,05). Farkliligin hangi yillar arasinda oldugunu tespit etmek igin
Tukey testi yapilmistir. Yapilan Tukey testi analiz sonucuna gore farkliliklarin oldugu
faktorlerde ve Olgek genelinde 1-3 yil ile 4-6 yil arasi siirede mevcut kurumda calisan

ogretmenler arasinda fark oldugu tespit edilmistir.
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4.5. Ogretmenlerin psikolojik iyi olus alg1 diizeylerinin cinsiyete gore farkhlasmasi

Tablo 7.

Osretmenlerin psikolojik iyi olus algilarimin cinsiyete gore farklilasmasu ile ilgili bulgular

Cinsiyet N Ort S.s t P
Psikolojik iyi olus Iéflféﬁ ig; jg’gg 212 1,378 169

Ogretmenlerin psikolojik iyi olus alg1 diizeyinin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigini
tespit etmek icin t testi yapilmistir. Yapilan t testi analizi sonucuna gore 0gretmenlerin

psikolojik iyi olus algi diizeyleri cinsiyete gore (p>0,05) farklilasmamaktadir.

4.6. Ogretmenlerin psikolojik iyi olus algi diizeylerinin medeni duruma gore

farklilasmasi

Tablo 8.

Osretmenlerin psikolojik iyi olus algilarinin medeni duruma gore farklilasmasi ile ilgili
bulgular

Medeni Durum N Ort S t P
Psikolojik iyi olus Bi‘l’('é'lr igg jggg ggg 198 843

Ogretmenlerin psikolojik iyi olus algismin medeni durum degiskenine gore farklilasip
farklilasmadiginin tespit etmek i¢in t testi analizi yapilmistir. Yapilan t testi analizi sonucuna
gore Ogretmenlerin psikolojik iyi olus algi diizeyleri medeni duruma gore (p>0,05)

farklilasmamaktadir.

4.7. Ogretmenlerin psikolojik iyi olus algilarinin kideme gére farklilasmasi

Tablo 9.

Ogretmenlerin psikolojik iyi olus algilarinin kideme gore farklilasmas ile ilgili bulgular

Kidem N Ort. Ss F p
Psikolojik Tyi Olus 0-5 yil 49 43,16 5,80 1,316 ,256
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6-10 y1l 111 42,92 6,80

11-15 yil 99 43,66 5,76
16-20 yil 48 45,52 6,21
21-25 yil 40 43,73 5,01
26 y1l ve lizeri 53 43,15 6,43

Ogretmenlerin psikolojik iyi olus algilarinin kideme gore farklilasip farklilasmadigini tespit
etmek i¢in Oneway Anova testi yapilmistir. Yapilan analiz sonucuna gore 6gretmenlerin

psikolojik iyi olus algilar1 kideme gore farklilasmmaktadir (F=1,316; p>0,05).

4.8. Ogretmenlerin psikolojik iyi olus algilarinin mevcut kurumda calisma siiresine

gore farkhilasmasi

Tablo 10.

Osretmenlerin psikolojik iyi olus algilarimin mevcut kurumda ¢alisma siiresine gore
farklilasmas: ile ilgili bulgular

Caligsma Siiresi N Ort. Sss F p
1-3 yil® 172 43,50 6,46
. . 4-6 y1l° 100 43,67 6,53
Psikolojik Iyi Olus 379 , 768
7-9 yil° 62 42,95 5,24
10 y1l ve iizeri 66 44,09 5,65

Ogretmenlerin psikolojik iyi olus algilarinin mevcut kurumda ¢aligma siiresine gore
farklilagip farklilasmadigini tespit etmek i¢in Oneway Anova testi yapilmistir. Yapilan
analiz sonucuna gore 0gretmenlerin psikolojik 1yi olus diizeyleri mevcut kurumda ¢alisma

stiresine gore farklilasmamaktadir (F=,379; p>0,05).

4.9. Degiskenlar arasindaki iliski

Tablo 11.

Giiglendirici liderlik boyutlari ile psikolojik iyi olus arasindaki iliski

Psikolojik Iyi Olus
Yetki verme r ,198
p ,000**
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Sorumluluk r ,037
p ,456
Destekleme r ,208**
p ,000
Gtglendirici Liderlik r ,216**
p ,000

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

Giiclendirici liderlik ile psikolojik iyi olus arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in korelasyon
analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore giiglendirici liderlik
boyutlarindan yetki verme (r=,198; p <0,01), destekleme (r=,208; p<0,01), giiglendirici
liderlik 6lgek genel puanlar (r=,216; p<0,01) ile psikolojik iyi olus arasinda anlamli iliski

vardir.

