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Geg¢miste personel yonetimi yaklasimindan giiniimiizde stratejik bir konuma yerlesen insan
kaynaklarinin déniisiim siireci agresif rekabet kosullar icerisinde devam etmektedir. Insan
kaynaklarinin stratejik bir fonksiyon olabilmesi icin isletmelerin vizyonlar1 dogrultusunda
proaktif hamlelerde bulunabilmesi gerekir. Diger taraftan, isletmeler gerek genel cevre
gerekse rekabet cevresinde siirdiiriilebilir rekabet avantaji kazanmak icin bilingli, basaril
ve vizyon sahibi liderlere ihtiyac duyarlar. Arastirmalar, liderin biling diizeyi ve farkindaligi
yani bilincin gelismesinin aslinda beynin yapisin1 degistirdigini ve bu yeniden
yapilandirmanin kilit bir mekanizma olabilecegini ve orgilit baglaminda, gelecekteki
olumsuzluklarin Ustesinden gelmek icin bir zihniyet veya paradigma olusturdugunu
onermektedir. Arastirma sorunsalimz liderlik kuramlarindan Ozellikler Teorisi ile
desteklenmistir. Bu kuram, 1940’larda biiylik adam teorisinin devami olarak ortaya
cikmistir. Teorinin temelini olusturan diisiince, liderin cesitli 6zellikleri itibariyle grup
liyelerinden farkh o&zelliklere sahip olmasi lizerine odaklanmistir (Owens,1976:226;
Sabuncuoglu ve Tiiz, 1991: 184, Yukl, 1989). Arastirmaciya gore, liderlik rollerindeki
farkliliklar bireysel potansiyeli belirleyen; kisisel, bilissel ve sosyal 6zellikler yonlerinden
olusabilir (Furham, 2005 aktaran Ulukus, 2016). Arastirmamiz bu dogrultuda, stratejik
insan kaynaklarinin donlisiimiinii simgeleyen ve katki saglayan enneagram tipolojisinin
liderlik gelisimine etkisini ortaya koymak iizere tasarlanmistir. Enneagram modeli;
yoneticilerin kendilerini ve birlikte calistiklar1 ekip arkadaslarini anlama imkani saglayarak
kisilere uygun esnek liderlik yapmalar1 konusunda ¢ok etkili bir aractir. Kiiresellesen
diinyada ayakta kalmaya calisan giiniimiiz sirketlerinde insanlar1 ydnetmenin bircok farkl
yolu vardir. Enneagram, insanlarin temel motivasyonlarini bulmak ve 6rgit icerisindeki
tutumlarini agiklamak icin farkl bir yol 6nermektedir. Enneagram; ‘dokuz nokta’ anlamina
gelmekte olup, mizag¢ bilgisi ilizerine kurulu kisilik tipini meydana ¢ikaran ¢ok giicld,
gercekcei isabetli ve dinamik bir sistemdir. Kisilik tipleri temelde belirgin bir bicimde
birbirinden ayrilan, dokuz farkhi diisiinme, hissetme ve eyleme gecme kalibindan olusur.
Her insan yasami boyunca dort mizag yapisiyla iliskilidir; Temel mizaci, Etkilendigi kanat
mizaci, Streste iken yasadigl mizaci, Rahat durumunda yasadig1 mizaci

Enneagram kavrami, temel kisilik tiiriiniin dogusunu varsayar. Bu metodoloji orgiitlere,
dogru kisileri ise almak ya da verimli ekipler, farkindaliklar iceren iletisim ve hos bir
calisma ortami olusturmak icin yardimci olabilir (Mezianova, 2012). Arastirmamiz
kapsaminda ele aldigimiz ve stratejik insan kaynaklarinin uzantisi olan yetenek yonetiminin
alt fonksiyonu olan liderlik gelisim programlarinin da enneagram tipolojisiyle
giiclendirilecegini 6ngoérmekteyiz. Bu ¢ercevede ¢alismamizin amaci gelecegin potansiyel
isglicii ve liderlerini olusturacak Z kusagi genclerinin enneagram metodolojisiyle potansiyel
liderlik tiplerini belirlemek, belirlenen potansiyel liderlik tiplerine gore yodnelimlerini,
beklentilerini ortaya koymak ve ¢oziim oOnerileri getirmektir. Bu maksatla arastirmamiz
kapsaminda elde edilen 28.484 anket SPSS 20 programiyla analiz edilmistir. Analiz
sonuglari, Z kusag genclerde en ¢ok gériilen Kisilik ve liderlik tipinin TiP 2 oldugunu ortaya
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cikartmistir. Arastirmamiz, isletmelerin bu tip kisilik ve liderlik yonelimi olan Z kusag:
potansiyel lider adaylarina uygun gelisim programlar1 ve yetenek yonetimi modellerinin
olusturulmasi gerektigini 6ngérmektedir.

