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AST KiSIiLiK TiPLERINE GORE YONETIM BECERISi

Yrd. Doc. Dr. Senem ALTAN!?
OZET

Bu caligmada amag, ast Kisilik tiplerini tanimanin 6rgiit ortaminda bir lider yoneticinin yonetim ve
liderlik tarzlarini belirlemedeki dnemini vurgulamaktir. Bu dogrultuda Kisilik kavrami ana hatlariyla ele
alinarak kisilik tiplerinin 6rgiit ortamindaki davranig etkileri incelenmistir. Bireyin Kisiliginin is ile uyumu
ile ise alim ve terfi siireclerinde 6zellikle bu bilgiye dikkat edilmesinin yonetici agisindan 6nemi iizerinde
durulmustur. Astlarin1 yonetme ve yonlendirme baglaminda lider yonetici ayirimi, lider yonetici
davraniginin tarihsel gelisimi, ¢aligma yasanu ile kisilik arasindaki iliskinin temellendirildigi noktalar
aciklanmustir. Calisanlarin kisilik ozellikleri ile liderlik ve yonetim modelleri arasindaki anlamli ilisKi
yapilan ¢alismada desteklenmistir. Orgiitlerin performansi ve refahi agisindan kisilik tiplerinin bilinmesi,
hem ¢alisan tatmini arttirirken, orgiit ici ¢atismay1 ve doguracagi olumsuz sonuglari da bertaraf ettigi
vurgulanmustir. Orgiit ortanunda kisilik tipleri; Bes Biiyiik Faktor Kuranuna gore Kisilik tipleri, A ve B Tipi
Kisilik, Littauer ve Littauer’in Kisilik Tipleri, Eysenck Kisilik Tipleri, Enneagram Kisilik Tipleri, Myers-
Briggs Modeli’ne Gore Kisilik Tipleri olarak incelenerek 6rgiit ortamindaki etkileri tizerinde durulmustur.
Caligmada literatiir taramas1 yapilarak arastirmacilar ve orgitler icin ast Kisilik tiplerine gore yonetim
becerisi ile ilgili 6neriler ileri sirialmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik, kisilik tipleri, liderlik, yonetim, orgiitsel degiskenler.

ABSTRACT

The aim of this study is to emphasize the importance of defining types of employees personality
in determining the management and leadership styles of a leader in the organizational environment. In this
direction, the concept of personality is discussed with the main lines and the behavioral effects of
personality types in organizational environment are examined. The emphasis was on the manager's point
of view, especially in the process of recruitment and promotion of the person's personality and attention to
this information. In the context of managing and directing their subordinates, the distinction of the
leadership and manager, the historical development of the leadership behavior, the points on which the
relationship between work life and personality is based. The meaningful relationship between the
personality traits of the employees and the leadership and management models was supported in the study.
It has been emphasized that the recognition of personality types in terms of organizations' performance and
welfare, while increasing employee satisfaction, also eliminates internal conflict and negative
consequences. Personality types in organizational environment; According to the Five Major Factor
Theories, personality types were examined as Personality Types of Type A and B Personality, Littauer and
Littauer Personality Types, Eysenck Personality Types, Enneagram Personality Types and Personality
Types according to Myers- Briggs Model. The literature was searched in the study and suggestions for
management skills for the researchers and organizations according to the asterix types were put forward.

Keywords: Personality, personality types, leadership, management, organizational variables.
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GIRIS

Gunimiizde, kiiresellesmenin diinya ekonomisi ve dolayisiyla bu ekonomik
dizende yer alan isletmeler uzerindeki etkileri rekabetin kuresel duzeye tasnmasina
neden olur. Isletmeler artik bu ortamda sadece ulkelerindeki rakipleriyle degil, ayni
zamanda baska tulkelerdeki isletmelerle de rekabet etmek zorundadirlar. Bu durum

isletmelere, kiiresel rakiplerinin de gerisinde kalmamak ve stratejilerini kiiresel diizeyde
planlama zorunlulugu getirmektedir. (Can, 2013: s.9).

Orgiit tasarimlar1 verimlilik ve performans odakli tasarimlardan, esnek, 6grenen
organizasyon anlayisina kaymis, tim bu etkin yonetim anlayisi igin stratejik yonetimi
daha da 6nemli hale getirmistir. Bu gelismeler, bilgi ve entelektiiel sermayenin 6nemini
arttirmus, yoneticilerin orgitsel baglamda yonetim fonksiyonlarini yerine getirmelerini,
insanlarla birlikte is birligi kurarak yonetim paradokslariyla bas etmelerini ve isletmelerin
girisimci bir tutumla yonetmelerini gerektirmistir. Etkin yoneticiler rgitleri anlamak ve
yonetim tarzlarini bu gergeklere gore belirlemek durumundadirlar (Can, 2013: s.9).

Etkin yoneticiler, organizasyonun amaglarin1 gergeklestirmesi ve optimizasyona
ulasabilmesi igin ¢alisanlarin sistemin 6nemli bir pargasi oldugunu bilmeli ve ¢alisanlara
deger vermelidirler (Aktan, 1997: 85). Insana dayal1 bir sistem olan ¢alisma yasamina
bakis agilar1 giinimiizde oldukea farklilasmis olup iliski bi¢imleri ve beklentileri, sosyal
guduler olduk¢a degismesine ragmen insan, ihtiya¢c ve guduleri her faaliyetin odak
noktasinda kalmaya devam etmistir (Saltiirk, 2008: 26).

Organizasyonlar yiiksek motivasyona sahip bir is giicii yaratmak i¢in ne yapmali
sorusuna cevap olarak; calisanlarinin nelerle motive oldugunu, nelere deger verdigini
belirlemeli ve bu ihtiyaglara yanit veren bir 6rgiit kiiltirti yaratmalaridir.

Orgiitler, ‘calisanlarin sadece enerjilerini degil, yaraticiliklarimi ve bagliliklarini
isteyerek ise yonelttikleri motivasyonu yiiksek bir isgiicii yaratmak igin neye ihtiyag
duyarlar?’ sorusuna cevap ararlar. Daniel Pink’in arastirmasina gore; calisanlarin bazi
hayatta kalma ihtiyaglarini, sosyal iligki ihtiyaglarini, karar alma 6zgurhigi veya 6zerklik
gibi bazi dontsim ihtiyaglarini, kendini gelistirme firsati yaratarak bazi 0zsaygi
ihtiyaglarini karsilamak, ytiksek amaglara hizmet eden bazi uyum ihtiyaglarini karsilamak
gibi, orgitlerin temel insani ihtiyaglar1 anlama ¢abasina ihtiyag¢ dogar (Barrett, 2017: 87-
88).

Bu baglamiyla yonetim, insanlar arasinda isbirligini saglama ve onlar1 belirli bir
amaca dogru yonlendirebilmek icin gerekli olan is ve ¢abalarin toplamidir (Giiney, 2009:
17; Ralph, 1951: 121).

Yonetim, insanlar vasitasiyla etkin ve verimli tamamlanabilmesi igin bir
isletmedeki is faaliyetlerinin diizenlenme sirecidir (Robbins&Coulter, 2002: 6). Bir
organizasyon igerisinde yonetim uygulamalarinda; teknik beceri ve yetenek, insan
iliskilerinde beceri ve yetenek (beseri), isletmeyi bir butiin olarak gérebilmeyi vurgulayan
kavramsal beceri ve yetenekler esastir. Insan iliskilerinde beceri ve yetenek, esas
itibariyle insanlarla calisabilmeyi ifade etmektedir (Kogel, 2010: 79). Isletme acisindan
yonetici veya liderin 6nemi; eldeki beseri ve fiziki sermaye unsurunu dogru kullanacak
Kisiler olmalaridir. Ginumuziin degisen is kosullarinda isletmenin hedeflerine ve orgiitsel
yapisina uygun lider ve yoneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Buyiime ve gelisme stratejisi
benimseyen bir isletme yoneticisinin gelisimlere agik, geleneksel olmayan, risk alabilen
biri olmasi arzulanirken; durgun, tasarruf stratejisini benimsemis bir isletmede ise daha
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geleneksel, isletmenin ¢ikarlarini birinci planda tutan, kararli, hislerine kapilmadan
hareket eden, ozdenetim ve sorumluluk yoni agir basan bir yonetici tercih
edebilmektedirler (Saltiirk, 2008: 43).

Her yoneticinin hayali, c¢alisanlarin islerine adandiklari, sorumluluk alarak
enerjilerini en st diizeyde ise yansittiklari bir is ortami yaratmaktir. Bu hayalin
gerceklesmesi, yaygin kanmnin aksine c¢alisanlarin egitim almalarindan ziyade
yoneticilerin yonetim anlayisini duruma uygun olarak yeniden yapilandirmaktan gecer.
Iyi bir yonetici bireylere, tarzlara, hedeflere, calisanlarin ihtiyaci ve motivasyonlar
arasindaki farklara bakar. Calisanlar1 olgunlastiracak bu yaklasimin temelinde yatan en
onemli felsefe, calisanlara genelleyerek degil ozellestirerek ve Kisisellestirerek
yaklasmasi ve onlar1 boyle bir tarzla yonetmesidir. Bu durumun olusturulmasi yoneticiye
sorumluluk yikler ¢iinkii genellemek kolay fakat kisisellestirmek adanma ve yaraticilik
gerektirir (Baltas, 2015: 32-33).

Bu kapsamda calismada, lider-yoneticinin astlarin (izleyenlerin) kisiliklerini
dikkate alarak gosterdikleri liderlik-yonetim becerileri kuramsal gercevede incelenerek,
ilgili literattir ve konu ile ilgili yapilmis ¢alismalardan bahsedilecektir.