4.10. Giiclendirici liderligin psikolojik iyi olus iizerindeki etkisi

Tablo 12.

Giiglendirici liderlik boyutlarimin psiskolojik iyi olus tizerindeki etkisine yonelik bulgular

Model B Std. Hata B t p
Sabit 34,923 1,977 - 17,667 ,000
Giiglendirici Liderlik 2,237 ,506 ,216 4,418 ,000
R=,22 R2gj= ,04
F3es = 19,520 p=,000

Giiclendirici liderligin psikolojik i1yi olus iizerindeki etkisini tespit etmek i¢in regresyon
analizi yapilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucuna gore giiclendirici liderligin (f=,216;
p<0,01) psikolojik iyi olus iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahiptir. Giglendirici

liderligin psikolojik iyi olus diizeyinin %4 iini agiklayabilmektedir.
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BOLUM V

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu boéliimde bulgulardan hareketle arastirmada elde edilmis verilerin agiklanmasi, iliskisel
baglantilarin yorumlanmasi, benzer ¢alismalar ile karsilastirilarak tartisilmasi, sonu¢ ve

Onerilerin sunulmasi ¢aligmalarina yer verilmistir.

5.1. Tartisma ve sonug

Bu kisimda giiglendirici liderlik ile psikolojik iyi olus arasindaki iligkinin problem ciimlesi
ve alt problem ciimlelerinin cevaplar1 verilmeye calisilmistir. Giiclendirici liderlik ile
psikolojik iyi olus arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmamizin sonuclar1 ile mevcut

arastirmalarin sonuglar1 karsilagtirilip tartisilmastir.

- Arastirmanin alt problemlerinden birincisinin tartisilmasi

Ogretmenlerin giiglendirici liderlik algis1 diizeyine yonelik yapilan betimsel analiz
sonuclarina gore dgretmenlerin yetki verme, sorumluk ve destekleme alt boyutlarina iliskin
giiclendirici liderlik &lgegi geneli algi diizeyleri yiiksektir. Ogretmenlerin giiglendirici
liderlik algist diizeylerinin yiiksek olmasi okul yoneticilerinin sorun ¢zme ve karar verme
gibi destekleyici liderlik darvranislarini sergilediklerini diisiindiirmektedir (Kogak, 2016).
Okul yoneticilerinin 6gretmenlere yetki vererek onlar1 6zgiir hissettirdigi ve 6zgiiven
olusturdugu diisiiniildiigiinde, hareket alani genisleyen ogretmenlerin, potansiyellerini
egitim dgretim siireglerine daha iyi yansittign goriilmektedir. Ozgiivenlerini yiikselten bir
diger husus da sorumluluk, sorumluluk alan ve gerekliliklerini yerine getiren dgretmenlerin
mutlulugu ve aidiyetinin artacagi disiiniilebilir. Bu durumda aidiyet duygusu artan
ogretmeni okul ici ve okul dis1 egitim Ogretim siireglerine goniillii katmanin daha kolay

olacagi ve 6gretmenin okul basarisina katki saglayacagini gostermektedir.

Harekete ge¢menin ilk adimi1 sayilan motivasyonun saglanmasinda destekleme davraniginin
onemi yliksektir. Okulda bunu saglayan yoneticinin destekleme davranislar1 gosterdigi

diisiiniildiigiinde, destekleme algis1 diizeyi yiiksek olan 6gretmenlerin okul miidiirleri
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tarafindan kogluk, beceri gelistirme, bilgi paylagimlari ile destekleme davraniglari
sergiledikleri anlagilmaktadir. Liderin takim {iyeleriyle empati kurdugu onlarmn kisisel ve

isle ilgili sorunlarina ilgi gosterdigini ve ihtiyaglarina yanit verdigini géstermektedir.

Giiclendirici liderlik algis1 diizeyi yapilan benzer ¢alismalarda da Soylu ve Okgu (2022),
Konan ve Celik (2017) 6gretmenlerin yoneticilerinden aldiklart giliglendirmenin yiiksek
oldugunu gostermektedir. Ogretmenlerin, gii¢lendirici liderlige dair yiiksek alg1 diizeyine
sahip olmalarinin bireysel verimliliklerini olumlu yonde etkiledigi de yine benzer
caligmalarda Pelenk (2020) goriilmiis ve betimsel analiz sonucuyla benzer sonuglar elde
edildigi goriilmiistiir.