KAVRAMSALLASTIRMA
Stratejik insan Kaynaklar

Insan kaynaklar1 yonetimi artan rekabet kosullar1 sonucunda yeniden yapilanma siirecine
girmistir. Stratejik kavramini bu fonksiyona eklemek esasinda son derece iddiali olmakla
birlikte isletmelerin gelecek beklentilerini karsilama stirecinde ¢ok degerli bir adim
olmustur. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, orgltiin stratejileriyle uyumlu hareket
ederek, yetenek savaslarinin golgesinde, isgiicli planlamasi, se¢me, yerlestirme, gelistirme
ve diger fonksiyonlari bu dogrultuda yonlendirebilmeyi amaglamaktadir. Stratejik insan
kaynaklarinin déniisiimiinii destekleyen enneagram tipolojisi de ¢ogu temel ve geleneksel
IK fonksiyonunu kendi metodolojisi dogrultusunda aciklayabilmektedir. Bazi alt
fonksiyonlari tipoloji baglaminda asagidaki gibi ele alabiliriz;

Secme ve yerlestirme: Farkl kisilik tiplerinin belirli is / gorev tiirlerine yatkin
olduguna isaret eder.

Egitim ve gelistirme: Bir kisinin egilim ve eksikliklerini tanimladigi i¢cin egitim ve
gelisime biiyiik 6l¢ciide yardimci olmaktadir.

Performans degerlendirme: Performans degerlendirme tekniklerinin gegerliligini
ylkseltmekte ve performans kriterlerine yeni bir bakis acis1 kazandirmaktadir.

Ucretlendirme sistemi: Profesyonellerin etkili bir iicretleme sistemini kisilere
gore diizenlemesine yardimci olabilir (Kale ve Shrivastava, 2002).
Liderlik Gelisimi
Arastirmacilar, liderlik gelisim silirecinde, gelisim programlarina katilan kisilerin beyin
kalibindaki degisimin, daha karmasik kaliplarda diisiinme yetenegiyle sonuclandigini ve
daha fazla farkindaliga ve daha az benmerkezcilige neden oldugunu ortaya koymustur
(Elkington ve Breen, 2015). Liderlik gelisim programlarinin etkinligi icin enneagram
tipolojisinden destek almak ve liderlik tiplerini ve yo6nelimlerini dogru kavramak
gerekmektedir. Bu baglamda, liderlik gelisim programlarinda degerlendirilecek 9 Tip
eksenindeki liderlik 6zelliklerini asagida gormekteyiz;

Tip 1: "Hedefe ulasmak icin, tutulan yollarin ve uygulanan yontemlerin tiimiinii (strateji)
olusturabilen ve miimkiin olan en iyiye ulasmak icin tiim imkanlari kullanip harekete
gecirebilen potansiyel bir liderlik tarzlar1 vardir.

Tip 2: "Gii¢li ve etkin iliskiler kurabilen, adalet ve prensipleri gozeten, calisanlarin
memnuniyet ve huzuruna dikkate eden kisilerdir. Ayrica destekleyici ve akilci olan, gii¢li
bir iletisimle insanlar1 harekete geciren ve verimliligi tetikleyen, miisteri memnuniyetine ve
insana daha ¢ok odaklanan, isbirligi ve karsilikli anlayis1 6nemseyen, ilgili ve takdir edici bir
liderlik tarzina sahiptirler.”

Tip 3: "Aktif, kendinden emin, rekabeti seven, dinamik, yenilikleri takip eden, sartlar1 kendi
lehine cevirme konusunda yetenekli dzgiiveni yiiksek bir yapiya sahiptirler. insanlar
organize etme, hedef yoniinde ikna etme ve harekete gecirme, sonuca ulastirici ortam ve
sartlari olusturarak liderlik etme konusunda dogal olarak yeteneklidirler.”

