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Ozet

Giiniimiiz i diinyasinda, dinamik ig giicli ve degismekte olan ig giicii formlar1
nedeniyle orgiitlerin siirdiirtilebilir rekabetgi avantaj olugturmalar1 igin orgiit
uygulama ve politikalarini ayn1 dogrultuda giincellemeleri gerekmektedir. Bu
baglamda, giiglendirici liderlik ve insan kaynaklar:t yonetimi, orgiitlerin bu
ihtiyaglarina kargilik verbilecek iki 6nemli kaynak olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bu boliimde, giiglendirici liderlerin ve insan kaynaklari yOnetiminin i§
birligi i¢inde nasil hareket edebilecekleri ve bu ig birliginin ¢aligan ve orgiit
¢iktilarina nasil katki saglayabilecegi incelenecektir. Ayrica, insan kaynaklar:
uygulamalarinin liderlik gelisimine nasil katki saglayabilecegi, gii¢lendirici
liderligi tesvik eden politika ve uygulamalarin nasil olusturulabilecegi
tizerinde durulacakir.

1. Giris

Giiniimiiziin giderek karmagiklagan dinamik is yeri ortami, ¢aliganlarin
ozerkligini, katilimini, ve proaktif davraniglarini tegvik eden bir yonetim
yaklagimini zorunlu kilmaktadir. Giiglendirici liderlik, yetkilendirme ve
caliganin Ozerkligine dayali, galiganlarin karar siireglerine katilimini tegvik
eden yaklagimiyla bu giincel ihtiyaglara cevap olarak 6ne ¢ikmaktadir. Sosyal
degisim kuraminin ilkelerine gore, giiclendirici lider giiven ve destege dayal
kargilikli iligkiler; liderler ve astlar arasinda olumlu bir etkilesim ortamu
olusturur (Fong ve Snape, 2013). Astlarina 6zerklik tanima, birlikte karar
alma ortamu yaratma ve ig birligini tegvik etme gibi 6zellikleriyle giiglendirici
liderler, galisanlarin psikolojik gli¢lenmesini desteklerler. Boylece ¢alisanlarin
igsel motivasyonu, ig doyumu artar ve ¢alisanlarin yaraticiligi ve is performansi
yikselir (Zhang ve Bartol, 2010).
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Giiglendirci liderler, galiganlara iglerinde ozerklik ve yetki devrininin
yant sira, siirdiiriilebilir rekabet¢i avantaj agisindan kritik 6nem tagtyan
insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalari iizerinde de 6nemli etkiler
saglayabilirler. Dolayisiyla hem orgiit hem birey perfromans: agisindan,
giiglendirici liderlik ile TKY uygulamalar arasindaki iligki kritik bir mekanizma
olarak degerlendirilmektedir. Bu iliski, ¢alisanlarin kendilerini degerli
hissettikleri, ige ve ig siireglerine daha fazla katihm gosterdikleri ve orgiitsel
baghliklarinin gli¢lendigi bir kiiltiiriin olugumuna katki saglamaktadir (Dong
etal, 2015).

Is Talepleri-Kaynaklar1 yaklagimina gore giiglendirici liderler galisanlarin
15 taleplerini daha etkin bigimde yonetebilmesi igin gerekli kaynaklari saglayan
kolaylagtiricilar olarak hareket eder. (Nong etal., 2025). Bu liderlik tarzi, ekip
diizeyinde yaraticilik ve ig birligi iizerinde de anlaml etkiler yaratmaktadir.
Zhang ve Bartol (2010), giiglendirici liderligin yaratici problem ¢6zme ve
yenilik¢i diiglinmeye elverisli bir ortam olugturarak takim stire¢lerini olumlu
yonde etkiledigini belirtmistir. Boylece gli¢lendirici liderler sadecce galigan ve
takim performansini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda yenilikgiligi stratejik
bagari igin temel bir unsur olarak goren gagdas IKY uygulamalarinin etkisini
katlayarak artirmaktadur.

Giiglendirici liderlik, performans ve yaraticiligi artirmanmin yani sira,
takim iginde bilgi paylagimi uygulamalarini da giiglendirmektedir. Caligana
yetki devrini 6nceleyen etkili TKY uygulamalari, bilginin serbestge aktigt,
is birligi ve kolektif zekanin gelistigi bir ortam yaratir (Dong et al., 2015).
Giiglendirici liderlik ile bilgi paylagimi arasindaki bu dinamik etkilegim, insan
sermayesinin potansiyelinin tam anlamiyla ortaya ¢ikarilmasinda liderligin
roliinii vurgulamaktadir.