1. YONETICIi LIDER AYRIMI

Orgiitsel davrams baglaminda gerceklestirilen akademik calismalarda, orgiit
icerisinde yoneten ve yonetilen ayriminin olmasi 6nemli ve ortak bir varsayim olarak
dikkat cekmektedir. Bireylerin yoneten ve yonetilen gibi tek tarafli bir etkilenme yerine
karsilikli bir iletisim ve etkilesim i¢inde olduklari anlayis1 daha dogru bir yaklasimdir.
Liderlik/yoneticilik sorumlulugu almis bireylerin, insan davranislarinin olusumuyla ilgili
temel bilgi donanim1 ve iletisim becerilerine sahip olmasi gerekir (Zel, 2006: 108). Bu
Kisiler giinimuze kadar lider/yonetici gibi ¢esitli adlar ile anilmakla birlikte, insanlari
ayni1 amaca yonelik olarak miimkiin olan en verimli sekilde degerlendirme becerisine
sahiptirler (Saltirk, 2008: 42).

Yonetim; belli bir organizasyon cercevesinde, belirli prosediirler ve teknikler
yardimi1 ile organizasyonu hedeflenmis amaglara ulastiracak is ve faaliyetlerin
gerceklestirilmesini saglar. Yani yonetici mevcut kosullar altinda organizasyonun en iyi
sonucun iretebilmesine g¢alisir. Liderlik ise isletmenin degismelere uyabilmesi igin
gerekli yenilik ve degisimleri, dontisimleri yapmak, organizasyona yeni bir vizyon
kazandirmakla ilgilidir. Liderlik daima degisimle ilgilidir, her degisim de liderlik
gerektirir.

Lider ile yonetici arasinda Kkisisel 6zellikleri ve benlik anlayislari, is anlayislari ve
Is yaptirma usulleri, insanlar1 etkilemek i¢in kullandiklar1 enstrimanlar (gii¢ kaynaklarr),
olaylara bakis tarzlari, risk almaya kars1 tutumlari, vs agilardan farkliliklar bulunmaktadir
(Kogel, 2010: 573).

Watson’a gore Yyonetici ile lider arasindaki farklilik; Yoneticilik; strateji,
striktiir(yap1) ve sistemler olmak iizere 3S ye dayanarak is yaptirma, liderlik ise; tarz
(style), yetenekler (skills), insanlar (staff) ve ortak hedefler (shared goals) olmak tizere
4S ye dayanarak insanlar1 yonlendirme isidir (Kogel, 2010: 574; Watson, 1983: 50).

Liderlik sireci; lider, izleyiciler ve kosullar arasindaki iligskilerden olusan
karmasik bir suregtir. Liderin yiizii kurumun disina doniiktir. Buna Karsilik yonetici
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yonetici kurumun igine bakarak giindelik operasyonlarin planlandigi gibi yuriamesini
saglar (Baltas, 2015: 11).

Iyi bir lider ile iyi bir yonetici arasindaki en 6nemli fark, odak farkidir. lyi
yoneticiler iceriye yani, sirketin i¢ine, bireylere, insanlarin tarzlari, hedefleri, ihtiyaglari
ve motivasyonlar1 arasindaki farkliliklara bakar. Iyi yoneticilerin dikkat ettigi bu ince
farklar her insanin kendine has yeteneklerini nasil performansa donustiirebilecekleri
konusunda onlara yol gosterir.

Iyi liderlerse tam tersine, disariya yani, disaridaki rekabete, gelecege, onlerindeki
alternatif yollara bakarlar. Resmin bitiiniine odaklanan, onsezileri gigli, stratejik
diisiinen harekete gegirici kisiler olmak durumundadirlar. Bu kritik roliin bireylerin
yeteneklerini performansa donustirme isiyle pek ilgisi yoktur (Buckingham ve Coffman,
2015: 67)

Calisanin liderden beklentisi, agirlikli olarak iliski boyutuna odaklanmaktadir.
Calisan liderden kendisini anlamasini ve onemsemesini; aynt zamanda liderin kurumu
ileriye gotiarmesini ve degisen sartlarda giiclii bir sekilde ayakta tutmasini beklenmektedir
(Baltas, 2015: 47).

Y onetici astlarini hedeflere yonlendirmedeki etkileme yetenegini (giictinii) bityiik
olgtide yasal gii¢ kaynagi olan otoriteden alirken, lider giiciintin kaynagini yonlendirdigi
izleyicilerden almaktadir. Diger taraftan yonetici astlarini, kendisine daha st yonetimce
verilen hedefler dogrultusunda yonlendirirken, liderin yonlendirme hedefi izleyicilerin
ulasmaya calistiklar1 hedeftir. Liderin izleyicileri kendi hedefine yonlendirmesinin s6z
konusu oldugu durumlarda ise liderin bu hedefi gurubun hedefi haline doniistirmesi s6z
konusu olurken bu durumda liderin karizmatik yapida olup olmadigi 6nem kazanacagi
sOylenebilir. Lider karizma olarak tanimlanabilecek etkileme kredisini saglamak igin
oncelikle grup norm ve beklentilerine uygun davranarak grubun giivenini kazanmasidir.

Gunimiizde liderlik, yogun rekabet ortaminda orgiitlerin rekabet giiglerinin
gostergesi olarak ortaya cikarken, suirdiiriilebilir bir orgtitsel basarinin ve yok edici bir
rekabet ortaminda varliklarin1 koruyabilmek icin anahtar kavram olarak gorilmektedir.
Yapilan ¢alismalarda, ileri siralen liderlik modellerinden tim kosullarda
uygulanabilecek tek ve en iyi liderlik stili yoktur sonucuna ulasilmistir. Yani liderlik
davranist; duruma, ortama ve kosullara gore degisirken etkili bir lider g6zlemci ya da yol
gosterici olacagina kendisi karar verir (Akgakaya, 2010:364-365)

Bu baglamiyla liderlik ve yoneticilik, 6zdes kavramlar olmamakla birlikte,
ozellikle ginimiizde onemi giderek artan ekip ¢alismasina dayali yonetim anlayisi
acisindan yoneticilerin gruplarmin lideri olmasi ve ulasilacak hedeflerin astlarinca
paylasilmasi bitytik 6nem tasimaktadir (Kiling, 1996: 71-72).

2. CALISMA YASAMI VE KiSiLiK ARASINDAKI ILiSKi

Kisilik konusu orgiitsel davranis ve insan kaynaklari yonetimi agisindan birgok
boyutta ele alinan énemli bir konudur. Orgiitsel davrams disiplini kapsaminda calisan
davraniglarin1 daha iyi anlama, calisan davraniglarinin ¢alisma hayati ile birlikte
degisimini analiz etme ve yorumlama, orgut ve calisan davranigi arasindaki etkilesimi
inceleme imkanimi sunmasi agisindan kisilik konusu, orgiit yoneticileri tarafindan
tizerinde durulmasi gereken bir alandir
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(Aytag, 2001). Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ise is géren adaylarinin isin
niteliklerine uygunlugunun sinanmasi, isin is géren adaylarinin beceri ve beklentilerini
karsilama potansiyelinin tespit edilebilmesi agisindan kisilik konusu o6nemli rol
oynamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi acisindan ise is goren adaylarmm isin
niteliklerine uygunlugunun sinanmasi, igin is goren adaylarinin beceri ve beklentilerini
karsilama potansiyelinin tespit edilebilmesi agisindan kisilik konusu o6nemli rol
oynamaktadir. Ote yandan calisanlarin kisilik 6zellikleri ile is tatmini, liderlik, catisma
yonetim tarzlar1 gibi orgitsel degiskenler arasinda anlamli bir sekilde iliskili oldugu
yapilan bilimsel ¢alismalar tarafindan desteklenmektedir (Rothmann ve Coetzer, 2003;
Ellingson ve dig., 2007; Morgeson ve dig., 2005; Parikh ve Gupta, 2010; Totan ve dig.,
2010; Lee ve Wu, 2011; Robbins ve Judge, 2013).

3. IS YASANTISINDA KiSiLiK TiPLERINi ANLAMANIN ONEMi

Yoneticilerin Kisilik psikolojisini bilmeleri, gerek ise alimlarda gerekse de
astlarini ve kendilerini yonetmede ¢ok biiytik yararlar saglar. Kisilik psikolojisini bilmek,
duygu ve davraniglarin yonetiminde ve empati gelistirilmesinde yardimci olur. Farkli
kisilik 6zelliklerinin diinyay: farkli algilamaya ve farkli tepki vermeye neden oldugunun
bilincinde olan yonetici gergek anlamda empati gelistirir (Baltas, 2015: 115).

Liderligin cercevesini anlamada, Kisiligin 6nemine yapilan vurgunun nedeni;
davranigin kisiligin bir fonksiyonu olmasi ve insanlarin sergiledikleri davranislarin
onlarin kim olduklart ile ilintili olmasidir. Liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalarda, Kisiligin
liderlikle iliskilendirilmesinin diger bir nedeni ise Kisiligin yetiskinlik dénemini de
kapsayan uzun bir donemde devam eden karakterlere benzer bir yapida olmasidir (Strang
ve Kuhnert, 2009: 3).

Bireyin kisiligi liderlik davranisinin ortaya ¢ikmasinda da son derece onemlidir.
Gergekten de bir liderin ortaya ¢ikisi, bulundugu grubun 6zelligine bagli oldugu kadar,
liderin kendisine ve kendisine bagli olan bireylerin kisilik 6zelliklerine de baglidir (Aytag,
2001).