Tip 4: "Hayata ve insana dair yliksek hedefleri olan, anlaml ve nitelikli bir katkida
bulunmaya egilimli bir liderlik tarzina sahiptirler. Insanlar1 degerli ve nitelikli bir hedef
etrafinda birlestirmeye ve kendilerini ortaya koyabilecekleri organizasyonlar olusturmaya
egilimlidirler. Insanlarin bireysel farkhiliklarina ve duyarliliklarina dikkat eden, kaliteli,
seckin, 6zel seyler liretmeye c¢alisan, insan ve deger odakli olmaya 6zen gosteren bir yapiya
sahiptirler.”
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Tip 5: "Bilgide derinlesme, arastirma, fikir iiretme, sistem kurma ve planlama temelli bir
liderlik tarzina sahiptirler. Bilgi ve veri toplama, analitik c¢coziimlemeler yapma,
stirdiritlebilir sistemler kurma, plan ve hedefler olusturma, imkan ve sartlar1 tanimlama ve
olusturma konusundaki yeteneklidirler. Kriz zamanlarinda serinkanli ve objektif davranma
kabiliyetleri sayesinde yenilikgi, gerceke¢i ve uzun soluklu hedefler istikametinde hareket
edebilirler.”

Tip 6: "Yetenek ve yeterlilikleri dikkate alarak insanlar1 organize etmeye ¢alisan, giivenilir,
istikrarli ve destekleyici bir liderlik potansiyeline sahiptirler. Standartlar ve prensipler
olusturarak; Dogabilecek problemleri 6nceden engellemeye, hatalar1 ve tehlikeleri hemen
fark edip 6nlem almaya ¢alisan, takimina sahip ¢ikan bir liderlik egilimi tasirlar.”

Tip 7: "One ¢ikmaktan kagcinmayan, insanlar1 heyecanlandirmayi ve motive etmeyi seven
kisilerdir. Liderlik siirecinde o6ne c¢ikan o6zelligi insanlara hedefler gostermek, onlara
heyecan ve sevk vermek, yeni girisim ve etkinliklerle daha ileriye gitmek icin hedef (Vizyon)
cizmektir. Yaraticy, iyimser ve esnek yapilari, farkli konular birlestirebilen yenilikgi zihni,
problemlerden ¢ok ¢oziimlere odaklanabilmektedirler, cabuk harekete gecebilme olumlu
liderlik 6zelliklerindendir.”

Tip 8: "Yapilarindan kaynaklanan dogal bir liderlik potansiyeline sahiptirler. Siireclerde
one cikma, yonetme ve yonlendirme egilimindedirler. Yiiksek hedefler olusturup bu yonde
cevrelerini harekete gecirebilme yetenegine sahiptirler. Zoru ve engeli severler. Bu
durumlarda daha kararh ve giiclii bir sekilde hedefe kilitlenirler. Bu liderler; iddiacy, gii¢li,
kendilerine ¢ok giivenen, kendinden emin, kesin ve séziini sakinmayanlardir. Temel
felsefeleri, ne hayal ediyor ve istiyorsaniz onu elde edersiniz seklindedir. “

Tip 9: "Sinirlari kesin ve yapilandirilmis, herkesin potansiyellerinin belli oldugu, uyumlu ve
huzurlu ortamlar yaratarak herkesin sahiplenip ve katkida bulundugu bir hedef
istikametinde insanlar1 harekete gecirme konusunda yeteneklidirler. Destekleyici,
kabullenici, cesur, kararli ve diyaloga acik kisilerdir. insanlara ényargisiz ve nazikge
yaklasabilen, baris ve uyumu 6n planda tutan, herkesi dinlemeye ve katkisini almaya
calisan, gerginlik ve catismalar uzlastiricl bir tutumla sonuc¢landirmaya egilimli liderlik
tarzina sahiptirler (Acarkan, 2017).”

Arastirmamiz kapsaminda, (6rnegin; Cizim 1) isletmelerin potansiyel lider aday1 geng Z
kusagina yonelik uygulayacagi gelisim programlarinda “Liderlik Gelisim Carki”m
olusturduk. Bu dogrultuda liderlik vasiflari, liderligin odak noktasi ve liderligin genel
hedefleri de alt unsurlari olusturmaktadir.
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Cizim 1:
Liderlik Gelisim Carki (Liderlik Vasiflari, Liderliginin Odak Noktasi, Liderligin Genel

