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OZET

CAKMAK, Cuma. Saghk Calisanlarimin Oz Liderlik Diizeylerinin Is Doyumu ve Ig
Stresi Uzerine Etkileri, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2018.

Gegen yiizyilin liderlik modellerinin, hiyerarsik ve biirokratik paradigmalarin {irtini
oldugu ve bu liderlik modellerinin, fiziksel iiretim odakli ekonomiler i¢in oldukga etkili
oldugu ancak bilgi odakli ekonomiler igin ise etkili olmadig1 iddia edilmektedir.
Giiniimiizde liderin flizerine diisen is ylikiiniin artmasi, liderlikle ilgili alternatif
teorilerinin ortaya atilmasi, liderlik revizyonuna olan ihtiyacin artmasindan liderligin
fark yaratma konusundaki etkisi agik hale gelmistir. Geleneksel liderlik yaklagimlarinin
aksine, alternatif liderlik yaklasimlardan birisi de &z liderliktir. Oz liderlik, bireysel ve
orgiitsel basarmin elde edilmesinde davranigsal ve bilissel stratejilerin kullanilarak
bireyin kendisini motive etmesi ve yonlendirmesi siirecidir. Bu ¢alismanin amact, saglik
caliganlarinin 6z liderlik diizeylerinin  bireysel oOzelliklere gore farklilasip
farklilagsmadigi belirlemek ve ¢alisanlarin 6z liderlik diizeylerinin is doyumu ve is stresi
lizerine etkilerini ortaya koymaktir. Arastirma, Ankara’daki bir egitim ve arastirma
hastanesinde goérev yapan saglik caligsanlarina yonelik gerceklestirilmistir. Calisanlara
anket formu dagitilmis sonrasinda ise anket formlari toplanmistir. Arastirma
kapsaminda 357 saglik calisanina ulasilmis ve bu kisilerden elde edilen veriler
degerlendirilmistir. Analizler sonucunda, 6z liderligin alt boyutlari, i doyumu ve is
stresi arasindaki iligki diizeyinin genel olarak orta ve diisiik seviyede oldugu
anlasilmistir. Oz liderligin alt boyutlarina iliskin ortalamalar, calisanlarin, cinsiyet, yas,
medeni durum, hastanedeki goérev, gelir durumu, sektérdeki toplam galisma siiresi ve
calisanlarin liderlik egitimi alip almama durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farklilagmaktadir. Yapilan regresyon analizleri sonucunda ise; calisanlarin 6z
liderlik alt boyutlartyla ilgili degerlendirmelerinin is doyumu ve is Stresi iizerinde
olumlu etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Sonu¢ olarak, saglik kuruluslarinda 6z

liderligin tesvik edilmesi ile ¢alisanlarin is doyumu artacak ve is stresi azalacaktir.
Anahtar Sozciikler

Oz liderlik, is doyumu, is stresi, saglik kurumlari, saglik calisanlari, hastane
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ABSTRACT

CAKMAK, Cuma. The Effects of Self Leadership Levels of Health Workers on Job
Satisfaction and Job Stress, Master’s Thesis, Ankara, 2018.

It is expressed that the leadership models of the last century are products of hierarchical
and bureaucratic paradigms and that these leadership models are effective for
economies focused on physical production, but not for knowledge-oriented economies.
Nowadays, Increasing workload on the leader, introducing alternative theories about
leadership, increasing need for leadership revision brought the effects of leadership has
become clear. Unlike traditional leadership approaches, self-leadership is one of the
approaches that have emerged as an alternative to leadership. Self-leadership is the
process of motivating and orienting itself, using some behavioral and cognitive
strategies to achieve one's individual and organizational success. The aim of this study
is to determine whether self-leadership levels of health workers differ according to
individual characteristics and to demonstrate the effects of self-leadership levels of
employees on job satisfaction and job stress. The research was carried out in an
educational and research hospital in Ankara. The questionnaire was distributed to the
employees and then questionnaire forms were collected. Within the scope of the
research, 357 health workers were reached and the data obtained from these persons
were evaluated. As a result of the analysis, relationship between self-leadership sub-
dimensions, job satisfaction, and job stress is generally moderate and low. It was
observed that the mean of the self-leadership sub-dimensions showed statistically
significant differences according to the employees' gender, age, marital status, the duties
in the hospital, the income status, the study period in the total sector and whether or not
they received leadership education. In the light of regression analyzes; it has been
determined that the evaluations of the employees' self-leadership sub-dimensions have
positive effects on job satisfaction and job stress. Consequently, encouraging self
leadership in healthcare organizations will increase the job satisfaction of employees
and reduce job stress.

Key Words

Self-leadership, job satisfaction, job stress, healthcare institutions, health workers,

hospital
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GIRIS

Geleneksel liderlik yaklagimlarin gliniimiiz kosullarina uygun olmadig diisiiniilmekte
ve liderin, emir veren olarak goriildiigii, takipgilerini ise ardindan siiriikledigi klasik
liderlik imgesinin gliniimiiz modern toplumlarinda, modern orgiitlenmelerinde ve

isletmelerinde kendisine yer bulamadigi iddia edilmektedir.

Geleneksel olarak liderlik yaklasimlarinin ¢ogu, formal liderlik pozisyonlarina kimlerin
getirilecegi ile ilgilidir. Geleneksel liderlik yaklagimlarinin aksine, Pearce ve Manz
(2005; 130) takipgilerin, liderlik yaklasimlarinin gelistirilmesine dahil edilmesi
gerektigini ifade etmektedir. Liderler, ticari kazang elde etmenin Gtesinde, isgiiciiniin
degisen beklentilerini géz oniine almalidir. Bugiiniin ¢alisanlari, islerini, sadece maastan
ibaret olarak gormekten 6te kendilerini mutlu eden, yeteneklerini gelistirdikleri bir arag
olarak gormektedirler. Nihayetinde, insanlar isleri ile ilgili kararlarda giderek artan
derecede kontrol sahibi olmayi beklemektedir. Bu beklenti, liderin, gelencksel
liderlikten farkli sekillerde takipgileri ile etkilesime girmesini gerektirmektedir (Yun

vd., 2006: 375).

Gilintimiiz isletmeleri, hayatta kalabilmek ve yasamlarini siirdiirebilmek icin her gegen
gelisen teknolojiye ve kiiresel cevreye uyum saglamak zorundadirlar (Reichard ve
Johnson, 2011: 33). Gegen yiizyilin liderlik modelleri, yukaridan asagiya biirokratik
paradigmalarin {iriini olmustur. Bu liderlik modellerinin, fiziksel iiretim odakl
ekonomiler i¢in oldukga etkili oldugu ancak bilgi odakli ekonomiler i¢in ise uygun
olmadig1r goriilmektedir (Uhl-Bien vd., 2007: 298). Gilinlimiizde, giliglendirilmis
isglicline dogru bir eksen kaymasi gergeklesmektedir. Bu sebeple ortaya bir¢ok soru
cikmaktadir. Geleneksel liderlik model ve yaklasimlarinin giiniimiiz 6rgiitleri i¢in hala
uygun olup olmadigi, bu model ve yaklasimlarin gelistirilmesi ve yeniden
yapilandirilmasina ihtiyag duyulup duyulmadigi sorulari sorulmaktadir. Akademik
calismalar, liderlik revizyonuna olan gereksinimin artma egiliminde oldugunu
gostermektedir. Orgiitlerin biiyiimesi, liderin iizerine diisen gdrevlerin artmasi, orgiit
performans: ve karmn artirilmak istenmesi gibi nedenler, is gorenlerin liderlik siirecine
dahil edilmesi gerektigini giindeme getirmektedir. Dolayisiyla son yillarda, liderlik

literatliriinde tartisilan 6z liderlik (self-leadership) anlayisinin gii¢lendigi goriilmektedir.



Tim diinyada 6z liderlige iligkin ilginin (Tabak vd., 2013: 214-218), arastirmacilar ve
uygulayicilar tarafindan kabul gordiigii goriilmektedir (Bligh vd., 2006: 297). Oz
liderlige iliskin ilginin nedenlerini ise DiLiello vd. (2006: 326); 6z liderligin, 21.
ylizyilin zorluklar1 ile yiizlesmek zorunda olan Orgiitlerin, Orgiitsel kapasitelerini
artirmalar1 i¢in umut verici olmasi, yaratici problem ¢ozmeyi tesvik eden sosyal ve
psikolojik iklim olusturmak i¢in 6nemli Orgiitsel bir arag¢ olmasi, 6z liderligi tesvik eden
bir organizasyonun iyeleri arasinda daha yiiksek seviyede yaratici siiregler
yasanabilmesi, 6z liderligin pratikte uygulanmasi ile potansiyelin ortaya ¢ikarilmas,

yenilikg¢ilik ve yaraticiligin yiiksek diizeyde yasanilmasi ile agiklamaktadir.

Isletmeler arasinda yogun rekabetin artmasiyla isletmelerin yasamlarini devam
ettirebilmeleri, basarili olmalart ve degisime ayak uydurabilmelerinin yolu
giiclendirilmis, 60z liderlik becerileri sergileyebilen calisanlardan ge¢mektedir. Bu
calisanlara olan ihtiya¢ giderek artmaktadir. Bu sebepten Otiirii, beseri sermayeye
yatirim yapilmas1 gerekliligi ortadadir (Dogan ve Sahin, 2008: 145). Giiniimiiz
orgiitlerinin karsilastiklar1 bir bagka zorluk da calisanlarinin sahip oldugu yeteneklerin
nasil ortaya cikarillacaginin bilinmemesidir. Bu tiir orgiitlenmelerin ¢ogu, liderin
baskalarina, kendi kendilerinin liderleri (6z lider) olmalarin1 6gretmekten 6te baglilik ve
uyumu tesvik eden yar1 askeri bir model ile ¢alismasidir (Manz ve Sims, 1991: 19).
Calisanlarin egitim diizeylerinin yiikselmesi, mesleklerine olan baghliklarin artmasi,
islerinde maddi beklentilerin Otesinde baska beklentilerin de ortaya c¢ikmasindan
(0rnegin, ¢alisanin karar alma siirecine dahil olmay1 beklemesi) otiirii klasik yonetim
bi¢imlerinin yetersiz kaldig1 goriilmekte ve bu yeni duruma uygun liderlik bi¢iminin 6z
liderlik olabilecegi goriilmektedir (Bakan, 2008: 18). Oz liderligin odak noktas,
kisilerin i¢sel enerjilerinin ortaya cikarilmasidir. Bu yeni perspektif liderin giiciiniin
yeni bir Olciisiidiir. Burada onemli olan liderin kendisini gii¢sliz duruma getirmesi
degildir aksine kisinin, orgiite katkilarin1 maksimize edecek yeteneklerinin gelistirilmesi

icin liderin liderlik yapmasidir (Manz ve Sims, 1991: 18-19).

Oz liderlik, giiniimiiziin karmasik ve dinamik c¢alisma ortaminda, insanlarin, lider
pozisyonlarina nasil hazirlanacagi, bireyin kendi kendisini yonetmesi igin gerekli olan
0z liderlik becerileri, bilissel ve davranigsal degisikliklerin nasil gelistirilip,

giiclendirecegi sorusu ortaya c¢iktiginda dnemli bir konu olmaktadir. Bu nedenle, 6z



liderlik gelistirme bilesenin 6nemli bir parcasi olarak goriilen 6z liderlik yeterliginin
giiclendirilmesi ile liderlerin giiniimiizlin zorluklarin iistesinden gelmesi saglanabilir
(Tat ve Zeitel-Bank, 2013: 184). Oz liderlik, 21. yiizyillda basarili olmak isteyen
orgilitlerin karsilagtiklar1 zorluklarin iistesinden gelmeleri (DiLiello ve Houghton, 2006:
326) ve bireysel etkinligi artirmasindan dolayr gliniimiiz orgiitlenmeleri i¢in énemli bir

liderlik tiirii oldugu diistiniilmektedir.

Saglik sektoriinde o6z liderlikle ilgili yapilan c¢aligmalarin (Ugurluoglu, 2010;
Ugurluoglu vd., 2015; Kayral, 2015) kisitli olmasi, saglik hizmetlerinde 6z liderligin
aragtirtlmasin1 6nemli kilmaktadir. Uluslararas: literatiir incelendiginde 6z liderlige
onem verildigi goriilmektedir. Ulusal literatiirde 6z liderlik caligmalarinin yetersizligi
konunun 6neminin tam olarak anlasilmamasina neden olmaktadir. Dolayisiyla akademik
calismalarla 6z liderlik pratiklerinin ¢alisma alanlarinda uygulanmasi ile elde edilecek
kazanimlarin net olarak ortaya konmamis olmast 6nemli bir eksikliktir. Bu ¢alisma ile
0z liderligin saglik hizmetlerinde uygulanmasi ile elde edilecek kazanimlarin saglik
calisanlar1 ve yoneticilerine énemli bilgiler saglayacagi diisliniilmektedir. Bu yoniiyle

bu caligmanin literatiirde bir boslugu dolduracagi sdylenebilir.

Locke (1976: 1304) is doyumunu, c¢alisanin, is veya mesleki deneyimlerini
degerlendirmeleri sonucu elde ettigi keyif, haz, mutluluk olarak tanimlamaktadir. Tim
mesleklerde is doyumu dnemlidir. Saglik calisanlari mesleklerini zor sartlar altinda icra
etmektedir. Bu sebeple, saglik calisanlarinin is doyumu yasayabilmeleri 6nemlidir
(Diizova, 2015: 73). Yapilan ¢alismalar is doyumunun bireysel ve orgiitsel faktorlerden
etkilendigi gostermistir. Bireysel faktorler arasinda; yas, cinsiyet, egitim durumu, statii,
kisilik ve sosyo-kiiltiirel g¢evre faktorleri yer alirken, oOrgiitsel faktorler arasinda
kurumun isleyisi ve politikalar, iicret, fiziksel ¢alisma kosullar1 yer almaktadir (Cimen
ve Sahin, 2000: 55-58). Is doyumun olmadigi durumlarda is doyumsuzlugu ortaya
cikmakta ve bu durum olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Is doyumsuzlugu saglik
calisanlarinin is yasamlarmi etkiledigi kadar, 6zel yasamlarmi ve sagliklarini da
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Saglik hizmetlerinde is doyumsuzlugunun galisan
lizerinde, hasta ve oOrgiit lizerinde de olumsuz etkileri bulunmakla beraber saglik
sektoriiniin gelecegini de ilgilendiren sonuglar1 bulunmaktadir. Bu sebeplerden otiird, is

doyumunun arastirilmasi énem arz etmektedir.



Hayatin her asamasinda ve her alaninda stresin ortaya c¢ikmasi kaginilmazdir.
Calisanlarin yasamlarinin biiyiik bir boliimii is yerlerinde gegirdikleri diisiintildiigiinde
is yerinde stresin ortaya ¢ikmasi kagmilmaz olacaktir. Her meslek grubunda ortaya
cikan stres, insan1 odagina almasi ve hayati kararlarin anlik verilmesi gerekliligi, bir
ekip caligmasi olarak yiiriitiilen saglik hizmetlerinde daha fazla ortaya ¢ikmakta, saglik
calisanlarinin verimlilikleri, yasam doyumu, is doyumlarini etkileyebilmektedir. Ayrica
saglik calisanlarinin yagsadiklari stres basta saglik calisanlarinin sagligini tehdit etmekle
beraber hasta bakim kalitesini etkilemekte hatta saglik hizmetlerinin gelecegini de
ilgilendirmektedir. Dolayisiyla, saglik hizmetlerinde ortaya ¢ikan stresin arastirilmasi

Onem arz etmektedir.

Bu diistinceler temel alinarak yola ¢ikilan ¢aligmanin dort temel amaci bulunmaktadir:
(1) aragtirmanin yiriitildiigii egitim ve arastirma hastanesinde goérev yapan saglik
caliganlariin 6z liderlik diizeylerini ortaya koymak, (2) calisanlarin 6z liderlik alt
boyutlari, i3 doyumu ve is stresi ile ilgili degerlendirmelerinin bireysel o6zellikler
acisindan farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak, (3) ¢alisanlarin 6z liderlik alt
boyutlariyla ilgili degerlendirmelerin is doyumu {izerindeki etki gosterip gostermedigi
belirmek, (4) calisanlarin 6z liderlik alt boyutlari ile ilgili degerlendirmelerinin is stresi

tizerinde etki gosterip gostermedigi belirlemek.

Saglik ¢alisanlarinin 6z liderlige iligskin diizeylerini belirlemenin, bu diizeylere iliskin
degerlendirmeleri etkileyen bireysel ozellikleri saptamanin, is doyumu ve is stresi
degiskenlerinin bireysel oOzelliklere gore farklilasip farklilasmadiklarini ortaya
koymanin, 6z liderlik diizeyi ile i doyumu ve is stresi arasinda iliski olup olmadigini ve
0z liderlik diizeyiyle ilgili degerlendirmelerin iy doyumu ve is stresi iizerinde etki
gosterip gostermedigini ortaya koymanin; saglik kurumlar yoneticilerine ¢alisanlari
arasinda s0z konusu davraniglar tesvik etmede fayda saglayacag diisiiniilmekle beraber
saglik calisanlarinin 6z liderlik diizeylerini artirmalarina yonelik biligsel ve davranigsal
beceriler gelistirmelerini tesvik etmenin bireysel ve orgiitsel performansi artirmalari
hususunda saglik yoneticileri ve calisanlarina yardimeci olacag distiniilmektedir.
Ayrica; ulusal literatiirde 6zellikle de hastane ve saglik kurumlar1 yonetimi alaninda 6z
liderlik, is doyumu ve is stresi arasindaki iligkileri inceleyen az sayida arastirmanin

(Ugurluoglu, 2010; Ugurluoglu vd., 2015; Kayral, 2015) yapilmis olmasi nedeniyle



gerceklestirilen ¢aligmanin, literatiire katki saglayacagi bir boslugu dolduracag:

distiniilmektedir.

Bu kapsamda gerceklestirilen tez c¢alismasinin birinci béliimiinde Oz Liderlik
Kurami’na, ikinci boliimiinde is doyumuna iliskin genel bilgilere, tiglincii boliimiinde is
stresine iliskin genel bilgilere, dordiincti boliimiinde arastirmanin gere¢ ve yontemine,
besinci boliimiinde arastirmada elde edilen bulgulara, ardindan bu bulgulara iligkin

tartismalara ve son olarak da aragtirmanin sonug ve Onerilerine yer verilmistir.



BOLUM 1: OZ LIDERLIK KURAMI

Bu boliimde ilk énce; Oz liderlik kavramimin tanimi yapilacak sonrasinda 6z liderligin
tarihsel gelisimine deginilecektir. Daha sonra 6z liderlik ile iliskili kavramlara
deginilecek ve 6z liderlik stratejileri aciklanmaya calisilacaktir. Ardindan 6z liderligin
bireysel ve oOrgiitsel faydalar1 ortaya konacaktir. Son olarak, 6z liderligin saglik

hizmetlerindeki 6nemine deginilecektir.
1.1.0Z LIDERLIK TANIMI VE KAPSAMI

Yonetim arastirmalari, liderligin anlasilmasina biiyilk ©6nem vermektedir ve
arastirmalarin tarihsel olarak {izerinde durdugu temel odak noktasi, liderlerin
takipgilerini nasil etkiledigini anlamaya yoneliktir. insanlarmn kendilerini yonetmelerine
ve kendilerine liderlik etmelerine odaklanan alternatif yaklasimlar gelistirilmistir
(Stewart vd., 2011: 185). Orgiitlerin karsilastiklar1 zorluklar ve realiteler liderlige
alternatif bir bakis acis1 sunmayr gerektirmektedir. 21. yiizyilda orgiitlerinin
karsilastiklar1 zorluklarin iistesinden gelmenin yolu liderligin yeni bir formunun 6z

liderlik oldugu iddia edilmektedir (Pearce ve Manz, 2005: 132).

Literatiirde “Self Leadership” kavraminin gesitli sekillerde tanimlandigi goériilmektedir.
Oz liderlik kavrammin literatiirde “kendi kendine liderlik” olarak tanmimlandigi da
goriilmektedir. “Self leadership” kavramimn Tiirk¢e karsiligi olarak “6z liderlik”
kavraminin uygun olacagi degerlendirilmistir. Bu kavramin tercih edilmesinin nedeni
bireyin i¢ diinyasiyla yakindan iliskili olmasi, biligsel ve psikolojik boyutlari da
icermesidir. Kendi kendine liderlik kavraminin okuyucuya daha c¢ok “karizmatik lider,
otantik lider, doniistimcii lider vb.” gibi liderlik tiirlerini Siniflamaya yonelik bir anlam
atfetmeye neden olabilecegi endisesi 6z liderlik kavramini kullanmay1 gerektirmistir

(Tabak vd., 2013: 219).

Oz liderlik, resmi ve hiyerarsik otoriteyle belirlenmis liderlerin etkisine ve kontroliine
odaklanan geleneksel liderlik ve orgiitsel perspektiflere bir alternatif olusturmaktadir.
Bu alternatif liderlik bakisi, ekip halinde calisan liderlerin gelistirilmesini saglamakta ve
geleneksel otorite figiirii olarak ortada duran kahraman lidere daha az bagimlilik
yaratmaktadir (Pearce ve Manz, 2005: 133). Oz Liderlik Kuramu, liderlik kuramlarini



kokli bir degisime zorlamaktadir. Bu kurama gore her insanin kendi kendine liderlik
edebilecegi varsayllmaktadir. Oz liderlik sadece yoneticiler ile ilgili degildir aksine 6z
liderlik tiim calisanlar icin gecerlidir. Oz liderlige gore, herkes liderlik enerjisini kendi
liderlik bigiminden almaktadir. Buna gore liderligin yeni kosulu bireyin kendi
gelecegini dogru bir sekilde belirleme, kabiliyetlerini tanima ve bunlart en {ist seviyede
gelistirmesidir (Goksoy vd., 2014: 104). Oz liderlik, bireyin davranislari ve cevresi
tizerinde kontrol sahibi oldugu varsayimi iizerinde durur (Roberts ve Foti, 1988: 260).
Dolayisiyla, 6z liderlik, liderligin kendi kendine uygulanmasidir. Geleneksel lider ve
takipci rollerini gerektirmez. Oz liderlik geleneksel lidere olan bagimliligin
azaltilmasma temel teskil eder. Bunu da calisanlarin giiclendirilmesi, daha fazla

sorumluluk almasi ve calisanlarin dis liderler tarafindan etkilenmesi siireciyle yapar

(Lovelace vd., 2007: 379).

Oz liderligi ilk olarak Manz (1986: 589) “kisinin bireysel ve orgiitsel basariy1 elde
etmesi icin kendisini motive etmesi ve ydnlendirme siireci” olarak tanimlamistir. Oz
liderlik, bireyin kendisini etkilemede kullanilabilecegi diisiince ve davranislar tizerinde
yogunlagan, kapsamli bir stratejiler bitiinidir (Manz, 1986: 593). Manz (1986)
tarafindan kavramsallastirilan 6z liderlik, davranislar1 yonlendirilecek bir dizi bireysel
stratejiye ulagmak i¢in 6z diizenleme, 6z kontrol, 6z yonetim ve bilis kuramlar {izerine
kurulmustur. Ayrica bu stratejilere ulagsmak i¢in dogal odiiller ve yapici diisiince
stratejileri kullanilir. Bagka bir deyisle, 6z liderlik, kisinin performansini kasitli olarak
etkileme siirecinin yonetilmesi adina zengin bir psikoloji perspektifi saglar (Neubert ve
Ju-Chien, 2006: 360). Dahasi, 6z liderlik, karar verme becerilerini, mesleki verimliligi
ve kisisel etkinligi artiran, bireyin kendi kendini algilama ve benlik saygisi iizerinde
pozitif yonde etki yapan bir 6z-yeterlik gelistirme siireci olarak da tanimlanabilir

(Kazan, 1999: 7).

Manz’a gore 6z liderlik kavrami, Kendini Diizenleme Teorisinin i¢inde yer almakla
birlikte kendini etkileme ve kendini yonetme kavramlarini da igine alarak onlardan daha
genis ve kapsamli bir anlam tasir (Manz, 1986: 593). Oz liderlik, kdkenini psikoloji
literatiiriinde kavramsallastirilan (Yun vd., 2006: 377), Sosyal Ogrenme Teorisi
(Bandura, 1977), Oz Kontrol, Oz Yénetim, Oz Diizenleme kuramlarindan almaktadir

(James, 2009: 59). Oz liderlik, ayn1 zamanda igsel motivasyon saglama, kendi kendini



etkileme becerisi gelistirme, stratejik odakli bilisleri de igerir ve dahasi bunlarin
birlestirilmesini de kapsar (Pearce ve Manz, 2005: 133). Oz liderlik, bireylerin
etkinligini artirmak i¢in tasarlanmis belirli biligsel ve davranigsal stratejiler
onermektedir (Ugurluoglu vd., 2015: 5). Houghton vd.’nin (2012: 217) ¢alismasina
gore oz liderligin, klasik kendini etkileme teorilerinden olan Oz Diizenleme, Oz
Kontrol, Igsel Motivasyon Teorisi ve Sosyal Biligsel Teori ile iliskisi oldugu ifade

edilmistir.

Oz liderlik, bireyin igsel motivasyon saglama ve kendi yoniinii belirlemesi igin
kendisini etkileme siirecidir. Oz liderlik, kisisel etkinligi artirmak icin bir dizi bilissel ve
davranigsal stratejiden olusur (Manz ve Sims, 1991: 23). Oz liderlik kavramu, bireylerin
kendilerini etkileyerek, kendi eylem ve diislincelerini kontrol altina aldiklar1 bireysel
diizeyde bir siireci temsil etmektedir (Manz, 1986: 585, D’Intino vd., 2007: 105). Oz
liderlik, kendini etkilemenin kapsamli bir perspektifi olarak kavramsallastirilir. Oz
liderlik, bireyin dogal olarak motive edici gorevler veya dogal olarak motive etmeyen
fakat yapmak zorunda oldugu gorevleri yerine getirmede kendisini yonetmede
kullanilan bir yontemdir (Manz, 1986: 589). Oz liderlik, kendini etkilemede ii¢ dzellige
sahiptir. 1) Kendini etkileme standartlari ortaya koyar ve bunlar1 agiklar 2) Icsel
motivasyon saglar 3) Calisanlarin 6z kontrol becerileri gelistirmeleri i¢in ek stratejiler

sunar (Manz, 1986: 589-590).

Oz liderlik, lider tarafindan belirlenen standartlar1 ve hedefleri karsilamak igin davranis
odakl1 6z disiplin stratejileri saglayarak bireyin 6z yonetimi becerilerinin gelistirilmesini
saglar. Oz liderlik, kisinin davranisim mevcut standartlara ve hedeflere uyacak sekilde
yonetmeyi igerir; ayni zamanda standartlar1 belirler, degerlendirir, sapma varsa
degisime gitmeyi saglar. Neyin yapilmasi, ni¢in yapilmasi, nasil yapilmasi gerektigine
de deginir (Pearce ve Manz, 2005: 133). Manz’a gore, 6z liderlik, 6z kontrol ve 6z
yonetim gibi kavramlarin en yiiksek standartlarda yasanmasi gerektigini 6nerdigi i¢in
bu kavramlardan ayrilir. Ayrica i¢sel motivasyon saglanmasinda kendini etkileme
stratejilerinin (davranigsal, biligsel, i¢sel motivasyon) birlikte kullanilmasini gerektirdigi
i¢in 6nemlidir (Stewart vd., 2011: 188) .

Liderlik, liderin takipgisi lizerindeki etkisi olarak goriilmektedir. Fakat liderlige yeni bir

bakis agisi, Orgilit iiyelerinin timiiniin bir dereceye kadar 6z liderlik becerilerini



sergileme yetenekleri oldugunu kanitlamistir (Pearce ve Manz, 2005: 133). Oz liderligin
tic temel varsayimi bulunmaktadir. Birincisi, herkes 6z liderligi belli bir dereceye kadar
uygulayabilir fakat herkes etkili 6z lider olamayabilir. ikincisi, 6z liderlik dgrenilebilir,
dogustan gelen bir 6zellik degildir. Ugiinciisii, 6z liderlik herkes ile ilgilidir. Ust
yoneticiler, yoneticiler ve tiim ¢alisanlar birer 6z lider olabilirler (Manz ve Sims, 1991:
30).

Oz liderlik, ¢agdas organizasyonlarda bireylerin kendilerini etkilemelerinin cagdas bir
recetesi olarak adlandirilmaktadir (Pearce ve Manz, 2005: 133). Giinlimiizde, orgiitlerin
calisanlarint etkin bir sekilde kontrol edebildigi bir sistem olarak kabul edilen 6z
liderlik, hem yoneticiler hem de liderler igin biiylik 6nem tasimaktadir. Bu anlamda,
orgiitlerin tiim iyelerinin 6z liderlik becerileri kazanmalar1 ve bu konuda kendilerini
geligtirmeleri de onemlidir. Ayrica, 6z liderlik, yonetim uygulamalarmin smirlarin

genisletmede personel yetkilendirmesinin ¢ekirdegi olarak goriiliir (Ay vd., 2015: 38).

Is diinyasinda &6z liderlik, kisisel, takim, isletme ve stratejik liderligin temelini ve
orgiitsel veya liderlik gelistirme programlarinin baslangic noktasini olusturmaktadir
(Byrant ve Kazan, 2013: 2). Oz liderligin bircok liderlik tiiriiniin temeli oldugu Sekil

1’de gosterilmistir.

Kisisel Takim Isletme Stratejik
Liderlik Liderligi Liderligi Liderlik

Degisim
Liderlizi ™™

Firsat Liderligi M)

Insanlara Liderlik

[ | [ |
Oz Liderlik mm
| | |

Sekil 1. Bircok Liderlik Tiiriiniin Temeli Olarak Oz Liderlik
(Kaynak: Bryant ve Kazan, 2013: 2)
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Sekil 1’de anlasilacagr lizere, degisim lideri, firsat liderligi, insanlara liderlik ve kisisel
liderlik yapabilmek i¢in oncelikle 6z liderlige ihtiya¢ vardir. Boylelikle stratejik liderlik
icin degisim lideri, isletme liderligi i¢in firsat lideri, takim liderligi i¢in insanlara
liderlik yapilabilecegi gibi, 6z liderlik ile kisisel liderlik diizeyi de yakalanmis olur.
Kisaca ifade etmek gerekirse, 6z liderlik birgok liderlik tiiriiniin temelinde/kalbinde

yatmaktadir.
1.2. OZ LIDERLIGIN TARIHSEL GELiSiMi

Aragtirmacilar tarafindan sorulan sorulardan biri de kahraman lider, kurtarici lider,
otokratik lider vb. liderlik tiirlerinin glinimiiz isletmelerine uygun olup olmadigidir.
Kahraman lider modeli giiniimiiziin lider imajina uygun mudur? Baska bir modelin
varligindan s6z edilebilir mi? Baska bir modelin var olduguna literatiirde
deginilmektedir. Modern ¢aga en uygun lider baskalarina, kendi kendilerine liderlik (6z
liderlik) yapmalarini saglayan liderdir. Bu gii¢lii ve yeni liderlik tiirline “stiper liderlik”
denilmektedir (Manz ve Sims, 1991: 18). Siiper kelimesinin kullanilmasindaki amag
liderin her soruya cevap verebilecek kapasite de oldugunu diistindiirmemelidir aksine
“stiper” vurgusu daha c¢ok liderin takipgilerine odaklanmis olmasindan dolay:
kullanilmaktadir. Lider, takipgilerinin (6z liderlerin) yeteneklerini aciga ¢ikarmalarina
yardimci oldugu i¢in siiper olarak nitelendirilmektedir (Manz ve Sims, 1991: 22). Manz
ve Sims’e (1991) gore, giinlimiiz isletmeleri i¢in farkli, alternatif bir liderlik biciminden
bahsetmek miimkiindiir. 21. Yiizyil orgiitlerinde, kahraman, kurtarict lider olarak
goriilen liderlerin yerini 6z liderlerin almas1 gerektigi konusu giindeme gelmistir. Bilgi
ve teknoloji toplumlarinda tek bir liderden bahsetmek yerine liderin gorevlerindeki

yiikii hafifletebilecek yeni liderlerin var olmasi gerektigi diigiiniilmektedir.

Gergek liderligin, disaridan degil esasen kisinin i¢inden geldigini vurgulayan Manz
(1991: 18), bir anlamda icsel motivasyon ve bazi biligsel ve davranigsal stratejilerin
kullanilarak 6z liderlik becerilerinin gelistirilebilecegini vurguluyordu. Oz liderlik ile
ilgili caligmalarin 1980’lerin ortalarinda ortaya ¢iktigr goriilmektedir (Manz 1983,
1986). Dolayistyla, 6z liderlik kavramina yonelik ¢alismalarin 30 yili agkin bir siiredir
devam ettigi goriilmektedir (Stewart vd., 2001: 185). Manz’in 1983’te yazdig1 “The Art
of Self-Leadership: Strategies for Personal Effectivenes in Your Life and Work” adli

kitab1 6z liderligin temelini olusturmaktadir. Kitabin ardinda Manz’1n 1986°da yazdig: “
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Self-Leadership Toward and Expanded Theory of Self-Influence Process in
Organization’’ adli makalesi 6z liderligi, bireyin kendisini etkilemesinin ayrintili bir
uzantist olarak tanimlamakta ve 6z liderlige derinlik kazandirmaktadir. Manz (1989)
tarafindan yazilan “Superleadership: Leading Others to Lead Themselves’’ adli kitabi
alandaki uzmanlar tarafindan biiyiik begeni ile karsilanmistir. 1990’11 yillarin klasik
kitab1 sayillan ve Manz ve Sims’in ortak yazar oldugu “Mastering Self-Leadership:
Empowering Yourself for Personal Excellence’” adli kitap ile 6z liderlik, alanda daha da
taninir hale gelmistir (Manz ve Sims, 1991: 20). Daha sonra liderlik literatiiriinde
dikkati {izerine ¢eken Oz Liderlik Teorisine yonelik calismalar, hem akademisyenler
hem de uygulayicilar arasinda ilgiyle karsilanmustir. Oz liderlik ile ilgili uygulamada
pek ¢ok makale ve kitabin yaymlandigi gériilmektedir. Oz liderlik, uzun yillar boyunca
bircok akademik dergi makalesinin konusunu olmustur. Buna ek olarak, 6z liderlik
kavraminin yonetim ve liderlik ders kitaplar1 kapsaminda da ele alindig1 ve tartisildigi

goriilmektedir (Houghton vd., 2012: 217).

Oz liderlik ile ilgili literatiire bakildiginda birgok degiskenle olan iliskisine bakildig
goriilmektedir. Oz liderlik, performans, is doyumu, &zerklik, kendi kendini ydneten
takimlar, Orgiitsel degisim vb. gibi bir¢cok degiskenle olan iliskisinin mevcut oldugu
goriilecektir. Oz liderlik ile ilgili galismalarin yeni olmadigini sdylemek miimkiin
olmakla beraber saglik alaninda ve ulusal literatiirde yeteri kadar inceleme konusu

olmadig1 sdylenebilir.
1.3. OZ LIDERLIK iLE IiLGiLi KAVRAMLAR

Bu boliimde 6z liderligin, 6z yonetim, 6z kontrol, 6z etki, 6z diizenleme, 6z yeterlik

kavramlariyla olan iliskisine deginilecektedir.
1.3.1. Oz Yonetim

Kavramsal olarak, 6z yonetim, ¢alisanlara kendi ¢aligma ortamlarini yapilandirmada ve
0z motivasyon (i¢sel motivasyon) saglamada vb. yardimci olan ve dncelikle alt diizey
davranig standartlarindan asgari sapmalara ulagmak i¢in uygun davraniglar
kolaylastiran bir dizi strateji olarak goriilebilir (Manz, 1986: 590). Oz yo6netim,
geleneksel liderlerin baslattigir davranislarin yerine gecebilecegi gibi, davranis tizerinde

daha yapisal olarak dayatilan kontrollerin (6rnegin, kurallar veya prosediirler) de geregi
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olarak kullanilabilir (Bligh vd., 2006: 299). Oz yonetim, bireylerin kendilerine bireysel
hedefler koyarak, kendi basarilarin1 bu standartlar1 esas alarak degerlendirdikleri ve

kendi kendilerini idare etme davraniglarini yonetmeye baslamalari ile ilgilidir (Tiirkoz,
2010: 68)

Oz yonetim ve 6z liderlik perspektifi arasindaki merkezi bir ayrim, odak noktasindaki
farktan kaynaklanmaktadir (Manz, 1986: 590). Oz yonetim cogunlukla insanlarin
yapmast gereken seyin rasyonel bir goriinimiinii yansitan bir takim davranigsal ve
bilissel stratejilerle ilgilidir. Ornegin sigarayr birakmak, bir rapor bitirmek, verimsiz
gayri resmi sohbetleri azaltmak gibi konularla ilgilidir. Oz liderlik ise; tiim bu konularin
Otesine gegerek, gorevin tesvik edilmesi, isin yapilmasinin neden gerekli oldugu ve
performans artisinin nasil saglanabilecegi gibi gorevin i¢erdigi dogal ddiilleri 6n plana
cikaran davranislarin planlanmasina yonelik olarak daha {ist diizeydeki stratejiler

tizerine odaklanmay1 6n gérmektedir (Manz, 1986: 590).

Oz yonetim, gorevin disinda kalan ve tamamlanmasi durumunda alinan odiilleri
(6rnegin, kendine 6vgii, baskalar1 tarafindan taninma ve 6diiller), digsal motivasyon
unsurlarmi vurgular (Manz, 1986: 591). Oz liderlik ise; i¢sel motivasyon unsurlarini
odaga almakta, bu boyutun daha ilerisine etki ederek bireyin, siirecin sonucunda elde
edecegi performansina ve faaliyetin kendisinden kaynakli dogal ddiillere odaklanmasini

icermektedir (Neck ve Houghton, 2006: 281).

Oz yénetim icin verilebilecek bir rnek, calisanin satis kotasina ulasmasi i¢in kendisine
hedefler, standartlar belirlemesi (giinliik alti miisteriyi aramak gibi) ve bu standartlara,
hedeflere ulasmak i¢in kendisini her giin Odiillendirmesidir. (Manz, 1986: 590).
Aragtirmalara gore, 6z yonetimin birbiri ile iligki olan dort bileseni vardir. Bunlar; igsel
konusma, zihinsel tasvir, inanglar ve diisiince kaliplaridir. Bu bilesenlerin ¢alisanlarin
performanslarinin artirilmasinda anlamli bir etkisi vardir (Neck ve Manz, 1992: 694).

Sekil 2’de 6z yonetim ve 6z liderlik arasindaki iligkiyi ifade etmektedir.
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Sosyal Ogrenme Teorisi ve Sibernetik Kontrol Teorisi

Oz Kontrol ve Oz Diizenleme Teorisi

Oz Liderlik

Oz Yonetim

Sekil 2. Oz Yonetim ve Oz liderlik Arasindaki Iliski
(Kaynak: Markham ve Markham, 1995: 347)

Sekilde 2°de goriildiigii iizere 6z yonetim, 6z liderligin bir alt kiimesidir. Oz yonetim,
Orgiitler tarafindan amaca ulastiracak araglar (metot, Ol¢ciim ve standartlar) hazir
oldugunda devreye girer. Oz liderlik ise, gérevin hem hedefler hem de bunlara ulasma
aracglar1 igin sorumluluk gerektirdigi durumlarda devreye girer. Oz yonetim diisiincesi,
bireyin zihinsel siire¢lerinden olan kendini kontrol ve kendini yonlendirmeye odaklanan
0z liderligin bir bilesenidir. Dolayisiyla, 6z liderlige ulagabilmek i¢in 6z liderlik
diisiincesi (noktal1 cizgilerle gdsterilmistir) gereklidir. Oyle ki, 6z liderlik diisiincesi, 6z
yonetimi gelistirmek i¢in de bir eylemdir. Hem 6z liderlik i¢in hem de 6z yonetimin en
onemli unsurunun calisanlar oldugu unutulmamalidir (Markham ve Markham, 1995:

346).
1.3.2. Oz Kontrol

Oz kontrol bireyin kendi kendisini kontrol etme cabasidir (Muraven ve Baumeister,
2000: 247). Bireyin dissal etkiler olmadan kendi davraniglarini kontrol etmesi olarak da
tanimlanabilir. Oz kontrol, kendini etkileme siirecinden farkl1 olarak genellikle klinik
psikolojide kullanilan bir kavramdir (Neck ve Houghton, 2006: 280). Bu stratejiler

baslangigta bagimlilik yaratan veya bireyin sagligimi tehdit edici saglik davranislari
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(6rnegin sigarayr birakma ya da yeme bozukluklari tedavisi) i¢in klinik ortamlarda
kullanilmigtir. Bu stratejiler daha sonra orgiitsel alanlara da uyarlanmis ve Orgiit
kuramcilar1 tarafindan “6z yonetim” olarak yeniden isimlendirilmistir (Luthans ve
Davis, 1979; Manz ve Sims, 1980; Andrasik ve Heimberg, 1982’den Aktaran Neck ve
Houghton, 2006: 280). Oz kontroliin daha gelismis seklinin kendini etkileme oldugu
ifade edilmektedir. Ciinkii bireylerin kendi kendini kontrol edebilme becerisine sahip
olduklarinda kendi duygu, diisiince ve isteklerini kontrol edebilme stratejilerini
gelistirmeyi O6grendikleri ve uygulayabildikleri son asamada, artik bireylerin kendi
kendilerini etkileme becerisini de kazandiklari belirtilmektedir (Manz, 1986: 589).
Kisisel 6z kontrol metotlar1; kendini gézlemleme, kendine hedefler koyma, tesvik edici
motivasyon ve prova yapmadir (Neck, 1996: 203). Birgok davranis zordur (6rnegin,
matematik problemlerini ¢6zmek gibi) ve zahmetli olabilir, ancak diirtiileri, davraniglari,
arzulart ya da duygular1 asgariye indirmeyi ya da engellemeyi gerektirir. Dolayistyla,
tiim ¢abal1 davranislarin, 6z kontrol davraniglari olmadigi da unutulmamalidir (Muraven

ve Baumeister, 2000: 247).
1.3.3. Oz Etki

Oz liderlik, bireysel etkinligi artirmak icin kullanilan bir dizi strateji biitiiniinden
olugsmaktadir. Bir¢ok 6z liderlik stratejisi, motivasyon ve kendini etkileme teorileri
tizerine kurulmustur. Bireylerinin kendi kendisini etkilemesi ve motive etmesi
kavramlarinin i¢ ice oldugu ve 6z liderligin kendini etkilemenin daha genis acidan ele
alimmis hali oldugu ifade edilebilir (Neck ve Houghton, 2006: 274). Herkes i¢in farkh
olmakla beraber, yapilacak islerin yapilmasini tesvik eden dogal édiiller bulunmaktadir.
Bu dogal odiillere odaklanabilen c¢alisanlar, boylelikle digsal etkilerden etkilenmeden
kendi isini yapma dogrultusunda igsel diirtii kaynaklarini1 kullanarak kendisini motive
etmekte ve kendisini bdylelikle etkileyebilmektedir (Manz, 1986: 589). Dolayisiyla, 6z
etkinin, siirecin 6nemli bir yoniiniin kisinin yetkinlik ve kendine hakim olma hissini
(daha genel olarak kendi 6z yeterlik algilarini) arttirarak i¢sel motivasyon yaratma
siireci oldugu sdylenebilir (Manz, 1986: 592). Oz etki, standartlar1 karsilamaya yardimc1
olan ¢alisan davraniglarii kolaylastirmak igin tasarlanmis bir dizi stratejiden daha
fazlasidir. Bazi bireylerin “daha az kontrol edilen” olmay1 istemesi onlar i¢in 6z kontrol

gelistirmek i¢in tercih sebebidir (Manz, 1986: 589).
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1.3.4. Oz Diizenleme

Oz liderlik stratejilerinden olan davranis odakli stratejiye en yakin kavramsal cerceve
sunan kavram 6z diizenlemedir (6zellikle kendi kendine hedef belirleme ve kendini
gozlemlemede) (Furtner vd., 2015: 108). Oz diizenleme standartlardaki farkliligin
azaltilmasi siirecidir. Isiya duyarli bir termostat gibi, sabit durumdaki tutarsizliklar
algilama ve azaltma odaklidir. Bir organizasyon iginse, mevcut organizasyon
standartlari veya hedefleri, orgiitsel kontrol sistemi tarafindan muhafaza edilen mevcut
sicaklik ayarina benzemektedir. Kisa siirede standartlardan uzaklasilmanin azaltilmasi
bliyiik Olgiide otomatik ve 0z siirdiiriilebilirdir. Bu da mevcut politikalarin,
prosediirlerin ve kurallarin takip edilmesi, fakat sapmalarin (sicaklik degisimleri gibi.)

azaltilmasi gerektigi ile ilgilidir (Neck vd., 1998: 527).