- Arastirmanin alt problemlerinden ikincisinin tartisiimasi

Ogretmenlerin cinsiyet degiskenine gore giiclendirici liderlik algilari incelenmis olup yetki
verme ve sorumluluk boyutu cinsiyet degiskenine gore farklilagmamaktadir. Destekleme
boyutu ise cinsiyet degiskenine gore farklilasmaktadir. Erkek ogretmenlerin destekleme

boyutunda algi diizeyi puan ortalamalari1 kadin 6gretmenlerden daha yiiksektir.

Destekleme boyutu; koglugu, kendi basina karar vermeyi, bilgi paylasimini kapsamaktadir.
Bu sekliyle diisiintildiigiinde erkek ogretmenlerin diistekleme boyutuna dair yiiksek algi
diizeyine sahip olmalarinin birka¢ nedene baglayabiliriz. Bunlardan ilki, toplumumuzda is
yapma ya da goniilliiliik noktasinda erkeklerin gérev almasi beklentisinin yiiksek olmasiyla
aciklanabilir. Erkek oOgretmenlerin kadin Ogretmenlere oranla okul i¢i ve okul dist
faaliyetlere katilim gostermesi, haliyle yoneticinin de goérevini yerine getiren dgretmene
destekleme davraniglarin1 gostermesini saglamaktadir. Sonug olarak erkek 6gretmenlerin

daha ¢ok gorev almalar1 daha ¢ok desteklenmelerini sagliyor olabilir.

Ikincisi, ydneticilerin cinsiyeti de destekleme davramgmm etkileyen faktdrler arasinda
sayilabilir. Ulkemizde yonetici sayilarmin oransal dagilimina bakildiginda erkeklere gore
kadin yoneticilerin sayisinin azligir goéze ¢arpmaktadir (Taskin ve Cetin, 2012). Kog¢luk
yapma, bilgi paylasimi yapma, beceri gelistirme gibi destekleme daranislarini erkek
yoneticinin kadin 6gretmene, kadin yoneticinin erkek 6gretmene karsi sergilemesinin oniine
gecen dedikodu veya digsardan nasil algilanirim endigesi olabilmektedir. (Giimiis, 2013).
Bundan kaynakli olarak erkek 6gretmenlerin yiiksek algi diizeyine sahip olmalarinin erkek

yoneticilerin erkek 6gretmenlere karsi daha rahat olmalariyla agiklanabilir.

Diger bir neden olarak da erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlere gére okul dis1 sorumluluk

alanlarinin, kadin Ogretmenlere gore nispeten daha dar olmasi sayilabilir. Kadin
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ogretmenlerin evde istlendikleri islerin ¢oklugu ve yogunlugu goniilli olarak gorev
almalarin1 engellemekte, bu durum da yonetici tarafindan destekleme davranislarindan
mahrum kalmalarina sebep olmaktadir. Erkek Ogretmenlerin gii¢lendirici liderlik algi
diizeylerinin destekleme boyutunda yiiksek olmasina bu agidan baktigimizda erkek
ogretmenlerin okul ¢aligma siireleri bittikten sonra hemen eve gitmelerine sebep olacak
yemek yapma, ev temizligi gibi rutin ev islerinin olmamasi ile agiklanabilir. Bu durumu
medeni durum ile degil toplumsal roller ile a¢iklamak dogru olacaktir. Erkegin disarida,
kadinin evde is yiikiinii omuzlarina aldig1 diistiniiliirse erkek 6gretmenlerin fazladan disarida

kalmasi1 okulda gorev ve sorumluluk almalarina ortam hazirlamaktadir.

Cinsiyet degiskenine gore literatiire bakildiginda benzer sonuglarin elde edildigi
goriilmiistiir. Benzer arastirmalara bakildiginda da Kogak (2016) 6gretmenlerin gii¢lendirici

liderligine iliskin alg1 diizeyleri cinsiyet degiskenine gore farklilagmaktadir.

Arastirmamizda okul yoneticilerinin giiglendirici liderligine iliskin 6gretmen algilarinin
cinsiyete gore anlamli farklilik gosterdigi sonuglarina ulagilmistir. Arastirmamizda
giiclendirici liderlik algis1 cinsiyet degiskenine goére yetki verme ve sorumluluk alt
boyutlarinda farklilagsmamisken literatiirde Konan ve Celik (2017) yetki verme boyutunda
cinsiyete gore farklilasmanin oldugu goriilmiis olup bu durum mevcut galisma sonuglart ile

ortismemektedir.