Hedefleri).
Diyalog Kurma Talam ve Paydag
Ocaklshk
{‘Illslmr;;k' AR 9 Dogruluk, Diristidk Sonug Odabdilk 9 Prensip ve Etilc Ddaklilik
ma
8 -]
A [
Degigim Oncisii Oima 7 2 Yardimseverlik, Empati Strateji Odaklik 7 4 \ 2 Insan ve Hizmet Odaldik
Vizyonerlik
Sargulama, Glivenili 3 Motive etme, Gok Caligma Sistarm Odakiilik 6 3 Hedef ve ls Odaldilk
Olma P
Uzmanilik, Goizlem Yaratsciik, Farkdilik Badim Odakbik Anlam Odaichlik

Enneagram Tipolojisi

Insanlarin kategorik olarak dokuz farkli mizag (Ornegin; Cizim 2) ve dolayst ile kisilik tipine
ayrildigini 6ne siiren ve bireyin psikolojik dinamiklerinin anlasilmasinda kullanilan
geleneksel bir sistem olan Enneagram, tutarli ve kusatici bir kisilik modeli olarak
degerlendirilmektedir (Palmer, 1991).

Cizim 2:
Enneagram 9-Tip Kisilik ve Liderlik Tipolojisi.
ic huzur ve dengeyi

koruyarak rahathk
arayan

Varlléln, kc_)ruvarak gug 9 Dogru eylem ve
ve hakimiyet arayan. 1 kusursuzlugu arayan .
Duygusal paylagim ve
Yenilik, keyifli deneyim 7 2 sevilen, ihtiyag duyulan
ve yeterli Ustinlik bir kimlik arayan
arayan, ¥
Zihinsel netlik, kesinlik ve 6 3 Ufthnlu:vuc\l_:ayr-‘_\rj
hayata kargi destek elunan Kme, Ima)

arayan. 5 4 arayan.

Her seyi tam bilmek,
anlamak ve bagimsiz
yetkinlik arayan.

Duygusal derinlik, anlam
ve ozgun kendilik arayan.

Tarihsel siirecini inceledigimizde manevi ve felsefi bir temeli oldugunu gézlemlemekteyiz.
Enneagram, hayat hikayelerimizi iliskilendirmemizi ve bu hikayeler dogrultusunda
kendimizi kesfetmemize olanak saglamaktadir (Shannon, Schreiber ve Reiley, 1999).
Enneagram'in kisilik tiplerini bilimsel olarak belirlemek amaciyla Zinkle (1974), Randall
(1979), Wagner ve Walker (1983), Cohen ve Palmer (Palmer, 1988), Riso ve Hudson (1999)
psikometrik calismalar yapmislardir. Yapilan calismalar daha ¢ok bireyin psikolojik
dinamiklerinin, bilissel ve duygusal semalarinin analizi aile terapileri ve is dliinyasi alaninda
yogunlasmaktadir (Wagner, 2003; Perry, 1997; Arthur, 2008). Kriz déneminde hizla
degisen bir diinyaya, 21. yiizyihin orgiitsel adaptasyonu i¢in ihtiyac duyulan "liderlik
dansimi” desteklemek icin Knowles (2002) tarafindan eski bir donilisiim simgesinin
(enneagram) uygulanmasi, ayn1 zamanda eski insan arasindaki zamansiz uygulama ve
yakinlasmay1 orneklendirmektedir. Bilgelik ve benzeri goriilmemis 21. yilizyll meydan
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okumalarinin goélgesinde yapilmis c¢esitli arastirmalarda o6zetledigi gibi, enneagram,
giinlimiizde modern bilginin temelleri ile yakinlasmis eski bilgi geleneginden
kaynaklanmaktadir (Knowles, 2006).

METODOLOJi
Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu calismanin amaci stratejik insan kaynaklarinin doéniisimiine katki saglayacagini
6ngordiigiimiiz enneagram metodolojisini ve liderlik gelisim ¢arkini betimlemek, gelecegin
potansiyel isgiicti ve liderlerini olusturacak Z kusagi genclerinin enneagram metodolojisiyle
potansiyel liderlik tiplerini belirlemek, belirlenen potansiyel liderlik tiplerine gore
yonelimlerini, beklentilerini ortaya koymak ve ¢6ziim 6nerileri getirmektir. Arastirmamiz
nicel arastirma deseni olan betimsel ve baglantisal yontemler ile tasarlanmistir.

Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Anketimize katilmay1 kabul eden ve Tiirkiye genelindeki vakif ve devlet iiniversitelerinde
okuyan o6grencilere online anket uygulanarak veriler toplanmistir. Arastirmamiz
kapsaminda, gecerli ve gilivenilir 6lcek yardimiyla toplanan 28.484 anket SPSS 20
programiyla analiz edilmistir.

Olgek

Arastirmamizda kullandigimiz 9-Tip Kisilik ve Liderlik 6l¢egi Yilmaz, Yildirim ve Yiicedag'in
2018 y1linda yaptiklan calismadan ahmmustir. Olgegin, giincel ve uluslararasi diizeyde genel
kabul gérmiis kaynaklar arasinda, literatiir arastirmasi yapilarak alanlarina uygun olarak
daha 6nceki calismalardan uyarlanarak gecerlik ve giivenilirlikleri ispatlanmistir.

Olgek Gegerliligi ve Giivenilirligi

Arastirmadaki degiskenlerin dahil edilmesiyle elde edilen 6lcegin giivenilirlik katsayisi
(0,875) literatiirde 6nerilen 0,70 kritik esik degerinin lizerindedir ve veri setinde yer alan
hicbir degiskenin 6lgegin genel gilivenilirlik diizeyini bozmadig1 ortaya ¢cikmistir. Tiim
degiskenlerin dahil edildigi glivenilirlik analizinden sonra temel bilesenler analizine
yapilmistir. Varimax rotasyonu kullanilarak yapilan bu uygulama faktér matrisi i¢in gerekli
varyanslarin toplamini maksimize etmektedir (Hair vd., 1998). Ozdegeri 1 ve daha yiiksek
olan bilesenler ile 0,400 ve daha yiiksek deger alan degiskenlerin dikkate

alindig1 bu asamada Enneagram o6lceginin 9 TIP boyutundan 5. TIP boyutuna ait S0568s
degiskeni 2 faktor altina yakin degerlerle ytiklendigi icin 6lgekten ¢ikartilmistir. Diger
taraftan 6.TIP boyutuna ait S0606s degiskeni hicbir faktor altina yiikklenmedigi icin 6lgekten
cikartilmistir. Enneagram Olceginin gecerlilik, giivenilirlik ve faktoér analizi sonucunda
ortaya ¢ikan faktor yapisi, her bir faktore ait alt bilesenlerin giivenilirlik katsayilari,
orneklemin bu analizleri yapilmasindaki yeterliligi ortaya koyan KMO degeri ve veri
setindeki aciklanan toplam varyans degerleri Cizelge 1'de gériilmektedir.
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Cizelge 1:
Arastirma Olceginin Temel Bilesenler Analiz Sonuclari.

Faktor Yiikleri Cronbach KMO Aciklanan Toplam

Min. Max. o Varyans
9-TiP KIiSILIK 0,942 49,083
OLCEGI
TiP 1 0,546 0,704 0,817
TIP 2 0,509 0,787 0,874
TiP 3 0,524 0,768 0,836
0,449 0,633 0,749
TIP 4 0,554 0,706
0,851
TiP 5 0,444 0,603
0,718
TiP 6 0,532 0,682
0,823
TiP 7 0,538 0,661
0,830
TiP 8 0,530 0,658
0,795
TiP 9
BULGULAR

Arastirmamiz, stratejik insan kaynaklariin doniisiim silirecinde ve yetenek savaslarinin
agresifbir seyir izledigi glinimtuzde isgiiciine halihazirda katilmis ve katilacak olan Z kusagi
genglerin potansiyel liderlik tiplerini ve yonelimlerini ortaya ¢ikartmayr amag¢lamaktadir.
Bu dogrultuda tanimlayici istatistiksel analizler yapilmistir. Anket arastirmasi ile elde
edilen veri tabaninin 9-Tip kisilik ve liderlik 6zelliklerine gore yapilan tanimlayici analizlere
(Ornegin; Cizelge 2) gore arastirma érneklemimizi olusturan Z kusag genclerde en ¢ok
goriilen kisilik, yardimca mizag ve liderlik tipinin TIP 2 (Ort. 2,6923; SS. 1,043) oldugu ve
onu sirasiyla TIP 1 (Ort. 2,6911; SS. 0,909), TIP 4 (Ort. 2,6774; SS. 0,863), TIP 6 (Ort. 2,6746;
SS. 0,848), TIP 8 (Ort. 2,0565; SS.1,0278), TIP 7 (Ort. 2,0551; SS. 0,928), TIP 9 (Ort. 2,3988;
SS. 0,945), TIP 5 (Ort. 1,7930; SS. 1,057) ve TIP 3 (Ort. 1,6569; SS. 1,007) yonelimlerinin
takip ettigi goriilmektedir.
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Cizelge 2:
9-Tip Kisilik ve Liderlik Ozellikleri Tanimlayici Analiz Sonuglari.