Kisaca ifade etmek gerekirse, Oz Diizenleme Teorisi, insan davranislarini tanimlamaya
yonelik bir teori olmakla birlikte insan davraniglarinin nasil ortaya ¢iktigini aciklamaya
calisir. Bununla birlikte, bu bakis acisina gore, 6z-dilizenleyici siirecler her zaman
diizgiin calismaz. Oz Diizenleme Teorisi, kendi kendini diizenleme konusundaki
islevsizligin varligini ve olasiligini1 tanimlayip, 6z diizenleme etkinligini artirmak igin
birkag strateji Onermektedir. Buna karsin, davraniglar1 anlamaya yonelik, 06z
diizenlemenin genis teorik gergevesi olan 6z liderligi, bireysel 6z diizenleme etkinligini
artirmak igin tasarlanmig spesifik davranigsal ve bilissel stratejileri ongoriir (Neck ve

Houghton, 2006: 277).
1.3.5. Oz Yeterlik

Bandura (1986) tarafindan gelistirilen Sosyal-Biligsel Kurama gore, davranislari
diizenleyen temel ii¢ degisken bulunmaktadir. Bunlardan biride 6z yeterliktir. Oz
yeterlik, kisinin belirli bir gérevi yerine getirmek icin gerekli olan1 yapabildiginden
siiphe duymamasidir. Oz yeterlik, kisinin performansini etkileyebilecek tiim kisisel
faktorlerin kisi tarafindan degerlendirilmesine dayanir. Oz yeterlik, gesitli performans
seviyeleri ile iliskili olarak &lciilmektedir (Locke ve Latham, 2013: 11) . Oz yeterlik,
insanlarin hayatlarini nasil yasamalar1 gerektigi lizerinde bazi etkilerde bulunmalarin
saglayacak acik kilavuzlar saglar. Oz yeterlik, kisinin bir eylemi gerceklestirme ve

organize etme kabiliyeti ve bu yeterliligini yargilamas ile ilgilidir (Bandura, 1997: 10-
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21). Oz liderlik, pratiginin birincil hedefi, karsilikli olarak performansla iliskili 6z
yeterlik algilarint artirmak olmalidir. Gelistirilmis 6z yeterlik, caba ve kaliciliga olan
etkisi ile daha yiiksek performansa yol agabilir (Manz, 1986: 592). Teorik ve ampirik
kanitlar 6z liderlik becerilerinin, yiiksek 6z yeterlik ile iligkili oldugunu ortaya

koymustur (Bligh vd., 2006: 303).

1.4. SUPER LIDERLIK, PAYLASILAN LIiDERLIK VE OZ LIDERLIK
ARASINDAKI ILISKI

21. yiizyillda siiper liderlige her zamankinden daha fazla ihtiyag oldugu
disiiniilmektedir. Siiper liderlik, baskalarina kendi kendilerine liderlik etmelerini
ogretmek olarak kavramsallastirilmaktadir. Siiper liderlik, bir felsefedir ayn1 zamanda
bireyi daha yiiksek performansa ve etkililige yonlendirmek i¢in bir dizi eylem ve
zihinsel stratejidir. Siiper liderlik, liderlik konusundaki temel varsayimlart zorlar ve
digerlerinin genis yeteneklerini ortaya ¢ikarmak icin giiglii bir alternatif sunar. Siper
liderlik, 21. yiizyilin taleplerini karsilama odaklidir. Herkesin dahil olabilecegi ve
gercek anlamda herkesin 6z lider olabilmesi igin bir yol haritasi sunmaktadir (Manz ve
Sims, 2001: 1- 6).

Stiper lider, ¢alisanlarin kendi kendilerinin liderleri olmasina izin veren ve Ogreten
sistemi tasarlar ve uygular. Bu yaklagim, kapsamli bir davranis seti dizisinden olusur ve
takipgilere, kendi kendilerinin liderleri olmalari igin gerekli davranigsal ve bilissel
becerileri kazandirmayr amaglamaktadir. Takipgileri etkili birer 6z lider haline
getirmek, zordur fakat 6nemli bir gérevdir. Bunu yapan lidere siiper lider denir. Siiper
liderlik, baskalarmin kendi kendilerine liderlik etmeleri i¢in ne yapabilirim? sorusunu
sormay1 gerektirir (Manz ve Sims, 2001: 22). Siiper liderlik, liderler tarafindan basariyla
kullanilabilir. Fakat bu felsefenin altinda yatan en Onemli nokta; siiper liderlerin,
baskalariin 6z liderligini giiclendirmek ve agiga ¢ikarmak i¢in hareket etmektedir.

Boylelikle siireg igerisinde siiper lider olunur (Manz ve Sims, 2001: 8).

Stiper liderligin kalbini takipeilerin 6z liderligi olusturmaktadir. Siiper liderin dikkatinin
ve hareketinin ana hedefini takipcilerin 6z liderligi olusturmaktadir (Manz ve Sims,
2001: 49). Siiperlik liderlik yaklagiminin odagini takipgiler (6z liderler) olusturmaktadir.

Giig, lider ve takipgiler arasinda esit paylasilir. Liderin gorevi, takipgilerin isle ilgili
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becerileri kazanmalarina (6zellikle 6z liderlik becerilerini gelistirmek) yardim etmek ve
boylelikle isletmeye katkilarini artirmaktir. Boylece, liderler ve astlar birlikte bilgelik ve
yoniin kaynagimi temsil etmektedir. Bu sebepten otiirii, takipgiler (6z liderler), islerine
baglilik ve sahiplik duygusu yasarlar (Manz ve Sims, 1991: 22-23). Tablo 1’de siiper

liderligin odak noktasi1 olan 6z liderlik ve siiper liderlik 6zellikleri agiklanmistir.

Tablo 1. Siiper Liderligin Odaginda Oz Liderlik

Siiper Lider
Odak Noktas1 Oz liderlik
Giiciin Kaynagi Paylagim
Liderin Bilgeliginin ve Yoniiniin Kaynagi  Cogunlukla takipgiler (6z liderler) sonrasinda liderin kendisi
Takipgilerin Cevabi Sahiplenme temellinde taahhiit
Tipik Lider Davramislart » Pozitif diislince kaliplar1 yaratma

> Odiil ve kinama yoluyla 6z liderlik gelistirme.
» Kendi kendilerini yonlendiren ekipler tesvik etmek.
> Oz liderlik kiiltiiriiniin yayginlagmasini saglamak.

Kaynak: Manz ve Sims, 1991: 22.

Stiper liderligin odaginda 6z liderlik yer almaktadir. Siiper liderler astlarina (6z
liderlere) deger verir. Siiper liderler, giiglerini 6z liderler ile paylasarak 6z liderlerin
sahiplik duygular1 yasamalarina ve liderleri ile olumlu iliskiler kurarak 6z liderlik

kiltliriin 6rgiitte yayginlagsmasini saglar.

Kisaca ifade etmek gerekirse, 0z liderlerin yetistirilmesi i¢in baskalarma liderlik
ediliyorsa oncelikle 6z liderlik pratiginin birey tarafindan igsellestirilmesi gerekir.
Birine liderlik etmek ancak bireyin oncelikle kendisine liderlik etmesi ile miimkiindiir
(Manz ve Sims, 1991: 25).

Glinlimiizlin ¢agdas Orgiitlenmelerin her kademesinde diisiinceli liderler gelistirmeye
ihtiya¢c vardir. Bununla birlikte geleneksel liderlik yaklagimlarinin ¢ogu liderlik
pozisyonlarina kimin getirilecegi ile ilgilidir. Esasinda, liderlik yaklagimlarinin biiyiik
bir bolimi liderligi gelistirme tizerine odaklanmamaktadir. Geleneksel liderlik
yaklagimlarinin aksine takipgilerin de liderlik gelistirme c¢abalarina dahil olmasi
gerektigi diisiiniilmektedir. Bunun da ancak 6z liderlik ve paylagimci liderlik ile
olabilecegi diisiiniilmektedir. Paylasimeci liderlik, liderlik rollerinin baskalariyla
paylasilmasidir. Bu arada ifade etmek gerekir ki, 6z liderlik ve paylasimci liderlik
arasinda siki bir iligkili bulunmaktadir. Ciinkii 6z liderlik, paylagimer liderlige temel

teskil eder, onun ¢ekirdegidir. Bireylerin baskalariyla liderlik rollerini paylagsmadan
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once kendi kendilerine liderlik edebilmeleri, kendilerinin liderleri olmalar1 zorunlulugu
gerekmekte ancak daha sonra liderlik baskalariyla paylasabilmektedir (Pearce ve Manz,
2005: 130; Houghton vd., 2003: 23., Lovelace vd., 2007: 380).

Oz ve paylasimer liderlik, orgiitteki yaratici siirecin zenginlestiririr (Pearce ve Manz,
2005: 136). Oz liderlik ve yaraticihigin sinerjik olarak kullanilmasi, gelecekte drgiitsel
liderlik kapasitenin gelistirilmesi i¢in dnemli bir yol olarak gériilmektedir (DiLiello ve
Houghton, 2006: 321). Orgiitler i¢in, inovasyonun siirdiiriilmesinde, miisterilere en iyi
hizmetin sunulmasinda, en iyi Uriinlerin tretilmesinde, basarili performanslarin
sergilemesinde, zamana ayak uydurulmasinda 6z ve paylasimci liderligin en etkili yol
oldugu degerlendirilmektedir (Pearce ve Manz, 2005: 136). Oz ve paylasimci liderlik
becerilerinin sergilenmesi, olumlu ve aktif bir is gevresi yaratir. Ayrica saglikli bir
yenilenme ve ilgi ¢ekici bir is ortaminin olusmasinda énemli katkilar saglar (Lovelace
vd., 2007: 375). Isle ilgili taleplerinin yiiksek, is kontroliiniin diisiik oldugu is
ortaminda 6z ve paylasimer liderlik, liderlik gelistirme c¢abalarmma degerli katkilar

saglayabilir (Lovelace vd., 2007: 375).

Oz liderligin, paylasimer liderlikle iliskisini ortaya koyan teorik ve ampirik ¢ok az
caligma olmakla beraber, 6z liderlik, paylasimc liderligin bireysel diizeyde onciistidiir
ve bu sebeple kesfedilmeye degerdir (Bligh vd., 2006: 297). Paylasimci liderligin
gelistirilebilmesi i¢in 6z liderlik becerilerinin kullanilmasi ve igsellestirilmesi gerekir

boylelikle paylasimecr liderlik gelistirilmis olur.
1.5. OZ LIDERLIK STRATEJILERI

Oz liderlik, bireyin kendisi iizerinde etki yaratmak igin kullandig1 davrams, diisiince ve
duygular iizerine yogunlasmis kapsamli stratejiler setidir. Oz liderlik, insanlarin
kendilerine liderlik yapmalari i¢in yaptiklaridir. Bazi agilardan, 6z liderik, lider- takipgi
baglaminda, geleneksel takipgiligin yeniden tanimlanmasini saglayan kendine
odaklanmis liderlik bi¢imi olarak diistiniilebilir (Manz ve Sims, 2001: 21). Bireylerin
kendilerini etkilemede kullandiklari bazi stratejiler bulunmaktadir. Oz liderlik
stratejileri, Ogrenilebilir ve zaman igerisinde bireyler tarafindan gelistirilebilir.
Calisanlar i¢in kendilerini gelistirme imkéan1 veren bu stratejiler, yonetici veya lider i¢in

calisanlarina 6rnek olma ve ¢alisanlarini giiclendirmek icin 6nemli bir kaynaktir (Dogan
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ve Sahin, 2008: 142). Daha 6nceki paragraflarda 6z liderligin 6grenilebilen bir yeterlilik
oldugundan bahsedilmisti. Dolayisiyla, 6z liderlik stratejileri de, dogal olarak 6z lider
olmayan insanlar tarafindan 6grenilebilir ve etkili bir sekilde kullanilabilir (D’Intino
vd., 2007: 113).

Oz liderlik stratejileri, ¢alisanlarn 6z liderlik becerilerinin gelistirilmesi, cagdas
organizasyonlarin dinamik ve karmasik is sistemlerinden kaynakli zorluklarin
yonetilmesinde onemli bir potansiyel sunar. Daha da &nemlisi liderlerin iizerindeki
taleplerin azaltilmasi yolunu agar. Oz liderlik stratejilerinin uygulanmasi ile uzun
vadede ¢alisanlarin ihtiyag duydugu sekilde kendi yonlerini ¢izmelerine imkan
taninacak, kendilerini yonetecek kapasiteye ulagmalarina yardimci olunacaktir
(Lovelace vd., 2007: 380). Bir¢ok 6z liderlik stratejileri, girisimcilerin iyimser bir bakis
acist kazanmasi ve firsatlar1 yakalayacak diislince kaliplarmin gelistirilmesi i¢in

yontemler sunmaktadir (D’Intino vd., 2007: 109).

Oz liderlik stratejilerinin temelde ii¢ kategoride incelendigi goriilmektedir. Bunlar; 1)
davranis odakli stratejiler (behavior-focused strategies), 2) dogal odiil stratejileri
(natural reward strategies), 3) yapict diisiince modeli stratejileri (constructive thought
pattern strategies)’dir. (Prussia vd., 1998: 524; Alves vd., 2006: 341; Bligh, vd., 2006:
300; Carmelie vd., 2006: 76; Houghton ve Neck, 2002: 673; Neck ve Houghton, 2006:
271; Bryant ve Kazan, 2013:111; Houghton vd., 2012: 217;). Sekil 3’te 6z liderlik

stratejilerinin neler oldugu ve bu stratejilerin alt boyutlar1 gosterilmektedir.
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[ OZ LIDERLIK STRATEJILERI ]
™ ™\ Y
Davrams Odakh Dogal Odiil Yapia Diisiince
Stratejiler Stratejileri Modeli Stratejileri
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. Doga 1 Od}.lller Performans Hayal
— Hedef Belirleme — Uzerine Goreve | Etme (Zihinsel
Odaklanma me (Zihinse
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— | — | —
. 3
Kendini Disiince ve
— — Fikirleri
Cezalandirma Degerlendirme
— | —
.
| | Kendini
Gozlemleme
—
 EEEE—
Kendine
Hatirlaticilar
—|  Belirleme
-

Sekil 3. Oz Liderlik Stratejileri
(Kaynak: Manz 1980, 1983, 1986; Manz ve Sims, 1991; Prussia vd., 1998; Houghton ve Neck, 2002’den

uyarlanmustir.)

1.5.1. Davranis Odakh Stratejiler

Davranis odakli stratejiler, etkili davranig ve eylemlerin gerceklestirilmesine odaklanir
(Manz, 1991: 23). Davranis odakl stratejiler, olumlu duygusal tepkilerle sonuglanmasi
muhtemel belirli eylemleri veya davraniglar1 segmeyi icerir (Manz, 2016: 377) Davranis
odakli 6z liderlik stratejileri, basarisiz sonuglara gotiren olumsuz, istenmeyen
davraniglarin bastirilmasimi saglarken basarili sonuglara yol agan olumlu, istenen
davraniglarin da tesvik edilmesini saglar (D’Intino vd., 2007: 106). Bireyin 6z
farkindaliginin  artirilmasi temel amag¢ olmakla beraber, ayrica hos olmayan

davraniglarin kontroliinii de icermektedir (Neck ve Houghton, 2006: 271). Davranis
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odakli stratejiler; bireylerin kendi caligmalarini daha etkin bir sekilde organize
etmelerine ve yoOnlendirmelerine yardimci olmak igin tasarlanmis stratejilerdir. Bu
stratejiler; kendini gozlemleme, kendine hedef belirleme, ipucu yonetimi (hatirlatici
belirleme), kendini &diillendirme, yapict kendini cezalandirma, 6z elestiri ve prova

stratejilerinden olusur (Manz, 1991: 23).

Davranis odakli stratejiler iki adimdan olusmaktadir. ilk adimda, istenmeyen davranis
(statiiko davranis) olup olmadigi degerlendirilir. Ikinci asamada, kendi kendine hedef
belirleme stratejisi ile davramis degisikligine (istenilen durum) gidilir. Sonrasinda,
kendini gézlemleme yoluyla, mevcut ve istenilen durum arasindaki tutarsizlik stirekli
olarak izlenir. Kendini 6diillendirme ve cezalandirma stratejisi, hedeflenen, sistematik
davranis degisikliginin gerceklesmesi igin kullanilir. Ipuglari (6rnegin, yapiskan
kagitlar, notlar vb.) istenilen hedeflere ulasmada kolaylastirict bir yardim saglar
(Furtner, 2015: 107). Listeler, notlar, ekran koruyucular1 ve motivasyon posterleri,
dikkat ve c¢abanin hedefe ulagsmasinda yardimci olabilecek digsal ipuglarina
verilebilecek birka¢ 6rnek arasinda sayilabilir (Neck ve Houghton, 2006: 272). Saglik
hizmetleri agisindan degerlendirildiginde, saglik calisanlarinin davranis degisikligi

yapabilmelerinde klinik karar destek sistemleri yardimer olabilir.

Davranis odakli stratejiler; hedef belirleme, kendini odillendirme, kendini
cezalandirma, kendini gozlemleme, kendine hatirlaticilar belirleme stratejilerini

kapsamaktadir (Neck ve Houghton, 2006: 271 ).
1.5.1.1. Hedef Belirleme

Oz liderliginin temel unsuru, nereye gidildigini bilmektir. Hedef belirleme, bireyin
yoniinii bulmasini saglayacak, bireyi motive edecek ve taahhiitlerin yerine getirilmesini
saglayacak bir stratejidir (Bryant ve Kazan, 2013: 130). Hedef belirleme basarili 6z
liderligin 6nemli bir parcasidir. Hedef belirleme gerek kisa siireli ¢aligmalarda, gerek
uzun donemli kariyer hedefleri igin, bireyin kendisine yon vermesinin ve bireysel
onceliklerin belirlenmesinin temelini olusturur (Manz ve Sims, 2001: 80). Hedef
belirlemek, 6z yonetim i¢in 6nemli bir tekniktir (Manz ve Sims, 1980: 364). Bireyin is
cabalar1 i¢in kendine hedefler belirlemesidir (Manz ve Sims, 1991: 24). Bireyin

kendisine hedef belirlemesi 6nemli bir konu olmakla beraber 6grenilmis bir davranistir.
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Calisanin beceri kazanmasi veya eylem dizileri gelistirmesi dogustan getirilen bir
Ozellik degildir. Bu beceriler zaman igerisinde olusmakta ve yeni ¢alisanlar i¢in de bu
durumlarin gegerli oldugu s6ylenebilir. Kendine hedef belirleme, 6grenilmis bir durum
oldugundan siiper liderin rolii, model, ko¢ veya Ogretmen olmaktir. Siiper lider,
calisanlara zorlu hedefleri etkili bir sekilde belirleme noktasinda yardimci olmalidir

(Manz ve Sims, 1991: 26)

Belirli amaglarin ortaya koyuldugu, zorlayici fakat ulagilabilir hedeflerin bireysel
performans diizeylerini ciddi anlamda etkileyebilecegi ortaya koyulmustur (Neck ve
Houghton, 2006: 271; Manz ve Sims, 1980: 364). Zorlu, spesifik ve ulasilabilir
hedeflerin, bireyin yapabildiklerinin “en iyisini’> yapabileceklerini gOstermistir
(Godwin vd., 1999: 162). Manz ve Sims (1980: 363), ¢alisanlarin ¢abalar1 sonucunda
elde ettigi basarilarin galisanlar kadar ayni zamanda oOrgiit i¢inde olduk¢a faydali
sonuclar doguracagini belirtmislerdir. Dolayisiyla, ¢alisanlar i¢in spesifik ve ulasilmasi
kolay olmayan, biraz zorlayict hedefler belirlemek, performansi artirmakta ve
motivasyon diizeylerini ylikselten etkiler yaratmaktadir (Dogan vd. 2008a: 84). Bireysel

performansi artmanin yaninda orgiitsel basarty1 da artirdig1 ifade edilebilir.

Elektronik sohbet konusunda sorunlar1 bulunan bir ¢alisanin resmi olmayan e-posta
yazigmalarin1 giinlik kirk bes kisi ile sinirlandirmasi hedef belirlemeye 6rnek olarak
verilebilir. Benzer sekilde, giinde alt1 satig aramasi yapmak veya mali ¢eyrekte satiglart
ylizde sekiz artirmak, satis departmaninda ¢alisan birisi i¢in kendi kendine hedef
belirleme kapsaminda degerlendirilebilir. Bir MBA derecesi kazanmak (aksam dersleri
alarak) veya baskan yardimcisi olmak, uzun vadeli kariyer hedeflerine 6rnektir. Hedef
belirleme konusunda yiiriitillen arastirmalarinin ¢ogu, hedeflerin optimal bir etkiye
sahip olmasi i¢in zorlu ancak erisilebilir ve spesifik olmasi1 gerektigini 6nermektedir
(Manz ve Sims, 2001: 80). Saglik hizmetleri agisindan ise bir hekimin klinik sefi olmay1
hedeflemesi, bir hemsirenin sorumlu hemsirelige yiikselmek istemesi veya bir idari
personelin hastanenin idari ve mali isler miidiirii olmay1 istemesi saglik hizmetlerinde

hedef belirlemeye verilebilecek 6rnekler arasinda sayilabilir.
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1.5.1.2 Kendini Odiillendirme

Kendini 6diillendirme, istenilen davranis tamamlandiktan sonra bireyin deger verdigi
bir seyle kendisini ddiillendirmesidir (Manz ve Sims, 1991: 24). Odiiller, igsel ¢iktilari
artirdigindan ig¢sel motivasyonu artiran bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Manz,
1986: 592).

Kendini 6diillendirmede, kisi kendisini somut ve fiziksel bir sey ile odiillendirebildigi
gibi  soyutta bir seyle de Odillendirebilir.  Somut, fiziksel odiillere;
calisanin zorlu bir gorevi tamamladiktan sonra kendisini hos bir aksam yemegi ile
odiillendirmesi, yorucu bir Ogleden sonra yiizmeye gitmesi veya biiyiik satislar
yaptiktan sonra bir hafta sonu tatil yapmak vb. gibi odiiller 6rnek olarak verilebilir.
Kendini ddiillendirme ile gelecekteki basarilarin motive edilmesi saglanir. Soyut ddiille
ise, basarili is performanslart sonucunda calisanin favori bir tatil yerinin hayalini
kurmas1 ornegi verilebilir Yiiksek performans i¢in bireyin kasitli olarak hem fiziksel
hem de soyut odiiller ile kendisini odiillendirmesi, motivasyonun siirdiiriilmesinde
yardimer olabilir (Manz ve Sims, 2001: 83). Hastane yoneticisinin, hastanenin mali
programlarini birebir yerine getirerek mali y1l sonunda hastanenin hedeflerine ulastigini,
hastanenin optimal bir sekilde calistigini, hastane kaynaklarinin israf edilmedigini
gorerek basarisini ddiille taglandirabilir. Bu 6diil kendisini zihinsel olarak tebrik etmek
veya yurtdisinda ya da sevdigi bir lokasyonda tatile gitmeyi diisiinmek gibi soyut
olabilecegi gibi kendisine yeni bir takim elbise almak gibi somut bir seyde olabilir.

1.5.1.3. Kendini Cezalandirma

Kendini cezalandirma, istenmeyen davraniglar sergilendiginde, bireyin kendisini
cezalandirmasidir (Manz ve Sims, 1991: 24). Kendini cezalandirma “kendi kendine
hatalarin1  diizelterek kendisine geri bildirimde bulunma’’ stratejisi olarak da
bilinmektedir. Kendi kendini diizelten geri bildirim arzu edilen davranislarin
sekillenmesini saglayabilir. Bunun basarilmasi ise olumlu disiince, hatalarin ve
istenmeyen davraniglarin igsel gozlem ile gozlemlenmesi ve silire¢ igerisinde
diizeltilmesi ile gerceklesir. Kendini cezalandirma stratejisi, 6z elestiri stratejisi olarak
da adlandirilmaktadir. Oz elestiri ve kendini suglama yoluyla kendini cezalandirma

stratejisinin - asir1  kullanilmasinin = zararli  oldugu goriilmistiir dolayisiyla fazla
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kullaniimasindan kagimilmas: gerekir (Kawondera, 2007: 23). Oz elestiri (kendini
cezalandirma) bazen faydali bir amaca hizmet edebilirken, asir1 kullanildiginda moral
bozucu ve yikicit bir etkiye sahip olma egilimi gosterir. Yapict 0z elestiri bireyin
eylemlerinden 6tiirti sorumluluk kabul etmeye hazir oldugunu ve netice itibariyle insan
olarak hata yapilabilecegini, hatalarin birey tarafindan kabul edilmesini saglar (Manz ve

Sims, 1991: 24)

Aligkanlik haline getirilen sugluluk ve 6z elestiri, kendine gliven ve benlik saygisina
ciddi sekilde zarar verebilir ve hatta depresyona yol acabilir (Manz ve Sims, 2001: 83).
Kendini cezalandirma, ¢ogu durumda dogasi geregi zihinsel ve biligsel niteliktedir
(Manz ve Sims, 2001: 83). Kendini cezalandirmak, olumsuz davraniglarini veya
performans hatalarin1 degerlendirerek ve diizelterek yanliglarin tekrar edilmemesi
konusunda daha etkili olmaya calisan bireylerin ¢abalarini ifade etmesi ag¢isindan
onemlidir (Ay vd., 2015: 31). Bu stratejide amag, bireyin sergiledigi olumsuz
davraniglarini degerlendirmesi, hatalarini ortaya koymasi ve bunlarin tekrarlanmamasini
saglamaktir (Tabak vd., 2013: 216) Bu stratejide dikkat edilmesi gereken bir diger
husus, bireyin kendisini cezalandirmasi ile kastedilenin bireyin kendisini rijit olarak
cezalandirmas: degil aksine hatalarindan ders c¢ikarmasi ve bu hatalarin tekrar
edilmesinden kagimnmasi ile ilgili oldugudur. Bir saglik c¢alisaninin tibbi hata
gerceklestirdigi fakat hastada 6liim veya yaralanmanin meydana gelmedigini diisiinelim.
Bu saglik c¢alisan1 kendi kendisine kizarak yaptigi hatanin insan hayatina mal
olabilecegini ve bir daha hata yapmamasi gerektigini diisiinmesi kendini cezalandirma

stratejine verilebilecek bir drnektir.
1.5.1.4. Kendini Gézlemleme

Oz liderlik, diisiinceleri, duygular1 ve davranislar1 anlamaya olanak saglayan kendini
gozlemleme ile baslar. Kendini gozlemleyerek, birey baskalarina odaklanmak yerine
kendisine odaklanir. Boylelikle insanlara ve olaylara nasil tepki verecegine dikkat eder
(Bryant ve Kazan, 2013: 127). Kendini gozlemleme, etkili 6z liderlik i¢in gerekli bilgiyi
saglar. Davraniglara bakarak neyin degismesi gerektigi ve nelerin nasil kullanilacagi
konusunda bazi ipuglar1 kesfedebilir. Kendini gézlemleme, hedeflenen bir davranisa

neden olanin sey(ler)in basit bir kaydidir. Hedeflenen davranisin sikligi, ne kadar
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stirdiigii, ne zaman gergeklestigi veya gergeklesmedigi konusunda zengin bir bilgi
saglayabilir (Manz ve Sims, 2001: 82)

Kendini gozlemleme, bireyin, ne zaman, neden ve hangi kosullar altinda bazi
davraniglar1 sergiledigiyle ilgilidir (Bryant ve Kazan, 2013: 128). Degismesi istenilen
davraniglar ile ilgili gézlem yapma ve bilgi toplama kendini gozlemleme stratejisi
kapsaminda degerlendirilir (Manz ve Sims, 1991: 24). Kendini gézlemleme 6z yonetim
prosediirlerindendir. Kendini gézlemleme, kisinin kendi davraniglar1 hakkinda topladig
sistematik verileri igerir ve bdylelikle toplanan bu veriler 6z degerlendirmenin temelini
olusturur ve bu da kendini giiclendirmeye temel teskil eden bilgiler saglar (Manz ve

Sims, 1980: 364).

Ornegin, bir galisan verimlilik seviyesinden memnun degilse, kendini gdzlemleyebilir,
verimsiz davranislar1 hakkinda notlar tutabilir. Bu davranislar, gayri resmi konusmalar,
gereksiz yogun is temposu, internette harcanan zaman vb. nedenlerden kaynaklanabilir.
Ayrica bu davranislarin siklig1 ve siiresi konusunda kayit tutulabilir. Haftada ortalama
17 saat gayri resmi sohbetlerde zaman harcandig agikga ortaya koyuldugunda bariz bir
problem tespit edilmis demektir. Kayitlar, bu sohbetlerin ¢ogunun igyerinin kahve
makinesine yapilan yolculuklarda gerceklestigini gosteriyorsa, bu davranisi sinirlamak
icin adimlar atilabilir. Kiigiik bir kahve makinesini ofiste tutmakla ise baslanabilir
(Manz ve Sims, 2001: 82). Acil serviste gorevli bir hemsirenin hastalara yeteri kadar
zaman ayirmadigini ve zamaninin ¢ogunu ise gereksiz seylerle gecirdigini fark etmesi
ile kendini gozlemlemeye baslayabilir. Yogun bir tempo ile ¢alismak zorunda iken
istenilmeyen davraniglarin siklig1 ve stiresi konusunda bir deftere kayitlar yapabilir.
Hemsire, gereksiz telefon ¢agrilarimi ¢ok aldigini ve bu ylizden hastalara yeteri kadar
zaman ayirmadigimi fark ettiginde sorun agikca ortaya koyulmustur. Bu davranisi
kisitlamak adina adimlar atabilir (6rnegin, telefon goriismelerini mesai saatleri diginda

veya hastalarin olmadig1 zamanlarda yapabilir).
1.5.1.5. Kendine Hatirlaticilar Belirleme

Kendine hatirlaticilar belirleme stratejileri ipucu yonetimi stratejileri olarak da bilinir.
Ipucu yonetimi stratejileri, istenilen/arzu edilen kisisel davranislarin gerceklestirilmesini

kolaylastirmak igin ¢alisma ortaminda ipuglar1 diizenleme ve degistirmedir (Manz ve
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Sims, 1991: 24). Ipuglar1 yonetimi, 6nemli anlar1 hatirlamak, gorevleri tanimlamaya
yardimer olmak i¢in hatirlaticilar1 ve dikkat odaklayicilari kullanmak ile ilgilenir
(Bryant ve Kazan, 2013:133). Calisma ortaminda ipug¢larini yonetmek yapici faaliyetleri
tetiklemeye ve yikici olanlar1 azaltmaya veya ortadan kaldirmaya yardimci olabilir.
Rahatsiz edici ve dikkat dagitici gereksiz elektronik posta listelerinden kurtulmak,
isgiiniiniin belirli saatlerinde telefon goriismeleri yapmak, kapilar1 kapatarak rahatsiz
edici sesleri ortadan kaldirmak veya yetenekli insanlarla bireyin kendisini ¢evrelemesi
farkli ipucu stratejilerinin yansimalaridir. Kendine hatirlaticilar belirleme stratejisine
verilecek ornekler arasinda, ofisin, performansi tesvik eden seylerle dekore edilmesi ve
donatilmasi, bilgisayara ilham veren bir ekran koruyucu yiiklemek ya da duvarlara
motive edici plakalar veya resimler yerlestirmek sayilabilir (Manz ve Sims, 2001: 80).
Saglik hizmetlerinde hatirlatict belirleme stratejisine verilecek Ornekler sunlardir;
Hekim, ameliyat tarihleri i¢in telefonunda, tablet veya bilgisayarindaki hatirlatict
uygulamalarini kullanabilir, notlar tutabilir, odasindaki duvara astig1 panoya hatirlatict
notlar asabilir. Hemsire, hastanin ila¢ dozlar ile ilgili kayitlari, ila¢ uygulama
talimatlarin1 ve hastanin spesifik hastaliklar1 konusundaki bilgileri klinik karar destek
sistemleri kullanarak kayit edebilir ve bu sistemden faydalanabilir. Idari saglik
calisanlari ise islerine engel olabilecek istenmeyen e-postalardan kurtulabilir. s yerini,

motivasyonlarini artiracak unsurlarla dekore edebilir.
1.5.2. Dogal Odiil Stratejileri

Insanlarin yaptiklar1 isten hoslanmalar1 durumunda daha iyi performans gosterecegi
diisiiniilmektedir. Oz liderliginin 6nemli bir kismi, isin kendisinden kaynaklanan
potansiyel dogal odiillerden yararlanmaktir. Bu dogal odiiller, calisma ve kisisel
yasamin bir parcasi olarak nasil gelistirebilir (Manz ve Sims, 2001: 94-95) sorusuna
aranan cevap dogal odiil stratejileri kapsaminda degerlendirilmektedir. Dolayisiyla,

onemli olan dogal &diillerin nasil elde edecegidir.

Dogal odiil stratejileri, gorevin eglenceli Ozelliklerine odaklanarak ve bu yanlar
gelistirerek bireyin yetkinlik ve kendi kaderini tayin etme duygularimi artirmayi
amaglamaktadir (Alves vd., 2006: 341). Dogal 6diil stratejileri, igin keyif veren ve hos
yonlerini aramakla ilgilidir. Birey, goérev performansiyla iligkili algilarmi veya

davraniglarini degistirerek dogal 6diil stratejilerini kolaylastirabilir ve boylece bireyin
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algilanan yeterlilik, kendini kontrol veya gérev sorumlulugu artabilir (Prussia vd., 1988:
524).

Dogal odiil stratejileri, bir goreve iliskin olumlu deneyime ve elde ettigi siirece
odaklanir (Carmelie vd., 2006: 77). Deci ve Ryan’a gore (1985: 1026) yapilan birgok
calisma Odiillerin igsel motivasyonu artirdigini ortaya koymustur. Dogal 6diil odakli
stratejiler, dogal olarak ortaya cikan ic¢sel, duygusal deneyimlerle olan baglantilara
odaklanir (Manz vd., 2016: 377). Dogal 6dil stratejileri, 6z liderlik stratejilerinin
merkezinde bulunur. Insanlarin gorevleri ile iliskili i¢sel motivasyon saglamada
dogrudan etkiye sahiptir (Furtner vd., 2015: 107). Dogal 6diil stratejileri, ¢alisanin
giinlik yasam pratiginde ve calisma yasaminda, calisana yeterli oldugu hissini
vermekte, ¢aligma ve basarma giidiisiinii artirmada kullanilmaktadir. Ayrica islerin
neseli yonlerine odaklanarak bireyin performansinda bir artig yasanacagini
belirtmektedir (Dogan ve Sahin, 2008: 144, Ugurluoglu vd., 2015: 6). Ozetlemek
gerekirse, dogal odiil stratejileri, yetkinlik ve kendi kaderini tayin etme hissi yaratmaya
yardimcr olmak iizere tasarlanmistir. Dolayisiyla, performansi artiran gorevle ilgili
davraniglarin giiclenmesini saglamaktadir (Neck ve Houghton, 2006: 272; D'Intino vd.,
2007: 107).

Dogal odiil stratejileri; 1) dogal odiiller lizerine goreve odaklanma, 2) dogal odiiller
tizerine diisiinceyi odaklama olmak tiizere iki kategoriye ayrilir. Dogal 6diil stratejilerin,
birincisi kisinin isine, kendisinden bazi hos zevk verici 6zellikler katmayr gerektirir.
Boylelikle, is kisiye dogal bir 6diil olarak goriilmektedir. Ikinci strateji ise, isin hos
olmayan taraflarindan uzaklasmayi ve isin ilgi ¢ekici taraflarina odaklanmay1 gerektirir.
Dogal 6diil stratejileri kapsaminda olan bu iki strateji de, bireyin ¢aligma gayretini,
yeterliligini olumlu etkilemektedir. Dolayisiyla, motivasyonu yiikseltmektedir (Dogan
ve Sahin, 2008: 143-144). Orek vermek gerekirse, kisinin soft bir miizik ¢almasi,
duvara resimler asmasi veya kisisel dokunuslar ile daha keyifli bir ¢alisma ortami
yaratmaya c¢alismasit bu kapsamda degerlendirilmektedir. Alternatif olarak, bir kisi
zihinsel olarak, disarida calisma veya miisterilerle konusmak gibi isin keyif veren
yonlerine bakabilir. Bu gibi dogal 6diil stratejileri kullanilarak, isin hos yonlerine
odaklanilir ve boylelikle performans seviyeleri artirabilir (Houghton vd, 2003: 16).

Saglik calisanlar1 hastalari ile siirekli iletisim halindedirler. Hastalar1 ile sohbet etmek,
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onlarin kisisel Ozelliklerini kesfetmek, duygularina dokunmak gibi isin keyif veren
yanlarina odaklanabilir. Ayrica riski operasyonlarda gorev alan saglik calisanlari, isin
risk ve olumsuz durumlarma diisiincelerini odaklamak yerine hastanin sagliina
kavusacagini diisiinmesi mutluluk verici olabilir. Dogal 6diil stratejilerinin iki temel
kategoride ele alinmasina karsin Manz ve Sims (2001) bireyin Etrafinda Dogal Odiiller
aramas1 gerektigi de belirtilmistir. Bu baglamda 3 baslik altinda Dogal Odiil Stratejileri

incelenmesinin daha dogru oldugu diisiiniilmiis ve agiklanmaya c¢aligilmustir.
1.5.2.1. Dogal Odiiller Uzerine Goreve Odaklanma

Etkili 6z liderlik goreve yonelik dogal ddiiller aramak ve dogal ddiilleri kolaylastirmay1
gerektirmektedir (Manz ve Sims, 2001: 96). Oz liderligi, kullanmanin bir bagka
yaklagimi, gorevi gerceklestirme siirecine dogal ddiiller kazandirmak ve gorevin nasil
yapildigina odaklanmaktir. Bu strateji, kendini yoneten bireyin karsilastigi zorluk,
faaliyetlerin kendisine “dogal” bir 6diil getirdigini kesfetmek ve bu aktiviteleri miimkiin

oldugunda gorev slirecine insa etmektir (Manz, 1986: 593).

Isteki dogal &diillerin seviyesini artirmak icin, bireyin isin nerede ve nasil yapacagina
yonelik isi kendisine gore yeniden tasarlamasini gerektirmektedir. Dogal 6diil, 6diiliin
isten ayr1 olmasindan ¢ok, isin dogal bir 6diil oldugunu belirtir (6rnegin, isin bir hobi
olarak goriilmesi isi dogal bir 6diil haline getirir). Dogal 6diil olarak goriilen is (Manz
ve Sims, 1991: 24);

1. Kisiye yetkin olma hissi verir.
2. Kendini kontrol etme hissi yaratir.
3. Bir amacin var oldugu hissini verir.

1.5.2.2. Dogal Odiiller Uzerine Diisiinceyi Odaklama

Dogal ddiiller tizerine diislinceyi odaklama stratejisi, isin olumsuz yonleri yerine zevkli
yonlerine diisiinceleri kasith olarak odaklamaktir (Manz ve Sims, 1991: 24). Ornegin,
kaginilmaz olarak olumsuz duygulara yol agan isin sevilmedigi boliimleri diislinebilir;
bunlar hakkinda konusulabilir ve genel olarak bunlara odaklanilabilir. Ya da isi yapmak

i¢in beklenen 6diiller (para, 6vgii, taninma vb.) diistiniilebilir boylece gelecekteki durum
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zihinsel olarak gorsellestirebilir. Bu stratejide dnemli olan dogal olarak isin eglenceli
yonlerine odaklanmak ve etkinliklerin tadinin ¢ikarilmasidir (Manz ve Sims, 2001:
103).

1.5.2.3. Etrafta Dogal Odiiller Arama

Dogal odiilleri bulmanin bir baska yolu da, isi ¢evreleyen baglami degerlendirmektir.
“Baglam” ile galisma ortamini g¢evreleyen fiziksel ¢evre kast edilmektedir. Buradaki
temel tez, caligmalarin iiretken olmasini saglayan, ¢abalar1 destekleyen ve gelistiren bir
yerde ve zamanda yapilmasidir. Ornegin, konferans salonunda diizenlenen bir is
toplantis1 diisiinelim. Konferans salonunun olduk¢a dolu oldugu, yogunluktan dolay:
sunucunun sesinin dahi duyulmadigini diisiinelim. Boyle bir ortamda is toplantisinin
saglikli gegmesi zordur fakat fiziksel ¢evre degistiril, toplanti farkli bir zamanda ve
daha genis bir mekanda gergeklestirilirse toplanti daha iyi gececek ve toplant1 ¢iktilari
daha iyi degerlendirilecektir. Boylelikle ¢alisanlar ve yoneticiler hem mutlu olacak hem
de olumlu sonuglar elde edeceklerdir (Manz ve Sims, 2001: 104). Hastane yoneticileri,
diizenli araliklarla saglik calisanlar1 ile toplantilar gergeklestirmektedir. Hastanede
saglik calisanlarinin sayica fazla olmasindan konferans salonlari tika basa dolabilmekte
ve faydali toplantilar gerceklestirilememektedir. Bunun yerine hastane yoneticisinin
ferah bir yer ayarlamasi hatta bir yemek esliginde genis bir salonda bir toplant1 organize

etmesi olumlu sonuglar dogurabilir.
1.5.3. Yapic1 Diisiince Modeli Stratejileri

Oz liderlik, esas olarak bireylerin diisiince kaliplarin1 yapici bir sekilde yonetme
streciyle ilgilidir ve bu da eylemi etkilemektedir. Davranislarin i¢inde aliskanliklar
gelistirildigi gibi disiincelerin ig¢inde de aliskanlar ve kaliplar gelistirilmektedir.
Ornegin, zihin, firsatlar veya engellere yonelik aliskanliklar gelistirebilmektedir. Zor
olan, diisiince kaliplarinin, is yasaminda ve kisisel yasantida verimliligi artiracak bir
sekilde yonetilmesidir (Manz ve Sims, 2001: 108) . Yapici diisiince modeli, basarili 6z
liderlik i¢in 6nemli bir unsurdur (Manz ve Sims, 1991: 26). Yapici diisiince modeli
stratejilerinin uzun vadede 6z liderlik becerilerinin sergilenmesinde en umut verici
yaklagimlar olarak degerlendirilmektedir (Dogan ve Sahin, 2008: 144). Yapici diigiince

stirecleri, pozitif diisiinme araciliiyla bireyde olumlu diisiince yaratmayi, islevsiz inang
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ve varsayimlarin, negatif i¢gsel konusmanin azaltilmasit ve bireyin kendisine yonelik

pozitif imajin arttirilmasin1 amaglamaktadir (Alves vd., 2006: 341).

Yapict diisince stratejileri, diisiince kaliplarinin  daha pozitif olanlar ile
degistirilmesidir. Zihinsel stratejiler aracilifiyla, olumsuz diisiince iyimser kendi
kendine konusma ile degistirilir. Yapici diisiinceye ulasmak i¢in dort zihinsel strateji

veya adima ihtiya¢ vardir (Bryant ve Kazan, 2013: 111-112);

1. Inang sistemini iyilestirmek.

2. Istenilen performansi kolaylastirmak i¢in hayal giiciinii kullanmak.
3. Avantaj elde etmek i¢in kendi kendine konusmay1 kullanmak.

4. Yeni ve gelismis senaryolarin 6grenilmesi ve kullanilmasi.

Yapici diisiince modeli stratejileri, diisiince kaliplarin1 arzu edilen yollarla kurma ve
degistirmeye odaklanir. Diislinme kaliplarim1 degistirmek icin dort ozel strateji
kullanilabilir. Bunlar, kendini analiz etme ve inang sistemlerinin gelistirilmesi, olumlu
performans sergilemeye yonelik zihinsel imge, performansi kolaylastirmak igin olumlu
kendi kendine konusma ve etkisiz olan senaryolar yerine pozitif olanlarin kullanilmasi
(Prussia vd., 1988: 524). Yapict disiince stratejilerini kullananlarin, zorluklar
karsisinda yapict yaklasimlar igerisinde bulunmasi, aliskanlik haline getirdikleri
islevsel ve firsat odakli bir diisinme modeli gelistirmelerinin muhtemel oldugu

goriilmektedir (Houghton ve Jinkerson, 2007: 46).

Etkili disiince kaliplarinin olusturulmas: ancak diisiincelerde yapic1 ve etkili
aligkanliklar veya kaliplarin kurulmasina baghdir. Bu da ancak asagidakilerin
yonetilmesi ile gerceklesebilir (Manz, 1991: 24);

1.Inang ve Varsayimlar
2.Zihinsel Imgeleme
3. I¢sel konusma

Oz liderlik diisiincesi, inang ve varsayimlar, i¢sel konusma, zihinsel tasvirin birbirini

etkileyerek bireysel diisiince modellerinin iretilmesini saglar (Neck, 1996: 206Sa).
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Diisiince modelleri kapsaminda degerlendirilen inang ve varsayimlar, i¢sel konusma ve
zihinsel imgeleme ile bireysel hedef performans arasinda bir iliski oldugu ve bireysel

performans: etkiledigi bilinmektedir.