Bununla birlikte, gii¢lendirici liderligin sagladig: ok sayida fayda, gesitli
orgiitsel baglamlarda farklilik gosterebilir. Ornegin, giiglendirici liderligin
etkisinin gahiganlarin yetkilendirmeye hazir olugluk diizeyi ve orgiit kiiltiirii
gibi faktorlere bagli olarak degisebilmektedir (Burhan ve Khan, 2023; Pham
et al., 2023). Ozellikle, hizli bir sekilde degisen is yeri ortami ve getirdigi
zorluklarla baga gikmak igin 6rgiitler giiclendirici liderligi TKY stratejilerine
entegre etmek durumundadirlar.

Kuramsal olarak bakildiginda, Giiglendirici liderlik ve TKY arasindaki
iligkiyi ele alan Sosyal Degisim Teorisi (Social-Exchange Theory), Kaynaklarin
Korunumu Teorisi (Conservation of Resources Theory), Psikolojik
Giiglendirme Teorisi (Psychoical Empowerment Theory) ve Is Talepleri-
Kaynaklar1 Modeli (Job Reosurce And Demands Theory)gibi yaklagimlar

bulunmaktadir. Bu teori ve yaklagimlar, giiglendirici liderligin galiganlarin
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kaynak algisini nasil giiglendirdigini, stres ve titkenmisligi nasil azalttigini ve
orgiitsel baghlik gibi ¢iktilar1 nasil gelistirdigini agiklamaktadir. Bu kuramsal
perspektifler, giiglendirici liderligin yalnizca bireysel motivasyonu degil, ayni
zamanda TKY nin stratejik etkinligini de artirdigini ortaya koymaktadir.

Dolayisiyla, bu boliimde giiglendirici liderlik ile insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki iligki cok boyutlu olarak ele alinmaktadir. Oncelikle, giiglendirici
liderliginin tanimi,boyutlar1 ve etkileri tartigtlacaltir.  Sonraki kisimda,
giiglendirici liderlik ve insan kaynaklar1 uygulamalari etkilegimi teorik
gergeveler tizerinden tartigilacaktir. Bu boliimdeki tartigma, gliglendirici
liderlik ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin birbirini tamamlayan
stratejik unsurlar haline geldigini ortaya koymayr amaglamaktadir.

2. Giiglendirici Liderlik Tanimi

Giiglendirici liderlik, liderlerin beraber ¢aligtiklar: kisilere yetki aktarimini
ifade etmektedir. Her lider belirli Olgiilerde yetki dagilimi yapmakta iken
gii¢lendirici liderler, ¢alisanlarina yetki paylagimi yaptiklarinda bu hem yapisal
hem de kigisel olarak farklilagmaktadir. Yapisal farkliligin basinda, liderin
dogrudan gozetiminin veya miidahalesinin olmadig: bir yetkilendirmenin
yapilmasi gelmektedir. (Bass, 1985; Jung, Chow, ve Wu, 2003). Burada
yetkilendirme, liderin sorumluluktan ve yetkiden kaginmasi olarak degil
aksine galiganlar1 cesaretlendirici, onlar1 karar verme siireglerine dahil eden
katilimcr bir yonetimi ifade etmektedir (Arnold et al., 2000; Ahearne et al.,
2005; Audenaert and Decramer, 2016). Diger yandan, gii¢lendirici liderlik,
caliganlara cesaret ve 0z giiven kazandiran bir yaklagimla kisisel farkindalik ve
onlarin hedeflerini gergeklestirmelerine yardimer olur. Boylelikle giiglendirici
liderler bir rehber olarak, yenilkgi, yaratici, giiven veren ve sorumluluk alan
calisanlardan olugan bir 1§ ortamini olugturabilirler.

3. Giiglendirici Liderlik Boyutlar1

3.1. Ozerklik

Giiglendirici liderligi tanimlayan en 6nemli boyut, astlarin yetkilendirmesi,
onalra yetki devri ve karar alma siireglerinde ¢aliganlarin 6zerkliginin
saglanmasidir. Giiglendirici liderler, ¢aliganlara karar verme 6zgiirligii tanir
ve gorevleri tizerinde kontrol sahibi olmalarina imkan verriler. Boylece,
calisanlarin igte 6zerklik duygusu gii¢lenir ve iglerini daha iyi sahiplenirler.
Dolayisiyla giiglendirici lider, ¢aliganlarin daha yiiksek iy doyumuna
ulagmalarini, is baghliklarini ve i siireglerine katilmalarini saglar (Jada
vd., 2023). Ayrica Ozerklik algis1 artan ¢aliganlar, kendi ¢aligma tarzlarina
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ve kigisel tercihlerine gore islerini gekillendirerek daha yaratici ve yenilikgi
olabilirler (Byun vd., 2020).