Bireyler arasindaki cesitliligin bu kadar asikar oldugu orgutlerde biitiin ¢alisanlar
kisilik ozelliklerine gore degerlendirmek yerinde olacaktir. Her bireye yetenegi
dogrultusunda davranildigi zaman tretim ve verimlilik hissedilir derecede artacaktir.
Yonetici dogru Kisileri 6zelliklerine gore dogru islerde degerlendirdigi zaman daha etkili
is gordiirmiis olacaktir. Orgiitlerin rekabet edebilmesi icin siirekli degisim iginde olmasi
gereken giinimiizde, yonetici pozisyonunda olan liderlerin degisim yonetiminde
kullanabilecekleri kisilik boyutunun liderlere yardimci oldugu noktalar1 soyle ifade
edebiliriz (Zel, 2006: 80-81):

. Is ortaminda yapilan degisiklikler

-

. Takim ¢alismasinda duyulan ihtiyag ve ortak karar alma faaliyeti
. Bilginin yonetilmesi ve orgiitsel 6grenme

. Farkli agilardan durumlar1 degerlendirebilme

. Degisik becerileri is ortaminda kullanabilme

. Statik degil dinamik yapisal 6zelliklere sahip olma

~N OO O B~ W N

. Karmasik o6zellikler tasiyan dis cevreye orgut i¢inde uyum saglayabilme.
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Is ortaminda kisilik sorununun ¢éziimlenmesinin ve Kisi orgiit biitiinlesmesinin
saglanmasinin, isletme a¢isindan bazi 6nemli sonuglar1 vardir (Erdogan, 1987: 283-284):

Birey orgut butiinlesmesi, orgitsel bag artacak ve Kkisi ile orgut tyelerinin
davraniglart benzer amagli olmaya baslayacaktir. Boylece isletmenin amaglar
dogrultusunda etkinlik saglanacak, bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerinden en iyi
sekilde yararlanma olanagi elde edilmis olacaktir. Calisanlarin beklentileri ile isletmenin
amagclari arasinda istenen bagin kurulmasi, is gorenin Kisilikleri ile yakindan ilgili olup
isletmenin sirekliligi agisindan oldukga buytik 6nem tasimaktadir.

Kurumsal bir yap1 icinde Kisilik, bireyin benligi ve kurumsal karsilikli iliskileri
cergevesinde olusur. Kurumsal Kisilik, kisiye verilen gorevle ilgili olduguna gore, Kkisiye
bu kurumsal rolii ile kazandirilan bazi objektif unsurlar, onun bilincini etkileyerek,
Kisiligini olusturur. Insanin bir kurumsal yap1 icinde kendi bireysel yerini bulma ¢abasi,
onun kisiliginin belirleyicisidir. Kurumsal yasam, ortak kurumsal ilgiler ve iligkiler
cercevesinde gelistigi icin, baskalariin kisiliginden habersiz olanlar, her tir tutum ve
davranig1 kendi farkindalik durumuna goére yorumlayacak ve “temel tutum hatasi”’ndan
kurtulamayacaklardir.

Kurumsal yasantimizin 6zl olan insanlar arasi iligkiler labirentinde hangi iliskileri
gelistirecegimiz, hangi davraniglardan uzak duracagimiza karar vermemizi saglayacak
temel anlay1s, kurumsal her tiir kuralin bir ortak yasam alanina gore, herkesin degerlerinin
belli 6l¢tide temsil edildigi bir alanda olusacagi goz ardi edilmemelidir. Bu nedenle,
kolektif iliskilerin oldugu kurumsal yapilar igerisinde sadece kendi Kisilik 6zelliklerimiz
degil, bir arada oldugumuz diger insanlarin kisilik 6zelliklerini de temsil eden bir 6rgiitsel
kultarin olusturulmasi, kiiltirin temsil yetenegini artiracaktir. (Aktan, C.; canaktan.org)

Calismak sadece gelir elde etme etkinliginin otesinde ayni zamanda statii
olusturmak, kimlik duygusu gelistirmek ve sayginlik 6gesidir. Yasamlarinin buyik bir
bolimiinii isyerinde gegiren calisanlar kendi kisilik yapilariyla kurum igerisinde yer
alirlar. Kendi kisilik yapisiyla kurum arasindaki uyum is yasamindaki basarisini
arttirirken, kisilik is uyumsuzlugu da kurumsal c¢atisma, ¢alisan devir hizindaki artis,
psikolojik siddet gibi sagliksiz kurum ortamlarinin olusmasina zemin hazirlar.

Insanlar davranislarini genellikle diger insanlarin eylemlerine gére gore uyumlar.
Uyumlanma siirecinde diger insanlarin davraniglari simgelere dayali olarak yorumlanir.
Siiregelen karmasik yorumlamalar sonucunda ortaya simgesel bir evren ¢ikar. Lider
yonetici simgesel evrende, simgelerle donatilmis orgiitsel yapilarda izlenim yonetimiyle
roliiniin gereklerini yerine getirme gabasi igerisindedir (Sargut, 2015: 11).

Lider yonetici 6zellikle kendisinin ve karsisindakilerin davranislarinin temelinde
yatan durtileri anlamak ve ¢oziimlemek zorundadir. Boylesi bir farkindalik liderin
cevresindekilerle daha saglam iliskiler kurmasina olanak verirken, liderlik yaptigi takimin
performansina olumlu yonde katki saglar. Liderin davranig modelleri bir yandan
astlariin kendisini taklit etmeleri sonucunu dogururken, ote yandan ilham verici
olmalidir.
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4. KiSILIK VE KiSILIGE KURAMSAL BAKIS

Kisilik kavrami Latince “persona-maske” sozcugiinden tiremistir ve Kisinin
bireysel 6zelliklerinin toplaminin olusturdugu gorinti anlamina gelmektedir. Kisilerin
Ozellikleri anlatilmak istendiginde Kisilik kavrami kullanilir. Kisilik o6zelligi, belirli,
gecici ve arizi bir durumda gorillen degil, genelde var olan ve Kisinin taninmasina
yardimer olan ozelliklerinin toplamidir. Istikrarli ve oturmus bir Kisiligin degisimi
oldukea zordur (Sitkin S.B. & Pablo A.L., 1992: 11).

Tip kuramlarina gore Kisilik bireyin sahip oldugu vasiflarin belirledigi bir yapidir.
Bu vasiflar, degisik ortamlarda ayn1 davranislar1 gosteren bireyleri gézlemlemekle fark
edilebilir. Bu kurama gore bireyin 6zellikleri bilinirse Kisiligi de 6grenilmis olur. Vasif,
iki yada daha ¢ok kimseyi birbirinden goreceli olarak sabit ve dlgiilebilen davranislar ve
ozelliklerdir. Vasiflarin kaliciligi onlarin zaman igerisinde ve degisik ortamlarda tutarli
olduguna isaret eder. Ancak Kisilik vasiflarinin hangi etken ve boyutlarin bireyi
digerlerinden ayiran kisilik 6rgiisiinii olusturdugunu ifade edebiliriz. Kisilik tipolojileri,
bireyin davranisi ile belirgin 6zellikleri arasinda kurulan basit bir iligskiye dayanir. (Aytag,
2004: 263)

Insan taninmasi kolay bir canli degildir. Insandan insana hatta toplumdan topluma
bir takim diisiince davranis ve yaklasim farklart dogmaktadir. Bireysel bir varlik olan
insana bireyselligini kazandiran o6zellikler Kisilik dedigimiz, onun kendisi ve gevresi ile
baskasina benzemeyen kendine 6zgiin bigimde gelistirdigi iliskilerin yapisidir. Toplumsal
yasantimizin 6zii olan insanlar arasi iliskilerin giiclenmesi, yalnizca kendi kisiligimiz
hakkinda degil, baskalar1 hakkinda da bilgi sahibi olmamiza baglhdir. (Aytag, 2004: 210)

Kisilik, bireysel farkliliklarinin temel nedenidir. Kisilik gelisimini, biyolojik
faktorler ve kisisel deneyim kapsaminda agiklayan ¢ok sayida kuram bulunmaktadir. Bu
kuramlar, insan davranisini motive eden girisimleri tanimlamaya calisarak, benzerlikler
ve farkliliklarin essiz ve tutarli olusuna gore insanlari kategorize eden kisilik faktorleri ve
ozellikleri tizerine odaklanmaktadir (Whitworth, 2008: 923). Kisilik kuramlari,
psikanaliz, hiimanistik, davranis¢1 ve sosyal 6grenme, bilissel, gestalt terapi yaklasimi,
biyolojik yaklasimlar, 6zellik yaklasimi, olmak iizere yedi baslik altinda ag¢iklanmaktadir
(Demir, 2012: 11).

Psikoanalitik yaklasimi gelistiren Freud; Kisiligi id, ego ve siiper ego arasindaki
catismanin sonucu olarak degerlendirip anahtar kavram olarak cinselligi bu kuramin
odagma oturtmustur. Neo-analitik yaklasimi gelistiren; Adler, Erikson, Fromm, Horney,
Jung ve Sullivan gibi kuramcilar kendi anahtar kavramlarini bu yaklasimin odagina
oturtmuslardir.

Ozellik yaklasimim gelistiren; Allport, Cattell, Eynseck, Norman, Allen ve Meyer
gibi arastirmacilar bireyin kisiligini temel 6zelliklerinin bir sentezi olarak gormislerdir.

Humanist yaklasimi gelistiren; Murray, Murphy, Kelly, Maslow, Rogers ve May
gibi arastirmacilarin degerler, sevgi, yaraticilik, 6z farkindalik, insan potansiyeli gibi
kavramlarin dikkate alinmasi gerektigini savunmustur.

Sosyal-Biligsel Yaklasimin onciiligiinii yapan; Kelly, Rotter ve Bandura gibi
arastirmacilar, kisiligin temeline zihinsel stirecler ile algiyr koymustur,

Davranisgsal Yaklasimin onciiliigiinii yapan; Pavlov ve Skinner kisiligi olusturan
temel etmenlerin belirlenebilmesi icin bireylerin c¢evreleri ile olan iliskilerinin ve
davraniglarinin dikkatli bir bi¢imde gézlemlenmesinin gerekliligini savunmustur.

37



ALTAN, S. Avrasya Sosyal ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi, Cilt 4, Sayi1 9 (2017), s.31-52.

Bu kuramsal cer¢evenin yani sira kisilik ile ilgili uygulamali ¢alismalarin
sonucunda birgok Kisilik envanteri ortaya ¢ikmistir. Cattel, Costa ve McCrae, Hogan,
SHL Group, MyersBriggs gibi arastirmacilar tarafindan kimi orgut icindeki Kisiyi
incelemeye yonelik kimi de klinik testlerde kullanilmak tizere birgok farkl kisilik 6l¢im
araci gelistirilmistir. Kisiligin bes faktorden olustugunu ileri siiren Costa ve McCrae’ nin
calismasindan hareketle hazirlanmis, “Bes Faktor Kisilik Modeli” o6zellikle birgcok
arastirma ile desteklendigi i¢in 6n plana ¢ikmistir (Demir, 2012: 38; Kili¢ ve Bozkaya,
2014: 154-155).