Yapict diisiince modeli stratejileri; basarili performans hayal etme, kendi kendine

konusma, diisiince ve fikirlerini degerlendirme stratejilerinden olusmaktadir.
1.5.3.1 Basarili Performans Hayal Etme (Zihinsel imgeleme)

Zihinsel imgeleme, goérevin biligsel olarak prova edilmesidir (Driskell vd., 1994: 481).
Zihinsel imgeleme stratejileri, prova stratejileri olarak da bilinir. Bireyin eylemi
gerceklestirmeden, fiziksel veya zihinsel faaliyetler ile eylemi ger¢eklestirdigini hayal
etmesidir (Manz ve Sims, 1991: 24). Bir bagka tanima gore ise, bireyin,
gerceklestirecegi performans veya gorevi yerine getirmeden Once gorevini basariyla
tamamladigini zihninde resmetmesidir (Neck ve Manz, 1992: 684). Bu yontem, imgesel
egzersiz, gizli prova, sembolik prova ve zihinsel egzersiz olarak da adlandirilmaktadir
(Houghton ve Neck, 2002: 674). Weick’in (1979) ortaya attigi “gelecegi miikemmel
olarak diisiinme’’ kavrami bu stratejiye paralel bir perspektif sunmaktadir (Neck, 1996:
206). Zihinsel imgeleme becerilerini uygulayan bireyler, bir is veya gorevin yerine
getirilmeden 6nce basarili olduklarini zihinsel olarak diislemekte ve bu goérevleri yerine
getirdiklerinde olumlu performans sergileyebildikleri gézlenmektedir. Yapict diisiince
modeli stratejilerinde, diisiince ve varsayimlarin islevsel modellenmesinin olusturulmasi
hedeflenmektedir. Yapict diisiince modellerinin olusturulmasi ile performansin pozitif

yonde etkilendigi s6ylenebilir (Dogan ve Sahin, 2008: 145).

Zihinsel imgelemenin performans tiizerindeki etkileri birgok g¢alismada incelenmistir
(Driskell vd., 1994: 481). Saglik ve spor bilimleri, rehberlik danigma ve klinik psikoloji
alanlarinda yapilan bir¢ok giincel galisma zihinsel imgeleme (tasvir) ile performans
arasinda iligki oldugunu ortaya koymustur (Neck ve Manz, 1992: 684).

Basarili performansa hayal etmeye 6rnek olarak, bir satis elamaninin basarili satislar
yaptigin1 hayal etmesi ve potansiyel miisterilere iyi bir sunum yaptigini1 diislemesi
zihinsel gorsellestirme kapsaminda degerlendirilebilir. Zihinsel gorsellestirme, satig
elemaninin etkili bir sekilde aliciyr etkilemesini saglayacaktir ve boylelikle 6zgiiven

kazanacaktir (Godwin, 1999: 158). Bu stratejide 6nemli olan eylem ger¢eklesmeden
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sanki eylemin basarili bir sekilde gerceklestirildigi, basarinin hayal edildigi ve eylemin
gerceklestirilmesi ile elde edilecek basaridan sonraki keyif, haz zihinsel olarak

gorsellestirilir.

Saglik calisanlar agisindan bir 6rnek vermek gerekirse, bir kalp cerrahinin spesifik bir
hastaliga sahip bir hastasina yapacagi ameliyati basariyla gerceklestirecegini diisiinmesi,
hastasinin ameliyat sonrasinda sagligina kavustugunu diislemesi zihinsel imgeleme

stratejisi kapsaminda degerlendirilebilir.
1.5.3.2. Kendi Kendine Konusma (igsel Konusma):

Kendi kendine konusma, kisinin kendisiyle gizlice konusmasidir (Neck ve Manz, 1992).
Manz (1983, 1986, 1992) ve Manz ve Sims (1989) kendi kendine konusma
potansiyelini ¢alisanlar ve yoneticilerin kisisel etkililigini artirmak i¢in kendi kendini
etkilemeye yonelik olarak kullanabilecekleri bir ara¢ olarak 6nermislerdir. Farkli
alanlardaki ¢esitli calismalar, kisinin kendi kendine konusmasi ve performansi
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir (Neck ve Manz, 1992: 683). I¢sel konusmalarin
analizi ile olumsuz ve/veya kotiimser igsel konusma kaliplari ortadan kaldirilmakta,

yerine daha iyimser igsel konugma kaliplarinin gelistirilmesi saglanmaktadir (D’Intino

vd., 2007: 107).

Kendi kendine konusma, negatif yikict konusmalarin daha olumlu olanlar ile
degistirilmesidir. Kendi kendine konusma stratejisinin dort basamagi vardir (Kazan,

1999: 57).

1. Giincel konusma egilimlerinin analiz edilmesi. Bunlar performansi yikict m1 yoksa

kolaylastirict etki mi yapmakta midir?

2. Elimine edilecek negatif igsel konugmalarin tanimlanmasi ve olumlu igsel

konusmalarin gelistirilmesi i¢in yapici igsel mesajlarin yollanmas.

3. Pozitif igsel konusmalar1 oncelikle yiiksek sesle seslendirilmesi ve ardindan yapici,

igsel olarak egitici, igsel motivasyonu artiran unsurlar ile i¢sellestirilmesi.

4. Pozitif igsel konusmalar ile zorluklarla karsilasmaya hazirlanma ve zorluklarin

iistesinden geldikce bireysel ddiillendirmelerin yapilmasi.



33

Sonug olarak denilebilir ki, negatif ve yikici igsel konugsmalar tanimlanmali ve daha
olumlu ig¢sel diyaloglar ile degistirilmesi miimkiin kilinmalidir. Pozitif i¢sel konugmalar
yapmak, irrasyonel ve islevsel olmayan inang ve diisiincelerin tanimlanip, bunlarin
degistirilmesi, daha olumlu zihinsel uygulamalar yapmak daha faydaci (optimistik) ve
firsatgr islerin kurulma diisiincesini giiglendirir (D’Intino vd., 2007: 107-111). Saglik
alaninda bir ornek vermek gerekirse, riski bir operasyonda gorevli bir hekimin,
operasyonu gerceklestirirken kendisinin basarisiz olacagi gibi i¢sel konusmalarinin
farkina varmasi ve bunlar1 olumlu olanlar ile degistirmesi gerekir. Basarabilirim, daha
oncede basardim, bu hastanin sagligina kavusmasina vesile olabilirim gibi igsel

konusmalar yapmalidir.
1.5.3.3. Diisiince ve Fikirleri Degerlendirme:

Oz liderlik yaklasiminda, inan¢ ve varsayimmlarin rolii yadsinamaz. Olumsuz
diisiincelerin  yerlerine olumlu diigiincelerin getirilmesinde inang ve yaklasimlar
onemlidir. Bu yaklagima gore, bireyler olumsuz diisiincelerini tanimlayabilir ve bunlarla
yiizlesebilir. Ayrica birey bu diislinceleri daha rasyonel olanlarla degistirebilir (Neck,
1996: 205). Insan zihnindeki inanglarin nasil sekillendigini agiklamaya yonelik birgok
teori bulunmakla birlikte basitge ifade etmek gerekirse inang, hayatin bir noktasinda
bireyin onayladiklar1 veya Onceki yasantisindan kazandiklari, anne ve babanin
baskiladiklar1 kavram veya diisiinceler biitiiniidiir (Bryant ve Kazan, 2013:112 ). Inang,
diinyay1 algilama tecriibesi ve bireyin diinya ile olan etkilesimini yoneten bir ¢ercevedir.
Gilciinii  yitiren bir inanis onaylanmadiginda ve o inanigin yerine yenisi
konulabildiginde bireyler kendileri igin yeni bir gergeve olusturmus olurlar (Bryant ve
Kazan, 2013: 116). insan inanglarindan daha fazlas1 olmakla birlikte inanglar, diisiince
ve davramglar1 fark ettirmeden yonlendirir (Bryant ve Kazan, 2013:112). Islevsel
olmayan diisiinceler ve zorluklar ile ylizlesmek, bu diisiincelerin yerine daha rasyonel,
gercekei, fonksiyonel olanlar ile degistirilmesi bireyin, iyimser bir bakis elde etmesi ve
kotiimser bakis acisindan uzaklasilmasini saglar. Ayrica, bir gorevi basariyla yerine
getirmeden Once gorevin gorsellestirildigi zihinsel tahayyiillerde bulunmak, iyimser

bakis agisinin kazanilmasinda oldukga yararl olabilir (D’Intino vd., 2007: 109).

Yapici diistince modeli veya 6z liderlik diisiincesi, genel olarak gelistirilmis performansi

kolaylastiran olumlu ve alisilmis diisiince bigimleri igerir (Bligh vd., 2006: 300). Firsat
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odakli diistinme, zor durumdaki firsatlar1 elde etmeyi diisiinmeyi gerektirip zor
durumlarla bas etmenin yapici yollarin1 aramay1 Onerirken, engel odakli diisiinme ise
karsilagilan durumlarin negatif yoOnlerine odaklanmayi, zorluklarin iistesinden
gelinmeyecegi, geri ¢ekilme, vazgegme gibi durumlarin nedenleri iizerine odaklanir
(Bligh vd., 2006: 300). Kisinin diisiince kaliplar1 yapici bir hassasiyete sahipse kisi
firsatlara odaklanmaktadirlar ve engellere takilip kalmaktansa zorluklarin iizerinden
gelmenin potansiyel yollarin1 aramaktadir. Fakat birey “olumsuz diisiincelere’’ sahipse
cabalar1 ortaya ¢ikmayacaktir (Neck ve Manz, 1992: 690). Irrasyonel veya islevsiz
diistince modelleri, kisinin kendi inan¢ ve varsayimlarint degerlendirerek bunlar

diizenlemeye olanak saglar (Furtner, 2015: 107).

Bu goriise gore bilissel carpikliklarin, kisisel etkinligi engelleyebilecek ve hatta
depresyon bigimlerine yol acabilecek durumlarin temelinde islevsiz inanglarin oldugu
diistiniilmektedir. Bu carpik diisiincelerin temelinde islevsiz inan¢ ve varsayimlar
bulunmaktadir ve bunlar olumsuz/rahatsiz edici durumlarda aktif hale gelmektedir
(Neck vd., 2003: 697). Saglik calisanlarmin ¢alistiklar1 ortam, is arkadaslart ve
kendilerine yonelik olumsuz diisiinceleri bu strateji kapsaminda degerlendirilebilir.
Ornegin, saglik calisanlarinin is yerlerinin olumsuz kosullarindan sikayet etmesi, bu
olumsuz durumlar diisiinmesi veya arkadaslar ile olan iliskilerinde karsi tarafi hep
suclama veya kendi eylemlerinde haklilik payr aramasi, kendilerini siirekli basarisiz
gormeleri, kendilerini soyutlamalar1 biligsel ¢arpikliklarin {irliniidiir. Dolayisiyla, bu
olumsuz diisiince ve fikirler saglik calisanlarinin sagliklarini olumsuz etkileyebilecegi
gibi orgiit acisinda da olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Saglik
calisanlarinin olumsuz diisiince ve fikirlerin farkinda olmalar1 bunlar1 olumlu olanlar ile
degistirmeleri ve pozitif diisiince kaliplarini tatbik etmeleri ve i¢sellestirmeleri onem arz
etmektedir. Bu agiklamalardan sonra Tablo 2’de 6z liderlik stratejileri ve tanimlari

kisaca verilmistir.
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Tablo 2. Oz Liderlik Stratejilerinin Genel Olarak Aciklanmasi

1. DAVRANIS ODAKLI OZ LIDERLIK STRATEJILERI

Strateji Tiirii Aciklama
Hedef Belirleme Calisma c¢abalari igin hedef belirleme.
Ipucu Yénetimi Is ortaminda istenilen kisisel davramsm

gerceklestirilmesini  kolaylastirmak igin ipuglari
ayarlama ve bunlarin degistirilmesi.

Prova (Zihinsel imgeleme) Eylemlerin gergeklestirilmeden dnce fiziksel veya
zihinsel olarak uygulanmast

Kendini Gézlemleme Hedeflenen spesifik davraniglarin gézlemlenmesi
ve bunlar hakkinda bilgi toplama.

Kendini Odiillendirme Arzu edilen davraniglarin tamamlanmast i¢in
kisisel olarak deger verilen odiiller ile kendini
odiillendirme.

Kendini Cezalandirma Istenmeyen davramsin cezalandirilmasi

2. DOGAL ODUL BAGLAMINDA OZ LIDERLIK

Gorevin Yeniden Tasarlanmasi Isteki dogal &diilleri artirmak igin ne yapildig: ve

isin nasil yapildiginin yeniden tasarlanmasidir.
Dogal odiiller gorevden bagimsiz degildir, gbrevin
bir pargasidir (6rnegin, isin kendisinin hobi olarak
goriilmesi).

Is Baglaminin Tekrar Dizayn Edilmesi Is cevresinin yeniden dizayn edilmesi veya isten
kaynakli dogal odiilleri artirmak i¢in ¢aligmanin
yerinin veya zamanin degistirilmesidir.

3. YAPICI DUSUNCE BAGLAMINDA OZ LiDERLIK

Yapici Diisiince Kaliplarinin Olusturulmasi Yapici ve etkili diisiince kaliplarinin
olusturulmasidir (engel odakli diisiinmekten ¢ok
firsat odakli diisiinme egilimin kaliplastiriimasi).
Yapici diisiince kaliplari asagidakilerin yonetilmesi
ile gergeklestirilebilir.

v’ Inang ve Varsayimlar
v’ Zihinsel imgeleme
v’ I¢sel Kendi Kendine Konusma

Kaynak: Manz ve Sims, 2001: 117.

1.6. OZ LIDERLIGIN BIREYSEL VE ORGUTSEL FAYDALARI

Oz liderligin bireysel etkililigi ve orgiitsel performans: artirdigi, ¢alisanlarin liderlik
yeterliliginin gelistirilmesine olanak sagladigi bilinmektedir. Bu baglamda 6z liderligin

bireysel ve orgiitsel faydalarina kisaca deginmek gerekmektedir.

Oz liderlik ile stres yonetilebilir, odaklanma ve yaraticilik durumlar yasanabilir. Oz
liderligi uygularken, ¢evremizdeki kisileri etkileyen olumlu bir giic haline gelinebilir
(Bryant ve Kazan, 2013: 4). Oz liderlik hem bireysel anlamda hem de 6rgiitsel agidan
gereklidir. Bireysel agidan 6nemli olmasinin sebebi bireylerin daha otantik ve tatmin
edici bir hayat yasamalarina olanak vermesidir. Orgiitsel acidan énemli olmasinin

sebebi 6z liderlerin motivasyonu yiiksek, tiretken ve yaratict olmalaridir (Bryant ve
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Kazan, 2013). Arastirmacilar tarafindan hem bireysel hem de orgiitsel agidan gerekli

oldugu ifade edilen 6z liderligin bireysel ve orgiitsel faydalar1 Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Oz Liderligin Bireysel ve Orgiitsel Faydalar1

Oz liderligin Bireysel Faydalari Oz liderligin Orgiitsel Faydalar

Oz Farkindalik Ise bagli ve giiclendirilmis isgiicii

Ozgiiven Hedeflerin gelistirilmesi ve olumlu sonuglar
Anlami ve amaci bulma Hizli ve daha iyi kararlar alma

Stresin azalmast Yaraticilik ve yeniligin artmasi

Mutlulugun artmasi Catigmalarin azaltilmasi

Dabha iyi iligkilerin kurulmasi Isbirligi halinde ekip cabalarmin artmasi

Kaynak: Bryant ve Kazan, 2013: 14.

Ozet olarak, 6z liderlik hedeflere ulasmak icin bireyin kasitli olarak kendisini etkiledigi
ogrenilebilen bir yetenektir. Kisisel, takim, isletme ve stratejik liderligin temelidir. Oz
liderlik, uygulayicilarin daha iyi iletisim kurmalarina olanak saglayan, takim caligsmasi
yiirlitebilmeleri ve ekip liderleri haline gelmelerine yardimer olan, dgrenilebilir, bilim
temelli bir yeterliliktir. Basarilardan ve hatalardan pay ¢ikarmaya olanak saglayarak
giiclii yanlarin nasil kullanabilecegini gosterir. Oz liderler, kisisel ve mesleki hedefleri
belirlemede ve bunlara ulasmada etkilidirler ve ayn1 zamanda bagkalarina kendi kisisel
ve mesleki yasamlarindaki hedeflerine ulagmalari i¢in ilham verirler. Bazi insanlar 6z
liderlik becerilerine sahip olabilirken, bazilarin da ise bu beceriler bulunmaz. Oz liderlik
seviyesi ne olursa olsun gelistirilebilir. Ayrica, bir ekip veya organizasyonda 0z
liderligini cesaretlendirmek, isbirligine dayali, isine adanmis ve isine bagli calisanlarin

var olmasina yol acar (Bryant ve Kazan, 2013: 11)
1.7. SAGLIK HiZMETLERINDE OZ LiDERLIK

Gegmisin saglik hizmeti tiiketicileri, saglik hizmetlerinde kullanilan yontemler veya
saglik hizmetinin maliyetleri ile ilgilenmemekte iken mevcut saglik hizmeti tiiketicileri
saglikla ilgili her tiirlii bilgiye sahip olmakla beraber kaliteli saglik bakimi1 istemekte ve
bu saglik bakimmm uygun bir fiyatla sunulmasini talep etme kabiliyetlerine ve
araglarina sahiptir. Modern saglik hizmeti tiiketicileri, kendilerinin hasta olarak degil,
misteri olarak degerlendirilmesini beklemekte ve saglikla ilgili karar alma siirecine

dahil edilmeyi istemektedirler. Saglik kuruluslarinin giiniimiiz kosullarina ayak
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uydurabilmesi ve bu kosullara geciste gerekli degisikliklerin uygulanabilmesi giiclii
liderler gerektirmektedir. Calisanlarimin yiiksek performansla ¢aligabilmesi ve
calistiklar1 kurumlarinin da miisteri odakli olabilmesi i¢in ¢alisanlarin1 motive edebilen
ve calisanlara rehberlik edebilecek giiclii liderlere ihtiya¢g vardir (Watson, 2004).
Guglii liderlik, profesyonel ozerkligi ve klinik yonetimi giiclendirmekle beraber
calisanlarin, hastalarin ve toplumun ihtiyaglarina daha fazla odaklanmasina hiyerarsik
ve idari sistemlerin ihtiyaglarina ise daha az cevap vermeye yoOnelmelerini
saglamaktadir (Sola vd., 2016: 2). Saglik calisanlarinin; hastalarin ve toplumun
ihtiyaglarina  odaklanabilmesi ise saglik kuruluslarinda hiyerarsik  liderlik
paradigmalarinin yerine alternatif liderlik yaklagimlarmin gelistirildigi yeni liderlik
yaklagimlarinin uygulanmasiyla miimkiindiir. Bu baglamda, saglik calisanlar i¢in 6z
liderlik becerilerinin gelistirilmesi 6nemlidir. Saglik ¢alisanlart ve organizasyonlari,
liderlik becerilerini siirekli degerlendirip gelistirerek, bireysel bliylimeyi tesvik eden ve
gelecekteki basarilart igin liderleri egiten bir c¢aligma ortami olusturabilmelidirler.
Degerler ve duygularin giinliik etkilesim tizerindeki etkilerinin, kisisel giiclii ve zayif
yonlerin,  kisilik 0Ozelliklerinin test edilmesi kendini bulma siirecine yardimci
olmaktadir. Fiziksel ve zihinsel refahin artirllmasinda yasam boyu bir liderlik planinin
olusturmas1 Onemlidir. Bunlarin yapilmas: 6z liderlik becerilerinin anlasilmas1 ve

uygulanmasi ile miimkiindiir (Watson, 2004).

Saglik calisanlarinin 6z liderlik becerilerinin gelistirilmesi baska bazi1 faydalar da
saglamaktadir. Oz liderlik ¢alisanlarin isleri ile ilgili algilarinda degisiklik yaratmaktadir
(Neck ve Milliman 1994: 14). Yapilan ¢alismalar, orgiitte 6z liderlik becerilerinin tegvik
edilmesi ile ¢alisanlarin psikolojik fonksiyonlarinda (etkili basa ¢ikma, dayaniklilik,
optimist olma ve kisiler aras1 diriistliik, i doyumu, etkili is iligkileri) ve saglik
statlilerinde (iyilik halinin yiikselmesi, stresin diismesi, hastalilk semptomlarinin
azalmasi) olumlu gelismelerin yasandigin1 ortaya koymustur (Dolbier vd., 2001: 460).
Prussia vd. (1998: 523)’ne gore, 6z liderlik performansi artici etki yaratmaktadir. Saglik
hizmetleri yiiksek performans ve 6zveri istemektedir. Saglik calisanlarinin performans
diizeylerinin artirilmasinda 6z liderlik 6nem tagimaktadir. Carmelie vd. (2006: 75)’ne
gore, 0z liderlik yenilik¢i davranislarin sergilenmesini saglar. Saglik hizmetlerinde
spefisik hastaliklara ¢6ziim aramak, insan hayatini kolaylastiracak bulus iiretmek, insan

saghigin ileriye tasimak adma onemli ve anlamlidir. Saglik c¢alisanlarinin yenilikei
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davraniglar gelistirmesinde 6z liderligin 6nemli bir roliiniin olabilecegi ifade edilebilir.
Oz liderlik ayn1 zamanda stresli is ortaminin ydnetilmesinde calisanlara yardimeci
olmaktadir (Lovelace vd, 2007: 374). Oz liderligin stresi azalttig1 ve bireyde olumlu
etkiler yaratti1 tespit edilmistir. Oz liderlik egitiminin stres ydnetimine bireysel
diizeyde onleyici bir yaklasim sundugunu ortaya koyulmustur (Unsworth ve Mason,
2012: 235). Saglik calisanlarinin giiniin yirmi dort saati ve nobet usulii calistiklari,
insan hayatin1 belirleyen kararlarin anlik verilmesinin gerekli oldugu bir is ortaminda
calistiklar1 ayrica saglik c¢alisanlarinin is yiiklerinin fazla olmasinda oOtiirii sosyal
yasamlarinda kendilerine ve ailelerine zaman ayiramadiklar diistiniildigiinde stresli bir
ise sahip olduklar1 soylenebilir. Dolayisiyla, 6z liderligin stresli is ortamlarinda calisan
saglik calisanlarinin is streslerinin yonetilmesinde saglik calisanlar1 ve yoneticilerine
yol gosterebilecegi sdylenebilir. Yonghee ve Youngrye (2013: 462)’nin hemsireler
tizerinde gerceklestirdikleri ¢alismanin sonuglarina gore, hemsirelerin 6z liderlik, ise
baglanma ve klinik yeterlikleri arasinda anlamli pozitif iligskiler ortaya koyulmustur.
Ayrica 0z liderlik hemsirelerin klinik yeterliliklerindeki varyansin % 28’ini
aciklamaktadir. Seunghye vd. (2014: 206)’nin hemsireler iizerinde gerceklestirdikleri
calisma sonuglarma gore, 6z liderlik, giiclendirme ve is doyumu arasinda pozitif yonlii
ve anlaml iligkiler ortaya koyulmustur. Nam Young ve Sun Young (2011: 216)’in
hemsirelik egitimi alan 6grencilere yonelik gerceklestirdigi ¢alisma sonuglari, 6z
liderlik, is doyumu ve is stresi arasinda anlamli ve pozitif iligki oldugu ortaya
koyulmustur. Oz liderlikle ilgili saglik calisanlarina yonelik gerceklestirilen calismalar

0z liderligin is doyumunu ve is stresi ile iligkisinin olabilecegini ortaya koymaktadir.

Oz liderligin saglik calisanlarina oldugu kadar 6rgiite de olumlu faydalarmin oldugu
goriilmektedir. Bryant ve Kazan (2013: 14) 6z liderligin pratikte uygulanmasinin orgiite
baz1 faydalar sagladigini belirtmistir. Oz liderligin 6rgiite faydalar1 arasinda; isine bagl
giiclendirilmis isgliciine sahip olma, Orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesi ve oOrgiite
olumlu faydalar saglamasi, karar alma siireclerinin hizlanmasi, yaraticiligin artmasi,

catismalarin azalmasi ve ekip halinde ¢aligmaya yonelik ¢abalarin artmasi sayilabilir.

Sonug¢ olarak, 0z liderligin saglik kuruluslart ve saglik ¢alisanlar1 diizeyinde
kullanilmasinin hem o6rgiite ve hem de saglik c¢alisanlarina olumlu faydalar saglayacagi

soylenebilir. Oz liderligin saglik yoneticileri ve liderleri tarafindan tesvik edilmesi
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ayrica saglik calisanlarinin da 6z liderlik stratejilerini is ve 6zel hayatlarinda kullanmast

gerektigi diigiiniilmektedir.
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BOLUM 2: iS DOYUMU KAVRAMI

Bu boliimde, is doyumunun oncelikle tanimi yapilacak ardindan is doyumunu agiklayan
kuram ve yaklasimlara deginilecektir. Is doyumunu agiklayan kuram ve yaklasimlar
kendi arasinda iki ana baslik altinda incelenecektir. Bunlar; igerik teorileri ve siireg
teorileridir. Sonrasinda ise, i doyumunu belirleyen faktorlere kisaca deginilecektir.
Ardindan, saglik hizmetlerinde is doyumunun Onemi ve saghik hizmetlerinde is
doyumsuzlugunun yarattig1 sonuglara deginilecektir. Son olarak, 6z liderlik ve is

doyumu arasindaki iliski agiklanmaya ¢aligilacaktir.
2.1. IS DOYUMUNUN TANIMI VE KAPSAMI

Genel olarak is doyumu kavrami, calisanlarin iglerine yonelik duygularmin bir
reaksiyonu olarak tanimlanmaktadir. 1920°li yillarda ortaya atilan bu kavramin 6nemi,
1940’11 yillarda anlasilmaya baslanmistir (Asik, 2010: 32). Ilk olarak 1935 yilinda
Hoppock tarafindan literatiire kazandirilan is doyumu kavrami (Tsai vd., 2007: 160),
orgiitsel davranig ve orgiitsel psikoloji literatiirinde muhtemelen en ¢ok arastirilan is
tutumu olmustur (Blau, 1999: 1099; Judge vd., 2002: 25 ). Konuya yonelik ilgi
Taylor’un 1912 yilindaki g¢alismalarmma dek uzamaktadir (Giiney vd., 1996: 53).
Uzerinde en ¢ok tartisilan ve arastirma yapilan konulardan biri olan is doyumuna
yonelik 1930°1u yillardan itibaren uluslararasi literatiirde 11.000°den fazla galismanin
yapildig1 ortaya koyulmustur (Judge vd., 2002: 25-26). Is doyumunun evrensel olarak
kabul edilmis bir tanim1 yoktur (Miler vd., 2009: 419). is doyumu ile ilgili net bir tanim
olmamakla beraber i doyumunu tanimlamaya yonelik farkli arastirmacilar tarafindan

farkli tanimlamalarin yapildig: goriilmektedir.

Hoppock (1935) is doyumunun, ¢alisanin, ¢alisma ortaminda hissettiklerinden, fiziksel
ve psikolojik olarak onlari neyin memnun ettiginden olustugunu diisiinmektedir. Bu
faktorler calisanlarin ¢alisma ortamlarina yonelik 6znel tepkilerinden olusmaktadir.
Daha sonra is doyumu farkli sekillerde tanimlanmistir; 6rnegin, bazi tanimlar isin
kendisi iizerinde yogunlasirken, digerleri isle ilgili tim faktorleri icermektedir. Bazi
aragtirmacilar, doyumu pozitif duygular veya agresif tepkiler olarak tanimlamislardir.
Diger taraftan baska arastirmacilar ise bunu beklenen kazang ile ger¢eklesen kazang

arasindaki bosluk olarak tanimlamistir (Tsai vd., 2007: 160).
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Is doyumu, birgok insana farkl1 seyler ifade eden karmasik ve ¢ok yonlii bir kavramdir.
Is doyumunun genellikle motivasyonla iliskili olmakla beraber bu iliskinin dogas1 net
bir sekilde bilinmemektedir. Is doyumu, bir tutum ve igsel bir durumdan fazlasidir
(Mullins, 2005: 699). Locke (1976: 1297) is doyumunu “is deneyiminden kaynaklanan
keyifli veya olumlu bir zihin haliyle karakterize edilin pozitif bir durum” olarak
tanimlamustir. Barutgugil (2004: 389), is doyumunu “bir ¢alisanin yaptigi isin ve elde
ettiklerinin ihtiyaclariyla ve kisisel deger yargilariyla ortiistiiglinii veya Ortlismesine
olanak sagladigim1 fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu” olarak tanimlamaktadir.
Tinaz’a (2013) gore, en temel anlamryla is doyumu, bir kisinin isini ne kadar sevdiginin
gostergesidir. Is doyumu, kisinin isine iliskin gdsterdigi degerlendirici bir tepki olarak
da kabul edilebilmektedir. Is doyumu ile ilgili yaynlanan calismalarm gozden
gecirilmesi sonucu genel olarak is doyumunun, c¢alisanin fiili sonuglarla arzulanan
sonuclar1 karsilastirilmasindan kaynakli olarak ise duygusal bir tepki vermesi seklinde
tanimlanmasinin daha dogru bir ifade olabilecegi ortaya atilmigtir (Oshagbemi, 2003:
1210).

Bu tanimlardan sonra Ozetle denilebilir ki, is doyumu, beklenen ve fiili sonuglar
arasindaki fark olarak tamimlanabilir. is doyumu ile ilgili literatiirdeki ¢alismalar is
doyumunun kavramsal ve operasyonel tanimlamalarini gelistirmeye odaklanmistir.
Genel olarak is doyumu, isin kendisinden, is arkadaslarindan, denetimden, {icretten,
calisma kosullarindan, sirket politika ve prosediirlerinden ve terfi firsatlarindan

etkilenmektedir (Oshagbemi, 2003: 1210).

Orgiitlerin, calisanlarinda olmasini istedigi dzelliklerden biri de onlarm is doyumuna
sahip olmasidir (Oshagbemi, 2003: 1210). Calisanlarin i3 doyumuna sahip olmasi ile
gerekli gorevleri yerine getirmek i¢in daha fazla motive olacak, ise daha az devamsizlik
yapacak, baskalarina daha fazla yardimci olma egilimi gosterecek ve kendilerini
Orgiitiin genel misyonuna adamis olma ihtimalleri artacaktir. Bunlara ek olarak, is
doyumuna sahip bir is gilicii, Orgiitiin etkili ve verimli bir sekilde hizmet sunma
kabiliyeti i¢in dnemli bilesendir (Miller vd., 2009: 419). Is doyumunun dinamik bir yapi
arz etigi goriilmektedir. Yoneticiler, is doyumunun devamlhiligmi temin etmelidir. s
doyumu hizli bir sekilde elde edildigi gibi siirdiiriilmegi zaman is doyumsuzlugun agiga

¢ikmasi asikardir. Is doyumunun diisiik olmasi is ortamindaki kosullarm bozuldugunun
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gostergesidir. Is doyumsuzlugu, is yavaslatma, verimin diismesi, disiplin sorunlar1 ve
diger &rgiitsel sorunlarin meydana gelmesine neden olur. Is doyumsuzlugu ile drgiitiin
bagisiklik sistemini zayiflar; ic ve dis tehditlere karsi zayif hale gelir. Orgiitiin dis
tehditlere cevap verememekten dolayr faaliyetlerinin son bulmasi ihtimali ortaya

cikabilir (Asik, 2010: 35-36).

Is doyumunun motivasyon ile dogrudan bir iliskisi oldugu soylenebilir. Motivasyon,
Maslow ve Herzberg gibi motivasyon iizerine yaklagimlarda bulunan ve insan kaynagi
perspektifini odaga alan teorilere dayandirilarak incelenmistir. Yoneticilerin motivasyon
kavrami hakkinda sahip olduklar1 varsayimlar ve perspektifler, calisanlarint motive
etmek ve odiillendirmek i¢in onlar1 nasil istihdam edebileceklerini etkiler (Dartey-Baah,
2010).

Motivasyon is doyumunu dogrudan etkilemektedir. Dolayisiyla, is doyumunu anlamak
icin motivasyon teorilerinin anlagilmasi gerekmektedir. Motivasyonu acgiklayan ¢ok
sayida teori mevcuttur. Bu teoriler, igerik teorileri ve siire¢ teorileri olmak {izere temel
iki kategoriye ayrilmaktadir. Bu teoriler is doyumunun anlagilmasina yardime1 olmakla
birlikte hic biri tek basina is doyumunu aciklayamaz (Ozsoy, 2012: 67). Is doyumunu
aciklamaya calisan kuramlarin birgogu, is doyumunun is doyumu ile motivasyon
arasindaki iliskiden kaynaklandigini ifade etmektedir. Is doyumu ve motivasyon
arasindaki iligkinin Maslow, Herzberg, Adams ve Wroom tarafindan ele alindigi
goriilmektedir (Asik, 2010: 36). Icerik kuramlari, bireylerin giidiilenme nedenlerini
ortaya koyan dolayisiyla icerigini arastiran, motivasyonu ortaya ¢ikaran durumlari,
olaylar1 ve insan ihtiyaclarim ortaya koymaya calisan kuramlardir. Igerik kuramlart
arasinda; Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami ve
Mc Clelland’in Bagsarma Gereksinimi Kurami sayilabilir. Siire¢ kuramlari ise, bireylerin
giidiilenme siirecini, siirecin asamalarini arastiran ve ihtiyacin ortaya ciktigi andan
tatmin edilmesine kadar gozlenebilen, siirecinin niteligini arastiran kuramlardir. Siireg
Kuramlari arasinda; Vroom’un Beklenti Kurami, Adams’in Esitlik Kurami ve Edwin

Locke’ nin Ama¢ Kurami sayilabilir (Ozsoy, 2012: 71).
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2.2. IS DOYUMUNU ACIKLAYAN KURAM VE YAKLASIMLAR
2.2.1.1¢cerik Teorileri

Icerik teorileri, insanlar1 motive eden ihtiyaglara odaklanir (Daft, 2008: 525). Icerik
teorileri, igyerinde bireyi motive eden belirli seyleri agiklamaya calismaktadir. Bu
teoriler, insan ihtiyaclarin1 ve bunlarin gorece giiclii yanlarini ve bu ihtiyaglari
karsilamak igin bireylerin belirledikleri hedefler ile ilgilenmektedir. Icerik teorileri,

ihtiyaglara ve onlar1 motive eden seylere vurgu yapar (Mullins, 2005: 480).
2.2.1.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi orijinal olarak 1943 yilinda yaymlanmistir.
Teorinin temel varsayimi insan ihtiyaglarinin 6nem sirasina gore belli bir sira takip
ettigi ve bunlari motivasyon edici dneme sahip oldugudur. Ihtiyaglar hiyerarsinsin bes
basamagi bulunmaktadir Bunlar sirasiyla fiziksel ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, sevgi
ithtiyact, saygi gorme ihtiyact ve kendini gerceklestirme ihtiyaci seklinde asagidan
yukariya dogru gider. Diisiik diizeydeki ihtiya¢ giderildiginde artik giiclii motivasyon
gorevi gormemektedir. Bir sonraki basamaktaki ihtiyacin giderilmesi ortaya ¢ikar ve bu
giiclii motivasyon etkisi yapar. Sadece tatmin edilmeyen ihtiyaglar insan1 motive eder.
Boylece Maslow “doyurulan bir ihtiyag artik motivasyon etkisi yapmaz’’ iddiasinda
bulunmaktadir (Mullins, 2005: 480-481). Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi Modeline
gore, doyumu saglamak, ardigik ihtiyaglar1 yerine getirmek ile miimkiindiir. Ancak bu,
sonraki ihtiyaclar ortaya c¢ikmadan ihtiyaglarin karsilanmasi gerektigi anlamina
gelmemektedir. Diigiik diizeyli ihtiyaclar karsilandiginda iist diizey gereksinimler
giderek artmaya baslar. Ayrica, bu ihtiyaglarin nispi 6nemi, bireyin psikolojik gelisimi

sirasinda degisir (Dartey-Baah, 2010).
2.2.1.2. Herzberg'in Cift Faktor Kurami

Henzberg’in Cift Faktor Kurami, psikolojik fakat insanin ihtiyaglarina dayanan ¢agdas
bir bakis acisiyla: acidan kaginma ihtiyaci ve biiylime ihtiyact baglaminda
degerlendirilmistir. Bu teori, “Iki Faktdr”, “Cift Faktor” veya “Motivasyon-Hijyen
Teorisi” olarak da bilinir. Teorinin temeli, ¢alisanlarin isyerinde davraniglarina katkida

bulunan iki farkli faktor setine dayanmaktadir. Bu faktor setleri hijyen faktorleri ve
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diger motivasyon faktorleri olarak adlandirilmaktadir. Hijyen faktorlerinin varligi
motivasyon saglamasa dahi memnuniyetsizligi Onler. Buna, ¢alisma kosullari, sirket
politikalar1 ve yonetimi, ticret ve Kkisileraras: iliskiler gibi faktorler dahildir. Motive
ediciler basari, tanima, sorumluluk ve biiylime firsati igerdigine inanilan “yiiksek
diizeyli ihtiyaglar” olarak degerlendirilmektedir. Ek olarak, is doyumu veya
doyumsuzlugunu belirleyen is ile iligkili belirli faktorler vardir. Bununla birlikte
Herzberg, tiim mesleklerin is doyumu saglamak i¢in zenginlestirilebilecegine
inanmamustir. Herzberg’in bulgularinin 6nemi yukarida listelenen hijyen faktorlerinin
motivasyonu degil, memnuniyetsizligi ve acty1 onledigidir. Bu faktorler is i¢in dogru
ortam1 saglarlar. Motivasyon faktdrleri ise kendini gerceklestirmeye dogru biliylimeye

izin verir (Dartey-Baah, 2010).

Calisanlarin ise yonelik tutumlariyla ilgili aragtirmalari sonucunda Herzberg ve ark.
(1959) iki farkli faktor listesi gelistirmistir. Birinci faktor listesi gorevle alakali olup
calisanda mutluluk hissi ve ise yonelik iyi bir tutum yaratmaktadir. Diger grupta ise
mutsuzluk ve ise yonelik kotii bir tutum mevcuttur. Herzberg bunun igin direkt olarak
kendisinden kaynakli olmadig1 fakat isi ¢evreleyen kosullardan kaynakli olabilecegini
ifade etmistir (Tietjen ve Myers,1998: 226). Is doyumu (motivasyon faktorleri) ve
doyumsuzluga katkida bulunan faktorlerin (hijyen faktorleri) faktorlerin bir listesi

asagida belirtilmistir (Miner, 2007: 47).

Motive edici faktorler olarak adlandirilan ilk grupta (is faktorleri); taninma, basart,
bliylime imkani, ilerleme imkani, sorumluluk alma yetkisi ve isin kendisinden

kaynaklanan o6zellikler yer almaktadir.

Herzberg’in Hijyen Faktorler olarak adlandirdigi ikinci grupta (ekstra is faktorleri) ise;
maas, kisiler arasi iligkiler (denet¢i, ast ve akran iliskileri vb.), denetim, sirket politikas1
ve yoOnetimi, ¢alisma kosullari, kisisel yasamdaki faktorler, statii, is giivenligi gibi

faktorler yer almaktadir.

Motive edici faktorler, icsel faktdrlerdir. Ornegin, gérevin tamamlanmasi ile taninma
gibi. Tersine, hijyen faktorler ise dissal faktorlerdir. Isle ilgili olmayip is arkadaslariyla
olan iligkiler gibi digsal varliklar igerir (Tietjen ve Myers,1998: 226).
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Motivasyon faktorlerinin varligi, is doyumu yaratir. Herzberg, motivasyon faktorlerinin
yoklugu durumunda da is doyumsuzlugunun ortaya ¢ikmayacagini ifade etmektedir.
Ayni sekilde hijyen faktorlerinin eksikligi biiyiik memnuniyetsizlik yaratma
potansiyeline sahiptir. Benzer sekilde, yoklugu da yiiksek diizeyde doyumsuzluk
yaratmaz (Tietjen ve Myers,1998: 227). Herzberg teorisi ile galisan motivasyonun is
tasarim1 yoluyla etkilenebilecegini Oneren ve alana biiyiik katki saglayan ilk kisi
olmustur (Mire, 2005: 14). Tablo 4’te hijyen ve motivasyon faktorleri arayanlarin

karsilastiklar1 durumlar ifade edilmektedir.

Tablo 4. Hijyen ve Motivasyon Faktorleri Arayanlarin Karsilastirilmasi

1.Is Baglam Siirekliligi: Hijyen Arayanlar

Zayif Hijyen Faktorlerin Varligi Durumunda: Iyi Hijyen Faktérlerin Varligi Durumunda:
Doyumsuzluk/Aci Doyumsuzluk yok/Agr yok.

2.Is Baglam Siirekliligi: Motivasyon Arayanlar

Zayif Motivasyon Faktorlerin Varligi Durumunda:  Iyi Motivasyon Faktérlerin Varligi Durumunda:
Doyum yok/ Negatif Biiylime Doyum var/Pozitif Biiylime

Kaynak: Dartey-Baah, 2010.
Sonu¢ olarak denilebilir ki, calisanlar, hijyen faktorlerinin yoklugu durumunda

doyumsuzluk yasamayacak fakat motive edici faktorler ile is doyumlar: artacaktir. Bu
baglamda, Herzberg’in kuraminin temel nosyonu igsel, motive edici faktorlerin

artirtlmasi gerektigi noktasindadir.
2.2.1.3. David Mc Clelland’in Basar1 Giidiisii Teorisi

David McClelland, 20 yili askin bir siiredir insan ihtiyaglarini ve bunlarin yonetim
tizerindeki etkilerini incelemistir. David McClelland tarafindan gelistirilen Basari
Giidiisii Teorisine gore, birey belirli tiirden ihtiyaglart yasami1 boyunca 6grenmektedir.
Diger bir deyisle, insanlar bu ihtiyaglarla dogmazlar; ancak yasam deneyimleri yoluyla
ogrenebilirler (Daft, 2008: 529-530). Mc Clelland'm goriisiine gore, tim gidiiler
sonradan Ogrenilmektedir. Gilidiiler insandan insana degismekle birlikte, belirli bir
hiyerarsi igerisinde ortaya cikar ve davranislari etkileme potansiyeline sahiptir. Insanlar
gelistikce, etraflarinda olup biten bazi seylerle negatif ve pozitif duygularim
iligkilendirmeyi 6grenir. Bu nedenle zorlu bir gorevi basarmak ihtiyaci zevk, keyif
duygulari ile ortaya ¢ikar ve nihayetinde kiside gii¢lii bir bagarma motivasyonu ortaya
cikar (Miner, 2007:36). Bu teoriye gore birey ii¢ grup ihtiya¢ etkisi altinda davranis
gostermektedir (Daft, 2008: 529).



46

1.Basarma Ihtiyact: Zor bir isi gerceklestirme istegi, yiiksek basari standartlarmni
yakalama, karmasik gorevlerin iistesinden gelme ve bagkalarini asma istegi bu

kapsamda degerlendirilir.

2.1liski Kurma Ihtiyac1: Kisisel iliskiler kurma, ¢catismay1 dnleme ve yakin arkadashiklar

kurma arzusu bu kapsamda degerlendirilmektedir.

3.Giig Ihtiyact: Yiiksek giic ihtiyaci cogu zaman orgiit hiyerarsisinde iist diizeydekilerin
basar1 elde etme arzusu ile iliskilendirilir (Daft, 2008: 530). Baskalarini etkilemek ya da
kontrol etmek, baskalarindan sorumlu olmak ve bagkalarina yetki vermek ihtiyaclar1 bu

kapsamda degerlendirilir.
2.2.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alderfer tarafindan ortaya atilan bu teori (Daft, 2008: 526), Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisine benzemektedir. Maslow’un gelistirmis oldugu bes basamakli
ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢ kategori altinda toplamaktadir. Bunlar; Var Olma Ihtiyaci (E-
Existence Needs), Iliski Kurma Ihtiyaci ( R- Relatedness Needs) ve Biiyiime Ihtiyaci
(G- Growth Needs)’dir (Mullins, 2005: 484).

1.Var olma Ihtiyaci: Insan varligini ve hayatta kalmay: siirdiirmekle ile ilgili fizyolojik

ve giivenlik ihtiyaglarini karsilamakla ilgilidir.

2.1liski kurma ihtiyact: Sosyal cevreyle olan iliskilerle ilgilidir. Giivenlik, sayginlik,

sevgi, aidiyet ve kisilerarasi iligkileri kapsamaktadir.

3.Biiytime ihtiyaci: Potansiyelin gelisimi ile ilgilidir ve benlik saygisim1 ve kendini

gerceklestirmeyi kapsar.

ERG Teorisi, Maslow’un teorisine nispeten daha az katidir. Bireyin ihtiyaglarini tatmin
edebilme kapasitesine gore, ihtiya¢ basamaklar1 arasinda gegislerin olabilecegini
varsamaktadir (Daft, 2008: 526).Tablo 5’te Maslow’un Ihtiyaglar Teorisi, Alderfer’in
ERG Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor Kurami karsilastirilmistir.
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Tablo 5. Maslow, Alderfer ve Herzberg'in Motivasyon Teorilerinin Birbirine Denk

Gelen Karsiliklar:
Maslow’un ihtiyaclar | Alderfer’in ERG Teorisi Herzberg’in  Cift  Faktor
Hiyerarsisi Teorisi
Fizyolojik Ihtiyaglar Var Olma ihtiyact
. Hijyen Faktorler
Giivenlik Ihtiyac1
Sevgi ihtiyaci Iliski Kurma ihtiyact
Saygi gdrme ihtiyaci
Kendini gerceklestirme ihtiyaci Biiyiime Thtiyact Motivasyon Faktorler

Kaynak: Mullins, 2005: 484.