3.2. Isin Anlamlilig

Giiglendirici liderlerler, ¢aliganlarin islerinde, 1§ gorevlerinde amag
ve anlam bulmalarina yardima olurlar. Bu boyut, liderin ¢alisanlarin
katkilarinin ve gayretlerinin Orgiitsel hedefler ve degerlerle nasil ortiistiigiinii
anlamalarina yardimci olmalarini ifade eder (Kim ve Beehr, 2017). Caliganlar
yaptiklart igi anlamli bulduklarinda, daha motive ve igle daha ¢ok ilgilenirler,
bu da yiiksek performans olarak soug verir (Srivastava vd., 2006). Isinde
anlam bulabilen ¢aliganlarin zorluklarla baga ¢ikma yetenegi artar, yeni bir
dayaniklilik kaynag gelistirirler (Schermuly vd., 2025).

3.3. Yeterlik

Bir rehber olarak gii¢lendirici lider, ¢alisanlarinin beceri ve yetkinliklerini
gelistirmesine destek olur ve onlara yol gosterir. Bu ozellik, genellikle
caliganlarin basarili olabilmeleri i¢in gerekli arag ve kaynaklarla donatilmasi
olarak tanimlanmaktadir (Kim ve Beehr, 2017). Giiglendirici liderler,
caliganlarinin egitimine ve profesyonel gelisimlerine imkan tanirlar. Boylece
caliganlarinin  yetkinliklerini artirmalarina yardimer olurlar (Otaibi vd.,
2022). Yeterlik diizeyi artan ¢alisanin 6z giiveni de artar ve boylece galiganin
i§ performansi ve proaktif davraniglart yiikselir (Srivastava vd., 2000).

3.4. Etki

Bu boyut, calisanlarin orgilite anlamh katkilarda bulunabileceklerine
dair inanglarinin giiglendirilmesiyle ilgilidir. Giiglendirici lider, ¢aliganlara
yaptiklari igin sonuglarini ve bu sonuglarin birey, ekip ve orgiit diizeyinde
performans: nasil etkiledigini anlamalarma yardima olur (Lee vd.,
2017). Calisanlar, i3 ve gorevlerinin 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
hissettiklerinde, igsel motivasyonlar1 ve orgiite bagliliklar1 artar (Srivastava
vd., 2006). Is anlamhlig: ile paralellik gosteren bu liderlik 6zelligi, farkl:
motivasyon siireci olan ¢alisanlar i¢in daha somut katki ve motivasyon
kaynagi saglayabilmektedir.

3.5. Giiven ve Destek

Giiglendirici liderlerin 6nemli 6zelliklerinden biri de ¢aliganlari ile arasinda
giiglii bir giiven iligkisi olugturmalaridir. Giiglendirici lider destekleyici ve yol
goterici bir rehber olarak, agik iletisimi tegvik eder, yapici geri bilidirimlerle
giiven ilgkisini giiclendirir. Ote yandan, gii¢lendirici lider yetki devrederek
caliganlarinin yeteneklerine giivendigini agik¢a gosterir. Boylece lider-galigan
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etkilesimi giiglenerek, lider ve ¢aligan arasina giiven ve destek duygusu olugur
(Lee vd., 2017; Audenaert vd., 2019). Is yerinde giivenli hisseden ¢alisanlar,
risk almaktan ¢ekinmez ve goriiglerini 6zgiirce ifade edebilirler. Daha
onemlisi, giiglendirici lider galiganlariyla arasindaki giiven iligkisini artirdikga,
yetkilendirme ve 6zerlik uygulamalar1 da daha etkili sonug verecektir.