5. LIDER YONETICi DAVRANISININ TARIHSEL GELISIiMi

Lider yonetici davraniginin tarihsel gelisiminin 6ziinde ‘buyiik adam o6zellikleri’
ve biyiikk adamlarin kisilik 6zelliklerinden hareketle ‘lider 6zellikleri ne olmalidir’
sorusuna yanit arama ¢aligsmalarinin one ¢iktigi gorillmektedir.

Lider davraniginin insana ya da iliskiye mi yoksa goreve ya da iretime doniik
olmast mi1 liderlik etkisini arttiracagi konusu irdelense de liderlik etkisinin istenilen
diizeye ulasmasinda davranis bigiminin kosullara uymasmin gerekli oldugu sonucuna
varildi.

Lider yoneticinin davraniglarma baktigimizda 1940’11 yillarda yapilan
calismalarda ‘yapiy1 6ne alma’ ve ‘ilgi’ olarak adlandirilan iki boyutlu bir model tizerinde
durulmustur. Yapiyr 6ne alma boyutunda lider ve iiyelerin rollerini tanimlamayi,
yapilandirmay1 ne denli 6nde tuttugunu saptamaya iliskin olup ilgi boyutunda ise liderin
is iliskilerini ne 6l¢uide giiven diizeyinde kurdugunu, astlarin duygularini ve disiincelerini
ne olgide dikkate almaya calistigini simgelemektedir. Arastirma sonuglari, etkili
liderligin her iki davranis bi¢imine de gereksinimi oldugunu gostermistir. Ardindan
yapilan Michigan Universitesi’'nde yapilan calismalarda ele alman iki davranis
boyutundan ilgi boyutu is goren yonelisli, yapiyr 6ne alma ile iretim yonelisli olarak
adlandirilmigtir. Michigan calismalarinda, Ohio’dan farkli olarak is goren yonelisli
liderligin daha etkili oldugunu ve hem performansi hem de ¢alisan doyumunu arttirdigini
ortaya koymustur. Fiedler ise ortaya koydugu ‘liderligin kosul bagimlilik kuram1’ ile
liderligin etkililigi i¢in kosullarin davraniglara uygunlugunun gerekli oldugunu ileri
surmiistir. Liderin goreve mi yoksa iliskiye mi odakli olmasi, iginde bulundugu kosulun
¢ozumlenmesine baglidir (Sargut, 2015: 125).

Jung’un ortaya koydugu kimlik tiplerinin yonetim ve o6rgiit yapilarinda etkinligi
saglayabilmek agisindan onemli katkilari vardir. Farkl kisilik tipleri kendilerine gore
farkli orgut imgeleri gelistirmektedirler. Lider yonetici igin kimlik tipleriyle uyumlu
orgiitlenme yapist buytik 6neme haizdir (Sargut, 2015: 61). Farkli kisilik tipleri, i¢cinde
bulunduklar1 farkli 6rgiitsel yapilarda farkli tepkiler vermektedirler. Jung’un 1921 yilinda
yayimlanan kisilik tipolojisine iliskin ¢alismasi 1960 larda Myers ve Briggs’in ¢abalariyla
uygulamaya alanina yansitilmistir. Myers-Briggs Kisilik Envanteri (MBTI; Myers ve
McCauley; 1985) ile is dinyasi, duygusal zeka kavramini (EQ; Goleman, 1995)
kesfetmistir. Bu envanter; igedoniikliik-disadoniiklik, duyarlilik-sezgisellik, diisinme-
hissetme ve yargilama- algilama olmak tizere dort 6lgekten olusur ve Jung’ un bilissel
bilgi islemenin kisilik tzerindeki etkileri tzerine temellendirilmistir. Bu olcek
kullanilarak insanlar 16 tipe ayrilir ve tipler belli degerler, tercihler ve bilissel tarzlarla
tanimlanir (Hogan, 2009: 49).

38



AST KiSiLiK TIPLERINE GORE YONETIM BECERISI

Jung’un islevsel ekseninde olusan Kisilik tipleri, bu boyutlarindan yalitilarak 6rgut
ortamindaki davranis bigimlerine gore farkli sekilde adlandirilmistir. Yapilan arastirmalar
orgut ortaminda duyusal distinenlerin gelenekei, sezgisel distnenlerin ileri gorusli,
duyusal hissedenlerin sadik, sezgisel hissedenlerin ise katalizor siniflamasi igine
girdikleri gorilmektedir. Bu Kisilik tiplerinin takim calismasi i¢inde farkli islevler
yiiklendikleri dikkat ¢cekmektedir (Sargut, 2015: 74).

Kisilik tipolojisi lider yoneticiye astlari yani yonettigi Kisilerle ilgili gerek ise
almada olanaklar sunacaktir (Sargut, 2015: 76). Lider tye iliskisi ne denli iyi ise basari
olasiligi da o 6l¢iide artmaktadir (Sargut, 2015: 128).

fliski yonelimlilik; liderin izleyenlerine gosterdigi giiven, saygi, deger ve iyi
iliskiler bireyi dikkate alma davramslari olarak bilinmektedir. iliski odakli lider
yoneticiler; astlariyla yiksek Kkalitede Kkisilerarasi iligkilere sahip olmaya
odaklanmaktadirlar. (George ve Jones, 2007: 337-363). Bireyi 6nemseyen lider yonetici,
astlarina kisisel problemlerinde yardim eden, astlarin 6nerilerini eyleme gegiren, astlarina
esit davranan, astlarini destekleyen, biri olarak tanimlanmistir (Reitz, 1977:512-513).
Calisan veya iliski odakl: lider, insan unsuruyla ¢ok ilgilenmektedir. Is odakl lider ise
grubu resmi amaglarina ulastiracak, astlarnin ve kendisinin rollerini tanimlayip
yapilandirmaktadir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 54-55).

Kisilik 6zelliklerinin degisik boyutlarin1 kavrayarak orgiitsel davranisi etkileyen
calisanlarin davraniglarin1 dogru analiz etmek, calisanlari is yerlerinde etkin kilmak igin
biyik onem tasir. Bunlar kendilik kontrolii, basar1 yonelimi, otoriter Kisilik,
Makyavellenizm, kendine giiven, narsizm ve riske girme egilimleridir. Her ozelligin is
yasaminda ve basarida ayr1 bir 6nemi vardir. Bu kisiliklerin hepsi ¢alisma yasantisinda
insanlardaki temel davranis farkliliklarini etkileyen ozelliklerdir. Kendilik kontrolii igsel
ve digsal olmak iizere, bireyin herhangi bir davranisinin ortaya ¢ikmasinda kendisinin
belirgin bir katkisinin olduguna inanmasidir. Makyavellenist kisilik yapisi, baskalarini
kullanan, daha ¢ok kazanan, daha ¢ok ikna edebilen ancak daha az ikna edilebilen Kisilik
tipidir. Buna gore insanlar1 yenmek veya belirli ¢ikarlar elde etmek igin her sey miibahtir.
Otoriter kisilik, orgut iginde ¢alisan insanlar arasinda bir statii veya gii¢ farkliliginin
olmasina inanan kisidir. Narsist Kisilik ise ilgi odagi olmay: seven, hayalci, kendisinin
bircok beceriye sahip olduguna inanan Kisidir (Ozkalp vd, 2013: 41-51).

Lider ve izleyiciler birbirine ihtiyag duydugu halde iliskilerinin gergin, icten
pazarlikli, girift ve glivensizlik yiiklii olmasi sonucunda islevsiz bir hale gelen bu iliski
baglilik krizinin ana nedenidir. Ancak bu iliskiyi onarmanin ve ilk adimlar1 atmanin
sorumlulugu lidere dismektedir. Bunun nedeni, orgitii yonlendiren deger ve ilkeleri
belirleyen ve orgiit igerisinde kurallar1 koyan ve kiiltiirii yaratanlarin lider yoneticiler
olmasidir. Insan yénetimi lider ile izleyiciler arasinda olgun ve saglikli partnerlik iliskileri
olusturmasindan ibarettir (Rosen, 1998: 24).

Insanlar kurulusun en degerli varliklaridir. Liderin giinliik isi insani etkilesimdir.
Lider giicli ahlak ilkelerine dayanarak c¢alisanlara partnerlik eder. Yetkiyi paylasir ve
baskalarinin 6ne ¢ikmasini saglar. Insanlar1 smirlarim1 zorlamaya ydneltir. Kisacasi
insanlarin derin bir yetkinlik ve basar1 dirtiisiine sahip olduklar1 gercegini kabul eder ve
insanlarin kendilerini iyi hissetme ihtiyaci ile bir ekibin tiyesi olma istegini onemser.
Onlarin yeteneklerini ortaya ¢ikaracak bir ortam yaratmaya 6zen gosterir (Rosen, 1998:
35).
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6. KiSILIiK TIPLERINE GORE YONETIM BECERISi VE ONERILER

Calisanlarin performanslari, yoneticilerinin ve is arkadaslarinin onlarla olan
iliskilerinden ¢ok etkilenir. Olumlu iliskilerin hakim oldugu is ortami kisinin orgutsel
bagliligin1 arttirir. Her ¢alisanin, kendisine sunulan yeterli maddi imkanlarin yani sira,
yoneticisinin kendisini degerli hissettirmesine ve yaptigi isi anlamli bulmasina ihtiyaci
vardir. Etkili lider yoneticiler ¢calisanlarina bu duygulari verirler (Baltas, 2015: 118).

Iyi bir yonetici, degisik Kisilikleri en iyi islev gorecekleri pozisyonlara
yerlestirmek konusunda donanimli olmalidir (Littauer ve Littauer, 2008: 57).

Bir yoneticinin kisilik psikolojisinin bilimsel temellerine 6nem vermesi,
insanlarin farkliliklarini fark etmesine ve bunu kabullenmesine imkan vererek her bireyi
kisisellestirerek ve ozellestirerek yaklasmasini asagidaki orneklerdeki gibi saglar:
(Baltas, 2015: 118-119).