Tablo 5 incelendiginde, Maslow’un fizyolojik ihtiyaglar ile giivenlik ihtiya¢larinin bir
kisminin Alderfer’in var olma ihtiyacina karsilik geldigi goriilmektedir. Yine
Hezberg’in hijyen faktorlerinin karsiligt olarak Maslow’un fizyolojik ihtiyaclar,
giivenlik ihtiyaci, sevgi ihtiyac1 denk gelmektedir. Alderfer’in ERG Teorisinden ise var
olma ihtiyact ile iliski kurma ihtiyacimin bir kismi hijyen faktorlerine karsilik

gelmektedir.

Ozetle belirtmek gerekirse, icerik teorileri, kisilerin temel ihtiyaglarina odaklanir ve
davranist motive eden belirli ihtiyaglar1 belirler. Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, ERG
Teorisi, Cift Faktor Teorisi ve Basar1 Giidiisii Teorisi, yoneticilerin, insanlari motive
eden unsurlari anlamalarina yardimci olurlar. Bu sekilde, yoneticiler insanlarin
ihtiyaglarini karsilayan isleri tasarlayabilir. Boylelikle, uygun ve basarili is davraniglari
ortaya ¢ikabilir (Daft, 2008: 530).

2.2.2.Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri ya da digsal teoriler motivasyonu olusturan dinamik degiskenler
arasindaki iliskiyi tanimlamaya calismaktadir. Bu teoriler, davranisin nasil ortaya
ciktig1, nasil yonlendirildigi ve siirdiiriildiigii ile ilgilenir. Siire¢ teorileri, motivasyonun

asil stirecine vurgu yapar (Mullins, 2005: 480).
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2.2.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Beklenti Teorisi, sadece ihtiyaglarin belirlenmesiyle degil ayni zamanda bireylerin
odiillere ulasmak i¢in kullandig1 diisiinme siireciyle ilgilidir (Daft, 2008: 532). Beklenti
Teorisi motivasyonun jenerik bir teorisidir ve tek bir yazarla iliskilendirilemez. Beklenti
Teorisinin bir¢ok siiriimii olmakla birlikte daha kompleks yaklagimlar1 da mevcuttur.
Beklenti teorisine yonelik daha yeni yaklasimlar, Vroom ve Porter ile Lawler’in

calismalari ile iligkilendirilmistir (Mullins, 2005: 490).

Vroom’un teorisi insanlarin digerlerine oranla belirli hedef ve c¢iktilara ulasma
beklentisi igerisinde oldugunu varsayar. Boylelikle, bu hedef ve ¢iktilara ulasan kiginin
doyum duygusu yasayacagini ifade eder (Miner, 2007: 67). Bu teori, bireysel ¢aba (E-
Efort), bireylerin performansi (P- Performans) ve yiiksek performans ile iligkili istenen
sonuglarin (O-Outcome-¢ikt1) arasinda bir iligki oldugunu Onermektedir. Efort-
Performans bir ise ¢aba sarf edip etmemek, yiiksek performansa neden olacaktir. Ote
yandan, Performans-Cikti(O) beklentisi, basarili bir performansin arzu edilen sonucu

saglayip saglayamayacagini ileri siirmektedir (Dartey-Baah, 2010).

Beklenti teorisi, bireyin motivasyon giiciinii 6lgmeye calisir. Bu nedenle asagidaki
fonksiyon bireyin davranigta bulunmasi i¢in motivasyon giiciinii ortaya koyar (Dartey-

Baah).

F=ExV

F=Davranig Motivasyonu

E=Davranisin belli bir sonugla sonu¢lanacaginin beklentisi(6znel bir olasiliktir)
V= Sonucun Degeri

2.2.2.2. Adams’1n Esitlik Kurami

Esitlik Teorisi, diger insanlara kiyasla, insanlarin kendilerine ne kadar adil
davranildiklarina dair duygularina odaklanmaktadir (Mullins, 2005: 496). Esitlik terimi,
teoriyi tanimlamak i¢in genellikle kullanilan bir ifade olsa da esitsizlik terimi bu teoriyi
aciklamak i¢in daha uygun bir kavramdir. Dikkat ¢eken ana motivasyon unsuru esitlik

icin caba sarf etmek gerektigidir. Ancak motivasyon giiciiniin harekete ge¢mesi icin
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esitsizligin bir dereceye kadar algilanmasi gerekmektedir (Miner, 2007: 95). Bu teorinin
temel ilkesi calisanlarin esitsizligi bertaraf etmeye yonelik ¢aba sarf ettigidir. Clinkii esit
kosullar altinda ¢alismayan galisanlar is doyumuna ulasamazlar. Calisanlar, kendisi ile

bagkalarinin kosullarini karsilastirmaktadir.

Esitlik Teorisi’nin temel ilkesini, insanlarin kendilerinin girdi / ¢iktt dengesinin
adilligini, digerlerinin girdi / c¢ikti dengesi ile karsilastirarak degerlendirecegini
belirtmektedir. Burada digerlerinden kasit, bireyin kendisini onceki tecriibeleri ile
baska bir kisi, baska bir sinif, baska bir orgiit ile kiyaslamasidir (Dartey-Baah, 2010).
Bu teoriye gore birey, orgiite katkilarini (6rnegin, becerileri ve performansi) ile elde
ettigi sonuclar1 (0rnegin; Odeme, promosyonlar ve denetim) baskalarinki ile
karsilagtirmaktadir. Baskalarina gore “diisiik licret” veya “terfi edilmedigini” diisiinen
kisiler davranigsal veya psikolojik degisiklikler yoluyla esitsizligi gidermeye ¢alisirlar
(Okpara vd., 2005: 178). Esitlik Teorisi, bireyin algiladigi esitlik kosullarinda is
doyumunu tecriibe ettii varsaymaktadir. Ote yandan, esitsizlik algilanan kosullar
altinda (baskalarina gore az 6diil almak gibi) birey doyumsuzluk yasar (Dartey-Baah,
2010).

2.2.2.3. Locke’un Amag Teorisi:

Genellikle motivasyon basligi altinda ele alinan bir diger teori, Amag¢ Teorisi veya
Amag Belirleme Teorisidir. Bu teori esas olarak Locke'un ¢alismalarina dayanmaktadir
(Mullins, 2005: 498). Bu teoriye gore, spesifik ve zorlu hedeflerin, takipgiler tarafindan
kabul edildiginde ve onlara geri bildirimde bulunuldugunda motivasyon ve performansi

artacag ifade edilmektedir (Daft, 2008: 534).
2.3.1S DOYUMUNU BELIRLEYEN FAKTORLER

Is doyumu, karmasik bir kavramdir ve nesnel olarak 6lciilmesi olduk¢a zordur. Is
doyumu diizeyi, bireysel, sosyal, kiiltiirel, orgiitsel ve ¢evresel faktorlere iliskin bir¢ok
degiskenden etkilenir (Mullins, 2005: 701). is doyumunu bireysel faktdrlerin yaninda
orgiitsel ve cevresel faktorlerinde etkiledigi bilinmektedir. Isin igerigi, iicret, calisma
grubu, tistlerle olan iligkiler, orgiitsel ortam is doyumunu etkileyen oOrgiitsel faktorler

arasinda sayilabilir (Derin, 2007:22).
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2.3.1. Is Doyumunu Belirleyen Bireysel Faktorler

Kisilik, egitim, yeterlilikler, zeka, yetenekler, yas, medeni durum, ise uyum saglama vb.
gibi faktorler bu kapsamda degerlendirilebilir (Mullins, 2005:701).

2.3.1.1. Yas

Yapilan bir¢ok arastirma sonucu yas ve is doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu
ve yasin artmasi ile birlikte is doyumunun da arttigimi gostermektedir (Jewel ve
Siegal’den aktaran Cimen ve Sahin, 2000: 55). Tekir vd., (2016: 59)’nin ¢alismalarina
gore, ileri yas grubunda olan saglik c¢alisanlarinin is doyum diizeyi daha yiiksektir.
Cimen ve Sahin (2000: 53)’in bir kamu kurumunda ¢alisan saglik ¢alisanlarina yonelik
gergeklestirdikleri calismaya gore, yasin yiikselmesi ile birlikte is doyumunun da
yiikseldigi ortaya koyulmustur. Calisma hayatina yeni baslayan calisanlarin isle ilgili
fazla ve gercekci olmayan beklentilerinin olmasi is doyumsuzlugu yasamalarina neden
olmaktadir. Baz1 calisanlar ise yagla birlikte deneyim kazandik¢a beklentilerini is
hayatinin gergeklerine gore ayarladiklari igin is doyumu yasamaktadir (Sevimli ve
Iscan, 2005: 57).

2.3.1.2. Cinsiyet

Bircok arastirma sonucu, kisinin cinsiyetinden o6tiirli (kadin-erkek) ise karsi tutumlarinin
etkilendigi ortaya koyulmustur. Is doyumunun cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigi
arastirmadan arastirmaya farklilik gdstermektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57). Cimen
ve Sahin (2000: 60)’nin ¢aligmalarma gore, kadin saglik calisanlarinin daha az is
doyumu yasadiklar1 ortaya koyulmustur. Benzer sekilde Tekir vd. (2016: 59)’ne gore,
erkek saglik calisanlarinin is doyumlari daha yiiksektir. Erdem vd.(2008: 193) ise saglik
calisanlarina yonelik gerceklestirdikleri c¢aligsmalarinda cinsiyetler acisindan is

doyumlarinin farklilasmadig1 ortaya koyulmustur.
2.3.1.3.Egitim

Is doyumu ile iligkilendirilen bir baska degisken bireylerin egitim diizeyidir. Egitim
diizeyinin is doyumu tizerindeki etkisini ortaya koymaya yonelik ¢aligmalarin sonuglari,
egitim diizeyi yiliksek olan calisanlarin ig doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugunu

ortaya koymaktadir (Donmez, 2013: 15). Yapilan caligmalar egitim seviyesine gore is
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doyumunun farklilagabildigini gostermektedir Erdem vd. (2008: 193)’nin saglik
calisanlarina yonelik gergeklestirdikleri c¢aligmalarinda, egitim diizeyleri agisindan

calisanlarin is doyumlarinin farklilastigi ortaya koyulmustur.
2.3.1.4 Kisilik

Is doyumuyla kisilik dzellikleri arasinda iliski oldugu belirtilmekte (Sevimli ve Iscan,
2005: 56), kisiligin is doyumunu etkileyen énemli bir etmen oldugu ifade edilmektedir.
Isle ilintili beceriler kazanilabilir ve kisisel yetkinlikler gelistirilebilir. Ancak duygusal
olgunluga erismemis, kendisini gelistirememis ¢alisanlarin egitim ve zeka diizeyi ne
olursa olsun orgiite fayda saglamaktan Ote zarar vermeleri miimkiindiir. Calismalar,
dengeli kisilige sahip ve olgun bireylerin is doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
ortaya koymaktadir (Asik, 2010: 40).

2.3.1.5.Statii

Linton (1936: 113) statii kavramini, onu isgal eden kisiden bagimsiz olarak, sahip
olunan hak ve gorevler toplami olarak tanimlamistir. Yapilan ¢alismalar is doyumu ve
statii arasinda iliskilerin oldugunu ortaya koymaktadir. Orgiit icerisindeki konumu
yiiksek olan calisanin daha diisiik statiiye sahip olan calisanlara goére daha fazla is
doyumu yasadiklarini ortaya koymaktadir (Davis, 1984’ten aktaran Cimen ve Sahin,
2000: 56).

2.3.1.6.Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Bireyin igerisinde bulundugu sosyo-kiiltiirel c¢evrenin is doyumunu etkiledigi
bilinmektedir. Bireyin dogup biiyiidiigii ve yasadig1 sosyo-Kkiiltiirel ¢evrenin, bireyde bir
takim tutum ve degerler gelismesine neden oldugu dolayisiyla bireyin islerine karsi
tutumlarim1 etkileyebilecegi diisiinilmiis, bu alanda arastirmalar gergeklestirilmistir
(Sevimli ve Iscan, 2005: 56). Is arkadaslar: ile iliskiler, grup ¢alismasi ve normlar,
etkilesim firsatlari, gayri resmi organizasyon iligkileri bu kapsamda degerlendirmekle

birlikte temelinde tutum, inang ve degerler bulunan faktorlerdir (Mullins, 2005:701).
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2.3.2. is Doyumunu Belirleyen Orgiitsel ve Cevresel Faktorler

Isletme biiyiikliigii, isletmenin bigcimsel yapisi, ydnetim sistemleri, personel politikalar
ve prosediirleri, ¢alisan iliskileri, igin &zellikleri, teknoloji, is organizasyonu, denetim,
liderlik sekli, calisma kosullar1 gibi faktorler orgiitsel faktorler arasinda sayilirken;
ekonomik, sosyal, teknik ve yonetsel faktorler ise gevresel faktorler arasinda yer
almaktadir (Mullins, 2005:701).

2.4. SAGLIK HiZMETLERINDE iS DOYUMU

Saglik hizmetleri, farklt meslek gruplari tarafindan sunulan multidisipliner bir alandir.
Saglik hizmetlerinin ertelenemez olusu ve 24 saat kesintisiz olarak sunulmasi
gerekliligi, saglik hizmetlerinde kalitenin stirdiiriilebilmesi, saglik hizmetinin nicelik ve
niteliginin artirtlmasi1 agisindan saglik ¢alisanlarinin  yiikksek is doyumuna sahip
olmalarin1  gerektirmektedir  (Kilig, 2013: 29). Hastaneler gibi  hizmet
organizasyonlarinda, etkililik ve verimliligin yliksek diizeyde saglanabilmesi saglik

calisanlar1 arasinda yiiksek bir doyum diizeyini gerektirmektedir (Curry vd., 1986: 848).

Insan faktorii hastanelerde kaliteli hizmet sunulmasinin en temel belirleyicisidir. Saglik
calisanlarinin hastayt memnun etme diizeyleri ayni zamanda saglik calisanlarinin
basarili olma diizeylerinin bir gostergesidir (Adigiizel ve Keklik, 2015: 308). insanlarin
ihtiya¢ duydugu saglik hizmetlerinin iiretilmesinde saglik ¢alisanlarinin {izerine biiyiik
bir gorev diismektedir. Saglik hizmet sunumunda yapilacak hatalar insan yasaminda
geri doniisii imkansiz sorunlara yol agmaktadir. Bu sebeple, saglik calisanlarinin diger
sektor calisanlarina oranla ¢ok dikkatli olmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda, saglik
calisanlarinin rahat, giivenli ve konforlu bir ortamda caligmasi gerekmekle birlikte bu
durum i1s doyumu ve yasam kalitelerinin artirilmasiyla miimkiin olmaktadir (Aba,
2009:1). Saglk hizmetleri bir ekip halinde sunuldugundan saglik calisanlarinin
yasadiklar1 doyum sadece kendilerini ve caligtiklart kurumu degil ayn1 zamanda hasta
ve yakinlarin1 da ilgilendirmekte ve sunulan hizmetin kalitesini de etkilemektedir
(Acker, 2004: 65-66). Saglik c¢alisanlarma yonelik olarak yapilan c¢alismalar, saglik
calisanlarinda is doyumu ile hasta doyumu arasinda bir iligki oldugunu ortaya

koymaktadir (Tzeng ve Ketefian, 2002: 39) Hastalarin memnun olmasi ayni hastanenin
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tekrar tercih etmesinin sebebi olabilir. Dolayisiyla, saglik hizmetlerinde is doyumunun

saglik sektoriiniin gelecegini de ilgilendiren sonuglar dogurabilecegi iddia edilebilir.

Is doyumunun yeterli oldugu bir is ortaminda; ¢alisanlar, yiiksek moral ile ¢alisacak, ise
baglanma ve isyerinde biitiinlesme saglanacaktir. Calisan, icten gelen bir uyarilma hissi
ile is gdbrmeye istekli olacak, ekip ¢alismasi ile zor durumlarin iistesinden gelebilecektir.
Is doyumu yiiksek olan ¢alisan; kurallari ihlal etmeyerek disiplin icerinde ¢alisacak, ise
devamsizlikta azalma yasanabilecektir (Topgu, 2009: 21). Is doyumsuzlugu ise
calisanlarda ige ve Orgiite karsi ilgisizlik, ise devamsizlik, isle ilgili sikayetlerde artis, is
goren devir hizinin artmasi, isgiicii verimliliginde azalma ve oOrgiitsel amaglara

ulagsmada motivasyon eksikliginin ortaya ¢ikmasina neden olabilir (Saygili, 2008: 33)

Genel olarak saglik hizmetlerinde is doyumu ile ilgili ¢alismalara bakildiginda ulusal ve
uluslararasi ¢ok sayida caligmaya rastlanmaktadir. Ulusal literatiire bakildiginda saglik
hizmetleri 6zelinde is doyumunun bazi degiskenlerle iligkileri ortaya konulmaya
calisilmigtir. Demiral (2006), saglik calisanlarinda is gerilimi, is doyumu ve mesleki
risklerini, Kili¢ (2013), saglik calisanlarinda mobbing algis1 ve is doyumunu, Tekir vd.
(2016), saglik calisanlarinin tiikkenmislik, is doyum diizeyleri ve yasam doyumlari
incelemislerdir. Saglik hizmetlerinde i3 doyumu ile ilgili ¢calismalarin birbiriyle yakin
iliskide olan degiskenler ile gerceklestirildigi sOylenebilir. Saglik hizmetlerinde 6z
liderligin is doyumu ile iliskisine bakildiginda; uluslararasi literatiirde; Roberts ve Foti
(1998), Politis (2005), Shad vd (2015), Long vd. (2015)’in, ulusal literatiirde ise,
Ugurluoglu (2010) ve Kayral (2015)’1n ¢alismalarinin oldugu goriilmektedir. Literatiir
taramasi sonucunda 6z liderligin i3 doyumu iizerine etkilerini ortaya koyan ¢alismalarin
kisitlt oldugu sdylenebilir. Bu baglamda, saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik diizeylerinin is
doyumu tizerindeki etkilerini ortaya koymaya yonelik gergeklestirilen bu ¢alismanin

literatiire katk1 saglayacag ifade edilebilir.

Saglik hizmetlerinde ¢alisma kosullarinin diizeltilmesi ve saglik ¢alisanlarinin is doyum
diizeyleri saglik hizmetlerinin kaliteli olarak sunulmasinda ©6nemli iki faktordiir.
Yoneticilerin, saglik calisanlarinin is doyumsuzlugunun, yasam kalitelerinin bozulacak
seviyeye gelip gelmedigini gosteren isaretleri yakindan takip etmeleri ve bu olumsuz
durumlar1 engellemeye yonelik 6nlemler almalar1 gerekmektedir (Erdem vd., 2008:
199).
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2.5. SAGLIK HIZMETLERINDE iS DOYUMSUZLUGUNUN SONUCLARI

Icerisinde bulundugu cevre ile biitiinliik icerisinde yasayan bireyin is doyumunun ele
alinmasi, ¢aligma ortamindan kaynaklan fiziksel, ruhsal ve sosyal maruziyetlerin daha
iyi anlasilmasin1 saglayacaktir. Is ve yasamin i¢ ice olmasi, is ortamindan ve
psikososyal ¢evreden kaynaklanan stresten etkilenen saglik ¢alisaninin is doyum
diizeylerinin tespit edilmesi, bu degisken {lizerinde etkili bireysel 06zelliklerin
belirlenmesi ve saglik calisanlarinin saglik diizeylerinin iyilestirilmesi, daha iyi ¢alisma
kosullarinin olusturulmas1 agisindan énemlidir (Tekir vd., 2016: 51). Is gorene, isinin
anlamsiz gelmesi, yoOneticilerin sorunlart1 zamaninda ele almamasi ve ¢oziimler
iiretememesi (i3 doyumsuzlugu vb. sorunlar) calisanin isine yabancilagsmasina ve
bezginlik gostermesine yol acar (Asik, 2010;45). Saglik hizmeti sunumu stresli ve
Ozveri gerektiren bir istir. Hekimler, insan1 odagina aldigindan, hastane yonetimi ile
ilgili vazifeler istlendiginden ve saglik hizmeti sunumundan sorumlu oldugundan
gerekli saygiy1 ve refahi da hak etmekte fakat uygulamada bunu gérememektedirler. Is
doyumsuzlugu olan bir hekimin hastasina nitelikli saglik hizmeti sunmasi beklenemez
(Celer vd., 2015: 130). Is doyumsuzlugunun gesitli sonuglari bulunmaktadir. Is
doyumsuzlugu ile orgiitte moral diisiikliigli, ise devamsizlik, huzursuzluk ve disiplin
sorunlar1 ortaya ¢ikmakta ve calisanlarin isten ayrilma niyetleri artirmaktadir. Is
doyumundaki azalmalar orgiitiin amaglarina ulasamamasi ile beraber ¢alisanlarin da

amaglarin1 gerceklestirememesine neden olmaktadir (Oriicii vd. 2006:41-42).

Celer vd. (2015)° ne gore, is doyumunu belirleyen faktérlerden olan c¢alisma
ortamindaki yetersizlikler, personel yetersizligi, is ylikiinlin agirlig gibi faktorler asistan
hekimlerin is doyumlarin1 azaltan etkiler yaratmaktadir. Celer vd. (2015: 125)’nin tip
fakiiltesinde gorevli asistanlara yonelik gergeklestirdikleri ¢alisma sonuclarina gore,
hekimlerin iizerindeki asir1 is yiki, hekimlik meslegine gereken sayginin
gosterilmemesi, ticret yetersizligi gibi nedenlerden kaynakli olarak hekimlerin isten
ayrilma niyetlerinin arttig1 gostermistir. Pietersen (2005: 19)’in bir devlet hastanesinde
calisan hemsirelerin i3 doyumlarii inceledigi calismasina gore, calismaya katilan 109
hemsirenin yariya yakinin is doyumu yasamadiklari ortaya koyulmustur. is doyumunun
orglitsel belirleyicileri olan yetersiz iicret almalar1 saglik c¢alisanlarinin kendilerini

giivende hissetmemelerine, fiziksel kosullarin kétii olmasinin ise caligma ortaminin
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kendileri i¢in saglikli olmadigini diistinmelerine neden olmaktadir. Ayrica is
doyumsuzlugu yasayan hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin ise fazla oldugu ortaya
koyulmustur. Yapilan ¢alismalar (Pietersen, 2005; Celer, 2015; Isik vd., 2016), saglik
calisanlarinin i3 doyumsuzlugu yasadiklarimi ve is doyumsuzlugu ile isten ayrilma
niyetleri arasinda bir iligki oldugunu gostermektedir. Fazla ¢alisma siireleri saglik
calisanlarinin i doyumunu azaltan bir etki olarak goriilmektedir. Asirt ¢alisan saglik
calisanlarinin i3 doyumlarin azaldigi ve hekimlerin tiikkenmislik yasadiklari
gorilmektedir. Tiikkenmisligin en biiylik yordayicisinin i doyumu oldugu ortaya
koyulmustur (Erol vd., 2012: 103). Fragger vd. (2005: 105)’ne gore, is doyumunun
olmadig1 yerde calisanlarda mental ve fiziksel hastaliklar, tiikenmislik, depresyon,
anksiyete, 0z saygida azalma sorunlar1 ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica iy doyumsuzlugu
hasta bakiminin nitelikli sunumunu da olumsuz etkilemektedir (Pietersen, 2005: 23).
Saglik calisanlar1 hastanin sagligini iyilestirmeye yonelik caba gosterirken, yasadigi is
doyumsuzlugu saglik ¢alisaninin gesitli fiziksel ve psikomatik hastaliklar yagamalarina

neden olmaktadir. Ayrica hasta bakiminin da olumsuz etkilendigi gériilmektedir.

Istk vd. (2016: 15)’nin Tiirkiye genelinde 4396 saglik calisaniyla gerceklestirdikleri
calisma sonuglarima gore, saglik calisanlarinda is doyumu, Orgiitsel baglihik ve
motivasyon arasinda giiglii ve pozitif iliskili tespit edilmis ve i3 doyumunun orgiitsel
baghlik iizerinde olumlu etkileri ortaya koyulmustur. Is doyumsuzlugu saglik

calisanlarinin motivasyonu ve orgiitsel baglilik algilarin1 azaltmaktadir.

Sonug olarak, is doyumsuzlugu saglik calisanlarinin fiziksel ve ruhsal sagliklarini
etkilemekte, isten ayrilma niyetleri, personel devir hizim1 artirmakta, motivasyonu
diisiirmekte, Orgiitsel bagliligi azaltmaktadir. Ayrica orgiitiin performans: ve finansal
gostergeleri tizerinde de etkileri olan is doyumsuzlugunun 6nemsenmesi gerekir. Saglik
yoneticilerinin ¢alisanlarin i3 doyumu ve motivasyonlarini artiran uygulamalar

gelistirmeleri 6nemlidir.
2.6. OZ LIDERLIK VE iS DOYUMU ARASINDAKI ILISKi

Oz liderlik ile is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar mevcuttur. Oz liderlik
yeterliginin pratikte uygulanmasinin, 6z yeterlik, motivasyon ve performansa katki
saglayacagini diisiiniilmektedir (Tat ve Zeitel-Bank, 2013: 188). Oz liderlik

davraniglarin1 cesaretlendirmek algilanan is doyumu diizeyini, Orgiitsel baglihik ve
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takim tyelerinin orgiitsel 6z sayginligini dogrudan etkiler (Elloy, 2005: 125). Yapict
diistince modeli stratejileri is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir. Yapici diisiince
modeli stratejileri, islevsiz inang ve varsayimlarin degerlendirilmesini ve pozitif i¢sel
konusma ve zihinsel imgeleme kullanimini igerir (Houghton ve Jinkerson, 2007: 46).
Houghton ve Jinkerson’un (2007: 51) yapici diisiince modeli stratejileri ve is doyumu
arasindaki iligkiyi ortaya koymaya yonelik yaptigi ¢alismada, yapict diisiince modeli
stratejilerinin is doyumu ile iliski oldugunu ve bu stratejilerin etkilerinin tam olarak

islevsiz diisiince siire¢leri araciligi ile saglandigini ortaya koymustur.

Roberts ve Foti’nin caligmasina gore (1988: 263-264), 6z liderlik becerilerinin
uygulandig1 is ortaminda calisanlarin yiiksek is doyumuna Sahip oldugu goriilmiistiir.
Yiiksek 6z liderlik becerilerine sahip calisanlarin, ¢aligma ortamlarinin kendilerine
otonomi ve Ozglrliikk alani tanidig1 is ortamlarinda yiiksek is doyumuna sahip oldugu
ortaya ¢ikarilmistir. Buna durumun tersine yiiksek 6z liderlik becerilerine sahip fakat
asir1 derecede yapilandirilmis islere sahip ¢alisanlarin diisiik is doyumuna sahip oldugu

ortaya ¢ikarilmistir.

Politis’in ~ (2005: 203) Avustralya’da faaliyet gosteren bir iiretim firmasinin 304
calisaninin is doyumu ve 0z liderlik diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya koymaya
yonelik gergeklestirdigi ¢aligmasi ile iic 6nemli bulgu elde etmistir: 1) davranis odakl
0z liderlik stratejileri ile i3 doyumu arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski tespit
etmistir. 2) Is doyumu ve ekip performansi arasindaki iliski pozitiftir. 3) Is doyumu,
davranis odakli stratejiler ile ekip performansi arasindaki iliskide aracilik rolii

gormektedir.

Dolbier vd.’nin (2001: 480) bir bilgisayar firmasinda ¢alisan 160 ¢alisana yonelik
yaptig1 calismada, 6z liderlik ve i doyumu arasinda pozitif bir iligki bulmugtur.

Javadi vd.’nin (2013) Isfahan (Iran) da bir egitim orgiitiiniin 164 calisana yonelik
gerceklestirdigi ¢alismada, davramis odakli stratejilerin, dogal 6dil stratejilerinin ve
yapict diisiince modeli stratejilerinin, i3 doyumu iizerinde belirgin bir etkiye sahip

oldugunu ortaya koymustur (Long vd., 2015: 19).



57

Shad vd.’nin (2015: 39) Iran’in Kirmansah sehrinde, bir finans 6rgiitiiniin 92 ¢alisanina
yonelik gerceklestirdikleri calismalarinda, 6z liderligin is doyumu ve performans

gelistirme tlizerinde pozitif yonlii ve belirgin bir etkisinin oldugu ortaya koyulmustur.

Heather ve Roseanne’n (1989) orta Atlantik bolgesindeki biiyiik bir {iretim firmasinin
iki boliimiinde ¢alisan toplam 76 ¢alisana yonelik gergeklestirdigi ¢alismada, 6z liderlik
becerilerinin yiiksek oldugu calisanlarin is doyumlarmin da yiiksek oldugunu ortaya
koyulmustur (Long vd., 2015: 19).

Ugurluoglu (2010: 182) tarafindan Ankara’da 6zel bir hastanenin 240 tibbi ve idari
calisanina yonelik olarak gerceklestirilen ¢alismada, davranis odakli stratejiler ve dogal
odiil stratejilerinin is doyumu ile istatistiksel olarak anlamli, ayni yonde ve diisiik

diizeyde bir iliskisi oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Kayral (2015: 153) tarafindan Gaziantep ilinde 6zel bir hastanede 335 saglik ¢alisina
yonelik gerceklestirilen ¢alismada 6z liderlik ve is doyumu arasinda diisiik diizeyde

fakat anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Calismalardan da goriildiigii tizere is doyumu ve 6z liderlik arasinda bir iliskinin oldugu
gorilmektedir. Tiirkiye’de 6z liderlik ile ilgili ¢alismalarin kisitli olmasindan 6tiirii 6z
liderlik ve is doyumu arasindaki iligki ortaya koyan g¢alismalarin sayis1 azdir. Buna
ragmen gerek Ugurluoglu (2010, 2015) gerek Kayral (2013) tarafindan yapilan
caligmalarda 6z liderlik ve is doyumu arasinda bir iliski oldugu, bu iliskinin anlaml

fakat diisiik diizeyde gorildiigi tespit edilmistir.
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BOLUM 3: IS STRESI

Bu bélimde giiniimiiz modern yasaminin ayrilmaz bir parcasi olan stres olgusu
aciklanacaktir. Stres is hayatinin da ayrilmaz bir pargasidir. Bu baglamda, is yasaminin
onemli bir sorunu olan, maddi kayiplara, ise devamsizliga, bireysel ve oOrgiitsel olarak
olumsuz durumlara neden olan is stresinin tanimi yapilanacak ve kapsamina
deginilecektir. Ardindan, is stresinin kaynaklar1 agiklanacaktir. Daha sonra, is stresinin
sonuglarina deginilecek ve is stresinin yonetilmesinde kullanilan stratejiler tizerinde
durulacaktir. Son olarak, saglik hizmetlerinde is stresinin onemine vurgu yapilacak

ayrica is stresi ve 0z liderlik arasindaki iliski agiklanacaktir.
3.1. STRES KAVRAMI

Stres ¢ok eski bir kavramdir ve tarih Oncesi insanlarda bile stresin ortaya ¢iktigi
bilinmektedir. Nitekim tarih 6ncesi insanin soguk ve sicaga maruz kalmasi, uzun siire
calisma, korkularla bas etme ¢abasi onlarin da stres yasadiklarini1 gostermektedir (Selye,
1976: 3). Latince kaynakli olan stres kavrami, Latincede “estrictia” olarak ifade
edilmektedir. Hemen hemen her cagda insanlarin bas etmek zorunda oldugu stres
olgusu, 17. yiizyilda felaket, bela, musibet, dert, keder, elem gibi anlamlarda
kullanilmakta iken 18 ve 19. yiizyillarda ise bu anlamlardan farklilasarak objelere,
kisiye, organlara ve ruhsal yapiya uygulanan gii¢, baski ve zorlama anlaminda

kullanilmaya baglanmistir (Gtiglii, 2001: 92).

Gliniimiizde stresle ilgi bilinen seylerin ¢ogu, Dr. Hans Selye'nin ¢alismalarina
dayandirilmaktadir. Stres terimi, farkli insanlara farkli seyler ifade ettigi i¢in, bilimsel
literatiirde ¢ok fazla karigikliga neden olmustur (Selye, 1976: 14). Stres kavraminin
tanimlanmasinin  gligliigli nedeniyle stres ile ilgili birgok tanimin yapildig
goriilmektedir. Stresle ilgili tanimlarin bazilar1 sunlardir (Stranks, 2005: 1-2): Canlilarin
dogal dengesini bozan bir etki; ¢evresel kosullara cevap vermek icin viicudun tepkisi;
cevresel degisime yanit; sorunlarla baga ¢ikmada basarisiz olan organizmanin verdigi
psikolojik tepki; stirekli bir endise durumu; viicudun tizerindeki baskiya verdigi spefisik
olmayan bir karsilik. Fizyolojik bir kavram olarak tanimlanan stres ise stresorlere tepki
vermek olarak tanimlanmaktadir (Beehr ve Newman, 1978:669). Griffin ve Moorhead’

e (2014: 181) gore, stres, bir kisinin lizerinde fiziksel ve psikolojik baski yaratan uyarict
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veya uyaricilara kars1 kisinin karsilik olarak verdigi uyum saglayici tepkidir. Selye’ye
(1976: 15) gore stres, bedenin iizerindeki baskilara verdigi genel olmayan bir tepki

olarak ifade edilmektedir.

Stres iizerine yapilan tanimlardan hareketle, stresin ortak Ozellikleri asagidaki gibi

siralanabilir (Tutar, 2012: 238);
» Stres, birey ve gevresi ile etkilesimi sonucu ortaya ¢ikar.
» Stres, motivasyondan daha asir1 bir bigimde insan1 harekete gegirmektedir.
» Asin stres tehlike arz eder ve bu tehlikenin farkina varilmalidir.

» Stres organizmay1 tamamiyla etkiler ve stres normal yollardan kontrol edilebilen
bir tepki degildir.

Selye (1976: 5) bedenin iizerindeki baskilara verilen genel tepkilere “Genel Uyum
Sendromu’’ adin1 vermistir. Genel Uyum Sendromu, li¢ asamadan olusmaktadir: Alarm,
direnme ve tiikkenme (Selye, 1976: 6; Griffin ve Morhead, 2014: 181). Genel Uyum
Sendromuna gore, alarm durumunda olan higbir organizma bu duruma uzun bir siire
katlanamaz. Dolayisiyla, bu duruma uyum saglamak zorunda kalacak ve direnme
agsmasina gegecektir. Direnme agamasindan sonrasi ise tiikenmedir. Selye’ye (1976: 15)
gore, yasanan streslerin tiimii zararli degildir. Nitekim kendisi iyi stres (eustress) ve
kotii stres (distress) ayrimi yapmustir. Buna gore iyi stres, zevkli ve kisinin doyum
saglamasma yardimci olan stres tiiriidiir. Iyi strese drnek olarak kisinin prim kazanip
elde ettigi para ile ne yapacagma karar vermesi durumu da stresli olabilir. Buna ek
olarak, iyi bir konugsma yapmak, evlenmek vb. durumlar iyi stres ornekleri arasinda
gosterilebilir. Dolayisiyla, iyi stres birey i¢in olumlu birtakim sonuglar dogurabilir.
Kot stres, sikinti ile iliskilendirilmekte ve bir¢ok insanin aklina 6nce bu gelmektedir.
Asirt  derece baski, rasyonel olmayan talepler, kotii haberler bu kapsamda
degerlendirilir. Kotli stres, kisiye aci, lizlintli, sikint1 verebilmekte olumsuz sonuglar
dogurmaktadir (Griffin ve Morhead, 2014: 182). Tablo 6’da iyi ve kotii stresin

Ozellikleri verilmistir.
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Tablo 6. Iyi Stres ve Kotii Stres Karsilastirmasi

Iyi Stres (Eustress) Kotii Stres (Distress)
Yaratici gerilimi ve performansi artirir. Fiziksel, psikolojik ve biligsel sorunlarin ortaya
¢ikmasina neden olur dolayistyla performansi
digiiriir.
Harekete gegirir, enerji saglar. Kag¢ma ve uzaklagma davranislarini ortaya ¢ikarir.
Motivasyon saglar. Motivasyonu diistiriir.
Dikkat ve konsantrasyonu artirir. Dikkat ve konsantrasyonu azaltir.
Kisinin potansiyelinden en iyi sekilde Kisinin potansiyelinin altinda kalmasina neden
faydalanmasini saglar. olur.
Kisinin kendini tamamlama veya gergeklestirmesi Kisinin cesaretini kirar, isteksizlik ve bikkinliga
konusunda onu cesaretlendirir. neden olur.
Organizmanin kan dolagimi hizlanir ve bol Yiiksek kan basinci ve carpintilarla; kalp asirt
oksijenle beslenir ve temizlenir. yorulur.

Kaynak: Tutar, 2012: 244.

Tablo 6’ya bakildiginda iyi stresin bireyde olumlu duygular yarattigi, performansi
artirdig1, bireyin dikkati ve konsantrasyonunu olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.
Aksine, kot stresin varligi durumunda ise, fiziksel ve biligsel sorunlarin ortaya ¢iktigi,

motivasyonda diismelerin meydana geldigi goriilmektedir.
3.1.1.Stresin Asamalari

Stresle iliskili hastalik siirecini agiklayan ilk bilimsel girisimlerden biri de 1946 yilinda
Hans Selye tarafindan yapilmistir. Hans Selye, Genel Adaptasyon Siireci olarak da
bilinen stresli durumlarda bireysel deneyimin {i¢ asamasini tanimlamistir (Cartwright ve
Cooper, 1997: 4).

1. Alarm Asamasi: Bu asamada strese karsi diisiik bir diren¢ bulunmakta ve bunu da
kars1 ataklar izleyebilmektedir. Bu asamada bireyin savunma mekanizmasi aktif

durumdadir.

2.Direnme asamasi: Azami adaptasyonun saglandigi ve bireyin dengeye basarili doniis
saglamaya c¢alistig1 evredir. Eger stres devam eder ve savunma mekanizmasi ¢alismaz

ise liciincii evreye gecilir.
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3. Tiikenme asamasi: Adaptasyon mekanizmasinin ¢oktiigli evredir. Birey bu evrede

tilkenme igindedir.

Sekil 4’te Genel Adaptasyon Siirecinin agamalar1 goriilmektedir.

Yiiksek
|| Stresli olaylara
-
/\ cevap verme
z
2
- RS
o »n 0O Normal Direnme
Diizeyi
Diisiik
1.Asama 2.Asama 3.Asama
Alarm Direnme Tiikenme

Sekil 4. Genel Adaptasyon Sendromu Asamalari
(Kaynak: Griffin ve Moorhead 2014: 182)

Sekil 4’te gorildigi tizere, Genel Adaptasyon Sendromu (GAS) yaklasimi, stres
siirecinin ii¢ asamasini tamimlamaktadir. ilk asamaya alarm adi verilir. Alarm
asamasinda, kisinin direnci ¢ogu kez normal seviyedir. Sonraki agsamada ise strese karsi
gercek direng, genellikle kisinin normal direnme diizeyinin {istiinde bir artisa neden
olur. Son asamada ise tiikenme ortaya ¢ikabilir ve kisinin direnci normal seviyelerinin

altinda keskin bir sekilde azalma gosterir (Griffin ve Moorhead 2014: 182).
3.2. IS STRESI KAVRAMI

Is stresi 1990’1 yillarda endiistrinin baslica kaygisi olmustur. Ciinkii 1990’11 yillarda
diinyanin endiistriyel ve ekonomik sistemlerinde garpici degisimler meydana gelmis ve
bu degisimler kiiresel boyutta yasanmistir. 90’11 yillar bu yoniiyle sektorler igin 6nemli

bir doniim noktasidir. Bu kiiresel degisimler, stresin etkilerinin &lgiilebilmesi ve
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bireylere yonelik tehditlerin agik ve belirgin etkiler yaratmasi sonucunda insanlar
tizerinde 6nemli sonuglara yol agmistir (Quick vd., 2001: 19). Genel olarak stres 6zel
olarak ise is stresi, giinimiiz modern hayatinin bir ger¢egidir. Yarim asirdan fazla bir
stiredir akademisyenlerin ve uygulayicilarin dikkatini ¢eken popiiler bir konu olan
(Voki¢ ve Bogdani¢, 2007: 4) is stresiyle ilgili ve is stresinin fiziksel ve zihinsel
hastaliklarla olan iliskisi lizerine ¢ok sayida arastirma yapilmistir (Cooper ve Marshall,
1976: 11).

Stres, karmasik bir olgu olup bireyin yasadigi stres deneyimi; kisilik, ¢evre, sosyo-
kiiltiirel durum gibi ¢esitli faktorler ile ilgili olarak ¢ok yonlii agilardan ele alinabilir
(Singh ve Kar, 2015: 56). Stresin yasanabilecegi bir¢ok mekéan olmakla birlikte, is
hayatinda, calisma ortaminda yasanan stres, 6zellikle egitim ve saglik basta olmak {izere
hizmet sektorlerinde akademik ilginin yogunlastig1 bir alandir (Pervez ve Hanif, 2003:
97). Is yerinde yasanan stresin verimlilik ve performans: ciddi bir sekilde etkilemesi
(Trivellas vd., 2013: 719), bu ilginin sebebi olarak gosterilebilir. Calisma ortaminda is
stresi, her hangi bir nedenden dolay: ortaya ¢ikabilir. Isin yapilma seklinin degismesi,
teknolojik degisimler, isletmenin el degistirmesi, birlesme, bireyin birlikte ¢alistig
yonetici ya da mesai arkadaslari ile yasadigi gerginlik strese neden olabilmektedir
(Keser, 2014: 29). Is hayatinda yasanan stresin, ¢alisma ortaminda anormal davranislara
sebebiyet vererek bireyin psikolojik ve fizyolojik denge durumunda bozulmalara sebep
oldugu soylenebilir. Bazi durumlarda, yapilan isin dogasi1 geregi yasanan stresin yani
sira; uzun ve Ongoriilemeyen caligma saatleri, ¢alisan performansini artirma konusunda
stirekli yapilan baski, hesap verebilirlik kaygisi, asir1 is yiikii ve zararh fiziksel ¢evre de
1§ ortaminda yasanan stresin kaynaklar1 arasinda olabilmektedir (Singh ve Kar, 2015:

56).

Is stresi, bir isteki baskilarla basa ¢ikamama durumu olarak tanimlanabilir (Ress, 1997:
35). Is stresi, calisanlarin is yerindeki stresorlere yonelik algilamalarina ve stresorlere
karsilik olarak verdikleri tepkiye odaklanir (Wilson vd., 2004: 574). Beehr ve Newman
(1978: 669-670) is stresini, bireyleri normal fonksiyonlarindan farklilasmaya zorlayan
degismeler tarafindan belirlenen ve onlarin isleri ve diger insanlarla olan
etkilesimlerinden kaynakli ortaya ¢ikan bir durum olarak ifade etmektedir. Kapsamli bir

tamim yapmak gerekirse, Amerika Ulusal Is Giivenligi ve Sagligi Kuruma gore is stresi,
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“isten kaynakli taleplerin calisanin yetenegi, kaynaklar1 veya ihtiyaglari ile uyusmama

durumunda ortaya ¢ikan zararl fiziksel ve duygusal tepkilerdir” (NIOSH, 1998: 6).

Is stresi, kisi ve cevre arasindaki karmasik etkilesimlerin bir bileskesidir. Zaman bu
noktada &nemli bir rol oynamaktadir. Ornegin, bir kisinin isi bir stres araci olabilir.
Fakat stresore kars1 gosterilen tepki aninda, aksam evde ya da gelecekteki herhangi bir

zamanda (veya bir yerde) ortaya ¢ikabilir (Beehr ve Newman, 1978: 669).

Is stresini ortaya ¢ikaran nedenler (kaynaklar) ve sonuglari bulunmaktadir. Is stresinin
bireysel ve orgiitsel nedenleri olmakla beraber bireysel ve orgiitsel bir takim sonuglara

da yol agmaktadir.
3.3. IS STRESI KAYNAKLARI

Stres kaynaklar strese neden olan etmenlerdir. Stresin nedenlerinin karmasik oldugu
bilinmektedir. Is ortaminda calisanlarin yasadiklar: stres, asir1 is yiikii, is giivencesinin
bulunmamasi, cezalandirmadan ileri gelebilmektedir. Buna ek olarak stres bireysel bir
deneyimdir. Bireylerin strese verdigi tepki ve stresle basa c¢ikma yodntemleri de
farklilagmaktadir (Tinaz, 2013: 39). Is yerindeki stresin azaltilmasi ve isten tatminin
artirtlmasini saglayacak stratejiler gelistirebilmek i¢in is yerindeki stres kaynaklari ve
tilkenmislik derecelerinin incelenmesi 6nem arz etmektedir (Prosser vd., 1997: 51). Is
ortaminda strese bircok faktor yol agabilmektedir. Isin yapilis sekli, orgiitsel yapi,
fiziksel cevre sartlar1 ya da bireysel dzellikler bunlar arasinda sayilabilir. Ornek vermek
gerekirse, isletmeninin yapisi ve iklimi ile ilgili faktorler; fiziki ¢evre sartlar ile ilgili
faktorler; isten kaynakli faktorler; kariyer gelisimi ile ilgili faktorler; kurum ici iligkiler
ve liderlik tarzlar1 gibi faktorler stresin potansiyel kaynaklari olarak degerlendirilebilir
(Aytag, 2009: 10). Is yerinde yasanan stresin kaynaklari, calisilan sektdre ve kuruma
gore degisebilmekle birlikte bu kaynaklari; ¢evresel, bireysel ve oOrgiitsel kaynaklar
olarak {i¢ grupta toplamak miimkiindiir (Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 18). Bireysel ve
orglitsel basariya ulasmak icin is yerindeki stres kaynaklariin tespit edilmesi ve bu

konuda gerekli tedbirlerin alinmasi gerekir.
3.3.1.Bireysel Stres Kaynaklari

Bireysel oOzellikler, kisinin birgok Ozelligi, strese maruz kalma, stres deneyimini

yasamada ve strese tepki gostermede etkili oldugunu ortaya koymaktadir (Beehr ve
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Newman, 1978: 674). Bireysel stres kaynaklari arasinda; genetik/kalitimsal faktorler,
sonradan edinilen/6grenilen faktorler ve kisilik faktorleri sayilabilir. Genetik faktorler,
bireyin dogumu ile sahip oldugu faktorlerdir ve bu faktorler is stresine sebep
olabilmektedir. Ornegin, fiziksel giicii diger calisanlara gore daha zayif olan bir ¢alisan,
fiziksel olarak agir is yiikii gerektiren bir iste calisirsa, sahip oldugu fiziksel zayiflik
isini diizgiin bir sekilde yerine getirmesine engel olarak bireyde isini diizgiin yapamama
stresine sebep olabilir. Bunun yaninda bazi bireyler digerlerine gore daha ¢ekingen, ice
doniik, utangag veya daha az risk alici olabilirler. Bu faktorler de bireyin is hayatinda
yasadigi stresi etkiler (Bamber, 2011: 25-26).

