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OZET

KUTANIS, Pmar. Kendi Kendine Liderlik Tarzimn Is Tatmini ve Is Ozerkligi Uzerindeki
Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2018.

Kendi kendine liderlik kavrami, bireylerin kendi eylem ve diisiincelerini kontrol etmek icin kendilerini
etkilemek yoluyla bireysel diizeyde bakis acis1 siirecini temsil eder. Orgiitsel anlamda ise kendi kendine
liderligin hedefi, orgiitte yer alan bireylerin kendi yasamlarini, orgiitii gelistirmek icin 6grenerek, 6zel
davranigsal ve biligsel stratejileri uygulayarak daha etkili olarak yonlendirmeleridir. Bu arastirmanin
amaci ise; caliganlarin kendi kendine liderlik tarzinin ve stratejilerinin kullaniminin is tatmini ve is
Ozerkligi tizerine etkisi olup olmadigini tespit etmektir. Ayni zamanda yas, cinsiyet, egitim durumu ve
calisma siiresi gibi demografik degiskenlerin de kendi kendine liderlik stratejilerinin kullanilmasindaki
etki durumunu incelemektir. Bu amagcla; veri toplama yontemi olarak anket kullanilmis ve saglik
sektoriinde ¢aligan 230 personele ulagilmis ve 200 personelden (%86,95) yanit alinmigtir. Toplanan bu
verilere korelasyon ve regresyon analizi uygulanarak bulgular elde edilmistir. Bu bulgular sonucunda;
kendi kendine liderlik kavrami ile is tatmini arasinda orta seviyede bir iliski oldugu ve is 6zerkligi ile
iliskisi olmadig1 ancak, kendi kendine liderlik stratejilerinin kullaniminin is tatmini ve is Ozerkligi
lizerinde etkisi oldugu ve yas, cinsiyet, egitim durumu ve ¢alisma siiresi gibi 6zelliklerin kendi kendine

liderlik stratejilerinin kullanimi tizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 saptanmigtir.

Anahtar Kelimeler

Kendi Kendine Liderlik, Is Tatmini, Is Ozerkligi.
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ABSTRACT

KUTANIS, Pinar. A Study on The Effectiveness of Self Leadership on Job Satisfaction and Job

Autonomy, Master’s Thesis, Ankara, 2018.

The concept of self-leadership represents the process of perspective at an individual level by influencing
individuals to control their actions and thoughts. In an organizational sense, the goal of self-leadership is
to direct individuals in the organization more effectively by implementing their own behavioral and
cognitive strategies by learning to improve their own lives. The aim of this research is to determine
whether employees' self-leadership style and the use of their strategies have an impact on their job
satisfaction and job autonomy. Investigating the effects of demographic variables such as age, gender,
educational status and duration of working on using self-leadership strategies is also included in the
objectives of this study. For this purpose, a questionnaire was used as a data collection method, 230
employees working in health sector were reached and 200 staff (86,95%) were responded. Findings were
obtained by applying correlation and regression analysis to the collected data. These findings suggested
that there is a moderate relationship between the concept of self-leadership and job satisfaction and it is
not related to job autonomy, but the use of self-leadership strategies has an impact on job satisfaction and
job autonomy and finally there is no significant relationship between demographic characteristics such as

age, gender, educational status and duration of working and the use of self-leadership strategies.

Key Words

Self - Leadership, Job Satisfaction, Business Autonomy.
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GIRIS

Is hayatinda; bilgiye hizl1 ve aninda ulasma, iletisimde kullanilan araglardaki cestlilik,
seffaflasma ve bunlarin getirdigi birliktelik, takim c¢alismasi gibi gelismeler
organizasyonlardaki en kiiciik birimlerin ve kisilerin hem etkinliklerini hem de giiciinii
eskiye nazaran artirmistir. Bu degisim ve imkanlar yoneticilerin bigimsel giice dayali
klasik yonetim yaklagimlar1 ile liderlik etmelerini zorlastirarak yeni liderlik
yaklasimlarina yonelimi saglamaktadir. Artik orgiitler tek kisi iizerine odaklanmak
yerine Orgiit icindeki her ¢alisanin kendi i¢indeki potansiyeli ortaya ¢ikarmak iizerine
durmakdadirlar. Lideri aramak yerine her calisanin igindeki liderligi ortaya ¢ikarmanin

daha 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Bu durum; kendi kendine liderlik yaklasiminin ortaya ¢ikarmistir. Bireylerin gérev ve
islerini gerceklestirmek i¢in kendini yonlendirmesini ve motive etmesini yani kendi
kendini etkilemesini kendi kendine liderlik olarak tanimlayabiliriz. Tiim bu etkileme
stirecinde bireyler davranigsal ve bilissel stratejiler uygulamaktadir. (Manz, 1986, s.589;
Manz ve Neck, 1999; Manz ve Sims, 1991). Bu calismada bireyin kendi kendine

liderilk tarzinin is tatmini ve is 6zerkligine etkisi olup olmadigi tizerine yapilmistir.
Arastirmanin Amaci

Saglik sektoriinde calisan kisilerin kendi kendine liderlik algisin1 belirleyerek kendi
kendine liderlik stratejilerini kullanmalarinin calisanlarin is tatmini ve is Ozerkligi
tizerine etkisi olup olmadigi, ayn1 zamanda kendi kendine liderlik davranisi ile
stratejilerinin kullanimi tizerinde demografik degiskenlerin nasil bir etkisi oldugunu

ortaya ¢ikarmaktir.
Arastirmanin Kapsami

Tirkiye’deki tiim saglik personeline ulagsmak miimkiin olmayacagindan tesadiifi

olmayan Orneklem yontemlerinden kolayda orneklem secimiyle saglik sektdriinde



calisan kisilere ulasilmaya ¢alisilmistir. Ancak herhangi bir ildeki hastanelerden gerekli
izinler almamadigindan goniillii katilimcilara anket uygulamasi yapilarak veri

toplanmustir.

Arastirmanin Onemi

Bugiinlerde hizmet sektériiniin ekonomik siiregdeki gelismelere katkisinin giderek
arttig1 gozlemlenmektedir. En Onemli hizmet sektorlerinden biri ise saglik olarak
gosterilebilir. Saglik calisanlarinin mutlulugu ve islerinden duyduklar1 tatmin sadece
bulunduklar1 orgiittii degil toplumu da ciddi diizeyde etkileyecektir. Bu nedenle Ki
saglik calisanlarinin kendi kendine liderlik tarzi ve bu liderlik tarzinin is tatmin

diizeylerine etkisi ve ¢alisma alanlarindaki 6zerklik algisina etkisi 6nem azletmektedir.

Kendi kendine liderlik stratejileri ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok farkli
calisma yapilmistir. Bu ¢alismalarda kendi kendine liderlik stratejileri ile is tatmini
arasinda pozitif ve yiiksek oranda bir iligski oldugu belirlenmis, 6zellikle kendi kendine
liderlik egitimi alindiginda is tatmini ile birlikte is 6zerkligi, zihinsel performans, kisiler
arasi iletisim, takim kiiltiirti gibi diger degiskenler iizerinde de olumlu etkileri oldugu

tespit edilmistir.

Calisanlarin  kendi kendine liderlik davranislarinin  gelistirilmesinin, ¢alisanlarin
performanslari, oOzerklikleri ve tatmin diizeylerine olumlu katkilar saglayacagi
savunulmaktadir. Ayn1 zamanda kendi kendine liderlik alanyazininda Tirkiye'deki
caligmalar incelendiginde, saglik sektoriinde ¢ok fazla arastirma yapilmadig:
goriilmektedir. Bu arastima ile hem kuramsal katkilar saglanmasi, hem de saglik

sektoriine yonelik bazi 6nerilerin getirilmesi hedeflenmektedir.
Arastirmanin Plam
Bu kapsamda arastirma iki béliimden olusmaktadir. ilk béliimiinde, temel kavramlar ele

alimmistir. Liderlik, kendi kendine liderlik, is tatmini ve is oOzerkligi kavramlar

hakkindaki kavramsal incelemelere yer verilmistir. Liderlik hakkinda genel



tanimlamalara ve liderlik konusundaki geleneksel yaklasimlara deginilerek, Kendi
kendine liderlik modelinden, stratejilerinden ve benzer kavramlar ile iliskisi

incelenmistir.

Is tatmini bashig altinda da kavramsal tamimi ve &nemi agiklanmis, is tatminini
etkileyen faktorlerden bahsedilerek, kendi kendine liderligin is tatmini tizerindeki etkisi

anlatilmistir.

Is 6zerkligi bashigi altinda kavramsal tanimi1 ve &nemi agiklanarak, is 6zerkliginin temel
unsurlarma  deginilmistir. Is tatmini ve is Ozerkligine yonelik calismalardan

bahsedilerek, kendi kendine liderligin is 6zerkligi iizerindeki etkisi anlatilmigtir.

Ikinci béliimde ise, yapilan arastirmanm amacindan, dneminden ve ydntemlerinden
bahsedilmistir. Arastirmada anket yontemiyle elde edilen verilere ait bilgiler
aciklanarak, korelasyon ve regresyon analizleri neticesinde ulasilan bulgular

siralanmustir.

Calismanin sonucunda; saglik sektoriinde ¢alisan 195 katilimciin kendi kendine
liderlik algilamalarinin ve demografik degiskenlerin etkileri ortaya konmus, ¢alisanlarin
kendi kendine liderlik tarzlarinin is tatminleri ve is 6zerklikleriyle iligkili olup olmadig:
ve etkileri belirtilmis, bulgular degerlendirilmis, tartismalar yapilmis ve aragtirmanin

kisitlar1 belirtilerek onerilerde bulunulmustur.



1. BOLUM

TEMEL KAVRAMLAR

1.1. LIDERLIK VE LIDERLIiK YAKLASIMLARI

1.1.1. Liderlik Kavrami ve Tanimi

Insan sosyal bir varlik oldugu icin diger insanlarla beraber toplum halinde yasar ve
bunun neticesi olarak gérev ve sorumluluklar birlikte paylasir. insanlarin gérev ve
sorumluluklarini paylagsmasi yetmez, bunlarin diizen ve uyum i¢inde yerine getirilmesi

gerekir.

Insanlarin birarada yasadiklar1 toplum igerisinde sorumluluk ve gorev paylasimi olmak
zorundadir. Olmadig: takdirde kargasa meydana gelebilir. Bunun igin oncelikle lazim
olan iglerinden bazilariin bu gorev ve sorumluluklar iistlenip diizeni saglamasidir.
Boylelikle toplum fertlerinin bazilarmin gorevleri {istlenmesi ve diger fertlerin de
feragat etmesi sonucu olaylara yon verecek ve amaclara ulasilmasimi saglayacak
pozisyonlar meydana gelmis olur. Toplumda bu pozisyonlari dolduracak ve diger

bireylerden kabiliyet olarak farkli olan bu insanlar liderlerdir (Deliveli, 2010).

Liderlik kavrami, XX. yiizyilda Bat1 iilkelerinin en gdzde kavramlarindan biri olmustur.
Bunun temel nedenlerinden biri olarak sanayi devriminden sonra meydana gelen diinya
ekonomisinin etkin bir sekilde yonetilmesi arayisi olmustur. 1990’11 yillardan sonra
yonetim ve organizasyon alanindaki gelismeler ilerlemis ve liderlik alanindaki yeni
yaklasimlar ortaya ¢ikmustir. Bu, liderlik alanini her gecen giin sosyal bilimler icinde

genis bir bilim dali olmaya kadar tasimistir (Aykanat, 2010).

Davis (1988), lider ve liderligi soyle izah etmektedir: Lideri olmayan bir kurum, insan

ve makinelerin bir araya gelmesinden baska bir sey degildir. Liderlik, organizasyonun



amaglaria ulasabilmesi icin ¢alisanlarin yaptiklar isleri sevkle yapabilmelerini saglama

yetenegidir.

Liderlik kavrami, kaynaklarda eski olmasmna ragmen son iki yiizyillda siklikla
kullanilmaktadir. Liderlik iizerine c¢alisanlar, liderligin tanimin1 daha ¢ok kisisel bakis
acilarma ve onem verdiklerine gore yapmuslardir (Tekin, 2007). Insanlik tarihinin ilk
zamanlarinda toplumlara liderlik etmenin Olgiisii, giic ve cesaret gibi Ozelliklere
bagliydi. Giinlimiiz toplumlarinda ise liderlik i¢in aranan 6zellikler daha ¢ok bilgi ve
yetenek halini almigtir (Deliveli, 2010). Fakat arastirmacit ve yazarlarin calisma
alanlarinin farkliligi ve farkli bakis agilarina sahip olmalart nedeniyle liderlik

kavraminin tanimi iizerinde tam bir uzlasma saglanamamistir (Aslan & Ozata, 2011).

Liderlik insanoglunun yaratilisgindan bu yana her zaman insanlarin glindeminde
olmustur. Tarih sahnesinde peygamberlerden padisahlara, firavunlardan alimlere, agiret
reislerinden krallara, sultanlardan halifelere kadar pek cok lider; farkli statiilerde,
degisik boyutlarda ve farkli konumlarda gruplara liderlik yapmus, izleyenleri belirli bir
hedef i¢in hazirlamis, gelismelerinde ve farklilagsmalarinda etkin rol oynamuistir.
Liderlerin bazis1 kimi zaman tarih sayfalarinda isimleri anildik¢a bag taci edilen izler

birakmis, bazilari da koétii bir iz birakmistir (Duyan, 2012).

Liderlik, belirli kosullar altinda belirli bireysel amaglar1 veya takimin amaglarini yerine
getirmek i¢in, bir kisinin bagkalarinin faaliyetlerini etki altina alarak onlara yon

vermesidir (Efil, 1996).

Lider ise; organizasyonlara yon veren, onlara hedefler belirleyip 0 hedefler
dogrultusunda hareket edilmesini saglayan, takimin amaglar1 dogrultusunda ¢alisan ve

takim1 o amaglar i¢in galistirandir (Serinkan, 2012).

Lider, insanlar1 ikna edebilen ve onlar1 belirli amaglara yonlendirebilen, kendisini ve
amaclarin1 takip ettirmeyi basaran, roliinii takim arkadaslarindan alan, normlar

belirleyen, takim tarafindan liderligi kabullenilmis, gruba bir amag belirleyen, bu amag



etrafinda takipgilerinin c¢alismalarin1 denetleyen ve caligsmalar1 i¢in onlara rehberlik

yapan kigidir (Y1lmaz, 2013).

Dikmen’in (2012) ifadesi ile liderlik: “giizellik gibi tabiri gii¢, fakat gordiigiiniizde

taniyabileceginiz bir seydir.”

Genel hatlariyla liderlik; belirlenmis kosullar altinda, belirlenmis bireysel veya takimin
amagclarin1 yerine getirmek icin bir kimsenin bagkalarinin ¢alismalarini etkileyebilmesi

ve yon verebilmesidir. Dolayistyla liderlik siiregtir (Bayram, 2013).

Bu siireci Liderlik = f (lider, takipgiler, sartlar) seklinde ifade etmek miimkiindiir.
Liderlik siireci; lider, takipgiler (izleyenler) ve kosullar arasindaki iligskilerden olusan
siiregtir. Bu silirecin esasini, liderin izleyicilerini belirli kosullar c¢ergevesinde
etkileyebilmesidir. Lider ise, izleyenlerin davraniglarini etkileyen ve bu etkileme ile
onlara yol gosteren, onlar1 aydinlatan, onlarin gelismesine katki saglayan, emir ve

talimat veren ve grup lyelerinin ihtiyaclarini gorebilen ve yardimer olabilendir (Bakan,

2008).

Durmaz (2007)’a gore liderlik bir etkileme siirecidir. French ve Raven’e gore etkileme

stirecinde kullanilan gii¢ kaynaklarini bes grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar (Can, ve
dig., 2015);

a. Bi¢imsel gii¢: Bireyin orgiit i¢indeki pozisyonuna bagli olarak elde ettigi giic.

b. Odiillendirme giicii: Bireyin, édiillendirme yoluyla izleyicilerin iizerinde sahip

oldugu giic.

c. Cezalandirma giicli: Bireyin, cezalandirma yoluyla izleyicilerin iizerinde sahip

oldugu giic.



d. Uzmanlk giici: Bireyin bilgi, deneyim veya beceri nedeniyle etkileyebilme
yetenegidir. Dogal olarak bu dayanak bireyin uzman oldugu alanlar igin

gecerlidir.

e. Begeniye dayanan gii¢: Bireyin sahip oldugu karizma ve ona hayranlik duygusu,

izleyicileri etkileme olanagi saglar ve buda lideri giiglii kilar.

Lider olabilmek i¢in resmiyet veya herhangi bir organizasyonda mevki sahibi
mecburiyeti ve kisinin resmi yetkilerinin olma zorunlulugu yoktur. Mahallelerde
meydana getirilen cete faaliyetlerinde, ¢ocuklarin aralarindaki oyunlarda oldugu gibi
mevki ve resmiyet olmadan da liderlik olur. Kitleleri arkasindan siiriikleyen, amaglari
dogrultusunda faaliyet gosteren liderlerin bazilar1 bu nitelikteki bireylerdir. Bir¢ok
resmi yetkiye sahip olan veya bilylik organizasyonlarda iist diizey yoneticiler
konumunda bulunup da gruplar siirikleyemeyen yoneticiler de olabilir. Demek ki

yoneticilik ayr1 bir olgu liderlik daha farkl bir olgudur (Yildirim, 2012).

Yusuf Has Hacib ’in 'Kutadgu Bilig' adl1 eserinde liderlik sOyle izah edilmistir: “Lider;
1yiligi karsiliksiz birakmayan ve insanlarin en 1yisi olan kisidir; comertlikte, yardimda
ve adalette insanlar igerisinde secilmis olandir, insanlara en faydali olandir, merhametli
olandir. Lider; insanlarin sevinci ugruna kendi canini feda edendir, haya sahibi olandir,

isine icten bagli olandir” (Deliveli, 2010).

Liderligin tanimina iliskin bir¢ok yaklasim bulunmaktadir. Bu tanimlar Tablo-1’de
toplu olarak verilmistir. Tanimlar incelendiginde, liderin diger insanlari amaglar
dogrultusunda etkileyebilen kisi, liderliginde etkileme faaliyeti oldugu ortaya
cikmaktadir.



Tablo-1 : Lider ve Liderlik Kavramlari

Yil Yazar Lider ve Liderlik Tanimlar
1902 [C.H. Cooley [Liderlik, sosyal hareketlerin 6zeginde olabilmektir.
1911 FW. Liderlik, tiim grubun giiciinii kendi ¢abalarmda ortaya koyabilmektir
Blackmar » (U0 BrUoUn gl ; ya oy '
1991 [EL Munson leerlllf en az gatigma, en gliclii is birligi ile insanlan basartya ulastirma
yetenegidir.
1930  [C.M. Bundel [Liderlik. insanlar1 ikna ederek onlaraistediklerini yaptirabilme sanatidir.
1942 [N. Copeland [Liderlik, insanlar1 fiziksel, zihinsel, duygusal olarak etkileyebilme sanatidur.
1950 RM. Stogdill Lll.der!ﬂf, amaclarin olusturulmast ve gerceklestirilmesi icin grubu etkileme
stirecidir.
1968  [R. Dubin Liderlik, yetki ullanarak karar alabilmektir.
Liderlik, orgiit iiyelerini Orgiitin mitin yonelimlerine mekanik bir uynm
D. Katz ve . e « o . -
1978 saglamanin  &tesinde, performans gostermeye giidiileyecek etki fazlaligt
R.L. Kahn
yaratmaktadir.
1986 |R.R.Krausz [Liderlik, digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullamilan gfic seklidir.
1994  |R.Heifetz  [Liderlik. farkli durumlarda davranislara farkli anlamlamlar yiikleyebilmektir.
1997 |Gallagher vd. Lllde.rllk, tiim po.tanswe.l.lerl.vg isteklilikleriyle amacaulasma cabast sarf etmek
icin insanlart etkileme siirecidir.
1997 lCookvd. Yovnlendm"ne,.e.nerjl verme ve bireyleri liderin vizyonuna goniillii olarak
baglama stirecidir.
Liderlik, dnceden belirlenmis sonuglar dogrultusunda bagkalarmdaki potansiyeli
1998  [Lambert fark edebilme, yetenekleri, bilgiyi ve bir grubun kabiliyetini yonetebilme
yetenegidir.
2006 Nakiyok leer belirlenmis bir amaca yonelik olarak digerlerini etkileyen ve ydnlendiren
kisidir.
2008 [E Liderlik, bir grup insani belli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
fen gerceklestirebilmek icin onlart harekete gecirme bilgi ve yetenekleri toplamidir.
Aver ve Lider, orgiit calisanlarinin benimsedigi fikirler, diisiinceler ve ilkeler etrafinda
2009 Tonaloglu birlestidi ve biitiinlestigi; bir amaca dogm insanlart pesinden siirtikleyen ya da
paos baskalarmi belirli amaglar dogrultusunda davranisa sevk eden kisidir.
ibicioglu, Liderlik, sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta bir kisinin én
2009 |
Ozmen,Tas  |plana cikmasidir.
Lider, grup tiyeleri tarafindan hissedilen, ancak netlesmemis ortak diisimce ve
2009  Bulug arzulart benimsenir bir amac biciminde ortaya koyan ve grup tiyelerinin gizli
giiclerini bu amac etrafinda etkinlige geciren kimsedir.
2011  [Kogel,Tamer [Lider, bagkalari belirli bir amac dogrultusunda davranmaya sevk eden kisi.

Kaynak: (Ergetin, 2000, Akt. Durukan, 2013,s.6)



1.1.2. Liderlik ve Yoneticilik

Rekabet ortaminin farkli mecralara kaydigi giiniimiiz piyasasinda basariy1 yakalamak
sadece isletmeyi yonetmek ya da isletmenin devamini saglamak degildir. Basariya
ulasabilmek ve kiiresellesen rekabet piyasasinda iistiinliigli saglayabilmek i¢in tablodaki
resmi bir biitlin olarak gorebilmek, gecmis hatalarindan ders almak, i¢inde bulundugu
an1 en iyi bi¢imde kullanabilmek ve ileri goriislii olup basariya gidecek yollardan en
uygununu belirleyebilmek ve bunlarin yaninda c¢alisanlarinin isteklerine ve degerler
yargilarina da 6nem vermekle miimkiindiir. Yoneticinin yapmasi gerekenleri yapan ve
liderlik 6zellikleri kendinde bulunan kisiler, isletmeyi basariya gotiiren kisiler olacaktir

(Tekin, 2007).

Liderlik, calisanlar1 motive ederek ve onlar1 etkileyerek personelin c¢aligmalarin
orgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirmektir. Bu bakis acisi1 ile bakildiginda liderlik
ve yoneticilik arasinda ayirt edici bir farkin olmadig ileri siiriilebilir. Bu bakis agisi
dogrultusunda isletme literatiiriinde, bu iki kavramin genellikle es anlamh
degerlendirildigi goriilmektedir. Fakat liderlik ve yoneticilik, islevsellikleri acisindan
farkli iki kavramdir. Liderin temel gorevi; orgiitiin ya da organizasyonun izlenecek
yolunu veya asil hedeflerini belirlemek ve bu hedeflere ulasabilmek igin stratejiler
gelistirmektir. Yoneticinin temel gorevi ise liderin olusturdugu misyonu yerine getirmek
ve hedeflere ulagabilmek i¢in olusturulan ortami organize etmektir. Daha farkli bir bakis

acis1 ile yonetici, liderin vizyonunu gergeklestiren kisidir (Soray, 2010).

Lider ve yonetici arasindaki temel fark, gostermis olduklar1 davraniglarda ortaya ¢ikar.
Yoneticilerin ¢ogunun amaglar1 orta vadeli olmakla beraber rahat bir ¢aligma ortami
saglamaya yoneliktir. Lider ise, daha uzun ve zor ulasilacak hedefleri amaglar, her
zaman miicadele icerisinde ve daha aktif bir ¢alisma ortami saglamak i¢in ugrasir

(Celik, 2006).
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Yoneticilik ve liderlik arasindaki farklilik, amaglanan hedefler dogrultusunda kullanilan
etkileme giiclinde de ortaya g¢ikabilmektedir. Yonetici, astlarini belirlenen amaglara
yonlendirmek i¢in otoritesini, yetkisini kullanir. Resmi bir makamda olan yonetici bu
resmi olan makamdan dogan bir yonetme yetkisine sahiptir. Lider, Kosullarin
gerekliligine gore bilgi birikimine sahip olmali ve bu bilgileri gerektigi gibi kullanmay1
bilmelidir. Liderlerin gii¢c kaynaklari, kisisel 6zellikleri ve kabiliyetlerinden ileri gelir ve
takipgilerini bu sekilde takimin amaglar1 dogrultusunda yonlendirir, kitlelere yon

verebilir (Aydin, 2009).

Yonetici ile lider arasindaki farki soyle de izah etmek miimkiindiir: Liderler dogru isler
yapmak i¢in ¢aba gosterirler; yoneticiler ise mevcut isleri dogru yapmaya calisirlar.
Yoneticiler oOrgiitin  yapisindaki planlamalari, yapilan c¢alismalarin analizini ve
sonuclarin kontrollerini ve takibini yaparlar. Lider ise gelisen ve degisen rekabet
diinyasina ayak uydurmaya caligir. Yapilan faaliyetlere yon vererek asil olan amaclara
gidilmesi i¢in kontrol ve motivasyon igerisindedir. Kisacasi lider amag belirlemek,

vizyon olusturmak ve hedefler dogrultusunda hareket etmekle ilgilenir (Durukan, 2013).

Yonetici organizasyonun amaglarini kendine taban alirken liderde boyle bir zorunluluk
yoktur. Yonetici orgiitte kendisini izleyenleri 6rgiitiin hedeflerine yonlendirirken birgok
araca ve yetkiye sahip olan kimsedir. Sorumluluk ag¢isindan yonetici organizasyondaki
hiyerarsiye gore kendi astlarindan sorumlu olmak ve kendi iistlerine hesap vermek
zorundadir. Lider bunun aksine astlarinin daha 6zgiirce hareket etmelerine olanak saglar
ve sadece onlara kars1 sorumlulugu vardir. Yoneticiler herhangi biri olabilir ve makamin
giiciine gore hareket ederler. Liderler ise kabiliyetleri uygun, liderlik vasiflarina sahip
olanlar olurlar. Yoneticilik bir iist makamin sectigi ve vazifelendirdigidir. Liderlik ise

halkin verdigi ve istegi igin olunan bir vasiftir (Uzun, 2008).

Liderlerle yoneticilerin arasindaki; temel farklar, amaglara yonelik tutumlar, ¢caligmaya
iliskin geligsmeler, kigiler arasi iligkiler ve benlik duygular1 agisindan Tablo-2’de

verilmistir.



Tablo-2 : Yonetici ve Lider Farklari

Konular Liderler Yoneticiler
E.s |* i gil 3 1 .
=== yﬁ?:;;ﬂiﬂ:ﬁhgﬁﬂr‘ filirlere *Amaclar konusunda kigisel
E‘r -E hig:imlendirii. Amaclar konusunda ohnz}’d'li belki de edilgen bir tutum
“ 7 = lasisel ve ethkin bir tutum takmarlar 1emad
*Caligmayi; str_argjiler olugturmak ve
kararlar almak 1¢in karsilikl
E *Laderler yoneticilerin seceneklert Eﬂﬁf;uu? Em:edg fﬁ;ﬁ?ﬁ i;'e
£ smirlamak i¢in eylem yaptigt birlesimi Y ctir ¥ kolavias
w2 noktada, vzun sireli problemlere mriesumim gerekiuren, kolaylagtmcy
& e S bir siire¢ olarak gérme
= veni yvaklasimlar getirir ve sorunlan Coge - -
= . egilimmdedirler.
z yem segen_eklere agarlar. *‘-Crflg dengelenini, catigan degerler
= *Yiiksek risk konumunda ¢alisarlar. = )
- N - arasindaki uzlasmalar olarak kabul
- x. Gogunlukla ya{adlhg.tan gel_er_l bir . | edebilecek olan ¢oziimlere dogrmu
= risk alma ve tehlike arama egilimlers
= * e : Jar ka 1cgidiisi ns tiyacina
O ;)-E:{F-:f; giinliik 1sleri dert olarak baskin gelir: bu icgiididen de
g ’ giinlitk ve pratik ¢alismalara
dayanma vetenegi dogar.
* Insanlarla ¢aligmayi tercih eder.
_ tek
= *Fikarlerle ilgilenirler, daha Bagina yapilan faalivetlerden
% iggiidiisel ve empati vollarla iliskt tedirgin olur ve uzak durmava
f kurarlar. Olaylarin ve kararlann caligirlar.
= katilimeilar icin ne anlama geldigine | * Insanlarla bir olay dizisinde ya da
= dikkat verirler. bir
2 *Cogunlukla duygusal igerik Karar alma siirecinde iistlendikler:
i acisindan zengin sifatlarla anilirlar. role gore liski kurarlar.
-EI *Giigli 6zdeslik ve farklilik ya da *Islerin nasil yapildigma dikkat
sevg ve nefret duvgulanm cekerler. | verirler.
*Astlaryla mesaj verine isaret
kullanarak, dolavls iletisim kurar.
= mff&diﬁﬁ;?@ aymbusseden | siendilerini. kisisel olarak
= * Orgiitlerde :;al‘l-s:{bi].irler, ama asla 02d€$le§.t1klf“n Ve gdul kazandl.l-:]:{_n
= Sraiite aif olmazlar mevcut 15 diizenimin koruyucusu ve
= * ﬁeéisim ﬁrsarl;ﬂ ararlar diizenleyicisi olarak gdriirler.
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Kaynak: (Zaleznik 1999, Akt. Durukan, 2013,20.)

1.1.3. Liderlikte Geleneksel Yaklasimlar

Liderlik yaklasimi olarak bilinen bu diisiince akimlari, liderlik kavraminin olusumunu
dogasin1 ve liderlik davraniginin sonuglarini belirlemek i¢in gelistirilen farkli teoriler

icermektedir. Liderligi etkili kilan unsurlarin neler oldugunu arayan arastirmaci ve
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yazarlar liderligi; oncelikle liderin 6zelliklerine ve davraniglarina, sonraki yillarda ise
degisik sartlarda uygulanabilecek liderlik tarzlarina dikkati ¢eken durumsal
yaklasimlarda aramiglardir. Gelistirilen teorilerin bazi konularda elestirilmesi ve
eksikliklerinin belirlenmesi neticesinde, son donemde karizmatik, doniistiiriicii ve kendi
kendine liderlik gibi modern liderlik yaklagimlari gelistirmislerdir (Tabak, ve dig.,
2012). Liderlik ¢alismalarinin tarihsel gelisimi Tablo-3’de goriilmektedir.

Kiiresellesen diinyada, orgiitsel etkinligin arttirilmasi amaciyla yeni liderlik yaklasimlari
gelistirilmistir. Bu yaklagimlarin ortaya c¢ikmasinda yonetim anlaminda, sosyo-
ekonomik ve politik anlamda sartlarin degismesi ve insanlarda bu degismelerle beraber

farkli bakis agilarinin olugsmasi katki saglamistir (Deliveli, 2010).