3.6. Is Sekillendirme

Yukarida belirtilen tiim Ozelliklerin tamamlayicis1 olarak giiglendirici
lider, ¢ahisanlarin rollerini ve sorumluluklarint kendi ilgi ve giiglii yonleriyle
uyumlu hale getirecek sekilde tasarlamalarina, olusturmalarina imkan verir.
Bu durum, iginde ve gorevlerinde kontrol sahibi olan ¢aliganlarin daha fazla
tatmin duymalarina ve motivasyonlarinin artmasina yol agar. (Thun ve
Bakker, 2018). Is sekillendirme, giiglendirici liderin tiim &zelliklerinin bir
sonucu olarak ¢aliganin perfromansi tizerinden liderin degerlendirilebilecegi
bir performans ¢iktisi olarak da diistiniilebilir. Giiglendirici lider, ¢aliganlarinin
yetkinligine duydugu giiveni ¢ahsanlar1 yetkilendirerek gosterir, onlara
mevcut yetkinliklerini gelistirmelerine imkan tanmir ve boylece ¢alisan
kendisine olan bu giivene insiyatif alarak en 1yi performansi gosterecegi is
sekillendirmesi yaparak karsilik verir.

4. Giiglendirci Lider Etkileri

4.1. Calisan Giiglendirme ve OzYeterlik

Giiglendirici lider, ¢aliganlarin 6z-yeterlik algisini ve 6zerklik durumunu
dogrudan etkileyebilmektedir. OzYeterlik Teorisi’ne gore (Bandura, 1977)
caliganin kendi becerilerine olan inanci, performansini ve isteki tutumlarini
belirleyen en onemli psikolojik unsurlardan biridir. Gtiglendirici lider
caliganlara giiven vererek, onlara karar alma ve problem ¢6zme siireglerinde
daha fazla yetki verir. Boylece, ¢alisanlar kendi bilgi ve yeteneklerine olan
inanglarin giiglendirir (Ahearne, Mathieu ve Rapp, 2005).

Giiglendirici lider, Spreitzer’in (1995) Psikolojik Giiglendirme Modelinde
belirtilen gliglendirmenin dort temel boyutunu da (anlam, yeterlik, 6zerklik
ve etki) temas edebilir. Boylece ¢aliganlarin hem igsel motivasyonunu hem
de is tatminini artirirlar. Dolayisyla, caliganlar kendilerini daha yetkin
hissettiklerinde, daha fazla inisiyatif alir, yenilikgi fikirler gelistirir ve orgiitsel
hedeflere daha giiclii baglanirlar (Seibert, Silver ve Randolph, 2004).

4.2. Is Tatmininde Tyilesme

Giiglendirici lider, ¢alisanlara 6zerklik, destek, taninma ve anlamli hedefler
sunarak ¢aliganlarin i¢sel motivasyonunun artmasini saglar. Caliganlar karar
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alma siireglerine katildiklarinda ve kendi gorevleri iizerinde 6zerklik ve
kontrol sahibi olduklarinda, islerini daha anlaml ve tatmin edici bulurlar
(Deci ve Ryan, 2000; Spreitzer, 1995). Psikolojik Giiglendirme Teorisi’ne
gore (Thomas ve Velthouse, 1990), bireylerin islerinde anlam, yeterlik,
ozerklik ve etki hissetmeleri, igsel tatmini belirleyen temel unsurlardir.
Giiglendirici liderlik bu dort boyutu da destekleyerek galiganlarin iglerine
yonelik olumlu duygular gelistirmelerine katki saglar.

4.3. Calisan Performansinin Artirilmasi

Giiglendirici  lider, ¢alsanlarin  bilgi, beceri ve yetkinliklerini
kullanabilecekleri sekilde onlara yetki devri yaparak, onlarin gorev
performanslarini artirir. Giiglendirici liderler, ¢alisanlara hedef belirleme,
karar alma ve problem ¢ozme siireglerinde aktif rol verir. Boylece, ¢alisanlarin
oz-yeterlik ve sorumluluk algilarini artirir (Ahearne, Mathieu ve Rapp, 2005;
Srivastava, Bartol ve Locke, 2006). Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964)
perspektifinden bakildiginda gii¢lendirici lider, ¢aliganlarin inisiyatif almasini,
yeni bilgi edinmelerini, beceriler gelistirmesini ve yaratici diigiinmesini
tegvik eder. Buna kargsihk gahiganlar, yalmzca gorevlerini yerine getirmekle
kalmaz, ayni zamanda ig siireglerinin verimliligini de artiran yenilikgi fikirler
tretirler (Zhang ve Bartol, 2010). Psikolojik Giiglendirme Teorisi’ne gore
ise (Spreitzer, 1995), calisanlarin yeterlik algisi giiglendiginde, bu durum
dogrudan performansa yansir. Giiglendirici lider, ¢aliganlara hem gerekli
i3 kaynaklarin1 hem de duygusal destegi saglayarak ¢alisan performansinin
stirekliligini saglar.