-Hirs diizeyi yiiksek bir calisan kendini ve yeterliliklerini gostermek i¢in harcadigi
cabasinin taktir edilmesi motivasyonunu arttirir. Diger taraftan hirs diizeyi disiik olan bir
calisan sorumluluk gerektiren isleri stres verici bulur ve bundan kagnir.

-Uzlasilabilirligi yiksek olan bir c¢alisan, catismadan kagmarak uyumlu bir
calisma ortamini ve is arkadaslari tarafindan kabul gérmeyi is hayatinin odak noktasi
olarak alir. Buna karsilik disiik uzlasilabilirligi olan ¢alisanlar, catismadan kaginmazlar
ve ekip calismasindan hoslanmazlar.

-Tedbirlilik diizeyi yiiksek bir ¢alisan, calisma ortami kurallarina ve yonergelerine
bagli olarak ¢alismayi tercih eder, bu durumdan rahatsiz olmaz. Buna karsin tedbirliligi
diisiik bir calisan ayrint1 ve kurallara uymakta giiglik ¢eker ve bu tip islerde basarisiz
olur.

-I¢ uyumu diisiik bir calisan yaptig1 isin her asamasinda geri bildirim almaya
ihtiyag duyar ve elestiriden rahatsiz olur. Buna karsilik i¢ uyumu yiiksek bir ¢alisan geri
bildirim almaya ihtiya¢ duymadan calisir ve elestiri ve olumsuz geribildirimlerden
etkilenmez.

Yoneticilerin orgit ortaminda farkinda olmasi gereken, ekip c¢alismasini
zorlastiran baslica kisilik 6zelliklerinden, diisiik i¢ uyum; aksilige, dusiik uzlasilabilirlik;
hirginliga, diistik tedbirlilik ise; sorumsuzluga neden olur. Ancak iyi bir lider yonetici, her
calisanini ihtiyacina gore Kisisellestirerek yonetmesi gerektigini bilir.

7. CALISMA YASAMINDA KiSILIK TIiPLERI

Bilim adamlar1, bireylerin davraniglarin1 anlamada ve agiklamada analiz yapma
kolaylig1 saglamasi agisindan kisilik kaliplar1 olusturmaya calismuslardir. Orgiit
ortaminda bu teorik calismalar kapsamda Karsilasabilecegimiz Kisilik tipleri ve
ozelliklerini soyle inceleyebiliriz:

7.1. Bes Biiyiik Faktor Kuramm (Big Five Factor):

Kisiligin temel yapisinin degisik boyutlardan olustuguna inanan birgok psikolog
bu boyutlar1 soyle ifade etmektedirler (Korkmaz, 2006; Myers ve Briggs, 1984; Hirsh ve
Kummerow, 1990; Myers ve McCaulley, 1985; Atkinson, 1987):
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1. Disa Donuklik: Bu tip bireyler grup icindeki diger bireylerle kolay iletisim
kurarlar, girisken, enerjik ve sosyal bir yapiya sahiptirler. Dis diinyaya acik bireylerdir.

2. Duygusal Istikrar: Bu boyutun kapsamindaki bireyler, kendine giiven derecesi,
iyimser veya kotimser olmasi, endiseli ve duygusal olmasi gibi ozelliklerle
tanimlanabilirler.

3. Uyumluluk: Bu bireyler, arkadas canlisidirlar, birlikte ¢alismay1 severler, gliven
vericidirler ve yumusak Kalplidirler. Yonetici olarak astlarini iyi motive eder ve iyi
iletisim kurarlar.

4. Sorumluluk: Azimli olma, basarma gudisi kuvvetli, dikkatli ve temkinli,
sorumlulugunun bilincinde olan bireylerdir. Hiyerarsik yap1 icerisindeki her turli
gorevlerde basarili olma olasiliklar: kuvvetlidir.

5. Agiklik: Bu tip 6zellikteki bireyler, zeki, genis, diisiinceli, merakli, hayal giicii
kuvvetli, entelektiiel Kisiler olarak tanimlanabilir. Bu tip bireyler 6zellikle degisim
yasayan orgiitlerde yaraticiliklari ile oldukga yapisal bir fayda saglarlar.

7.2. A ve B Tipi Kisilik

1960’1larin sonlarinda Freidman ve Rosenman tarafindan stres kavramiyla iliski
kurularak ortaya ¢ikarilan “A tipi” ve “B tipi” Kisilik bi¢imleri de giinimiizde genis kabul
alan1 bulmustur (Zel, 2006: 43; Soysal, 2008: 10).

A tipi Kkisilige sahip olanlar; sosyal alanda ve mesleginde hirsli olup
rekabetcidirler, gigli ve etkileyici bir kisilik yapisina sahiptirler. Dakiktirler ve
sabirsizdirlar, ayn1 anda birkag Is yapmayi severler, insanlara ve olaylara c¢abuk
sinirlenirler, onaylamay1 beklerler, sorunlu bir dinleme tarzlar1 vardir, daima telashdirlar,
duygularini saklarlar ve kendilerini ve baskalarini iglerini bitirmeye zorlayan bir yapilar
bulunmaktadir. Basariy1 kantite ile 6lgerler (Soysal, 2008: 10; Dangag, 2007).

B tipi kisilik 6zelligine sahip olanlar ise tersine daha az rekabetgi, isine kendisini
daha az adayan ve zamana Kkars1 daha az duyarlidir. Bu tiir insanlar zamanla daha az
catisma halindedir ve yasama karsi daha dengeli ve rahat bir yaklasim igersindedir.
Kararl1 bir hizda ¢alisir ve kendini daha fazla giiven icinde hisseder (Durna, 2005: 278;
Moorhead/Griffin, 1992: 463; Demir, 2012: 49).

Friedman ve Rosenman insanlarin tamamen saf bir sekilde A tipi ya da B tipi
olamayacagini, bunun yerine bu iki tipten birine karsi daha fazla egilimli olabileceklerini
ifade etmislerdir (Durna, 2005: 279)

A tipi kisiligin is hayat1 igin olumsuz yonii; stresten daha fazla etkilenen yapida
olmalar1 nedeniyle asir1 6fkeli ve sabirsiz olmalar1 ve dolayisiyla is ortamindaki bireylerle
catisma yasamalaridir. Ayrica orgutlerin orta ve alt kademelerinde A tipi kisilige sahip
bireylerin B tipi Kisilige sahip bireylere kiyasla daha basarili olduklari, ancak tist
kademede B tipi Kisilige sahip bireylerin sabirli ve etrafli diisinmelerinden dolay1 daha
basarili olduklari tespit edilmistir. (Zel, 2006:44).

7.3. Littauer ve Littauer’in Kisilik Tipleri

Littauer ve Littauer Kisilik tiplerini baslica dort boyutta ele almislardir. Bunlar:
Popiiler optimistler, mikemmeliyetci melankolikler, giglii kolerikler ve barisgil
sogukkanlilar olarak siralanabilir. Bu kisilik tipleri daha ayrintili olarak asagida ele
almmustir (Littauer ve Littauer, 2008, s.53-111):
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Popiiler Optimistler:

Bu Kisilik tipine sahip olan kisilerin gu¢lii yanlar1; htimanist bir yaklasimla ¢abuk
arkadas edinmeleri, kendilerine esnek davranma insan iliskileri kurma olanagi sunan
islerde basarili olmalari, yaratici, renkli ve iyi bir espri anlayisina sahip olmalari,
aktivitelerle gelisen bir yapida olmalar1 ve dogal satis yetenegine sahip olmalaridir.

Zayif yanlart ise duygulartyla hareket etmeleri, program yapmaktan
hoslanmamalar1, bahaneler bulup ¢abuk sikilan ve zaman kavramindan yoksun yapida
olmalar1, ¢ok fazla is tstlendikleri icin dikkatlerinin kolay dagilmasi ve odaklanmay1
becerememeleridir. Ancak bir ortama odaklanmayr basaramamalari, ozellikle yeni
firsatlara duyarli olan, siirekli ilgi alaninin degistirilmesini gerektiren bir iste avantaja
cevrilebilir.

Popiiler optimistlerin yaraticiligi ve dogal yetenekleri is ortaminda onlar1 her
acidan degerli kilmaktadir. Yoneticilerinin onlar1 insanlarla karsi karsiya birakarak
esneklik ve gesitlilik gostermelerine olanak tanimalar1 6nerilmektedir. Onlarin ayrintilara
onem vermeleri ve mitkemmel olmalarinin beklenmesi yerine onlar i¢in dogru ¢alisma
ortami1 yaratilarak hem poptlerlik hem de tretkenlikte en iyi olmalarma destek
olunmalidir.

Mukemmeliyetci Melankolikler:

Mukemmeliyetci melankoliklerin temel arzusu kusursuzluk, temel ilkesi ise “Bir
sey yapmaya degerse, dogru yapilmaya da degerdir!” yaklagimidir.

Bu kisilik tipine sahip olan kisilerin giiglii yanlari; tek basina iyi ¢alisip plan
yapmalari, programli olmalari, rakamlar, tablo ve grafiklerle aralarmin iyi olmasi,
kusursuz, adil ve analizci bakis agisina sahip olmalaridir.

Zayif yanlar ise; asir1 derecede miikemmeliyet¢i ve idealist olduklarindan
baskilara dayanamayan kolaylikla bunalima giren yapida olmalaridir. Asir1 uglara
kaymaya meyillidirler. Kusursuzluk takintis1 nedeniyle ¢ok zamana ihtiyag duyarlar.

Mikemmeliyet¢i melankoliklerle c¢alisan yoneticiler, onlarin ¢ok kapsamli
diisinmeleri ve isleri dogru yapma yetenekleri icin motivasyon saglamali ve islerini
bolmeden calismalarina izin vermeli ve onlarin kurallarina dikkat etmeli ve ayrica
verdikleri gorevlerin teslim tarihini ¢ok 6nceden bildirdiklerine emin olmalidirlar.