Liderlik, kisilerin fiillerinin, iletisimlerinin, tecriibelerinin ve donanimlarinin bir sonucu
olsa da temelinde bireyden kaynaklanan, diger insanlardan farkli olan kiime davranigin
triinidiir. Liderler, icinde yer aldiklar1 grubun diger fertlerinden bir¢cok ydnden
farklidirlar ve nadir karsilasilan bazi kabiliyetleriyle onlardan ayrilirlar. Yonetim
bilimlerinde lider ile takipgileri arasindaki bu ayrim; Ozellik Teorileri, Davranigsal

Teoriler ve Durumsal Teoriler olarak siniflandirilmistir (Aytekin, 2014).

Tablo-3 : Liderlik Calismalarinin Tarihsel Gelisimi

ZAMAN ARALIGI TEORI ANA DUSUNCE
1940°1ara kadar Ozelliklere Teorisi EldEI:II_IC. dogustan gelen bir
ozelliktir.
1940 — 1960 arast Davramssal Teori Liderin etkinligi, liderin nasil

davrandig ile ilgilidir.
Etkin bir lider durumlardan
etkilenir.

1960 — 1980 aras1 Durumsallik Teorisi

Liderlik Teorilerinde yeni | Liderin  vizyona ihtiyaci

1980°lerden sonrasi. ..
i yaklasimlar vardir.

Kaynak: (Topcu 1999,Akt.Paksoy, 2008,15.)

Giliniimiiz de ise vatandaslar devletlerin, bireyler orgiitlerin karsisinda daha s6z sahibi
ve etkin konuma gelmektedir. Birey lehine olan bu doniisiim ve imkanlar daha ¢ok giice

dayali klasik yonetim anlayislari ile kurumlarin yonetilmesini zorlastirmaktadir.
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Bu nedenle; orgiitler merkezi yonetim anlayisindan uzaklasarak, daha yatay yapilara
yonelmektedir ve her asamadaki c¢alisanlarin kendi isi i¢in daha fazla yetki ve
sorumlulugu almasi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum, kendi kendine liderlik gibi
kisilerin kendi potansiyellerini de ortaya cikarmaya yonelik liderlik tarzlarinin
ontimiizdeki yillarda daha etkili olacagimi diisiindliirmektedir (Dogan & Sahin, 2008;
Houghton & Yo0yo0,2005).

Bir liderin yada yoneticinin ydnlendirmesini beklemeden bireyin kendi kendini
etkileyerek, orgiitiin hedefleri dogrultusunda hareket etmesi ve amaglarina ulagsmasinin
orgiit acisindan daha yararli olacagi goriisii ortaya ¢ikmistir. Son yillardaki liderlik
kavramindaki gelismelere bakildiginda da calisanlarin daha ¢ok kendi kendini
yonetmesi yoniinde yetkilendirmeye gidildigi ve personel giiclendirme egiliminde
olundugu goriilmektedir. Bu durum kendi kendine liderlik kavramin 6nemini gozler

Ontine sermektedir.

Bundan sonraki bolimde kendi kendine liderlik kavramindan,kendi kendine liderlik
modelinden ve kendi kendine liderlik kavraminin diger benzer kavramlarla olan iliskisi

incelenecektir.

1.1.4. Kendi Kendine Liderlik

Liderlik, yonetim alan yazininda yaklasik kirk yildir siire gelen giincel bir konudur,
farkli sekillerde anlagilmakta ve ele alinmaktadir. Liderlik, psikoloji, sosyoloji, tarih,
yonetim bilimleri gibi farkli akademik disiplinler altinda ve is, aile, sosyal ¢evre, egitim
Kurumlar1 gibi giinliik yasam igerisinde konu edilen ve arastirilan bir olgu haline
gelmistir (Cetin, 2013). Liderlige iligkin, itaat ettirme sanati, kisilik 6zelligi, ikna etme
bicimi, eylemler ya da davranislar biitlinii, hedeflere ulastirma araci, grup etkilesiminin
etkisi, farklilastirilmig bir rol ve etkileme uygulamasi gibi farkli tanimlamalar yapmak
miimkiindiir. Manz ve Sims (1991) lideri, baskalarin1 etkileme kapasitesi olan kisi
biciminde tanimlar. Diger bir lider tanimin1 sdyle yapmak miimkiindiir: Kisilerarasi

etkilesimi saglamak icin sahip oldugu giicii kullanabilme yetenegine sahip olan kisiye
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lider denir (Erdogan, 1991). Bu tamimlarin hepsinde ortak bir nokta vardir, o da
liderligin bir etkileme siireci oldugudur. Kisa fakat kapsamli bir anlama sahip bu
tanimlarin altinda su bilgiler yatmaktadir: Insanlar1 etkilemek i¢in ne oldugumuz ve ne
yaptigimizin belirlenmesi gerekir, liderlik tek basina yalitilmis bir olay degildir ve pek
cok pargalari igeren bir siirectir. Mevcut alan yazinda liderlik, evrensel olarak bir ya da

daha fazla kisinin digerlerini etkileme uygulamalari iizerine yogunlagmistir.

Orgiit yasaminda degisimler yasanmis ve yasanmaktadir. Kiiresel bazda yasanan
rekabet, Orgiitleri insan kaynagini daha etkili kullanmaya yoneltmistir. Calisanlarin,
orgiitteki rolleri ile ilgili beklentileri artmis, is yasamlarma daha biiylik anlamlar
yiiklemeye baslamuslardir. Orgiitler, yenilikgi is dizaynlarmi deneyimlemeye baslamus,
modern yonetim teknikleri ortaya cikmis, Orgiit yapilar1 daha yatay hale gelmistir.
Calisanlarin is yasamina katiliminin artmasi farkli liderlik yaklasimlarinin ortaya
¢ikmasi geregini dogurmustur. Orgiitler artik, ¢alisanlarin sahip oldugu bireysel yetenek
ve degerleri anlama ve ortaya ¢ikarma g¢aba ve yarigina girismislerdir (Manz & Sims,

1991; Manz & Sims, 2001).

Liderlikte, etkileme siireci i¢in pek ¢ok kaynak kullanilabilir. Liderin izleyenlerini
etkilemesi dig kaynakli bir etkileme yoludur ve uygulamada en sik rastlanilanidir,
izleyenlerin kendilerini etkilemesini i¢ermez. Liderligin etkileme kaynaklar1 iki ug
nokta da toplanabilir. D1s etkileme siireci ve i¢sel olarak yonlendirilen etkileme siireci.
Liderlikte etkileme sekilleri bu iki ucun (dissal etkileme ve kendi kendini etkileme)
degisik kombinasyonlar1 biciminde farkli diizeylerde ortaya cikar. Ornegin, hedefler
yOnetici ve calisan tarafindan beraber belirlenirse katilimer liderlik siirecini olusturur

(Manz & Neck, 1999; Manz & Sims, 1991).

Orgiitler, hedeflerine ulasmak igin calisanlari iizerinde kullandiklar1 disaridan etkileme
kaynag1 olarak degisik kontrol sistemleri kullanirlar. Standartlar olustururlar, kurallar,
politikalar ve siirecler belirlerler. Performans standartlari, performansi degerlendirme
mekanizmalari, 6diil ve ceza sistemleri bunlara birkac drnektir. Orgiit ¢alisana belirli bir
vizyon, degerler ve inanglar asilayarak orgiit kiiltiiriinii yaratir. Benzer olarak calisanin

da kendine ait, kendisi tarafindan olusturulan bireysel standartlari, kendini
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degerlendirme siireci ve kendisi tarafindan giinliik yasam faaliyetlerinin yonetimi i¢in
kullanilan ceza ve 06diil sistemleri vardir. Bu mekanizmalar sik sik ve neredeyse
otomatik olarak kullanilirlar. Calisan da gelecek i¢in kendine ait degerler, inanglar ve
vizyona sahiptir. Buradaki temel nokta, orgiilerin kontrol sistemlerinin insanlara etki
edecegi fakat bireyin eylemini dogrudan etkileyemeyecegidir. Orgiitlerin kontrol
sistemleriyle varmak istedikleri nokta bireyin kendini etkilemesidir. Kendi kendini
etkileme nihai kontrol sistemidir (Manz, 1986 ; Manz & Neck, 1991).

Giiniimiizde c¢alisanlarin yetkilendirilmesi, oOrgiitlerin yeniden yapilandirilmasi ele
alman ortak konulardir. Calisanlarin yetkilendirilmesinde, kendi kendini yOneten
takimlar, katilime1 yonetim ve diger yontemler orgiitlerde kaliteyi arttirmak igin temel
uygulamalardir. Kendi kendine liderlik; ¢alisanlarini yetkilendiren orgiitlerde, ¢alisanin
ise bagliligl, ise duydugu heyecan ve performansi icin temel gereklilik olarak kabul

edilir (Prussia, Anderson & Manz, 1998).

Bu boliimde kendi kendine liderilik modeline, kendi kendine liderlik kavramina iliskin
tanmlamalara, stratejilerine ve kendi kendine liderlige benzer kavramlara ve

tanimlamalarina yer verilecektir.

1.1.4.1. Kendi Kendine Liderlik Modeli

Kendi kendine liderlik yaklasimi, otoriteye dayali hiyerarsi i¢inde disaridan etkileme ve
kontrole dayali geleneksel liderlik ile orgiitsel bakis agisina zit bir anlayigi temsil eder.
Kendi kendine liderlik yaklasiminda lider ve onu izleyenler yoktur. Birey kendi
kendisine liderlik yapar ve kendi kendini etkiler. Baska bir ifadeyle lider ve izleyen
rolleri bireyin kendi iizerinde toplanmistir (Pearce & Manz, 2011). Etkili bir kendi
kendine liderlik yaklasimi birey, grup ve/veya orgiit arasinda koordine edilmis ¢abalar

igerir. Biitiinsel bir yaklagim s6z konusudur (Neck & Manz, 1996).

Kendi kendine liderligin tanimin1 yapmak gerekirse, en yalin tanimi ile kendi kendine

liderlik, kendini etkileme siirecidir. Kendi kendine liderlik kavrami, bireylerin kendi
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eylem ve diisiincelerini kontrol etmek i¢in kendilerini etkilemek yoluyla bir bireysel
diizeyde bakis acis1 siirecini temsil eder. Orgiitsel bazda ise kendi kendine liderligin
hedefi, orgiitte yer alan bireylerin kendi yasamlarini, 6rgiitii gelistirmek icin 6grenerek,
0zel davranissal ve bilissel stratejileri uygulayarak daha etkili olarak yonlendirmeleridir
(Manz & Neck, 1999; D’Intino, Goldsby, Houghton & Neck, 2007). Kendi kendine
liderlik, bireylerin gorevlerini ve islerini yerine getirmek icin kendi kendini
yonlendirme ve motive etme yoluyla gergeklestirdikleri bir kendi kendini etkileme
stireci bigiminde de tanimlanabilir (Manz, 1986, s.589; Manz & Neck, 1999; Manz &
Sims, 1991). Kendi kendine liderlik yaklagiminda, birey mevcut standart ve hedeflere
erismek icin kendi davraniglarint yonetir. Ayni zamanda standartlar1 degerlendirir, yeni
standartlar belirler veya mevcutlar1 diizenler ya da degistirir. Ne yapilmali, nigin
yapilmali, ilave olarak neler yapilmali sorularinin yanitlart belirlenir (Pearce & Manz,
2011; VanSandt & Neck, 2003). Ozetle kendi kendine liderlik yaklasimi, bireye bagh
diisiince ve eylemlerle orgiitsel performanst arttirma yollarini agiklamakla ilgilidir.
Kendi kendine liderlik, orgiitsel analiz i¢in bireysel diizeyde bir giris basamagi olarak
diistiniilebilir (Alves ve dig., 2006). Kendi kendine liderlik, grup ya da orgiitten
bagimsiz olarak tasarlanan bireysel, otonom bir yaklasim degildir. Bireyi, kendi kisisel
kimligini grup ya da orgiit icinde gdsterecegi performansta sinerji yaratacak bir bigimde
cesaretlendirir. Bireyin, Orgiitiin vizyon ve hedeflerinden ayri1 bir bi¢imde hareket

etmesini desteklemez. (Neck & Manz, 1994).

Kendi kendine liderlik modelinin altinda ii¢ temel varsayim yatar: Bunlardan birincisi,
herkes kendi kendine liderlik yaklagimini farkli derecelerde deneyimleyebilir fakat
herkes etkili bir kendi kendine lider olamaz. Ikinci varsayrm: Kendi kendine liderligin
ogrenilebilir oldugudur. Kendi kendine liderlik, dogustan motive, yapici, is bitirici
insanlarla sinirli degildir. Ugiincii varsayim ise kendi kendine liderligin yoneticiler, her
diizeyde calisanlar dahil olmak {izere ¢alisan herkesle ilgili olduguna iliskindir (Manz &

Sims, 1991).

Kendi kendine liderlik yaklagiminin teorik cercevesi Sekil-1’de goriilmektedir. Kendi
kendine liderlik birey ya da grup tarafindan bir durum algilandiginda olusur. Eylemleri

standartlarla uyumlu hale getirmek igin bir davranis secilir, istenilen davranisi tesvik
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etmek icin eylemler ve algilar izlenir ve davranisin duruma nasil bir etkide bulundugunu
degerlendirilir. Kendine kendine liderlik, dis standartlara uygunlugun derecesini
diizenlemekle kalmaz ayni zamanda bu standartlar1 igsel olarak olusturur (Pearce &

Manz, 2011)

Dhs/i¢ standartlarla

karsilastirma (bilissel)
Standartlardan farkhhg
Durmu alglama (bilissel) azalmak icin evlemde
bulunma (davrams)
y |
Etldi (gevre) "

Sekil 1 : Kendi Kendine Liderlik Yaklasiminin Teorik Cercevesi (Kaynak; Pearce &
Manz, 2011,566-568)

Sekil-2’de, kendi kendine liderlik modelinin teorik ¢ercevesi, performans
mekanizmalar1 ve iligkiler goriilmektedir. Kendi kendine liderlik yaklagimim
benimseyen bireyler, davranis odakli stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve biligsel
diisiince stratejileri yoluyla kendi bireysel eylem ve aktivitelerini yonlendirme yollarini
ararlar (Manz & Sims, 1980, Manz ve Sims, 1991). Kendini etkileme siireci olan bu
yaklasimda birey, kendi kendine liderlik stratejilerini kullanarak, bireysel farkindaligin
ve i¢sel motivasyonunu saglar ve deneyimleriyle daimi olumlu diisiince kaliplarimni
gelistirmeye calisir (Manz, 1986). Kendi kendine liderlik yaklagimi, Ozdiizenleme
(Self-Regulation) Teorisi, Sosyal Bilissel (Social Cognitive) Teori, igsel Motivasyon
Teorisi ve Kendi Kendini Kontrol Teorisi de dahil olmak iizere gesitli teorik yapilar
icinde isleyen normatif bir kavramdir. Kendi kendine liderlik stratejilerinin

uygulanmasiyla biligsel sonuglara ve performans mekanizmalarina ulagilir. Bunlar;
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kararlilik (commitment), bagimsizlik, yaraticilik, yenilik, gliven, takim giicii, pozitif
bireysel etkililik, is doyumu, psikolojik yetkilendirme ve etkililiktir. Bu degiskenlerin
yiiksek diizeyde bireysel, takim ve orgiitsel performansa yol agacagina inanilmaktadir

(Neck & Houghton, 2006).

Teorik Yapr: Tahmin Edilen Ciktilar/Performans
Mekanizmalari:
Oz diizenleme (Self -Regulation) Teorisi Kararlilik (Commitment)
. . o . Bagimsizlik
Sosyal Bilis (Social Cognitive) Teorisi Atz
Yaraticilik
Tesel Motivasyon Teorisi S
Yenilik
et Artan Bireysel, Takim ve
Kendi Kendine Kontrol Teorisi > Given < .
Orgiitsel Performans
Takim Giicii
Kendi Kendine Liderlik Stratejileri ) o
Bireysel Etkililik
Davramg Odakl is Tatmini
Dogal Odiil Psikolojik Yetkilendirme
Yapict Diistince Modeli Etkililik

Sekil 2 : Kendi Kendine Liderlik Modelinin Yapisi ve Performans Mekanizmalari
(Kaynak; Neck & Houghton, 2006,287.)

1.1.4.2. Kendi Kendine Liderlik Modeli Stratejileri

Kendi kendine liderlik yaklasimi, bireysel etkililigi artirmak i¢in 6zel davranissal ve
biligsel stratejileri igerir. Bu stratejiler genel olarak ii¢ temel kategoride gruplanir (Manz

& Neck, 1999; Prussia, Anderson & Manz, 1998; Neck & Houghton, 2006):

1. Davranis odakli stratejiler;
Bireylerin kendi davranislarimi  gézlemleyerek, kontrol ederek, kendileri
hakkindaki farkindaliklarini arttirarak, yapilmasi gerekli olan ancak pekte birey

icin cazip olamayan islerle ilgili davraniglarinin yonetiminin davranis odakli
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stratejilerin  kullanilmasiyla saglanabilecegi diisiiniilmektedir (Houghton &
Neck, 2002). Birey 6z farkindaliginin artmasiyla elde ettigi bilgiler 1s18inda
kendini yoOnetebilmekte, davranislarima sekil verebilmekte ve olumlu yonde
kendi kendine liderlik davraniglar1 gosterebilmektedir. (Manz, 1992; Neck &
Houghton, 2006). Bu kapsamda, kendi kendine liderlik stratejilerinden davranig
odakli stratejiler; bireyin kendine deger bi¢mesi, kendini odiillendirmesi ve
kendini disipline etmesi yoniindeki davranislari kapsayan bir siire¢ iizerine
kurulmustur (Anderson & Prussia, 1997). Bu stratjiler 5 kategoride
smiflandirilmistir.  Bunlar; hedef belirleme (self-goal setting), kendini
gozlemleme (self-observation), kendini o6diillendirme (self-reward), kendini
cezalandirma (self-punishment) ve kendine hatirlaticilar belirleme (self-cueing)

seklindedir ( Neck & Houghton, 2006).

Dogal odiil stratejileri;

Kendi kendine liderlik stratejilerinden ikincisi olan dogal 6diil stratejileri ile
bireyin hicbir digsal etki olmadan, kendi i¢inden gelen istekle gorevin veya isin
hosa giden taraflarina motive olmasimi saglayan durumlarin yaratilmasini
amaclamaktadir (Manz & Neck, 2004). Dogal 6diil stratejileri yapilan is ve
gorevden kisinin dogal olarak motive oldugu veya oOdiillendirildigi durumlari
yaratma durumdur (Manz & Neck, 2004; Manz & Sims, 2001). Dogal &diil
stratejleri iki stratejiden olugmaktadir. Dogal 6diil stratejileri igerisinde yer alan
her iki stratejide i¢sel motivasyonun iki temel bileseni olan yeterlilik ve kendi
kendine karar verme duygusunu yaratmaktir. Boylece performansini artirmak
amactyla goreve yonelik davraniglar giiclendirmektedir (Neck & Houghton,
2006). Dogal odiil stratejilerinden birincisi; bireyin hosuna giden davranislari
yapmasina odaklanmas1 ve siirekliligini saglamaya calismasina, bir digeri ise
hosuna gitmeyen davraniglar terk etmesine yoneliktir (Anderson & Prussia,
1997; Houghton & Neck, 2002). Ornegin; hastaneye giden bir hastanin
hemsireye “bu hareketi yaptiginda rahatsiz oluyorum” demesine karsilik
hemsirenin “o zaman bu hareketi bir daha yapma” diyerek kendisine cevap
vermesi yada bunun tam tersi “bu davranis hosuma gitti” demesi iizerine kendi

kendine liderlik davranisi diisiincesinin cevabi “bu sekilde davranmaya devam
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et” seklinde olacaktir (Manz, 1992). Bu cevabin sadece bu durum igin gegerli
oldugu unutulmamalidir. Bu stratejileri uygularken bireylerin; hangi faaliyetlerin
kendilerine dogal 6diil olarak geldigini kesfetmekte ve onlar1 uygun yerde ve
zamanda gorev siirecine dahil etmesi gerektigini saptamakta zorlandiklari

distiniilmektedir.

. Yapici diisiince modeli stratejileri;

Yapict diigsiince modeli stratejileri, bireylerin sahip olduklar1 diisiince
kaliplarinin olmasi istenen sekilde olusturulmasi ve bu yonde degistirilmesine
odaklanilmasi temeline dayanmaktadir (Anderson & Prussia, 1997). Bireylerin
neler hakkinda diisiinmeyi sectigi ve lizerinde akil yiirlitmeyi sectigi konular
nasil tercih ettigine yonelik stratejiler, yapict diisiince modeli stratejilerini
olusturmaktadir. Kendi kendine liderlik stratejilerinin temel amaci bireylerin
kendi diigiince modellerini etkin olarak ydnetmesini saglamaktir ve kendi
kendine liderlik davramisinin  gelismesinde yapict  diisiince modelleri

stratejilerinin kullanimasinin en umut verici yaklasim oldugu diistiniilmektedir

(Manz, 1986; Manz, 1992).

Manz’a (1986) gore yapilan isin arzulanmayan veya pek istenmeyen taraflarina
odaklanmak yerine kisinin keyif aldigi caligma ortamina, hosuna gittigi,
yapmaktan heyecanlandig1 taraflarina odaklanmasi, zihninde daha yapici
modeller kurmasi, o bireyin motivasyonun saglanmasinda daha kolaylik
saglamaktadir. Bunun tam tersi ise yani bireyde i¢inde stres, problem ve kaygi
olan diisiincelerin uygulanmasinin ¢ogu zaman performans iizerinde hissedilir
seviyede olumsuz etkisinin oldugu goriilmektedir (Houghton & Neck, 2002:
674). Diisiince yapisindaki bu tiir diisiince kaliplar1 bireyin aldigi kararlar1 ve
durumlar1 analizini otomatik olarak etkilemektedir. Yapic1 diisiince modeli
stratejileri; islevsel olmayan diisiince ve varsayimlarin belirlenmesi ve
degistirilmesi (evaluating beliefs and assumptions), zihinsel imgeleme
(visualizing successful performance) ve olumlu yonde kendi kendine konusma
(self-talk) seklinde siniflandirilmistir (Manz, 1992; Neck & Houghton, 2006;
Dogan & Sahin, 2008).
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Bu stratejiler, bireyin kendi ¢alisma yasamini daha etkili bir bicimde organize etmesi ve

yonetmesi i¢in tasarlanmistir (Manz ve Sims, 1991).

1.1.5. Kendi Kendine Liderlik ile Benzer Kavramlarin Iliskisi

Kendi kendine liderlik kavrami psikolojideki iki alanda yapilan arastirma ve teorilerden
tiretilmistir. Bunlardan birincisi Bandura (1986, 1991) tarafindan gelistirilen Sosyal
Bilis Teorisidir (Social Cognitive Teory). Bandura (1986, 1991), insan
davraniglarindaki uyum ve degisimin pek c¢ok pargadan olusan karmasik bir siireg
oldugunu ileri siirer. Davranislarin bireyin kendisi tarafindan etkilendigi kadar,
yasanilan ¢evre tarafindan da etkilendigini belirtir. Teori ayn1 zamanda bireyin kendini
yonetme ve kontrol etme kapasitesinin énemi iizerinde durur ve insanin baskalarini

gozlemleyerek 6grenme kapasitesinin 6neminden ve zihinsel imgelemeden s6z eder

(Bandura, 1988; Bandura & Wood, 1989).

Sosyal Bilis Teorisiyle birlikte kullanilan diger bir teori de Kendini Diizene Koyma
(Self-Regulation) Teorisidir (Ashby, 1961; Powers, 1973; Carver & Scheier, 1981,
Clark 1996). Kendini Diizene Koyma (Self-Regulation) Teorisi 6zetle, hedeflenen
standart performans diizeyine gore davranista goriilen sapmalarin davranis degisimiyle
nasil hedeflenen diizeye getirildigini agiklayarak davranigin nasil meydana geldigini
ortaya koyan bir teoridir. Sosyal Bilis Teorisi, Kendini Diizene Koyma (Oz diizenleme)
(Self-Regulation) Teorisi ile beraber kendi kendine liderlik yaklagiminin kavramsal
catisinin biiyiik bir kismini olusturur. Kendi kendine liderlik yaklasiminin stratejileri de
Kendini Diizene Koyma (Self-Regulation) Teorisi kapsaminda islev goriir. Karsilikli bir
etkilesim vardir. Kendi kendine liderlik stratejileri, kendine odaklanma, hedef belirleme
stireci, hedef degerliligi ve dikkat ¢ekme, geribildirim siireci ve gorevle ilgili giiven ya
da performans beklentilerini yiikselterek 6z diizenlemenin etkililigini artirir (Neck &

Houghton, 2006).
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Orgiit {iyeleri kendi yeteneklerini, performanslari1 sergiledikleri esnasinda
degerlendiremeyebilirler. Performanslarinin gelismesini gdstermenin bir yolu da
gelisimlerini diizenli olarak degerlendirmelerini saglamaktir. Ciinkii izleyenler
gelisimlerini  gérmek i¢in  mevcut performanslarini  yeni performanslart ile
karsilastirmak zorundadirlar. Bu amagla, liderler izleyenlerinin uygulamalarina bakarak
diizeltici geri bildirimler verir. Izleyenler daha fazla pratik uygulamalar yaparak, 6z
diizenleme stratejilerini yeniden diizenleyerek igsellestirirler. Kendini diizene koyma;
izleyenlerin  kendi  performanslarmmi  izlemeleri, Ogrenmedeki  gelisimlerini
degerlendirmeleri ve kendilerinin daha yetenekli hale gelmelerini saglamaktadir. Daha
yetenekli olduklar1 algis1 da 6z yeterliligi artirir ve 6z diizenleme stratejilerini 6grenme

cabalarim ytikseltir (Eker, 2014).

Oz Diizenleme Teorisi, bireyin kendi davranisini kontrol etme yetenegini dikkate alir.
Isgoren, orgiit standartlarini saglamak igin davramslarini ayarlar (Ozsoy, 2012). Kendi
kendini diizene koyma becerisine sahip kimseler, 6grenme siire¢lerinin her agamasinda
planlama, diizenleyebilme, yiiriitebilme, go6zlemleyebilme, degerlendirebilme,
motivasyonel agidan kendilerini yeterli, etkili ve 6zerk olarak gdrebilme ve 6grenme

icin en uygun ¢evreyi olusturabilmektedirler (Ciltas, 2011).

Kendi kendine liderlik yaklasimi, Kendi Kendine Yo6netim (Self-Management), Kendi
Kendini Etkileme (Self-Influence) ve Kendi Kendini Kontrol Etme (Self-Control)

Teorilerinden de yararlanir (Pearce & Manz, 2011).

Kendi kendine yonetim, c¢alisanlarin organizasyonlar igerisinde kendi kendini kontrol
edebilmesi ve kontroliin sonucunda kendi kendini yonetmesi olarak tanimlanir (Tabak,
Sigr1 & Tiirkdéz, 2013). Kendi kendine yonetim, bireylerin davranisini diizen altina
almaktadir. Bireyler, performanslarint gelistirmek i¢in hedefler koyarlar, davranislarini
degerlendirir ve bu degerlendirme ile goreve yonelik davramiglarmi diizeltirler.
Organizasyon tarafindan konulan kurallar ve tesvikler dig motivasyonu (terfi, para veya
tatil gibi) ve kendi kendine ydnetim 6diiliinii olusturmaktadir. Orgiitler ¢alisanlarina

tesvik olsun diye bazi davranislar karsisinda odiiller vadeder ve bireyin gayretiyle
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bunlara ulagsmasini isterler. Kendisini yonetebilen birey, bu odiillere ulasabilmek i¢in
kendisine hedef belirlemektedir. Kendi kendine yonetim stratejileri, bireyin dis
motivasyonu kullanarak kendi davranislarini diizenlemesi ile smirli kalmakta, kendi
kendine liderligin davranis stratejileri ise daha ¢ok i¢sel motivasyona dayanmaktadir

(Ozsoy, 2012).

Kendi kendine liderlik modeli i¢inde kullanilan kendi kendine yonetim (self-
management) kavrami Bandura (1986)’'nin Sosyal Bilis Teorisi (Social Cognitive
Teory) bakis acistyla yorumlanmis ve degerlendirilmistir. Kendi kendine liderlik
modeli, kendi kendine yonetim (self-management) yaklasiminda ele alinan g¢evresel

oncelikler ve davranislarin sonuclar1 konularina 6zelikle odaklanir.

Kendi kendini yoOnetim (self-management), calisana en temel diizeydeki davranig
standartlarindan minimal sapmalarla, i¢sel motivasyonun olusturulmasi gibi uygun
davraniglar1 kazandirarak ¢alisma ortaminin yapilandirmasina yardim eden stratejiler
dizini olarak tanimlanabilir (Manz & Sims, 1980; Manz, 1986). Calisanin kendi kendini
yonetmesi (self-management), hedeflenen degisim i¢in davranislarin diizenlenmesi
stratejileri izerine odaklanir. Kendi kendini yonetimde kullanilan bu stratejiler, kendini
gozlemleme, kendine hedef belirleme, ipucu verme, kendi kendini giiglendirme, kendini
cezalandirma ve prova yapmadir. Kendi kendini yonetme literatiirii, sozii edilen kendi
kendini etkileme stratejileri kullanimina odaklanarak mevcut yonetim problemlerini
¢ozmeye yogunlagsmistir. Kendi kendine yonetim dis kontrol odakli bir yaklagimdir
clinkli ulasilmasi hedeflenen standartlar disaridan empoze edilmektedir, bireyin kendi

se¢imi degildir (Manz & Sims, 1980;Manz, 1986).

Kendi kendine liderlik yaklasimi, kendi kendine yoOnetim (self-management)

anlayigindan ti¢ temel yonden ayrilir (Manz, 1986);

a. Kendi kendine liderlik daha genis bir bakis acistyla daha yiiksek diizeyde
standartlar ortaya koyar,
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b. Kendi kendini yonlendirmek i¢in gergek i¢gsel motivasyon saglar,

C. Calisanin kendi kendini kontrolii i¢in kendi kendini yoOnetim anlayisinin
stratejilerinin tamamlayicisi olan bazi ek stratejiler Onerir. Bu stratejiler, gérev
davraniglarin1 yerine getirmek i¢in ¢alisanin kendini yapmak i¢in zorunlu

hissetmesinden ¢ok ¢alisanin istemesine baglhdir.