4.4. Tiikenmislik ve Stresin Azaltilmasi

Giiglendirici lider, caliganlarin i§ stresi ve titkenmiglik diizeylerinin
azaltilmasinda kritik bir role sahiptir. Kaynaklarin Korunumu Teorisi’ne
(Hobfoll, 1989) gore, bireyler sahip olduklar1 kaynaklar1 korumak ve
kayiplardan kaginmak isterler. Giiglendirici lider, ¢aliganlara psikolojik ve
duygusal destek saglayarak bu kaynaklarin korunmasina ve gelistirilmesine
yardimcr olur.  Ozellikle 6zerklik, kontrol duygusu ve destek algisi,
caliganlarin ig stresiyle daha etkili basa ¢itkmalarini saglar (Kim ve Beehr,
2017). Is Talepleri-Kaynaklari Modeli (Bakker ve Demerouti, 2007)
kapsaminda degerlendirildiginde giiglendirici liderlik, “ig kaynaklarr”
boyutunu gii¢lendirir. Calisanlar, karar siireclerine katiim sagladiklarinda
ve liderlerinden agik iletisim ile geri bildirim aldiklarinda, ig yiikiiniin
yarattig1 stresin etkisi azalir. Boylece ¢aliganlar, hem duygusal titkenmislikten
korunur hem de ige daha yiiksek bir diizeyde katihm gosterir (Tian, Zhang
ve Zou, 2016). Giiglendirici lider, stresli durumlarda destekleyici bir iklim
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olusturarak ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligini artirir. Ayrica, ¢aliganlarin
hatalardan 6grenmelerini tegvik eden anlayigh bir tutum sergileyerek,
orgiitsel dayanigmanin giiglenmesini saglarlar (Otaibi vd., 2022).

4.5. Yenilikgilik ve Yaraticiligin Tesviki

Giiglendirici lider, galiganalara Ozerklik taniyarak onlarin yetkinliklerini
kullanmalarini saglar. Boylece giiglendirici lider, birey ve orgiit diizeyinde
yenilikgilik ve yaraticihigin geligmesini destekler. Yaraticihigin Biligsel Teorisi’ne
(Amabile, 1996) gore, bireylerin yaratici davranslar sergileyebilmesi igin
ozerklik, i¢sel motivasyon ve destekleyici bir gevre gereklidir. Gliglendirici
liderler, ¢alisanlara fikir iiretme, alternatif ¢oziim Onerileri gelistirme ve
hatalardan 6grenme firsatlari tantyarak bu ortamu yaratirlar. Sosyal Degisim
Teorisi (Blau, 1964) baglaminda, ¢alisanlar gii¢lendirici liderlerin sagladig:
giiven ve destege kargilik, Orgiite yaratict katkilarda bulunma egilimi
gosterirler. Bu karsihkli degisim, yenilik¢i diigiinceyi kurumsal diizeyde
kalicr bir kiiltiire dontistiirtir. Zhang ve Bartol'un (2010) bulgularina gore,
giiglendirici liderligin ¢alisanlarin igsel motivasyonunu artirarak yaraticilig
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Giiglendirici lider, ¢aligsanlara
giiven agilayarak, onlarin Ozgiin fikirlerini ifade etmesine olanak saglar.
Ayrica olugan giiven, bireylerin risk almaktan ¢ekinmemesini ve yenilikgi
davraniglarini ortaya koymasini saglar (Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv,
2010).

4.6. Orgiitsel Ogrenme ve Bilgi Paylagiminin Gelistirilmesi

Giiglendirici liderlik, bilgi paylagimini ve orgiitsel 6grenmeyi tegvik eden
en etkili liderlik tarzlarindan biridir. Bilgi Tabanh Goriig (Grant, 1996)
perspektifine gore giiglendirici liderler, ¢alisanlarin bilgilerini serbestge
paylagabilecekleri bir giiven ortami olusturarak orgiitsel 6grenmeyi ve bilgi
paylasgimini desteklerler (Srivastava, Bartol ve Locke, 2006). Senge’nin
(1990) “Ggrenen orgiit” kavramina paralel olarak, giiclendirici liderler
ckip iginde 6grenmeyi siirekli bir siire¢ haline getirirler. Giiglendirici lider,
ozellikle galiganlara kendi hatalarindan 6grenme firsatlar1 sunar, yenilik¢i
diiglincelerin serbest¢e tartigilabilecegi bir iklim yaratir. Bu durum hem
bireysel 6grenmeyi hem de orgiit diizeyinde birlkikte bilgi tiretimini artirir
(Carmeli et al., 2011; Srivastava et al., 2006).