TiP1 TiP2 TiP3 TiP4 TiP5 TiP6 TiP7 TiP8 TiP9

N Gegerl 2848 28484 28484 28484 28484 28484 28484 28484 2848
i 4 4

0 0 0 0 0 0 0 0 0

Ortalama 2,691 | 2,6923 | 1,6569 | 2,6774 | 1,7930 | 2,6746 | 2,0551 | 2,0565 | 2,398
1 8

Std. 9095 | 1,0438 | 1,0072 | ,86322 | 1,0570 | ,84804 | ,92812 1,0278 | ,9451
Sapma 2 2 3 6 1 8

Arastirmamizda ele alinan tiim bilesenler arasi korelasyon analizi sonuglar1 Cizelge 3’'de
goriilmektedir;

TARTISMA VE SONUC
Arastirmamizin temel varsayimini destekleyen liderlik kuramlarindan 6zellikler teorisinde,
Cizelge 3:
Bilesenler Arasi Korelasyon Analizi Sonuglari.
TiP1 TiP2 TIP3 TiP4 TIPS TiP6 TiP7 TIPS TIP9

TiP1 1

TiP2 113 1

TiP3 184" 188* 1

TiP4 189" 246" 027" 1

TiP5 3427 000 2067 o0 1

TiP6 420 053 083" 277" ,172" 1

TiP7 0367 2857 347 (o0l 2717 o 1

TiP8 251% 192" 481" 005 281" . 388" 1

TiP9 ,190* 084 -186™ ,209™ ,160™ 316" 072" -337" 1

**p<0.01 (¢ift yonlii); *p<0.05 (¢ift yonlii)

liderlik 6zelliklerinin tamamiyla dogustan gelmedigi, 6grenme ve deneyim yoluyla da
kazanilabilecegi gercegi kabul edilmistir. Dikkatler liderlerin sahip olduklar1 evrensel
ozelliklerin arastirilmasina ¢evrilmistir (Luthans 1981 aktaran Ugurluoglu ve Celik, 2009).
Bu baglamda, arastirma 6rneklemimizi olusturan Z kusagi genclerde en ¢ok goriilen kisilik
ve liderlik tipinin TIP 2 oldugu ortaya ¢ikmistir. TIP 2’'nin yonelimi kural ve prensipleri
cignememek kosulu ile en az is kadar insana da odaklanmaktir. Insanlarin kendilerini ifade
etmeleri konusunda cesaretlendirici olup, iyi bir dinleyici olma egilimindedirler. Rahat ve
dingin oldugunda stratejik planlar olusturma, kararlilikla ve sabirla bunlar1 yiiriitme
konusunda yeteneklidirler.

Orgiit yapisinin dikey yerine yatay ve esnek olmasi bu tip liderlik 6zelliklerine son derece
uygundur. Eger hiyerarsik, formal ve organik olmayan yapiya sahip isletmelerde istthdam
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edilirlerse, cevrelerindeki insanlarin onayini ve memnuniyetini diisiinmeleri, karar
stireclerinde hizlarini ve hareket kabiliyetlerini diisiirebilir.

Gelecegin potansiyel liderlerinin isletmelerinden beklentileri, liderliklerinin kabul edildigi,
kararlara ve kurallara uyuldugu, beklentilerine uygun davranildigi bir kurum
olusturulmasidir. Calistiklar1 kurumun bu dogrultuda hareket etmesi sonucu, siirece
destekleyici, delege edici, kucaklayici olabilirler.

Orgiitiin tepe yonetimindeki baski ve stres duygusal denetim ve kontrolde zorluk
yasatabilir, orgiit ici slirecten memnuniyetsiz oldugunda yeterince sakin ve objektif
olamama riski tasiyan bir yapidadirlar.