Organizasyonlar is gorenlerin kontrolii i¢in farkli yontemler uygularlar. Bu kontrol
sistemlerinde isverenler, is gorenler i¢cin uygun davranis kaliplar1 belirlemektedir. Bu
davraniglarin  gozlemlenmesi i¢in davramiglara odillendirici veya cezalandirici
standartlar belirlenmektedir. Baska bir ifadeyle, bireylerin digsal etkiler ve yardimlar
olmadan yaptig1 davranislar kendi kendini kontrol olarak adlandirilmaktadir. Orgiitler,
is gorenlere belirli deger ve inanglar1 vermeye calisirken bunun yaninda is gérenlerin de
kendilerine ait deger ve inanglar1 vardir. ‘Anlattifin karsindakinin anladig1 kadardir’
deyisiyle kontrol yonetici tarafindan ne siklikla olursa olsun kontroliin etkisi, i gorenler
tarafindan bu kontroliin nasil degerlendirildigi ve kabul edildigine baglidir. Manz’a
gore, orgiitsel kontrol mekanizmasinin etkisi, orgiit icindeki bireylerin kendi kendini

kontrol sistemlerini etkilemesi seklinde belirlenir (Cirpan, 1997).

Manz ve Sims; kendi kendini kontrol etme stratejilerinin kapsamini genisletmis ve
formel oOrgiit liderliginin icinde olabilecegini ifade etmislerdir. Clinkii merkezi kontrol
mekanizmalart bireysel olarak uygulanan kendi kendini kontrol sistemleri ile oldukca
ilgili goriilmektedir. Kendi kendini kontrol, kisa siire i¢inde farkl alternatif se¢enekler
arasinda karar verilmesi gerekli oldugu anlarda, grup iiyelerinin karsi karsiya oldugu
siirecin tarifidir. Kendi kendini kontrol siirecinde uzun siireli neticelere ulagsmak i¢in
bireysel olarak kendi kendine yonetim siirecinin cesaretlendirilmesinin gerektigi ifade

eden bir durumdur (Tiirkoz, 2010).

Kendi kendine kontroldeki amag, organizasyonlarin destek vererek ¢alisanlarin
amaglaria ulagmasina yardimci olmaktir (Sabuncuoglu, 2012). Kendi kendine kontrol

mekanizmasinin daha gelismis sekli kendi kendini etkilemedir. Ciinkii bireyler kendi
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kendini kontrol edebilme becerisine sahip olduktan ve tam anlamiyla kendi duygu,
diistince ve isteklerini kontrol edebilme stratejilerini gelistirmeyi Ogrendikleri ve
uygulayabildikleri son asamadan sonra artik bireylerin kendi kendilerini etkileme
yetisine sahip olabilirler (Manz, 1986’ den akt. Tiirkéz, 2010). Kendi kendini kontrol
edemeyen bireylerin kendi kendilerini etkileme becerisine sahip olmasi beklenemez.
Bundan dolay1 bireyin ilk olarak kendini kontrol edebilmesi ve kendini tanimasi 6nem

arz etmektedir.

Kendi kendine liderlik, kendi kendini etkilemede kullanilabilecek davramislarin ve
diisiincelerin odak noktasidir. Izleyicilerin kendi yasamlarin1 kontrol etmeleri icin firsat
verildiginde bu firsati nasil degerlendirdikleri, kendi kendine liderlik olarak
degerlendirilebilir. Etkilemelerden maksat ikna etme, otorite, kontrol, gii¢, motivasyon
ve ilhamdir. Liderler, orgiit iiyelerini Orglitiin amaglarina yonlendirebilmek i¢in onlar1
cesitli yollarla etki altinda birakmaktadirlar. Manz ve Sims’e gore, liderin bu sekilde
izleyenlerini  etkilemesi gilinimiiz  Orgiitlerinin  liderlik imajina pek uygun
diismemektedir. Orgiitlerin insan kaynaklarmi daha verimli kullanma ve rakipleri ile
miicadeleleri i¢ginde karsi karsiya kaldiklart rekabet¢i yapi, daha etkili olma yoniinde
baski olusturmaktadir. Giiniimiiz yonetim stratejilerinin farklilagmasi, farklilasan orgiit
yapilar1 ve kalite cemberleri gibi calisanlarin kendi kendilerini idare etmelerine izin
verecek liderlik bigimlerini gerektirmektedir (Ugurluoglu, 2010). Bundan dolayidir ki
grup lyelerinin kendi kendilerini etkilemeleri igsel motivasyonlar1 ile yakindan
iliskilidir. Liderler izleyenlerine kendilerinin ozelestiri yapmalarina imkan verecek,
kendi kendilerini kontrol edip etkileme siirecine baglayabilecek imkanlar

saglamalidirlar.

Ikinci teori, I¢csel Motivasyon Teorisi (Intrinsic Motivation Theory) (Deci, 1975) ve
Deci ve Ryan (1985)’1n Bilis Degerlendirme Teorisidir (Cognitive Evaluation Theory).
Kendi kendine liderlik modeli, gerceklestirmekten hoslanilan eylem ya da goérevlerden
olusan dogal odiilleri icsel Motivasyon Teorisine dayali olarak kavramsallagtirmistir.
Biligsel Degerlendirme Teorisine gore yeterlilik ihtiyaci ve Ozgiir irade ihtiyaci igsel

motivasyonu olusturan temel mekanizmalardir. Yeterlilik ihtiyaci, eylemde bulunma ve
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kapasite artirma ihtiyacidir. Ozgiir irade ise sarta bagh ddiiller gibi baskilardan uzakta
olmay1 isteme ihtiyacidir. Bilis Degerlendirme Teorisi, bireyin yeterlilik ve 6zglir irade
duygularmi arttirmak i¢in miicadele etme ve bu miicadelelerin iistesinden gelme ¢abasi
icinde oldugun ileri siirer. Kendi kendine liderlikte, yeterlilik duygusu ve kendi kendini
kontrol (6zgiir irade), dogal odiillerin kavramsallastirilmasinda ana noktadir (Manz &

Neck, 1999; Neck & Houghton, 2006).

Motivasyon, bir bireyi belli bir amaca ulasmak icin harekete gegiren giictiir. Ihtiyaglar
belirlemek, bunlar iizerinde odaklanmak ve harekete gecmek icin pozitif bir bakis
acisina sahip olmak motivasyonu artirmak igin gerekli temel siire¢lerdir. Motivasyon,
bir stirectir. Motivasyonun kazanimlarin boyutundan ziyade (kii¢iik ya da biiyiik) insana
yeni kazanimlar i¢in gilidiiler vermesi Onemlidir. Bundan dolay1r basarida biiyiik
adimlarin atilmasi sart degildir. Kiigiik sayilan isler de, kisiyi hedefe yonelten biiyiik
motivasyonlara sebep olabilir. Bu nedenle insan yapabilecegi her olumlu is veya
davranisin kiigiikliigiine aldiris etmeden ve o isi sahiplenerek yapmalidir. Kiigiik de olsa
gelen basari, bir sonraki basari i¢in atilan biiyiik bir adimdir (Milli Egitim Bakanligi,
2006). Motivasyon, dissal motivasyon ve igsel motivasyon olarak iki kategoride

degerlendirilebilir.

Digsal motivasyon, kisinin harekete gecmesi i¢in ¢evresel destegin kullanilmasidir. Bu
kisiler motive olmak i¢in odiillendirme, takdir ve onay almak i¢in ve zorlandiginda
destek almak igin ihtiya¢ duyarlar. I¢sel motivasyonda kisilerin motive kaynaklar
kendileridir. Kendine hedef belirleme, basarili performans hayal etme gibi bireylerin
icsel olarak kendilerini yonlendirmesidir. Kisinin harekete gegmek i¢in ihtiya¢ duydugu
itici giicii kendi i¢ kaynaklarindan almasidir. Ornegin galismay1 sevmek, dgrenme istegi,
kendini gelistirme istegi, kendi kendisiyle yarismak, yaptig1 isleri daha iyi nasil

yapabilecegini diisiinmek gibi kaynaklardir (Ciiceloglu, 1990).

I¢sel olarak motive olan bireylerin planli ve programli olarak calisma oranlari daha
yiiksek olup bireyler verimli ¢alisma yollarin1 daha iyi bilmekte i¢sel olarak motive

olmayan bireylerde ise planli ve programli olarak ¢alisma seviyeleri diisiik olup bireyler
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verimli c¢alisma yollarmi iyi bilmemektedirler. I¢ motivasyona sahip olan kisileri
calismaya yoOnlendiren faktorler; yaptiklari ise duyduklan kisisel ilgi, istek ve yaptigi
isin sagladig1 kisisel tatmindir. I¢sel motivasyona sahip olan bireylerin; dgrenme
istekleri ve kisisel hedefleri onlarin planl, programli ¢alismalarini ve verimli ¢alisma
yontemlerini 6grenmelerini biiyiik 6l¢iide etkilemektedir. i¢ motivasyona sahip olmayan
bireylerin ¢ogunlugu digsal olarak motive (yOnetim tarafindan) olmakta ya da
motivasyon eksikligi ¢ekmektedirler (Akbaba & Aktas, 2005). i¢sel motivasyon
bireylerin 6grenmeye karst kendi kendine yeterlilik ya da sonu¢ beklentisi gibi
inanglarini, igsel ilgilerini ve 6grenme hedefini yonlendirme yetenegini kapsar (Sar1 &

Akinoglu, 2009).

Kendi kendine liderlik algilamalarinin yiiksek olmasini isteyen bireylerin; kendilerine
giiven duyarak isle ilgili 6n hazirlik yapmalar1 ve bu hazirliklar1 prova etmeleri,
diisiincelerini odaklayabilmeleri ve en Onemlisi igsel motivasyonu yiiksek diizeyde
tutmalar1 gerekmektedir (Tabak ve dig., 2013). Davraniglarin y6n bulabilmesi ve
kuvvetlenmesi icin motivasyona ihtiya¢ duyulmaktadir (Durmaz, 2011). Isletme
girdilerinin bes faktoriinden (makine, sermaye, malzeme, yOnetim, insan) biri ve en
onemlisi olan insan faktoriiniin (Sabuncuoglu, 2012) etkin bir sekilde kullanilmasi,
calisanin motivasyonunun ve verimliliginin artirilmasini gerektirmektedir. Isletme
verimliliginin artirilmasinda pek ¢ok yontem vardir (Dogan & Sahin, 2008). Bu
yontemlerden olmazsa olmazi insan faktoriiniin kendi kendini motive etmesidir. I¢sel
motivasyon, insanlarin belirli bir amaci1 gergeklestirmek i¢in kendi kendilerini igsel
olarak tesvik etmesiyle davranisa ge¢cmeleridir. Motivasyon, bir yonlendirici gii¢ olarak
kullanilir. Kaynag kisisel ihtiyaclar, istekler ve diirtiilerden olusan motivasyon kisiye
bir davranista bulunma istegi verir; kisinin amaca veya 0Odiile yonelmesini saglar
(Temiz, 2012). Robin Sharma’ nin kitabinda i¢sel motivasyonla ilgili olarak; “Olasiligin
kiiciik i¢sel kivilcimlarini koriikleyip basar1 alevlerine dontistiirerek kendinizi olabilecek
en yiiksek seviyeye tasiyin.” ifadesi motive edecek olan faaliyet ne kadar kiiciik olursa

olsun o biiyiik faaliyetler i¢in baslangic oldugunun bir gostergedir (Sharma, 2010).
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Kisilerin motivasyonu 06zellikle i¢sel motivasyonu yapilan isin nasil algilandigini da
etkilemektedir. Kendi kendine liderlik bir ¢ok kavramla benzer yaklasimlara sahip
oldugu gibi, ayn1 zamanda birbirini i¢ine alan kimi zaman kapsayan kavramlardan
bahsedilmektedir. Bu kavramlar kendi kendine liderlik stratejilerinin kullanilmasiyla
biligsel sonuglar ve performans mekanizmalar1 olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢iktilar
sonucunda; bireysel, takim ve orgiitsel performans artist oldugu diisiiniilmektedir. Is
tatmini Orgiitsel ¢iktilar arasindaki en 6nemli kavramlardan biridir. Kendi kendine
liderlikle is tatmini arasinda bir iliski oldugu ve kendi kendine liderlik stratejilerinin
kullanimin is tatmini arttirdi§i yapilan arastirmalar sonucunda tespit edilmistir.
(Ugurluoglu, 2010; Dolbier ve dig., 2001; Lovelance ve dig., 2007; Houghtoun &
Jinkerson, 2007; Neck & Houghton, 2006). Tiim bu calismalardan yola ¢ikarak is
tatminin oOrgiitler ve bireyler i¢in dnemli oldugu ve bu konun daha detayli incelenmesi

ve kendi kendine liderlige etkisinin arastirilmasinin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Bundan sonraki boliimde is tatmini kavramina deginilerek kendi kendine liderlik
kavramiyla iliskisi ve kendi kendine liderlik davranisinin ve stratejilerinin kullaniminin

is tatmini lizerindeki etkisi konusunda alanyazisi incelenecektir.

1.2. IS TATMINI

Giliniimiiz bilgi ¢aginda, biitlin sektorlerde hizli bir degisim gerceklesmektedir.
Kiiresellesen diinyada toplumlarin bilgi toplumuna evrilmesinin bir sonucu olarak,
bilisim, iletisim ve ulagim alanlarinda biiylik teknolojik degisimler ortaya ¢ikmaktadir.
Bu degisimler, finansal, kiiltirel ve sosyal alanlarda da koklii degisimlere neden
olmaktadir. Toplumun ekonomik ve sosyal anlamda 6nemli bir parcasi olarak kabul
edilen firmalar da geleneksel yonetim anlayisinin hiyerarsik ve biirokratik sinirlarinin

disina ¢ikmaktadir.
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Kiiresel diinyada bir firmanin konumunu koruyabilmesi, 6grenen bir firma olabilmesine
baghdir. Yonetim anlayisindaki bu yenilik, firmalarin yonetim yaklasimlar1 ve idari
yapilarin1 degistirmektedir. Firmalar, misterilerinin memnuniyetlerini en st seviyeye
cikararak koruyabilmek adina ¢aba gostermektedir. Calisanlarin islerine yonelik
duyduklart giiven ve baglilik, is performanslarini bigimlendirmekte ve c¢alisanlar
tarafindan sergilenen yiiksek performans, uzun vadede miisteri memnuniyeti haline
gelmektedir. Calisanlarin bu yiiksek performansi is tatmini ile dogru orantilidir.
Calisanin gorevlerini ve is tecriibelerini degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan olumlu
duygusal durum olarak tanimlanabilen is tatmini, personelin daha yaratici ve verimli

olmasi i¢in biiyiik bir 6nem tasimaktadir (Somuncuoglu, 2013: 57).

Bu kisimda is tatmini kavramimmn tanimi ve Oneminden, is tatminini etkileyen
faktorlerden, i¢sel ve dissal tatmin kavramlarindan, orgiitlerde is tatmininin ve
tatminsizliginin sonuglar1 ve kendi kendine liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiden

bahsedilecektir.

1.2.1. s Tatmini Kavram Tanim

Tatmin terimi, bireyin beklentilerinin karsilanmasi sonucunda olusan memnuniyet
duygusunu ifade etmektedir. Is tatmini olarak da ifade edilebilen is tatmini biiyiik
olgiide bireyin is yasamimin kalitesine dair degerlendirdigi duygular ifade etmektedir. Is
tatmini, calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluktur. Is tatmini,
isgorenlerin isleri hakkindaki olumlu ya da olumsuz hisleri ve duygularindan

olusmaktadir.

Kisilerin isleri ve ¢aligtiklar1 6rgiitler hakkinda sahip oldugu tutuma is tatmini denir (Al-
Zubi, 2013). Baska bir ifadeye gore, isgérenin aldigi icretten, birlikte calistigt

yoneticilerden ve is arkadaslarindan hissettigi tatmini de i¢ine alan farkli faktorlerle
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cevrili bir terimdir (Unler ve dig., 2014). Is tatmini, bireylerin icsel reaksiyonlarindan
olusmaktadir ve bu reaksiyonlar bireyin deger algilar1 beklentileri gibi faktorlerden
beslenerek kisiye gore olmasi gereken is ve c¢alisma kosullarina yonelik
degerlendirmelerinden olusmaktadir (Cekmecelioglu, 2007). Psikolojik arastirmalar is
tatmininin hem bireysel hem de durumsal 6zelliklerden etkilendigini ortaya ¢ikarmistir

(Brawley & Pury, 2015).

Is tatmini kavrami giiniimiiz alanyazininda genel anlamda yapilacak bir ise yonelik
olarak bireyin sergilemekte oldugu genel tutum bigiminde yer almaktadir. Genel olarak
kabul goren bir tanimda is tatmini; “kisinin is deneyimlerini degerlendirme sonuglari
hakkindaki memnuniyet veya olumlu duygusal ifadesi” seklinde agiklanmaktadir (Erdil
& Keskin, 2003: 14). Bir baska anlatimla is tatmininin, ¢alisanin kendi ¢alisma siirecine

iligkin duygusal bakis agis1 oldugu sdylenebilmektedir.

Daha basit bir ifade ile ¢alisanin isine dair duydugu mutlulugun kiside anlam bulmus
halidir. Is tatmini kavrami calisanin is yasaminda duydugu huzur, hissettigi haz olarak
tanimlanabilmektedir (Hacioglu ve dig., 2009). 1930’larda Hawthorne tarafindan
yapilan arastirmalarda calisanlarin islerinden duyduklari mutlulugun verimliliklerinde
artis meydana getirdigini ortaya c¢ikarmis olmasi 1§ tatminini énemli hale getirmistir

(Demireli & Munzur, 2012).

Yapilan arastirmalarda yoneticilerin 1ilgisi ¢eken konular arasinda ilk sirada
calisanlarinin is tatmini gelmektedir. Is tatmini, bir bireyin isinden ve ya isinden
edindigi tecriibeden duydugu zevk ve mutluluk olarak da agiklanabilmektedir (Steers,
1988). Is tatmini, kisilerin 6zellik ve egilimlerinin farkli olmasindanda dolay1 kisiden
kisiye farklilik gostermektedir. Bireyin kendisini degerleme durumu is tatminini
etkileyen en Onemli kisilik Ozelligidir ve durumsal olarak da en Onemli etki isin

niteligidir (Cekmecelioglu, 2011).
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Diger bir ifadeye gore is tatmini, is gorenin birlikte caligmaktan keyif aldigi is
arkadaslart ile yaptigi isten edindigi kazanimlarin birlikte bireye sagladigi pozitif his
seklinde sdylenebilmektedir. Birey c¢alismasi sonucunda meydana ¢ikardigi seyi
gorebiliyorsa bu onda tatmin duygusu yaratacaktir (Simsek ve dig., 2001). Kisi igin is
onemlidir, kisiye hem isini segerken hemde uygularken kendi isteklerine gore aklini ve
duygularini kullanmakta serbestlik saglanmig ise bu durum bireyde tatmin yaratacaktir
Is goren bu tatmini yasadikca bu durumun devamlihigi da gerekli hale gelecektir

(Kaynak, 1995).

Tatmin duygusu kisileri ¢alismaya hevesli hale getirmektedir. Bireyin kendi benligi ile
ortaya konan istek ve gereksinimler yakindan iliskilidir. Bu nedenle bir galisma
ortaminda yasama giidiisii duygusu, bagka ¢alisma ortaminda sahip olunacak tatminler
ile devam ettirilememektedir. Demek oluyor Ki; birey sevmedigi bir is olmasina ragmen
hala o ortamda caligabiliyorsa, bu ortamda kendisini tatmin eden seyler bulabiliyor
demektir (Eren, 1991).

Is tatmini, ¢alisanlarin ¢alisma kosullarini, elde ettikleri kazanimlari ve kendi yaptiklar:
islerin neticesine gore degerlendirmeleri olarak tanimlanabilmektedir. Calisanlarin
islerine kars1 duyduklari olumlu his is tatmininin baska bir ifade seklidir (Keser ve dig.,
2009). Artik giiniimiizde toplumsal ve ahlaki bir gereksinim seklinde de is tatmini
karsimiza ¢ikmaktadir. Is tatmini “bireyin ¢alisma ortamina karsi reaksiyonu”olarak da

ifade edilebilir (Karaca & Balci, 2011).

Luthans tarafindan 1994 yilinda yapilan bir ¢alismaya gore, is tatmini iizerinde etkili
olan ve isin 6nemli Ozelliklerini igeren bes is boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar

asagida listelenmektedir (Cekmecelioglu, 2005: 28);

1. Yapilan isin kendisi: Yapilan isin ¢alisanlar tarafindan ilgi ¢ekici bir niteliginin
olmasi, calisanlara 6grenme ve kendilerini gelistirme olanagi saglamasi ve

sorumluluk alma firsati1 tanimasi,
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2. Ucret: Calisanlarin benzer is alanlarinda faaliyet gosteren farkli firmalarla
yaptiklar1 kiyaslamalarda, aldiklar1 iicretin esit olduguna kanaat getirmelerinin

saglanmasi,

3. Yiikselme olanagi: Calisanlarin egitim, bilgi, deneyim ve performanslariyla
iliskili bir sekilde orgiit hiyerarsisinde yiikselebilme imkanlarinin s6z konusu

olmasi,

4. Yonetim: Orgiit yonetiminin calisanlarina gereksinim duyduklari tiim teknik ve

davranigsal destegi saglama kabiliyetinin bulunmasi,

5. Caligma arkadaslari: Calisanlarin ayni c¢alisma ortamini paylastiklart is
arkadaglarindan teknik agidan uzmanlik diizeyleri dogrultusunda ve genel

anlamda sosyal diizeyde destek alabilme olanaklari.

Calisanlarin bazilarinin aile ve toplum hayatlar1 tatminsizliklerle doludur; ancak onlar
da islerinin vasat oldugunu diisiinebilirler. Bu is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu
manasia gelmektedir. Genel duygusal durumun is tatmini ile ilgisini kurabilmek
amactyla bazi kurumlarda hem hayatta karsi duyulan tatmin hem de ise karsi duyulan
tatmin karsilastirilir. Genelde yasam tatmini ile is tatmini yakindan iligkilidir. Buna
birinin digeri lizerine dokiiliip sacilmasi anlamina gelen sacilma etkisi denir. Bu
durumdan daha az rastlanan ve daha degisik diger bir iliski ise giderme etkisidir. Yani
diisiik is tatminine sahip olan bireylerin bunu yiiksek yasam tatmini elde etmeye

calisarak giderme yoluyla basarmak i¢in ugrasmalaridir.

1.2.2. is Tatmini Kavraminin Onemi
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1920'lerde ortaya ¢ikmis olan is tatmini kavrami ,sonrasinda geliserek énemli bir konu
haline gelmistir. Ozellikle insani ogeleri gz oniinde bulundurmasi, bireylerin
hayatlarindan zevk almalarimi saglamasi ve bireylerin ruhsal diinyalarina dogruca etki
etmesi is tatminini daha da dnemli hale getirmistir. Orgiitsel agidan bakildiginda ise;
isgorenin verimliligi iizerinde etkili olmasi, tatminsizligin yarattigi huzursuzluk, stres ve
orgiite bagliligin azalmasi gibi sorunlarin orgiitii etkilemesi bu kavrami 6nemli hala

getiren bagka bir unsur olarak ele alinmaktadir (Y1ldirim, 2012).

Klasik yoOnetim anlayist ile, personeline yalnizca finansal kaygilar dogrultusunda
yaklagan firmalar, giinlimiizde bu anlayis1 bireye odaklanan bir yonetim yaklagimi ile
degistirerek personellerine ruhsal doyum saglayabilecek olan orgiit temelli ¢alismalar
gerceklestirmeye baslamislardir. Yasanan hizli gelismeler ile paralel bir bigimde ortaya
¢ikan bu yeni yaklasim neticesinde, is tatmini kavrami yalnizca finansal bir arag
olmaktan ¢ikmis ve personelin bireysel beklentileri ile bigimlenir hale gelmistir.
Firmalarin ¢alisanlarina sundugu oOrgiit kaynakli imkanlardaki artis ile dogru orantili
olarak ¢alisanlarin is tatmini seviyelerinin arttig1 belirlenmistir (Akinci, 2002). Bir diger
deyisle, bir firmanin en 6nemli kaynaklarindan biri arasinda sayilan insan sermayesine
yonelik bakis acisinin birey odakli hale gelmesi, firma calisanlarinin verimliligini ve

yaraticiligini ortaya ¢ikaran i tatmini seviyelerini yilikseltmektedir.

Calisma hayatindan duyulan tatmin, bireyin ise karsi davraniglarini etkilemektedir.
Kisinin isinden yiiksek tatmin duymasi isine kars1 olumlu, diisiik tatmin duyuyor olmasi
ise isine yonelik olumsuz tutumlar gosterdigi belirtilmektedir. Caligma hayatindan
duyulan tatmin ayni zamanda calisanin kariyer isteginide etkilemektedir. Yiiksek tatmin
duydugunda c¢alisanin kariyer istegi de artmaktadir. Kariyer isgorenin olanaklar,
alternatifler ve sonuglarin farkina varmasini; hedeflerini belirlemesini; bu hedeflere
ulagmak icin zamanmi ve gelismeye yonelik etkinliklerini planlamasini igeren bir

stirectir. Calisma hayatinda uyumsuzluk, stres ve bitkinlik gibi problemler ile karsilasan
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bir ¢alisanin yaptig1 isten duydugu tatmin ile kariyer olanaklarini degerlendirme

farkindalig1 azalmaktadir.

Gliniimiizde bireylerin hayatlarinin merkezinde isleri yer alabilmektedir. Bir ¢alisanin
yaptig1 iste biitlin kabiliyetlerini sergileyerek is tatmini duyan bir kisi hem kendisi, hem
kurumu hem de toplumu i¢in dnemli ¢iktilar elde edilmesini saglayabilmektedir. Bu
durumun tam tersi bir durumda yani kisi yeteri kadar is tatminini duymuyorsa psikolojik
problemler yasayacak ve mutlu olamayacaktir. Bunun neticesinde gelecegi parlak
olmayan, problemli kisilerle dolu bir orgiit yapisi ve toplum ortaya ¢ikacaktir. Bu
yiizden is tatmini kavramini 6nemli yapan asil faktdr bu kavramin sonuglariin sadece
orgiitiic ve isgorenleri degil, tiim toplumu etkileyecek sonuglara yol agmasindan
kaynaklanmaktadir (Yavuz, 2010).

Isgdrenin isinden duyacag: tatmini etkileyen faktdrlerden biri kisi ile isinde meydana
gelen olumlu ya da olumsuz durumlar ile kisinin yaptig1 isin kisi i¢in anlaminin kiside
ettigi yerdir. Is tatmininin bu kadar énem arz etmesinin bir diger sebebi, bu kavramin
calisanlarin verimlilikleri iizerinde olan etkisinden kaynaklanmaktadir. Tatmin olmus
bir calisan motivasyonu artmis ¢alisandir. Motivasyonu artmis bir ¢alisan isine daha
fazla odaklanacaktir ve isine odaklanan bir ¢alisandan en yiiksek seviyede performans

elde edilebilecektir (Keklik & Us, 2013).

Isgorenler is yerlerinde ¢alisma performanslarma gore esit davranildiklarini
hissettiklerinde yaptiklar1 isten duyacaklari tatmin artacaktir. isten memnun olmanin
birgok nedeni olabilmektedir. Ornegin bir isgdren sadece daha az yoruldugu igin tatmin
duyabilmektedir. Nedenine bakilmaksizin is tatminini isgorenlerine saglayamayan
orgiitler biiyiik problemlerle karsi karsiya gelebilmektedir. isgdrenlerin ekipmanlara
zarar vermesi, davranis bozuluklari, psikolojik sorunlar yasamalari, ise ge¢ gelme ve ya
gelmemedeki artislar, orgiite bagliliklarin azalmasi gibi problemler is tatminsizligi
neticesinde meydana gelebilmektedir. Bu problemlerde sirketin maliyetlerinde ¢ok

biiyiik artislara neden olabilmektedir (Simsek ve dig., 2001).
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Bireyler 6zelliklerini kabiliyetlerini ortaya ¢ikarmak ve uygulamak istedikleri igin is
tatmini nemlidir. Is tatminine sahip olamayan bireyler ruhsal olgunluga ulasmakta
giicliik cekerler. Tatminsizlik hayal kirikligma ve umutsuzluga yol agabilmektedir. Is
tatminsizligi ise yabancilasmaya, moral bozukluguna ve verimliligin azalmasina neden

olarak orgiiti olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Kaynak, 1995).

Bir is yerinde c¢alisan personelin is tatmini diizeyinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin
psikolojik ve bedensel sagliklar1 iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Bu durum,
calisanlarin yasam doyumlarini saglamakta ve dolayisiyla toplumsal huzur ve refahin
elde edilmesi mutlulugun elde edilmesini kolaylagtirmaktadir. Firmalar igin ise is
tatmininin yiikseltilmesinin faydalar1 asagida listelenmektedir (Erdil & Keskin, 2003:
15);

e Calisanlarinin i tatmini diizeylerinin yiikselmesiyle olumsuz calisma

davraniglar1 6nlenebilmekte,

e Alaninda uzman ve nitelikli personelin 6rgiite devamlilig1 saglanabilmekte,

e Yiikselen performans ile paralel olarak daha aktif bir c¢alisma ortami

olusturulabilmekte,

e Is verimliligi arttirilabilmekte,

e Yapilan ¢alismalarin niteligi yiikselmekte,

e Personelin o6rgiit igerisindeki tavir ve davranislarina olan yararlari dogrultusunda

firma yonetimine mevcut sorunlarin ¢6ziimii konusunda fayda saglamaktadir.
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Is tatmini ile ilgili yapilan calismalarda, isgdrenlerin isinden duydugu tatmin
isgorenlerin kruruma yonelik tutumlarimi etkilemektedir. Bireyin motivasyonu, orgiite
bagliligi, isinin Kalitesi, firmanin rakiplerinin karsinda giiglii olmasi, elde edilen karin
artmasi, isten ¢ikma diisiincesi, devamsizligi, yasamdan keyif alma gibi unsurlarla ige
ice gecmis oldugundan bu kavramlar ile is tatmini karsilikli olarak birbirini

etkileyecektir (Hacioglu ve dig., 2009).

Calisan1 daha verimli ve etkin bir hale getirecek olan unsurun islerinden duyduklari
tatmin oldugu goz Oniine alinacak olursa bu kavramin 6nemi daha iyi anlasilacaktir.
Isinden tatmin duyan calisanlar islerine daha cok odaklanacaklarindan motivasyonlar
artacak bu da performanslarinda artisa ve Orgiit i¢cin daha yiiksek verime sebebiyet

verecektir (Keklik & Us, 2013).

Isverenler bir defa is tatminini saglaylp daha sonrasinda bunu 6nemsememezlik
yapamazlar ¢ilinkii is tatmini etkin bir kavramdir. Tatminsizligin yasandig1 bir firmada
bu durmun etkisi olarak ek maliyetler olusmaktadir. Ornegin; isgdrenlerin rotasyonu ile
yeni ise baslayan kisilerin egitilmesi gibi faaliyetlerin uygulanmasi. Bu durumun tersine
yani iggorenlerine istatmini saglayan sirketlerdeki bireyler isten ayrilma niyetinde
olmayacakdir, orgiitlerine bagli ve tiim performanslari ile ¢alisarak sirketin verimliligini

de arttiracaklardir (Hacioglu ve dig., 2009).