Gigli Kolerikler:

Gigli koleriklerin giiglii yanlari; sorunlarin istiine giden kararli, miicadeleci,
korkusuz bir eylemci olarak dogustan liderdir. Cabuk organize eder ve iiretim
merkezlidir. Kriz yonetimi konusunda ¢ok basarilidir ve ¢evresine giiven yayar.

Giigli koleriklerin zayif yanlari; agirt 6zguvenli, esnek olmayan, kibirli, itaatsiz,
sinirli, duygusuz, otoriter yapida olmasidir.

Gigli kolerikler cevrelerini kontrol edebilecekleri ortamlarda ¢cok basarili olurlar.
Duygusal agidan ¢ok esnek olmadiklari igin miisteri veya personel sorunlariyla Duygusal
acidan ¢ok esnek olmadiklari igin misteri veya personel sorunlariyla dogrudan
ilgilenecekleri pozisyonlara getirilmemeleri daha dogru bir strateji olur. Ancak
tamamlanmasi gereken bir is olmast durumunda sinirli bir siirede ¢ok basarili olur.

42



AST KiSiLiK TIPLERINE GORE YONETIM BECERISI

Bariscil Sogukkanlilar:

Bariscil sogukkanlilarin giighi yonleri; sakin, dengeli, esprili, diistinceli, guvenilir,
uzlasmaci, iyi idarecidir.

Bariscil sogukkanlilarin zayif yanlari ise; 6zensiz, degisikliklerden hoslanmayan,
harekete gegmesi zaman alan yapida olmasidir.

Barisgil sogukkanlilarin dengesi ve arabuluculugu her isyeri igin degerli
ozelliklerdir. Sevdikleri bir pozisyonda iseler son derece motive olurlar.

Baski altinda gligli yanlarimiz u¢ noktalara gider ve zayifliga doniistur. Astlarin
kisilik yapilarmin gigli ve zayif yanlarmi bilmek onlarin organizasyon igerisinde
saglayacagi verimi arttirir.

7.4. Eysenck Kisilik Tipleri

Eysenck, kisilikle ilgili 6 farkli kategoride kisilik farkliliklarini incelemistir. Bu
alt1 faktor sunlardir (Esyenck ve Wilson, 2000: 12):

Icedoniiklik-disadoniiklitk; Duygusal dengesizlik ve uyum; Dik baslilik-yumusak
baslilik; Espri anlayisi; Cinsellik ve Ortalama Cinsiyet; Sosyal ve siyasal tutumlar

Ice doniiklik ve disa donuklik acisindan kisilik farkliliklari ele alindiginda 7 alt
faktor dikkate alinabilir (Ozdevecioglu, 2002:117; Esyenck ve Wilson, 2000: 55):

Etkinlik: Bu faktore gore etkinlik, faaliyet anlamina gelmektedir. Yani etkin olan
kisiler, genellikle hareketli ve enerjiktir. Bu kisiler yogun isler ve spor dahil olmak tizere
her ¢esit etkinlikten zevk alirlar. Etkin olmayanlar ise, fiziksel agidan hareketsiz, uyusuk
ve cabuk yorulma egilimindedirler.

Sosyallik: Sosyal olan insanlar, arkadaslik arayisi igindedirler. Parti, toplant1 gibi
sosyal birlikteliklerden hoslanirlar ve insanlarla bir arada bulunmakta zorluk cekmezler.
Genellikle toplum iginde mutlu ve rahattirlar. Sosyal olmayan kisiler ise bu 6zelliklerin
tam tersi 6zelliklere sahiptir.

Riske girme: Riske girme egilimindeki insanlar tehlikeli yasami severler ve
olabilecek zararli sonuglart pek dikkate almaksizin 6dil arayisi igindedirler. Riske
girmeyi sevmeyen insanlar ise, yasamin heyecanini bir 6l¢iide feda etmek anlamina bile
gelse iyi tanimayi, huzur ve giivenligi tercih ederler.

Ataklik: Atak kisiler, hemen eyleme ge¢me, acele, hatta siklikla yersiz karar
verme egilimleri vardir ve genellikle tasasizdirlar, degiskendirler ve ne yapacaklari belli
olmaz. Atak olmayan Kkisiler ise, karar almadan once sorunlar1 dikkatle ele alirlar,
sistemli, diizenli, tedbirlidirler. Yasamlarin1 6nceden planlarlar.

Kendini ifade: Kendini ifade 6zelligi yiiksek olan Kisiler, duygusal olma, anlayish
olma, ucar1 olma ve duygularmi agiga vurma egilimindedirler. Kendini ifade ozelligi
zayif olanlar ise kapali, sakin, sogukkanli ve olctilidirler. Genellikle disiinceleri ve
duygulari kontrolltdir.

Ayrintili disinme: Ayrmtili disiinme yetenegi guglii olanlar, dustincelerle,
soyutlamalarla, felsefi sorularla, tartigmalarla, varsayimlarla ve bilginin kendisi ugruna
bilgi ile ugrasma egilimindedirler. Ayrintili diisiinme yetenegi zayif olanlar ise, bir sey
uzerinde dusiinmektense onu yapmakla ilgilenirler ve fildisi kulede teori uretmeye
katlanmazlar.
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Sorumluluk: Sorumluluk o6zelligi guglii olan Kisilerin, vicdanli, inanilir, ciddi,
kendini zorlayacak bir 6l¢iide titiz olmasi ihtimali kuvvetlidir. Tersi 6zellikte olanlarin
ise, gelisigiizel davranma, verdigi s6zii geg yerine getirme, ne yapacagi kestirilememe ve
belki de sosyal agidan sorumluluk duygusu tasimama egilimindedirler.

7.5. Enneagram Kisilik Tipleri:

Yunanca dokuz anlamina gelen ‘enne’ ve Kisilik kelimesinin karsiligi olan
‘agram’ kelimelerinin kelimelerinin biraraya gelmesiyle olusturulan ‘Ennegram’ kelime
anlamui olarak ‘dokuz Kisilik tipi’ anlamina gelmektedir. Ego ve benlik gibi kavramlar1 da
icinde barindiran Ennegramin iki temel alani; kendini anlamak ve sosyal iligkilerimizi
diizenlemek igin baskalarin1 anlamaktir. Enegram bilgisi, insanlara iliskilerinin
dinamiklerini dogru kurgulamalar1 ve kisinin kendisiyle, digeriyle, dinyayla kurdugu
iletisimin ideallestirilmesi noktasinda buytik 6nem arz etmektedir. Bu bilgiyle kendi ve
digeri hakkinda farkindalik saglayan birey, sorunlu tavirlarinin farkina vararak, iste mesai
arkadaslariyla, sosyal hayattaki iliskilerinde sorun ¢6zmede basarili olur.
Somutlastirirsak, bir yonetici, yonetiminde calisan tim personelin envanterini bilir.
Boylece, is siirecinde sorumluluk dagitirken buna uygun davranir (Bati, 2016: 14-15)

Enegram Kisilik tipleri, bireyin kisiliginde bulunan baskin nitelikleri, temel
duygulari, yasantisindaki motivasyon kaynaklarini, dogru ya da yanlig tutumlari, iyi ya
da kotii huylari ortaya koyarak yoneticinin karsisindaki kisiyi tanimasinda pek ¢ok agidan
rehber olabilecektir.

Dokuz temel kisilik tipi, ti¢ farkli merkeze dayanan kombinasyonlar seklindedir.
Dokuz tip iginde, ti¢ tanesi zihin merkezli, ii¢ tanesi duygu merkezli, ii¢ tanesi fiziksel
merkezlidir. Bu tipler soyledir (Bati, 2016: 16):

Mikemmeliyetci/reformcu (Reformer), yardimsever/sevkatli (Helper), basari
odakli/ motivator (Achiever), o6zgun/bireyci (individialist), arastirmaci/gézlemci
(Investigator), sadik/sorgulayict (Loyalist), maceraci/istekli (Enthusiast), meydan
okuyan/lider (Challenger), baris/uzlastiric1 (Peacemaker)

Ug farkli merkezin konumu icerdigi Kisilik tipleri, motivasyonlar1 ve bakis agilart
baglaminda soyle gerceklesmektedir (Bati, 2016: 34-35):

Duygusal merkezdekiler; yardimsever/sevkatli (tip2), basaran/motivator (tip3),
6zgun/ bireyci (tip4)

Zihinsel merkezdekiler; arastirmaci/gézlemci (tip5), sadik/sorgulayici (tip6),
maceract/istekli (tip7)

Fiziksel merkezdekiler; meydan okuyan / lider (tip8), baris¢i/uzlastirici (tip9)

Enegram Kkisilik tiplerinin is ortaminda yonetim becerisini etkileyen dikkat
edilmesi gereken ozellikleri soyledir (Soysal, 2008: 14-16):

Mukemmeliyetci/Reformcu (tipl)

Bu Kisiler, detayci, ilkeli, diizen arayan, mitkemmeliyet¢i, gelisimsel, yargisal,
elestirel, esnek olmayan, kuralci, gerilimli yapiya sahiptirler. Bu 6zellige sahip Kisilerin
is ortaminda fikirlerine deger verildiginin hissettirilmesi, onlara karsi adil ve saygil
olunmasi, hata yapildiginda zaman gecgirmeden o6ziir dilenmesi, gergin olduklarinda
endiselerini anlama konusunda hassas olunmasi konularina dikkat edilmelidir.
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Yardimsever/Sevkatli (tip2)

Bu Kisiler, verici, ilgili, empatik, sempatik, iyi dinleyici, dost canlisi, sevkatli,
sahiplenici, yonlendirici, duygusal, sitemkar, sahiplenici yapidadir.

Diger insanlarin yeteneklerine deger veren bu Kisiler takim ¢alismalarinda etkin
iletisim ag1 olusturmada etkin rol alabilirler. Insan haklarina 6nem vermeyen is
ortamlarindan ve kurallardan pek hoslanmazlar. Hayir diyemeyen bu tipler diger
insanlarla ilgilenmeyi abartip vakit kaybedebilirler. Bu kisilerin is yerinde daha verimli
calisabilmeleri agisindan, deger verildiklerinin farkina varilmasi saglanmali, 6zellikli
olunmali, elestiri yapilacaksa nazik olunmali ve iletisim konusundaki yeteneklerinden
yararlanilmalidir.