4.7. Giliven ve Orgﬁtsel Baglilik

Giiglendirici liderligin en 6nemli etkilerinden bir digeri, ¢alisanlar ile
liderler arasinda giiven temelli iligkilerin olugmasidir. Giiglendirici lider, yetki
devri, tegvik etme, agik iletigim, diiriistliik ve kargilikl saygiya dayalt bir iligki
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kurarak bu giiveni inga eder (Avolio, Zhu, Koh ve Bhatia, 2004). Sosyal
Degisim Teorisrne gore (Blau, 1964), ¢alisanlar kendilerine giivenen, adil
ve destekleyici liderlere kargilik olarak lidere ve orglite daha yiiksek diizeyde
baglilik gosterirler. Giiglendirici lider, ¢alisanlarin fikirlerine deger verir,
onlarin goriiglerini kararlara dahil eder ve hatalar kargisinda cezalandirict
degil 6grenmeye dayali bir yaklagim sergiler. Bu tutum, ¢alisanlarda orgiitsel
adalet algisin1 giiglendirerek duygusal bagliigi artirir. Ayrica, Giiven
Temelli Liderlik Yaklagimi (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995) baglaminda
degerlendirildiginde, giiglendirici  liderlerin  geffathk ve yetki devri
uygulamalar1 ¢ahiganlarda kargilikli giiveni pekistirir. Bu giiven, ¢aliganlarin
orgiitsel amaglara goniillii katki sunmasini kolaylasgtirir ve ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini azaltir. Boylece giiglendirici lider, galisanlarin kendilerini
oOrgiitiin 6nemli bir pargasi olarak hissetmelerini saglayarak orgiitsel baglihig
giiclendirir (Ahearne, Mathieu ve Rapp, 2005; Zhang ve Bartol, 2010).

4.8. Orgiit Kiiltiirii ve Calisan Katilim1

Orgiit kiiltiirii bireylerin degerleri, tutumlart ve davranslari iizerinde
sekillendirici bir giice sahiptir (Schein, 2010). Giiglendirici liderler agiklik,
giiven ve ig birligi temelli bir kiiltiir yaratarak ¢alisanlarin orgiite duygusal ve
davranigsal olarak baglanmalarini saglar. Kahn’ (1990) Katiim Modeli’ne
gore giiglendirici lider, bireylerin ig rollerine fiziksel, biligsel ve duygusal
olarak dahil olmalarini saglar. Béylece giiglendirici lider, ¢alisanlarin orgiitsel
aidiyet duygusunu giiglendirirken, ayni zamanda ise adanma ve orgiite
bagliliklarini da artirir (May, Gilson ve Harter, 2004).

5. Giiglendirici Liderlik ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki

Tliski

Giiglendirici  liderligin  tanimu, boyutlar1  ve etkileri tartigilirken
diigtiniilmesi gereken bir soru, giiclendirici lideri orgiit igindeki bir birey
olarak ele aldigimizda, gii¢lendirici liderin tek bagina bu kadar kapsamli bir
sonuca etki etmesi miimkiin miidiir? Orgiitsel davramg alanindaki davranigt
belirleyen unsurlarin neler oldugu hakkindaki klasik tartigmalara gonderme
yaparak bu soruya liderin liderlik 6zellikleri ve liderin sahip oldugu orgiitsel
kaynaklar arasindaki etkilegim ile miimkiindiir 6nermesini yapabiliriz.

Lider i¢in liderlik 6zelliklerini kigisel kaynaklar olarak el aldigimizda,
liderin sahip oldugu en 6nemli orgiitsel kaynaklardan biri insan kaynaklar1
yonetimi (IKY) uygulamalaridir. Oyle ki giiglendirici liderlik ve TKY, galisan
performansini ve 6z-iyiligini ylikseltme, galigan bagliligini artirma, orgiitsel
performansi gelistirme agisindan birbirini tamamlayan iki 6nemli kavramdir.
Ote yandan modern IKY, ¢alisan 6zerkligini, caliganin karar alma siireglerine
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katilimint ve bireysel sorumluluk bilincini giiglendirmeye odaklanmaktadir.
Bu yoniiyle giiglendirici liderlik, modern IKY uygulamalariyla dogrudan
etkilesim igindedir.