1.2.3. is Tatminini Etkileyen Kisisel ve Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorler iki gruba ayrilmaktadir. Bunlardan ilki kisisel faktorler;
isgorenlerin  kisilik  Ozelliklerinden,  tecriibelerinden, deger  yargilarindan,
beklentilerinden ve sosyal ¢evresinden olusmaktadir. Ikincisi ise drgiit ortanu ile ilgili
orgiitsel faktorlerdir. Bu faktorler birbirleri ile etkilesime girerek is tatminini olumlu ya

da olumsuz etkileyebilmektedirler.
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1.2.3.1. Is Tatminini Etkileyen Kisisel Faktorler

Bireyin gereksinim ve beklentileri kiginin isinden duydugu tatmini etkilemektedir.
Cinsiyet, yas, egitim diizeyi, i3 deneyimi gibi bireysel faktorler is tatmini {lizerinde

etkilidir. Bu kistmda bu faktorler ele alinacaktir (Oriicii ve dig., 2006).

Is tatmini ile ilgli faktorlerden biri yas unsurudur. Yapilan ¢alismalarda is tatmini ile yas
arasindaki iliski U seklinde bir egriyle agiklanmistir. Bu duruma gore, ise yeni giren bir
isgorenin yaptig1 isten duydugu tatmini, yeni kosullara alisma siirecinde olmasi ve is
bulmus olmas1 sebebiyle yiiksek olmaktadir. Fakat bu durum zamanla tek diizenlige
donistiiginden bikkinlik yaratacak ve birey orta yaslarda istatminini diisiik seviyede
yasayacaktir Bu tatminsizligin iistesinden gelmek isteyen birey, duruma razi olacak ve
tecriibelerinin artmis olmasi nedeniyle is yerindeki uymu artacak ve yaptigi isten

duydugu tatminde artis gbzlenecektir (Hacioglu ve dig., 2009).

Caligkan tarafindan 2005 yilinda yapilan bir ¢alismada, bireylerin is tatmini
seviyelerindeki artigin yaslari ile dogru orantili oldugu o6ne siiriilmektedir. Caligmaya
gore, daha geng calisanlarda daha yogun olan ylikselme ve diger is alanlarina yonelik
asir1 beklenti, ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinin daha diisiik olmasina yol agmaktadir.
Bu nedenle, calisanlarin ilerleyen yaslarda is tatmini seviyelerinin yikseldigi

belirtilmektedir (Caliskan, 2005).

Ise yeni giren kisilerde heyecan daha fazladir. Ancak bu heyecan is hayatinin ilk
basindan 30’lu yaslara dogru girdik¢e diismeye baslar. Daha sonra ilerleyen yaslarda ise
isteki kariyer imkanlar1 ve elde edilen tecriibeler ile yaptikar: isten duyduklar tatminde
artiglarin oldugu distiniilmektedir (Demireli & Munzur, 2012). Yine bireylerin yaslari
ilerledikge, bireylerin is tatminlerininde arttigi ileri siiriilmektedir (Karaca & Balci,
2011).
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Cinsiyet ve is tatmini kavrami arasindaki iligskiyi aciklamaya yonelik yapilan
arastirmalarda farkli sonuglar elde edilmistir. Bu alanda gergeklestirilen bazi
calismalarda, erkek ¢alisanlarin kadin ¢alisanlara oranla daha yiiksek is tatminine sahip
oldugu belirlenmistir. Bu ¢aligmalar elde ettikleri sonuglari, erkek calisanlarin kadin
calisanlara kiyasla daha wvasifli islerde calismakta olmalar1 ve daha yiiksek iicret
almalan ile iliskilendirmistir. Toplumsal alanda erkegin ve kadinin farkli cinsiyet
rollerine sahip olmalart da bu sonucu ortaya c¢ikaran bir diger etmen olarak
goriilebilmektedir. Kadin toplumda oOncelikli olarak es ve annelik rollerini
tistlenmektedir, bu nedenle is hayatinda iist diizey ihtiyaclarii1 karsilamak yerine,
fiziksel etmenlere ve odiillere yonelmektedir. Calistigr islerin vasifsiz olmasi ve diisiik
licret saglamasi1 sebebiyle s6z konusu ihtiyaclarini karsilayamamakta, dolayisiyla is

tatmini seviyesi diisiik olmaktadir (Somuncuoglu, 2013: 70).

Kadin o6gretmenlerin erkek ogretmenlere gore islerinden duyduklari tatmin daha
fazladir. 1ki cins arasindaki bu farkliik ogretme yeterliliginin yiikselmesi ile
artmaktadir. Bu durum ¢alisma satlarindan baska etkenlerin de is tatmini tizerinde etkili
oldugunu gostermektedir (Huberman, 1992). Yapilan diger ¢alismalara gore de cinsiyet
degiskeninin is tatmininde kadin {izerinde mi yoksa erkek iizerinde mi daha fazla tatmin
sagladigi konusunda bir netlige varilamamistir. Ornegin; ¢alisma hayatinda yer alan
kadinlar bununla birlikte ev isi yiikiinli de tasiyorlarsa, bu durum rol gatismasina yol
acacaktir ve bu nedenle kadnlar is yiikii daha az olan ve ev-is ¢atismasini azaltan isleri

tercih etmektedirler (Demireli & Munzur, 2012).

Is tatmini {izerinde kisilerin Karakterleri de &nemli etkiye sahiptir. Kendini daha az
gelistirmis kisilerle karsilastiran saglam karakterli, kendine glivenen bir kisinin igine
karsi duydugu tatmin daha yiiksek olmaktadirlar. Ozellikle giic olan bir isin
basarilmasinda, kendini gergeklestirmis olan kisi ugrasisini daha saglam bir sekilde
yiirlitecek, basarmak i¢in daha c¢ok odaklanacak, daha yiliksek sorumluluk tasiyarak
onaya ve daha ¢ok Ovgliye ihtiyag duymadan tasalardan uzak bir sekilde isini
basaracaktir (Karaca & Balc1 2011).
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Bireyin karakterinin bir uzantis1 olarak kabul edilen insan iligkilerine yaklagimi da is
tatmini seviyesi icin belirleyici olmaktadir. Insan iliskilerinde sorun yasayan, duygusal
dengesi tutarsiz olan, sinirli, hayalperest ve kendisi ile barisik olmayan bireylerin,
calisma hayatinda da diger bireylere oranla daha diisiik is tatminine sahip olduklari
belirtilmektedir. Bunun yami sira, is tatminsizligi yliksek olan calisanlarin, diger
bireylere kiyasla cok daha kati, ger¢ekdis1 hedeflere sahip ve bireysel giicliiklerle bas
etmekte zorlanan bireyler olduklari 6ne siiriilmektedir (llies & Judge, 2002: 1120).

Giirkan ve dig. (2017) tarafindan yapilan aragtirmalara gore, toplam hizmet siiresine
bakildiginda siire arttikga is tatmininin azaldigi gériilmektedir. Ancak bunun tam tersini
gosteren arastirmalarda bulunmaktadir.Yani islerinde deneyimli ve kidemli isgérenlerin,
tecriibesiz ve kidemsiz iggoérenlere kiyasla daha yiiksek is tatminine sahip oldugu
belirtilmektedir. Ornegin; Bingdl (1996) tarafindan yapilan arastirmada; hizmet siiresi
arttik¢a isten duyulan tatmininde arttigimi goriilmiistiir. Artan hizmet siiresi ile birlikte
beklentilerin daha ger¢ek¢i olusmasi, ¢alisma ortamina uyum saglanmasi, yiikselen
kariyer kademelerinin {icret ve calisma sartlarini iyilestirmesi isten alinan tatmin

uizerinde etkili olabilmektedir.

Evli iggorenlerin bekar isgorenlere gore is tatmin diizeyinin fazla oldugunu gosteren
bulgularin elde edildigi arastirmalar vardir. Ancak bunun nedeni evli bireylerin aile
hayatlarindan duyduklar tatminin oldugu diistintilmektedir. Buna ragmen yapilan diger
calismalarda medeni durum ile is tatmini arasinda net bir iliski bulunamamistir.

(Hacioglu ve dig., 2009).

Is deneyimi ve is tatmini kavramlarinin arasindaki baglantiyr agiklamak adina yapilan
calismalar sonucunda, ¢alisanlarin is deneyimi ve is tatmini seviyeleri arasinda olumlu
bir iliski oldugu belirlenmistir. Calisanlarin is deneyimlerinin artmasi kendilerine olan
giivenlerini gelistirerek is tatmini seviyelerini de benzer bi¢imde yiikseltmektedir.
Calisma hayatinda, profesyonel olarak daha iist kademede yer alan galisanlarda is
tatmini, diger ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek olmaktadir (Bas & Ardig, 2006: 29). Bir
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diger deyisle, yer aldiklar1 sektore yonelik olarak is deneyimi ve uzmanlik seviyesi artan

calisanlarin is tatmin seviyeleri de ayni oranda artmaktadir.

Isgorenlerin kidemi, yas etkeni ile paralel seviyede iliski icindedir. Calisma hayatina
yeni baslayan isgoérenler, calistiklari yerde hizli sekilde yiikselebileceklerini
diisiindiiklerinden yiiksek beklenti icindenirler. Is hayatinda yeni olan, deneyimsiz geng
calisanlarin beklentileri yiiksek oldugu i¢in is tatmin seviyeleri de egitim diizeyi daha
diisiik olanlara gore daha diisiik diizeylerde kalmaktadir (Demireli & Munzur, 2012).

Calisanlarin egitim seviyeleri ve is tatmini arasindaki baglantiyr agiklamaya iliskin
gerceklestirilen c¢aligmalardan elde edilen sonuclar, ¢ogunlukla bireylerin egitim
seviyelerinin yiikselmesinin is tatminini azalttigina isaret etmektedir. Bu durumun temel
sebebi, ¢alisanin egitim seviyesinin artmasi ile ¢aligma hayatina yonelik beklentilerinin
daha da yiikselmesidir. Bir diger sebep ise insan sermayesinin genel durumu olarak
gosterilmektedir. Yiiksek egitim imkanlarinin olduk¢a genis oldugu iilkelerde, tiim
bireylere kendi egitim seviyelerine uygun is saglanamamaktadir. Ayrica daha teknik
olan ve alt seviye olarak kabul edilen islerin yapilmasinin da gerekmesi, iilkedeki
yiiksek Ogrenim mezunlarinin yalnizca i1s¢i konumunda is bulabilmelerine neden
olmaktadir. Bu durum, bireylerin is tatmini seviyelerini olumsuz olarak etkilemektedir
(Somuncuoglu, 2013: 72).

Calisanin egitim diizeyi bireyin is performansmi ve davramslarii etkilemektedir. lyi
egitimli bir isgorenin is degerlemesi egitim seviyesi daha diisiik bir kisiye gore
farkliliklar gostermektedir. Kisilerin egitim diizeyleri arttik¢a, bireylerin iglerinden ve
kurumlarindan olan beklentileri de artacaktir (Demireli & Munzur, 2012). Calisanlarin
kapasiteleri ve bireysel becerileri ile paralel islerde yer almalari ve bu alanda
profesyonel yeteneklerini rahatlikla gelistirebilecekleri olanaklara sahip olmalari,
calisma hayatinda daha verimli olmalarint ve is tatmin seviyelerinin artmasini

saglamaktadir (Akglindiiz, 2006: 101).
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Calistig1 siiregte is hayatin1 gdzlemleyerek taniyan bir kisi, tatmin duygusunda zamanla
degisiklikler olabilecegini gorebilmektedir. Bu nedenle is tatmininin ilerleyen donemde
artacagin1  bilen isgéren mevcut pozisyonundaki memnuniyetsizliklerini  kabul
etmektedir (Karaca & Balci, 2011).

1.2.3.2. Is Tatmini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Terfi olanaklari, isin niteligi ve dogasi, ticret, orgiitiin politikalar1 gibi unsurlar yapilan
isten duyulan tatmini etkileyen orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir. Bu faktorlerin
her biri isgdren iizerinde degisik tatmin duygularma neden olmaktadir. Ornegin isgdren
isyerinde sirket politikalarindan hosnut olamamasina ragmen {icret yada terfi gibi diger
faktorlerden yeterli tatmin duyuyorsa sirkette kalmak igin yeteri kadar tatmini yasiyor
manasia gelmektedir (Oriicii ve dig., 2006). Bir diger deyisle, isgdrenin orgiitiine
iliskin unsurlarin biiylik ¢ogunlugundan memnun olmasi, isgorenin is tatmini diizeyinin

dengelenmesini saglamaktadir.

Yapilan arastirmalara bakildiginda bireyin is tatminini etkileyen temel unsurlardan
birisinin ticret oldugu goriilmektedir. Bireyin aldigi {icretten memnun olmasi,
karsilagtirma yaparak almasi gerektigini diislindiigii oran 6l¢iisiinde iicretini almasi ve
bu ticretin gereksinimlerini karsilama giicii isgdrenin ise karsi tutumunu belirlemekte
etkin rol almaktadir. Ancak sadece somut ¢ikt1 olarak ticret bireyi tatmin etmekte yeterli
olmayacak, bu tatminin belirleyicisi bir siire sonra iicretin miktar1 degil isgérenler
arasindaki dagilimi olacaktir. Calisanin kendisi ile ayn1 seviyede oldugunu diisiindiigi
veya kendisinden yetenek bakimindan yeterli olmadigina inanig1 ¢alisanlara kiyasla

ticretini az bulmasi is tatminsizligine sebep olmaktadir (Hacioglu ve dig., 2009).
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Yiikseleme kosullari, orgiitsel ¢evre, isin niteligi, denetim sartlari, bireyin takdir
edilmesi, ¢aligma kosullar,6demeler gibi degiskenler calisanin isten duydugu tatmini

etkileyen baslica degiskenlerdir (Demireli & Munzur, 2012).

Ucret maddi ve somuttur. Fakat psikolojik tatminler tamamen soyut ve manevi
kavramlardir. Is yerindeki tatminsizlikler ve hosnutsuzluklar ¢ogu zaman tamamen
bilingli olmadiklar1 i¢in kolayca ifade edilemezler (Eren, 1991). Ucret isgorenleri her
durumda tatmin edemeyebilir. Isgérenler igin asil 6nemli olan iicretlerin yiiksek
olmasindan  ziyade diger isgorenler ile kiyaslandiginda dengeli olarak
degerlendirmesidir. Isgdrenleri tatmin edecek durum olmas1 gereken ile var olan iicretin

arasindaki dengenin varligidir (Karaca & Balci, 2011).

Bireyler aldiklar1 iicretle birlikte diger is arkadaslarinin tcretlerini de kendileriyle
kiyaslayarak bir degerlendirme yapar ve buna gore ticretten duydugu tatmine karar
verir. Cogu iggoren icin yliksek iicret almaktan daha ¢ok, yapilan islerin oranlarina gore
adil ticret alinmasi daha fazla 6neme sahiptir. Bu yiizden igveren dogru ve adil bir iicret
politikas1 uygulayarak iggorenlerinin iicret konusunda tatminlerini en yiiksek diizeyde

tutabilecektir (Eren, 1991).

Isgdrenlerin yaptiklari ise yonelik tutumlarini olumlu hale getiren bir diger drgiitsel
faktor oOrgiitiin sagladig kariyer imkanlaridir. Calisalarin hak ettigi ve arzuladig: terfi
imkanlarina sahip olmasi ve dogru zamanda bunlardan faydalanabilmesi ¢alisanlarin
yaptiklari isten duyduklari tatminini arttirmaktadir (Karaca & Balci, 2011). Calisanlar

icin ¢alistiklar1 yerdeki kariyer olanaklari ¢cok fazla 6neme sahiptir..

Bir igletmede gorevli olan isgérenin bulundugu is ya da makamdan daha fazla
sorumluluk, saygmlik, daha fazla iicret ve daha iyi galisma sartlar1 igeren bir st
makama atanmasi veya gegcirilmesi durumu terfi olarak tanimlanmaktadir. Terfi tiim
isgorenler tarafindan istenen bir olaydir. Isgoren, isyerinde terfi olanaklarina sahipse ve

yiikselme genellikle liyakat esasina gore yapiliyorsa isten duyulan tatmin de yiiksek
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olacaktir.Calisanin isletme igindeki is ¢evresi ve bu g¢evreyi etkileyen fiziksel sartlar
isgdrenin ruhsal dengesi lizerinde etkili olmaktadir. Havalandirma sartlari, giirtiltii
kirliligi, 1sitnma problemleri, yeterli olmayan aydinlatma kosullar1 ve ¢alisma ortaminin
cok fazla kalabalik olmas1 gibi uygunsuz ergonomik kosullar isgorenleri is yerlerinde
huzursuz ve rahatsiz ederek is tatminsizligine yol acabilmektedir (Hacioglu ve dig.,
2009).

Kisinin isletme i¢inde saglam bir iletisim giiciine sahip olmasi, is arkadaslar1 ile basarili
olarak goriilen gruba dahil olmasi, hayata bakis agisi kendisiyle benzer olan kisilerle
calismasi bireyin is tatmini iizerinde olumlu etkiler birakmakta ve is tatminini
yiikseltmektedir. Isgdrenin isletmedeki yoneticileri ve ¢alisma arkadaslar1 ile
iletisiminin arzolmasi da is tatminini arttirma yoniinde olumlu katkilar saglamaktadir

(Karaca & Balci, 2011).

Isin niteligi de bir diger 6nemli faktdrlerden biridir. Calisanin isinden memnun olmast,
yaptigi isten keyif duymasi, isini degerli bulmasi bireyin is tatminini arttirmaktadir
(Mert, 2010). Diger bir deyisle ile bireyin yaptig isin kendi karakteri ile uyusmasi ve

caligma yerinde gegirdigi zamandan zevk almasi is tatminini etkilemektedir.

Calisanlarin siirekli baski hissetmesi ve kendi uzmanlik alanlar1 olan islerde bile
devamli miidahale edilmesi isgdrenleri mutsuz etmektedir. isgéren yaptig1 isi begenirse,
isinden tatmin olacaktir. Bir iggdérenin yeteneklerini kullanabilcegi bir iste ¢alismasi,
tatmin diizeyini yiikseltecek en iyi durumdur. Isgdren isini gelistirip yenilikleri
ogrendigi siirece is tatminide devamlilik gosterecektir. Bu sebeple isin niteligi isgéreni
yeniliklere ayak uydurmaya sorumluluk almaya ve isi zenginlestirmesine olanak
saglanmalidir. Son olarak da isin niteligi problem ¢6zmeye odakli olmalidir (Gorgiiliier,
2013).

Calisanlar i¢in dnemi biiylik olan bir diger unsur ise geri geribildirim almaktir. Kisiler

hayatlarinin biiyiik bir kismini islerinde gegirdikleri i¢in ne dlgiide basarili olduklarin
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bilmek isterler. Ustelik bunu siklikla 6grenme gereksinimi igindendirler. Ciinkii
basarimlarinin degistigini fark ederler ve basarilarini gelistirmenin yolu, o anda ne
olgiide basarili olduklarmi Ogrenmekten ge¢mektedir. Isgdreninin isinden duydugu
tatminini arttirmak isteyen bir yonetici, isgOrenlerinin problemlerini dinleyerek
yardimci olmali, giiclii bir iletisim yontemi belirlemeli, gerektiginde her tiirlii isle ilgili
tavsiyelerde bulunmali, giiclii ve dogru bir geribildirim ile isgérenlerinin goriislerini

dikkate alarak onlar1 isletmenin kararlarina dahil etmelidir (Hacioglu ve dig., 2009).

Organizasyon igindeki biitiin ¢iggorenlerin birbirileri ile ilgili diisiincelerini 6grenmenin
yolu iletisim kurmaktir. Bu sayede organizasyonlar isgorenlerden nasil calismalari

gerektigini ve neler beklediklerini anlatabilmektedir.

Orgiit hayatinda hem yonetsel agidan hem de isgdrenin olumlu davramslar edinmesi
acisindan bilginin iletilmesi 6nemlidir. Bunu saglamanin yolu da yeterli, tam ve adil bir
iletisim agim1 organizasyon icinde kurmaktan gegmektedir. Iletisimin giivenilir olmadig
bir ortamda belirsizlik s6z konusu olacaktir. Belirsizligin oldugu yerde ise isgorenlerin
verimlilikleri diisecek, organizasyona olan bagliliklar1 azalacak, stres ve ise gelmeme
durumlar1 ortaya ¢ikacak ve bunun sonucunda isgorenler isten ayrilma diisiincesine
kapilabileceklerdir. Astlarin tstlerle firma igi iletisimi saglikli bir sekilde yriitiiyor
olmalar1 ve bu iletisimin iki tarafinda beklentilerini karsilar seviyede olmasi ¢alisanlarin

islerine kars1 duyduklart tatminlerini arttiracaktir (Aliyeva, 2013).

Isgorenlerin karar alma siirecine katilmalar1 yonetime katilma olarak ifade edilmektedir.
Genellikle bir fimada calisanlarin, orgiit politikalari, firmanin gidisati gibi konularda
kararlara katilmast daha iyi bir is ortaminin olusturulmasini saglamaktadir. Yoneticiler,
orgiit ile ilgili karar verirken isgorenlerininin diisiincelerine de énem vererek onlarida
aliman Kkararlara dahil etmesi, isletmenin hedeflerine ulagsmasimi ve isgorenlerinin
kabiliyetlerinden daha etkin sekilde yararlanilmasini saglamis olacaktir. Herzberg de
orgiittte ¢alisanlarin  alinan Kararlara katilmasinin engellenmesinin ~ sorumluluk

verilmemesinin gizli tatminsizlige yol agacagini anlatmaktadir (Hacioglu ve dig., 2009).
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Ust diizey ¢alisanlarin astlarina karsi ilgi gosterip problemlerini ¢dzmeye calismasi,
basarilarina kars1 ovgililerde bulunmasi ve tiim ¢alisanlarina adil davranmasi igletmede
dosthane bir havanin yaratilmasi, isgorenlerde olumlu duygular yaratarak islerine karsi

duyduklar1 tatmin diizeyinin en iist seviyeye ¢ikmasina yardimci olacaktir (Gorgiiliier,
2013).

Calisma yerindeki fiziksel kosullar is tatminini etkileyen bir diger faktdrdiir. Isgorenler
sagliksiz sartlar iginde g¢alismak istemezler. Calisanlar gerekli giivenlik kosullarini
saglandiginda huzurlu, endiselenmeden ve tatmin olmus bir sekilde islerini yapmaya

devam edeceklerdir (Demireli & Munzur, 2012).

Odiil kavram1 da ¢alisanin is tatminini etkileyen diger bir unsurdur. Kiisiler ¢alistig1 is
yerinde yaptigi is karsiliginda hak ettigi oranda ve is arkadaslarin1 da goz Oniinde
bulundurarak adil bir édiillendirme sisteminin olmasini ister. Odiillendirme ve takdir
edilme yapilan islerde insan1 basariya gotiiren ve isgdrenin is tatminini arttiran bir
faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Karaca & Balcl, 2011). Bu sebeple isgdrenin
emegi neticessnde hak ettigini diisindiigli 6diilii almasi, ¢alistigi yerin dagitimsal adaleti
gerceklestirdigi yoniinde olumlu degerlendirmeler hissetmesini saglayacak, bu durumda

caliganin is tatminini arttirabilecektir.

Insan kaynagini bulma, se¢me yerlestirme sadece bir baslangigtir. Yeni ise baslayan
kisiye egitim verilerek iste yeterli seviyeye ulagmasi saglanmaktadir. Egitim ile
calisanlar gilidiilenmekte, donanimlar1 arttirmakta, kariyer olanaklari ile isgérenler
arasinda igbirligi ve uyum saglanarak bireyin basarili olmasi i¢in gerekli kosullar

olusturulmakta bu sayede is tatmininin artmasina da katki saglanmaktadir.

Is tatminini etkileyen bir diger faktdr calisanin icinde bulundugu calisma grubu veya
ekibidir. Bireyin kendini ispatlamis bir grubun iiyesi olmasi ve hayat tarzi ve gelecekle

ilgili beklentileri kendisi ile ayni1 yada benzer olan bireylerle ¢alismasi is tatminini
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arttirmaktadir. Is gorenler calistiklari yerden sadece para veya somut ciktilar
beklemezler, zamanmin biiyiik bir bolimiinii c¢alisma Yyerinde gegiren Kkisi,
anlasabilecegi bireylerle birlikte oldugunda hem birey sosyallesir hem de kendine

destek olan is arkadaslar1 sayesinde is tatmini artar (Hacioglu ve dig., 2009).

1.2.3.3. Digsal ve I¢sel Tatmin

Kisilerin ¢aligsmasi neticesinde elde ettigi tatmin ile ¢calismasi esnasinda hissettigi tatmin
farkli seylerdir. Calismanin sonucunda elde ettigi tatmin digsal tatmin olarak
tanimlanirken, ¢aligma sirasinda hissettigi tatmin ise i¢sel tatmin olarak adlandirilir.Icsel
odiiller icsel tatmini,dissal ddiiller digsal tatmini olusturmaktadir. Is tatmini saglanmis
calisanin motivasyo siirecini tamamlamak i¢in yeterli kosullar ve durumlar saglanmig
demektir. Ayn1 zamanda motive olmus bir ¢alisaninda yaptig1 is sonucunda i¢ huzur ve
keyif yasamasi miimkiin olmaktadir. Motivasyon tatmin yaratacagindan,
caligmalarindan istedigini alan bireyler orgiitlerine baghlik gosterecek ve isten ayrilma

gibi diisiincelere sahip olmayacaktir. (Simsek ve dig., 2001).

Yapilan is sirasinda elde edilen tatmin i¢sel tatmin olarak ifade edilmektedir. Calisanin
hedeflerine, amagladigi duruma ulagmasi veya yeni durumlarin iistesinden basarili bir
sekilde gelmesi bireyin i¢sel tatminini artiracaktir. Orgiit kiiltiirii, terfi olanaklari, {icret
gibi ¢iktilardan elde edilen tatmine de digsal tatmin denilmektedir. Digsal tatmini olan
caligsanlar, igsel tatmine sahip olan ¢alisanlara gore gevresiyle daha az ilgili olur ve daha
az bilgi toplama ihtiyacina sahiptirler. Bunu yaninda dissal tatmine sahip olan ¢alisanlar
sosyal haklarin1 arama konusunda daha az istekli ve haklar1 kazanma konusunda daha
pasif hareket ederler (Keklik & Us, 2013). Baska bir ifade ile i¢sel tatmin; yapilan igin
niteligi, topluma olan katkisi, sorumluluk hissi, inovasyon saglamasi ve 6z yeterlilik
gibi is gorenin igin kendisinden elde ettigi tatmin olarak adlandirilabilir (Mert, 2010).
Digsal tatmin ise isin kendisi ile birebir alakali olmayan orgiit kiiltiirii veya ¢alisma

kosullar1 gibi faktorlerden ne kadar tatmin duydugula alakalidir (Unler ve dig., 2014).
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Icsel ve digsal tatmini yasayan calisanlarin birbirilerine gore farkliliklar gosterdikleri
tespit edilmistir. Ozellikle bilgi toplama kavrami bu tatmin tiirleri ile dnemli bir nokta
olmaktadir. Dissal is tatminini yasayan calisanlar ¢evreleriyle ¢ok fazla ilgilenmez iken
icsel i tatmini yasayan bireyler ¢evreye karsi daha duyarlidirlar ve daha fazla bilgi elde
etmek isterler. Bu baglamda igsel tatmine sahip olanlar sosyal faaliyetlerde haklarini

arama ve elde etme konusunda daha aktif davranmaktadirlar (Kutanis & Mesci, 2010).

Icsel ve dissal tatminin farklilik gosterdigi bir diger faktor cinsiyet kavramidir.Cinsiyet
degiskeni is tatmininde bir etken olmakla beraber hangi cinsiyetin daha fazla tatmin
sagladig net olarak bilinmemektedir. Kadinlarin ev islerindeki sorumluluklari bir rol
catismasina yol agmakta bu nedenle pek ¢ok kadin is sorumlulugu az olan ve bdylece bu

catismayi azaltan isleri tercih edebilmektedirler (Demireli & Munzur, 2012).

Icsel tatminde basar1 firsatlari, yetkilendirme, katilim, taninma, benimsenme gibi
faktorler etkili iken digsal tatminde {icret, iletisim unsurlari, is giivencesi, ddiillendirme
mekanizmas1 gibi faktorler etkili olmaktadir (Hacioglu ve dig., 2009). Is yerinde
sergilenen davraniglar ya da ¢alisanin mevcut is tatmini diizeyi, motivasyonun disinda
baska faktorlerden de kaynaklanabilmektedir. Ozellikle kisinin yetenegi, deneyimi ve

egitim diizeyi de 6nemlilik arz etmektedir (McAfee & Champagne, 1987).

Insanlar sadece temel gereksinimlerini karsilayan duygusuz, mekanik canlilar
olmadiklarindan, isletmede calisanlarin maddi ve fiziki tatminleri kadar sosyal yonden
de tatmin edilmeleri gerekmektedir. Isletmeler isgdrenlerinin bu gereksinimlerini
gidermek ve tatminlerini saglamak icin ugrastiklarinda ¢alisanlarinin orgiite bagliliklar

artacak ve isten ayrilma diisiinceleride en diisiik seviyede kalabilecektir (Geng, 2008).

Uyarilma is tatminini aktif hale getiren temel unsurdur. Mekanizma belli bir amag i¢in
harekete gegmeye Uyarilma ile baslayacaktir ve bunun sonucunda birey amacini

gerceklestirecek ve tatmin elde edecektir. Istek ve gereksinimleri ydnetimin bireye
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sundugu Ozendirme araglart sayesinde tatmin edilen kisinin is yapma istegi de
artmaktadir. Kisinin amaglarina ulasmasinda yardimci olacak bu araglar motivasyona

tesvik araglari olup su basliklar altinda sayilabilmektedir (Simsek ve dig., 2001):

Ekonomik Araglar: Primli iicret sistemi uUygulanmasi, ticrette gerekli artislarin
yapilmasi, gelir seviyesinin yiiksek olmasi, odiil sistemi, kar payr verme olarak

siralanabilmektedir.

Psiko-Sosyal Araglar: Kisilerin 6zel yasamina saygi gosterilmesi, yapilmaya deger
islere yonelme, kalite ¢emberleri, bireysel yetki ve gii¢ sahibi olma, 6zerk g¢alisma
ortami saglanmasi, is giivenligi, sosyal faaliyetler ve ¢evreye uyum saglamak olarak

sayilabilmektedir.

Orgiitsel ve Yonetsel Araclar: Isletme kararlaria katilmin saglanmasi, orgiite baglilik,
sorumluluk ve yetkide denklik, isgiliciiniin planlanmasi, etkin bir iletisim agmnin

kurulmasi ve amag birligi bu araglardan sayilmaktadir.