Beehr ve Newman’ gore (1978: 671- 672), bireysel stres kaynaklar1 sunlardir;

1. Bireyin Kisilik ve Davrams Ozellikleri: ice doniik/disa doniik olma, ego ihtiyaci, A
tipi kisilik 6zellikleri, sabirsizlik, onaylanma istegi, 6z saygi durumu, bilgisi ve kaygi
diizeyidir.

2. Fiziksel Durum: Fiziksel olarak yeterlilik durumu, saglik durumu, beslenme
aliskanliklari, ¢alisma, egzersiz ve uyku durumu.

3.Yasam Asamasi1 Ozellikleri: Insan gelisim asamalari, aile durumu, kariyer durumu.
4.Demografik Ozellikler: Yas, egitim, cinsiyet, 1k, sosyo-ekonomik durum ve yapilan

is/meslek.
3.3.2.0rgiitsel Stres Kaynaklar1

Bireyler, yasamlarini idame etmek i¢in ¢aligmak zorundadir ve hayatlarinin biiytik bir
boliimiinii ¢alisarak gecirmektedirler. Dolayisiyla, bireyler is ortaminda ¢esitli olaylarla
karsilasmakta, kurduklar iliskiler ve yasadiklar1 degisimler hayatlarinda gerginliklerin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Sayilan bu unsurlarin stres yaratici ve stres artirici
etkileri oldugu sdylenebilir (Aydin, 2004: 54). Orgiitsel stres faktorleri, isle ilgili stres
yaratmasit muhtemel, ¢alisanlarin ¢alisma ortamindan kaynaklanan unsurlart barindirir.
Gorevin, roliin ve organizasyonun 6zellikleri bu kapsamda degerlendirilmektedir (Beehr
ve Newman 1978: 674). Orgiitsel stres; c¢alisma hayatinda belirlenmis ya da
belirlenmemis rol ve gorevleri yerine getirirken ortaya ¢ikan durumlarin yarattig1 stres
faktorleriyle ilgilidir. Orgiitsel stres kavramu, is stresi veya mesleki stres olarak da
bilinir. Orgiitsel stres, orgiitle ya da isle ilgili herhangi bir beklentiye kars1 verilen tepki
olarak tanimlanabilir (Isikli, 2013: 25).
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Beehr ve Newman’a gore (1978: 671) orgiitsel stres kaynaklari sunlardir;

1. Is Talepleri ve Gorev Ozellikleri: Yogun ¢alisma programi, becerilerin asir1 veya
yetersiz kullanimu, is yiikiindeki farklilik, ¢aligma alaninin 6zellikleri, sorumluluk alma

durumu (insanlar veya seyler i¢in), gérevin bir pargasi olarak yapilan seyahatler.

2. Rol Talebi ve Beklentileri: Rol bireyden oynamasi istenen davranistir. Rolden
kaynakl1 stres faktorleri, rol talep ve beklentileri kapsaminda degerlendirilmektedir.
Kisinin rollerin fazla olmasi, rol belirsizligi, rol ¢atismasi gibi unsurlar kisinin lizerinde
stres yaratabilmektedir (Griffin ve Moorhead, 2014: 186). Asir1 rol yiiklemesi, rol
catigmasi ve rol belirsizligi, rol kiimesi liyeleri arasindaki resmi ve gayri resmi iligkiler,

calisan tarafindan algilanan psikolojik s6zlesme bu kapsamda degerlendirilmektedir.

3. Orgiitsel Ozellikler ve Kosullar: Sirket biiyiikliigii, is giivenligi, calisma saatleri
(toplam ve giinliik ¢alisma saatleri), is gorevlerinin siiresi, Sosyo-teknik degisiklikler,
organizasyon yapisi (isin hiyerarsik yapidaki konumu), iletisim sistemi (isin sistem
icindeki konumu), sistem-cevre iliskileri, personel politikalar1 ve prosediirleri, yonetim
tarzi (felsefi ve operasyonel), degerlendirme, kontrol ve ddiillendirme sistemleri, egitim
programlari, orgiitsel iklim, ilerleme firsati, rotasyon, yerel birlik kisitlamalari, tiiketici
hareketleri, kurulusun cografi konumu orgiitsel stres kaynaklar arasinda sayilmaktadir.
Griffin ve Moorhead’e (2014: 186) gore, is ortaminin asirt sicak veya soguk olmasi,
1siklandirmanin yetersiz olmasi, havalandirma, i ortammin fiziki yapisinin yetersiz
olmasi gibi faktorler isin fiziksel 6zellikleri olarak bilinmekte ve orgiitsel 6zellik ve
kosullar kapsaminda degerlendirilmektedir. Dolayisiyla bu unsurlar ¢alisan lizerinde

stresli durumlarin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.

3.3.3.Cevresel Stres Kaynaklari

Bireyin yasadig1 stresin kaynagi olarak cevresel faktorler, bireyin is hayati disinda
karsilagtig1 ve stres yagamasina sebebiyet veren kaynaklar olarak goriilebilir. Ailevi ve
ekonomik problemler, bireyin i¢inde yasadigi toplumdan kaynaklanan trafik, ¢evre
kirliligi gibi sorunlar, siyasi ve politik durum gibi faktorler, kisinin yasadigi stresin
cevresel faktorleri olarak degerlendirilebilir (Tutar, 2000: 250-251).
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Bireyler, is ¢evresi disinda bir de sosyal ¢evreye sahiptir ve bireylerin is ortami disinda
kendi sosyal g¢evrelerinde yasadigi baski da is ortaminda strese sebep olabilmektedir
(Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 18). Sosyal ¢evrenin bireyden bekledigi eylem ve
davraniglar diger bireylerin beklentileriyle sekillenebilmektedir. Birey {izerinde yasa,
gelenek veya goreneklerden kaynaklanan toplumsal bir baskinin varligi mevcuttur
(Asik, 2005:19). Bunun bir sonucu olarak, calisanlarin giinliik yasantilarindan
kaynaklanan sorunlar calisma hayatlarina da sirayet etmektedir (Ozen, 2011: 25). Bu
sebepten oOtiirii, Orgiit dis1 yasantidan kaynakli olarak meydana gelen stres kaynaklariin
orgiitsel stres kaynaklarini etkiledigi ve orgiitsel stresi artirdigr bilinmektedir (Ekinci ve
Ekici, 2003:112).

Beehr ve Newman’a gore (1978: 671) ¢evresel stres kaynaklar1 sunlardir;

Orgiitin Dig Talep ve Kosullari: Ise gidis gelis rotasi, miisterilerin sayis1 ve niteligi,
uluslararast veya uluslararasi sendikalar, hilkiimete ait yasa ve yonetmelikler, ihtiyag

duyulan servis saglayicilari, hava, teknoloji ve bilimsel gelismeler.
3.4. IS STRESININ SONUCLARI

Is stresinin birtakim sonuglar1 bulunmaktadir. Eger stres pozitif bir etki yaratiyorsa
motivasyon, enerji ve isi severek yapma gibi olumlu sonuglar ortaya ¢ikarabilir. Aksine
eger stres kotii, yikici etkiler yaratacak bir stres ise endise, Kaygi gibi durumlarin ortaya
citkmasmma neden olacaktir. Stresin hem bireysel hem de oOrgilitsel sonuglari

bulunmaktadir (Griffin ve Moorhead, 2014: 191).
3.4.1. Is Stresinin Bireysel Sonuclar

Stres, psikososyal ve fizyolojik yonler basta olmak iizere birgok yonden insan1 ve insan
saghgim etkilemektedir. Literatiirdeki mevcut birtakim caligmalardan elde edilen
kanitlar stresin; bulasict hastaliklar, kronik solunum rahatsizliklari, kardiyovaskiiler
hastaliklar, mide bagirsak sorunlari, depresyon ve hatta kanser gibi fiziksel ve mental
bircok saglik sorunun ortaya ¢ikmasinin nedeni oldugunu gostermektedir (House, 1981:
4). Bunlarin yani sira uzun siireli is stresi yasayanlarda, isyerindeki baski ve stres
birikiminden kaynaklanan, duygusal ve zihinsel tiilkenme hissi olarak tanimlanabilecek

tiikenmislik sendromu goriilebilmektedir (Jepson ve Forrest, 2006: 184).
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Bireyler karsilastiklar1 strese benzer tepkiler vermezler. Bununla birlikte disa vurulan
stres isaretleri ile stresli durumun varlig1 kolayca tanimlanabilir. Stres viicutta kompleks

ve bir¢ok seviyesi olan etkiler yaratir. Bunlar (Stranks, 2005: 12);

Duygusal etkiler: Yorgunluk ile karakterize edilen, endise ve motivasyon eksikligi gibi
etkilerdir.

Bilissel etkiler: Hata yapma olasilifinda artis, kazalarin ortaya ¢ikmasi vb. durumlardir.

Davranmissal etkiler: Davraniglarda meydana gelen degisiklikler, meslektaslarla ile zayif
veya kotiilesen iligkilerin ortaya ¢ikmasidir. Huzursuzluga, ise devamsizliga, sigara
aliskanligina, alkol tiikketimine ve asir1 yemek yeme gibi davraniglarin ortaya ¢ikmasina

neden olabilir.

Psikolojik etkiler: Bas agrisi, genel agri ve sanci, bas donmesi ile iligkili olarak artan
hastaliklarin ve kotii saglik kosullarinin ortaya ¢ikmasidir. Kan basincinin ytikseltilmesi,
kalp rahatsizligi, enfeksiyona karsi direncin azalmasi, deri sorunlart ve sindirim

bozukluklar1 gibi etkiler yaratir.
3.4.2. Is Stresinin Orgiitsel Sonuclar1

Is stresi, giiniimiiz is diinyasinda ¢ok onemli bir sorun olarak gdze ¢arpmaktadir ve is
stresinin bireysel boyutlar1 oldugu gibi orgiitsel boyutlar1 da mevcuttur. Ornegin is
strest; verimliligi, is performansini, personel devir hizin1 etkilemektedir (AbuAlrub,
2004: 73; Jepson, ve Forrest, 2006: 184). Ayn1 zamanda is stresi, ise devamsizlik ve
strese bagli saglik sorunlar1 yagayan personelin hastalik sebebiyle isten izin almasi ve
izin alan personel yerine onun isini yapabilecek yedek personel saglama gibi olumsuz

durumlarinin artmasina sebep olmaktadir (Jepson ve Forrest, 2006: 184).

Stresin Orgiitsel acidan iki noktada Orgiit lizerinde olumsuz sonuglar yarattig
sOylenebilir. Birinci, verimsizlik ve performans diistikligii ile ilgilidir. Digeri ise
verimlik ve performans iizerinde ciddi etkisi bulunan insan faktdriiniin yabancilagmasi

ile ilgidir (Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 22).

Stresin bireysel sonuglarindan herhangi birinin organizasyonu etkilemesi olasidir.

Stresin ortaya ¢ikardigi sonuglar organizasyonlar i¢inde dogrudan sonuglar dogurabilir.
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Bunlar, performans diisiisli, geri ¢ekilme ve tutumlardaki olumsuz degisikliklerdir

(Griffin ve Moorhead, 2014:192).

Tutumlardaki olumsuz degisiklikler: Calisanlarin yasadiklari stresin orgilite dogrudan
etkilerinden biri de tutumlarda degisikliklerin meydana gelmesidir. Is doyumu, 6rgiitsel
baglilik ve moralin yiiksekligi ancak ¢alisanlarin yiiksek diizeyde performans sergileme
tutumlariyla ilintilidir. Motive olmamis, tutumlarinda degisik olan ¢alisanlardan bunlari

beklememek imkansizlagmaktadir (Griffin ve Moorhead, 2014:193).

Performans diisiikliigii: Belirli diizeyde stresin g¢alisanlart motive ettigi, calisanlara
enerji verdigi ve onlara amag¢ duygusu sagladigi daha once de belirtilmisti. Fakat
orgiitsel stres diizeyi iyi stresin altinda kalirsa calisanlarda heyecansizlik, tutum
degisikligi, ilgisizlik nedeniyle performansta diisiis yasanabilir. Aksine yiiksek seviyede
yogun ve uzun siren mesleki stres ile beraber calisanlarda ortaya c¢ikacak
olumsuzluklara bagli olarak da performans diisiisiiniin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir

(Isikl1, 2013; 80).

Geri Cekilme: Orgiit icin ¢ekilme davranmisinin en dnemli iki bigimi devamsizlik ve is
birakmadir (Griffin ve Moorhead, 2014:193). Ise devamsizlik, calisanin ortada
herhangi bir gerek¢e olmaksizin, isveren ve yoneticilerine, istlerine bilgi vermeden,
calismamasi, is programina uymamasi Ve is yerinde bulunmasi gereken zamanlarda
isine gitmemesidir (Isikli, 2013: 81). Isi birakma ise ¢alisanin isten ayrilmasi, is ile

ilisiginin kesmesidir.
3.5. IS STRESININ YONETIMI

Stres, bireyler ve orgiitler igin kagimilmaz bir durumdur. Ozellikle stresin ciddi
maliyetlere neden olmasi ve getirdigi pek ¢ok olumsuz sonuglardan 6tiirii Gnemsenmesi
gereken bir konudur (Aytag, 2009: 18). Is yerinde stresin ydnetilmesi, gerek bireylere
gerekse oOrgiite olan faydasi goz oOniine alindiginda dikkate alinmasi gerekir. Stresin
iistesinden gelebilmek i¢in hem bireysel diizeyde hem de oOrgiitsel diizeyde bazi
stratejiler uygulanabilir. Sekil 5’te bireysel ve Orgiitsel stres yoOnetimi Stratejileri

gosterilmektedir.
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ORGUTSEL STRATEJILER
BIREYSEL
STRATEJILER Kurumsal Tamamlayict
Programlar Programlar
Egzersiz ve rahatlama Is tasarmu Stres yonetimi
Zaman Y Onetimi I programlart programlari
Rol Yonetimi Kiiltiir Sagligi gelistirme
Sosyal Destek Stipervizyon programlari
Din giinlere yonelik
program

/

Stresin Azaltilmasi

Sekil 5. Is Stresi Yonetimi Stratejileri

(Kaynak: Griffin ve Moorhead, 2014: 194)

Sekil 5’ te bireysel ve orgiitsel stres yonetim stratejilerin neler oldugu ve is stresinin
azaltilmasinda gosterdigi etki gosterilmektedir. Kurumsal ve tamamlayic1 programlar
orgiitsel stres azaltma stratejileri kapsaminda degerlendirilirken, bireysel stres azaltma
stratejileri, bireyin meditasyon, rahatlama, zaman yonetimi ve ekip destegi almasi ile

ilgili stratejileri kapsamina almaktadir.
3.5.1.Bireysel Stres Yonetimi Stratejileri
Bireysel stres yonetimi stratejilerinden bazilar1 asagida agiklanmistir.

Egzersiz: Diizenli olarak yapilan egzersizlerin kiside daha az gerginlik ve sinir durumu
yarattig1 bilinmektedir. Bu kisiler ayn1 zamanda daha ¢ok iyimser ve kendine glivenen
insanlar olmaktadirlar (Griffin ve Moorhead, 2014: 194). Solunum egzersizleri, fiziksel
egzersizler, gevseme yontemleri bu kapsamda verilebilecek 6rnekler arasindadir (Tutar,

2012:257).

Rahatlama: Rahatlamanin birgok formu olabilir. Ornegin bir tatile ¢ikmak veya is
yerinde iken diizenli araliklar ile dinlenme molalar1 vermek bu kapsamda

degerlendirilebilir (Griffin ve Moorhead, 2014: 194).
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Zaman Yonetimi: Zaman yoOnetimi stratejisi ig stresini yonetmede genellikle oOnerilir.
Bireyin iizerindeki stresi azaltmasi veya ortadan kaldirmasi i¢in isini zamaninda
yapabilmesi o6nemlidir ve zaman yonetimi yapilabilmesi faydalidir (Griffin ve
Moorhead, 2014: 194). Eger boliinmeler, ertelemeler, bitmeyen isler varsa, eve is
gotiiriyor, sosyal etkinliklere daha az zaman ayiriliyorsa ve bunlardan Gtiirii Stres
yasaniyorsa zaman yonetimi ile ilgili becerilerin gelistirilmesi gerekmektedir (Tutar,
2012:257).

Rol Yonetimi: Rol is stresinin 6dnemli kaynaklar1 arasinda gosterilmektedir (Cooper ve
Marshal, 1976:16). Dolayisiyla rolden kaynakli stresin azaltilmasi i¢in rol yonetimine
ithtiya¢ vardir. Zaman y6netimi ile iligkili olan bu kavram, rol belirsizligi, rol ¢atismast,
asirt rol yiiklemesi ve ¢atismanin yonetilmesini saglar (Griffin ve Moorhead, 2014:
194).

Grup Destegi: Sosyal destek olarak da bilinen bu yontem kisinin zamanini
gecirebilecegi aile iiyeleri veya arkadaslardan olusan gruba verilen isimdir. Ornegin
grubuyla is disinda yemek yemeye gitmek, basketbol oynamak, cesitli aktiviteler
yapmak bu kapsamda degerlendirilir. Aile ve arkadaslarin destegi, insanlarin normal
stresle bas etmesine devamli olarak yardimci olabilir ve stresi azaltic1 bir unsur olarak

calisana yardimet olur (Griffin ve Moorhead, 2014: 194).
3.5. 2. Orgiitsel Stres Yonetimi Stratejileri

Orgiitlerin de stres yaratma konusunda etkilerinin oldugundan bahsedilmektedir.
Orgiitlerin basartya ulasabilmeleri, ise bagli, motive olmus c¢alisanlara sahip
olabilmelerinin yolu stresi ortadan kaldirabilecek yontemler kullanmalar1 ya da stres
yonetim stratejilerini etkili bir sekilde kullanmalarina baghdir. Orgiitsel stres yonetimi,
calisanlarin i stresini azaltmak veya ortadan kaldirmaya yonelik orgiit diizeyindeki
stres kaynaklarinin kontrol edilmesi ve azaltilmasi ile ilgili yonetsel diizenlemeler
olarak bilinir (Okutan ve Tengilimlioglu, 2002: 26). Griffin ve Moorhead (2014: 195)
orglitsel stres yoOnetim stratejilerini iki temel kategoride ele almaktadir. Bunlar;

kurumsal programlar ve tamamlayici programlar seklindedir.
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3.5.2.1. Kurumsal Programlar

Stres yonetimi i¢in kurumsal programlar, kurulu orgiitsel mekanizmalar yoluyla
gerceklestirilir. Ornegin, iyi tasarlanmus isler ve ¢alisma planlari stresin hafifletilmesine
yardimcr olabilir. Vardiyali ¢alisma, calisanlar i¢in biiylik sorunlara neden olabilir.
Ciinkii uyku ve rahatlama diizenlerin stirekli degismektedir. Bu nedenle, is ve ¢alisma
programlarinin tasarimi, stresi azaltmak icin Orgiitsel cabalarin odak noktasi olmalidir.
Orgiit kiiltiirii stres yonetimine yardimci olmak icin kullamilabilir. Ornegin, bazi
orgiitlerde, ¢alisanin kendisine zaman ayirmasi veya tatil yapmasma kars1 giiclii bir
normlar vardir. Uzun vadede, bu normlar biiyiik stres yaratabilir. Dolayisiyla, orgiitiin
saglikli bir is ve is dis1 faaliyetleri giiclendiren bir kiiltiirii tesvik etmek icin gayret sarf
etmelidir. Son olarak, denetim, stres yoOnetimi konusunda 6nemli bir kurumsal rol
oynayabilir. Bir siipervizor, asir1 yiklenmenin 6nemli bir kaynagi olabilir. Asiri is
yiikiinlinlin ¢alisana yiiklenmesi strese neden olabilir. Dolayisiyla amirler is yiikiiniin

makul tutulmasi igin daha ¢aba gostermelidir (Griffin ve Moorhead, 2014: 195).
3.5.2.2. Tamamlayici Programlar

Stres azaltmay1 amaglayan kurumsal cabalara ek olarak, bircok kurulus tamamlayici

programlarina yonelmektedir ve bunlar1 da teminat altina almaya c¢aba gostermektedir

Calisanlarin stresle bas etmesine yardimei olmak igin 6zel olarak olusturulan orgiitsel
programlar tamamlayicit programlar kapsaminda degerlendirilmektedir. Stres yonetimi
programlari, sagligin tesviki ve gelistirilmesi programlari ve bu amagla kullanilan diger
programlar stres azaltmada kullanilan Orgiitsel programlar arasinda sayilmaktadir.
Gittikge daha fazla sirket kendi tamamlayict programlarini olusturmakta ve bunlari

uygulamaktadir (Griffin ve Moorhead, 2014: 195) .
3.6. SAGLIK HIZMETLERINDE i$S STRESI

s stresi, ¢alisan yetenekleri ile is beklentilerinin karsilanmadigy, fiziksel veya psikolojik
nedenlere baglh olarak ortaya ¢ikan ve birey iizerinde gerilim yaratan durum olarak
tanimlanmaktadir (Arnold vd.,1995). Stres, ¢alisanin verimlilik, is doyumu, yasam
doyumu ve is motivasyonunu azaltan bir etki gostermektedir. Bazi mesleklerin strese

yol agma olasilig1 diger meslek gruplara oranla daha fazladir. Bu durum insanlarla
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ilgili sorumluluk almay1 gerektiren, emek yogun orgiitlenmeler olan saglik hizmetleri
icin fazlasityla gecerlidir. Saglik hizmetleri ile ilgili meslekler, stres yogunlugu fazla
olan meslek grubu igerisinde degerlendirilmektedir (Sahin ve Batigiin, 1997: 58-59).
Bireysel veya orgiitsel faktorlere bagli olarak gelismekle birlikte bireysel ve orgiitsel
sonuclar doguran is stresi, bircok faktorden kaynaklanabilmektedir. Saglik
hizmetlerindeki ¢alisma kosullari, saglik calisanlarinin yogun is yiikiine sahip olmast,
calisan ve hasta beklentilerinin fazla olmasi gibi nedenlerin yaninda saglik ¢alisanlarinin
yas, cinsiyet, medeni durum, kisilik, egitim diizeyi, gelir diizeyi gibi bireysel ve ¢evresel

faktorler stresi etkileyen faktorler arasinda sayilmaktadir (Giiler 2013).

Amerikan Hekim Yoneticiler Birliginin 2006 yilinda gerceklestirdigi calismaya gore,
bircok hekim ve hekim yoOneticinin rahatsiz edici diizeyde stresorlerle karsi karsiya
kaldiklar1 ortaya koyulmustur. Bugiiniin saglik hizmetleri ortami saglik ¢alisanlart igin
giderek daha stresli hale gelmektedir. Hekimlerde strese neden olan unsurlarin hasta
bakimina ek olarak, hiikkmet ve diger paydaslarin gergeklestirdikleri diizenlemeler, geri
O0demeye yonelik sorunlar ve artan ig yiikkii gosterilmektedir. Bunlari karsilamaya
calismak saglik calisanlart iizerinde ciddi anlamda bir strese ve tiikkenmeye yol
acmaktadir. Stres sonucunda saglik calisanlarinda yorgunluk, duygusal tiikenme, ailevi
sorunlar, depresyon gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumlarin hekimlerin
yarisindan fazlasindan goriildiigli ortaya koyulmustur. Ayrica hekimlerin %60’nin
mesleki birakmayr diisiindiiklerini ifade etmeleri durumun ciddiyetini ortaya

koymaktadir (Grenny, 2006: 24).

Cesitli aragtirma sonuglari, stresin, saglik ¢alisaninda yorgunluk, tiikkenmislik,
depresyon ve genel psikolojik sikintilar ortaya ¢ikardigini gdstermektedir. Ayrica is
stresinin saglik sistemi ve hasta bakimmi da olumsuz etkiledigini gostermektedir
(Fahrenkpf vd., 2008:448). Is stresi, ¢alisan sagligmni olumsuz etkilemekle birlikte isle
ilintili kazalarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Iglehart, 2000). Isle ilgili stres, ise
devamsizligin en bilyiik mesleki kaynaklarindan birisidir. Ingiltere’de ise devamsizligin
3,7 milyar sterline mal oldugu one siiriilmektedir (Martin, 2004: 525). Is stresinin
Amerikal1 igverenlere yilda 200 ile 300 milyar dolar arasinda bir maliyeti vardir. Bu
maliyetler, iiretkenligin azalmasi, ise devamsizlik, kazalar, tibbi ve yasal faturalar, is¢i

tazminat talepleri ve is devrinin yiiksek olmasi ile sonuglanmaktadir. isverenler igin en
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yiiksek maliyetler, isle ilgili kazalarin ortaya ¢ikmasinda kaynaklanmaktadir. Isle ilgili
kazalarin yaklasik %60 ile %80'i stresle ilgilidir (Arden, 2002: 15).

Ingiltere’de 1000 denek iizerinde yapilan bir calismaya gore, isteki en Onemli
problemlerin ilk sirasim1 %18 oraninda diisiik iicret, ikinci sirasin1 %17 ile stres
almaktadir. Dolayisiyla, stresin is yasaminda ne kadar onemli bir faktér oldugu
gorilmektedir (Timaz, 2013: 39). Saglik hizmetlerinde is stresinden kaynakli bireysel ve
orglitsel sonuclarin ortaya ¢ikmasi ig stresinin yOnetilmesini ve miimkiinse elimine
edilmesini gerektirmektedir. Is stresin yonetilmesinde yoneticilerin {izerine biiyiik bir
gorev diigmektedir. Saglik hizmetlerinde yoneticilerin is stresini yonetebilmelerinin
yolu; stres kavramini bilmeleri ve igsellestirmeleri, stresi ortaya ¢ikaran nedenleri ve
stresin sonuglarini anlamalari, stres yonetiminde yonetsel teknik ve araglari etkili bir

sekilde kullanmalarina baglidir (Clegg, 2001: 104).

s stresinde birincil olarak isletme diizeyinde gerekli dnlemlerin alinmasi gerekmektedir.
Bu diizeyde is ortaminin saglik calisanlarminin beklenti ve isteklerine gore yeniden
dizayn edilmesi ve saglik kurumlarinda ortaya ¢ikan is stresi kaynaklarini tanimlamay1
ve azaltmay1 gerektirmektedir. Orgiitsel diizeyde ise, is stresini azaltmaya yonelik
stratejilerin kullanim1 azdir. Ancak, bu diizeyde c¢alisan katilimi1 saglanarak, ¢alisanlara
ozerklik taninarak “saglikli organizasyonlar” olusturulmaya caligiimahidir (Clegg, 2001:

104).

Saglik kuruluslarinda is stresinin ortadan kaldirilmasi ile ¢alisanlarinin islerine yonelik
olumlu duygular beslemelerine ve islerini 6zveri ile yapmalarina imkan saglanacaktir. Is
stresinden kaynakli maliyetlerin ve Orgiitsel sorunlarin oniline gecilecektir. Ayrica, is

stresi yasamayan saglik calisaninin saglik bakim hizmetlerinde kaliteyi de yiikseltecegi
ifade edilebilir.

3.7. OZ LIDERLIK VE iS STRESI ARASINDAKI ILiSKi

Liderlik gelistirme gabalarindan olan, énemli oldugu kadar géz ardi edilen bir konu da
liderleri is stresini yonetmeye hazirlamaktir. Oz ve paylasimer liderlik agisindan kritik
bir durum da, bu teorilerle is stresinin entegre edilmesi ve bir arada diistiniilmesi
gerekliligidir. Ozellikle belirtmek gerekir ki, ¢agdas orgiitlenmelerin stresli taleplerini

yonetmede 6z ve paylasimer liderlik kritik rol oynar. Bunun 6tesinde, 6z ve paylasimci
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liderligin saglikli ve ilgi ¢ekici bir is ortaminin olusturulmasinda liderlere yardim ettigi
kanitlanmistir (Lovelace vd., 2007: 374-375). Oz liderlik, giiclii bilissel siiregler ve
davranigsal degisiklikler araciligiyla is stresinin tanimlanmasi ve iistesinden gelinmesini

saglar (Godwin vd., 2016: 71).

Giiniimiizde liderler, yiiksek is taleplerinin oldugu, diisiik is kontroliiniin sunuldugu is
cevrelerinde caligmaktadir. Yiiksek is stresin oldugu is ortamlari liderin saghigim da
olumsuz etkilemekte ve nihayetinde liderin etkililigini de etkilemektedir. Ozellikle,
yiiksek is stresinin oldugu is ortaminda iki temel ¢ikt1 bulunmaktadir: 1) hastalik riski
yiikselmektedir; 2) psikolojik gerilim ortaya ¢ikmaktadir (anksiyete, depresyon,
tilkenmislik). Yiiksek is stresinin oldugu ortamlar aktif is ortamlarina 6z liderlik
stratejileri ile dondstiiriilebilir (Lovelace vd., 2007: 375). Cagdas is ortamlarinin
etkilerini yonetmek ve bdylece liderlerin hastalik riskini azaltmak ig¢in liderlik ve

liderlik gelistirme ¢abalari ile ilgilenmek gerekir (Lovelace vd., 2007: 376).

Calisanlarda 6z liderlik yetenegi gelistirme, cagdas organizasyonlarin dinamik ve
karmagik caligma sistemleri tarafindan ortaya c¢ikan zorluklarin istesinden gelebilmek
icin 6nemli bir potansiyel sunmaktadir. Daha da 6nemlisi, 6z liderlik belirlenmis liderler
tizerindeki talepleri azaltmanin ve etkili kontroliin artirilmasinin bir yolunu sunar. Bu,
liderlerin, 6z liderlik stratejilerini uygulayarak uzun vadede, ¢alisanlarin kendi islerini
yerine getirme yeteneklerini islerini yerine getirirken ihtiya¢ duyduklart sekilde

kolaylastirarak gerceklestirmelerini saglar (Lovelace vd., 2007: 380).

Tiirkiye’de 6z liderlik ve is stresi ile ilgili yapilan bir ¢alismaya rastlanmamistir.
Uluslararasi literatiirde de 6z liderlik ve is stresi ile ilgili ¢alismalarinda ¢ok kisith
oldugu goriilmektedir. Wang’in (2016: 857) Cin’deki iki tiniversitenin 575 dgrencisi ile
gerceklestirdigi calismasinda, 6z liderlik stratejileri, pozitif etkilenme ve genel 6z-
yeterlik, stresle aktif basa ¢ikma stili ile anlamli ve pozitif yonde iligskisinin oldugu

ortaya koyulmustur.

Dolbier vd.’nin (2001: 482) 6rnekleme aldigi 270 tniversite dgrencileri ile yaptigi
calismada, 6z liderlik ile stres ve hastalik semptomlar1 arasinda negatif bir korelasyon
bulurken, 6z liderlik ve algilanan iyilik durumu arasinda pozitif bir iligki bulmustur.

Benzer sekilde, Dolbier vd.’nin (2001: 481-482) ayni ¢alisma 6rnekleme aldigi diger bir
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grup olan bilgisayar firmasmin 160 ¢alisanina yonelik yaptigi ¢alismada 6z liderlik ve is
stresi arasinda negatif bir iliski ortaya koyarken 6z liderlik ve algilanan iyilik durumu
arasinda pozitif bir iliski ortaya koymustur. Ayrica 6z liderligin stres kaynaklarini

elimine etme veya azaltma noktasinda da etkili oldugu belirtilmistir.

Ju-Young ve Ji-Young (2007: 190) Kore’de iki genel hastanede calisan 123 klinik
hemsireyle gergeklestirdikleri ¢aligmalarinda, 6z liderlik ve is stresi arasinda negatif bir

korelasyon bulmuslardir.

Ozetle belirtmek gerekirse, 6z liderlik stratejileri, bu noktada liderlere is stresini

yonetme konusunda ¢agdas bir recete olarak goriilebilir.
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BOLUM 4: GEREC VE YONTEM

Bu béliimde; arastirmanin amaci ve Onemine, arastirmanin modeli ve hipotezlerine,
arastirmada kullanilan veri toplama yontemi ve Olgeklere, arastirmanin evren ve
orneklemine, arastirma verilerinin analizi ve aragtirmanin smirliliklarina  yer

verilecektir.
4.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI
Bu caligmanin temel amagclar1 agagidaki gibi siralanabilir:

» Saglik calisanlarinin 6z liderlik diizeylerini belirlemek ve 06z liderlik
diizeylerinin  ¢aliganlarin ~ demografik  6zelliklerine  gore  farklilasip

farklilasmadigini ortaya koymak.

» Saglik c¢alisanlarinin 6z liderlik diizeyleri ve alt boyutlarmm (kendini
odiillendirme, kendini cezalandirma, kendini gozlemleme, hatirlaticilar
belirleme, dogal ddiiller iizerine diisiinceyi odaklama, kendi kendine konusma,
diisiince ve fikirlerini degerlendirme, kendine hedef belirleyerek bagarili
performans hayal etme) is doyumu ve is stresi tizerindeki etkisini ortaya

koymak.

» Saglik calisanlarinin is doyumu ve is stresi diizeylerinin bireysel 6zelliklerine

gore farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak.

Saglik kurumlarinda yiiksek is taleplerinin olmasi, emek ve teknoloji yonelimli
orgiitlenmeler olmasi, saglik kurumlarmin diger sektorlere oranla daha fazla tahmini
giic taleplerle karsilagsmasi, hizmet sunumunda belirsizligin yiiksek ve karmagik
stireclerin hakim olmasi, hiyerarsik orgilitlenmeler olmasi, kararlarin tepeden alinmasi,
taleplere olan cevabin aninda verilmesi gerekliligi ¢alisanlarin liderlik siireclerine dahil
edilmesini gerektirmektedir. Bu kapsamda; ¢alisanlarin 6z liderlik diizeylerinin

incelenmesi saglik kurumlar1 agisindan biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

Ulusal literatiirde 6zellikle de hastane ve saglik kurumlar1 yonetimi alaninda hem 6z
liderlik (Ugurluoglu, 2010., Ugurluoglu vd., 2015., Kayral, 2015) hem de 6z liderlik ve

is doyumu (Kayral, 2015), 6z liderlik ve is stresi (mevcut ¢aligma yok) arasindaki
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iligkiyi inceleyen ¢ok az sayida arastirmanin yapilmis olmasi nedeniyle gergeklestirilen
bu c¢alismanin, literatiirdeki boslugu doldurmasi acisindan Onem tasidigi

diistiniilmektedir.

Ulusal literatiire bakildiginda saglik alaninda 6z liderlik, is doyumu ve is stresi
arasindaki iliskileri inceleyen baska bir calismanin olmadigr diistiniilmektedir.
Uluslararas: literatiirde ise 6z liderlik, is doyumu ve is stresi arasindaki iliskileri
inceleyen smirli sayida ¢alisma bulundugu gorilmektedir (Ugurluoglu, 2010;
Ugurluoglu vd., 2015; Kayral, 2015; Ju-Yong ve Ji- Yong, 2007).

4.2 ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Sekil 6’da yer alan arastirmanin modelinde, degiskenler arasindaki iligkiler
gosterilmektedir. Bu baglamda arastirma; saglik calisanlarinin 6z liderlik, i3 doyumu ve
is stresi diizeyleriyle ilgili degerlendirmelerinin bireysel Ozelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigi, 0z liderlik diizeyleri ile ilgili degerlendirmelerinin is doyumu ve

is stresi iizerinde etkisinin olup olmadigin1 ortaya koymaya calismaktadir.

Bireysel
Ozellikler

Sekil 6. Arastirmanin Modeli
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Sekil 6’da aragtirmanin modeli yer almaktadir. Sekilde gosterilen degiskenler ayrica
aragtirmanin hipotezlerinin ortaya koyulmasinda da bir temel olusturmaktadir. Bu
baglamda arastirma kapsaminda ilgili literatiir incelenerek olusturulan hipotezler

asagidaki sekildedir:

Hai: Saglik calisanlarmin 6z liderlik alt boyutlar1 ile ilgili degerlendirmeleri, bireysel

Ozelliklerine;

a) cinsiyet,

b) yas,

¢) medeni durum,

d) egitim durumu,

e) hastanedeki gorev,

f) gelir durumu,

g) sektorde galisma siiresi ve

h) liderlik egitimi alip almama durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

gostermektedir.

Hz: Saglik calisanlarinin i doyumuna yonelik degerlendirmeleri, bireysel 6zelliklerine;
a) cinsiyet,

b) yas,

¢) medeni durum,

d) egitim durumu,

e) hastanedeki gorev,

) gelir durumu,

g) sektorde calisma siiresilerine durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

gostermektedir.
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Hs: Saglik calisanlarinin is stresine yonelik degerlendirmeleri, bireysel 6zelliklerine;
a) cinsiyet,

b) yas,

¢) medeni durum,

d) egitim durumu,

e) hastanedeki gorev,

f) gelir durumu,

g) sektorde c¢alisma siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

gostermektedir.

Ha: Saglik ¢alisanlarinin davranis odakli stratejilere iliskin degerlendirmeleri is doyumu

diizeylerini etkiler.

Hs: Saglik ¢alisanlarinin dogal 6diil stratejilerine iligkin degerlendirmeleri is doyumu

diizeylerini etkiler.

He: Saglik calisanlarinin yapici diisiince modeli stratejilerine iliskin degerlendirmeleri is

doyumu diizeylerini etkiler.

H7: Saglik ¢alisanlariin davranis odakli stratejilere iliskin degerlendirmeleri is stresi

diizeylerini etkiler.

Hs: Saglik calisanlarinin dogal &diil stratejilerine iliskin degerlendirmeleri is Stresi

diizeylerini etkiler.

Ho: Saglik calisanlarinin yapici diisiince modeli stratejilerine iliskin degerlendirmeleri is

stresi diizeylerini etkiler.

Hio: Saglik calisanlarinin 6z liderlik stratejilerine iliskin degerlendirmeleri (davranis
odaklr stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapict diisiince modeli stratejileri) is doyumu

diizeylerini etkiler.
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Hi1: Saglik calisanlarinin 6z liderlik stratejilerine iliskin degerlendirmeleri (davranis
odakli stratejiler, dogal odiil stratejileri ve yapici diisiince modeli stratejileri) is stresi

diizeylerini etkiler.
4.3.VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirma kapsaminda veri toplama yontemi olarak anket formu kullanilmistir. Anket
formu (Ek 3), dort boliimden olusmaktadir. Bu boliimler sirasiyla; kisisel ve demografik
bilgiler, 6z liderlik 6l¢egi, is doyumu 6lgegi ve is stresi Olgegi seklindedir. S6z konusu
anket kisisel ve demografik bilgilerin oldugu bolim disinda 59 adet soruyu

icermektedir.

Anket formunun birinci béliimiinde; arastirmanin amaci, arastirmaya katilimin aragtirma
icin Oonemi, verilen cevaplarin gizliligi ve arastirmaciyla irtibat hakkinda katilimcilara
bilgi verilmektedir. Kisisel ve demografik bilgilerin oldugu boliim hari¢ ankette, 6z
liderlik ve is doyumu olgegi i¢in 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ve 5 (Kesinlikle
Katiliyorum) arasinda degerler alan 5°li Likert tipi olgek kullanilmugtir. Is stresi
Olceginde ise yine 5’li Likert tipi 6l¢ek kullanilmis olmakla beraber “1” en az stresin

oldugu durumu “5” en ¢ok stresin oldugu durumu ifade etmektedir.

Anket formu dagitilmadan once arastirma ve anketin doldurulmasi ile ilgili olarak
calisanlara on bilgi verilmistir. Ankete katilimlar1 hususunda s6zlii onam alindiktan
sonra anketler uygulanmistir. Anketlerin doldurulmasi1 tamamlandiktan sonra formlar

kisilerden toplanmustir.
Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket formunda;

» Katilimcilarin kisisel ve demografik 6zelliklerini 6lgmek i¢in hazirlanmis bir

form,
> Oz liderlik diizeyini 6lgmek i¢in Oz Liderlik Olgegi (29 maddelik)
> Is doyumunu 6l¢gmek amaciyla Minnesota Is Doyum Olgegi (20 maddelik) ve

> s stresini 6lgmek igin Is Stresi Olgegi (10 maddelik) kullanilmistir.
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Kisisel ve Demografik Bilgiler: Bu bolim, anket formunun ilk kismi1 olup katilimcilarin
kisisel ve demografik bilgilerini 6lgmek amaciyla arastirmaci tarafindan hazirlanmistir.
S6z konusu béliimde katilimcinin; yasi, cinsiyeti, egitim durumu, hastanedeki gorevi
medeni durumu, saglik sektoriinde kag¢ yildir ¢alistigi, gelir durumu ve son olarak da
liderlik konusunda herhangi bir egitim alip almadigi hakkinda toplamda 10 soru

bulunmaktadir.

Oz Liderlik Olgegi: Bu bolim, anket formunun ikinci kismini olusturmaktadir ve
calisanlarin 6z liderlik diizeylerini 6lgmeyi amaglamaktadir. Anderson ve Prussia (1997)
tarafindan gelistirilen (Self-Leadership Questionnaire-SLQ) daha sonra Houghton ve
Neck (2002) tarafindan dogrulayici ¢aligmalar1 yapilan Revize Edilmis Oz Liderlik
Olgegi’'nin (Revised Self-Leadership Questionnaire-RSLQ) Tiirkce gegerlik ve
giivenirligi Tabak vd. (2013) tarafindan yapilmistir. Olgek 29 madde 3 alt boyut ve 8
bilesenden olusmaktadir. Olgegin alt boyutlar1 6z liderlik stratejileri olan davranis
odakl stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapict diistince modeli stratejileri altinda
degerlendirilmektedir. Davranis odakli stratejiler boyutu altinda; kendini 6diillendirme
(3,10,19 no.lu sorular), kendini cezalandirma (5,12,21,26 no.lu sorular), kendini
gozlemleme (6,13,22,27 no.lu sorular), hatirlaticilar belirleme (7,15 no.lu sorular)
bilesenleri bulunmaktadir. Dogal 6diil stratejileri altinda; dogal odiiller {iizerine
diistinceyi odaklama (14,29 no.lu sorular) bileseni yer almaktadir. Yapici diisiince
modeli stratejisi altinda, kendi kendine konusma (2,9,18 no.lu sorular), diisiince ve
fikirlerini degerlendirme (4,11,20,25 no.lu sorular), kendine hedef belirleyerek basarili

performans hayal etme (1, 8,16,17, 23,24,28 no.lu sorular) bilesenleri mevcuttur.

Toplam 6l¢ek giivenilirligi, Houghton ve Neck (2002: 685) tarafindan 0,74 olarak
hesaplanmistir. Tiirkce gecerlik ve giivenirligi Tabak vd. (2013) tarafindan yapilan
caligmada Olgegin alt boyutlarina iliskin giivenirlik katsayilari; kendini ddiillendirme
bileseni i¢in 0=0,90, kendi kendine konusma o=0,89, kendine hedef belirleyerek
basarili performans hayal etme a=0, 88 kendine hatirlaticilar belirleme o=0, 80, kendini
cezalandirma a=0, 76), kendini gozlemleme o=0,74 dislince/fikirleri degerlendirme
a=0, 67 ve dogal odiiller lizerinde diisiinceyi odaklama a=0, 51 olarak bulunmustur.
Genel olarak kabul edilen standart alfa degerinin 0, 70 ve iizeri olmasi nedeniyle 6lgegin

boyutlarindaki i¢ tutarlik katsayilarmma ait giivenirlik degerlerinin yiiksek oldugu
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sOylenebilir. Fakat dogal oOdiiller {izerinde diisiinceyi odaklama bileseninin giivenirlik
degerinin dikkat ¢ekici seviyede diisiik oldugu goriilmektedir. Bu durumun bu bilesende
yer alan madde sayisinin azh@min gilivenirlik degeri {lizerinde etkili oldugu
distiniilmektedir (Tabak vd., 2013: 228-229). Houghton ve Neck (2002) tarafindan
gelistirilen Oz Liderlik 6lgegi 35 madde; 3 boyut ve 9 alt faktorlii bir yapidadir. Tabak
vd.’nin (2013: 229) yapmis olduklar1 gecerlik ve giivenirlik ¢alismasi sonucu, Oz
Liderlik Olgeginin Tiirkce formu olarak 3 boyutlu, 8 alt faktérlii ve 29 maddeden olusan
bir 6lgek meydana gelmistir. Oz Liderlik Olgegi, orijinal seklinden farkli olarak dokuz
alt faktorlii bir yap1 yerine sekiz alt faktorlii bir yap1 arz etmistir (Tabak vd. 2013: 225).
Dolayisiyla, bu ¢alismada da, Tabak vd. nin (2013) ¢alismalar1 sonucu elde edilen sekiz

alt faktorlii yapi lizerinden analizler yapilmistir.