- Arastirmanin alt problemlerinden {i¢iinciisiiniin tartisilmasi

Ogretmenlerin gii¢lendirici liderlik algilar1 medeni durum degigskenine gore bakildiginda
destekleme boyutunda farklilasmamakta, yetki verme ve sorumluluk boyutlarina gore
farklilasmaktadir. Bekar 6gretmenlerin evli Ogretmenlere gore giiclendirici liderlik alt
boyutlarindan yetki verme ve sorumluluk algi diizeyleri evli 6gretmenlere gore daha
yiiksektir. Bekar 6gretmenlerin yag¢a daha geng olmalar1 ve kendilerini géstermebilme adina
daha istekli ve enerjik olmalart bunda etkilidir. Okul iglerinde ve egitim 6gretim siire¢lerinde
bekar 6gretmenlerin daha istekli olduklari1 sahada rahatlikla goriilmekte ve bu durum okul
yOneticisi i¢in basariyr arttirict bir gii¢ olarak kullanilmaktadir. Okul yoneticisi bekar
ogretmenlere sorumluluk vererek hem onlarin Gzgiivenini yiikseltmekte hem de
deneyimlerini arttirarak gelisimlerini desteklemektedir. Evli 6gretmenlerin sorumluluk
boyutunda algi diizeylerinin bekar Ogretmenlere gore daha diisiik olmasinin nedenleri
arasinda sorumluluk alanlarinin daha fazla olmasi sOylenebilir. Evli 6gretmenlerin ders
bitiminden sonra okulda vakit gecirmelerinin aile hayatlarii etkiledigi, eslerine ve

cocuklarina daha fazla vakit ayirmak istemeleri yetki verme algis1 diizeylerinin diisiik
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olmasinda etkili oldugu diisiiniilebilir. Evlilik hayati eslerin birbirine zaman ayirmasini
zorunlu kilan bir etkendir. Bekar dgretmenlerin sorumluluk alanlarinin ve zorunlu zaman
ayirma durumlarinin daha az olmas1 okul yoneticilerinin gii¢lendirici liderlik davraniglarini
bekar Ogretmenler lchine arttirmakta, bOylece bekar Ogretmenlerin yetki verme ve

sorumluluk boyutlarinda algi diizeylerinin daha yiiksek olmasina sebep olmaktadir.

Literatiire bakildiginda Boduroglu (2023) giiclendirici liderlik algi diizeylerinin medeni
duruma gore farklilagmanin anlamli olmadigini gosteren ¢alismalar bulunmaktadir. Bu
durum aragtirmamizda elde edilen sonuglarla 6rtiismemektedir. Yine literatiire bakildiginda
Ozer (2023) yetki verme alt boyutunda giiglendirici liderlik alg1 diizeyinin medeni duruma
gore farklilagtigi goriilmiis ve arastirmamizin sonucu ile benzerlik gostermistir. Sorumluluk
alt boyutu i¢in benzer ¢alismalara Konan ve Celik (2017) bakilmis olup giiclendirici liderlik
algisinin medeni duruma gore farklilastigt goriilmiistiir. Bu durum da arastirmamizla

ortismektedir.
- Arastirmanin alt problemlerinden dordiinciisiiniin tartisiimasi

Arastirmamizda 6gretmenlerin gili¢lendirici liderlik algi diizeyleri kidem yili degiskenine
gore bakildiginda yetki verme, sorumluluk ve destekleme alt boyutlarinda
farklilagmamaktadir. Arastirma sonucunda kidem degiskenine goére anlamli bir farkin
olusmamas1 okul yoneticisinin kidem farki gozetmedigini ve herkese esit davrandigini
gostermektedir. Kidemler arasinda fark gézetmeyen okul miidiiriiniin olumlu davranislar
sergiledigi diislinlilebilir. Arastirmanin birinci alt probleminde tartistigimiz  gibi
ogretmenlerin giiclendirici alg1 diizeyleri yiiksektir. Yiiksek alg1 diizeyi gosteriyor ki okul
yoneticileri kidem farki gézetmeden tiim Ogretmenlere karsi giliclendirici davranislar
sergilemektedir. Kideme gore farklilagmanin olmamasi diger yandan 6gretmenlerin yas farki

olsa dahi gii¢lendirici lider algilarinin benzer oldugunu géstermektedir.

Arastirmalar incelendiginde Sert (2021) kidem yil1 degiskenine gore gii¢lendirici liderlik
alg1 diizeyinin farklilasmadigi tespit edilmis olup bu sonug¢ arastirmamizin sonuglariyla

ortlismektedir.