Basaran/Motivator (tip3)

Bu Kisilik tipine sahip olanlar, uretken, iskolik, hedef odakli, imaj diigkiinii, itibar
meraklisi, rekabetgi, sonug odakli, i¢ motivasyonu yiiksek, motive edici, hirsl yapidadir.
Insanlarin beklentilerini karsilayabilecek nitelikte is yaparlar ve basari, statii ve sayginlik
onlar igin vazgecilmezdir. Baskalarina ilham veren ve model alinabilecek yapida olup
iskolik olma ihtimalleri vardir ve statii kazanmak igin asir1 hirs yaparlar. Bu kisilerin is
yerinde daha verimli calisabilmeleri igin dikkat edilmesi gerekenler, islerini yaparken
rahatsiz etmemek, yaptiklariyla ilgili geribildirim verirken gereksiz yargilama ve
elestiriden kagimmmak, ilgi gosterip onurlandirmak, tizerinde ¢alisilan proje konusunda
bilgi vermek olarak sayilabilir.

Ozgiin/ Bireyci (tip4)

Bu Kisiler, sanat¢1 6zgun, yaratici, sira disi, bireyci, essiz, sezgisel, melankolik,
hassas, karamsar, kiskang yapidadir. Kendi stillerini yansitan 6zgin isler yapmay1 seven
bu tipler calisma ortamina derinlik ve stil katarlar. Is yaparken kararsiz olmalarina ragmen
yaratici olamayan islerde ¢alismaktan ve elestirilmekten pek hoslanmazlar. Bu kisilerin
is yerinde daha verimli ¢alisabilmeleri igin kendilerine anlamlar katabilen, 6nem ve deger
veren is ortaminin olusturulmasima énem verilmelidir.

Arastirmaci/Gozlemci (tip5)
Bu tip kisilige sahip bireyler, anlama, kavrama, bilgi, entellektialite, objektiflik,
uzmanlik sahibi, aragtirmaci, gézlemci, analitik ve mesafeli yapidadir.

Ogrenmeye istekli, arastirmaktan ve denemekten yorulmayan, projelerde bitis
zamanlarma ve kisilerle olan iliskilere degil detaylara ve derinlige 6nem verirler. Bu
anlamda bu Kisilerin is yerinde daha verimli ¢alisabilmeleri agisindan onlarin duygu ve
diisincelerini tartmalar1 konusunda sture vermek ve fazla mesgul etmemeye 6zen
gostermek onemlidir.

Sadik/Sorgulayici (tip6)

Bu tip kisilige sahip olan bireyler, ihtiyat, sorumluluk sahibi, sistematik, sadik,
grup odakli, endiseli, gizemli, alingan, savunmaci yapidadir.

Is yerinde islerin halledilmesine katki saglayan, giivenilir ve ¢aliskandirlar. Risk
almay1 sevmezler, fikir birligine varmayi ve her seyin belirli oldugu ortamlarda ¢alismak
isterler. Bu Kisilerin is yerinde daha verimli calisabilmeleri icin endiseli oldugu
ortamlarda onlar1 yargilama hatasina diisiilmeden giiven verici davramlmalidir. Iletisim
kurarken dogrudan ve net ifadeler kullanarak onlar1 dikkatlice dinlemeye 6zen gostermek
onemlidir.
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Maceracy/Istekli (tip7)

Bu Kisiler, sevkli, arzulu, yenilikgi, deneyimci, maceraci, hazci, doyumsuz, neseli,
harekete gegiren, iyimserdir.

Degisim, cesitlilik ve yenilik bu Kisilerin ilgisini ¢eken konular olup bir¢ok alanla
ilgilenen ve bilgi sahibi olan yapiya sahip insanlardir. Degerli amaglar1 gerceklestiren
uretken yapidadir. Konudan konuya atladiklari i¢in yarim kalmis birgok projeleri olabilir.
Bu kisilerin is yerinde daha verimli ¢alisabilmeleri igin onlarin géruslerini dikkate alarak
gereksiz miidahalelerde bulunmamak énemlidir.

Meydan okuyan / Lider (tip8)

Bu kisiler, baskin, iddiali, adil, gii¢lii, enerjisi yiiksek, eylemci, dobra, korumaci,
destekleyici, kinci, baskici, miidahalecidir.

Bu kisiler ne istedigini bilen ve bunu basarmak icin ellerinden gelen her seyi yapar
ve her yola basvururlar. Baskalarinin cesaret edemeyecegi kararlar vererek zor isleri
basarilmasi gereken isler olarak goriirler. Bazen zorbalik yapabilirler. Bu kisilerin is
yerinde daha verimli g¢alisabilmeleri i¢in onun giivenini kazanmak, onun hakkinda
dedikodu yapmaktan uzak durmak, abartidan uzak bir sekilde yardimlarini taktir etmek
onemlidir.

Barig¢1/Uzlastirict (tip9)

Bu Kisiler uyumlu huzur arayan, dengeli, dogal, diyalog sahibi, sabirli, kararsiz,
uzlasmaci, hosgoriili, inatgidir.

Ekiplerindeki kisilere karsi pozitif tavirli olduklar1 i¢in gerginlik yaratmayan
tiplerdir. En 6nemli dezavantajlar tepkisizlikleridir. Grup igerisinde ¢atismadan ¢ok
paylasimi ve isbirligini 6ne ¢ikarmaya calisirlar. Bu anlamda bu kisilerin is yerindeki
verimini arttirmak i¢in ¢ok fazla beklenti icerisinde olmadan islerini rahat yapabilmeleri
i¢in siire vermek, baskici olmamak, ¢atismaya girmemek ve sakin olmak énemlidir.

7.6. Myers-Briggs Modeli’ne Gore Kisilik Tipleri:

Kendi modeli iizerinden gelistirilen Myers-Briggs Modeli oldukga yaygin olarak
kullanilan bir kisilik modelidir. Myers-Briggs Kisilik Modeli genel hatlariyla 4 ana
sorudan gii¢ alir (Carmo vd., 2006: 7-9; Hulme, 1996: 58) Bunlar: Enerjinizi
yonlendirdiginiz ilk kaynak neresi olur? Disa donik, ice doniik; Bilgiyi ne sekilde
islemeyi tercih edersiniz? Duyumsal “olasiliklar”, sezgisel “gergekler”; Kararlarinizi
nasil almayi tercih edersiniz? Diisiince odakli, his odakli; Hayatinizi nasil diizenlemeyi
tercih edersiniz? Yargilayici, algisal. Myers-Briggs Modelinde dort sorunun yaniti olan
bu sekiz 6ge birbirleriyle eslestirilerek 16 adet kisilik 6zelligi belirlenir (Myers ve
McCaulley, 1985; Soysal, 2008: 16).

Diger bir ifadeyle, Myers-Briggs Kisilik tipleri esasinda Jung’in diinyay1 objektif
ve suibjektif olarak ayiran disadoniikliik ve icedontiklik ayrimina ek olarak, kisinin diinya
ile iliski kurmayi; diistinme ve hissin rasyonel (veya yargisal) fonksiyonlar1 veya duyum
ve sezginin rasyonel olmayan (veya algisal) fonksiyonlar1 bigiminde ayirmasi
varsayimma dayanmaktadir. Buna gore Kisilerin; enerjisinin  kaynagina gore
icedoniik/disadoniik, bilgi toplamasina gore sezgisel/duyumsal, karar vermesine gore
hissel/dusiinsel ve Kisisel yasamina gore algisal/yargisal olarak oncelikleri bulunmaktadir
(Cetin ve Basim, 2013: 115-116).
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Bu kisilik tiplerini sdyle tanimlayabiliriz (Robbins ve Judge, 2013: 137):

Disadoniik bireyler sempatik, sosyal, kendini ifade edebilen; icedoniikler sessiz
ve utangagctirlar. Algisal tipler pratik, giinlik isler ve dizeni tercih ederler. Detaylar
uzerinde yogunlasirlar. Sezgiseller biling disi siireclere itimat ederler ve ‘biiyiik resme’
bakarlar. Disiinen tipler problemlerle ilgilenirken diisiince ve mantigi kullanirlar.
Hisseden tipler ise kisisel degerlerine ve duygularina itimat ederler. Yargilayan tipler
diinyalarmin diizenli ve yapilandirilmis olmasini tercih eder ve kontrol isterler. Kabul
eden tipler esnek ve i¢lerinden geldigi gibi davranirlar.

Bu smiflandirmalar, her bir kisinin dort ciftin her birindeki maddelerle
tanimlanmasi ile toplam on alt1 kisilik tipini tanimlar.

Diinyada en ¢ok kullanilan kisilik degerlendirme araci olan Myers-Briggs tipi
gosterge 6z farkindaligi arttiran ve kariyer rehberligi saglayan degerli bir aragtir.

Bu dort cift temel Kkisilik ozelliginin degisik sekillerdeki kombinasyonu
sonucunda ortaya ¢ikan 16 degisik Myers-Briggs Kisilik Tiplerini ve 6zelliklerini soyle
siralayabiliriz:

Duygusal (S), Sezgisel (N), Diisiinen (T), Hisseden (F), icedoniikler (i),
Disadonikler (E) Yargilayict (J), Algilayict (P) olmak tizere,

ISTJ: Sakin, ciddi bagimli, pragmatiktir. Geleneklere ve sadakate deger verir.
Sorumluluk duygusu yuksektir.

ISFJ: Sakin, arkadas canlisi, sorumluluk duygusuna sahip, detayci, naziktir.
Duizen ve uyum yaratma pesindedir. Yiiksek gorev anlayisina sahiptir.

INFJ: Fikirlerde kapsam ve anlamu arastirir. Firma degerlerine baglidir. Vizyon
uygulamasinda kararlidir. Dtizenlidir. Hep isine odaklanir, diger c¢alisanlar igin bir rol-
modeldir.