Giiglendirici liderlik tarzinin temelindeki yetki devri, 6zerklik, ¢aliganlarin
inisiyatif kullanmalar1 orgiit tarafindan desteklenmediginde, hem liderin
hem de ¢alijanin tizerinde olumsuz etkileri olabilir. Dolayisiyla 6rgiit
icinde gii¢lendirici liderlige paralel oalrak destek ve katiimeihik odakli TKY
uygulamalari tertip edilmelidir. Ornegin, Audenaert vd. (2019), hedef
belirleme ve performans degerlendirmesi gibi etkili IKY uygulamalarinin
giiglendirici liderlik davraniglarini artirabilecegini, bunun da ¢aliganlarda daha
yiiksek diizeyde psikolojik giiglenme sagladigini belirtmektedir. Giiglendirici
liderlik ilkelerinin TKY sistemlerine entegrasyonu, ¢aligan memnuniyetini ve
bagliligini artirirken tiretkenlik tizerinde de olumlu etkiler yaratmaktadir.

Giiglendirici liderligi destekleyen IKY sistemlerinin uygulanmast,
caliganlarin gorev tanimlarini proaktif bigimde yeniden sekillendirdikleri ig
bi¢imlendirme davraniglarini da tegvik etmektedir. Thun ve Bakker (2018),
giiclendirici liderligin ¢alisanlarda ig bicimlendirme davraniglarini artirdigina,
bunun da kaynaklarin daha verimli kullanilmasina ve yaratict katilim
diizeyinin yiikselmesine katki sagladigini ileri siirmektedir. Bu noktada,
esneklik ve 6zerklik tantyan IKY politikalar1, galisanlarin is siireglerini kisisel
giiglii yonleriyle uyumlu hale getirmelerini kolaylagtirmakta ve orgiitsel
diizeyde olumlu bir ¢aligma kiiltiiriiniin olugmasina katkida bulunmaktadr.

IKY uygulamalarinin giiglendirici liderlik davranslartyla uyumu, galisan
motivasyonu ve memnuniyeti tizerindeki etkilerin en iist diizeye ¢ikarilmasi
agisindan 6nem tagimaktadir. Kim ve Beehr (2023), IKY stratejilerinin
calisanlaringirigsimcilik potansiyelleriniveyaraticiliklarinidestekleyebilecegini,
bu durumun ise giiglendirici liderlik ile TKY uygulamalar1 arasinda kargiliklt
olarak gii¢lendirici bir etkilegim yarattigini ortaya koymaktadir. Boyle bir
etkilesim, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde siirdiirtilebilir performans
sonuglarina ulagilmasini saglamaktadir.

Ayrica, karar alma yetkisinin gii¢lendirici liderlik araciligiyla devredilmesi,
calisanlarda hesap verebilirlik ve sorumluluk duygusunu giiglendirmektedir.
Ornegin, O’Donoghue ve Werff (2021), karar siireglerine katihmi tegvik eden
liderlik davraniglarinin galiganlarin sahiplenme ve sorumluluk diizeylerini
artirdigint belirtmektedir. Bu gergevede, caliganlarin kararlara aktif bigimde
katilimini destekleyen IKY uygulamalari, 6rgiitsel hedeflerin benimsenmesini
kolaylagtirmakta ve ig performansina dogrudan katki saglamaktadir. Boylece,
giiclendirici liderin anlam kazandirma 6zelligini desteklemektedir. Liderlerin
seffaf iletigim kurmasi, geri bildirim vermesi ve 6grenme firsatlar1 yaratmast,
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caliganlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar. Bu durum yalnizca ig
tatminini artirmakla kalmaz, ayni zamanda calisan devir oranini diistiriir
(Ahearne et al., 2005; Bakker ve Demerouti, 2007).

Son olarak, giiglendirici liderligin IKY uygulamalariyla etkilesimini
kuramsal yaklagimlar tizerinden anlamak ve ¢aligmak isteyen aragtirmacilar/

okurlar i¢in, Tablo 1’de bu alanda 6ne ¢ikan teoriler siralnamustir.