Literatiire bakildiginda Ozbek ve Ozdil (2022) gii¢lendirici liderlik alg1 diizeyleri ile kidem
yili degiskenine gore farklilasmanin oldugu, farklilasmanin kidemi yiiksek olan 6gretmenler
lehine oldugu belirtilmistir. Mevcut calismamizda kidem yilina gore giiglendirici liderlik
algis1 diizeyinin farklilasmamas: literatiirdeki Ozbek ve Ozdil (2022) calismayla

ortiismemektedir.
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- Arastirmanin alt problemlerinden besincisinin tartisilmasi

Arastirmamizda 6gretmenlerin giliglendirici liderlik algilart meveut kurumda ¢aligma siiresi
degiskenine gore bakildiginda sorumluluk boyutunda farklilagmamakta, yetki verme ve
destekleme boyutunda ise farklilasmaktadir. Bu farkliligin hangi yillar arasinda olduguna
bulmak icin tukey testi yapilmistir. Analiz sonucunda 1-3 yil ile 4-6 yil arast mevcut
kurumda ¢aliganlarin farklilastigi gortilmistiir. Ortalamalar incelendiginde 1-3 y1l mevcut
kurumda c¢alisanlarin giiglendirici liderlik algi diizeyleri 4-6 yi1l mevcut kurumda
calisanlardan daha yiiksektir. Genel olarak 1-3 yil mevcut kurumda galisan 6gretmenlerin,
okullarinda yeni olduklari gostermektedir. Insan dogasi geregi yeni girdigi ortamlarda daha
dikkatli ve uyumlu davranir. Ogretmenlerin de yeni katildiklar1 ve 3 yili gecmeyen okul
ortamlarinda daha dikkatli, duyarl, isbirlik¢i, olumlu anlamda dikkat ¢ekici davranislar
sergiledikleri goriilmektedir. Bu durumda 6gretmen okul yoneticisi tarafindan giiclendirici
liderlik davranislar: ile karsilasabilmektedir. Ote yandan mevcut kurumda calisma siiresi
arttikga giiclendirici liderlik algis1 azaldigr da diisiiniilebilir. Mecut kurumda uzun yillar
calisan 6gretmenlerin biiyiikk cogunlugu sorumluluk almaktan kacinan, yenilik istemeyen,
diizeni korumaya c¢alisan ve kendilerini okul i¢in yapacaklarini yapmis olarak
diistinmektedirler. Bu durum mevcut kurumda kalma siiresi fazla olan &gretmenlerin
giiclendirici liderligin yetki verme ve destekleme alt boyutlarinda olumsuz yonde
faklilasmasini da agiklamaktadir.

Literatiir incelendiginde Ozbek ve Ozdil (2022) mevcut kurumda calisma degiskeni ile
giiclendirici liderlik algis1 diizeyinin farklilasmadigi goriilmiis olup bu durum mevcut

arastirmamizin sonuglariyla ortiismemektedir.

Konan ve Celik (2017) ise 1-4 yil siireyle miidiiriiyle ¢alisanin gii¢lendirici liderlik algisi
diizeyinin yliksek oldugunu belirtmis olup arastirmamizin sonuglari ile benzer oldugu tespit

edilmistir.
- Arastirmanin alt problemlerinden altincisinin tartisilmasi

Ogretmenlerin psikolojik iyi olus diizeylerine iliskin yapilan betimsel analiz sonuglarina
gdre dgretmenlerin psikolojik algi diizeyleri yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ogretmenlerin
psikolojik 1iyi olus diizeylerinin yiiksek olmasi G6gretmenlerin bulundugu okullardaki
yoneticilerinin giiclendirici lider davramslari sergilediklerini gdstermektedir (Soylu ve
Okc¢u,2022). Yapilan analiz sonucuna gore gii¢lendirici liderlik alt boyutlarindan yetki