INTJ: Orijinal fikirlere sahiptir. Fikirlerini uygulama icin motivasyonu vardir.
Stuipheci, bagimsiz ve mukemmeliyetcidir. Kendini gelistirmek igin yiiksek hedefler
koyar. Bagimsizligi sever.

ISTP: Toleransli ve esnektir. Sebep ve sonug iliskisi kurar. Etkinlige deger verir.
Pragmatiktir. Her yeniligi ilk denemeye hazirdur.

ISFP: Sakin, arkadas canlisi ve hassastir. Mahremiyete &nem  verir.
Anlagmazliklar ve ¢atigmalar1 sevmez. Her seyi gozlemler, ancak paylasmayi sevmez.

INFP: Idealisttir. Kendi degerlerine baghdir. Insanlar1 anlamaya ugrasir ve
potansiyellerini gergeklestirmelerine yardim eder. Goniilli isler yapar.

INTP: Mantikli izahat ister. Sosyal etkilesimler konusunda teorik ve soyut
yaklasir. Supheci, analitik ve bazen elestiriseldir. Problem ¢6zmeyi sever.

ESTP: Esnek ve tolerans sahibidir. Simdi ve buradayim dusuncesi hakimdir.
Yaparak ogrenir. Ilticalen is yapar.

ESFP: Sempatik ve arkadas canlisidir. Baskalariyla calismayr sever. Igten
davranir. Yeni bir becerisini baskalartyla deneyerek 6grenir. Comerttir.

_ ENFP: Hevesli ve hayalperesttir. Stirekli onay ister. Konuskan ve gelisime agiktir.
Iyimserdir. Onun i¢in hayatta her zaman bir firsat daha vardir.
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ENTP: Cabuk, dahi ve motive edicidir. Kavramsal olanaklar1 olusturmada ve
stratejik analiz etmede geviktir. Rutin islerden sikilir. Icat sever. Her gligligiin arkasindan
yenisini ister.

ESTJ: Pratik, gercek¢i ve kararlidir. Etkili sonuglar almaya odaklidir. Planlari
uygulamada zorlayicidir. Sturekli galisir, yilmaz.

ESFJ: Sicakkanli ve isbirlik¢idir. Kim oldugu i¢in veya yaptigi katkilar igin
tesekkiir bekler, uyumludur.

ENFJ: Sicaktir. Hazircevaptir. Sorumluluk duygusuna sahiptir. Baskalar.lnln
ihtiyacin1 diistintir. Sosyal ve kolaylastiricidir. Tham verici liderlik tarzi vardir. 1kna
kabiliyeti ytksektir.

ENTJ: Arkadasca yaklasir. Kararlidir. Liderligi sever. Uzun vadeli planlari ve
hedef belirlemeyi sever. Fikirlerini ifade etmekte israrcidir, yonlendirme yapar.

8. ASTLARIN PERFORMANSINI YONETMEK

Yoneticilerin  astlar1  yonetme  becerileri, astlarin  performanslarini
degerlendirmekten, performans: o6dill ve ceza ile iliskilendirmeye kadar genis bir
yelpazede kendini gosteriyordu. Yonetim becerisinde, astlarin farkliliklarini kabullenmek
ve bu farkliliklara gore davranmak, problemli ¢alisani yonetmek, gorev/yetki dagitimi ve
denetim yer almaktadir. Ozellikle yéneticiler, astlariyla olan giinliik iliskileri sirasinda
karsilastiklar1 problemlere tan1 koyabilmek amaciyla kisisel haritalar ¢ikarmayi ve bu
problemleri ¢6zmelerine yarayacak kurallar belirlemeyi 6nemsemektedirler. Gerek analiz
gerekse de uygulama alanlarinda hem bilgilerini hem de becerilerini gelistirmelidirler.
Ozellikle analiz konusunda uygulamaya goére daha fazla yol almalari ve astlarmin
birbirinden ne kadar farkli oldugunu gordiikge analiz ¢alismalarinin ne kadar karmasik
bir siire¢ oldugunu saptamalariyla bu farkliliklar1 yonetmenin ilk adiminin kilit nitelikteki
farkliliklarin saptanmasi oldugunu anlamiglardir.

Yoneticilerin bu farkliliklarr yonetmesi ve uygulamanin zorluklart onlar1 paradoks
yonetme zorunlulugu ile kars1 karsiya birakmistir. Astlara adil bir sekilde ama birey gibi
davranmak; astlar1 yaptiklari isten sorumlu tutmak ama hata ve kusurlarma hosgoru
gostermek; kontrolii elden birakmamak ama 6zerklik tanimak gibi ii¢ ayri durumdan
olusan olumsuzluklar1 dengelemek, yoneticilerin temel becerilerini olustururken gorev
dagitmi konusundaki gayretleri de bu beceriler arasinda bulunmaktadir. Etkin
yoneticilerin tutarli davranacagi varsayimindan hareketle ¢ok yonli bir kisilige sahip
olmalari ve davraniglari1 6zgil durumlarda oraya cikan taleplere uyumlandirma
becerisine sahip olmalar1 beklenmektedir (Hill, 2008: 162-163).

Kisacasi bir¢ok bireysel ve orgiitsel siiregle iliskili oldugu tespit edilen kisiligin
orgutsel ve bireysel performans agisindan 6nemli bir konu oldugu asikardir. Bu bakimdan
kisilik konusu, sadece ise alim surecinde degil, orgiti ilgilendiren diger alanlarda da ele
alinmast ve iizerinde bilimsel calismalar yapilmasi gereken bir alandir (Y1ldiz ve Ozsoy,
2013: 10).
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Yonetim alaninda liderlikle ilgili yapilan calismalar son yillarda biyiik ivme
kazanmigken orgiit ortaminda orgiitsel basari igin uygulanan yonetim modelleri konusu
da farkli bir boyut kazanmistir. Bu alanda yapilan ¢alismalar sonucunda olusturulan
teorilerin hi¢ birisi tek basina herkes tarafindan kabul gérmemis ancak farkli orgit
tasarimlarinin olusmasinda buytk énem arz etmistir.

Bu orgut tasarimlarinin olusmasina iliskin faktorler, degisen cevre kosullari,
duruma iligskin yonetim yaklasimlari, kullanilan teknoloji ve bunun etkileri, is gérenlerin
(astlarin) kisilik yapilar1 gibi genis bir yelpaze olusturmaktadir. Bu faktorler igerisinde
Kisilik tipleri ve bunun her birey igin farklilik arz etmesi ve liderlerin bu farklilik
karsisinda birbirlerinden farkli tutumlari yonetim bilimleri baglaminda farkli yaklagimlari
da beraberinde getirmektedir.

Etkili olmak isteyen lider yonetici astlarinin kisilik tiplerini dikkate alarak onlarin
amaglari, yetenekleri ve deneyimlerini g6z oniinde bulundurarak uygun liderlik modelini
benimsemelidir. Biitiin bu degiskenler, yonetim modellerini belirlemede biiyiik 6nem arz
eder.

Astlarin sorumluluktan kagan, gerekli egitim ve beceri eksikligi durumunda,
hedefe yonelik standartlara dayali olarak sonuglar1 stirekli kontrol etmesi lider yoneticinin
‘otoriter liderlik’ yaklagimini benimsemesine ve gorev odakli davramiglara agirlik
vermesine ihtiyag varken, ekip tyelerinin bilgi ve deneyim sahibi oldugu, astlarin
kararlara etkin olarak katilmaya gonullii oldugu bir orgiit yapisinda lider yoneticinin
tercihi demokratik liderlik olabilir ve iliski odakli yonetim tarzi benimsenebilir.

Orgiit amaclar1 degistikge, liderlik tarzinda da degisiklik yapmak gerekecektir.
Orgiitiin  hedeflerine ulasmasinda &zellikle Kisilik faktorii davranis ve yonetim
performansmi diger faktorlerden daha fazla etkilemektedir. Ozellikle érgiit icerisinde
sorumluluk bilinci gelismis, uyumlu, takim ¢alismalarina uygun, is arkadaslar ile iyi
iletisim kurabilen ve onlar1 motive edebilen, giivenilir bireyler orgut etkinligini,
verimliligini ve performansin1 6nemli 6l¢iide olumlu yonde etkilerken, olumsuz kisilik
ozelliklerine sahip yapidaki uyumsuz ve karamsar bireyler is yerindeki ahengi olumsuz
yonde etkileyecek, catisma ve doyumsuz is ortami yaratacak, bu da 6rgiit performansinin
diismesine neden olacaktir. Daha yiiksek verimin hedeflendigi 6rgiit ortamlarinda lider
yoneticinin astlarini iyi tanimasi, onlarin performanslarini yansitabilecekleri dogru
islerde degerlendirilmeleri, astin o6diil-ceza ile denetim odaginin algilanis seklini iyi
analiz etmesi énemlidir. Orgiitsel ortamlarda icten denetimli bireylerin distan denetimli
bireylere oranla daha farkli yonetim pozisyonlarinda degerlendirilmeleri, yoneticilerin
karar verme asamasinda etkili olmaktadir. Yapilan ¢alismalarda denetim odagi ile kisilik
ozellikleri arasinda iliski oldugu tespit edilmis ve bu bilginin ise alim ve terfi asamasinda
da pozisyonun gerektirdigi niteliklerden hareketle degerlendirilmesi, 6rgit ortaminda
insan kaynagini dogru kullanabilmek agisindan onemli olabilecektir.

Farkli kisilik tiplerinin  6rgitin - amaglart  dogrultusunda ayn1  hedefe
yonlendirebilen en iyi ve en etkili liderler, farkli liderlik tarzlarinda ustalasarak bu tarzlar
arasinda kolayca gecis yapabilen ve birkag tarzi birlikte beceri ile kullanabilenlerdir.
Farkli liderlik tarzlari orgitteki iligkileri gelistirir, ortami zenginlestirir, ¢alisanlarin
motivasyonunu, performansimi ve oérgut bagliligini dogrudan etkiler. Calisanlarin yani
sira orgutiin uretkenligi, yaraticiligi, karliligi, biyimesi ve kaliciligi liderlik tarzindan
etkilenir.
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