Tablo 1: Giiglendirici Lidevlik ve IKY Kuramsal Yaklasunlar

Teori Ad1 Temel Varsayim Giiglendirici Liderlikle Temel
Tliskisi (IKY Perspektifi) | Kaynaklar
Psikolojik Bireylerin iglerinde Giiglendirici liderler, Spreitzer
Giiglendirme |anlam, yeterlik, 6zerklik | ¢alisanlarin psikolojik (1995);
Teorisi ve etki hissetmeleri, giiglenmesini destekleyerek | Thomas ve
igsel motivasyonu ve is |ige adanmiglik ve performans: | Velthouse
performansint artirir. yiikseltir. TKY politikalart bu | (1990)
dort boyutu destekleyecek
sekilde tasarlanir.
Oz Belirleme |Calisanlarin ii¢ temel | Giiglendirici lider, ¢alisanlara | Deci ve
Teorisi ihtiyaci vardir: 6zerklik, | 6zerklik ve geligim Ryan (1985,
yeterlik ve iligkisellik. | firsatlart taniyarak caligan 2000);
Bu ihtiyaglarin motivasyonunu giiglendirir. | Gagné ve
kargilanmasi igsel IKY sistemleri bu ii¢ ihtiyaci | Deci (2005)
motivasyonu artirir. destekleyen uygulamalara
yonelmelidir.
Sosyal Lider ve ¢alsan iligkileri | Giiglendirici liderl, ¢alisanlara | Blau (1964)
Degisim kargilikh giiven, destek | destek vererek karsilikls
Teorisi ve yiikiimliiliiklere degisim saglar. Bu da ig
dayanur. tatmini, orgiitsel vatandaglik
davranis1 ve diistik isten
ayrilma niyetini saglar.
Kaynaklarin | Bireyler sahip olduklar1 | Giiglendirici lider, galiganlarin | Hobfoll
Korunumu | kaynaklart korumak, kaynaklarini (bilgi, destek, (1989); Kim
Teorisi stirdiirmek ve artirmak | kontrol) korumlarini ve ve Beehr
isterler. gelistirmelerini saglayarak (2017)
caligan titkenmigligini azaltir
ve galiganin iyilik haline katki
saglar.
Is Talepleri- |Ts talepleri stres Giiglendirici lider, ¢alisanlara | Bakker ve
Kaynaklar: yaratirken, is kaynaklar1 | ig kaynaklart (6zerklik, bilgi, |Demerouti
Modeli motivasyonu artirir ve | destek) saglayarak baglilik ve | (2007)
titkenmigligi onler. performanst artirir.
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Lider-Uye Lider ve galigan Giiglendirici lider, yiiksek Graen ve
Etkilesimi arasindaki yiiksek kaliteli lider—iiye iligkileri Uhl-Bien
Teorisi kaliteli iligkiler, karsiliklt | kurarak ¢alisan bagliligi ve is | (1995);
giiven ve destege performansini giiglendirir. Ahearne et
dayanur. al. (2005)
Pozitif Pozitif psikolojik Giiglendirici lider, ¢alisanlarin | Luthans
Orgiitsel kaynaklar (6z-yeterlik, | psikolojik kaynaklarin (2002)
Davranig umut, iyimserlik, gelistirir. Boylece IKY nin
Teorisi dayaniklilik) ¢aligan pozitif orgiit kiiltiirii ingasina
performansint artirtr. | katkr saglar.
Kaynak : Yozar.
6. Sonug

Sonug olarak giiglendirici liderlik degisen is yeri ve i giicli dinamikleriyle
birlikte O6ne ¢ikan bir liderlik tarzidir. Birey, takim ve orgiit diizeyinde
performansa dogrudan etki edebilen giiglendirici liderlik Orgiitiin diger
uygulama ve politikalar1 ile desteklenmeye ihtiya¢ duymaktadir. Burada
gii¢lendirici liderlik ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligkinin daha da
onemli ve anlmali olmaya bagladig1 dikkat ¢ekmektedir. Calisan 6zerkligini,
dayanikhiligini ve proaktif katihmini geligtiren TKY uygulamalari ile beraber
desteklendiginde gli¢lendirici lider orgiitiin hedeflere ulasmasinda ve
ciktilarini artirmasinda 6nemli bir rol oynayacaktir. Dolayisiyla, giiglendirici
liderlik ilkelerinin IKY sistemlerine yerlestirilmesi, yalnizca bireysel
performansi degil, ayn1 zamanda Orgiitsel etkinligi de artirarak siirdiiriilebilir
bir rekabet avantaji yaratmaktadir.
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