verme ve dstekleme ile psikolojik iyi olus arasinda anlamli bir iligki vardir. Psikolojik iyi
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olus diizeylerinin yiiksek olmasi, Ogretmenlerin gii¢lendirilmesinin kendilerini 1iyi
hissettirdigini gostermektedir. Kendini iyi hisseden 6gretmenin mutlu olmasi ve iliski i¢inde
oldugu oOgrenci ve 1is arkadaslarin1 olumlu ydnde etkilemesi beklenmektedir. Okul
yoneticisinin  08retmenlere karst davraniglarinin  Psikolojik iyi olusu dogrudan
etkilemektedir. Bir okulda giiglendirici liderlik 6zellikleri tagiyan yoneticinin 6gretmenin
psikolojik iyi olusuna olumlu etkisiyle verimliligini arttirmaktadir. (Pelenk, 2020). Bu
durum Ogretmenlerin ¢alismalarinda daha iyi hissetmelerinin yaninda 6grencileriyle olan
etkilesimlerini olumlu yonde etkileyecegini gostermektedir. Liderlik davranislarinin
etkililigi arttikca psikolojik idavranislarinin etkililigi arttikca psikolojik ii olus da ayni
Olciide artmaktadir (Agin,2023). Psikolojik iyi olusu yiiksek bir 6gretmenin etkilesim iginde
oldugu gevresine olumlu katkilar yapacag diisiiniilebilir. Ozellikle 6grenciler iizerinde etki

etmesi beklenmektedir. Dolayisiyla okul basarisinda 6nemli bir etken olmaktadir.

Literatiir incelendiginde Ince ve Demirhan (2022) psikolojik iyi olus diizeyinin yiiksek olusu
ile liderlik becerileri arasinda olumlu anlamda bir ilski oldugu sonucu arastirmamiz

sonuclar ile ortiismektedir.
-Arastirmanin yedinci, sekizinci, dokuzuncu ve onuncu alt probleminin tartisilmasi

Ogretmenlerin psikolojik iyi olus diizeyinin cinsiyete, medeni duruma, kideme ve mevcut
kurumda ¢alisma siirsine gore farklilagsmadigi goriilmistiir. Bu durum psikolojik iyi olusun
davranigsal boyutlardan etklendigini gostermektedir. Bir 6gretmenin erkek ya da kadin
olmasi, evli ya da bekar olmasi, kidem durumu veya okulunda ne kadar siire ¢alistig1
psikolojik iyi olus iizerinde etkisizdir. Psikolojik 1yi olus arastirmamizda ulasildigi gibi

etkilesim iceren liderlik davranislarindan etkilenmektedir.
-Aragtirmanin on birinci alt probleminin tartsilmasi

Yapilan regresyon analizi sonucuna gore giiclendirici liderligin yetki verme boyutu
psikolojik iyi olus iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Yetki
verme boyutu, yapilan ¢calismalarda giiclendirici liderligin 6nemli bir boyutu olarak ortaya
cikmaktadir (Pelenk, 2020; Soylu ve Okgu, 2022). Yapilan literatiir taramasi1 sonucunda,

astlarin gii¢lendirilmesi ile ¢ok sayida orgiitsel sonug ortaya ¢cikmaktadir.

Giic¢lendirici liderlik davraniglari, bircok alanda olumlu sonuglara yol agmaktadir.
Giiclendirici liderligin psikolojik 1yi olusu pozitif yonde etkiledigini gosteren ¢alismalar
mevcuttur (Bozdogan ve Sagnak, 2011; Park ve digerleri, 2017; Kim ve digerleri, 2018;
Cemaloglu ve Coban, 2019; Koylii ve Giindiiz, 2019; Cankaya, 2020; Farid vd., 2021;
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Teetzen vd., 2022; Ince ve Demirhan, 2022; Kim ve Cruz, 2022; Hauf, Felfe ve Klug, 2022;
Soylu ve Okgu, 2022). Gliglendirme siirecinde, 6gretmenlerin kendi gérev alanlariyla ilgili
kendi kararlarini alabilmesi esastir ve bu siirecte karsilastiklari sorunlara karsi kendi
¢Ozlimlerini gelistirirler. Giiglendirici liderlik davramiglar1 psikolojik iyi olusun olumlu
yonde etkilemesi sonucu, 6gretmenlerde performans da artacaktir. Okullarda lider olan okul
midiirlerinin, kurumdaki 6gretmenlerin psikolojik iyi olus seviyelerini arttiracak sekilde

giiclendirici bir anlayis1 benimsemesi 0nem arz etmektedir.