Bu ¢alismada 6z liderligin alt boyutlarina iliskin elde edilen giivenirlik katsayilar1 Tablo
7°de gosterilmektedir. Genel olarak kabul edilen alfa degerinin 0,60- 0,79 arasinda
olmasi testin olduk¢a giivenilir oldugunu gostermektedir. Giivenirlik degerlerinin 0,40-
0,59 arasinda olmasi ise testin giivenilir oldugu fakat giivenirligin diisiik oldugunu
gostermektedir (Alpar, 2016: 563). Tablo 7’ye bakildiginda dogal odiiller iizerine
diisiinceyi odaklama bilesenin giivenirlik degerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Bu
durum, 6lgegin gecerlik giivenirlik caligmasini yapan Tabak vd. (2013)’nin galismasi ile

benzerlik gostermektedir.

Tablo 7. Oz Liderlik Ol¢eginin Giivenirlik Katsayilari

Alt Boyutlar Madde | Cronbach Alpha Katsayisi
_ Sayisi
Kendini Odiillendirme 3 0,84
Kendini Cezalandirma 4 0,72
Kendini Gozlemleme 4 0,71
Hatirlatici Belirleme 2 0,73
Dogal Odiil Uzerine Diisiinceyi Odaklama 2 0,52
Kendi Kendine Konusma 3 0,76
Diisiince ve Fikirleri Degerlendirme 4 0,62
Hedef Belirleyerek Basarili Performans Hayal Etme 7 0,83
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Is Doyumu Olgegi: Anket formunun iigiincii kismini olusturan bu 6lgek, calisanlarim is
doyumunu o6lgmeyi amaglamaktadir ve literatliirde arastirmacilar tarafindan siklikla
kullanilmaktadir. Olgek tek boyuttan olusmaktadir ve 20 soru bulunmaktadir. Weiss ve
digerleri (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Doyumu Olcegi’nin kisa formu olan
20 soruluk formu kullanilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi1 Baycan (1985) tarafindan
yapilmistir ve giivenilirlik katsayisi 0,77 olarak bulunmustur. Bu ¢alismada ise
giivenirlik katsayis1 0,91 olarak bulunmustur. Olgek i¢sel doyum, dissal doyum ve genel
doyum puanlarmi veren 5°li Likert tipindedir (1=Hi¢ memnun degilim ve 5=Cok

memnunum). Yiikselen puanlar is doyumunun arttigini géstermektedir.

Is Stresi Olgegi: Suzanne Haynes tarafindan gelistirilen 6lcek (Haney, 1994; Isikhan,
1998: 48), Aktas (1996) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak giivenilirlik c¢aligmasi
yapilmustir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 0,93 bulunmustur (Aktas, 2001: 33).

4.4 ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirma evrenini; Ankara metropolitan alan igerisinde faaliyet gosteren, kamuya baglh
bir egitim ve arastirma hastanesinde, 01.05.2017-31.05.2017 tarihleri arasinda fiili

olarak ¢aligan hekim, hemsire, diger saglik personeli ve idari personel olugturmaktadir.

Anketlerin uygulanacagi kamu hastanesinin Ankara 3. Bolge Kamu Hastaneleri Birligi
Genel Sekreterligi’ne bagli olmasi nedeniyle, Genel Sekreterlikle yazigsmalar yapilmig
ve Ankara 3. Bolge Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterliginden 27.03.2017
tarihinde, arastirmanin yiiriitiildiigii egitim ve arastirma hastanesinden ise 31.03.2017
tarininde gerekli izinler alinmustir (bknz. Ek 1). Anketlerin s6z konusu kamu
hastanesinde dagitimina ise 01.05.2017 tarihinde baglanmis olup 31.05.2017 tarihinde

anketlerin toplanmasi tamamlanmistir.

Hastanede 752 hekim (pratisyen + uzman hekim + asistan hekim + basasistan), 606
hemsire, 322 diger saglik personeli ve 131 idari personel ile toplamda 1811 saglik
calisani fiili olarak gorev yapmaktadir. Arastirma kapsamina 6zel hizmet alim1 personel
alimmamistir. Arastirmada olasilikli 6rnekleme yontemlerinden biri olan tabakali
ornekleme yontemi secilmistir. Arastirmada Oncelikle ulasilmasi gereken Orneklem

bliytikligli hesaplanmis, sonra tabakalarin evren igerisindeki orani, ulagilmasi gereken
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orneklem biiyiikliigiine oranlanarak hangi tabakadan kag¢ kisiye ulasilmasi gerektigi

belirlenmistir.

Evrendeki birey sayisi biliniyorsa ulagilmasi gereken orneklem biiytikliigi formiilii

sOyledir (Stimbiiloglu ve Stimbiiloglu, 2013: 66) ;
n=(Nt* pa)/(d? (N-1)+t* pa)

Formiil kullanilarak, orneklem biyiikligi hesaplanmistir. Hesaplama sonrasinda
arastirmadan %95 giiven araliginda %5 hata payi ile bulgularin elde edilebilmesi igin
orneklem biiyiikliigiiniin n=318 olmas1 gerektigi bulunmustur. Formiilde (Siimbiiloglu

ve Stimbiiloglu, 2013: 67);

N: Evrendeki birey sayisi

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

p: Incelenen olayin gériiliis siklig1 (gerceklesme olasiligr)

q: Incelenen olaym gériilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasilig1)

t: Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan

teorik degeri
d: Olaym goriiliis sikligina gore yapilmak istenen + sapmay1 ifade etmektedir.

Arastirmada kullanilan tabakali 6rnekleme yontemi i¢in hangi saglik ¢alisan1 grubundan
kac kisiye ulasilmasi gerektigi Microsoft Office Excel programi ile hesaplanmustir.
Buna gore tabakali 6rnekleme yontemi ile ulagilmasi gereken personel sayist Tablo 8’de

verilmistir.



Tablo 8. Tabakalhh Ornekleme Yoéntemine Gore Ulasilmasi Gereken Orneklem

Sayisi

Saglik Personeli Grubu Evren Yiizde (%) | Ulasilmasi Ulasilan Kisi
Gereken Sayisi
Orneklem Sayis

Hekim (Pratisyen+Uzman+ 752 41,5 132 132

Asistan ve Basasistan)

Hemsire 606 33,5 106 109

Diger Saghk Personeli 322 17,8 57 72

idari Personel 131 7.2 23 44

Toplam 1811 100,0 318 357

Arastirma kapsaminda 372 anket toplanmistir. Ancak bu anketlerden 15’inin eksik
dolduruldugu goriilmiis dolayisi ile analiz kapsamina alinmamistir. Nihayetinde tabakali
ornekleme kapsaminda hesaplanan érneklem sayisinin iizerine ¢ikilarak 132 hekim, 109
hemsire, 72 diger saglik personeli ve 44 idari personel olmak iizere 357 kisiye ulasilmis

ve analizler bu kisilerden elde edilen veriler iizerinden yapilmistir.
4.5.ARASTIRMA VERILERININ ANALIZI

Arastirmadaki tiim istatistiksel analizler SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) 21.0 kullanilarak gerceklestirilmistir. Oncelikle, arastirmaya katilan saglik
calisanlarinin bireysel Ozellikleriyle ilgili tanimlayic1 bulgulari ortaya koymak igin
frekans ve ylizdelerden faydalanilmistir. Arastirma degiskenleri olan 6z liderlik
diizeyleri ve alt boyutlar1 ile is doyumu ve is stresi diizeyleri i¢in minimum ve
maksimum degerler, ortalama ve standart sapma gibi tanimlayici istatistiksel yontemler

kullanilmustir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin = 6z  liderlik alt boyutlartyla ilgili
degerlendirmeleri ile is doyumu ve is stresi arasinda iligki olup olmadig1 ve iligkinin
kuvveti ile yoniinii belirlemek i¢in Pearson Korelasyon Katsayisi Analizi’nden
yararlanilmistir. Saglik calisanlarinin 6z alt boyutlariyla ilgili degerlendirmeleri ile is
doyumu ve is stresinin bireysel ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigini ortaya

koymak amaciyla iki ortalama arasindaki farkin énemlilik testi (Standart t testi) ve tek
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yonlii varyans analizi (F testi-ANOVA) kullanilmigtir. Gruplar arasinda anlaml
farkliliklar bulunmasi1 durumunda anlamliligin hangi gruptan kaynaklandigini bulmak

amaciyla Post-hoc testlerinden biri olan Tukey HSD testinden faydalanilmistir.

Saglik calisanlarinin 6z liderlik alt boyutlar ile ilgili degerlendirmelerinin iy doyumu ve
i stresi lizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla ise basit ve c¢oklu dogrusal
regresyon analizleri yapilmistir. Kurulan regresyon modellerinde c¢oklu baglant1 ve
otokorelasyonun olup olmadigini tespit etmek i¢in Durbin Watson Katsayisi ile Varyans
Siskinlik Katsayist (Variation Inflation Factor-VIF) hesaplanmistir. Yapilan tim

istatistiksel testlerde alfa diizeyi 0,05 ve 0,01 olarak alinmistir.
4.6. ARASTIRMANIN KISITLILIKLARI

Aragtirma, Ankara metropolitan alan igerisinde faaliyet gdsteren bir egitim ve arastirma
hastanesinde yiiriitilmiistiir. Bu nedenle s6z konusu aragtirmanin sonuglari, sadece
belirlenen evren i¢in gegerlidir ve aragtirma evreni disinda gorev yapan diger hastane ya

da sektor galisanlarina genellenmesi miimkiin degildir.

Arastirma kapsamina, s6z konusu hastanede gorev yapan hekim, hemsire, diger saglik
personeli ve idari personel alinmis olup hastanede calisan giivenlik ve temizlik personeli
6zel hizmet alimi yoluyla calistirildiklart i¢in arastirmaya dahil edilmemistir. Bu
durumun, hastanedeki ¢alisanlarin bir biitiin olarak degerlendirilmesinde arastirmanin

bir diger sinirliligi oldugunu diisiindiirmektedir.
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BOLUM 5: BULGULAR

Aragtirmanin amaglar1 dogrultusunda yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular

bu béliimde ele alinmustir.
5.1. TANIMLAYICI BULGULAR

Bu bolimde arastirma kapsaminda yer alan toplam 357 saglik calisanina iliskin
tanimlayici bulgular, arastirma degiskenleri olan 6z liderlik alt boyutlari, is doyumu ve
is stresi degiskenlerine ait temel istatistikler ve s6z konusu degiskenlerin birbirleriyle

olan korelasyon degerlerine yer verilmistir.

Tablo 9 . Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Tammlayic1 Ozellikleri

<. Yiizde
Degiskenler Say1 (%)

Cinsiyet Kadin 242 67,8
Erkek 115 32,2

v <34 197 55,2
as >35 160 44,8
Medeni Durum Evli 240 67,2
Bekar 117 32,8

Lisans oncesi 103 28,9

Egitim Durumu Lisans 133 37,3
Lisansiistii 121 33,9

Hekim 132 37,0

Hastanedeki Gorev Hemsire 109 30,5
Diger Saglik Personeli 72 20,2

Idari Personel 44 12,3

1000-2099TL 110 30,8

Gelir 3000-3999TL 112 314
4000TL ve iizeri 135 37,8

.. .. <10yl 207 58,0
Sektorde Toplam Calisma Siiresi 10wl 150 42.0
. ol Tregs s Hayr 256 71,7
Liderlik Egitimi Alip Almama Evet 101 28.3
TOPLAM 357 100

Tablo 9’da arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarmin biiyiik bir bélimiinin (%67,8)
kadinlardan olustugu goriilmektedir. Yas agisindan bakildiginda; calisanlarinin
%355,2’sinin  yasinin 34 yas ve altinda, %44,8’inin de 35 ve {lizeri yasta oldugu
goriilmektedir. Saglik c¢alisanlarinin  biiyiik bir bolimi (%67,2) evli oldugunu

belirtmistir. Katilimcilarin egitim durumuna bakildiginda ise %28,9’unun lisans oncesi
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(ilk ve orta 6gretim, lise, On lisans), %37,3 lisans, %33,9’unun lisansiistii dereceleri
bulunmaktadir. Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin  biliyiikk bir c¢ogunlugu
hekimlerden (%37) olusmaktadir. Sirasiyla, %30,5’i hemsire, %20,2’si diger saglik
personeli, %12,3’ii idari personel olarak gorev yapmaktadir. Diger saglik personelini;
psikolog, ebe, biyolog, laborant, eczaci, paramedik, tibbi tekniker, laboratuvar
teknisyeni, anestezi teknisyeni, radyoloji teknikeri, sterilizasyon iinitesi gorevlisi,
yardimc1 saglik personeli, tibbi sekreter, saglik memuru gibi saglik c¢alisanlari
olusturmaktadir. Saglik ¢alisanlarinin %37,8’1 gelirini 4000TL ve iizeri olarak ifade
etmistir. Katilimeilarin saglik sektoriinde g¢alisma siiresine bakildiginda, %58’ inin 10
yil ve altinda %42’sinin ise 10 y1l ve lizeri hizmet siiresine sahip oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin 6nemli bir bolimii (%71,7) liderlik konusunda herhangi bir egitimi

almadigini ifade etmistir.

Tablo 10. Arastirma Katilan Saghk Cahsanlarinin Oz Liderlik Alt Boyutlar ve
Diger Degiskenlere liskin Min.-Max., Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degiskenler Min. Max. Ort. SS
Kendini Odiillendirme 1,00 5,00 3,29 1,00
Kendini Cezalandirma 1,00 5,00 3,10 0,81
Kendini Gozlemleme 1,00 5,00 3,89 0,65
Hatirlatici Belirleme 1,00 5,00 3,29 1,02
Dogal Odiil Uzerine Diisiinceyi 1,00 5,00 3,80 0,77
Odaklama
Kendi Kendine Konusma 1,00 5,00 3,24 0,93
Diisiince ve Fikirlerini Degerlendirme 1,00 5,00 3,89 0,56
Hedef Belirieyerek Basarili Performans 1,00 5,00 3,65 0,71
Hayal Etme
Is Doyumu 1,00 5,00 3,22 0,69
Is Stresi 1,00 5,00 2,70 0,80

Tablo 10’da arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik alt boyutlari, is doyumu
ve is stresi degiskenlerine iligkin minimum, maksimum, ortalama ve standart sapma
degerleri bulunmaktadir. Buna gore saglik calisanlarinin 6z liderlik alt boyutlar
icerisinde en yiiksek ortalamay1 kendini gézlemleme (3,89+0,65), diisiince ve fikirlerini
degerlendirme (3,89+0,56) ve dogal odiil iizerine diisiinceyi odaklama (3,80+0,77)
almaktadir. En disiik ortalamayi ise, kendini cezalandirma (3,10+0,81), kendini
odillendirme (3,29£1,00), hatirlatici belirleme (3,29+1,02) alt boyutlar1 almaktadir.

Saglik ¢alisanlarinin is doyumu degiskenine ait ortalama ve standart sapmasi 3,22+0,69
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iken saglik calisanlarinin is stresi degiskenine ait ortalama ve standart sapmasi

2,70+0,80°dir.



Tablo 11. Oz Liderlik Alt Boyutlari, Is Doyumu ve is Stresi Arasindaki Korelasyon Degerleri

90

_ Kendini Kendini Kendini Hatirlaticilar ~ Dogal Kendi Diisiince ve Hedef is is
Odiillendirme Cezalandirma Gézlemleme Belirleme Odiil Kendine Fikirleri Belirleyerek Doyumu  Stresi
Konusma Degerlendirme Basarih
Performans
Hayal Etme
Kendini 1
Odiillendirme
Kendini -
Cezalandirma 0.110 1
Kendini 0,242%* 0,067 1
Gozlemleme
Hatwlatietlar g 55g.0x 0,042 0,329%* 1
Belirleme
Dogal Odiil 0,313** 0,022 0,512** 0,314** 1
Kendi Kendine ) 5q 0,220%* 0,247** 0,207** 0,245%% 1
Konusma
Diisiince ve
Fikirleri 0,294** 0,149** 0,619** 0,241** 0,526** 0,310** 1
Degerlendirme
Hedef
Belirleyerek
Basarih 0,381** 0,163** 0,565** 0,421** 0,539** 0,443** 0,521** 1
Performans
Hayal Etme
is Doyumu 0,106* -0,004 0,156** 0,182** 0,188** 0,110* 0,137** 0,285** 1
Is Stresi 0,050 0,121* -0,148** -0,098 -0,116* 0,019 -0,068 -0,115* -0,416** 1

**p<0,01,*p<0,05
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5.2. HIPOTEZLERE ILISKiN BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde; saglik calisanlarinin 6z liderlik alt boyutlari, is doyumu ve
is stresine yonelik degerlendirmelerinin katilimcilarin bireysel ozelliklerine gore
farklilik gosterip gostermedigine iligkin test sonuglarina yer verilmistir. S6z konusu bu
testlerin yani sira bu boliimde, saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik alt boyutlariyla ilgili
degerlendirmelerinin iy doyumu ve is stresi tizerindeki etkisini inceleyen test sonuglari

da yer almaktadir.

5.2.1. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Cesitli Degiskenlere Gore Oz
Liderlik Alt Boyutlarina iliskin Skorlari

Asagida arastirmaya katilan saglik calisanlarinin; bireysel (cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, hastanedeki gorev, gelir, sektorde calisma siiresi ve liderlik egitimi alip
almama) ozelliklerine gore 6z liderlik alt boyutlarina iliskin degerlendirmeleri yer

almaktadir.

Tablo 12. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Cinsiyete Gore Oz Liderlik
Alt Boyutlarina iliskin Skorlar

Oz Liderlik Alt Boyutlar Cinsiyet
Kadin Erkek t p

Ort. SS Ort. SS
Kendini Odiillendirme 3,25 1,01 3,35 0,06 -0,844 0,399
Kendini Cezalandirma 3.15 0,79 3.00 0,85 1,594 0,112
Kendini Gozlemleme 3,91 0,61 3,85 0,70 0,854 0,393
Hatzrlat_;cz Be_{irleme 3,31 1,01 3,26 1,04 0,406 0,685
Dogal Odiil Uzerine Diisiinceyi 3,83 0,77 3,72 0,76 1,329 0,185
Odaklama
Kendi Kendine Konusma 3,25 0,95 3,24 0,88 0,044 0,965
Disiince ve Fikirleri 394 056 3,79 0,57 2307 0,022*
Degerlendirme
Hedef Belirleyerek Basarili 3,63 0,69 3,67 0,74 -0.489 0,625

Performans Hayal Etme

*p<0,05

Tablo 12’ de arastirmaya katilan saglik calisanlarinin 6z liderlik alt boyutlaria iliskin
ortalamalarini cinsiyetlerine gore karsilagtiran t-testi sonuglari bulunmaktadir. Yapilan
analiz sonucunda, 6z liderlik alt boyutlarindan biri olan diisiince ve fikirleri

degerlendirme alt boyutuna iliskin ortalamalarin gruplar arasinda istatistiksel olarak
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anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir (t=2,307; p<0,05). Kadinlarin (3,94+0,56)
diisiince ve fikirleri degerlendirme ortalamalar1 erkeklere (3,79+0,57) gore daha
yiiksektir. Cinsiyet degiskeni acisindan 6z liderligin diger alt boyutlarina gore
istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmadigi goriilmektedir. Dolayisiyla kurulan Hia
hipotezi 6z liderligin disiince ve fikirlerini degerlendirme alt boyutu i¢in kabul edilmis,

diger boyutlari i¢in reddedilmistir.

Tablo 13. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarinin Yasa Gore Oz Liderlik Alt
Boyutlarina fliskin Skorlari

Yas

.. <34 >35 t p
Oz Liderlik Alt Boyutlar:

Ort. SS Ort. SS
Kendini Odiillendirme 3,48 0,95 3,05 1,02 4,087 0,000*
Kendini Cezalandirma 3,13 0,79 3,07 0,84 0,763 0,446
Kendini Gozlemleme 3,79 0,67 4,02 0,61 -3,243 0,001*
Hatzrlatfcz Be]irleme 3,26 1,03 3,33 1,01 -,642 0,521
Dogal Odiil Uzerine Diisiinceyi 375 081 3,85 0,71 1142 0,254
Odaklama
Kendi Kendine Konusma 3,30 0,93 3,17 0,92 1,377 0,169
Disiince ve Fikirlerini 385 0,61 3,94 0,50 11,490 0,137
Degerlendirme
Hedef Belirleyerek Bagarili 369 071 3,59 0,70 1.245 0,214

Performans Hayal Etme
*p<0,05

Tablo 13’te arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik alt boyutlarina iliskin
ortalamalarin1 yaglarina gore karsilagtiran t-testi sonuglari gosterilmektedir. Analiz
sonuglarina bakildiginda; kendini odiillendirme (t=4,087, p<0,01) ve kendini
gozlemleme (t=-3,243; p<0,01) alt boyutlarna iliskin ortalamalarin yasa gore
istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilagtig1 gortilmektedir. Diger alt boyutlara iligkin
ortalamalarin katilimecilarin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilik gostermedigi goriilmektedir. Buna goére, 34 yas ve altindaki katilimcilarin
kendini 6diillendirme (3,48+0,95) alt boyutuna iliskin ortalamalar1 35 yas ve lizerindeki
katilimcilarin ortalamalarma (3,05+1,02) gore daha yiliksek iken 35 yas ve {lizeri
katilimcilarin kendini gézlemleme (4,02+0,61) alt boyutuna iligskin ortalamalar1 34 yas
ve altindaki katilimcilarin ortalamalarina (3,79+0,67) gore daha yiiksektir. Dolayisiyla
kurulan Hip kendini o6dillendirme ve kendini gozlemleme alt boyutlari i¢in kabul

edilmis, diger boyutlar i¢i reddedilmistir.
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Tablo 14. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Medeni Durumuna Gére Oz
Liderlik Alt Boyutlarina iliskin Skorlari

Medeni Durum

.. Evli Bekir t p
Oz Liderlik Alt Boyutlar:

Ort. SS Ort. SS
Kendini Odiillendirme 3,21 1,00 3,44 1,01 -2,059 0,040*
Kendini Cezalandirma 3,09 0,82 3,13 0,81 -,363 0,717
Kendini Gozlemleme 3,90 0,66 3,88 0,65 0,339 0,735
Hatlrlatfcz Be]irleme 3,24 1,03 3,39 1,00 -1,300 0,194
Dogal Odiil Uzerine Diisiinceyi 378 075 3,82 0,79 -0.430 0,668
Odaklama
Kendi Kendine Konusma 3,23 0,94 3,28 0,92 -0,504 0,614
Disiince ve Fikirlerini 388 0,55 391 0,60 0456 0,649
Degerlendirme
Hedef Belirleyerek Bagarili 360 069 3,73 0,74 11559 0,120

Performans Hayal Etme
*p<0,05

Tablo 14°’te arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin 6z liderlik alt boyutlarina iliskin
ortalamalarin1 medeni durumlarina gore karsilagtiran t-testi sonuglar1 gosterilmektedir.
Analiz sonuglarina bakildiginda; kendini 6diillendirme alt boyutunun medeni durum
acisindan istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (t= -2,059; p<0,05). Bekar
saglik calisanlarinin kendini odiillendirme ortalamalarinin (3,44+1,01) evli saghk
calisanlarinin  kendini o6diillendirme ortalamalarindan (3,21£1,00) yiiksek oldugu
goriilmektedir. Diger alt boyutlara iligkin ortalamalarin medeni durum agisindan
istatistiksel olarak anlamli olmadigi goriilmektedir. Dolayisiyla kurulan Hic hipotezi

kendini 6diillendirme alt boyutu i¢in kabul edilmis, diger boyutlar i¢in reddedilmistir.

Tablo 15. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Egitim Durumuna Gére Oz
Liderlik Alt Boyutlarina iliskin Skorlar

Egitim Durumu

Oz Liderlik Alt Boyutlar ﬁ,',sir;f Lisans Lisansiistii F p

ve Diger Degiskenler ort. SS ort. SS ort. SS

Kendini Odiillendirme 3,19 1,09 3,25 0,98 341 095 1451 0,236
Kendini Cezalandirma 3,11 0,85 3,12 0,75 3,08 0,85 0,088 0,916
Kendini Gozlemleme 387 073 388 0,61 392 063 0,208 0,812
Hatzrlatfcz Bq{irleme 3,30 1,08 3,31 1,00 3,27 0,99 0,058 0,944
Dogal Odiil Uzerine 383 081 378 078 379 072 0115 0891
Diisiinceyi Odaklama

Kendi Kendine Konusma 3,21 093 332 0,90 319 096 0,706 0,494
Diigiince ve Fikirlerini 383 064 391 058 393 047 0,926 0,397
Degerlendirme

Hedef Belirleyerek Basaril 5 o5y 75 368 (66 365 071 0460 0,632

Performans Hayal Etme
p>0,05
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Tablo 15’de arastirmaya katilan saglik calisanlarinin 6z liderlik alt boyutlarina iliskin
ortalamalarin1  egitim durumuna goére karsilastiran ANOVA testi sonuglari
gosterilmektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda; saglik calisanlarinin 6z liderlik alt
boyutlarina iligkin tiim ortalamalarinin birbirine oldukc¢a yakin oldugu ve egitim
durumuna gore gruplar arasindaki istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig

goriilmektedir (p>0,05). Dolayisiyla, kurulan Hiq reddedilmistir.

Tablo 16. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Hastanedeki Gorevlerine
Gére Oz Liderlik Alt Boyutlarina iliskin Skorlar

Oz Liderlik Alt Hastanedeki Gorev
Boyutlar:
Dig.Saghk Idari
Hekim Hemsire Personeli Personeli P

ort. S§ Ort. SS Ort S§ Ort. SS

Kendini Odiillendirme 3,52 0,88 3,28 1,00 3,19 1,14 2,75 089 7,239 0,000*
Kendini Cezalandirma 3,16 0,82 3,07 0,77 3,11 0,92 3,00 0,69 0,550 0,649
Kendini Gozlemleme 3,92 0,61 394 0,60 3,95 0,71 3,61 0,75 3,155 0,025*
Hatirlatici Belirleme 3,33 0,96 3,27 0,97 3,23 1,07 33 1,24 0,205 0,893
Dogal Odiil Uzerine 377 075 38l 072 390 079 365 089 1072 0,361
Diisitinceyi Odaklama
Kendi Kendine Konusma 3,19 093 328 0,9 3,34 1,03 3,16 0,83 0,593 0,620
Digiince ve Fikirlerini —3q, 48 387 058 395 062 373 063 1885 0,132
Degerlendirme
Hedef Belirleyerek
Bagsarili Performans 3,70 0,71 3,62 0,69 3,76 0,65 3,37 0,80 3,286 0,021*
Hayal Etme

*p<0,05

Aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik alt boyutlarina iligkin ortalamalarini
hastanedeki gorevlerine gore karsilastiran ANOVA testi sonuglari Tablo 16°da yer
almaktadir. Analiz sonuglarina goére gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
farkliliklar var. Katilimcilarin kendini 6diillendirme (F=7,239; p<0,05), kendini
gozlemleme (F=3,155; p<0,05) ve hedef belirleyerek basarili performans hayal etme
(F=3,286; p<0,05) alt boyutlarina iliskin ortalamalar1 katilimcilarin hastanedeki
gorevlerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterdigi goriilmektedir. Diger

alt boyutlarin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir.

Istatistiksel agidan anlamli farkliliklarin ortaya ¢iktig1 alt boyutlardaki farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini tespit etmek i¢in Post hoc testlerinden biri olan Tukey HSD
testinden yararlamlmistir. Idari personelin kendini ddiillendirme ortalamalar1 hekim ve

hemsirelerin  kendini &dillendirme ortalamalarindan daha disiiktir ve bu fark
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istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Kendini gozlemleme alt boyutunda idari
personelin, diger saglik personeli, hemsire ve hekim ortalamalarindan diisiik ortalamaya
sahip goriilmektedir. Son olarak hedef belirleyerek basarili performans hayal etme alt
boyutunda diger saglik personelinin ortalamalarin diger tiim gruplara oranla daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, kurulan Hze hipotezi kendini 6diillendirme,
kendini gozlemleme ve hedef belirleyerek basarili performans hayal etme alt boyutlar

icin kabul edilmis, diger alt boyutlar i¢in ise reddedilmistir.

Tablo 17. Aragtirmaya Katilan Saghk Calisanlarinin Gelir Durumuna Gére Oz
Liderlik Alt Boyutlarina iliskin Skorlari

Gelir Durumu

1000- 2000TL  ve
) 3000-3999TL 4000 F
Oz Liderlik Alt Boyutlarn _2999TL uzeri P

ort. SS  ort.  SS ort. SS
Kendini Odiillendirme 320 102 314 107 348 090 4310  0014*
Kendini Cezalandirma 303 088 309 076 318 081 1041 0354
Kendini Gozlemleme 378 075 396 061 393 060 2554 0079
Hatirlatic: Belirleme 325 105 325 108 336 095 0515 0598
Dogal Odiil Uzerine 386 087 378 0,68 376 075 0562 0571
Diistinceyi Odaklama
Kendi Kendine Konusma 3,20 0,93 3,30 0,96 324 091 0,331 0,719
Diigiince ve Fikirlerini 378 066 396 056 303 047 3189  0042*
Degerlendirme
Hedef Belirleyerck Basanili 4 oo 75 368 g 370 070 1459 0234

Performans Hayal Etme
*p<0,05

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin 6z liderlik alt boyutlarina iligkin ortalamalarini
gelirlerine gore karsilagtiran ANOVA testi sonuglar1 Tablo 17°de yer almaktadir. Analiz
sonuglarina gore; katilimcilarin kendini 6diillendirme (F=4,310; p<0,05), diisiince ve
fikirlerini degerlendirme (F=3,189; p<0,05) alt boyutlarina iliskin ortalamalariin gelir
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterdigi goriilmektedir.
Yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore, gelirini 4000TL ve iizeri olarak beyan eden
katilimcilarin  ortalamalarinin  hem kendini 6dillendirme hem de diisiincelerini
degerlendirme alt boyutlarina iligskin ortalamalarinin diger gruplara gore yiiksek oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla, kurulan Hif hipotezi kendini ddiillendirme ve diisiincelerini

degerlendirme alt boyutlari i¢in kabul edilmis, diger boyutlar i¢in ise reddedilmistir.
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Tablo 18. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarinin Toplam Calisma Siiresine
Gére Oz Liderlik Alt Boyutlarina iliskin Skorlar

Toplam Calisama Siiresi

.. <10 >11 t p
Oz Liderlik Alt Boyutlar:
Ort. SS Ort. SS

Kendini Odiillendirme 3,46 0,95 3,04 1,02 3,946 0,000*
Kendini Cezalandirma 3,16 0,81 3,03 0,81 1,559 0,120
Kendini Gozlemleme 3,83 0,68 3,98 0,61 -2,032 0,043*
Hatlrlat'{cz Be]irleme 3,25 1,03 3,35 1,00 -0,903 0,367
Dogal Odiil Uzerine Diisiinceyi 375 0.80 385 072 1914 0225
Odaklama ’ ’ ' ' ' '
Kendi Kendine Konusma 3,32 0,92 3,14 0,93 1,764 0,079
Diisiince ve Fikirlerini 387 0,60 3,92 0,51 0-868 0,386
Degerlendirme ' ' ' ' ' '
Hedef Belirleyerek Bagarili 3,69 0,71 3,59 0,70 1,316 0,189

Performans Hayal Etme
*p<0,05

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin 6z liderlik alt boyutlarina iliskin ortalamalarini
sektordeki toplam calisma siirelerine gore karsilastiran t-testi sonuglar1 Tablo 18 de
goriilmektedir. Buna gore; katilimcilarin kendini o6diillendirme(t=3,946; p<0,01) ve
kendini gozlemle (t=-2,032; p<0,05) alt boyutlarina iliskin ortalamalar1 sektoérdeki
toplam caligma siirelerine gore istatistiksel olarak farklilagsmaktadir(p<0,05). Sektorde
10 y1l ve altinda ¢alisma siiresi bulunan katilimcilari kendini 6diillendirme alt boyutuna
iligkin ortalamalar1 (3,46+0,95), 11 yil ve iizeri ¢alisma siiresi bulunan katilimcilarin
ortalamalarindan (3,04+1,02) daha yiiksektir. Kendini gézlemle boyutunda ise sektorde
11 yil ve lizeri calisma siiresi bulunan katilimcilarin ortalamalarimin (3,98+0,61),
sektorde 10 yil ve altinda calisma siiresi bulunan katilimcilarin ortalamalarindan
(3,83+0,68) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, Hig hipotezi kendini
odiillendirme ve kendini gozlemleme alt boyutlari i¢in kabul edilmis, diger boyutlar i¢in

ise reddedilmistir.
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Tablo 19. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarmmin Liderlik Egitimi Alip
Almama Durumuna Gére Oz Liderlik Alt Boyutlarina iliskin Skorlari

Liderlik Egitimi Alip Almama

.. Hayir Evet t p
Oz Liderlik Alt Boyutlar:
Ort. SS Ort. SS

Kendini Odiillendirme 3,22 1,03 3,45 0,91 -1,937 0,054
Kendini Cezalandirma 3,17 0,78 2,94 0,87 2,469 0,014*
Kendini Gozlemleme 3,80 0,65 4,13 0,60 -4,346 0,000*
Hatirlatict Belirleme 3,20 1,01 3,53 1,01 -2,842 0,005*
Dogal Odiil Uzerine Diisiinceyi i -
Odaklama 3,73 0,76 3,97 0,75 2,652 0,008
Kendi Kendine Konusma 3,23 0,92 3,28 0,94 -0,470 0,638
Disiince ve Fikirlerini 385 056 3,99 0,57 2,106 0,036
Degerlendirme
Hedef Belirleyerek Basaril 3,57 0,71 3,84 0,66 -3.336 0,001*

Performans Hayal Etme
*p<0,05

Tablo 19°da aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlariin 6z liderlik alt boyutlarina iliskin
ortalamalarin1 liderlik egitimi alip almama durumlarina gore karsilagtiran t-testi
sonuglart bulunmaktadir. Analiz sonuglarina gore; katilimcilarin kendini cezalandirma
(t=2,469; p<0,05), kendini gézlemleme (t=-4,346; p<0,01), hatirlatic1 belirleme (t=-
2,842; p<0,05) dogal 6diil tizerine diisiinceyi odaklama (t=-2,652; p<0,05), diisiince ve
fikirlerini degerlendirme (t=-2,106; p<0,05), hedef belirleyerek basarili performans
hayal etme (t=-3,336; p<0,01) alt boyutlarina iliskin ortalamalarinin liderlik egitimi alip
almamalarina gore istatistiksel olarak farklilastigi bulunmustur. Buna gore, liderlik
egitimi aldigimi belirten saglik ¢alisanlarinin kendini cezalandirma alt boyutuna iligkin
ortalamalar1 liderlik egitimi almayan saglik calisanlarina gore disiiktiir. Saglik
calisanlarinin kendini gbzlemleme, hatirlatici belirleme, dogal 6diil iizerine diislinceyi
odaklama, diistince ve fikirlerini degerlendirme, hedef belirleyerek basarili performans
hayal etme alt boyutlarina iliskin ortalamalar: liderlik egitimi almadigini ifade eden
katilimcilara gore daha yiiksektir. Liderlik egitimi aldigin1 belirten saglik ¢alisanlarinin,
kendini cezalandirma alt boyutu hari¢ (bu stratejide liderlik egitimine sahip olanlarin
kendini daha az cezalandirmasi beklenir) diger alt boyutlara yonelik ortalamalarinin,
liderlik egitimi almayanlara gore daha yiiksek oldugu tablo 20°de goriilmektedir. Bu
sonug, kurulan Hin hipotezinin kendini cezalandirma, kendini gézlemleme, hatirlatict
belirleme, dogal odiil tizerine diisiinceyi odaklama, diistince ve fikirlerini
degerlendirme, hedef belirleyerek basarili performans hayal etme alt boyutlart i¢in

kabul edilmesini saglamaktadir.
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5.2.2. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Cesitli Degiskenlere Gore Is

Doyumu ve Is Stresi Degiskenlerine Iliskin Skorlari

Asagida aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin; bireysel (cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, hastanedeki gorev, gelir, sektorde ¢alisma siiresi ve liderlik egitimi alip
almama) oOzelliklerine gére is doyumu ve is stresi degiskenlerine iliskin

degerlendirmeleri yer almaktadir.

Tablo 20. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarinin Cinsiyete Gore Is Doyumu ve
Is Stresi Degiskenlerine iliskin Skorlar

Cinsiyet
Is Doyumu ve Is Stresi Kadin Erkek t p
Degiskenleri Ort. Ss Ort. Ss
I:s Doyumu 3,14 0,71 3,37 0,63 -2,966 0,003*
Is Stresi 2,73 0,77 2,63 0,84 1,106 0,269

*p<0,05

Tablo 20’ de arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin is doyumu ve is stresine iliskin
ortalamalarin1 cinsiyetlerine gore karsilagtiran t-testi sonuclar1 bulunmaktadir.
Katilimeilarin i doyumu ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak
anlamli sekilde farklilagtigi gortilmektedir (t= -2,966; p<0,05). Cinsiyete gore is doyum
ortalamalarina bakildiginda erkeklerin is doyum ortalamalarinin (3,37+0,63) kadinlarin
ortalamasmdan (3,14+0,71) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Is stresi ortalamalari
degiskeni acisindan istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilasmamaktadir. Dolayisiyla
is doyumu i¢in kurulan Haza hipotezi kabul edilmis, is stresi i¢in kurulan Hsa hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 21. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Yasa Gore Is Doyumu ve I

Stresi Degiskenlerine iliskin Skorlar

Yas
is Doyumu ve is Stresi <34 >35 t p
Degiskenleri Ort. SS Ort. SS
Is Doyumu 3,22 0,70 3,22 0,68 ,037 0,971
Is Stresi 2,80 0,82 2,58 0,74 2,612 0,009*

*p<0,05
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Tablo 21°de arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin is doyumu ve is stresine iligskin
ortalamalarini yaslarina gore karsilastiran t-testi sonuglart bulunmaktadir. Katilimcilarin
i stresi ortalamalarinin yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli sekilde
farklilastigi goriilmektedir (t=2,612; p<0,05). Katilimcilarin is doyumu ortalamalari ise
yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilasmamaktadir.
Katilimcilarda, 34 yas ve altinda yasa sahip olanlarin is stresi ortalamalarinin
(2,80+0,82), 35 yas ve lizerinde yasa sahip olanlarin ortalamalarindan (2,58+0,74) daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Geng c¢alisanlarin is stresi ortalamalari daha yiiksektir.
Dolayisiyla is doyumu i¢in kurulan Hop hipotezi reddedilmis, is stresi i¢in kurulan Hzp

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 22. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarinin Medeni Durumuna Gére Is

Doyumu ve Is Stresi Degiskenlerine Iliskin Skorlari

Medeni Durum

Is Doyumu ve Is Stresi Evli Bekar t P
Degiskenleri ort.  SS ort. SS

1:5 Doyumu 3,17 0,68 3,31 0,71 -1,806 0,072
Is Stresi 2,67 0,80 2,77 0,79 -1,144 0,253

Tablo 22°de arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin is doyumu ve is stresine iliskin
ortalamalarmi medeni durumlarina gore karsilastiran t-testi sonuglar1 bulunmaktadir. Is
doyumu ve 1is stresinin ortalamalarimin katilimcilarin medeni durumlarina gore
istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilagmadigi goriilmektedir (p>0,05). Dolayisiyla
is doyumu ig¢in kurulan Hzc hipotezi ve is stresi igin kurulan Hac hipotezleri

reddedilmistir.

Tablo 23. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Egitim Durumuna Gére Is
Doyumu ve Is Stresi Degiskenlere Iliskin Skorlar

Egitim Durumu

is Doyumu ve Is Stresi Lisans Lisans Lisansiistii F p
Degiskenleri oncesi
Ort. SS Ort. SS Ort. SS
I;s Doyumu 3,29 0,75 3,10 0,65 3,29 0,67 3,153 0,044*
Is Stresi 281 081 2,75 0,76 256 0,82 3,047 0,049*

*p<0,05
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Tablo 23’te arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarmin is doyumu ve is stresi
degiskenlerine iliskin ortalamalarini egitim durumuna gore karsilastiran ANOVA testi
sonuglar1 gosterilmektedir. Hem is doyumu (F=3,153; p<0,05) hem is stresi (F=3,047;
p<0,05) ortalamalar1 ¢alisanlarin egitim durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli
sekilde farklilasmaktadir. Farkliligin hangi gruplar arasinda ortaya ¢iktigini belirlemek
icin yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore; is doyumu i¢in lisansiistii (3,29+0,67) ve
lisans oncesi (3,29+0,75) egitim derecesine sahip saglik ¢alisanlarinin ortalamalarinin
lisans (3,10+0,65) derecesine sahip olan ¢alisanlarin ortalamalarindan yiiksek oldugu
goriilmektedir. Is stresi i¢in bakildiginda ise lisans oncesi (2,81£0,81) ve lisans
(2,75+0,76) diizeyinde egitim derecesine sahip olanlarin ortalamalarin lisansiistii
(2,56+0,82) egitim derecesine sahip olanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Dolayistyla, is doyumu i¢in kurulan Hog hipotezi ve is stresi i¢in kurulan Hzqg hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 24. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarinin Hastanedeki Gorevlerine
Gore Is Doyumu ve Is Stresi Degiskenlerine Iliskin Skorlar

Hastanedeki Gorev

Is Doyumu ve Is Dig.Saghk idari F P
Stresi Degiskenleri Hekim Hemsire Personeli Personeli

Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS
];vDoyumu 3,34 0,63 2,98 0,68 3,22 0,77 341 060 7,119 0,000
Is Stresi 263 082 291 0,73 270 082 240 0,70 5,087 0,002*
*p<0,05

Tablo 24’te arastirmaya katilan saglik calisanlarinin iy doyumu ve is stresi
degiskenlerine iliskin ortalamalarini hastanedeki gorevlerine gore karsilagtiran ANOVA
testi sonuglari gosterilmektedir. Hem is doyumu (F=7,119; p<0,05) hem is stresi
(F=5,087; p<0,01) calisanlarin hastanedeki gorevlerine gore istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar gostermektedir.  Farkliligin hangi gruplar arasinda ortaya ciktigini
belirlemek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore; idari personelin is doyumu
ortalamalarin (3,41+0,60) hekim (3,34+0,63), hemsire (2,98+0,68) ve diger saglik
personelinin (3,22+0,77) ortalamalarindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Is stresi
acisindan bakildiginda ise hemsirelerin (2,91+0,73) is stresinin hekim (2,63+0,82), diger
saglik personeli (2,70+0,82) ve idari personel (2,40+0,70) ortalamalarindan yiiksek
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oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, is doyumu i¢in kurulan Hoe ve is stresi i¢in kurulan

Hae hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 25. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Gelir Durumuna Gére I

Doyumu ve Is Stresi Degiskenlerine iliskin Skorlar1

Gelir Durumu

Is Doyumu ve Is Stresi ~ 1000- 3000-3999TL 4000TL ve F p
Degiskenleri 2999TL iizeri

Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Is Doyumu 319 080 3,07 063 337 060 5969 0,003*
Is Stresi 273 082 2,77 074 263 082 1011 0365
*p<0,05

Tablo 25°de arastirmaya katilan saglik calisanlarinin i3 doyumu ve is stresi
degiskenlerine iligkin ortalamalarin1 gelir durumlarina gore karsilastiran ANOVA testi
sonuglart gosterilmektedir. Katilimcilarin i doyumu ortalamalart gelirlerine gore
istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilagirken (F=5,969; p<0,05) is stresi ortalamalari
ise gelirlerine gore istatistiksel olarak farklilasmamaktadir (F=1,011; p>0,05). Is
doyumu degiskenindeki farkliligin hangi gruplar arasinda ortaya ¢iktigini belirlemek
icin yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore; gelirini 4000TL ve iizeri olarak beyan
edenlerin is doyum ortalamalarinin (3,37+0,60) gelirini 1000-2999TL olarak beyan
eden katilimcilarin is doyumu ortalamalarindan (3,19+0,80) ve gelirini 300-3999TL
olarak beyan edenlerin is doyumu ortalamalarindan (3,07+0,63) yiiksek oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla is doyumu i¢in kurulan Hzf hipotezi kabul edilmis, is stresi

i¢in kurulan Hsthipotezi reddedilmistir.