1.2.4. Is Tatmininin ve Is Tatminsizliginin Sonuglar

Bir firmanin ¢alisanlarinin ¢alisma ortami igerisinde aktif ve verimli bi¢imde ¢alismalari
genel anlamda yiiksek diizeyli bir is tatminine sahip olmalar1 ile saglanmaktadir. Bu
baglamda, firmalarin ¢alisanlarinin i tatmini diizeyini belirleyen etmenleri tespit ederek
bu etmenlerin daha iyi bir hale gelmesi adina ugras gostermesi gereklilik arz etmektedir.
Is tatmini diizeyi diisiik olan bir ¢alisan i¢in bu diisiiklilk, yapmakta oldugu isin
sartlarina, caligma siirecinde kullandig1 ekipmana, isin sonunda elde ettigi ticrete, takdir
eksikligine ve sosyal statli diisiikliigiine bagli olabilmektedir (Eren, 2001: 241). Soz
konusu bu unsurlarin yonetim tarafindan bilinmesi, ¢alisanlarin ig tatmini diizeylerini

yiikseltebilmek adina oldukg¢a 6nemlidir.
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Is tatmini, bireyin is yasamini oldugu kadar 6zel hayatin1 da etkilemektedir. Uretken
oldugunun bilincinde olan ve is yasamindan memnun olan birey yalnizca isinde degil,
sosyal yasaminda da tatmin saglayabilmektedir. Orgiitlerde ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerinin diisiik olmasi, bir diger anlatimla is tatminsizligi bulunmasi, yalnizca
bireysel olumsuz sonuglarla sinirli kalmamaktadir. Is tatminsizliginin yarattig1 olumsuz
sonuglara orgiit gercevesinden bakildiginda, ¢alisanlarda ise gitmeye yonelik isteksizlik,
devamsizlik, isten ayrilma, yetersizlik hissiyati, diger calisanlarla ortak ¢alisamama, is
stirecinde hata yapma, is alanindan uzaklasma istegi, yanlis ve tutarsiz kararlar alma
benzeri durumlar ile yapilan islerde kalite diisikligi ortaya g¢ikmasi kaginilmaz
olmaktadir (Bozkurt & Bozkurt, 2008). Bu nedenle, calisanlarin deneyimledigi is
tatminsizligi durumu Orgiit capinda bir sorun olarak ele alimmali ve ¢oziime

kavusturulmalidir.

Gliniimiizde is tatmininin c¢alisanlarin Orgiite sagladigi fayda, Orgiit amaglarini
gerceklestirmek icin gosterdikleri ¢aba ve ise devamliligir saglama gibi bir firma igi
hayati 6nem tasiyan pek ¢ok unsuru etkiledigi bilinmektedir. Personel ve orgiit icin
biiyiik bir 6neme sahip olan ig tatmininin saglanamadigi durumlarda ise birgok olumsuz
sonug¢ ortaya ¢ikmaktadir. Bu boliimde oOrgiit calisanlarinin is tatmini seviyelerindeki
artiglarin ve distslerin, orgiit ve birey diizeylerinde ortaya cikabilecek sonuglari
aciklanacaktir. Bu sonuclar igse yabancilagsma, isten ayrilma, ise gec gelme ve

devamsizlik ile performans diizeyleri olarak dort grupta toplanmaktadir.

1.2.4.1. Ise Yabancilasma

Yabancilagsma kavrami, en genel anlamda “6zne, doga ve diger Ozneler arasindaki
ayrismis iliskilerden ve fiziksek nesnelerin dissallasmasindan olusan toplumsal
gerceklik” bigiminde tanimlanmaktadir (Kulak, 2011). Bu baglamda ise yabancilagsma
kavraminin, calisanin ¢aligma ortamina, yapmakta oldugu ise, gorevlerine, alacagi

sonuglara ve ¢alisma arkadaslarina kars1 hissettigi ayrilma olarak agiklanabilmektedir.
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Is tatminsizliginin en Onemli sonuglarindan biri, personelin calisma hayatindan
uzaklasmasi olarak aciklanan ise yabancilasmadir. Ise yabancilasma, galisanin orgiit ve
sektor ile baglarmin zayiflamasina, dolayisiyla calisanin verimsizlesmesine yol

agmaktadir.

Calisanlarin is programi dogrultusunda gergeklesen siiregte bireysel duygu diinyalariyla
celisen, gergek duygularindan ayrisan ve duygusal davranislar igerisinde olmalari ya da
gercek duygularini bastirarak yapilmasi gereken islerin gerektirdigi duygusal davranis
kaliplart dogrultusunda hareket edebilmek adina asir1 caba gostermeleri halinde,
zamanla “duygusal uyumsuzluk”, “duygusal yorgunluk”, “is memnuniyetsizligi” ve bu
durumlara bagh bigimde “ise yabancilagsma” yasayabilecekleri 6ne siiriillmektedir. Bu
durum c¢alisanlarin = 6zellikle miisterileri ile olan iliskilerinde ger¢ek olmayan,
gostermelik tavirlar takinmalarina, bir diger deyisle gergek duygularini maskelemelerine
neden olmaktadir. Dolayisiyla ise yabancilasmanin, c¢alisanlarin is ortamlarinda

kendileri olmalarini engelleyen bir faktor oldugu sdylenebilmeketdir (Bolton, 2005).

Ise yabancilasma kavram iizerine yapilan arastirmalar sonucu, bu kavramu etkileyen
degiskenler belirlenmistir. Mottaz tarafindan 1981 yilinda gelistirilen bir 6lgegin
yeniden diizenlenmesiyle elde edilen Glgekte ise yabancilasma bagimli degiskeninin ti¢

alt degiskeni yer almaktadir (Ulusoy, 2017);

1. Giigsiizlik: Bu degiskenin agir bastigi durumlar i¢in, personelin yapmakta
oldugu isin planlanma siirecinde herhangi bir yetkisinin bulunmadig1 ve orgiit
genelinde alinan kararlara hicbir sekilde katilamadigi one siiriilebilmektedir.
Personelin Orgilit yapisinin, iist yoneticilerin, diger kimselerin ya da isin
gerceklestirilme siirecinde kullanilan teknolojik bir sistemin denetimi ve
egemenligi altinda oldugunu diislindiigii ve s6z konusu durumu higbir bi¢cimde
degistiremeyecegine inandig1 takdirde, ¢aligma hayatinda deneyimledigi yogun

bir gii¢siizliik duygusu ortaya ¢ikmaktadir (Develioglu & Tekin, 2012: 36).
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2. Anlamsizlik: Bu degiskenin agir bastigi durumlarda, personel gerceklestirdigi
ise bir anlam vermekte gli¢lilk ¢ekmektedir. Anlamsizlik durumunda, ¢alisanlar
kendi yaptiklari isler ile diger orgiit tiyelerinin yaptiklari isler arasinda herhangi
bir iliski kuramamakta ve gergeklestirdikleri islerin biiyikk olgekte ne anlam
ifade ettigini bilmemektedir. Genellikle bir orgiitte yer alan ¢alisanlar, is bolimii
kapsaminda sadece kendi yaptiklari isten haberdar olmakta ve diger ¢alisma
arkadaslarinin ya da orgiitteki diger boliimlerin ¢alismalarina dair bilgi sahibi
olmamaktadir. Ayrica, kendi yaptiklar islerin orgiit i¢in tagidigr anlami ya da
firmaya olan katkisin1 bilmemektedir. Bu bilgi eksikligi calisanlarin kendi
katkilart ve ig bolimii ile biiyiik Ol¢ekte gerceklestirilen hedeflerden uzak
tutmakta ve ¢alisanlar herhangi bir amaglarinin olmadigini ve yaptiklari islerin

higbir anlam tagimadigini diisiinmektedir (Kuru, 2009:12).

3. Kendine Yabancilasma: Bu durum, personelin ¢alisma siireci boyunca tim
enerjisini  ve potansiyelini kullanamadigi kosullarda ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlar, bireysel beceri ve deneyimlerini kullanamadiklari, kendilerini ifade
edemedikleri ve yalnizca basit ve belli sinirlart olan islemler yaptiklari takdirde
kendilerine yabancilasmaya baslamaktadir. Bir diger anlatimla, c¢alisan
yapmakta oldugu is ile kendini gergeklestiremedigini diisiindiigli ve igsel olarak
kendini odiillendiremedigi durumlarda zamanla kendine yabancilagmaktadir. Bu
durumun yogunlagmasi, kendine yabancilasan calisanlarin ¢alisma ortaminda ve
bireysel yasamlarinda tatmin saglayan diger unsurlardan da tatmin

saglayamamasina neden olmaktadir (Huang, 2006: 39-40).

Ise yabancilasma kavrami, baz1 arastirmacilar tarafindan calisanlarin gerceklestirdikleri
igler Tlizerinde s6z sahibi olamamasina, yani is Ozerkliginin bulunmamasina
dayandirmaktadir. Bu dogrultuda ise yabancilagsma, ¢alisanlarin yaptiklar is ile
kendilerini ayirmasi ve islerini kendilerinin disinda olarak algilamasi bi¢iminde
aciklanabilmektedir (Sarros ve dig., 2002: 287). Bu agidan incelendiginde, yaptig1 isin
gerceklesmesine iliskin higcbir bireysel katkisi olmadigina inanan g¢alisanin zamanla

calisma alanindan da uzaklasabilecegi s6ylenebilmektedir.
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Calisanin gergeklestirdigi isler ile kendini dogru bi¢imde ifade edememesi ve yaptigi
isin bireyin kendi gercekligi ile uyumlu olmamasi, personelin ¢alisma ortamindan
duygusal olarak sogumasina, uzaklasmasina ve yabancilagsmasina neden olmaktadir.
Calisanlarin islerine duygusal olarak yabancilagsmasi, isin gergeklestirilmesine katki
saglayan ve bireyden beklenen higbir duygusal davranisi sergileyememesine ya da
sergilerken zorlanmasina yol agmaktadir. Dolayistyla personelin hissetmekte oldugu ise
yabancilasma zamanla artmakta ve birey calisma hayatinda daha fazla sorunla karsi
karsiya kalmaktadir (Kaya & Sergeoglu, 2013: 314). Birey ve oOrgiit diizeyinde bir¢ok
soruna yol acabilecek ise yabancilagma durumu, yonetici kadrosunun ve orgiitiin diger

calisanlarinin destegiyle azaltilabilmekte ve giderilebilmektedir.

Is tatmin seviyesi diisen ve ise yabancilasan bir ¢alisanin is tatminin saglanarak calisma
alanina yeniden kazandirilmasi igin yapilmasi gerekenler asagida listelenmektedir

(Sahin, 2007: 668):

e Calisanin performansinin taninarak takdir edilmesi,

e Dogru ticretlendirme ve adil bir terfi sistemi,

e (alisana firmanin ve orgiitiin degerli bir parcasi oldugunun hissettirilmesi,

e (Calisanin ait olma duygusunun gelistirilmesi,

e Alinan kararlara ¢alisanin katiliminin saglanmasi,

e Pozitif yonetimsel liderlik,

e (Calisana bireysel hedeflerine ulasma sans1 taninmast,

o Adil ve tarafsiz bir sikayet ¢6zlim siireci,
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e Performans degerlendirmelerinde diiriist bir yaklasim,

e Calisanin yasamini etkileyecek her tiirlii degisikligin haber verildigi giivenilir bir

bilgi iletisim ag1,

e (Calisanin bireysel sorunlarinin ¢éziimii i¢in desteklenmesi.

Giliniimiizde hizla artarak dikkat c¢ekici bir hal alan yeni istihdam big¢imleri olan ¢agri
lizerine, sozlesmeli ya da gecici istihdam, yapi itibariyle daha esnek bir g¢alisma
diizenine sahiptir. Bununla birlikte, s6z konusu statiilerde calisan bireylerin yaptiklar
isler hakkindaki gortsleri, diger istihdam bigimlerine kiyasla daha olumsuz bir tutum
sergilemektedir. Ozellikle gecici bicimde istihdam edilen ¢alisanlarn 6zel yasamlari
icin Onemlilik arz eden is gilivencesinden faydalanamamalari, bu tip c¢alisanlarin
yaptiklar islere baglilik diizeylerinin diisikk olmasma yol agmaktadir. Bunun sonucu
olarak, gecici olarak istihdam edilmis olan calisanlardaki is tatmini ve yaptiklari ise
bagli olma seviyeleri, siirekli istihdam olanagina sahip olan ve kadrolu calisan bireylere
oranla ¢ok daha diisiik kalmaktadir (Kaya & Ser¢eoglu, 2013: 320-321).

1.2.4.2. Isten Ayrilma

Isten ayrilma, is tatminsizliginin yol actif1 ve firma icin insan kaynagi bakimindan
sorun teskil eden 6nemli sonuglardan biridir. Ozellikle is tatminsizligi nedeniyle siirekli
tekrarlanan alaninda uzman ve nitelikli personel kaybi, firmalar1 uzun vadede zor

durumlara diisiirebilmektedir.

Ozellikle Kkaliteli ve nitelikli ¢alisanlarin  isten ayrilmasi durumu, personel
davraniglarinin ve bu davranislarla iligkili olan etmenlerin arastirilmasina karsin,

giiniimiizde firmalar igin kritik bir sorun olmaya devam etmektedir. Isten ayrilma
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durumuna yonelik olarak gergeklestirilen bircok calisma, ¢alisanlarin isten ayrilma
davraniglarinin  biiylik oranda personelin Orgiitleri ile arasindaki bagliliginin bir
gostergesi olan is tatmini kavrami ile yakindan iligkili oldugunu one siirmektedir.
Calisanlarin orgiit degerlerine bagli ve orgiit hedeflerinin gerceklestirilmesi igin katki
saglamaya goOnilli olmalari, firmalarindan ayrilmaya yonelik istekliliklerini
azaltmaktadir. Bu noktada, isten ayrilma niyeti, firma c¢alisanlarinin kendilerine
saglanan mevcut istihdam sartlarindan gereksinim duyduklari tatmini elde edemedikleri
halde sergiledikleri yikic1 ve aktif bir eylem olarak agiklanabilmektedir (Cekmecelioglu,
2005).

Firmalar i¢in olduk¢a maliyetli ve zaman kaybettiren bir durum olan g¢alisanlarin isten
ayrilmasi sorunu, orgiit yapisini olusturan ¢alisma gruplarinin arasindaki sosyal baglara
da zarar vermektedir. Diger calisanlarda da moral disiikliigiine yol agan isten ayrilma
davranigindan bir 6nceki asama olarak kabul edilen isten ayrilma niyeti, ¢alisanin heniiz
isi birakmamis olmasi nedeniyle kritik bir 6neme sahiptir. Bu noktada ¢alisan heniiz
ayrilmamis oldugu i¢in, yonetim tarafindan gerceklestirilecek yapici miidahalelerle
calisanin  oOrgilitte kalmast ve Orgiit dahilinde ¢alismaya devam etmesi
saglanabilmektedir. Egitim diizeyi yliksek, nitelikli ve alaninda uzman olan bir ¢alisanin
isten ayrilarak kaybedilmesi nedeniyle, orgiitiin bu ¢alisanin yetistirilmesi stirecinde sarf
etmis oldugu caba ve maliyetler bosa gitmektedir. Bu nedenle, alanlarinda uzman olan
ve lyi yetismis c¢alisanlar i¢in is tatmini diizeylerinin yiiksek tutularak Orgiit
bagliliklarinin  saglanmasi, isten ayrilma niyetinin ortadan kaldirilmasi ve bu
calisanlarin orgiit dahilinde calismaya devam etmesinin desteklenmesi, calisma
ortaminin ve firmanin aktifligi ve verimliligi i¢in biiyiik bir 6nem tagimaktadir (Poyraz
& Kama, 2008: 149).

Isten ayrilma, birden fazla etken ile aciklanabilecek bir durumdur. Calisanlarin isten
ayrilmasinin pek ¢ok sebebi bulunmaktadir. Bu sebepler iicret, terfi, calisma ortami ve
calisma arkadaslar1 gibi calisma hayatindan kaynaklanan etkenler olabilecegi gibi,
emeklilik, is degisikligi, evlilik veya baska bir sehre taginma gibi ¢alisanin bireysel

tercihlerinden de kaynaklanabilmektedir. Calisanin bir firma tarafindan istihdam
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edilmesinin ardindan herhangi bir sebep dogrultusunda isten ayrilmasi bigiminde
aciklanan personel devri kavrami, kontrol edilebilen personel devri ve kontrol
edilemeyen personel devri olarak iki gruba ayrilmaktadir. Genellikle is tatmini ile
iliskili olan kontrol edilebilen personel devri, kontrol edilemeyen personel devrine

kiyasla firmalar i¢in daha 6nemlidir (Somuncuoglu, 2013: 74).

1.2.4.3. Ise Geg¢ Gelme ve Devamsizlik

Is tatminsizliginden kaynaklanan bir diger durum calisanin ise ge¢ gelmesi ya da hig
gelmemesidir. Calisanlarin ise ge¢ gelmeleri ya da siirekli olarak devamsizlik
yapmalari, islerin aksamasia neden oldugu gibi, oOrgiitte yer alan diger ¢alisanlarin
motivasyonunu diisiirebilmektedir. Firmalar i¢in biiylikk bir O6neme sahip olan
devamsizlik durumu, 6zetle ¢alisanlarin daha dnce 6ngorillmiis veya belirlenmis olan is
programi dogrultusunda ¢alismasi beklenen zamanlarda ise gelmemesi bi¢iminde
aciklanabilmektedir. Orgiitiin yoneticilerinin dikkat etmesi gereken bir durum olan
calisanlarin devamsizlik durumu, belirlenen is programlarinin, dolayisiyla {iretimin
aksamasiyla sonu¢lanmaktadir. Bu nedenle yapilan devamsizligin calisanlarin mevcut
kosullardan memnun olmamas1 gibi firmay: olumsuz olarak etkileyecek bir sebepten
kaynaklanip kaynaklanmadigmin 6zenle arastirilmasi gerekmektedir (Oriicii & Kaplan,
2014: 93). Onlem alinan ve nedenleri belirlenen devamsizlik durumu, bu nedenler

tyilestirilerek veya tamamen ortadan kaldirilarak ¢6ziime kavusturulabilmektedir.

Is tatmini diizeyi diisiik olan galisanlarin sergileyebilecegi olasi davranislar arasinda
sadakat ve mevcut sorunu gérmezden gelme gibi pasif davraniglar da yer almaktadir.
S6z konusu pasif tepkilerden biri olan sadakat, calisanlarin asir1 iyimser bir bigimde
ancak tamamen pasif olarak kosullarin iyilestirilmesini  beklemesi olarak
aciklanmaktadir. Bir diger pasif tepki olan sorunu gérmezden gelme davranigi ise,
calisanin tamamen pasif bir bi¢imde kosullarin zamanla daha da kotiiye gitmesini

izlemesi olarak ifade edilmektedir. Sorunu gérmezden gelme davranisi, firmanin yatirim
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girisimlerinde  diigiisiin, yapilan hatalardaki artisin  ve devamsizlik oraninin
yiikkselmesinin ¢alisan tarafindan onemsemeden izlenmesidir (Cekmecelioglu, 2005).
S6z konusu pasif tepkilerin, aktif tepkiler kadar g6z oniinde olmamalarina ragmen,

zaman igerisinde ¢alisanlar1 ve firmay1 olumsuz olarak etkiledigi bilinmektedir.

Ise gec gelme ve devamsizlik durumlarinin firmalarda, hakli sebepler dogrultusunda geg
gelme ve devamsizliklardan daha farkli bir bi¢imde ele alinmasi gerekmektedir. Yapilan
gec kalma ve devamsizliklarin hakli gerekcelerle ya da keyfi oldugunu tespit etmek
olduk¢a zordur. Bununla birlikte, bu ayrimin yapilmasi konusunda, ¢alisanin davranig

ve tutumlari belirleyici bir role sahiptir (Somuncuoglu, 2013).

Is tatmini kavrami, duygusal, psikolojik, toplumsal ve bedensel ihtiyaglarm giderilmis
oldugunun bir belirtisi olarak c¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaya yardimci
olmaktadir. S6z konusu ihtiyaglar1 giderilmemis olan kimselerin ¢alisma hayatlarinda is
tatminlerini saglamalar1 ve verimlilik gostermeleri miimkiin degildir. Buna ek olarak is
tatmin diizeyi diisik olan c¢alisanlarin zaman igerisinde oOrgiitlerine yonelik

bagliliklarinin azaldigi ve is devamsizliklarinin arttig1 6ne siirillmektedir (Demir, 2011).

Calisanlarin i devamsizliklari, i devri igin kritik sonuglari olabilen bir sorundur.
Calisan devamsizlig1 sebebiyle firmalarda programlanan is giicii siireci i¢in belirlenen
diizeylerde azalmalar ortaya ¢ikmaktadir. Bu kosullar altinda, ¢alisanlarin is siiresince
kullanacak olduklar1 ekipman ve makineler, devamsizlik nedeniyle atil kalmakta ve
firmanin toplam dretiminde ciddi oranlarda azalmalar meydana gelmektedir. Bu
baglamda, firmanin iiretim ve verimlilik oranlarinin diismesi ka¢inilmaz olmaktadir
(Eren, 2001). s devamsizliginin iiretim siireci tizerindeki olumsuz etkisi olan bu durum,
firmanin zamanla zarara ugramasina ve gilniimiizde yogunlasan rekabette geride

kalmasina neden olmaktadir.

1.2.4.4. Performans Degisimi
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Calisanlarin performans seviyeleri ile i tatminleri arasindaki iliskiye yonelik pek ¢ok
calisma yapilmistir. Bu ¢alismalarin bazilarinda bu iki unsur arasinda herhangi bir iliski
bulunamamistir, ancak bazi ¢alismalarin sonuglar1 bu unsurlarin baglantili oldugunu
ortaya koymaktadir. Buna ek olarak, bazi yaklasimlar is tatminindeki artisin
performansi arttirdigini savunmakta, bazi yaklasimlar ise yiiksek performansin is

tatminini arttirdigini 6ne stirmektedir.

Is tatmini ile galisanin performans: arasindaki iliski, bir motivasyon kaynagi olarak
calisana verilen odiiller gibi pek ¢ok farkli degiskenden etkilenebilen karmasik bir
yaptya sahiptir. Bu agidan incelendiginde, calisanin is tatmini seviyesi ile calisma
performansindaki degisimin, birbirlerinden etkilenen dairesel bir iligki i¢erisinde oldugu
one siriilebilmektedir (Somuncuoglu, 2013). Bir diger deyisle, is tatminindeki
yikselme calisanin performansina yansiyarak verimliligini arttirmaktadir. Benzer
bicimde, kendi performansindan memnun olan bir c¢alisanin is tatmini seviyesi, diger

calisanlara kiyasla daha yiiksek olmaktadir.

1.2.5. Kendi Kendine Liderligin is Tatmini Uzerine Etkisi

Calisanlarin islerinden duyduklari tatminin yiiksek olmasi hem kisilerin kendilerini daha
iyl hissetmelerine hem de orgiitleri i¢in daha verimli sonuglar elde etmelerine yol

acabilmektedir.

Is tatmini ¢alisanlarin esenligini arttirir, onlarm islerine kenetlenmelerine neden olur,
daha fazla verimli olmalarina, hata ve israf oraninin diismesine, miisterilerinin daha
fazla memnun olmasima ve isten ayrilma niyetlerinin azalmasma sebep olmaktadir. Is
tatmini kurumlarin istedikleri amaglarini gergeklestirmelerinde ve g¢alisanlarin iglerini

etkin bir sekilde yapabilmelerine katki saglamaktadir. Isinden tatmin duymayan



58

bireylerde ise calisanlarin isgiicii verimliligi diismekte, davranig bozukluklar1 ortaya
¢tkmakta ve bu durum kurumun isleyisini de olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. s
tatmini, kurumlarin hedeflerine ulasabilmesine ve calisanlarin islerini etkin bi sekilde
yapabilmesine katki saglarken, is tatminsizligi ¢alisanlarin isgiicii verimsizligi, is yerine

devamsizliga neden olabilmektedir (Lambert ve dig., 2007).

Isinden tatmin duyan bireyin ise ve drgiite baglhiligi artmakta ve zorunlu sartlar disinda
devamsizlik en diisiik seviyede kalmaktadir. Is giicii verimliliginde istikrarli bir artis
olur, c¢alisan mutludur ve sagliklidir. Mutlu ve saglikli olan c¢alisan yeteneklerini daha
kolay ve kendini daha rahat hissederek ortaya koyabilmektedir. Is tatmini yiiksek olan
kisi calismak icin kendini daha kolay giidiileyebilmekte ve Orgiitiin amaglarina
ulagsmasinda kendini orgiitiin bir parcasi gibi gorerek bu amaclara ulagmak i¢in biitiin

benligi ile ¢calismaktadir.

Isinden tatmin duymayan bir calisan ise ncelikle kendini mutlu edememekte, bu durum
saghgmi da etkileyerek siirekli hale gelmekte ve isini olmast gerektigi gibi
yapmamasina neden olmaktadir. Isinden tatmin duymayan calisan ise ve orgiite kars:
ilgi duymamaktadir. Baska nedenlere siginarak ve bu nedenlerle kamufle ederek daha
sik devamsizlik yapilabilmektedir. Ise ve calisma sartlarina dair sikAyetler artabilmekte
ve calisanin verimliligi diismektedir. Bu durum calisanin sagligin1 bozmakta, calisani
mutsuz etmekte ve bunun sonucunda kisi ise kars1 giidiilenme eksikligi yasamakta ve bu
durumda orgiitiin ¢iktilarim1 negatif yonde etkilemektedir. Is tatmini ne kadar hizli
saglansa da bu durumunun siirekli hale getirilmesi gerekmektedir. Ciinkii 1s tatmini
devamlilig1 saglanamayan bir ¢alisanin is baglihigr da kisa siirebilmekte ve ¢alisanin
isten ayrilma niyeti yiikselmektedir (Yavuz, 2010). Bu nedenle, nitelikli ve alaninda
uzman personelini korumak isteyen orgiitlerin ¢alisanlarina yonelik temel hedeflerinden

biri is tatmini diizeyini yiikseltmek olmalidir.

Kendi kendine liderlik yaklasimi iizerine ilkogretim ogretmenleri ile yapilan bir
arastirmada kendi kendine liderlik davranislarini etkileyen degiskenler tespit edilmeye

calisilmistir. Bu calismanin sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda, bireyin 6z
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kendilik algis1 ile kendi kendine liderlik davranislari arasinda baglanti oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, kendi kendine liderlik davraniglarinin c¢alisanlarin i tatmini
diizeyleri, orgiit baghliklar1 ve yenilik¢ilik 6zellikleri ile iligkili oldugu saptanmistir
(Arl, 2011). Bu a¢idan incelendiginde, kendi kendine liderlik davraniglarinin galisanlari
is tatmini diizeyleri yiiksek, yenilik¢i ve Orgiit i¢in daha yararli liyeler haline getirdigi

One suriilebilmektedir.

Calisanin isinden duydugu tatmin, ¢alisanlarin fiziksel ve ruh sagligini, 6rgiitiin calisma
ortamini ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik agidan gelismesini, tasarruf
egilimini etkilemektedir. Modern yonetimlere bakildiginda oOrgiitlerin basarilart ve
gosterdikleri performans sadece karliligi, pazar payimi ve 6dedikleri vergiler gibi maddi
boyutlarla degil, insan boyutu ile degerlendirildiginden c¢alisanlarin islerinden

duyacaklari tatmin Orgiitlerin basarilarina da en ytiksek seviye de katki saglayacaktir.

Kendi kendine liderlik yaklasimi ve stratejilerinin is tatmini kavrami arasindaki iligki
lizerine yapilan bir calismada, kendi kendine liderlik stratejilerinin bir¢ok etmenden
etkilendigi ortaya koyulmaktadir. Bu caligma sonucunda elde edilen veriler 15181nda,
kendi kendine liderlik stratejilerinin yas, cinsiyet, evlilik siiresi, liderlik egitimi ve is
ozerkligi degiskenleri ile iligkili oldugu tespit edilmistir. S6z konusu degiskenlerin,
bireyin kendi kendine liderlik stratejilerini kullanmasini etkiledigi 6ne siiriilmektedir
(Ugurluoglu, 2010).

Calisanlarin islerinden hoslanmalar1 ve is becerilerinin yiliksek olmasi durumunda, is
tatmini ile verimlilik arasinda bir iliski goriilmektedir. Ortalama bir ¢alisan tatmin
oldugu zaman yogun calisirken, bazi ¢alisanlar memnuniyet eksikliklerini unutmak igin
yogun calisirlar. Bazi ¢alisanlar ise daha az c¢aba gerektiren, kolay islerde c¢alistiklari
zaman daha fazla tatmin olabilmektedirler (Cekmecelioglu, 2007). Calisanlarin is
tatmini eksiklikleri ile bag etme yontemleri arasindaki bu farkliligin ¢alisanin bireysel

ozelliklerinden kaynaklandig1 sdylenebilmektedir.
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Isinden tatmin duymayan kisi devamsizlik yapacak, is kazasi ve meslek hastaliklari
artacak, sendikal Orgilitlenme, grev ve lokavt gibi eylemler artacak, saldirganlik ve
orgilitsel sabotaj davranislarinda artiglar meydana gelecek, hem c¢alisma arkadaslar1 hem
de yoneticiler ile catismalar meydana gelebilecek, ise ve orgiite kars1 yabancilasma hissi
kuvvetlenecek, kisi kendini engellenmis hissedeceginden stresi artacak ve bunlarin
etkisiyle hem kisi zarar gérecek hem de isten ayrilma niyeti igine gireceginden isgoren

devir hiz1 artacak ve Orgiitii i¢in olumsuz sonuglar meydana getirebilecektir (Gorgiiliier,

2013).

Tiim bu yapilan arastirmalarin neticesinde i tatminiyle kendi kendine liderlik arasinda
iliski oldugu goriilmektedir. Bu arastirmada; orgiitlerde calisan personelin kendi
kendine liderlik tarzlarimi ve kullanimin etkisini 6l¢gmek amaciyla, kendi kendine
liderlik stratejilerinin is tatmini {lizerindeki etkisi incelenecektir. Calismada bu iliskiyi

sinamak maksadiyla Hipotez 1 test edilecektir.

Hipotez 1 (H1): Calisanin kendi kendi kendine liderlik stratejilerini kullanimi is

tatminini pozitif yonde tahmin etmektedir.

Mutlu ve saglikli olan ¢alisan ise yeteneklerini daha kolay ve daha rahat sergileme
egiliminde olacaktir. Is tatmini yiiksek olan calisanlar kendini daha kolay etkilemekte ve
Orgiitiin hedeflerine ulasmak i¢in kendisini harekete gecirerek orgiitiin hedefleri i¢in
calismaktadir. Yiiksek kendi kendine liderlik o6zelligine sahip olanlarin ¢alisanlarin
kendi kendine liderlik yeteneklerini uygulayabilecekleri daha o6zerk ve Ozgiir is
ortamlarinda igleriden daha fazla tatmin duyduguda sdylenebilmektedir. Bu durum
kendi kendine liderlik startejilerin kullanilmasinin is 6zerkligi tizerinde de etkisi olacagi
diisiindiirmektedir. Bagimsizlik ve kararlilhik gibi oOrgiit ¢iktilarimin is 6zerkligini
gosterdigi ve i1s Ozerkliginin de bireysel ve oOrglitsel diizeyde performansi arttirdigi
sdylenebilmektedir. Orgiitlerde ve bireysel agidan performans ve verimliligin
artmasinda etkili olan is Ozerkligi ile kendi kendine liderligin arasindaki iligkinin

arastirmasi gerekliligi ortaya ¢cikmustir.
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Bundan sonraki boliimde de is ozerkligi kavramina deginilmis olup, is Ozerkligi
tizerinde kendi kendine liderlik davranisinin ve stratejilerinin kullaniminin etkili olup

olmadigi konusunda alanyazini incelenecektir.