Yapilan analizler sonucunda destekleme boyutunun psikolojik iyi olusu anlamli ve pozitif
sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Literatiirdeki bazi ¢alismalarda benzer sonuclara ulasilmig
olsa da (Cankaya, 2020; Soylu ve Okcu, 2022), bazi g¢aligmalarda farkli bulgulara
ulasilmistir (Koylii ve Giindiiz, 2019). Yapilan baska ¢alismalarda da destekleme boyutunun
calisanlarin 1yi oluslarini saglama noktasinda énemli oldugu ifade edilmektedir (Sahin ve
Yilmaz, 2016; Walsh ve Arnold, 2020; Soylu ve Okc¢u, 2022). Giiglendirici liderlik boyutlari
ile beraber ele alindiginda Ogretmenlerin psikolojik iyi olus diizeylerinin %4’ {ini
aciklayabilmektedir. Bu da literatiirle uyumlu bir sonugtur (Sakal ve Yildiz, 2017; Soylu ve
Okgu, 2022; Ince ve Demirhan, 2022).

Giglendirici liderligin sorumluluk boyutu bir¢cok calismada 6nemli Ol¢lide etkili olarak
bulunmustur (Pelenk, 2020; Soylu ve Okgu, 2022). Giiglendirici liderligin sorumluluk
boyutunun psikolojik iyi olus lizerinde anlamli bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Bu
konuda literatiirde benzer bir bulguya rastlanmamistir. Ancak gii¢lendirici liderlik
boyutlarindan yetki verme ve desteklemenin psikolojik iyi olusu pozitif yonde etkiledigi
ortaya ¢ikmistir. Bulunan sonuglar, literatiirdeki egilime ve daha 6nce yabanci literatiirde
yapilan ¢alismalarin sonuglariyla olduk¢a uyumlu goriilmektedir (Ince ve Demirhan, 2022;
Ozkan, Ardi¢ ve Ozsoy, 2022; Agin, 2023). Dolayisiyla, okullardaki gii¢lendirici liderlik
davranig1 sonucu 6gretmenlerin psikolojik iyi olusu olumlu yonde etkilenecektir. Bu yoniiyle
arastirma, okul yoneticilerinin gii¢lendirici liderlik davranislarini sergilemelerinin 6nemine

dikkat cekmekte ve 6gretmenlerin psikolojik 1yi olusuna yapilan katkiyr gostermektedir.

5.2. Oneriler

5.2.1 Arastirma sonuc¢larima dayah oneriler
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Gliglendirici liderlik algist kidem degiskenine gore farklilasmadigi goriilmiistiir.

Farklilasmama nedenleri nitel aragtirma yontemi kullanilarak arastirilabilir.

Giiclendirici liderligin “sorumluluk™ alt boyutu ile psikolojik iyi olus arasinda anlamli bir

etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bunun nedenlerini agiklayabilecek bir ¢alisma yapilabilir.

Ogretmenlerin psikolojik iyi oluslar1 lizerinde se¢tigimiz demografik degiskenlerin etkisinin
olmadig1 analiz edilmistir. Psikolojik iyi olus iizerinde etkili olabilecek degiskenler

eklenebilir.

Giiclendirici liderligin “destekleme” alt boyutunun cinsiyet degiskenine gore erkekler lehine

yiiksek ¢iktig1 goriilmiistiir. Bu farkliligin sebeplerini ortaya koyacak bir calisma yapilabilir.

Giglendirici liderligin “yetki verme” ve destekleme” boyutlarinin mevcut kurumda ¢alisma
stiresine gore farklilastig1 analiz edilmis, bu faklilasmanin 1-3 yil ¢aligma siiresine sahip
Ogretmenler de daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Mevcut kurumda galisma siiresi 1-3 yildan
fazla olan 6gretmenlerin belirtilen boyutlarda farklilasmasinin diisiik olmasinin sebeplerini

ortaya koyacak arastirma yapilabilir.

5.2.2 leride yapilacak arastirmalara dayah éneriler

Ogretmenlerin giiclendirici liderlik algisinin okul basarisi ile ilgisini agiklayan bir alt

problem arastirmalara eklenebilir.

Bundan sonra yapilacak arastirmalarda Giiglendirici liderlik ile klasik liderligin psikolojik

1yi olus lizerindeki etisini kiyaslayacak ¢aligmalar yapilabilir.
Benzer ¢alisma daha fazla okul ve 6gretmen iizerinde uygulanabilir.

Okul yoneticilerinin giiclendirici liderlik 6zelliklerini arttiracak degiskenler arastirilabilir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

OGRETMENLERIN GUCLENDIRIiCi LIDERLIK ALGILARI iLE PSIKOLOJIiK
IYI OLUSLARI ARASINDAKI ILiSKi

Saygideger Meslektaslarim,

Bu arastirma, 6gretmenlerin giiclendirici liderlik algilar ile psikolojik iyi oluslari
arasindaki iliski aralarinda iligki var olup olmadigini belirleyebilmek amaciyla yapilacaktir.
Vereceginiz cevaplar, yalnizca s6z konusu ¢alisma igin kullanilacagindan adimizi
belirtmenize gerek yoktur. Liitfen hi¢bir soruyu cevapsiz birakmayiniz ve her soru i¢in tek
bir segenek isaretleyiniz. Gostermis oldugunuz ilgi ve emek i¢in simdiden tesekkiir eder,

saygilarimi sunarim.