Tablo 26. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Toplam Calisma Siiresine
Gore Is Doyumu ve Is Stresi Degiskenlerine Iliskin Skorlar

Toplam Calisama Siiresi

is Doyumu ve Ts Stresi <10 211 t p
Degiskenleri ort.  SS ort, SS
Is Doyumu 3,22 0,72 3,22 0,65 -0,080 0,936
Is Stresi 2,78 0,82 2,59 0,74 2,250 0,025*
*p<0,05

Tablo 26° da arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin is doyumu ve is stresine iliskin
ortalamalarin1 sektordeki toplam caligma siirelerine gore karsilastiran t-testi sonuglari

bulunmaktadir. Katilimeilarin is stresi ortalamalarinin sektérdeki toplam c¢alisma
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stirelerine gore istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilasmaktadir (t=2,250; p<0,05).
Katilimcilarin is doyumu ortalamalarinin ise toplam g¢alisma siirelerine gore istatistiksel
olarak farklilasmamaktadir (t=-0,080; p>0,05). Toplam ¢alisma siiresi 10 yil ve altina
olan katilimcilarin is stresi ortalamalarinin (2,78+0,82) toplam ¢alisma siiresi 11 yil ve
tizerinde olan katilimcilarin ortalamalarindan (2,59+0,74) yiiksek oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla is doyumu i¢in kurulan Hzg hipotezi reddedilmis, is stresi i¢in kurulan Hzg

hipotezi kabul edilmistir.

5.2.3. Arastirmaya Katilan Saghik Cahsanlarinin Oz Liderlik Stratejilerine iliskin
(Davrams, Dogal Odiil ve Yapic1 Diisiince Modeli Odakh) Degerlendirmelerinin Is

Doyumu ve Is Stresi Uzerindeki Etkileri

Calisma kapsaminda saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik stratejileri ile ilgili (Davranis,
Dogal Odiil ve Yapic1 Diisiince Modeli) degerlendirmelerinin is doyumu ve is stresi
tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla gergeklestirilen basit ve ¢oklu dogrusal
regresyon analizi sonuclarina yer verilmektedir. Bu amacgla olusturulan her bir
regresyon modeline iligkin Durbin Watson katsayilarinin 2,5’in altinda olmast ve
Varyans Siskinlik Katsayis1 (Variation Inflation Factor-VIF) katsayilarinin 10’dan az
olmasi ¢oklu baglanti ve otokorelasyonun olmadigini gostermektedir (Hair vd., 2010:

201).

Tablo 27. Saghk Cahsanlarmin  Davrams Odakh Stratejilere iliskin
Degrlendirmelerinin Is Doyumu Uzerine Etkisinin Yordanmasma iliskin

Regresyon Analizi Sonuclar:

Degisken B Stﬁ;‘::” B t D VIF
Sabit 2,439 0,258 9,441 0,000

Hatirlatict Belirleme 0,093 0,038 0,138 2,467* 0,014* 1,152
Kendini Cezalandirma -0,019 0,044 -0,022 -0,422 0,673 1,014
Kendini Odiillendirme 0,037 0,038 0,063 0,972 0,332 1,101
Kendini Gozlemleme 0,105 0,059 0,100 1,777 0,076 1,161

R=0,215 R?=0,046 Durbin Watson=1,882
F=4,277 p=0,002

*p<0,05

Tablo 27°de davranis odakli stratejilerin is doyumu tizerindeki etkilerini ortaya koymak

amaciyla yiiriitiilen ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari yer almaktadir. Analiz
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sonuclarma gore; davranig odakli stratejilerin alt boyutlarindan olan hatirlatici
belirleme, kendini cezalandirma, kendini ddiillendirme ve kendini gdzlemlemenin hep
birlikte i3 doyumu {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir aciklayici etkisi vardir.
Kurulan regresyon modeline iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve
kullanilabilir oldugunu gostermektedir (F=4,277; p<0,05). Davranis odakl1 stratejilerin
alt boyutlart hep birlikte is doyumundaki toplam varyansin yaklasik %4,6’sin1
aciklamaktadir. Hatirlatic1 belirleme, kendini 6diillendirme ve kendini gozlemleme alt
boyutlar1 is doyumu ile pozitif bir iliski gosterirken; kendini cezalandirma alt boyutu

negatif bir iligki gostermektedir.

Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglari
incelendiginde istatistiksel olarak tek anlamli iliskinin hatirlatici belirleme alt
boyutunda oldugu goriilmektedir. Saglik ¢alisanlarinin hatirlatici belirleme alt boyutuna
iliskin algilarimin yiikselmesi is doyumu diizeylerini istatistiksel olarak artirmaktadir
(t=2,467; p<0,05). Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, yordayict
degiskenlerin is doyumu iizerindeki goreli 6nem sirasi; hatirlatici belirleme, kendini
gozlemleme, kendini 6diillendirme ve kendini cezalandirma alt boyutlar1 seklindedir.
Bu sonuglar, Hs hipotezinin sadece hatirlatici belirleme alt boyutu igin ve kismen

dogrulandigini gosterir.

Tablo 28. Saghk Calisanlarnmn  Dogal Odiil  Stratejilerine fligkin
Degerlendirmelerinin Is Doyumu Uzerine Etkisinin Yordanmasma liskin

Regresyon Analizi Sonuclar

Degisken B Standart B t p VIF
Hata

Sabit 2,575 0,182 14,170 0,000

Dogal Odiil Uzerine Diisiinceyi 0,169 0,047 0,188 3,609*  0,000* 1,00

Odaklama

R=0,188 R2=0,035 Durbin Watson=1,898
F=13,027 p=0,0000

*p<0,05

Tablo 28’de dogal 6diil stratejisinin is doyumu iizerindeki etkilerini ortaya koymak
amaciyla yiiriitilen basit dogrusal regresyon analizi sonuglart yer almaktadir. Analiz
sonuglarina gore; katilimeilarin dogal 6diil stratejisinin alt boyu olan dogal 6diil tizerine
diisiinceyi odaklamanin is doyumu iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir agiklayici

etkisi vardir. Kurulan regresyon modeline iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli
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ve kullanilabilir oldugunu gostermektedir (F=13,027; p<0,05). Dogal 6diil {izerine
diisiinceyi odaklama alt boyutu is doyumundaki toplam varyansin yaklagik %3,5’ini
aciklamaktadir. Dogal 6diil iizerine diisiinceyi odaklama alt boyutu is doyumu ile pozitif
bir iliski gostermektedir. Saglik c¢alisanlarinin dogal odiil iizerine disiinceyi alt
boyutuna iliskin algilarinin yiikselmesi is doyum diizeylerini istatistiksel olarak
artirmaktadir (t=3,609; p<0,01). Bu sonuglar, kurulan Hs hipotezinin dogrulandigin

gostermektedir.

Tablo 29. Saghk Cahsanlarmn Yapia Diisiince Modeli Stratejilerine iliskin
Degerlendirmelerinin iy Doyumu Uzerine Etkisinin Yordanmasina iliskin

Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Degisken B Standart B t p VIF
Hata
Sabit 2,260 0,255 8,855 0,000

Hedef Belirleyerek Basaril -
Performans Hayal Etme 0,292 0,062 0,300 4,708 0,000 1,560

Kendi Kendine Konusma -0,014 0,043 -0,019 -0,331 0,741 1,258
Diistince ve Fikirlerini Degerlendirme -0,016 0,073 -0,013 -0,220 0,826 1,387
R=,286 R?=0,082 Durbin Watson=1,854

F=10,442 p=0,000

*p<0,05

Tablo 29’da yapici diisiince modeli boyutun is doyumu iizerindeki etkilerini ortaya
koymak amaciyla ytiriitiilen ¢coklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.
Analiz sonuglarina gore; katilimeilarin yapicr diisiince modelinin alt boyutlarindan olan
hedef belirleyerek basarili performans hayal etme, kendi kendine konusma, diisiince ve
fikirlerini degerlendirme alt boyutlarinin hep birlikte iy doyumu {izerinde istatistiksel
olarak anlamli bir aciklayict etkisi vardir. Kurulan regresyon modeline iligkin
istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu gostermektedir
(F=10,442; p<0,05). Yapic1 diisiince modelinin alt boyutlar1 hep birlikte katilimcilarin is
doyumlarindaki toplam varyansin yaklasik %8,2’sini agiklamaktadir. Hedef belirleyerek
basarili performans hayal etme alt boyutu is doyumu ile pozitif bir iliski gosterirken;
kendi kendine konugma, diisiince ve fikirlerini degerlendirme alt boyutlar1 negatif bir

iliski gostermektedir.

Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglari
incelendiginde istatistiksel olarak tek anlamli iliskinin hedef belirleyerek basarili

performans hayal etme alt boyutunda oldugu goriilmektedir. Saglik ¢alisanlarinin hedef
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belirleyerek basarili performans hayal etme alt boyutuna iligkin algilarinin yiikselmesi is
doyumlarini artirmaktadir (t=4,708; p<0,01). Standardize edilmis regresyon katsayisina
(B) gore, yordayict degiskenlerin is doyumu {lizerindeki goreli onem sirasi; hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme, diisiince ve fikirlerini degerlendirme, kendi
kendine konusma alt boyutlar1 seklindedir. Bu sonuglar, kurulan Hes hipotezinin sadece
hedef belirleyerek basarili performans hayal etme alt boyutu igin ve kismen

dogrulandigini gostermektedir.

Tablo 30. Saghk Cahsanlarimmn  Davrams Odakh  Stratejilere iliskin
Degerlendirmelerinin Is Stresi Uzerine Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon

Analizi Sonuclari

Degisken B Stﬂ;‘::” B t b VIF
Sabit 3,006 0,298 10,101 0,000

Hatirlatict Belirleme -0,057 0,044 -0,073 -1,313 0,190 1,152
Kendini Cezalandirma 0,122 0,051 0,125 2,380* 0,018 1,014
Kendini Odiillendirme 0,072 0,043 0,090 1,660 0,098 1,101
Kendini Gozlemleme -0,188 0,068 -0,154  -2,748* 0,006* 1,161

R=0,222 R?=0,049 Durbin Watson=1,754
F=4,581 p=0,001
*p<0,05

Tablo 30°da davranis odakli stratejilerin is stresi tizerindeki etkilerini ortaya koymak
amactyla yiritiilen ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Analiz
sonuglarina gore; katilimcilarin davranig odakli stratejilerin alt boyutlarindan olan
hatirlatict belirleme, kendini cezalandirma, kendini 6diillendirme, kendi gézlemle alt
boyutlarinin hep birlikte is stresi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir aciklayici etkisi
vardir. Kurulan regresyon modeline iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve
kullanilabilir oldugunu gostermektedir (F=4,581; p<0,05). Davranig odakli stratejilerin
alt boyutlar1 hep birlikte katilimcilarin is streslerindeki toplam varyansin yaklasik
%4,9’unu agiklamaktadir. Kendini cezalandirma ve kendini ddiillendirme alt boyutlari
is doyumu ile pozitif bir iligki gosterirken; hatirlatici belirleme ve kendini gézlemleme

alt boyutlar1 ise negatif bir iliski gdstermektedir.

Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglari
incelendiginde istatistiksel olarak anlamli iligkilerin kendini cezalandirma ve kendini
gozlemleme boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Saglik calisanlarinin = kendini

cezalandirma (t=2,380; p<0,05) alt boyutuna iligkin algilarinin artmasi is stresini
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artirirken kendini gézlemleme (t=-2,748; p<0,05) alt boyutuna iliskin algilarinin artmasi
ise is stresini azaltmaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore,
yordayici degiskenlerin is stresi lizerindeki goreli 6nem sirasi; kendini cezalandirma,
kendini d6diillendirme, hatirlatici belirleme ve kendini gozlemleme alt boyutlar
seklindendir. Elde edilen bulgular, kurulan H7 hipotezinin kendini cezalandirma ve

kendini gozlemleme alt boyutlari i¢in ve kismen dogrulanmasini saglar.

Tablo 31. Saghk Calsanlarmin Dogal Odiil Stratejilerine  iliskin
Degerlendirmelerinin Is Stresi Uzerine Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon

Analizi Sonuclar:

Degisken B Standart B t p VIF
Hata

Sabit 3,160 0,212 14,907 0,000

Dogal Odiil Uzerine Diigiinceyi -0,121 0,055 -0,116  -2,204* 0,028* 1,00

Odaklama 0

R=0,166 R2?=0,013 Durbin Watson=1,813
F=4,856 p=0,028

*p<0,05

Tablo 31°de dogal odiil stratejisinin is stresi tizerindeki etkilerini ortaya koymak
amaciyla yiiriitiilen basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Analiz
sonuglarina gore; katilimcilarin dogal o6dil stratejisinin alt boyutu olan dogal &diil
lizerine diisiinceyi odaklamanin is stresi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
aciklayict etkisi vardir. Kurulan regresyon modeline iligkin istatistiksel tahminler
modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu gostermektedir (F=4,856; p<0,05). Dogal
odiil tizerine diisiinceyi odaklama alt boyutu is stresindeki toplam varyansin yaklasik
%1,3linli agiklamaktadir. Dogal 6diil {izerine diigiinceyi odaklama alt boyutu is Stresi
ile negatif bir iligki gostermektedir. Saglik calisanlarinin dogal 6diil tizerine diisiinceyi
alt boyutuna iliskin algilarmin yiikselmesi is stresi diizeylerini istatistiksel olarak
azaltmaktadir (t=-2,204; p<0,05). Bu sonuglar, kurulan Hg hipotezinin dogrulandigini

gostermektedir.
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Tablo 32. Saghk Calisanlarimin Yapici Diisiince Modeli Stratejilerine iliskin
Degerlendirmelerinin Is Stresi Uzerine Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon

Analizi Sonuclar

Degisken B Standart B t p VIF
Hata

Sabit 3,158 0,304 10,379 0,000

Hedef Belirleyerek Basarili -0,161 0,074 -0,144 -2,180* 0,030 1,560

Performans Hayal Etme

Kendi Kendine Konusma 0,077 0,051 0,089 1,512 0,131 1,258

Diisiince ve Fikirlerini Degerlendirme  -0,030 0,088 -0,021  -0,339 0,735 1,387

R=0,140 R?=0,020 Durbin Watson=1,798
F=2,356 p=0,072

*p>0,05

Tablo 32’de yapic1 diisiince modeli stratejilerin is stresi {izerindeki etkilerini ortaya
koymak amaciyla yiiriitiilen ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari yer almaktadir.
Analiz sonuglarma gore; katilmcilarin  yapici diisiince modeli stratejilerin  alt
boyutlarindan olan hedef belirleyerek basarili performans hayal etme, kendi kendine
konusma, diisiince ve fikirlerini degerlendirme alt boyutlarinin hep birlikte is Stresi
lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir agiklayict etkisi vardir. Kurulan regresyon
modeline iliskin istatistiksel tahminler modelin genel olarak anlamsiz oldugunu
gostermektedir (F=2,356; p>0,05). Yapici disiince modeli stratejilerinin alt boyutlar
hep birlikte katilimcilarin is doyumlarindaki toplam varyansin yaklasik %2’sini
aciklamaktadir. Kendi kendine konusma is stresi ile pozitif bir iliski gosterirken; hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme ile diisiince ve fikirlerini degerlendirme alt

boyutlar1 negatif bir iligski gostermektedir.

Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglar
incelendiginde istatistiksel olarak tek anlamli iliskinin hedef belirleyerek basaril
performans hayal etme alt boyutunda oldugu goriilmektedir. Saglik ¢alisanlarinin hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme alt boyutuna iliskin algilarinin yiikselmesi is
i stresini azaltmaktadir (t=-2,180; p<0,05). Standardize edilmis regresyon katsayisina
(B) gore, yordayict degiskenlerin is doyumu iizerindeki goreli 6nem sirasi; kendine
kendine konusma, diisiince ve fikirlerini degerlendirme, hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme alt boyutlar1 seklindedir. Bu sonuglar, kurulan Hg hipotezinin
sadece hedef belirleyerek basarili performans hayal etme alt boyutu i¢in ve kismen

dogrulandigini géstermektedir.
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5.2.4. Arastirmaya Katilan Saghik Cahsanlarimin Oz Liderlik Stratejilerine iliskin

Degerlendirmelerinin Is Doyumu ve Is Stresi Uzerindeki Etkileri

Calisma kapsaminda saglik calisanlarinin 6z liderlik alt boyutlartyla (tiim stratejiler)
ilgili degerlendirmelerinin is doyumu ve is stresi iizerindeki etkilerini ortaya koymak
amaciyla gergeklestirilen c¢oklu dogrusal regresyon analizi sonucglarina yer
verilmektedir. Bu amagla olusturulan her bir regresyon modeline iliskin Durbin Watson
katsayilarinin 2,5’in altinda olmasi ve Varyans Siskinlik Katsayis1 (Variation Inflation
Factor-VIF) katsayilarinin 10°dan az olmasit ¢oklu baglanti ve otokorelasyonun
olmadigimi gostermektedir (Hair vd., 2010: 201).

Tablo 33. Saghk Cabsanlarmn Oz Liderlik  Stratejilerine  iliskin

Degerlendirmelerinin Is Doyumu Uzerine Etkileri

Degisken B Standart B t p VIF
Hata

Sabit 2,287 0,283 8,088 0,000

Kendini Odiillendirme -0,005 0,039 -0,007 -0,126 0,900 1,231

Kendini Cezalandirma -0,036 0,045 -0,042 -0,793 0,428 1,082

Kendini Gozlemleme -0,027 0,076 -0,026 -0,359 0,720 1,958

Hatiwrlatici Belirleme 0,051 0,039 0,075 1,299 0,195 1,278

Dogal Odiil Uzerine Diigiinceyi 0,045 0,060 0,050 0,751 0,453 1,695

Odaklama

Kendi Kendine Konusma -0,015 0,044 -0,020 -0,339 0,735 1,348

Diisiince ve Fikirlerini -0,020 0,086 -0,016 -0,227 0,827 1,915

Degerlendirme

Hedef Belirleyerek Basaril 0,261 0,072 0,268 3,604  0,000* 2,107

Performans Hayal Etme

R=0,300 R?=0,090 Durbin Watson=1,877
F=4,312 p=0,000

*p<0,05

Tablo 33’te 6z liderlik alt boyutlarinin is doyumu tizerindeki etkilerini ortaya koymak
amactyla yiriitillen ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari yer almaktadir. Analiz
sonuglarina gore; katilmeilarin 6z liderlik alt boyutlarinin i doyumu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir agiklayict etkisi vardir. Kurulan regresyon modeline
iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu gostermektedir
(F=4,312; p<0,05). Oz liderlik alt boyutlar1 hep birlikte katilimcilarin is doyumu
diizeylerindeki toplam varyansin yaklasik %9’unu ac¢iklamaktadir. Hatirlatic1 belirleme,
dogal 6diil iizerine diisiinceyi odaklama, hedef belirleyerek basarili performans hayale

etme alt boyutlar1 i3 doyumu ile pozitif bir iliski gdsterirken; kendini 6diillendirme,
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kendini cezalandirma, kendini gozlemleme, kendi kendine konusma, diisiince ve

fikirlerini degerlendirme alt boyutlar1 negatif bir iligki gostermektedir.

Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglari
incelendiginde istatistiksel olarak tek anlamli iliski hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme alt boyutunda goriilmektedir. Saglik ¢alisanlarmin hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme alt boyutuna iligkin algilarinin yiikselmesi is
doyumu diizeylerini istatistiksel olarak artirmaktadir (t=3,604; p<0,01). Standardize
edilmis regresyon katsayisina () gore, yordayici degiskenlerin is doyumu iizerindeki
goreli Onem sirasi; hedef belirleyerek basarili performans hayal etme, hatirlatici
belirleme, dogal 6diil iizerine diisiinceyi odaklama, kendini ddiillendirme, diisiince ve
fikirlerini degerlendirme, kendi kendine konusma, kendini gozlemleme, kendini
cezalandirma alt boyutlar1 seklindedir. Bu bulgular, kurulan Hio hipotezinin yalnizca
hedef belirleyerek basarili performans hayal etme alt boyutu igin ve kismen

dogrulanmasini saglamaktadir.

Tablo 34. Saghk Cahsanlarin Oz Liderlik  Stratejilerine  iliskin

Degerlendirmelerinin s Stresi Uzerine Etkileri

Standart

Degisken B Hata B t p VIF
Sabit 3,041 0,332 9,164 0,000

Kendini Odiillendirme 0,085 0,046 0,107 1,857 0,064 1,231
Kendini Cezalandirma 0,118 0,053 0,120 2,223* 0,027 1,082
Kendini Gozlemleme -0,135 0,089 -0,111  -1,519 0,130 1,958
Hatirlatict Belirleme -0,043 0,046 -0,055 -0,938 0,349 1,278
Dogal Odiil Uzerine 0054 0070  -0052 -0768 0443 1,695
Diisiinceyi Odaklama

Kendi Kendine Konusma 0,045 0,052 0,052 0,868 0,386 1,348

Diistince ve Fikirlerini Degerlendirme 0,038 0,102 0,027 0,372 0,710 1,915

Hedef Belirleyerek

Basarili Performans Hayal Etme -0,111 0,085 -0,099 -1,308 0,192 2,107
R=0,241 R?=0,037 Durbin Watson=1,737
F=2,690 p=0,007

*p<0,05

Tablo 34’te 6z liderlik alt boyutlarinin is stresi lizerindeki etkilerini ortaya koymak
amaciyla ylriitiilen ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Analiz
sonuglarina gore; katilimcilarin 6z liderlik alt boyutlarinin is stresi iizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir agiklayici etkisi vardir. Kurulan regresyon modeline iligkin

istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu gdstermektedir
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(F=2,690; p<0,05). Oz liderlik alt boyutlar: hep birlikte katilimcilarm is stresi
diizeylerindeki toplam varyansin yaklasik %3,7’sini agiklamaktadir. Kendi kendine
konusma, diisiince ve fikirlerini degerlendirme, kendini &dillendirme, kendini
cezalandirma alt boyutlari ile is stresi ile pozitif bir iliski gosterirken; diger alt boyutlar

negatif bir iliski gostermektedir.

Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonugclari
incelendiginde istatistiksel olarak tek anlamli iligski kendini cezalandirma alt boyutunda
goriilmektedir. Saglik calisanlarinin  kendini cezalandirma alt boyutuna iligskin
algilariin ylikselmesi is stresi diizeylerini istatistiksel olarak artirmaktadir (t=2,223;
p<0,05). Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, yordayici degiskenlerin is
doyumu {izerindeki goreli onem sirasi; kendini cezalandirma, kendini 6diillendirme,
kendi kendine konusma, diisiince ve fikirlerini degerlendirme, dogal o6diil iizerine
diisiinceyi odaklama, hatirlatict belirleme, hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme, kendini gozlemleme, alt boyutlari seklindedir. Bu bulgular, kurulan Hiz
hipotezinin yalnizca kendini cezalandirma alt boyutu i¢in ve kismen dogrulanmasini

saglamaktadir.



111

TARTISMA

Manz (1986: 589) 6z liderligi “kisinin bireysel ve orgiitsel basariy1 elde etmesi i¢in
kendisini motive etmesi ve yonlendirme siireci” ve “bireyin kendisini etkilemede
kullanilabilecegi diisiince ve davranislar iizerine yogunlasan, kapsamli bir stratejiler
biitiinii” (Manz, 1986: 593) olarak tanmimlanustir. Oz liderlik ile ilgili ¢alismalarin ulusal
literatiirde az sayida oldugu sdylenebilir. Ozellikle saglik ¢alisanlarin1 kapsamina alan
caligmalarin (Ugurluoglu, 2010; Kayral, 2015) az sayida oldugu literatiir incelendiginde
goriilecektir Oz liderligin arastirmacilar tarafindan hem bireysel hem de orgiitsel
anlamda cagdas bir regete olarak sunuldugu giiniimiizde, 6neminin anlagilmasi ve
pratikte uygulanabilirliginin artiritlmasi i¢in bu galigmasmin 6nemli oldugu ve bir

boslugu doldurmaya yonelik oldugu sdylenebilir.

Bu calismada, saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik diizeylerini ortaya koymak, 6z liderlik
diizeylerinin is doyumu ve is stresini etkileyip etkilemedigi arastirilmak istenmistir.
Ayrica saglik calisanlarinin bireysel oOzelliklerine gore 6z liderlik diizeylerinin, is
doyumu ve is stresinin farklilik gosterip gostermedigi de incelenmistir. Bu kapsamda,
Ankara metropolitan alan igerisinde faaliyet gosteren bir egitim ve arastirma

hastanesinde ¢aligmakta olan 357 saglik ¢alisaniyla bu ¢alisma yiirtitilmiistiir.

Elde edilen sonuglara bakildiginda, saglik calisanlarmin 6z liderlik alt boyutlar
igerisinde en yliksek ortalamayi, kendini gézlemleme (3,89+0,65), diistince ve fikirlerini
degerlendirme (3,89+0,56) ve dogal 6diil iizerine diisiinceyi odaklama (3,80+0,77)
stratejileri almaktadir. En diisiikk ortalamayi ise, kendini cezalandirma (3,10+0,81),
kendini 6dillendirme (3,29+1,00), hatirlatici  belirleme (3,29+1,02) stratejileri
almaktadir. Bu bulgu literatiirdeki diger c¢aligmalar ile benzerlik gostermektedir.
Kayral’imm (2015: 151) Gaziantep’te 06zel bir hastanenin 335 saglik calisaniyla
gerceklestirdigi calismasina gore, kendini gozlemleme ve dogal odiiller {izerine
diistinceyi odaklama ve diisiince ve fikirleri degerlendirme stratejilerinin ortalamalarinin
yiiksek oldugu, kendini cezalandirma, kendini odillendirme ve hatirlatici belirleme
stratejilerinin ortalamalarinin ise diisiik oldugu goriilmektedir. Savunma sanayinde 240
calisan ile yapilan bir diger arastirma sonucuna gore, kendini gézlemleme, diislince ve

fikirleri degerlendirme, dogal odiiller {izerine diisiinceyi odaklama stratejilerinin
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ortalamalar1 yliksek iken, hatirlatict belirleme, kendini odiillendirme ve kendini
cezalandirma stratejileri ise en diisiik ortalamalara sahiptir (Ozsoy, 2012: 160). Arh
(2011: 105)’min 7 farkli ilde 404 Ogretmenle gergeklestirdigi calismaya gore,
katilimeilarin 6z liderlik algilarinin en yiiksek oldugu boyut kendini gézlemleme, en
diisiik oldugu boyut ise kendini cezalandirmadir. Yine savunma sanayinde 386 calisanla
yiriitillen bir diger ¢alisma sonuglart da bu ¢alismanin bulgularin1 destekler niteliktedir
(Turkoz, 2010: 134). Saglik sektoriiniin insan merkezli olmasi1 ve saglik hizmet
sunumunun dikkat isteyen bir ¢aba olmasindan Otiirii saglik ¢alisanlarinin kendilerini
gozlemledikleri sdylenebilir. Ayrica karar verirken diisiinceleri ve fikirlerini
degerlendirmeyi de onemsedikleri anlasilmaktadir. Islerini yerine getirirken isten
kaynakli dogal odiiller {izerine odaklandiklari anlagilmaktadir. Saglik galisanlarinin
kendilerini daha az cezalandirdiklar1 ve basarilar1 karsisinda kendilerini daha az
odillendirdikleri soylenebilir. Basit veya sembolik de olsa kendini 6diillendirme
aligkanligr edinmek motivasyon ve 6z liderlik i¢in onemlidir. Hatirlatic1 belirleme
stratejisinde kisinin notlar, listeler, is ajandalari, klinik karar destek sistemleri vb. seyler
kullanarak isi hakkinda yapmasi gereken seyleri unutmasini engelleyen yontemlerin
gelistirilmesi hedeflenir. Saglik ¢alisanlarinin bu stratejiye iliskin ortalamalarinin diisiik
olmas1 onlarin daha az hatirlatic1 belirleme stratejisi uyguladiklarini gostermektedir.
Dolayisiyla, katilimcilarin kendini 6diillendirme, hatirlatic1 belirleme ve kendini
cezalandirma stratejilerine yogunlasarak 6z liderlik becerilerini gelistirebilecegi

sOylenebilir.

Yiirtitiilen korelasyon analizleri sonucunda, 6z liderlik stratejileri ile is stresi arasinda
genel olarak negatif yonlii, 6z liderlik ve is doyumu arasinda genel olarak pozitif yonlii
iliskiler oldugu anlasilmaktadir. Ayrica, is doyumu ve is stresi arasinda negatif yonlii ve
orta diizeyle bir iligki oldugu tespit edilmistir (r=-0,416; p<0,01). Bu bulgu literatiirle
benzerlik gostermektedir. Nitekim is doyumunu artirma ve is stresini azaltmada bir
yontem olarak kullanilan 6z liderlik ile ilgili Kore’de spesifik olarak 123 klinik
hemsiresi iizerinde yapilan ¢alismaya gore, 6z liderlik ve is stresi arasinda (r = - 0,429,
p <0,001) negatif yonde, is doyumu ile pozitif yonde bir korelasyonun (r = 0, 281, p
<0,001) oldugu ortaya koyulmustur. Ayrica is stresi ve i3 doyumu arasinda negatif
yonlii korelasyon (r = -. 574, p = <0,001) oldugu ortaya koyulmustur (Ju-Yong ve Ji-
Young, 2007: 184). Hemsireler {izerinde yapilan bir bagka ¢alisamaya gore, 6z liderlik,
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giiclendirme ve is doyumu arasinda pozitif ve anlamli iligkilerin oldugu ortaya
koyulmustur (Seunghye vd., 2014: 206). Hemsirelik o6grencilerine  yonelik
gergeklestirilen bir baska calismada ise 0z liderlik, is doyumu ve is stresi arasinda
anlamli ve pozitif iligkilerin oldugu ortaya koyulmustur (Nam Young ve Sun Yong,

2011: 216).

Literatiire bakildiginda genel olarak, cinsiyet ve 6z liderlik arasinda bir iliski
bulunmadigr ifade edilmektedir (Kurman, 2001; Kazan, 1999). Bu c¢alismada ise 6z
liderlik stratejilerinden biri olan diisiince ve fikirleri degerlendirme stratejisi
ortalamalarinmn cinsiyete gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ozsoy (2012: 182)
savunma sanayinde calisan 240 calisanla yiiriittiigii calismasma gore, 6z liderligin
cinsiyet acisindan dogal ddiiller tizerine odaklanma, davranig odakli stratejiler ve yapici
diistince stratejileri boyutlarinda farklilastigini ortaya koymustur. Tiirkiye’deki 7 farkli
ilde 404 ogretmenle gergeklestirilen bir baska c¢alisma sonucuna gore kendini
odillendirme, kendini cezalandirma kendi kendine konusma boyutlarina iliskin
ortalamalarin cinsiyete gore farklilagtirmaktadir (Arli, 2011: 110). Literatiir bulgular ile
kismen uyumlu olmasina ragmen kadinlarin diisiince ve fikirleri degerlendirme
ortalamalarinin erkeklere oranla daha yiliksek olmasi Onemsenmesi gereken bir
bulgudur. Kadin saglik calisanlarin daha ¢ok 6z liderlik becerisi sergiledikleri, 6z
liderlik diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Kiiltirel farkliliklardan otiirii
insanlarin davranis ve diislince siire¢leri birbirinden ¢ok farkli olabilmektedir (D’Intino
vd., 2007: 114). Dolayisiyla, bu bulgunun Tiirkiye’deki c¢alismalar ve uluslararasi
alanda yapilan ¢alismalarla farklilik gostermesinin nedeninin kiiltiirel farkliliklardan

kaynaklanabilecegi sOylenebilir.

Kazan (1999)’in Amerika’daki bir isletmenin 127 g¢alisaniyla gergeklestirdigi ¢alisma
sonucuna gore, yas ve 0z liderlik stratejileri arasinda negatif yonlii bir iliski bulmustur.
Bu durum, insanlarin yaslar1 yiikseldikce 6z liderlik algilarinin azaldig:r ifade
etmektedir. Gengler, yas1 biiyiik saglik ¢alisanlarina oranla daha ¢ok 6z liderlik egilimi
gostermektedir. Bu ¢alismada da, 6z liderlik stratejilerinden bazilar1 yasa gore farklilik
gostermektedir. Buna gore; 34 yas ve altindaki katilimcilarin kendini 6diillendirme alt
boyutlarina iligskin ortalamalar1 35 yas ve iizerindeki katilimcilarin kendini 6diillendirme

ortalamalarindan yiiksek iken ve 35 yas ve flzerindeki katilimcilarin kendini
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gozlemleme alt boyutuna iliskin ortalamalar1 34 yas ve altindaki katilimcilarin kendini
gozlemleme alt boyutuna iliskin ortalamalarindan daha yiiksektir. Geng saglik
calisanlarinin kendini daha ¢ok odiillendirdikleri, ileri yas grubuna sahip saglik
calisanlarinin ise kendilerini daha ¢ok gozlemledigi goriilmektedir. Ilgili alt boyutlar
kapsaminda, saglik calisanlarinin 6z liderlik algilarma sahip olduklart ve 6z liderlik
stratejilerini kullandiklar1 sdylenebilir. Geng saglik calisanlart kendilerini daha ¢ok
odiillendirirken, ileri yas grubunda olan saglik c¢alisanlar1 ise kendilerini daha ¢ok
gozlemlemektedir. ileri yas gurubunda olan saglik calisanlarinin tecriibe, bilgi ve
birikim sahibi olmalari; gen¢ saglik ¢alisanlarina oranla meslekte daha fazla calisma
stirelerine sahip olduklar1 g6z Oniine alindiginda kendilerini gozlemlemeleri gayet
dogaldir. Saglik calisanlar1 arasinda yas degiskenine gore sadece iki alt boyut
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu durum saglik ¢aligsanlarinin kendi 6z
liderliklerini tesvik etmeleri gerektigini ve bu konuda yoneticilerin de saglik

kurumlarinda ¢alisanlarin 6z liderligini tesvik edici adimlarin atmasini gerektirmektedir.

Saglik calisanlarinin, kendini 6diillendirme alt boyutuna iliskin ortalamalarinin medeni
durum agisindan istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilastigi goriilmektedir (t= -
2,059; p<0,05). Bekar saglik ¢alisanlarinin kendini ddiillendirme ortalamalar1 evli saglik
calisanlarinin kendini ddiillendirme ortalamalarindan yiiksektir. Bu durum bekér saglik
calisanlarin 6z liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu ve basarili durumlar karsisinda

kendilerini somut veya zihinsel bir seyle ddiillendirdiklerini ortaya koymaktadir.

Bu calismada, 6z liderlik alt boyutlarina iligkin tiim ortalamalarin katilimcilarin egitim
durumuna gore farklilasmadigi ortaya konulmustur (p>0,05). Bu bulgu literatiirdeki bir
caligmayla benzerlik gostermekte iken diger ¢alismalardan ise farklilagmaktadir. Orhan
(2012: 101) tarafindan 274 sporcu ile yapilan ¢alismada, 6z liderlik boyutlarina iliskin
puanlarin sporcularin egitim durumlarina gére degismedigi ortaya koyulmustur. Diger
baz1 ¢aligmalarda ise 6z liderlik skorlarinin egitim durumuna gore farklilastigi
goriilmektedir. Ozsoy (2012: 184) davrams odakli stratejilere iliskin ortalamalarin
calisanlarin egitim durumuna gore farklilastigini bulmustur.  Arli (2011) ’nin
Ogretmenler ile yaptifi calismada, 0z liderlik skorlar1 egitim durumuna gore
degismektedir. Bu bulgu benzer caligmalardan farklilagsmaktadir. Tirkéz (2010) de

calismasinda, calisanlarin 6z liderlik algilarinin egitim durumuna gore farklilastigini
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tespit etmistir. Ugurluoglu vd., (2015) tarafindan yapilan caligmada, davranis odakl
stratejileri iligkin ortalamalarin katilimcilarin egitim diizeyleri ve liderlikte egitimi alip
almamalarina gore farklilastigi ortaya koyulmustur. Bu ¢alismada, ¢alisanlarin 6z
liderlik ortalamalarinin egitim durumlarina gore farklilasmadigi tespit edilmistir. Bunun
nedenleri arasinda; bahsi gegen g¢alismalarin farkli sektorlerde (savunma ve egitim)
gerceklestirilmis olmasi ve saglik alaninda yapilan ¢alismanin da (Ugurluoglu vd.

,2015) genel bir hastanede yapilmis olmasi gosterilebilir.

Idari personelin kendini 6diillendirme ortalamalar1 hekim ve hemsirelerin kendini
odiillendirme ortalamalarindan daha diisiiktiir ve bu fark istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0,05). Kendini gozlemleme alt boyutunda idari personel ortalamalarinin diger saglik
personeli, hemsire ve hekim ortalamalarindan diisiik oldugu goriilmektedir. Hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme alt boyutunda diger saglik personelinin
ortalamalarin diger tiim gruplara oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum
0z liderlik diizeylerinin saglik ¢alisanlariin hastanedeki gorevlerine gore farklilastigini
gostermektedir. Bu bulgu literatiirdeki diger ¢alismalarla benzerlik gostermektedir.
Tiirk6z’tin (2010: 156) ¢alismasinda, ¢alisanlarin gorevlerine gore (alt kademe yonetici,
orta kademe yonetici, list kademe yonetici) 6z liderlik diizeylerinin farklilastig1 ortaya
konmustur. Benzer sekilde, Orhan (2012: 102-103) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma
bulgular1 da 6z liderligin sporcularin gorevlerine (subay, astsubay, askeri 68renci vb.)

gore farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir.

Gelirini 4000TL ve iizeri olarak beyan edenlerin hem kendini 6diillendirme hem de
diigiincelerini degerlendirme alt boyutlar i¢in ortalamalarmin diger gruplara gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Geliri yiiksek katilimcilarin kendisini ddiillendirme ve
kendisini gézlemleme diizeyi daha yiiksektir. Bu durum 6z liderlik diizeyinin gelire
gore degisebilecegini gostermektedir. Nitekim geliri yiiksek calisanlarin basarilari
karsisinda kendilerini daha ¢ok 6diillendirebilecekleri ve genellikle yiiksek gelire sahip
olan grubun hekimler oldugu diisliniiliirse yaptiklart igleri hassasiyetle yerine
getirmeleri gerektirdiginden diisiince ve fikirlerini de dikkatle degerlendirdikleri

sOylenebilir.

Sektorde 10 yi1l ve altinda ¢aligma stiresi bulunan katilimcilarin kendini 6diillendirme alt

boyutuna iliskin ortalamalari, 11 yil ve lizeri ¢alisma siiresi bulunan katilimcilarin
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ortalamalarindan daha yiiksektir. Kendini gézlemle boyutunda ise sektdrde 11 yil ve
lizeri caligma siiresi bulunan katilimecilarin ortalamalarinin, sektérde 10 yil ve altinda
caligma siiresi bulunan katilimcilarin  ortalamalarindan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu bulgu literatiirdeki diger c¢alismalarla benzerlik gostermektedir.
Arl'nin (2011) c¢alismasma gore, Ogretmenlerin calisma siireleri arttikga kendini
odiillendirme, kendi kendine konugma ile disiince ve fikirleri degerlendirme
davraniglarmi sergileme egilimleri azalmaktadir. Ozsoy (2012) calismasina gore de

yapici diisiince modeli stratejileri toplam galisma siiresine gore farklilagsmaktadir.

Bu calismada, liderlik egitimi aldigin1 belirten saglik ¢alisanlarinin, kendini
gbzlemleme, hatirlatict belirleme, dogal 6diil lizerine diisiinceyi odaklama, diisiince ve
fikirleri degerlendirme, hedef belirleyerek basarili performans hayal etme alt
boyutlarina iliskin ortalamalarinin liderlik egitimi almayanlara gore daha yiiksek oldugu
ortaya koyulmustur. Bu bulgu literatiir ile benzerlik gostermektedir. Ugurluoglu’nun
(2010: 184) calismasinda, liderlik konusunda herhangi bir egitim almayan calisanlarin
davranig odakli stratejileri, dogal 6diil stratejilerini, yapict diislince modeli stratejilerini
kullanma olasiliklari, liderlik egitimi alan ¢alisanlara gére daha azdir. Ugurluoglu vd.’
nin (2015) Kirikkale Devlet Hastanesinde calisan 450 saglik c¢alisaniyla yiriittiigi
caligmalarinin analiz sonuglarina gore, liderlik egitimi alanlarin 6z liderlik stratejilerini
daha fazla sergiledikleri ortaya koyulmustur. Benzer sekilde bu ¢alismada da liderlik
egitimi aldigini beyan eden saglik calisanlarinin 6z liderlik stratejileri ortalamalarinin
genel olarak daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Liderlik egitimi alanlarin 6z liderlik

algilan ytiksektir.

Cinsiyete gore 13 doyum ortalamalarma bakildiginda erkeklerin is doyum
ortalamalarinin (3,37+0,63) kadinlarin ortalamasindan (3,14+0,71) daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Is stresi ise cinsiyetler agisindan istatistiki olarak farklilasmamaktadir.
Ju- Yong ve Ji- Young’un (2007: 184) Kore’deki iki genel hastanede ¢alisan 123 klinik
hemsiresi lizerinde yaptigr ¢alismaya gore, is stresinin yas ve medeni duruma gore
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterdigi ortaya koyulmustur. Bu calisma
sonucuna gore ise, is stresi yasa gore anlamli farklilik gosterirken medeni duruma gore
bir farklilik gdstermemektedir. Dolayisiyla, bu bulgu literatiir ile kismen uyumludur.

Bunun nedeni ¢alismanin egitim ve arastirma hastanesinde yiiriitiilmesi ve spesifik
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olarak bir ¢alisan grubunu kapsama almak yerine tiim saglik calisanlarin1 kapsamina

almasindan kaynaklaniyor olabilecegi diisiincesidir.

Is stresi ortalamalari yas degiskenine gére anlamli farklilik gdsterirken is doyumu
ortalamalar1 yas degiskenine gore farklilasmamaktadir. Geng¢ saglik calisanlarinin is
stresi ortalamalar1 daha fazladir. Egitim diizeyi yliksek olan saglik c¢alisanlarinin is
doyumlar1 daha yiiksektir. Is stresi ise egitim diizeyi artik¢a azalmaktadir. Bu durum
saglik kuruluslarinda egitimin &nemini ortaya koymaktadir. Idari personelin is
doyumlari diger saglik ¢alisanlarina gore daha yiiksektir. Bunun nedeni idari personelin
riskli gérevlerde yer almamasi olabilir. Hemsirelerin is stresinin yiiksek oldugu ortaya
cikmistir. Bu durum hemsirelerin is yiikiiniin fazla olmasi ile aciklanabilir. Is stresinin
gelirden bagimsiz oldugu ortaya koyulmustur. Fakat is doyumu gelire gore farklilik
gostermektedir. Yiiksek gelir yiiksek is doyumunun ortaya ¢ikmasini saglamaktadir.

Toplam g¢alisma siiresine gore is doyumunda bir farklilik ortaya ¢ikmazken is stresi
toplam caligsma siiresine gore degismektedir. Toplam calisma siiresi daha fazla olan
katilimcilarin is stresi daha azdir. Bu durum geng saglik calisanlarinin beklentilerinin
fazla olmasi, hedeflerini gergeklestirmeye odaklanmalari ile agiklanabilir. Arli’nin
(2011: 115) Ggretmenler iizerinde yaptigi caligmaya gore is doyumu toplam calisma

stiresine gore degismektedir.

Bu calismada, 6z liderlik stratejilerinin is doyumu iizerinde etkisi vardir. Bu ¢alismada,
davranig odakl stratejilerin is doyumu iizerine etkisi incelendiginde, sadece hatirlatic
belirleme alt boyutunun is doyumu fiizerindeki etkisi anlamli bulunmustur (p<0,05).
Davranis odakli stratejiler is doyumundaki toplam varyansin %4,6’sim1 agiklamaktadir.
Dogal 6dil iizerine diisiinceyi odaklama stratejisinin is doyumu {iizerindeki etkisi
anlamhidir (p<0,05). Dogal odiil stratejisi, i doyumundaki varyansin %3,5’ini
aciklamaktadir. Kayral’in (2015) calismasina gore, davranis odakl stratejiler ve dogal
odiil stratejilerinin is doyumunu tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamliyken yapici
diisiince modeli stratejileri ise istatistiksel olarak anlamli degildir. Bu ¢alismada, yapici
diistince modeli stratejilerinden olan hedef belirleyerek basarili performans hayal etme
stratejisinin is doyumu iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Yapici
diisiince modeli stratejileri is doyumundaki toplam varyansin %8,2’sini agiklamaktadir.

Bu bulgu literatiirle benzerlik gostermektedir. Houghton ve Jinkerson (2007) yaptiklari



118

calismada 6z liderligin ¢alisanlarin i doyumunun artiritlmasina olan etkilerini incelemis

ve yapici diisiince modelleri ile is doyumu arasinda bir iliski oldugunu tespit edilmistir.