1.3. IS OZERKLIiGIi

Kiiresel diinyada tiim sektorlerde hizla artan rekabet unsuru, bugiiniin ¢aligma hayatini
diger donemlere kiyasla daha fazla etki altina almaktadir. Hizla yogunlasan rekabetin 6n
plana ¢iktig1 kiiresel ¢alisma hayatinda firmalarin ve organizasyonlarin, varliklarini
devam ettirebilmek adina daha fazla aktif ve verimli olmalar1 gerekmektedir. Firmalar
yer aldiklari sektorde siirdiriilebilir bir rekabet giiciine sahip olmaya yonelik olarak
farkli ve ¢oOk gesitli araglardan faydalanarak verimliliklerini ve performanslarini
arttirmaya yonelmektedir. S6z konusu bu ¢abanin kdkeninde yer alan is performansi
unsurunun optimize edilebilmesi adina birey ve orgiit temelli performans etmeni biitiin
degiskenleri ile incelenerek daha iyiye ulasmanin stratejik yollar1 aranmaktadir. Orgiitiin
temel tas1 olarak kabul edilen birey, s6z konusu sorunsalda yer alan en kritik degisken
olarak degerlendirilmektedir (Turung & Celik, 2010). Bu nedenle bugiin bu alanda

yapilan tiim ¢aligmalarin ve uygulamalarin baslica hedefi “insan” olmaktadir.

Giiniimiizde, orgiitlerde bulunan hiyerarsik yapilarda, her bireyin biiyiikk bir 6neme
sahip oldugu kabul edilmektedir. Bu nedenle firmalar igin, Orgiit amaglarini
gerceklestirmek adina orglit dahilindeki her bireyden alinabilecek en yiiksek verimi
almak biiyiik bir nem tagimaktadir. Is 6zerkligi kavrami, drgiit yoneticilerine ek olarak,
orglite dahil olan her bir bireyin isin isleyis bigimine ve elde edilecek sonuglara iligkin
farkindaliga ve sorumluluga sahip olmasini saglamaktadir. Ayrica, is 6zerkliginin 6n
plana ciktig1 bir ¢aligma ortami, yonetim kadrosu iizerindeki yogun sorumluluktan
kaynaklanan baskinin siddetini diisiirmektedir. Calisanlar bakimindan incelendiginde,

bireylerin yapmis olduklart meslek Secimlerinde, stres diizeyi daha diisiik olan ve
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kendilerini daha rahat ve aktif hissettikleri 6zerk ¢alisma ortamlarini ve is 6zerkligine

olanak saglayan uzmanlik alanlarini tercih ettikleri ortaya ¢ikmaktadir (Saragih, 2011).

Bu boliimde literatiirde yapilmis olan is 6zerkligi kavramina iligkin tanimlamalara, is

Ozerkliginin 6nemine ve kendi kendine liderlik kavramiyla iliskisine yer verilecektir.

1.3.1. is Ozerkligi Kavraminin Tanimi ve Onemi

Is 6zerkligi kavrami iizerine yapilan ¢alismalar ve bu ¢alismalar dogrultusunda yapilan
tanimlamalar literatiirde sik¢a yer almaktadir. Is dzerkligi, Wilensky (1964) tarafindan
yapilan calismada “kendi kendini kontrol etme ve uzmanlik alani i¢inde hareket etme
yetkisi” olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlama dogrultusunda, g¢alisanin uzmanlik

seviyesinin is alanindaki serbestligini belirledigi sonucuna ulasilabilmektedir.

Bir diger tanimlamaya gore is 6zerkligi kavrami, bir isin gerceklestirilmesi siirecinde
yapilacak calismaya iliskin kararlarin alinmasi ve calisma programinin belirlenmesi
asamalarinda, ¢aligsanlara taninacak bagimsizlik, serbestlik ve 6zgiirliik seviyeleri olarak
degerlendirilmektedir (Hackman & Oldham, 1975). S6z konusu bagimsizlik, serbestlik
ve Ozgiirlik seviyeleri, ¢alisanlara saglanan is 6zerkligi oraninin ve dolayisiyla bu
caligma ortaminda is Ozerkligi olup olmadiginin anlagilabilmesi adina onemlidir. Bu
nedenle 15 6zerkligi kavramina yonelik biitliin tanimlamalarda bagimsizlik, serbestlik ve

Ozgiirliik kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir.

Ozerklik kavrami, en genis tamimlama ile, bir bireyin ya da grubun, herhangi bir
diisiinceyi ya da bir amaci ortaya koyarken ve bu amaca ulasilmasi siirecinde ¢aba sarf
ederken bagimsiz olarak hareket edebilmesi bigiminde agiklanmaktadir. Bu baglamda

ozerklik, genel anlamda imkanlar1 degerlendiritken bireyin kendi kendini
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yonlendirebilme konusundaki istekliligi ve olanagi olarak kabul edilmektedir (Lumpkin
& Dess, 1996).

Is 6zerkligi, calisana bir is esnasinda karar alma ya da isi belirleme siirecinde taninan
bagimsizlik ve serbestlik olarak da tanimlanabilmektedir. Bu dogrultuda, is kontrolii
kavramiyla da bagdastirilan is 6zerkliginin, bir ¢alisma ortaminin stres seviyesi ile

baglantili oldugu anlasilmaktadir (Giileryiiz & Aydin, 2006).

Is 6zerkligine iliskin bir bagka tanimlamada, is 6zerkligi uygulamalarinin yapilacak isin
tasarimi kapsaminda ele alinmasinin ve gelistirilmesinin dnemi ortaya koyulmaktadir.
Bu baglamda is 6zerkligi kavrami, s6z konusu is 6zerkligi yontemlerinin belirlemesini,
hazirlanan c¢alisma programi {izerindeki kontrol diizeyini ve g¢alisanlarin bireysel

performans 6lgiitlerinin se¢ilmesini icermektedir (Agca & Kurt, 2007).

Bir diger tanimlamaya gore, is 6zerkligi kavrami “bir birey ya da grubun belirli bir etki
alani icerisinde bilgi, beceri ve deneyime dayali olarak bir is ya da eylemle ilgili
kiyaslama, karar verme ve sonug¢landirma yetenegini bagimsiz ve serbest olarak
kullanma becerisi’dir (Dogan & Can, 2009). Bir baska deyisle is 6zerkligi kavramui,
orgiit tyelerinin egitim ve uzmanhk diizeyleri dogrultusunda, yapilacak bir i
konusunda serbest olarak kiyaslayabilme, karar alabilme ve aldiklar1 kararlart

uygulayabilme becerileridir.

Bir bagka tanimlamada, yukarida verilen bilgilere ek olarak, is 6zerkliginin tam bir
bagimsizlik anlami tasimadigina dikkat ¢ekilmistir. Calisanlarin gergeklestirdikleri tim
eylemlerde tam anlamiyla bagimsiz olmalar1 yerine, kendi bireysel tercihleri ve iradeleri
dogrultusunda bir baska kimseye bagli olmay1 ve bu kimseden kaynak ve destek almay1
se¢melerinin 6nemi vurgulanmigtir (Lynch, 2013). Bu dogrultuda is 6zerkliginin belirli
bir diizen icerisinde ve personelin tercihleri ile paralel olarak gerceklesmesi gerektigi

sOylenebilmektedir.
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Is ozerkligi, yapilacak calismalarn zaman ydnetimi ve islemlerin tespit edilmesi
konularinda ¢aligana taninan serbestlik derecesi olarak agiklanmaktadir. Calisanin
kendisine verilen gorevleri yapacagi zaman ve hizi ayarlayabilme, takip edecegi
islemleri belirleyebilme, degistirebilme ya da detaylandirabilme serbestligine sahip
olmasi, yapilan isin sonuglarmna iligkin sorumlulugu da ortaya koymaktadir. Bir bagka
deyisle, calisanin bir igi mevcut olan ya da {stiiniin belirledigi yontemlere gore
gerceklestirmek yerine Kendi inisiyatifi dogrultusunda verdigi Kkararlar ile
gerceklestirmesi, meydana gelen olumlu veya olumsuz sonuglardan kendisini sorumlu

olarak kabul etmesini saglayacaktir (Turgut, 2013).

Firmalar i¢in, ¢alisanlarin orgiit i¢indeki konumlari, sahip olduklari deneyim, bilgi ve
kabiliyetler seviyesi ile bu niteliklerin 6rgiit hedeflerini gergeklestirmek i¢in en uygun
bicimde nasil kullanilabilecegi yasamsal bir 6nem tasimaktadir. Bu nedenle bugiin,
firmalar iyi yetismis ve nitelikli personelleri istihdam etme, bu personeli giiniimiiziin
gerektirdigi bilgilerle donatma ve 6rgiitiin bir pargasi haline getirme konularinda biiyiik
bir ¢aba sarf etmektedir. Bu agidan incelendiginde is 6zerkliginin, personelin bilgi ve
yeteneklerinin orgiit amaglari dogrultusunda islev gormesi ile birlikte motivasyon, is
tatmini ve Orgiit bagliligi gibi olduk¢a onemli konularda firmalara giivenli bir yol
sundugu goriilmektedir (Dogan & Can, 2009).

Kendini yonetme 6zerkligi yaklagimi, temel bireysel gereksinimler arasinda sayilan
ozerklik ve yetkinlik gereksinimlerinin, yapilan ige yonelik ilgi ve bireyin kendi kendini
motive etmesi konularinda biiyiik bir yere sahip olduklarin1 6ne siirmektedir. Bu
nedenle, bireyin yaptig: isin bu temel gereksinimleri karsilayabilecek bir nitelige sahip
olmasi Onem tagimaktadir. Calisanlarin kendilerine verilen isleri yaparken
yeteneklerinden faydalanabiliyor olmalari, mevcut yeteneklerini gelistirebilmeleri ve
arttirabilmeleri, kendilerini yetkin gérmelerini saglamaktadir. Ayrica ¢alisma siirecinde
zamanlama ve is gorme yoOntemleri agisindan serbest olmalari, yaptiklar islerle
kendilerini 6zdeslestirerek sorumluluk kapasitelerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu sayede
bireyin i¢ kaynakli giidiilenme becerisi geliserek is tatmini giiclenmektedir. Buna ek

olarak, bireyin yararli bir g¢alisan olduguna iliskin inanci arttirilarak, yaptigi islerin
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onemli, anlamli ve faydali olduguna yonelik algis1 gelistirilmektedir (Ryan & Deci,
2000).

Ozerklik Kurami (Self-Determination), personelin ¢alisma alaninda diizenli olarak aktif
bir degisim igerisinde oldugunu ve bu nedenle iyi olus ve is tatmini seviyelerinin
artmasi ve i¢sel motivasyon kaynaklarinin gili¢lendirilmesi adina, ¢aligma alanlarinda is
ozerkliklerini destekleyen unsurlara gereksinim duyduklarini ifade etmektedir. S6z
konusu bu igsel kaynaklarin ihmal edilmeleri ya da engellenmeleri, personelin
motivasyonunun diismesine, dahil olabilmeye iliskin ¢abalarinin ihmal edilmesine ve
personelin engellenmis olmasma neden olmaktadir. Ozerklik kuramma gore, bir
calisanin i¢sel motivasyonu ile orgiitiin i¢ ve dis gevresel unsurlar1 dinamik ve i¢ ige bir
yap1 tasimaktadir. Bu ac¢idan incelendiginde, yonetimde bulunan kimselerin ¢alisanlara
yonelik motivasyon yaklagimlarinin destekleyici bir ¢alisma alani yaratabilmek adina
biiyiik bir 6nem tasidig1 goriilmektedir (Reeve, 2006). Bir diger anlatimla, yoneticilerin
calisanlart motive edici davranislari, calisma ortaminda gereksinim duyulan
motivasyonun ana kaynagidir ve bu kaynagi oOrgiite fayda saglayacak bir bi¢imde

kullanabilmek adina is 6zerkligi kavramindan yararlanilmaktadir.

Personelin performansi, yaraticiligi ve rahathigi i¢in, orgiitsel onemi hem dogrudan bu
alanda yapilan ¢aligmalarda, hem de orgiit yapisi i¢in hayati bir 6neme sahip olan diger
kavramlara yonelik yapilan aragtirmalarda on plana ¢ikan is Ozerkligi, biiylik bir
gereklilik arz etmektedir (Ozaslan, 2015). Yiiksek ve diisiik seviyelerde is dzerkliginin
bulundugu alanlarda duygusal diizenlemeye ihtiya¢ duyulmaktadir. Bununla birlikte, is
ozerkligi seviyesinin diisiik oldugu islerde calisanlar yaptiklari is tizerinde daha az
kontrole sahiptir. Bu nedenle, gereken islemlerin yiiriitilmesi siirecinde genellikle
gosterim kurallarinin takip edilmesi gerekmektedir (Grandey ve dig., 2005). Bu durum,
calisanlarin uygulanan yontemler konusunda daha esnek davranarak yaraticiliklarini

ortaya ¢ikarmalarini ve bireysel becerilerini kullanmalarini engellemektedir.

Kontrol ve diizeltme unsurlarinin baskin oldugu bir ¢alisma ortaminda, is 6zerkliginin

bulundugu sdylenememektedir. Siirekli kontrol edilen ve diizeltilen birey, diisiinceleri,
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duygulari ve davraniglart konusunda baski hissetmekte ve bu baski zamanla
yogunlagmaktadir. S6z konusu bu baski, bireyin 6zerkligi acisindan bir tehdit meydana
getirmektedir (Ryan & Deci, 2008). Calisma ortaminda yoneticilerin sergiledikleri
kontrolcli davraniglar, ¢alisanlarin kendilerini ifade etmelerini zorlastirarak yaptiklari
islerde bilgi ve deneyimleri dogrultusunda verimli olmalarini engellemektedir. Bu
kosullar altinda s6z konusu ¢alisma ortaminda is 6zerkliginin bulundugunu sdylemek

imkansiz olmaktadir.

Bireyin yasaminin her alaninda &zerklik kazanabilmesi ve iyi olus olarak
degerlendirilen konuma ulasabilmesi i¢in ¢evre kaynakli etmenler olduk¢a Snemlidir.
Calisma ortami ve calisma kosullari, soz konusu g¢evre kaynakli etmenler arasinda
biiyiik bir yere sahiptir. Orgiitlerin, ¢aligma ortamlarmin ve idareci konumunda olan
kimselerin calisanlarin is 6zerkligini desteklemesi veya otonomi kavraminin karsiti
olarak bilinen heteronomiyi arttirabilmesi séz konusu olmaktadir (Ozkal & Demirkol,
2014). Bir diger deyisle, gergeklestirilmesi hedeflenen islerin yalnizca yoneticilerin
bilgileri, tecriibeleri, becerileri, talepleri ve beklentileri dogrultusunda sekillenmesi
yerine, i Ozerkliginin mevcut oldugu bir ¢alisma ortamiyla Orgiite dahil olan tiim

calisanlarin sahip oldugu bilgi birikimi ve yeteneklerle bigimlenmesi amaglanmaktadir.

Gilinlimiizde alanyazinda 6n plana ¢ikan arastirmalar, bir orgiitte yer alan ¢alisanlarin
sahip olduklar1 i 6zerkligi seviyesinin 6z yeterlikleri ile olumlu yonde iliskili oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu baglamda, is Ozerkligi diizeyi yiiksek ¢alisanlarin, bireysel
egitim, tecriibe, bilgi, beceri ve yaraticiliklarini ortaya g¢ikarma diizeylerinin diger
calisanlara kiyasla daha yiiksek olmasi, bu calisanlarin performanslarini pozitif olarak
etkileyebilmektedir. Ayrica, daha yiiksek is 6zerkligini temel alan ¢aligma programlart,
calisanlarin basarilarin1 ve galisma ortamina yonelik memnuniyetlerini pozitif olarak
etkilemekte ve 6z yeterlik destegiyle calisma stresleri de azaltilmaktadir. Bu agidan
incelendiginde, daha diisiik seviyede is Ozerkligine sahip olan galisanlarin galisma
streslerinin daha yiiksek ve yiiksek diizeyde is Ozerkligine sahip olan galisanlarin
calisma streslerinin daha diisiik oldugu anlasilmaktadir (Cinko & Utas, 2017).
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Calisanlarin  etkin ve verimli c¢alisabilmeleri i¢in ihtiyag duyduklar1 c¢alisma
motivasyonu diizeylerinin saglanmasi i¢in birtakim psikolojik gereksinimlerinin
saglanmas1 gerekmektedir. Bu psikolojik gereksinimler is 6zerkligi, yetkinlik ve iletisim
olarak belirlenmistir. s o6zerkligi ihtiyaci, séz konusu psikolojik gereksinimlerin
arasinda en 6nemlisidir. Yiiksek diizeyde is 6zerkligine sahip bir ¢alisanin bireysel bilgi,
yetenek, deneyim ve yaraticiligini kullanabilme becerisinin agiga ¢ikmasi i¢in gerekli
olan ortama sahip olmasi, daha yiiksek performans sergilemesini saglamaktadir (Rayn
& Deci, 2000). Bu durum, gergeklestirilen islerin verimliliginin de artmasini

kolaylagtiracaktir.

Calisanin performansi iizerinde biiylikk bir etkiye sahip olan is 6zerkliginin
saglanamamasi, yapilan iglerin verimliligini de aym oranla diisiirmektedir. Orgiit
genelinde gergeklestirilecek c¢alismalara yonelik olarak alinacak kararlara katilimi
gerekli diizeyde saglanmayan, herhangi bir bireysel tercih hakki taninmayan ve genel
anlamda kendisine verilen talimatlar1 takip etmek zorunda birakilan bir c¢alisan, is
Ozerkligi gereksiniminin yeteri kadar tatmin edilememesi sonucunda rahatsizlik
duyabilmekte ve s6z konusu durum calisanda isteksizlige, motivasyon diistikliigiine,
yapilacak ¢aligmalara adapte olamamaya ve dolayisiyla performans diisiikliigiine neden
olmaktadir. Bununla birlikte, calisanin oldukc¢a yakin bir takibe alinmasi, normal
seviyenin tiizerinde bir denetlenmeye ve kontrole tabi tutulmasi, ¢alisanin
davraniglarinin ~ yogun bir bigimde odillendirmelerle ve cezalandirmalarla
yonlendirilmesi, ¢alisanin is 6zerkligi gereksiniminin ve bireysel gelisiminin etkin bir
bicimde engellenmesi ile sonuglanmaktadir. Bu yogun yonlendirme igeren durum
calisanin yine stres, depresyon ve kotii olus deneyimlemesine sebep olarak calisma
hayatinda ve bireysel yasaminda olumsuz sonuglara yol acabilmektedir (Ozkal &
Demirkol, 2014).

1.3.2. is Ozerkligi Kavraminin Temel Unsurlar
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Is ozerkligi, birgok unsurdan olusan kapsamli bir kavramdir. Bir orgiitte veya bir
calisma alaninda is 6zerkliginin saglanabilmesi adina bir gereklilik olan bu unsurlar
temel olarak bes grupta incelenmektedir. Bu unsurlar bilgi, bagimsizlik, kiyaslama

yapabilme, karar alma becerisi ve kararlilik olarak adlandirilmaktadir.

1.3.2.1. Bilgi

Is dzerkligi kavramini meydana getiren temel unsurlardan birincisi bilgidir. Bilgi unsuru
ile calisanlara saglanacak is 6zerkliginin belirlenmis bir uzmanlik alani kapsaminda ve
bir etki alan1 dahilinde gegerli olmasinin gerekliligi belirtilmektedir. Bir diger anlatimla,
bilgi kavrami, ¢alisanlarin is 6zerkligine sahip olabilmeleri adina uzmanlik alanlarinin
kriterlerini belirleyen egitime, entelektiiel altyapiya, donanima ve deneyime sahip
olmalarint agiklamaktadir. Bu agidan incelendiginde, bilgi unsurunun is ozerkligi

kavrami i¢in yagamsal bir 6neme sahip oldugu s6ylenebilmektedir.

Calisanlarin uzmanlhk alanlarinin degerlendirilebilmesi igin, dogru karar alabilmeleri,
calisma siirecinin gidisatin1 belirleyebilmeleri ve yonetebilmeleri gerekmektedir. Bu
dogrultuda, personelin ihtiya¢ duydugu biitiin verilere rahatlikla erigsebilmesi ve orgiite
ait kaynaklardan en etkili bicimde faydalanabilmesi olduk¢a 6nemlidir. Bu baglamda
bilgi ve is oOzerkliginin basibosluk olarak degerlendirilmemesi adina, uzman olarak
kabul edilecek calisanlarin hangi nitelikleri tasimasi gerektigine ve bu kisilerin etkin ve
verimli olarak ¢alisabilmeleri igin hangi bilgi, belge, dlgiit veya kayitlara gereksinim
duyacagi konularinda kanun koyuculara ve uygulayicilara olduk¢a onemli goérevler
diismektedir (Dogan & Can, 2009).

1.3.2.2. Bagimsizlik
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Bagimsizlik kavrami, en kisa ifade bigimiyle, bireyin irade ozgiirligi anlamim
kargilamakta ve is 0zerkligi kavraminin her tiirlii kullaniminda 6n plana ¢ikmaktadir.
Bununla birlikte, bagimsizlik kavrami toplumsal ve bireysel boyutlara sahip bir
kavramdir (Kesici, 2014). Is 6zerkligi kavrami iizerine yapilan tanimlamalarda biiyiik
bir yere sahip olan bagimsizlik kavrami, bireyin sahip oldugu tecriibe ve beceriler ile

kendi iradesi dogrultusunda davranabilmesi olarak agiklanabilmektedir.

Is dzerkligi kavrami ac¢isindan bagimsizlik unsuru, ¢alisanin uzman oldugu meslek dali
ya da kendisine verilen gorevlere yonelik olarak serbestge karar verebilmesini
icermektedir. Bir calisma ortaminda is Ozerkliginin tam olarak saglanabilmesi igin
calisanlarin kendi uzmanlik alanlar1 dogrultusunda serbestliginin olmasi 6nemli bir
gerekliliktir. Calisanlarin, kendi alanlarinda iyi egitimli, donanimli ve tecriibeli
olmalarina ragmen, uzmanlik alaniyla baglantili konularda bilgi ve becerilerini kendi
iradeleri dogrultusunda serbest olarak kullanamamalari, c¢aliganlarin bu niteliklerini
degerlendirememelerine ve verimsizlesmelerine neden olacaktir (Dogan & Can, 2009).
Uzmanlik alanlarina dahil olan konularda ¢alisanlara karar alma hakkinin taninmasi,
Orgiitiin iiyelerinden tam olarak faydalanmasini ve nitelikli ¢alisanlarin daha verimli

olacaklar1 serbest bir ¢alisma ortamina sahip olmalarini saglayacaktir.

1.3.2.3. Kiyaslama Yapabilme

Bir calisanin veya Orgiitiin i 6zerkligine sahip olmasinin ana unsurlarindan bir tanesi
olan kiyaslama yapabilme, bireyin tecriibe ve becerileri dogrultusunda ayrim yapabilme
kapasitesi olarak degerlendirilmektedir. Is dzerkligi olan bir ¢alisanin bu serbestlik ile
dogru kararlar alabilmesi i¢in, tiim alternatifleri deneyim ve bilgilere dayali bir bigimde
ve olast sonuglart ongorerek karsilastirabilme becerisine sahip olmasi énemlidir (Dogan
& Can, 2009). Is dzerkligine sahip bir ¢alisanin kendisine verilen isi gerceklestirilme
siirecinde, sonuglar acisindan belirleyici olacak kritik bir karar1 degerlendirmesi

gerekebilmektedir. Bu nedenle, calisanin verilebilecek kararlar ve bu kararlarin
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sonuclar1 arasinda kiyaslama yapabilmesinin, kendisinin ve Orgilitiin is 6zerkliginden

miimkiin oldugu kadar verim almasini kolaylastiracagi soylenebilmektedir.

1.3.2.4. Karar Alma Becerisi

Karar alma becerisi, ¢alisanlarin yaptiklar1 islerde kendi kendilerine takdir haklarini
kullanarak s6z konusu isleri kontrol edebilmeleridir. Is 6zerkligi kavrammin énemli bir
parcast olan karar alma becerisi, ¢alisanlarin kendi tecrilbbe ve yetenekleri
dogrultusunda, kendi kendilerine karar alabilmek igin gerekli olan kapasiteye sahip
olduklarini ifade etmektedir (Kesici, 2014). Calisma alaninda kendi kararlarini alabilme
yeterliligine ve is disiplinine sahip bir personel, yaptig1 is konusunda daha serbest bir
yaklasim sergileyebilmektedir. Ancak bu unsur, diger is 6zerkligi unsurlariyla benzer
bicimde, suiistimale agik bir unsurdur. Bu nedenle ¢alisanin bireysel 6zellikleri de

biiylik 6nem tagimaktadir.

Is 6zerkliginin karar alma becerisi boyutu, ¢alisanlarin denetlenmesi agisindan kritik bir
boyuttur. {s alaninda saglanan 6zerklik, calisanlarin bu serbestligi en dogru ve 6rgiit igin
en verimli bicimde degerlendirdigi anlamina gelmemektedir. Bu baglamda is 6zerkligi,
calisanlarin kendilerine saglanan bagimsizlik ve serbestlik alaninin, orgiit adina fayda
saglayacak sekilde kullanabilme kapasitesiyle iligkilidir. Bu nedenle, karar alma
becerisine ve is disiplinine sahip olmayan calisanlara saglanacak is 6zerkliginin Grgiit
geneline yarar saglamak yerine zarar getirme olasilig1 daha yiiksektir (Dogan & Can,
2009). Bir ¢alisanin isin yapilma siireci boyunca kendi deneyim ve becerileri
dogrultusunda kararlar alabilmesi kadar bu serbestligi suiistimal etmemesi de 6nemlidir.
Ayrica ¢alisganin  aldig1 kararlar1 kendi 6z disiplini dogrultusunda uygulamasi
gerekmektedir. Bu noktada is ozerkligi kavraminin bir diger 6nemli unsuru olan

kararlilik kavrami1 devreye girmektedir.
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1.3.2.5. Kararlilik

Kararlilik kavrami, bireyin belirli bir siire¢ boyunca iradesinde ve davranislarinda
gozlemlenen tutarlilik olarak tanimlanmaktadir. Bireyin deneyimledikleriyle,
ogrendikleriyle ve diisiinceleriyle davraniglari arasindaki bulunan tutarlilik karalilik
olarak adlandirilmaktadir. Bu dogrultuda kararlilik kavraminin diiriistliik, devamlilik,
tutarlilik ve giiven kavramlariyla yakindan iliskili oldugu sdylenebilmektedir (Demirel,
2008). Kararlilik, 6zellikle caligma hayatinda belirleyici bir nitelige sahip olan 6nemli

bir unsurdur.

Is 6zerkligi kavrammin énemli bir unsuru olan kararlilik, calisanlarin yaptiklar isleri
sorumluluk alarak diizen igerisinde gergeklestirmeleri i¢in gereklilik tasimaktadir.
Calisanin veya oOrgiitiin is 6zerkligine sahip olmak ve kendilerine verilen bu 6zerkligi
degerlendirmek adina kararli ve istekli olmalari, bu serbestligin amacina ulagmasi i¢in
oldukg¢a onemlidir. Bu baglamda, is 6zerkligi ¢alisanlarin kisisel iradelerinin 6n plana
cikmasi siirecinde pasif olmak yerine miimkiin oldugu kadar aktif olmalarini
gerektirmektedir (Dogan & Can, 2009). Bir diger deyisle, calisanlara saglanan is
ozerkliginin hedeflenenleri gerceklestirebilmesi icin, personelin bu ayricaligr etkili ve
kararli bir bicimde kullanmas1 biiyiikk bir 6neme sahiptir. Aksi takdirde, verilen bu
serbestlik bir siire sonra 6nemini yitirecek ve amaglar dogrultusunda verimli bir bigimde

kullanilamayacaktir.

1.3.3. Is Tatmini ve Is Ozerkligi Kavramlara Yonelik Yapilan Cahsmalar

Is tatmini ve is dzerkligi kavramlar1 arasindaki iliski, alanyazindaki bir¢ok calismaya
konu olmustur. Bunun yani sira, nitelikli ve alaninda uzman ¢alisanlarinin is tatmin
diizeylerini arttirarak Orglitte kalmalarim1 ve Orgiit amaclar1 i¢in caligmalarini

siirdiirmelerini saglamak isteyen firmalar giderek is 6zerkligi kavramina ve ¢alisanlarin
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lizerindeki etkilerine ilgi duymaya baslamislardir. Ozellikle rekabetin yogun oldugu
sektorlerde nitelikli ve uzman personeli Orgiit biinyesinde tutarak daha verimli
caligabilmesini saglamak icin is alaninda serbestlik saglamaya yonelen firmalar, bu
serbest ortamda islerin de dogru bir zamanlamayla ve yiiksek kalitede gerceklestirilmesi
icin hassas ve dinamik bir denge kurmak durumunda kalmaktadir. Bu nedenle,
calisanlarin is tatmini diizeyi ve is 6zerkligi arasindaki iligskiye yonelik ¢aligsmalar biiyiik

bir dneme sahiptir.

Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilmis olan Ozellikler Modeli, is tatmini
kavramin1 diger yaklasimlara gore daha farkli bir bakis agisiyla incelemektedir. Bu
yaklagimda da, diger yaklasimlarla benzer bi¢imde, yapilan is ve calisma ortami ile
baglantili degiskenler yoluyla is tatmini kavrami agiklanmstir. Ozellikler Modeli,
yapilan igin temel Ozellikleri, ¢alisanlari etkileyen hassas psikolojik durumlar ve bu
degiskenlerin yaratabilecegi olasi etkiler arasinda baglantilar oldugu 6ngoriisiinii temel
almaktadir. Is ozellikleri modeline goére calisanlarin kritik psikolojik durumlarmi
belirleyen isin temel 6zellikler bes grupta toplanmaktadir. Bu 6zellik gruplart asagida

listelenmektedir (Hackman & Oldham, 1975);
e Beceri gesitliligi,
e Gorevin kimligi,
e (Gorevin 6nemi,
e Ozerklik,

e Geri bildirim.

[s tatmini ve is 6zerkligi kavramlarina ydnelik olarak yapilan bir diger calisma Cinko ve
Utas tarafindan 2017 yilinda gerceklestirilmistir. Bu arastirmanin sonucunda elde edilen
veriler dogrultusunda, yiiksek oranda is Ozerkligini i¢eren is planlarinin personelin
performansini ve is tatminini olumlu anlamda etkiledigi ve 6z yeterlige sahip personelin
is stresinin daha diisilk oldugu one siirlilmektedir. Bu ag¢idan incelendiginde, diisiik

oranda is 6zerkligine sahip olan personellerin is streslerinin daha yiiksek, yiiksek oranda
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is Ozerkligine sahip olan personellerin ise is streslerinin daha disik oldugu
savunulmaktadir (Cinko & Utas, 2017).