Emrah GUNGOR
Sakarya Universitesi
Egitim Yo6netimi ve Denetimi Boliimii

Yiiksek Lisans Programi Ogrencisi
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1.Cinsiyetinin:

Kadin () Erkek ()

2.Medeni Durumunuz:

Evli () Bekar ()

3.Gorev Yaptiginiz Okul Tiirii:

flkokul ()  Ortaokul () Lise ()

4.Mesleki Kidemininiz:

1-5Y1 () 6-10 Y () 11-15Yid () 16-20 Y () 21 Yul ve Uzeri ()
5.Kurumunuzdaki Gorev Siireniz

1-3 Y1 () 4-6 Y1l () 7-9 Y1l () 10 Y1l ve Uzeri ()
6.Egitim Diizeyiniz:

Lisans () Lisansiistii ()

Giiclendirici Liderlik Ol¢egi

Hic Bir Zaman
Nadiren
Ara Sira

Cogu Zaman
Her Zaman

1 Okul miidiiriim gorevlendirdigi konularda sorumluluguma
esit diizeyde bana yetki verir.

2 Okul mudiiriim, islerin yapilisin etkileyen konular hakkinda
kararlar almamda bana giivenir.

3 Okul miidiiriim, istenen sonuglara ulasmam i¢in gerekli
bilgiyi benimle paylagir.

4 Okul miidiirim, goérevlendirildigim isten beni sorumlu tutar.

5 Okul miidiiriim yaptiklarim ve sonuglarindan, beni sorumlu
tutar.

6 Okul miidiiriim 6grencilerimin performanslarindan beni
sorumlu tutar.

7 Okul miidiiriim, bir sorun ortaya ¢iktiginda ne yapmam
gerektigini soylemektense, kendi ¢oziimlerimi olugturmamda
bana yardimci olmaya ¢aligir.

8 Okul miidiiriim, isleri gelistirmeye yonelik gerekli
degisiklikleri yapmam i¢in bana yetki verir.

9 Okul miidiiriim, isimle ilgili karsilastigim sorunlara kendi
¢Oziimlerimi gelistirmemde beni cesaretlendirir.
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10 Okul miidiiriim, isimin siire¢ ve asamalarini belirleme ve
gelistirmede, ihtiya¢ duydugum kararlar1 alabilmem i¢in bana
yetki verir.

11 Okul miidiiriim, 6grenci ve velilerin taleplerini
karsilamamda ihtiya¢ duydugum bilgiyi bana saglar.

12 Okul miidiiriim, karsilagtigim bir sorunun ¢éztimiinde,
bilimsel sorun ¢ézme asamalarini izlemem i¢in beni tesvik
eder.

13 Okul miidiiriim, yeni beceriler gelistirmem i¢in bana sik sik
firsatlar saglar.

14 Okul miidiiriim, okulumuzda siirekli 6grenme ve beceri
gelistirmenin 6ncelikli olmasini saglar.

15 Okul miidiiriim, deneyimlerimin sonucunda 6grenecegimi
ve gelisecegimi diisiinerek, hata yapmam riskini géze alir.

16 Okul miidiiriim, bagaramama ihtimalim olsa da yeni fikirleri
denemem konusunda beni cesaretlendirir.

17 Okul miidiiriim, hata yaptigimda beni su¢lamak yerine
diizeltici eylemlere odaklanir.

Psikolojik Iyi Olus Olgegi

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum

Biraz Katilmiyorum

Kararsizim

Biraz Katihyorum

Katilhyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1- Amagch ve anlamli bir yasam siirdiiriiyorum

2- Sosyal iligkilerim destekleyici ve tatmin
edicidir

3- Giinliik aktivitelerime bagl ve ilgiliyim

4- Bagkalarinin mutlu ve iyi olmasina aktif
olarak katkida bulunurum

5- Benim i¢in dnemli olan etkinliklerde
yetenekli ve yeterliyim

6- Ben iyi bir insanim ve iyi bir hayat
yaslyorum

7- Gelecegim hakkinda iyimserim

8- Insanlar bana saygi duyar
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Ek 2. Etik izin
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