Dolbier vd. (2001: 469)’nin bir bilgisayar sirketinin 160 g¢alisaniyla gerceklestirdigi
caligmaya gore, 0z liderligin is doyum diizeyini olumlu ydnde etkiledigi, iletisimi
giiclendirdigi, kalite yonetimi ve etkili is iliskilerini gli¢lendirdigi, iyilik halini artirdigi
ve daha az is stresine neden oldugu ortaya koyulmustur. Avustralya’da bir {iretim
isletmesinin 304 calisan1 ile yapilan caligma sonucuna gore, 6z liderligin davranis
odaklr stratejileri ile i doyumu arasinda pozitif yonlii, anlamli bir iliski oldugu ortaya
koyulmustur (Politis, 2005: 203). Houghton ve Jinkerson (2007: 45) , yapisal esitlik
modelleme teknikleri kullanarak yaptiklar1 c¢aligmada, yapict diisiince stratejileri,
islevsiz diislince siiregleri, 6znel iyi olma durumu ve is doyumu arasinda anlamli
iliskiler oldugunu ortaya koymustur. Ilkdgretimde gorev yapan 404 dgretmen iizerinde
yapilan calisma sonucuna gore is doyumunu yordayan 6z liderlik boyutlarinin kendini
gozlemleme ve dogal odiiller {izerine diislinceyi odaklama oldugu ve 6z liderlik
stratejilerinin is doyumundaki degisimin %16,7’ sini agikladig tespit edilmistir (Arls,
2011: 134). Ugurluoglu’nun (2010) 6z liderlik, is doyumu ve is 6zerkligi arasindaki
iliskiyi ortaya koymaya yonelik gergeklestirdigi ¢alismasinda, davramis odakli
stratejiler, dogal odiil stratejileri ve yapici diisiince modeli stratejileri hep birlikte is
doyumundaki toplam varyansin %19’unu agikladigi ayrica davranis odakli stratejiler ve
dogal 6diil stratejileri i doyumuyla pozitif bir iliski gosterirken, yapici diisiince modeli
stratejileri negatif bir iliski gosterdigi sonucuna varilmistir. Kayral’in (2015: 154)
Gaziantep’te 6zel bir hastanede 335 saglik ¢alisanina yonelik gerceklestirdigi ¢alismada
0z liderlik stratejileri is doyumuna iligkin toplam varyansin %8,5’in1 agiklamaktadir. Bu
calismada ise, 0z liderlik stratejileri hep birlikte i3 doyumundaki toplam varyansin
%9’unu acgiklamaktadir. Ayrica davranmis odakli stratejiler, dogal &diil stratejileri ve
yapici diisiince modeli stratejileri ile i doyumu arasinda pozitif yonlii iligkiler tespit
edilmis sadece davranis odakli stratejilerinden olan kendini cezalandirma stratejisinin is
doyumu ile negatif yonlii bir iliskisi oldugu ortaya koyulmustur. Calisma bulgularinin

literatiirle benzerlik goriilmektedir.

Ju-Young ve Ji-Young’un (2007: 190) ¢alismalarinda, 6z liderlik ve is stresi arasinda

negatif bir korelasyon oldugunu tespit edilmistir. Benzer sekilde bu calismada da 6z
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liderlik alt boyutlar1 ve is stresi arasinda genel olarak negatif yonli bir iligki
bulunmustur. Oz liderligin is stresi iizerindeki etkisine bakildiginda su sonuglara
ulagilmigtir: Davranig odakli stratejilerden olan kendini cezalandirma ve kendini
gozlemleme stratejilerinin is stresi tlizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0,05). Davranis odakli stratejiler is stresindeki varyansin %4,9’unu agiklamaktadir.
Dogal 6diil lizerine diisiinceyi odaklama stratejinin is stresi izerindeki etkisi istatistiksel
olarak anlamhdir (p<0,05). Dogal &diil stratejisi is stresindeki varyansin  %]1,3’lini
aciklamaktadir. Yapici diisiince modeli stratejileri arasinda hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme stratejisinin is stresi lizerindeki etkisi anlamlidir (p<0,05).
Yapici diisiince modeli stratejileri is stresindeki varysansin %2’sini agiklamaktadir. Oz
liderlik stratejileri hepsi birlikte is stresindeki toplam varyansin %3,7’sini
aciklamaktadir. Oz liderlik is stresini ydnetmede liderlere yardimci olmaktadir
(Lovelace vd., 2007: 384). Bu calismada 6z liderlik stratejilerinin is stresindeki
varyansin ¢ok az bir kismini agikladigi ortaya konmaktadir. Buna ragmen yoneticiler
icin dnemli bir bulgu oldugu sdylenebilir. Literatiirde, 6z liderligin is stresi lizerindeki
etkisini baz alan bir ¢aligmanin olmamasi elde edilen bu bulgularin literatiirle ne oranda
benzerlik gosterdigini karsilastirmayr giiclendirmektedir. Ancak ilerde yapilacak

caligmalarda ise bu galisma referans gosterilebilecektir.
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SONUC VE ONERILER

Oz liderlik is ve gorevleri yerine getirmede bireye motivasyon saglayan, belirli
davranigsal ve zihinsel stratejiler biitiinii olarak bilinmektedir. Saglik hizmetlerinin
karmasik yapisi ¢alisanlarin islerini yerine getirirken kendilerini motive etmelerini,
islerine odaklanmay1 ve dikkatle iglerini yapmalarin1 gerektirmektedir. Liderlere diisen
gorevlerin artmasi, saglik calisanlarinin iizerine diisen is yiikiiniin fazla olmasi
giinlimiizde calisanlarinin 6z liderlik algi1 ve becerilerinin artirilmasini gerektirmektedir.
Yapilan aragtirma sonuclarinin hem akademisyenlere hem de uygulayicilara katki
saglayacag diisiiniilmektedir. Oz liderligin akademik ¢evrelerce tartisilmasi, oz
liderligin teorik olarak iizerine odaklanilmasina olanak sagladigindan akademisyenler
icin 6nemli bir konudur. Uygulayicilar agisindan ele alindiginda ise ¢alisanlarin 6z
liderlik becerilerinin gelistirilmesinin, ¢alisanlarin is doyumunu artiracagi ve is stresini
azaltacagini gostermektedir. Gilinimiiz is diinyasinda, sorumluluk alabilen, iist
yoneticiye bagimli olmayan, liderleri tarafindan c¢alisanlarin liderlik becerilerini

gelistirmenin yolu agilmig, giiclendirilmis ¢alisanlara olan ihtiya¢ giderek artmaktadir.
Yapilan arastirma sonuglar1 agagidaki gibi siralanabilir:

» Saglik hizmetleri dikkat isteyen Onemli bir alandir. Bu baglamda saglik
calisanlarinin kendini gézlemledikleri, bir eylemde bulunmadan 6nce diistince
ve fikirlerini degerlendirdikleri ve islerindeki dogal odiillere ve islerinin keyif
veren yanlarina odaklandiklari (dogal o6diil tizerine diisiinceyi odaklama)
goriilmektedir. Islerinin verdigi yogunluk, uzun calisma siirelerinin olmasindan
kaynakli olarak saglik c¢alisanlar1 hatirlatict belirleme (notlar, listeler, is
ajandasi, klinik karar destek sistemi kullanma vb). stratejisini az
kullanmaktadir. Saglik ¢alisanlarinin yaptiklar1 hatalar veya performans
diistikliigii noktasinda kendilerini cezalandirmamakta, kendini somut veya soyut
bir seyle ddiillendirmemekte veya basarilarini bir 6diille taglandirmamaktadir.
Kendini cezalandirma, hatirlatici  belirleme, basarilar1  6diillendirme
stratejilerinin daha az kullanilmasinin saglik ¢alisanlarinin hata yapma, nitelikli
hizmet sunamama, bireysel performanslarinda azalma vb. gibi birtakim sonuglar

dogurabilmektedir.
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» Genel olarak sdylemek gerekirse, 6z liderlik alt boyutlar1 ve diger degiskenler
arasindaki iliskinin orta ve diisiik diizeyde olmasi 6z liderlik konusunda saglik
calisanlarinda  bir farkindaligin - olmadigini  gostermektedir. Oz liderlik
stratejileri ile is stresi arasinda genel olarak negatif yonli, 6z liderlik ve is
doyumu arasinda genel olarak pozitif yonlii iliski oldugu ortaya koyulmustur.
Dolayisiyla, 6z liderligin is doyumunu artirma ve is stresini azaltma noktasinda
etkili oldugu ifade edilebilir. Bu noktada, 6z liderligin saglik ydneticileri
tarafindan tesvik edilmesi, ¢alisanlar tarafindan i¢sellestirilmesi onemlidir. Aksi
durumda, ¢alisanlarinin stres yasamalar1 ve is doyumlarmin azalmasindan
kaynakli olarak bireysel ve OoOrgiitsel agidan olumSuz sonuclarin ortaya

cikabilecegi ifade edilebilir.

> Oz liderlik stratejilerinden biri olan diisince ve fikirleri degerlendirme
stratejisinin cinsiyete gore farklilastig1 ve kadin saglik ¢alisanlarmin diisiince ve
fikirlerini daha ¢ok 6nemsedigi goriilmektedir. Kadin saglik ¢alisanlarinin erkek
saglik calisanlarima gore hizmet sunumu sirasinda diisiince ve fikirlerini daha
cok onemsedigini ve eylemlerini diisiinerek yaptiklarini gostermektedir. Saglik
hizmeti sunumunda insan faktorii ¢ok Onemli oldugundan hatalarin Oniine
gecilmesinde diisiince ve fikirleri degerlendirme 6nem arz etmektedir. Diislince
ve fikirlerin degerlendirilmeden girisilen islerde, ciddi hatalarin ortaya
cikabilecegi sOylenebilir. Hele ki insant odaga almasi bakimindan saglik
hizmetlerinde, diisiince ve fikirlerin degerlendirilmeden yapilan girigsimler insan

hayatina mal olacak kadar biiyiik sonuglar dogurabilir.

» Geng saglik calisanlarinin 6z liderlik diizeyi daha fazladir. Geng ve bekar saglik
calisanlarinin kendilerini daha ¢ok o6diillendirmekte iken 35 yas ve iizeri yasa
sahip saglik calisanlarinin kendilerini daha ¢ok gozlemledigi goriilmektedir.
Geng saglik calisanlarinin yasam kaygilarimin az olmasi ve kendilerine daha
fazla maddi imkéan saglayabilmeleri kendilerini daha fazla &diillendirmeye
olanak saglarken 35 yas ve iizeri saglik calisanlarinin ise kendilerini daha az
odiillendirdikleri fakat yas ve tecriibenin vermis oldugu dinginlikle kendilerini,
davraniglarin1 daha ¢ok gozlemledikleri goriilmektedir. Kendini gézlemlemek

olumsuz davranislarin {istesinden gelmek veya olumsuz davraniglari yonetmek,
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yerine yenilerini koyabilmek adma faydalidir. Dolayisiyla, geng¢ saglik
calisanlarinin kendilerini goézlemlemeleri gerekir. Geng saglik calisanlarinin
olumsuz davraniglarii degistirebilecek stratejiler gelistirmemeleri kendilerine
zarar verebilir. Ornegin, olumsuz davranislarin siklikla tekrari is barisinin

bozulmasina sebebiyet verebilir.

> Oz liderlik diizeyleri, calisanlarin egitim durumuna goére farklilik
gostermemektedir. Oz liderligin egitimden bagimsiz olmasi her egitim
seviyesine sahip saglik calisanlarinin 6z liderlik stratejilerini rahatlikla kendileri

icin uygulayabileceklerini gostermektedir.

> Oz liderlik diizeyleri, c¢alisanlarm hastanedeki gorevlerine gore farklilik
gostermektedir. Idari personel, kendini ddiillendirme ve kendini gdzlemleme
stratejileri daha az kullanmaktadir. Hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme stratejisini en ¢ok diger saglik galisanlar1 kullanmaktadir. idari personelin
kendini daha az odiillendirmesinin nedeni gelir ile iliskili olabilir. idari
personelin, hastanin tan1 ve tedavisinde direk bir etkisinin olmamasi kendini

gozlemleme stratejisini daha az kullanmalarinin bir gerekgesi olabilir.

> Oz liderlik diizeyleri, ¢alisanlarin gelir durumuna gore farklilik gdstermektedir.
Yiiksek gelire sahip olan calisanlarin 6z liderlik diizeyleri daha fazladir. Saglik
yoneticileri, saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik diizeylerinin artirilmasi amacliyorsa

gelir faktoriinii g6z Oniine almalidir.

> Oz liderlik diizeyleri, sektdrdeki toplam ¢alisma siiresine gore farlilik
gostermektedir. 10 yi1l ve daha az hizmet siiresi olan saglik calisanlari
kendilerini daha fazla odiillendirmekte iken hizmet siiresi 11 yil ve tizeri

olanlar1 kendilerini daha az 6diillendirdigi bulunmustur.

> Oz liderlik diizeyi, liderlik egitimi alanlarda daha fazla bulunmustur. Liderlik
egitimin 6z liderlik diizeyini artiran onemli bir unsur olmasi liderlik ile ilgili

caligma ve egitimlerin saglik kuruluslarindaki 6nemini ortaya koymaktadir.

» Erkeklerin is doyum ortalamalari, kadmnlarin is doyum ortalamalarinda daha

yiiksektir. Erkeklerin is doyumlarinin kadinlara gore fazla olmasi belirleyen
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bagka faktorlerin de varliginin olabilecegi ifade edilebilir. Genel olarak
calisanlarin is doyumlarinin diisiik olmasi olumsuz sonuglar yaratmaktadir.
Kadin saglik ¢alisanlarinin is doyumlariin diisiik olmasimin hem calisan hem

de saglik kurulusu i¢in yarattig1 bircok olumsuz durum mevcuttur.

» Geng saglik calisanlarinin ve hemsirelerin daha ¢ok is stresi yasadiklar1 ortaya
koyulmustur. Geng¢ saglik c¢alisanlarinin ve hemsirelerin daha ¢ok is stresi
yasamalar1 saglik ¢alisanlari lizerinde olumsuz birtakim fizyolojik ve psikolojik
etkiler yaratmakla birlikte 6rgiit icinde olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Is
stresinin yiiksek olmasi saglik bakim hizmetlerini olumsuz yonde etkileyebilir

hatta saglik kurulusunun gelecegi dahi tehlikeye girebilir.

» Egitim diizeyi artik¢a saglik ¢alisanlarinin is doyumlar1 yiikselmekteyken, is
stresi ise azalmaktadir. Calisanlarin egitim diizeyleri artirilarak calisanlarin is

doyumlar yiikseltilebilir ve orgiit ve ¢alisan i¢in olumlu sonuglar elde edilebilir.

» Yiiksek gelire sahip olan katilimecilarin is doyumlari daha fazla iken, is stresinin
gelirle bir iligkisi tespit edilmemistir. Gelirin i doyumunu artiran bir unsur
olmasimin saglikli is ortamlarinin dizayn edilmesi ve mutlu, isinden keyif alan
saglik calisanlarina sahip olunmasi bakimindan saglik yoneticileri veya karar

vericilerin kullanabilecegi 6nemli bir argiiman olarak degerlendirilebilir.

> Is stresi toplam calisma siiresine gore degismektedir. Toplam ¢alisma siiresi
daha fazla olan katilimcilarin is stresi daha azdir. Olgun, is tecriibesi yiiksek
saglik calisanlarinin islerine ve kendilerine hakim olduklar1 ve is stresinin
listesinden gelebildigi goriilmektedir. Is tecriibesi yiiksek saglik ¢alisanlarmin
istthdamin artirilmasi ve geng saglik calisanlarina danismanlik yapabilmelerinin

yolunun ag¢ilmasinin 6rgiit ve ¢alisanlar i¢in olumlu sonuglar doguracaktir.

> Oz liderlik stratejilerinin is doyumu iizerinde etkisi vardir. Oz liderlik stratejileri
hep birlikte is doyumundaki toplam varyansin %9’unu agiklamaktadir. Ayrica
davranig odakli stratejiler, dogal odiil stratejileri ve yapici diisiince modeli
stratejileri ile i3 doyumu arasinda pozitif yonli iliskiler oldugu sonucuna
varilmistir. Oz liderligin saglik kurulusunda tesvik edilmesi ¢alisanlarin is

doyum diizeylerini artiracaktir.
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> Oz liderlik stratejilerinin is stresi iizerinde etkisi tespit edilmistir. Oz liderlik
stratejilerinin  hep Dbirlikte is stresindeki toplam varyansin %3,7’sini
aciklamaktadir. Oz liderligin saglik kurulusunda tesvik edilmesi ¢alisanlarin is

stresi diizeylerini azaltacaktir.

Bu aragtirma sadece bir hastanede yapildigindan sonuglarinin genellenebilirligi
acisindan kisitlarinin oldugu ifade edilebilir. Gelecekte yapilacak ¢aligmalarin kamu ve
tiniversite hastanelerinde yapilmasi ve bu hastanelerle benzer 6zelliklere sahip 6zel
hastanelerle karsilastirilmalart Onerilmektedir. Bu calismada sadece 6z liderligin, is
doyumu ve is stresi ile olan iliskisi test edilmistir. Oz liderlikle ilgili calismalarin kisith
olmasi gelecekte yapilacak calismalarin ozelliklede saglik hizmetlerini temel alan
caligmalarin alana ciddi katkilarinin olabilecegi soylenebilir. Gelecekte saglik
sektoriinde yaraticilik, is Ozerkligi, psikolojik faktorler, inovasyon, performans, vb.
farkli degiskenlerin 6z liderlik ile iligkilerini esas alan calismalarin yapilmasi

onerilmektedir.
Ayrica saglik ¢alisanlart ve yoneticilerine su onerilerde de bulunulabilir:

» Saglik ¢alisanlarina notlar, listeler, is ajandasi, klinik karar destek sistemleri vb.
gibi hatirlaticilar kullanarak hatirlatict belirleme stratejisini aktif bir sekilde
kullanmalar1  Onerilir. Basarili eylemlerini  ddiillendirmeleri 6z liderlik
diizeylerinin artirilmasini saglayacaktir. Ayrica hatalardan ders ¢ikarilmali,
basarisizlik/hatalar karsisinda kendilerini cezalandirmalar1 onerilir. Ornegin,
saglik caliganin yaptigi tibbi hata karsinda kendisine kizarak motivasyonunu
dogru yere kanalize etmesi saglanabilir ve hatalarin tekrar edilmesinden

kaginilabilir.

» Saglik hizmet sunumunun dikkat isteyen bir ¢aba olmasi saglik ¢alisanlarinin
dikkatli davranmalarini, iyi birer gézlemci olmalarin1 gerektirir. Bu baglamda,
tim 0Oz liderlik stratejilerinin igsellestirilmesi fakat kendi gozlemleme
stratejisine daha fazla 6nem verilmesi Onerilir. Ayrica saglik ¢alisanlarmin bir
miidahale veya bir eylemde bulunmadan Once diisiince ve fikirlerini
degerlendirmelerinin kendilerine 6nemli katkilar sunacagi sdylenebilir. Saglik

bakim hizmetlerinde kalitenin artirllmas1 i¢in saglik ¢alisanlarinin  her
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eylemlerini, her adimlarini atarken diisiince ve fikirlerini degerlendirerek bu

adimlar atmalar1 Onerilir.

» Evli ve yasca biiylik olan saglik ¢alisanlarinin geng saglik calisanlarina gore
daha az 0z liderlik diizeylerine sahip oldugu, kendilerini daha az
odillendirdikleri goriilmektedir. Bu grubun 6z liderlik becerilerini gelistirecek
zihinsel ve davranigsal stratejiler gelistirmeleri, basarilar1 karsisinda kendilerini
daha fazla odillendirmeleri Onerilir. Bu saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik
becerilerinin gelistirilmesinde bazi &rnekler katki saglayabilir. Ornegin,
basarilarindan 6tiirii tatile ¢ikilabilir, zihinsel olarak yeni basarilar imgelenebilir,
kendisini zihinsel olarak tebrik edebilir. Basarilar1 karsisinda motivasyonunu
daha da artirabilecek is ortamlarini yeniden dizayn edebilirler. Olumsuz diisiince
ve fikirler ve ig¢sel konusmalara imkan vermeyebilirler ve kendilerine zaman

ayirarak kendileri hakkinda gozlemlerde bulunabilirler.

» Liderlik egitiminin 6z liderlik diizeyini artirdigi bilinmektedir. Genel olarak
liderlik, 6zel olarak ise 6z liderlik egitimlerinin saglik yoneticileri tarafindan
tesvik edilmesi ve hastanenin egitim biriminin diizenli araliklarla bu egitimleri

dizenlemesi Onerilir.

» Kadin saglik ¢alisanlarinin is doyumunun diisitk olmasinin nedenlerinin ortaya
cikarilmasi Onerilir. Aktif bir is ortaminin yaratilmasinda, orgiitiin ve bireyin
performansinin artirilmasinda, ise yonelik olumlu duygularin gelistirilmesinde is
doyumu 6nemli bir faktordiir. Saglik yoneticilerinin ¢alisanlarin is doyumlarin
artiracak tim Onlemleri almalar1 Onerilir. Bireysel anlamda da is
doyumsuzlugunun nedenleri tespit edilmeli ve dilek kutularina birakilan
mektuplar, mailler veya bireysel iliskiler yolu ile yonetimin de is

doyumsuzlugunun nedenlerini bilmesi saglanmalidir.

» Geng saglik calisanlarinin ve hemsirelerin yiiksek is stresine sahip oldugu
goriilmektedir. Is stresinin calisanlar ve saglik kurulusu igin olumsuz sonuglar
dogurabilecegi daha once tartisilmisti. Bu baglamda, gerek bireysel diizeyde

gerekse oOrgiitsel diizeyde stres kaynaklarinin tespit edilmesi gerekir. Ayrica hem
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saglik calisanlarinin hem de yoneticilerin stres kaynaklarini elimine edecek tiim

Onlemleri almalar1 Onerilir.

» Egitimin, is doyumunu artirdig1 ve is stresini ise azalttigi ortaya koyulmustur. Bu
baglamda saglik calisanlariin egitim diizeylerini artirmaya yonelik ¢caligmalarin
yapilmasi ve egitimlerine devam etmek isteyen saglik calisanlarina is yerinde

esneklik saglanmasi onerilir.

» Oz liderlik diizeyinin, is doyumu ve is stresi iizerinde etkisi oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda saglik yoneticileri g¢alisanlarin 6z liderliklerini
artirmaya yonelik calismalar yapmalidir. Boylelikle is stresi azalmis, is doyumu
fazla giliglendirilmis saglik ¢alisanlarina sahip olacak ve nitelikli saglik hizmeti

sunumu saglanabilecektir.
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EK 2: GONULLU KATILIM FORMU

Degerli Katilimer;

Saglik Calisanlarinin Oz Liderlik Diizeylerinin Is Doyumu ve Is Stresi Uzerine
Etkilerini ortaya koymak amaciyla bir arastirma yapmaktayiz. Bu arastirma i¢in
Hacettepe Universitesi Etik Komisyonu’ndan ve ¢alismakta oldugunuz kurumdan
gerekli izinler alinmistir. Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Saglik
Yonetimi Anabilim Dali1 Arastirma Gorevlisi Cuma CAKMAK ile Danisman Dog.
Dr. Ozgiir UGURLUOGLU tarafindan tez ¢aligmasi olarak yiiriitiilecek olan bu
calismaya katilimimiz arastirmanin basarisi i¢in 6nemlidir. Sizi bu arastirmaya
“katilime1” olarak davet etmekteyiz. Calismaya katilim goniilliiliik esasina
dayalidir. Kararinizdan 6nce arastirma hakkinda sizi bilgilendirmek istiyoruz. Bu
bilgileri okuyup anladiktan sonra arastirmaya katilmak isterseniz formu
imzalayiniz.

Calismada; Anderson ve Prussia (1997) tarafindan gelistirilen (Self-Leadership
Questionnaire-SLQ) daha sonra Houghton ve Neck (2002) tarafindan dogrulayict
calismalar1 yapilan Revize Edilmis Oz Liderlik Olgegi (Revised Self-Leadership
Questionnaire-RSLQ) Tiirkceye Tabak ve dig. (2013) tarafindan uyarlanmis
gecerlik ve giivenirligi yapilmis olan “Oz Liderlik Olgegi’’, Aktas (1996)
tarafindan Tiirkceye uyarlanan “Is Stresi Olgegi’” ve Weiss vd. (1967) tarafindan
gelistirilen ve Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye uyarlanip gecerlik, giivenirligi
yapilan “Minnesota Is Doyum Olcegi’’ kullanilacaktir. Olgekler arastirmaci
tarafindan yiiz ylize goériisme yontemiyle doldurulacaktir.

Aragtirmadan elde edilecek sonuglar yalnizca egitim ve bilimsel amaclarla
kullanilacak, kullanim sirasinda size ait tim kimlik bilgileriniz gizli tutulacaktir
ve arastirma yayimnlansa bile kimlik bilgileriniz verilmeyecektir. Caligmaya
katiliminizdan dolay1 size bir iicret 6denmeyecek ve bu katiliminiz karsiliginda
sizden herhangi bir iicret de talep edilmeyecektir. Calismaya katilmak ya da
katilmamak/katildiktan sonra herhangi bir asamada vazge¢mek konusundaki karar
tamamen size aittir. Arastirma esnasinda veya arastirma bittikten sonra, arastirma
hakkinda ek bilgiler almak, calisma ile ilgili herhangi bir sorun ya da diger
rahatsizliklariniz i¢in 0312 297 63 56/57/58-266 numarali telefondan Ars. Gor.
Cuma CAKMAK ile iletisim kurabilirsiniz.

Yukarida yer alan ve arastirmaya baglanmadan dnce goniilliiye verilmesi gereken
bilgileri gosteren metni okudum ve sozlii olarak dinledim. Aklima gelen tiim
sorular1 arastiriciya sordum, yazili ve sozlii olarak bana yapilan tiim agiklamalar
ayrintilartyla anlamig bulunmaktayim. Calismaya katilmayi isteyip istemedigime
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karar vermem icin bana yeterli zaman tanindi. Bu kosullar altinda, bana ait
bilgilerin gozden gegirilmesi, transfer edilmesi ve islenmesi konusunda arastirma
yiiriitiictisiine yetki veriyor ve s6z konusu arastirmaya iliskin bana yapilan katilim
davetini hi¢bir zorlama ve baski olmaksizin biiyiik bir goniilliiliik igerisinde kabul
ediyorum.

Imzali bu form kagidinin bir kopyas1 bana verilecektir.

Katilimci Arastirmaci

Ads, soyadu: Adi soyadi, unvant:
Adres: Adres:

Tel. Tel.

Il’l’lZElZ 1mza:
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EK 3: ANKET FORMLARI

Sayin Katilimci,

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Saghk Yonetimi Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Programinda tez dénemi dgrencisiyim. Dog. Dr. Ozgiir UGURLUOGLU
damsmanlhiginda “Saglik Calisanlarmmn Oz Liderlik Diizeylerinin Is Doyumu ve Is
Stresi Uzerine Etkileri” baslikli tez ¢alismasini yiiriitmekteyim. Tezimizin amaci, son
zamanlarda liderlik literatiiriinde ¢aligma konusu olmaya baslayan Oz Liderlik
teorisidir. Bu ¢alismada, Saglik Calisanlarinin Oz Liderlik Diizeylerinin is Doyumu ve
Is Stresi Uzerindeki Etkileri ortaya ¢ikarilmaya calisiimaktadir. Ayrica, saglik
calisanlarinin sosyo-demografik ozellikleri ile 6z liderlik diizeyleri arasindaki iliskinin
incelenmesi bu c¢alismanin bir diger amacidir. Bu amagla, siz degerli katilimecilarin
goriislerini almak iizere bu bilgi toplama formunu hazirlamis bulunmaktayiz. Toplanan
veriler bilimsel amagclar disinda kullanilmayacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir.
Bilimsel ¢alismamiza yapacaginiz katkilariniz icin ¢ok tesekkiir ederiz.

Damisman 5 5 Arastirmaci
Dog. Dr. Ozgiir UGURLUOGLU Ars. Gor. Cuma CAKMAK
(Hacettepe Universitesi/ Saglik Yonetimi Boliimii)

A-Kisisel ve Demografik Bilgiler

1. Yasmz: ........ Liitfen yaziniz.
2. Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek
3. Egitim Durumunuz (Liitfen en son bitirdiginiz tek bir egitim dalini
isaretleyiniz):
a) Ilkdgretim
b) Lise
¢) Iki Yillik Yiiksekokul (Onlisans)
d) Dort Yillik Yiiksekokul/Fakiilte
e) Alt Yillik Fakiilte
f) Tipta Uzmanlik
g) Yiiksek lisans ya da doktora
4. Hastanedeki goreviniz:

a) Hekim
b) Hemsire
c) Diger Saglik Personeli.................. (Liitfen Belirtiniz)
d) Idari Personel.............cccovvuiennnnn. (Liitfen Belirtiniz)
5. Medeni Durumunuz: a) Evli b) Bekar
6. Evliiseniz, ne kadar siiredir evlisiniz............. (y1l). Liitfen belirtiniz.
7. Evli iseniz cocugunu var mi1? a) Evet (sayisi ........ ) b) Hayir
8. Saglik sektoriinde toplam ¢alisma siireniz (yil olarak).............. Liitfen

Belirtiniz.
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9. Aylik Geliriniz:
a) 1000-1999 TL b) 2000- 2999 TL c) 3000-3999 TL d) 4000-4999 TL e) 5000
TL ve tstii.
10. Liderlik konusunda herhangi bir egitim aldiniz m1?
a) Hayr
b) Evet, 6rgiin bir egitim aldim (okulda ders olarak)
c¢) Evet, yaygin bir egitim aldim (seminer, kurs, sertifika programi)
B- Oz Liderlik Ol¢egi
Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen davraniglarin siklik seviyesini belirtiniz.
Mgili siituna (X) isareti koyunuz.

Sira

No. Maddeler

Nadiren(2)

Aras ira (3)
Genellikle(4)
Her zaman(5)

Hi¢bir Zaman (1)

1 | Onemli islerde, basarmu iist diizeyde sergileyebilmek igin
hayal giictimii kullanirim.

2 | Karsilastigim problemleri ¢ozmeye ¢aligirken kimi zaman
yiiksek sesle, kimi zaman da icimden kendi kendime
konusarak durumu gézden gegirmeye calisirim.

3 | Bir gorevi basardigimda, 6zellikle zevk aldigim bir seyleri
yaparak kendimi 6diillendiririm.

4 | Zor bir durumla karsilagtigimda, kendi mantigima
basvurarak durumu degerlendiririm.

5 | Basarisiz oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz bulma
egilimindeyimdir.

6 | Meslegimde ne kadar iyi oldugumu takip ederim.

7 | Neyi basarmam gerektigini hatirlamak i¢in notlar
kullanirim.

8 | Bir ise baslamadan 6nce, kendimi o isi basariyla
tamamlamig gibi hayalimde canlandiririm.

9 | Zor kosullar altinda ¢alisirken, kimi zaman kendi kendime
konustugum olur (yliksek sesle veya zihnimden).

10 | Bir isi 1yi yaptigimda, kendimi 6zel bir sekilde (iyi bir
aksam yemegi, sinema, alis veris, seyahat, vb.)
odillendiririm.

11 | Sorun yasadigim durumlar hakkindaki diisiincelerimin
dogrulugunu zihnimde tartmaya caligirim.

12 | Basarisiz oldugum durumlarda kendime ¢ok kizarim.
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13 | Bir isi yaparken ne kadar iyi oldugumun farkindayimdir.

14 | Cevremde heyecanimi ve tutkumu diri tutan, bana pozitif
enerji veren insan ve nesneler bulundurmaya caligirim.

15 | Basarmam gereken islere odaklanmami saglayacak, somut
hatirlaticilar kullanirim(notlar, listeler, vb.).

16 | Bir isi yapmadan 6nce, o isi basariyla yaptigimi kafamda
tasarlarim.

17 | Kendim igin tespit ettigim belirli hedefleri gergeklestirmek
i¢in ¢alisirim.

18 | Zor durumlarla karsilastigimda, o durumun tistesinden
gelebilmek i¢in kendi kendime sesli ya da sessiz
konusmalarla telkinler yaparim.

19 | Bir gorevi basariyla sonuglandirdigimda, ¢ogunlukla
kendimi sevdigim bir seyle ddiillendiririm.

20 | Biriyle anlagmazligim oldugunda, kendi diisiince ve
fikirlerimi agikca ifade eder, gerekirse o diisiince ve fikirleri
dogrulugu agisindan degerlendirebilirim.

21 | Bir iste yeterince basarili olamadigim zamanlarda kendimi
suclu hissederim.

22 | Isimi ne kadar iyi yaptigima dikkat ederim

23 | Karsilastigim zorluklarin istesinden gelebildigimi, 6zellikle
goziimde canlandiririm

24 | Gelecekte ulagsmak istedigim hedefleri diisiintiriim.

25 | Fikirlerim ve inanglarim hakkinda diistiniir ve
degerlendirmeler yaparim.

26 | Bir is1 basaramadigim zaman, kendimle ilgili
memnuniyetsizligimi agik olarak ifade ederim.

27 | Uzerinde galistigim konularin hangi asamasinda oldugumu
takip ederim.

28 | Kisisel basarim i¢in 6zel hedefler belirlerim.

29 | Islerin yapilmasi igin kendime has ydntemlerim vardir.
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C- Minnesota is Doyumu Ol¢egi
Asagidaki sorular is doyumunuzla ilgili olup, is doyumu diizeyinizi 6lgmeye yoneliktir.
Liitfen her bir ifade ile ilgili memnuniyet diizeyinizi belirtiniz.
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1 | Isimin beni her zaman mesgul etmesi bakimimndan

[EEN
N
w
SN
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2 | Isimin bana tek basima ¢alisma olanagini vermesi

bakimindan 1 21345
3 | Isimin bana ara sira degisik seyler yapabilme sans1
. 1 213|415
vermesi bakimindan
4 | Isimin bana toplumda saygin bir kisi olma sansini
. 1 213|415
vermesi bakimindan
5 | Isimin beni vicdana aykir1 olan seyleri yapma 1 sol3lals
durumunda birakmamasi bakimindan
6 | Isimin bana sabit bir is saglamasi bakimimdan 1 21345

7 | Isimin bana baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagi
vermesi bakimindan

8 | Isimin bana kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansi
. 1 2131415
vermesi bakimindan
9 | Isimin bana kisisel yeteneklerimi kullanma sansini 1 >131als

vermesi bakimindan

10 | Isimin bana iyi bir ¢alisma karsiliginda takdir edilme
olanagi saglamasina gore

11 | Isimin yapilan ¢alisma karsihiginda bana basar1 hissi
. 1 213415
duygusu vermesi bakimindan
12 | Isimin terfi olanagini saglamas1 bakimidan 1 >131als
13 | Ustlerimin yonetim tarzi1 bakimindan 1 >131als
14 | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 1 s13lals
15 | Alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan 1 21345
16 | Isimin karsiliginda aldigim iicret bakimindan 1 213415
17 | Isimin aldigim kararlar1 uygulama serbestligi vermesi
1 213415
bakimindan
18 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
y 1 213415
sansini saglamasi bakimindan
19 | Calisma yerinin fiziki sartlart bakimindan 1 >l3lals

20 | Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalar1
bakimindan
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D- iS STRESiI OLCEGI

Asagidaki sorulari, su anki isinizi goz 6niinde bulundurarak yanitlayiniz.
1. Su anki is yiikiintizle ilgili duygunuz?

a) Beni ¢ok fazla zorluyor ve bunaltiyor (5)
b) Beni ¢ok bunaltiyor (4)

c¢) Beni zorluyor (3)

d) Beni biraz zorluyor (2)

e) Beni hi¢ bunaltmiyor (1)

2. Genellikle isten ayrilana kadar yapmaniz gereken her seyi bitirebiliyor musunuz?

a) Cogunlukla yapmam gereken her seyi zamaninda bitiririm (1)
b) Ancak bir boliimiini bitiririm (2)

c) Genellikle biiyiik bir bolimiinii bitiririm (3)

d) Cok azini birakirim (4)

e) Iste kalip bitirmeye calisirim (5)

3. “Baz1 is arkadasimla, astlarimla caligmak giictiir’’. Bu ifadeye ne derece
katiliyorsunuz?

a) Cogunlukla ¢ok fazla gii¢ bulurum (5)
b) Cok gii¢ bulurum (4)

c) Bazen gii¢ bulurum (3)

d) Cok az gii¢ bulurum (2)

e) Cok olumlu bulurum (1)

4. “Isimle ilgili yeni sorumluluklar ¢iktiginda bu sorumluluklar diger calisanlara
devretmek yerine kendim iistlenirim’’. Bu ifadeye ne diizeyde katiliyorsunuz?

a) Kesinlikle katiliyorum (5)
b) Cogunlukla katiliyorum (4)
c) Bazen katiliyorum (3)

d) Cok az katiliyorum (2)

e) Hig katilmiyorum (1)

5. “Isimde ¢ok az ¢esitlilik ve sorun vardir’’. Bu ifadeye ne derece katiliyorsunuz?

a) Tamamiyla dogru (5)

b) Cogu zaman dogru (4)
€) Zaman zaman dogru (3)
d) Nadiren dogru (2)

e) Hic dogru degil (1)

6. “Isimin gereklerini yerine getirmek i¢in gogunlukla asir1 yiiklenirim”’. Bu ifadeye ne
derece katiliyorsunuz?



155

a) Tamamiyla katiliyorum (5)

b) Cogu zaman dogru (4)

€) Bazen (zaman zaman) dogru (3)
d) Nadiren dogru (2)

e) Kesinlikle dogru (1)

7. “Isimde baski altinda kaldigimda kontroliimii kaybetme egilimindeyim’’. Bu ifade
sizin i¢in ne derece dogrudur?

a) Tamamuyla katiliyorum (5)
b) Cogu zaman dogru (4)

C) Zaman zaman dogru (3)

d) Nadiren dogru (2)

e) Kesinlikle dogru degil (1)

8. “Isimin gereklerini yerine getirmemi engelleyen bircok miidahale sikintist
yastyorum’’.

a) Tamamuiyla katiliyorum (5)
b) Cogu zaman dogru (4),

C) Zaman zaman dogru (3)

d) Nadiren dogru (2)

e) Hig dogru degil (1)

9. “Hem miikemmel bir yonetici, hem miikemmel bir es, hem de bir ebeveyn olmak
benim i¢in ¢ok dnemlidir’’. Bu ifadeye ne derece katiliyorsunuz?

a) Tamamuyla katiliyorum (5)

b) Cogu zaman katiliyorum (4)

C) Zaman zaman katiliyorum (3)
d) Nadiren katiliyorum (2)

e) Higbir zaman katilmiyorum (1)

10. “Isim evde de devam eder, isimi bitirmeden hayatta uyuyamam”’. Yukaridaki ifade
sizin i¢in ne derece dogrudur?

a) Tamamuyla katiliyorum (5)
b) Cogu zaman dogru (4)

C) Zaman zaman dogru (3)

d) Nadiren dogru (2)

e) Hig dogru degil (1)



EK 4: ANKETLER ICIN YAZARLARDAN ALINAN iZiN

FORMLARI

Re: [LIKELY_SPAM]Oz liderlik Olcegi Hakkinda
Gonderen  Akif Tabak L°

Alies cumacakmakid hacettepe.edu.tr L*

Tanh 10-01-2017 14:30

Cuma Dey

Ozliderlik Sicefing kullananilirsinis, 1yi calismalar akif tabak
cvnne Oridinal Mesad «ovee

Kimden: cumacoxmaw@nacetlepe.edy, tr

Kime: "akif zevex™ <pxif . fabokSikc.edu.tc>, uslgciSbaskent.edu .o, "tolgs turkoz™

Génderilenler: 12 Ocax Pergenbe 2017 13:57:19
Konu: [LIXKELY_SPAM]O:z 1iderlik Olcegi Haxkinda

Hocan Mernabalor,

Hacettepe Universitesinde arasgtirmd goreviisiyim. Oz licerlik fle 12414
yixsek lisans tezi hazirlayacagim.Gecerlik ve guvenirligini yaptigainaz
Oz Licerlik Olcegini xullanmak {stiyorum.Bu konucda bana Olcegi kullarmax
i¢in 4zin verirseni: cok sevinirim.0z 1ideriix Olcedi atai? yapilarak
kullanilacakzar,

Saygilaramla.

Cuma CAXIMAK

Arg. Gor,

Hacettepe Universitesi

txtisaci ve fooari Bilimler Fakoltesi
Soglik Yonetimi 0O10mU

D Blok Xat : 4

05800, Beytepe Yerleskesfi, ANKARA

Telefon 1 1 +(90) 312 297 63 56 / S7 / SE
Faks 1 +(99) 312 297 6) 59

<2QLEA_JNCKRISVAROO.LOn>
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RE: Minoseta is tatmini Olcegi Hakkinda
Gonderen  Asli Baycan Binark .

Alici cumacakmak@hacettepe.edu.tr 2°
Tarih 24-01-2017 11:37

Olcegi kullanabilirsiniz.
Asli Baycan

From: gumacakmak@hacettepe.edu.tr [cumacakmak@hacetiepe.edu.tr]
Sent: Monday, January 23, 2017 1:07 PM

To: Asli Baycan Binark

Subject: Minoseta is tatmini Olcegi Hakkanda

Hocam Merhabalar,

1985 yilinda yaptiginiz yuksek lisans tezinizde kullandiginiz ve herkes
tarafindan referans gdsterilen Minoseta Is Tatmini Olcegini kullanmak
icin izin istiyorum. Tezim icin kullanacagim ve atif yapilarak
kullanilacaktar.

Cuma CAKMAK

Ars.Gor.

Hacettepe Universitesi

iktisadi ve Icari Bilimler Fakiiltesi
Saglik Yonetimi Bolumii

D Blok Kat : 4

06802, Beytepe Yerleskesi, ANKARA

Telefon : : +(9@) 312 297 63 56 / 57 / 58
Faks : +(90) 312 297 63 59
Ag SayfasI = .sid.ha . -tr

Re: Is Stresi Olcegi HK.
Gonderen  Aliye mavili aktas L

= Alict cumacakmak@hacettepe.edu.tr 2°
Tarih Pzt 18:26

Degerli geng arkadas im Olcegi kullanabilirsin kolay gelsin
6 Sub 2017 6:23 OS5 tarihinde <gumacakmak@hacetlepe.edu.tr> yazdi:

Hocam Mernabalar,

Hacettepe Universziteszi Saglaik Yonetimi BOlumunde arastirma
gorevlisiyim.GUvenirligini yaptaiganaz I35 stresi Olcegini bir tezimde
kullanmak istivorum. Olgcegi kullammak icin izin vermenizi rica ediyorum.

Saygilaramla.

Cuma CAKMAK

Ars.Gor.

Hacettepe Universiteszi

ixtisadi ve idari Bilimler FakUltesi
Seglik Yonetimi Boluml

D Blok Kat : 4

06800, Beytepe Yerlezkesi, ANKARA
Telefon :+(99) 312 297 €3 56 /7 57 / S8
Cep Tel: ©541 331 83 16
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SAGLIK CALISANLARININ OZ LIDERLIK DUZEYLERININ IS

DOYUMU VE IS STRESI UZERINE ETKILERI

ORIGINALITY REPORT

13, 104 9.

SIMILARITY INDEX INTERNET SOURCES ~ PUBLICATIONS

4,

STUDENT PAPERS

PRIMARY SOURCES

dergipark.ulakbim.gov.tr

Internet Source

3%

)

libfdergisi.gazi.edu.tr

Internet Source

1o

[=1

e-dergi.atauni.edu.tr

Internet Source

1o

=

Submitted to TechKnowledge Turkey

Student Paper

1o

www.saglikcalisanisagligi.or
Internet Souge g g g <1 %
B Submitted to Beykent Universitesi <1%

Student Paper
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EK 6. TEZ ORIJINALLIK FORMU

HACETTEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LiSANS /DOKTORA TEZ CALISMAST ORJ iNALLIK RAPORU

HACETTEPE UNIVERSITESI
50SYAL BILIMLER ENSTITOSU
SAGLIK YONETIMI ANABILIM DAL] BASKANLIGI'NA

Tarih: 29,/01,/2018

Tez Baghiin / Konusy: SAGLIK CALISANLARININ O LIDERLIK DUZEYLERININ i§ DOYUMU VE i STRESH UZERINE
ETHILER]

Yukarida baghfy/konusn gosterilen tex ¢aligmamin a) Kapak sayfasi, h) Giris, ¢} Ana bilimler ve d) Sonug
lnsimlarndan elusan toplam 126 sayfalik losmina iligkin, 29/01/2018 tarihinde sahsim/tez danzmanim tarafindan
Turnitin 2dl intihal tespit programindan agafda belirtilen Altrelemeler uygulanarak alinmag elan ovijinallik raporuna

gire, tezimin benzerlik orant % 13 "tir.

Uygulanan filtrelemeler:
1-  Kabul/Onay ve Bildirim sayfalan harig,
2-  Kaynakga harig
3-  Alntilar e fddhil
4. 5 kelimeden daha ax ériisme igeren metin kisimlary haric

Hacettepe Universitesi Sespal Bilimler Enstitilsil Tex Caliymas) Orjinallik Raporu Alinmasi ve Kullanimas: Uygulama
Esaslar'n inceladim ve bu Uygulama Esaslar’'nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gdre tex gahymamun herhangi
Lsir intihal icermedig@ing; aksinin tespit edilecefii mubtemel durumda dogabilecel her tirli hukuki sorumlulugo kabul
ettiimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogro oldugune beyan ederim. /

Geregini saygilarumla arz ederim. /

20,/01/2018

a

Adh Soyadi:  CUMA CAKMAK
Ogrenci No:  N15226180
Anabilim Dali: SAGLIKVONETIMI
Programe:  SAGLIK YOMETIMI
Statisil: _ﬁY.Lisans O UD]{D;J: _lz.ﬁn'.:;[k Dr,
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