1.3.4. Kendi Kendine Liderligin Is Ozerkligi Uzerindeki Etkisi

Sanayi devriminden bu yana, liderlik kavrami alanyazinin ilgi ¢ekici konular1 arasinda
kabul edilmektedir. Gliniimiiz sartlar1 i¢in en verimli liderlik yaklagiminin izleyenlerine
kendi kendilerine liderlik edebilmeleri adina liderlik edilmesini igeren kendi kendine
liderlik oldugu sdylenebilmektedir. Bir liderin en 6nemli gorevi, yapilacak calismalar
icin kritik 6neme sahip olan yeteneklerin ve kendi kendine liderlik davranisinin
gelistirilebilmesi adina izleyenlerine destek saglamaktir. Bu sebeple kendi kendine
liderlik yaklagimi, 21. asrin orgiit temelli zorluklariyla bas edebilmeye yonelik ihtiyag
duyulan unsurlari barindiran giincel bir liderlik yapisi olarak goriilebilmektedir

(Ugurluoglu, 2010).

Yapilan aragtirmalar sonucunda, liderlik kavrami ile ig 6zerkligi kavrami arasinda yakin
bir iliski oldugu saptanmustir. Is 6zerkligi bakimindan destek saglayan idarecilere astlar:
daha fazla giiven duymakta ve bu tiir idareciler astlari tarafindan daha yiiksek oranda
desteklenmektedir. Bunlara ek olarak, igsel olarak kendi motivasyonunu kendisi
saglayabilen liderlerin doniisiimcii liderlik 6zelliklerini daha yogun olarak gdsterdigi
One siirilmektedir (Barbuto, 2005). Bu acgidan incelendiginde, giiniimiiz liderlik
yaklasimlar1 arasinda O6nemli bir yere sahip olan doniisiimcii liderligi benimsemek
isteyen bir idarecinin kendi kendine liderlik 6zelliklerinden bazilarini tagimasi gerektigi

sOylenebilmektedir.

Yapilan bir diger arastirma kendi kendine liderlik uygulamalarimin is tatmini iizerindeki
etkilerini saptamaya yonelik olarak gerceklestirilmistir. Bu arastirma sonucunda elde

edilen bulgular, yasin, cinsiyetin, evlilik siiresinin, liderlik egitiminin ve is 6zerkliginin
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kendi kendine liderlik uygulamalarinin kullanimimi etkileyen degiskenler oldugu
belirlemistir. Bunun yani sira, kendi kendine liderlik uygulamalari arasinda kabul edilen
davranis odakli uygulamalar ve dogal 6diil uygulamalarinin, ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerini olumlu olarak etkiledigi, yapici diisince modeli uygulamasmin ise
calisanlarin i tatmin diizeylerini olumsuz olarak etkiledigi One sliriilmiistiir

(Ugurluoglu, 2010).

Almanya’da iiniversitede gorev yapmakta olan akademisyenler lizerinde yapilan bir
calismada ise is Ozerkligi kuraminin one siirdiigii kabulleri dogrulayan deneysel
bulgulara ulasilmistir. Bu ¢alisma neticesinde elde edilen sonuglara gore, iiniversitede
gbérev yapan akademisyenlere saglanan is Ozerkligi ile akademisyenlerin Ogretmeye
iliskin igsel motivasyonlari arasinda olumlu yonde bir korelasyon bulunmaktadir. Buna
ek olarak, akademisyenlere saglanan Ozerklik destekleyici ortamlarin, Ogretmeye
yonelik motivasyonu arttirmak adma diger odiillerden daha etkili oldugu tespit
edilmistir (Wilkesmann & Schmid, 2014). Bununla birlikte, {iniversitelerde goérev
yapmakta olan akademisyen yoneticilerin ¢alisanlara yonelik maddi sembolik
odiillendirmelerden tamamen vaz gecmemeleri, is Ozerkligini destekleyen ve
akademisyenlerin igsel motivasyonunu yiikselten orgiit iklimine ek olarak bu

odullendirmeleri de kullanmalari Onerilmektedir.

Yapilan diger bir arastirmada; 76 calisanin kendi kendine liderligi, is tatmini ve
calisanlarin niteligi degerlendirilmistir. Calisanlarin kendi kendine liderlik ve is
ozerkligi ile kendi kendine liderligin is tatminiyle iliskisi arastirilmistir. Yiiksek is
ozerkligine sahip ¢alisanlarin diisiik kendi kendine liderlik 6zelligine sahip oldugu
ortaya ¢ikmis ve bu durumun calisanin is tatminini olumsuz etkiledigi sonucuna

varilmistir (Roberts ve Foti, 1998).

Liderlik davraniglart ile 6zyeterliligin performansa olan etkisini incelemek icin 151
kisinin katilimiyla yapilan arastirmanin sonucunda kendi kendine liderlik stratejilerinin

0z yeterlilk degerlendirmesinde 6nemli etkisi ortaya ¢ikmistir (Prussia ve dig., 1998).
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Elloy (2005,2008) tarafindan yapilan bazi arastirmalarda, ABD ve Avrupada, kendi
kendini yoneten takim uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmini, is 6zerkligi, motivasyonu

ve performansi gibi orgiitsel ¢iktilar1 olumlu sekilde etkiledigi sonuglarina varilmistir.

Bugiine kadar yapilan arastirmalarin sonuglarindan hareketle bu arastirmada orgiitlerde
calisan personelin kendi kendine liderlik tarzlarinin etkililigini 6l¢gmek amaciyla, kendi
kendine liderlik stratejilerinin is 6zerkligi tizerindeki etkisi incelenecektir. Calismada bu

iligkiyi sinamak maksadiyla Hipotez 2 test edilecektir.

Hipotez 2 (H2): Calisanin kendi kendi kendine liderlik stratejilerini kullanimi is

ozerkligini pozitif yonde tahmin etmektedir.
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2. BOLUM

KENDI KENDINE LIDERLIK TARZININ IS TATMINI VE IS
OZERKLIiGI UZERINDEKI ETKIiSiNi BELIRLEMEYE YONELIK
BIR ARASTIRMA

2.1 ARASTIRMANIN KONUSU VE AMACI

Arastirmanin konusu; saglik personelinin sahip oldugu kendi kendine liderlik algisinin
ve kendi kendine liderlik stratejilerinin kullaniminin, ¢alisanlarin is 6zerkligi ve is
tatminleri arasindaki iligski ve etkilerinin ortaya ¢ikarilmasidir. Son zamanlarda hizmet
sektoriiniin ~ ekonomik  siire¢deki  gelismelere  katkisinin  giderek  arttig1
gbzlemlenmektedir. En 6nemli hizmet sektorlerinden biri ise saglik olarak gosterilebilir.
Saglik calisanlarinin mutlulugu ve islerinden duyduklar tatmin sadece bulunduklari
orgittli degil toplumu da ciddi diizeyde etkileyecektir. Bunun yani sira liderlik
kavramindaki gelismeler g6z 6niine alindiginda da calisanlarin daha ¢ok kendi kendini
yonetmesi yoniinde yetkilendirilmeye gidildigi ve personel giiclendirme egiliminde
olundugu goriilmektedir. Orgiitler; geleneksel liderlik anlayisinin yerine, liderligin
bir¢ok roliiniin iist seviyeden alt seviye dagitildigi, dikey bir hiyerarsi diizeni yerine
yatay hiyerarsik yapilarin kurulmaya calisildigi, yani; lideri tek bir kisi olarak
diisiinmenin aksine takipcilerin de kendi icindeki liderlik 6zelliklerininde ortaya
cikarilmasinin daha etkili oldugu goriilmektedir. Bu nedenle de calisanlarin kendi
kendine liderlik algilamalarinin daha iist seviyeye ¢ikmasini saglayan orgiitsel yapilara

ve siire¢lere ihtiya¢ duymaktadir.

Bu tarz Orgiitsel yapilarin olugsmasi maksadiyla, iist yonetimin ¢alisanlarindan
beklentileri; kendi kendine liderlik algisinin olusmasi ve kendi kendine liderlik
stratejilerinin etkin bir sekilde kullanilmasidir. Calisanlar kendi kendine liderlik

stratejilerini uygulama durumuna gore, davranislar1 ile cevrelerinde belirgin etkiler
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meydana getirmekte, deneyimler edinmekte ve kendileri hakkinda izlenimler

olusturararak kendi davranislarini ve izlenimlerini kontrol etmek istemektedirler.

Ozellikle insan saghig konusunun giderek &neminin artmasi, saglik alanindaki
gelismeler ve saglik sektoriindeki isletmelerde artan bili¢, artan rekabet ortaminda

sunulan hizmetin daha etkili ve esnek olmasini gerekli hale getirmektedir.

Degisim hiz1 yiiksek olan digsal g¢evre sartlarina uyum saglama gerekliligi saglik
sektoriinde calisanlarin sunduklart hizmetin kalitesi konusunda hedeflerine ulagsmasini
zorlagtirmaktadir. Diger taraftan iletisim ve bilgiye ulasimdaki rahatlik, seffaflik ve bu
durumlarin sagladigi paylasim, is birligi, takim c¢alismalarindaki kolaylik, saglik
sektorlindeki kurumlarda birimlerin ve bireylerin hem aktivitelerindeki verimi, hemde

kendinde mevcut olan liderlik giiciinii arttirmistir.

Bu tiir bir yapida orgiitlerdeki en kiigiik birimi ve bu birimde c¢alisan bireyi hedeflerine
ulagtiran en kiiglik liderlerin potansiyelleri ve calisanlarin kendi kendilerine liderlik
etmeleri, saglanan hizmetin kalitesine etkili olacag: diigiiniilmektedir. Ayni1 zamanda
saglikli bir calisganin daha kaliteli hizmet sunumu saglayacagi ortaya cikmaktasir.
Calisanlarin is tatmin seviyeleri orgiitiin en 6nemli ¢iktilarindan biridir.Bu nedenle ki
saglik sektoriinde calisanalrin kendi kendine liderlik 6zelliklerini kullanmalarinin is

tatminlerine etkisi olacag: diigiiniilmektedir.

Bu arastirmanin temel amaci, saglik sektoriinde ¢alisan personelinin kendi kendine
liderlik 6zelliklerinin incelenmesi ve kendi kendine liderlik stratejileri ile ¢alisanlarin
demografik bilgilerinin, is tatminlerinin ve is 6zerkliklerinin aralarindaki iliskilerin ve

etkilerin ortaya ¢ikarilmasidir.

2.2. ORNEKLEM
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Bu calisma belli bir hastanede yapilmasi amaciyla belli illerde faaliyet gosteren kamu
hastaneleriyle oncelikle elektronik posta araciligiyla irtibat kurulmaya calisilmis ancak
hi¢ bir kurumdan olumlu cevap alinamamistir. Bu nedenle; arastirmada kolayda
orneklem yontemi kullanilmistir. Verilerin toplanmasinda iki ayr1 yol izlenmistir. Ilk
olarak, hazirlanan anketler baz1 katilimcilara yiiz yiize elden kagit olarak dagitilarak
uygulanmistir. Daha sonra ise; ikinci yol olarak katilimcilara elektronik ortam iizerinden

anket formu gonderilerek ulasilmstir.

Toplamda 230 ¢alisana ulagilmig, 200 kisiden (%86,95) yanit alinmistir.Yiiz ylize kagit
olarak dagitilan kisilerden yaklasik 85’1 anketi doldurmustur. Diger taraftan elektronik
ortamda da 115 adet anket doldurularak toplamda 200 adet anket formu
toplanabilmistir. Analizler oncesi kayip veri ve temel degiskenler {izerinden yapilan
incelemeler sonucunda, ankette fazla sayida soruyu yanitlamayan ya da isaretlemeleri
alt veya iist degerlerde toplanan 5 kisiye ait veriler analizden ¢ikarilmis, analizlere 195
kisilik bir 6rneklem {izerinden devam edilmistir. Tablo-4’de ornekleme iliskin

betimleyici istatistikler sunulmustur.

Tablo 4: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

D]‘;nglriﬂ K Kategori Sikhik ("(:5%2%2)
19-30 yas 123 63,1
31-40 yas 40 20,5
Yas 41-50 yas 23 11,8
51 ve lizeri 9 4,6
o Kadin 105 53,8
Cinsiyet Erkek 90 262
Ortaokul 2 1,0
Lise 25 12,8
iki Yillik Yiiksekokul (Onlisans) 43 22,1
Egitim Durumu Daort Yillik Yiiksekokul/Fakiilte 36 18,5
Alt1 Yillik Fakiilte 34 17,4
Tipta Uzmanlik 38 19,5
Yiiksek lisans ya da doktora 17 8,7
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DST;S::E K Kategori Sikhik (55%222)
Miidiir ve Yardimcilart 1 0,5
Baghekim ve Yardimcilar 3 15
Baghemsire ve Yardimeilar 0 0
Birim Sorumlular1/Sef 3 15
Uzman Hekim 32 16,4
Pratisyen Hekim 55 28,2
Hastanedeki Gorevi Hemsire ve Ebe 40 205
Acil Tip Teknisyeni 33 16,9
Saglik Memuru 5 2,6
Saglik Teknisyeni 0,5
Yardimc1 Saglik Personeli 11 5,6
Hasta liskileri Personeli 10 5,1
(lebi sekreter, hasta danigmani)
Idari Personel 1 0,5
Bekar 86 441
Medeni Durumu | EVli 104 533
Dul, Bosanmig, Ayr1 5 2,6
0-10 11 61,9
Evlilik Siiresi 10-20 10 295
20+ 7 8,6
Yok 118 61,1
1 38 19,7
Cocuk Sayisi > 2 166
3 5 2,6
1-9 yil 118 60,8
Calisma Siiresi 10-19 y1l 55 284
20 y1l ve tizeri 21 10,8
Hayir 133 68,2
Liderlik Egitimi Evet, Okulda 40 20,5
Evet Seminer, Kurs 22 11,3

Tablo-4’de goriilecegi lizere arastirmaya katilanlarin yaslart 19 ile 56 yas arasinda

degismis; 19-30 yas arast 123 kisi (% 63,1), 31-40 yas aras1 40 kisi (%20,5), 41-50 yas

aras1 23 kisi (%11,8) ve 51 yas ve tizeri 9 kisi (%4,6) 6rneklemde yer almistir. Cinsiyete
gore ise katilimcilarin 90’1 (% 46,2) erkek, 105’1 (% 53,8) ise kadindir. Katilimcilarin

egitim diizeyine bakildiginda 27 katilimer (%13,8) ilkdgretim ve lise, 113 katilimet

(%58) yiiksekokul ve iiniversite ve 55 katilimei (%20,2) uzmanlik ve lisansiistii egitime

sahiptir. Katilimcilarin gorev dagilimina bakildiginda 1 katilimer (%0,5) miidiir ve

yardimcilary, 3 katilimer (%1,5) bashekim ve yardimcilari, 3 katilimer (%1,5) birim
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sorumlulary/ sef, 32 katilime1 (%16,5) uzman hekim, 55 katilimc1 (%28,2) pratisyen
hekim, 40 katilimcer (%20,5) hemsire ve ebe, 33 katilimct (%16,3) acil tip teknisyeni, 5
katilimc1 (%2,6) saglik memuru, 1 katilimci (%0,5) saglik teknisyeni, 11 katilimci
(%5,6) yardimci saglik personeli, 10 katilimer (%5,1) hasta iliskileri personeli ve 1
katilimer (%0,5) idari personel olarak gorev yapmaktadir. Medeni durumlarina
bakildiginda; 86 katilimcr (%44,1) bekar, 104 katilimer (%53,3) ve 5 katilime1 (%2,6)
dul, bosanmis yada ayri1 yasiyordur. Evli olan katilimcilarin evlilik stirelerine
bakildiginda ise; 11 kisinin (%61,9) 1-9 yil arasi, 10 kisinin (%29,5) 10-19 yil aras1 ve
7 kiginin (%10,81) 20 y1l ve lizerinde goriilmektedir. Cocuk sayilarina bakildiginda ise;
cocugu olmayan katilimcr 118 (%61,1), 1 ¢ocugu olan katilimcir 38 (%19,7), ¢cocugu
olan katilimcr 32 (%16,6) ve 3 cocugu olan katilimer 5 (%2,6)’dir. Katilimeilarin
calisma siirelerine bakildiginda ise 118 kisinin (%60,8) 1-9 yil aras1, 55 kisinin (%28,4)
10-19 yil aras1 ve 21 kisinin (%10,81) 20 yil ve tizerinde ¢alistiklar1 goriilmektedir. Son
olarakda liderlik egitimi alma durumlarina bakildiginda ise; 133 katilimer (%68,2) hig
egitim almamis, 40 katilime1 (%20,5) okulda ders olarak almig ve 22 katilimct (%11,3)

seminer, kurs yada sertifika programlarina katilarak almis goziikmektedir.

2.3. OLCUM ARACI

Bu calismada anket yontemi kullanilmistir. Bu yontem ¢ok sayidaki 6rneklemle sayisal
analizler yapilmasina olanak tanimaktadir. Kullanilan anketteki dlgeklerin giivenilirlik
analizi yapilmis olup, Kendi Kendine Liderlik Olgegi icin Cronbach Alfa o= 0,912 , Is
Tatmini Olgegi icin Cronbach Alfa a=0,931 ve is 6zerkligi dlgegi icin Cronbach Alfa

a= 0,672 olarak bulunmustur.

Kullamlan anketlerden ilki Kendi Kendine Liderlik Olgcegi olup, 35 maddeden
olugsmaktadir ve her bir soru maddesinin cevap skalas1 “1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=

Katilmiyorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum

ifadelerinden olusan 5°li Likert 6lcegi seklindedir. ikinci anket ise; Minnesota Is
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Tatmini Olgegi olup, dlgek icsel tatmin, dissal tatmin ve genel tatmin puanlarini veren
1=Hi¢ memnun degilim, 2=Memnun degilim, 3=Kararsizim, 4=Memnunum ve 5=Cok
memnunum seklinde 5’li Likert tipinde 20 sorudan olusmaktadir. Son olarak kullanilan
anket Is Ozerkligi Olgegidir ve 1=Cok Az (Isim bana gdrevimi nasil ve ne zaman
yapacagim konusunda hemen hemen hi¢ s6z hakki tanimiyor) 4= Orta Diizeyde (Pek
cok standartlara bagli ve benim kotroliim disindadir. Ancak isle ilgili baz1 karalari
alabilirim) ve 7= Cok fazla (Isim bana, gorevimi nasil ve ne zaman yapacagim
konusundaneredeyse biitiin sorumlulugu vermektedir. ) seklinde 7°li Likert tipi bir
skalada 3 soru ile olglilmektedir. Bu 3 soru iizerinden hesaplanan degerin artmasi

Ozerkligin de arttigini géstermektedir.

Kendi Kendine Liderlik Olgegi, Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilmis ve
Dogan ve Sahin (2008) tarafindan Tiirk¢e uyarlama caligsmalar1 yapilmistir. Davranis
odakli stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapict diisiince modeli stratejileri olmak
tizere 3 alt boyuttan olusan dlcek icin hesaplanan Cronbach alfa giivenilirlik degeri 0.74
ile 0.93 arasinda degismektedir. Yazarlar tarafindan yapilan kesfedici faktor analizi
sonuglar1 Olcegin toplam varyansin %68’ini agiklayan dokuz faktor yapisina sahip
oldugunu belirtilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamasinin faktdr yapismin 6zgiin dlgekle
tutarli oldugu ve 0,64 ile 0,87 degerleri arasinda alt boyutlarin giivenilirlik
katsayilarinin  degistigi goriilmektedir. Bu arastirmada Olcegin; davranis odakli
stratejiler 18 soru ile, dogal 6diil stratejileri 6 soru ile ve yapict diisiince modelleri

stratejileri 11 soru ile 3 alt boyuttan olustugu bulunmustur. Giivenilirlik katsayilari

Tablo-5 ve ’de goriilmektedir.

Tablo-5: Kendi Kendine Liderligin Alt Boyutlarina Iliskin Cronbach Alfa Degerleri

Cronbach's Alpha
Davranig Odakl: Stratejiler 0,842
Dogal Odiil Stratejileri 0,834

Yapici Diigiince Model Stratejileri 0,884
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Minnesota Is Tatmini Olgegi icin Weiss ve digerleri (1967) tarafindan gelistirilen kisa
formu kullanilmis olup, Baycan (1985) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilmistir. 20
sorulu ol¢egin giivenilirlik katsayisi 0,77 olarak bulunmustur. Pek ¢ok calismada

kullanilan 6lgegin, bu arastirmada giivenilirlik katsayis1 0,931 olarak bulunmustur.

Is Ozerkligi Olgegi ise; Hackman ve Oldham’in (1975) tarafindan gelistirilmis ve Asan
(1998) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan Is Teshis Anketi’nde yer alan 6zerklik 6lgegi ile
degerlendirilmistir. Ilgili 3 soru i¢in giivenilirlik katsayis1 0,680 olarak hesaplanmis

olup, bu arastimadaki giivenilirlik kat sayis1 0,672 olarak bulunmustur.

2.4. ANALIZLER

2.4.1 Verilerin Toplanlamasi

Arastirmada kullanilan anket, giris sayfasindaki demografik bilgi boliimii dahil arkali
onlii Gi¢ sayfa ve 4 boliimden olusmustur. Anketin 6n yiizlinde birinci bolim kisisel ve
demografik bilgiler, arka yiiziinde ikinci béliim 3 sorudan olusan Is Ozerkligi Olgegi,
iclinci botim; Onlii arkali olmak tizere 35 sorudan olusan Kendi Kendine Liderlik
Olgegi, diger sayfada ise dordiincii boliim tek yonlii olarak 20 sorudan olusan Is Tatmini

Olgegi yer almaktadir.

Arastirmanin evreni; saglik sektoriinde ¢alisan kisilerden olusmaktadir. Arastirmada
evrenin biitliniine ulasilamayacagi i¢in 6rneklem yontemi kullanilmistir. Arastirmanin
belli bir hastanede yapilmasi igin belli illerde faaliyet gosteren kamu hastanelerine
oncelikle elektronik posta atilarak irtibat kurulmaya calisilmis ancak hi¢ bir kurumdan
olumlu cevapla doniilmemistir. Bu nedenle; arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi

kullanilmistir. Kolayda ornekleme, ana kiitle igerisinden segilecek 6rnek kesimin
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aragtirmacinin yargilarinca belirlendigi tesadiifi olmayan Ornekleme yoOntemidir.
Kolayda 6rneklemede veriler, ana kiitleden en kolay, hizli ve ekonomik sekilde toplanir
(Malhotra, 2004: 321, Aaker ve dig., 2007: 394, Zikmund, 1997: 428). Kinnear ve
Taylor (1996: 413)’in yapmis oldugu arastirmada uygulamada kolayda ornekleme
yonteminin kullanim oranin % 53 oldugunu belirtilmistir. Ayn1 zamanda Tiirkiye’de
yapilan aragtirmalarda yaklasik %90°ninda kolayda 6rnekleme yontemi kullanildigini

belirtilmistir (Hasiloglu ve dig., 2015).

200 katilimcidan 5 tanesi kayip veri olarak tespit edilerek, analizlere 195 kisilik bir
orneklem {izerinden devam edilmistir. Toplanan veriler, IBM SPSS Statistics 19

programi yardimiyla istatistiksel analize tabi tutulmustur .

Oncelikle tiim degiskenlerin betimleyici istatistikleri kapsaminda ortalamalari, standart
sapmalar1 ve puan araliklart incelenerek boyutlar diizeyinde var olan seviyeler ortaya
konulmustur. Normallik analizi sonuclar1 istatiksel bir c¢alismada, bircok testin
yapilabilmesi i¢in dnemli bir girdidir. Ciinkii verilerin normal dagilimdan uzak olmasi
analiz sonuglarinin yanlis ¢ikmasia ve yapilan yorumlarin yanlis olmasina yol agar.
Tabachnick ve Fidell (2013)’e gore, ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin + 3,000 ve -3,000
degerleri arasinda oldugu durumlarda dagilimin normal dagilim oldugu kabul
edilmektedir. Arastirmada, kendi kendine liderlik ol¢egine iliskin degerlendirmeye
yonelik Olcek ifadelerinin carpiklik (-,372) ve basiklik (,524) is 6zerkligine iliskin
ifadelerinin garpiklik (-,124) ve basiklik (-,113), is tatminine iligkin fadelerinin ¢arpiklik
(- ,544) ve basiklik (,300) degerleri bulunmus olup, + 3,000 ve -3,000 degerleri arasinda
oldugu i¢in arastirmanin dagilimmin normal dagilim goriilmektedir (Tabachnick &
Fidell,2013).

2.4.2 Faktor Analizi
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Bu arastirmada anket sorularmin faktér analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) Olgiimii testi degerlendirilmis ve 0,857 ile verilerin faktdr analizi i¢in uygun
oldugu bulunmustur. KMO 6l¢timii test sonucu 0 ile 1 arasinda deger alir. 1’e ne kadar

yakinsa 6rneklem o kadar faktor analizine uygundur.

Arastirmada kendi kendine liderlik stratejileri 3 faktdr olarak analiz edilmistir.
Olusturulan 3 Faktor ( Davramis Odakli, Dogal Odiil, Yapict Diisiince Modeli )
boyutlar1 toplam varyansin % 43,935 'ini agiklamaktadir.

Tablo-6: Kendi Kendine Liderlik Olgeginin Boyutlar1 ve Boyutlar1 Olgen Maddeler

Boyutlar
Olgekteki ..
Madde Davrams Odakh Yapici Diisiince Dogal Odiil
Numarasi Stratejiler Modeli Stratejileri Stratejileri

33 0,719
35 0,686
34 0,666
27 0,662
32 0,662
28 0,651
26 0,641
16 0,633
31 0,620 0,307
11 0,613
2 0,547
25 0,544
20 0,534
8 0,518
6 -0,517
29 0,499 0,44

0,498

0,403 0,345
24 0,687
23 0,676
15 0,663
14 0,349 0,658
30 0,603
18 0,552 0,309
22 0,538 0,361
5 0,457
17 0,418




. Boyutlar
Olcekteki . .
Madde Davranis Odakh Yapicl Diisiince Dogal Odiil
Numarasi Stratejiler Modeli Stratejileri Stratejileri
9 0,402
13 0,387 0,341
12 0,867
21 0,809
3 0,774
10 0,431 0,552
19 0,39 0,492
4 0,356 0,382
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Tablo-6’ da gorildigi tizere davranig odakli stratejiler 18 soru ile, yapici diisiince

modelleri stratejileri 11 soru ve dogal 6diil stratejileri 6 soru ile 3 boyuta dagilmistir.

Yapilan analiz sonucunda sorular birbiriyle ayristirict olarak faktorlere ayrilmistir.

Ancak; 4, 7, 13 ve 29 sorularinin faktor yiikleri birbirine yakin ¢iktigi goriilmektedir.

2.4.3 Giivenilirlik Analizi

Olgeklerin giivenirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 kullanilarak

yapilmistir. Kendi Kendine Liderlik, Is tatmini ve Is &zerkligi Olgeklerine iligkin

giivenirlik degeri Tablo-7’de gosterilmektedir.

Tablo-7: Kendi Kendine Liderlik, Is Tatmini ve Is Ozerkligi Olgegine iliskin Cronbach

Alfa Degerleri
Olcekler Cronbach's Alpha
Kendi Kendine Liderlik 0,912
s Tatmini 0,931
is Ozerkligi 0,672

2.4.4 Korelasyon Analizi
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Arastirmada bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek igin
Pearson Korelasyonu hesaplanmistir. Bu korelasyonlar hem 6lgeklerin kendi boyutlar
hem de 6l¢ekler arasinda tiim boyutlar i¢in ayr1 ayr1 hesaplanmis ve bulunan sonuglar

Tablo-8’da goriilmektedir.

Tablo-8: Arastirma Degiskenlerine ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Analiz

Degerleri

Standart is is .
Ort. . | DOS | DOS |YDMS | KKL
Sapma Ozerkligi | Tatmini

is Ozerkligi 4,3692 1,2822 1 A468** | 244** | 114 0,69 ,192
Is Tatmini 3,4510 ,78202 1 511%* | 320** | [ 289** | ATT7**
Davrams Odakh

B 3,9365 ,49885 1 ,526** | 502** | 874**
Stratejiler (DOS)
Dogal Odiil Stratejileri

. 3,7179 ,62351 1 ,533** | | 825**

(DOS)
Yapia Diisiince Modeli

o 3,5966 ,80994 1 ,758**
Stratejileri (YDMS)
Kendi Kendine

3,8095 ,49110 1

Liderlik (KKL)

Tablo-8’de is 6zerkligi 6l¢eginin aritmetik ortalama (4,3692) bulunmus ve arastirmaya
katilan saglik personelinin i1s 6zerkligi ile ilgili alg1 diizeyinin orta seviyede oldugu
tespit edilmistir. Is tatmini lgeginin aritmetik ortalamasi (3,4510) bulunmustur ve
katihmcilarinin i tatminine ilisgkin memnuniyet diizeyi “Memnunum” olarak
belirlenmistir. Kendi kendine liderlik 6lgeginin aritmetik ortalama (3,8090)’dir ve bu
Olcegin alt boyutlari olan Davranis Odakli Stratejiler alt boyutu aritmetik ortalama
degeri (3,9365), Dogal Odiil Stratejileri alt boyut aritmetik ortalama degeri (3,7179),
Yapict Diistinme Modeli Stratejileri alt boyut aritmetik ortalama degeri (3,5966) oldugu
goriilmiis olup elde edilen sonuca gore katilimcilarin kendi kendine liderlik ve alt

boyutlar ile ilgili alg1 diizeylerinin yliksek oldugu sdylenebilmektedir.
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Korelasyon katsayisinin degeri 0 — 0,30 arasinda ise iliskinin olmadigini, 0,31 — 0,49
arasinda ise zayif iliskiye sahip oldugunu, 0,50 — 0,69 arasinda ise orta derecedeki bir
iliskiye sahip oldugunu, 0,70 — 1,00 arasinda ise yiiksek (gii¢lii) bir iliskiye sahip
oldugu soylenebilir. (Sonmez & Alacapinar, 2011).

Bu bilgiler 1s181nda; is 6zerkligi, is tatmini, kendi kendine liderlik ve alt boyutlar
arasindaki iliskiyi belirlemek icin yapilan korelasyon analizi sonuglari incelenmistir. Is
Ozerkligi ile is tatmini arasinda ayni yonlii ve zayif iligki bulundugu (r=0,468), is
ozerkligi ile kendi kendine liderligin alt boyutlar1 olan Davranig Odakli Stratejiler,
Dogal Odiil Stratejileri ve Yapict Diisinme Modeli Stratejileri arasinda bir iliskinin
bulunmadigi (r=0,244; r=0,114; r=0,069), is tatmini ile kendi kendine liderligin alt
boyutlar1 olan Davranis Odakli Stratejiler, Dogal Odiil Stratejileri ve Yapici Diisiinme
Modeli Stratejileri arasinda bir iliskinin ayn1 yonde orta derecede ve anlamli bir iligki

bulunmaktadir (r=0,511; r=0,320; r=0,289).