Hedef ve projelerine insanlar1 inandirma, ikna etme ve motive etme Kkonusunda
yeteneklidirler. Iliskilerinde ve insan yonetiminde zaman zaman duygusal ve kendi
diinyasindan bakarak davranma riskini tasirlar. Gorev ve sorumluluk dagilimi, pozisyon ve
yukiimliiliikler konusunda kisisel iliskilerden bagimsiz olarak, duygudan ¢ok, akla dayanan
(rasyonel), gercekei ve yetkinlik odakli degerlendirmeler yapma konusunda dikkatli
olmalidirlar.

Isletmelerin bilgi akisimi acik ve seffaf siirdiirmeleri gerekmektedir ciinkii TIP 2 karar
vermeden Once tiim veri ve bilgileri topladigindan emin olmak ister ve tiim olumlu /
olumsuz ihtimalleri masaya yatirip analiz etmeyi 6nemser.

Isletmelerin, TIP 2 potansiyel liderlerine ani kararlar vermelerini gerektirecek durumlar
yaratmamasi gerekir. Cevrelerinde, soguk goriinen, yeterince katilimda bulunmayan, sert
ve kibirli insanlara tolerans géstermekte zorlanirlar. Bundan dolayl, insan kaynaklar
departmanlarinin stratejik bir rol alarak se¢me, yerlestirme siirecinde lider-¢alisan-ekip
uyumunu Orgiit kiiltiiriiyle biitiinlestirmesi ve bu dogrultuda hareket etmesi
gerekmektedir.

Orgiitlerin, etkin ve 6diillendirme odakl liderlik gelisim programlar1 ve modelleri sunmasi
onerilmektedir ¢iinkii potansiyel TIP 2 lider adaylarinin ¢abalan ve iyi niyetleri yeterince
takdir edilmediginde veya suistimal edildigini hissettiginde sert ve kirici olmalar1 soz
konusudur.

Diger taraftan arastirma 6rneklemimizi olusturan Z kusagi genclerde en cok goriilen ikinci
yardima mizag ve liderlik tipinin TIP 1 oldugu ortaya cikmistir. Ciddi, sert gériiniimli,
disiplin ve kurallar konusunda hassas, diiriist ve gorevlerine baglidirlar (vazifesinastir).
Detayli plan yaparak ve sonu diislinerek ise baslarlar, en iyi hedef ve sonuca dair net ve
ayrintili bir fikre sahiptirler. En temel vasiflari kalite kontroliidiir. Kalite ve kontrol birlikte
yurir. Liderligi miikemmel bir plan baslatarak ve her bir kisim i¢in sorumluluklar
belirleyerek icra ederler. Diger insanlar1 olmasi gereken ydnde diizeltme egilimine
sahiptirler ve genelde iltifat etmekten ziyade elestirirler. Kontrol altina alma, isleri rayina
sokma ve disipline etme egilimindedirler. Insanlar1 énceden belirlenmis ve dikte edilmis
kural ve sinirlar icinde tutmaya calisirlar.

Hiyerarsik ve yapisal katilig1 olan orgiitlerde gorev yapabilirler. Bankacilik sektorii 6rnegin,
TiP 1 yardimca mizag¢ 6zelliklerine sahip Z kusagl gencler icin uygun bir calisma alam
olusturmaktadir. Diger taraftan, cagdas yonetim yaklasimlarina (yetkilendirme ve
giiclendirme) uyumlanmasi kismen zor bir liderlik tipidir ¢iinkii islerin dogru yapilip
yapilamayacagl hususunda endiselendikleri i¢in sorumlulugu paylasma ve devretme
noktasinda epey zorlanirlar. Kisilerin ‘sorumluluk, bilgi ve eylem yetkinligini’ dener,
gozlemler, uygun buldugunda ise yetki ve alan devrederler.

Arastirmamiz kapsaminda ortaya c¢ikan bu sonuglar stratejik insan kaynaklarinin
doniisiimiinii simgeleyen enneagram tipolojisinin yaygin olarak kullanilan kisilik testlerine
cok iyi ve uygun maliyetli bir alternatif oldugunu ortaya koymustur. Bu yontemin liderlik
gelisim programlarinda kullanimi, isletmelerin stirdiiriilebilir kalkinmasina liderlik eden
yonetimi ve liderligi gelistirebilir. Enneagram; yoneticilerin bireysel yetenek ve farkliliklar:
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goz oniine alma, uygun liderlik tarz ile ekip arkadaslarinin potansiyelini agiga ¢ikarma,
karsilikli catisma alanlarini fark etme imkani saglayarak liderlik becerilerinin gelismesini
saglar (Mezianova, 2012).
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