2.4.5 Hipotezlerin Test Edilmesi

Kendi kendine liderlik ile pek ¢ok kavram arasinda iliski olup olmadigi iizerine
calisilmaktadir. Kendi kendine liderligin tam anlasilabilmesi i¢in startejileri ile tiim
kavramlar ve kisisel farkliliklar arasindaki iligkilerin arastirilmasinin fazlasiyla 6nemli
oldugu diistiniilmektedir (D’Intino ve dig., 2007). Neck ve Houghton (2006)’a gore
ilerki zamanlarda yapilacak calismalarda kendi kendine liderligin is tatmini lizerindeki

etkilerine odaklanmak gerekecegi 6zellikle vurgulanmaktadir.

Bagimli degiskenin degerinin baska bir bagimsiz degiskenin degerine bagli olarak
aciklanmasi “Regresyon Analizi” olarak adlandirilmaktadir. Regresyon analizi ile elde

edilen belirleme katsayis1 “R” seklinde gosterilir. Belirleme katsayisi, bir degiskendeki
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degisimlerin yiizde kacinin diger degisken tarafindan aciklanabilecegini belirten katsay1
olup 0 ile 1 arasinda deger alabilir (Balci, 2009; Fox, 2008). Bu arastirmada, kendi
kendine liderligin saglik sektoriindeki personel iizerindeki etkililigini sorgulamak
maksadiyla, kendi kendine liderlik stratejilerinin is tatmini lizerindeki etkileri ve is
ozerkligi, is tatmini ile yas, cinsiyet, toplam calisma siiresi, egitim durumu gibi kisisel
degiskenlerin kendi kendine liderlik ve stratejileri lizerindeki etkileri incelenecektir.

Calismada bu iligkileri stnamak {izere asagidaki hipotez test edilmektedir;

Hipotez 1: Calisanin kendi kendine liderlik stratejilerini kullanimi is tatminini pozitif
yonde tahmin etmektedir.

Hipotez-1 Degerlendirme: Kendi kendine liderlik alt boyutlar1 olan davranis odakli,
dogal 6diil ve yapici diisiinme modeli stratejilerinin is tatminini ne 6l¢iide agikladiginin
belirlenmesi igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Buna gore; davranis
odakli stratejilerin is tatminini anlamli seviyede agikladigi goriilmektedir (F(3,191) =
23,010 p < .01). Bu agiklayici degisken is tatminin %26’sin1 agiklamaktadir. Davranis
odakl1 stratejilerinin (t=6,101, p<0,05) kullaniminin is tatmini {izerinde istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif bir etkisi bulunurken, dogal 6diil stratejilerinin (t=0,805,
p>0,05) ve yapici diisiince modeli stratejilerinin (t=0,275, p>0,05) kullaniminin is

tatmini lizerinde anlamli olmayan bir etkisi bulunmustur.

Tablo-9: Kendi Kendine Liderlik Stratejilerinin Kullaniminin is Tatmini Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Beta t p
Degisken Degiskenler
Davranig Odakli Stratejiler ,468 6,101 ,000
. Dogal Odiil Stratejileri ,063 ,805 422
Is Tatmini

Yapici Diigiince Modeli
I ,021 275 ,784
Stratejileri

R= 0,515; R2= 0,265; F(3,191)=23,010 p< 0,01 ; Sig.= ,000
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Hipotez 2: Calisanin kendi kendi kendine liderlik stratejilerini kullanimi is 6zerkligini

pozitif yonde tahmin etmektedir.

Tablo-10: Kendi Kendine Liderlik Stratejilerinin Kullaniminin s Ozerkligi Uzerine

Etkisi
Bagimh Bagimsiz Beta t p
Degisken Degiskenler
Davranig Odakl: Stratejiler 277 3,198 ,002
o Dogal Odiil Stratejileri ,007 0,083 934
Is Ozerkligi
Yapict Diisiince Modeli
L -,073 -0,843 ,400
Stratejileri

R=0,251; R2= 0,063; F(3,191)=4,298 p< 0,01; Sig.= ,006

Hipotez 2 Degerlendirme: Kendi kendine liderlik alt boyutlar1 olan davranig odakli,
dogal odiil ve yapici diisinme modeli stratejilerinin i Ozerkligini ne Olgiide
acikladiginin belirlenmesi icin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Buna gore;
davranis odakli stratejilerin is Ozerkligini anlamli seviyede agikladigi goriilmektedir
(F(3,191) = 4,298 p < .01). Bu aciklayici degisken is Ozerkliginin %6’sin1
aciklamaktadir. Davranis odakli stratejiler ve dogal 6diil stratejilerinin is Ozerkligi
tizerinde pozitif yonde bir etki gosterdigi, yapici diisiince modeli stratejilerinin ise is
Ozerkligi tizerinde negatif yonde bir etki gosterdigi belirlenmistir. Davranis odakli
stratejilerinin (t=3,198, p<0,05) kullaniminin is 6zerkligi lizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi bulunurken, dogal 6diil stratejilerinin (t=0,083, p>0,05) ve yapici
diistince modeli stratejilerinin (t=-0,843, p>0,05) kullaniminin is 6zerkligi lizerinde

anlamli olmayan bir etkisi bulunmustur.

Hipotez 3: Calisanin liderlik konusunda egitim almasi kendi kendine liderlik

davraniglarini pozitif yonde tahmin etmektedir.
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Hipotez 4: Calisanlarin kendi kendine liderlik davraniglart demografik degiskenler (yas,

caligma stiresi, cinsiyet ve egitim durumu) baglaminda degismektedir.

Tablo-11: Demografik Degiskenlerin Ve Liderlik Egitiminin Kendi Kendi Kendine
Liderlik Davranislarina Etkisi

Bagimh Bagimsiz Beta t p
Degisken Degiskenler
Yas ,033 ,235 ,814
Cinsiyet -,056 -729 457
Kendi Kendine
. . Egitim Durumu -,122 -1,649 ,101
Liderlik

Caligsma Siiresi -,074 -,551 ,582
Liderlik Egitimi ,167 2,231 ,027

R=0,219; R2= 0,04; F(5,188)=1,892 p>0,01; Sig.=0,098

Hipotez 3 Degerlendirme: Kendi kendine liderlik davranislarinin liderlik egitim alma
durumuna gore ne Olglide etkilendiginin belirlenmesi i¢in ¢oklu dogrusal regresyon
analizi yapilmis olup, liderlik egitimi almig olmanin kendi kendine liderlik davranigini

anlamli seviyede etkiledigi goriilmektedir (t=2,231,p<0,05).

Hipotez 4 Degerlendirme: Kendi kendine liderlik davraniglarinin  demografik
degiskenlere (yas, calisma siiresi, cinsiyet ve egitim durumu) gore ne Olgiide
etkilendiginin belirlenmesi i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Buna gore;
kendi kendine liderlik davraniglarinin demografik degiskenlere gore anlamli seviyede

etkilenmedigi goriilmektedir (F(5,188)=1,892 p >.01).

Ayn1 zamanda demografik degiskenler icin kukla degiskenler olusturularak tekrar
regresyon analizi yapilmistir. Ancak Tablo-12’de de goriildiigii lizere analiz neticesinde

anlaml bir sonug elde edilememistir
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Tablo-12: Demografik ve Liderlik Egitiminin Kukla Degiskenlerinin Kendi Kendi

Kendine Liderlik Davraniglarina Etkisi

Bavg.lmh Bflglmsu Beta t p
Degisken Degiskenler
Cinsiyet -042 -,530 ,597
Yas Kukla 1 016 ,160 873
Yas Kukla 2 030 302 763
Yas Kukla 3 074 661 ,509
Kendi Kendine
L iderlik Egitim Kukla 1 039 525 ,600
Egitim Kukla 2 -,065 -,819 414
Liderlik Egitimi -077 -951 ,343
Caligma Siiresi 1 094 ,901 ,369
Caligma Siiresi 2 -176 -1,390 ,166
R=0,226, R2=0,051, F(9,185)=1,107, Sig.=0,360

Hipotez 5: Calisanin demografik degiskenleri (yas, ¢alisma siiresi, cinsiyet ve egitim

durumu) kendi kendine liderlik stratejilerinden davranis odakli

kullanimini pozitif yonde tahmin etmektedir.

stratejilerinin

Tablo-13: Demografik Degiskenlerin Kendi Kendine Liderlik Stratejilerinden Davranis

Odakl1 Stratejilerine Etkisi

thg.lmll B?}t‘;lmsu Beta t D
Degisken Degiskenler
Yas ,156 1,128 ,261
Davranis Odakli Cinsiyet ,092 1,236 ,218
Stratejiler Egitim Durumu -076 -1,016 311
Caligma Siiresi -,140 -1,044 ,298
R=0,142; R2=0,020; F(4,189)=0,974 p>0,01 ;Sig.=0,473
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Hipotez 5 Degerlendirme: Kendi kendine liderlik stratejilerinden Davranig Odakli
Stratejilerinin kullanimimin demografik degiskenlere (yas, calisma siiresi, cinsiyet ve
egitim durumu) goére ne Olglide etkilendiginin belirlenmesi i¢in ¢oklu dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Buna gore; kendi kendine liderlik stratejilerinden
Davranig Odakli Stratejilerinin  demografik degiskenlere gore anlamli seviyede

etkilenmedigi goriilmektedir (F(4,189) = 0,974 p > .01).

Tablo-14: Demografik Kukla Degiskenlerin Kendi Kendine Liderlik Stratejilerinden
Davranig Odakli Stratejilerine Etkisi

thg.lmll Bil.glmsu Beta t p
Degisken Degiskenler
Cinsiyet 097 1,272 ,205
Yas Kukla 1 000 ,004 ,997
Yas Kukla 2 006 ,060 ,952
Davranig Odakli YasKukla 3 -,053 -,478 633
Stratejileri Egitim Kukla 1 046 612 541
Egitim Kukla 2 -,055 -,704 482
Caligma Siiresi 1 084 814 416
Calisma Siiresi 2 007 ,059 ,953
R=0,169, R2= 0,028 F(8,186)= 0,680 Sig.0,708

Ayn1 zamanda demografik degiskenler i¢in kukla degiskenler olusturularak tekrar
regresyon analizi yapilmigtir. Ancak bu analiz neticesinde anlamli bir sonug elde

edilememistir.

Hipotez 6: Calisanin demografik degiskenleri (yas, ¢alisma siiresi, cinsiyet ve egitim
durumu) kendi kendine liderlik stratejilerinden dogal odiil stratejilerinin kullanimini

pozitif yonde tahmin etmektedir.
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Tablo-15 : Demografik Degiskenlerin Kendi Kendine Liderlik Stratejilerinden Dogal

Odiil Stratejilerine Etkisi

Bavg.lmh Bflglmsn Beta t p
Degisken Degiskenler
Yas ,375 2,766 ,101
Dogal Odiil Cinsiyet -,133 -1,825 1910
Stratejileri Egitim Durumu -077 1,059 143
Caligsma Siiresi -,410 -3,134 ,070

R=0,251; R2= 0,063; F(4,189)=3,185 p>0,01; Sig.=0,015

Hipotez 6 Degerlendirme: Kendi kendine liderlik stratejilerinden Dogal Odiil

Stratejilerinin kullaniminin demografik degiskenlere (yas, ¢alisma siiresi, cinsiyet ve

egitim durumu) gore ne Olglide etkilendiginin belirlenmesi i¢in ¢oklu dogrusal

regresyon analizi yapilmistir. Buna gore; kendi kendine liderlik stratejilerinden Dogal

Odiil Stratejilerinin  kullanim1  demografik degiskenlere gore anlamli seviyede

etkilenmedigi goriilmektedir (F(4,189) = 3,185, p > .01).

Tablo 16 : Demografik Kukla Degiskenlerin Kendi Kendine Liderlik Stratejilerinden

Dogal Odiil Stratejilerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Beta t
Degisken Degiskenler P
Cinsiyet -,153 -2,092 ,038
Yas Kukla 1 ,019 ,204 ,839
Yas Kukla 2 ,051 ,529 597
Yas Kukla 3 ,236 2,201 ,029
Dogal Odiil
Stratejileri Egitim Kukla 1 ,034 ,480 ,632
Egitim Kukla 2 -,094 -1,255 211
Caligma Siiresi 1 , 104 -1,039 ,300
Caligma Siiresi 2 -,337 -2,807 ,006

R=0,321, R2=0,103,F(8,186)=2,655 sig.=0,009
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Ayn1 zamanda demografik degiskenler icin kukla degiskenler olusturularak Tablo-
16°daki gibi tekrar regresyon analizi yapilmistir. Cinsiyet, yas ve calisma siiresi
degiskenlerinin dogal 6diil startejilerinin kullanimi {izerinde farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Buna gore; bu kukla degiskenler kendi kendine liderlik stratejilerinden
dogal 6diil stratejilerininin %10’unu agiklamaktadir. Kadin ¢alisanlarin dogal 6diil
stratejilerini kullanma olasiliklarmin erkeklere gore daha fazla oldugu (t=-2,092,
p<0,05), calisma siiresi 20 yil ve iizeri olan calisanlarin dogal O6diil stratejilerini
kullanma olasiklar1 yeni baslayan personele gore daha az oldugu (t=-2,807, p<0,05) ve
yaglart yiliksek olan ¢aliganlarin dogal o6diil stratejilerini kullanma olasiligi geng

calisanlara gore daha fazla bulunmustur (t=2,201,p<0,05).

Hipotez 7: Calisanlarin demografik degiskenleri (yas, ¢alisma siiresi, cinsiyet ve egitim
durumu) kendi kendine liderlik stratejilerinden yapici diisiince modeli stratejilerinin

kullanimin pozitif yonde tahmin etmektedir.

Tablo-17: Demografik Degiskenlerin Kendi Kendine Liderlik Stratejilerinden Yapict
Diistince Modeli Stratejilerine Etkisi

Bagimh Degisken D]esgigsll?e::lllzer Beta t P
Yas -,012 -0,009 ,928
Yapici Diisiince Cinsiyet -,012 -0,166 ,868
Modeli Stratejileri Egitim Durumu -139 -1,857 065
Caligsma Stiresi -,024 -0,181 ,856
R=0,151; R2=0,023; F(4,189)=1,098 p>0,01; Sig.=0,359

Hipotez 7 Degerlendirme: Kendi kendine liderlik stratejilerinden Yapici Diisiince
Modeli Stratejilerinin kullanimi1 demografik degiskenlere (yas, ¢alisma siiresi, cinsiyet
ve egitim durumu) gore ne Olgiide etkilendiginin belirlenmesi i¢in ¢oklu dogrusal

regresyon analizi yapilmistir. Buna gore; kendi kendine liderlik stratejilerinden Yapici
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Diisince Modeli Stratejilerinin kullaniminin demografik degiskenlere gore anlamli

seviyede etkilenmedigi goriilmektedir (F(4,189) = 1,098 p > .01).

Tablo-18: Demografik Kukla Degiskenlerin Kendi Kendine Liderlik Stratejilerinden

Yapici Diisiince Modeli Stratejilerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Beta t
Degisken Degiskenler P
Cinsiyet -,035 -,462 ,644
Yas Kukla 1 -,018 -,187 ,852
Yas Kukla 2 -,038 -,384 ,701
Yapici Diisiince Yas Kukla 3 -041 -365 716
Modeli
Stratejileri Egitim Kukla 1 ,020 275 , 784
Egitim Kukla 2 -,064 -,829 ,408
Calisma Stiresi 1 ,094 912 ,363
Caligsma Siiresi 2 -,073 -,589 ,557
R=0,187, R2=0,035, F(8,186)=0,804 Sig.=0,569

Ayni zamanda demografik degiskenlerden kukla degiskenler olusturularak yapict
diisiince modeli stratejisi i¢in tekrar regresyon analizi yapilmistir. Ancak bu analiz

neticesinde de anlamli bir sonug elde edilememistir.

2.5. SONUCLAR VE TARTISMA

2.5.1 Veri Toplama Sonuglar:
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Saglik personelinin sahip oldugu kendi kendine liderlik algisinin ve kendi kendine
liderlik stratejilerinin kullanilmasinin ¢alisanlarin is 6zerkligi ve is tatminleri arasindaki
iliskisini ve etkilerini ortaya c¢ikarmak maksadiyla kolayda oOrneklem ydntemi
kullanilarak anket uygulanmis olup, 195 saglikli ve kullanilabilir veriye ulasilmistir. Bu
anket; demografik bilgileri, kendi kendine liderlik, is Ozerkligi ve is tatmini

Olceklerinden olusan toplamda 66 sorudan olusmaktadir.

195 katilimcidan 90’1 (% 46,2) erkek, 105’1 (% 53,8) ise kadindir. Yaglar1 19 ile 56 yas
arasinda degismekte olup, ¢ogunlugu 19-30 yas araliginda bulunmaktadir. Egitim
durumlarma gore ise daha ¢ok iki yillik fakiilte (%22,1), dort yillik fakiilte (%18,5), alti
yillik fakiilte (%17,4) ve tipta uzmanlik (%19,5) seklinde katiim saglandigi
goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun 1-9 il arasi (%60,8) calisma hayatinda
oldugu goriilmektedir. Liderlik egitimi alma durumlan degerlendirildiginde ise; 133
katilimcinin (%68,2) hi¢ egitim almamis, 40 katilimei (%20,5) okulda ders olarak almis
ve 22 katilmc1 (%11,3) seminer, kurs yada sertifika programlarina katilarak almis

oldugu goriilmektedir.

2.5.2. Kullanilan Analizlerin Sonuglari

[statistiksel analiz yonetimlerinden faktor analizi ile arastirmada kendi kendine liderlik
stratejileri 3 faktor olarak bulunmustur. Olusturulan 3 Faktor ( Davranis Odakli, Dogal
Odiil, Yapict Diisiince Modeli ) toplam varyansin % 43,935 'ini agiklamaktadir.
Davranis odakli stratejiler 18 soru ile, dogal 6diil stratejileri 6 soru ile ve yapici diislince
modelleri stratejileri 11 soru ile 3 boyuta dagilmis oldugu tespit edilmistir. Olgeklerinin
giivenilirlik analizi yapilmis ve Kendi Kendine Liderlik Olgegi icin Cronbach Alfa o=
0,912 , Is Tatmini Olgegi icin Cronbach Alfa 0=0,931 ve is Ozerkligi Slcegi i¢in
Cronbach Alfa a= 0,672 olarak bulunmus olup, anketin giivenilir oldugu goriilmektedir.

Bunun yani sira; Kendi Kendine Liderlik Olgeginin faktdr analizi ile tespit edilen alt
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boyutlarin giivenilirlik katsayilarimin 0,834 degerinden 0,842 degerine kadar degistigi

goriilmektedir.

Ay zamanda anketteki 6lgeklerin maddelerininde giivenilirlik diizeyi madde- toplam
analizi ile yapilmistir. Kendi kendine liderlik 6lgeginin maddelerinin toplam ortalamasi
3,809 standart sapmasi 0,491°dir. Olgegin madde-toplam analizine iliskin bulgular
Tablo-19’da verilmistir. Is tatmini 6lceginin maddelerinin toplam ortalamas1 3,451.
standart sapmasi1 0,782°dir. Olgegin madde-toplam analizine iliskin bulgular Tablo-
20°de verilmistir. Is 6zerkligi dl¢eginin maddelerinin toplam ortalamasi 4,369 standart
sapmasi 1,282’dir. Olgegin madde-toplam analizine iliskin bulgular Tablo-21’de

verilmistir.

Tablo-19 : Kendi Kendine Liderlik Olgegi Madde-Toplam Analizi

) Madde Madde Diizeltilmis Madde
Olgek Sorular [Silindiginde Olg¢ek|Silindiginde Olgek| Madde-Toplam Silindiginde
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Cronbach Alpha
KK1 129,1333 284,735 ,368 ,910
KK2 129,1436 281,062 ,504 ,909
KK3 129,9231 275,628 ,445 ,910
KK4 129,5077 274,478 ,509 ,908
KK5 129,5077 279,633 ,445 ,909
KK6 130,2974 300,581 -,156 ,920
KK7 129,3282 283,149 427 ,910
KK8 129,6154 279,527 ,391 ,910
KK9 129,6923 281,132 ,323 ,912
KK10 129,5487 276,713 ,508 ,908
KK11 129,3795 280,165 ,550 ,908
KK12 129,9846 275,242 ,488 ,909
KK13 129,9692 276,370 ,433 ,910
KK14 129,5128 276,787 ,597 ,907
KK15 129,9179 278,529 ,404 ,910
KK16 129,6103 282,497 413 ,910
KK17 129,2051 278,844 ,503 ,909
KK18 129,5949 276,727 ,460 ,909
KK19 129,4923 277,963 ,550 ,908
KK20 129,4462 279,589 ,529 ,908




) Madde Madde Diizeltilmis Madde
Olgek Sorular [Silindiginde Olg¢ek|Silindiginde Olgek| Madde-Toplam Silindiginde
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Cronbach Alpha
KK21 129,9641 273,664 ,508 ,908
KK22 129,8564 272,588 ,580 ,907
KK23 129,4564 281,404 ,493 ,909
KK24 129,6154 283,547 ,309 911
KK25 128,9795 285,969 427 ,910
KK26 129,2051 280,050 ,483 ,909
KK27 129,4103 278,810 ,557 ,908
KK28 129,2667 276,465 ,641 ,907
KK29 129,3026 281,460 ,507 ,909
KK30 129,4410 281,784 ,449 ,909
KK31 129,4000 275,808 ,623 ,907
KK32 129,5385 277,889 ,515 ,908
KK33 129,5026 275,561 ,580 ,907
KK34 129,4359 278,309 ,566 ,908
KK35 129,1487 280,674 ,543 ,908
Tablo-20: Is Tamini Olgegi Madde-Toplam Analizi
) Madde_‘ Madde_‘ Diizeltilmis Madde
Olgek Sorulan (Silindiginde Olgek|Silindiginde Ol¢ek| Madde-Toplam Silindiginde
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Cronbach Alpha
IsT1 65,6821 219,785 578 ,928
IsT2 65,2974 217,427 ,649 ,927
IsT3 65,2974 217,344 ,651 ,927
isT4 64,7897 220,352 ,625 ,928
IsTS 64,8410 222,361 511 ,930
IsT6 64,7026 227,313 ,468 ,930
isT7 64,4667 225,786 ,529 ,929
IsT8 64,9538 221,663 ,592 ,928
IsT9 64,7744 218,475 ,691 ,926
IsT10 65,1231 214,284 ,718 ,926
IsT111 64,8051 217,797 ,682 ,927
IsT12 65,6256 216,369 ,625 ,928
IsT13 65,8821 213,527 ,657 ,927
isT14 65,6615 216,617 ,583 ,929
IsT15 65,6410 217,314 ,632 ,927
IsT16 65,8667 219,848 ,497 ,930
isT17 65,4974 215,055 ,716 ,926
isT18 65,2513 214,952 ,755 ,925
IsT19 65,7231 217,036 ,612 ,928

98
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) Madde Madde Diizeltilmis Madde

Olgek Sorular [Silindiginde Olg¢ek|Silindiginde Olgek| Madde-Toplam Silindiginde
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Cronbach Alpha

IsT20 65,0769 221,308 ,519 ,930

Tablo-21: Is Ozerkligi Olgegi Madde-Toplam Analizi

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Olgek Sorulan [Silindiginde Olgek|Silindiginde Olgek| Madde-Toplam Silindiginde
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Cronbach Alpha
[sOzerk 1 8,3897 6,899 ,622 391
[sOzerk 2.1 8,8308 7,348 ,561] 478
[sOzerk 2.2 8,9949 8,716 ,305 ,810

Kendi kendine liderlik, is tatmini ve is 6zerkligi 6lgeklerinin maddelerinin toplamla
korelasyonlar1 ayni yonlii bulunmustur. Madde-toplam analizi sonucunda oSlgekleri
olusturan maddelerin toplamla olan korelasyon katsayilari istenen seviyede tespit
edilmistir. Olgeklerdeki maddeler ile toplam arasindaki korelasyon dereceleri ve
maddenin silinmesi durumunda hesaplanan Cronbach Alpha katsayilarinin istikrarlilig
kabul edilebilir bir seviyededir. Kendi kendine liderlik 6lgegi sorularmin giivenilirlik
katsayisinin 0,905 ile 0,912 arasinda degistigi, is tatmini 6lgegi sorularin giivenilirlik
katsayisinin 0,925 ile 0,930 arasinda degistigi ve is Ozerkligi Olgegi sorularinin

giivenilirlik katsayisinin 0,391 ile 0,810 arasinda degistigi tespit edilmistir.

Arastirmadaki bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek igin
korelasyon analizi yapilmistir. Bu analizler sonucunda; katilimcilarin is ozerklik
algilarinin orta diizeyde, is tatmini algilari, kendi kendine liderlik algilar ile kendi
kendine liderlik stratejilerini kullanma egilimlerinin yiiksek oldugu saptanmistir. Bu ii¢
degisken ile kendi kendine liderlik stratejileri arasindaki iliskilere bakildiginda; is
ozerkligi ile is tatmini arasinda ayni yonlii ve zayif iliski bulundugu, is 6zerkligi ile
kendi kendine liderligin alt boyutlar1 arasinda bir iligkinin bulunmadig, is tatmini ile
kendi kendine liderligin alt boyutlar1 arasinda bir iliskinin ayn1 yonde orta derecede ve

anlamli bir iliski bulundugu belirlenmistir.
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2.5.3 Hipotez Test Sonuclari

Bu arastirmada, kendi kendine liderligin calisan tiizerindeki etkililigini sorgulamak
maksadiyla, kendi kendine liderlik stratejilerinin is tatmini lizerindeki etkileri ve is
Ozerkligi ile yas, cinsiyet, toplam caligma siiresi, egitim durumu gibi kisisel
degiskenlerin kendi kendine liderlik ve stratejileri tizerindeki etkileri regresyon analizi
ile incelenmistir. Calismada bu iliskileri sinamak tizere 7 adet hipotez belirlenmis ve
test edilmistir. Bu testlerin sonucunda; saglik personelin kendi kendine liderlik
stratejilerinin kullanmasinin is tatminlerine pozitif bir etkisi oldugu Hipotez 1’in testi ile
goriilmektedir. Bu stratejilerin kullaniminin is 6zerkligi algilari tizerinde de pozitif bir
etki oldugu Hipotez 2’nin test edilmesiyle goriilmektedir. Kendi kendine liderlik
davraniglarinin liderlik egitimi alma durumuna gore anlamli seviyede etkilendigi
Hipotez 3’ilin test edilmesiyle goriilmektedir. Demografik degiskenlere gore anlaml
seviyede etkilenmedigi Hipotez 4‘lin test edilmesiyle goriilmektedir. Kendi kendine
liderlik stratejilerinin kullanimin demografik degiskenlere gore anlamli Seviyede
etkilenmedigi Hipotez 6,7 ve 8 ‘in test edilmesiyle goriilmektedir. Ancak olusturulan
regresyon analizlerinde demografik degiskenlerden yas, cinsiyet, egitim durumu,
calisma stiresi ve lidelik egitimi alama durum gibi nitel degiskenlerin etki durumlarini
belirlemek maksadiyla kukla degiskenler kullanilmistir. Yas degiskeninde 19-30 yas
arasi, cinsiyet degiskeninde erkek calisanlar, egitim durumu alt, orta ve yiiksek egitim
seviyesi olarak gruplanip orta seviye egitim (iki yillik fakiilte, dort yillik fakiilte ve alt1
yillik fakiilte), calisma siiresinde 1-9 yil aras1 ve liderlik egitim durumunda ise liderlik
egitimi alanlar referans alinmigtir. Yapilan bu analizler sonucunda da demografik
degiskenlerin kendi kendine liderlik davranisi ve kendi kendine liderlik stratejilerinden
davranig odakli stratejiler ile yapici diisiince modeli stratejilerinin kullanimina herhangi
bir etkisinin olmadig1 gorilmiistir. Aym1 zamanda da kendi kendine liderlik
stratejilerinden dogal o6diil odakli stratejisi kullaniminda cinsiyetin, yasin ve c¢alisma
siresinin etkisi ortaya ¢ikmistir. Sonug olarak; kurulan hipotezlerin test sonuglarina
gore Tablo-22’de goriildiigii iizere hipotezlerden 3 tanesi kabul edilmis ancak 4 tanesi

reddedilmistir.
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Tablo-22: Arastirma Hipotez Sonuglari

Hipotez No Hipotez Kabul Red

. Calisanin kendi kendine liderlik stratejilerini kullanimu is tatminini
Hipotez 1 X

pozitif yonde tahmin etmektedir.

Hipotez 2 Calisanin kendi kendine liderlik stratejilerini kullanimu is 6zerkligini X
pozitif yonde tahmin etmektedir.

Hipotez 3 Caliganin liderlik konusunda egitim almasi kendi kendine liderlik X
davranislarimi pozitif yonde tahmin etmektedir.
Calisanin kendi kendine liderlik davranislari demografik degiskenler

Hipotez 4 (vas, ¢aligma siiresi, cinsiyet ve egitim durumu) baglaminda X
degismektedir.
Calisanin demografik degiskenleri kendi kendine liderlik stratejilerinden

Hipotez 5 X

davranig odakli stratejilerinin kullanimini pozitif yonde tahmin

etmektedir

Hibotez 6 Calisanin demografik degiskenleri kendi kendine liderlik stratejilerinden N
1potez
P dogal 6diil stratejilerinin kullanimini pozitif yonde tahmin etmektedir.

Calisanin demografik degiskenleri kendi kendine liderlik stratejilerinden

Hipotez 7 | yapic: diisiince modeli stratejilerinin kullanimmi pozitif yénde tahmin

etmektedir

2.5.3 Tartisma ve Degerlendirme

Saglik sektoriinde ¢alisan 195 katilimeinin kendi kendine liderlik tarzinin is tatminleri
ve i Ozerklik algilar1 tizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanan bu arastirmada

asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgulara gore; is tatmini ile kendi kendine liderlik tarzlar1 ve
stratejilerinin kullaniminin yiiksek seviyede oldugu sdylenebilir. Is tatmini ile kendi
kendine liderligin alt boyutlar1 arasinda ayni yonde orta derecede ve anlamli bir iligki
bulundugu goriilmektedir. Yapilan regresyon analizi sonucunda; kendi kendine liderlik
stratejilerinin kullanimin 6zellikle davranis odakli stratejilerinin kullanimin is tatmini

tizerinde yiiksek etkisi oldugu goriilmiistiir. Literatiirde yapilan arastirmalara
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bakildiginda ise; Ozsoy (2012) tarafindan yapilan arastirmada kendi kendine liderlik
davraniglarinin, calisanlarin is tatmini algilart ile iligkileri ve is tatmini lizerindeki
etkileri test edilmistir. Elde edilen bulgularin anlamlilik géstermedigi ve ¢ok az boyutun
is tatminini etkiledigini ortaya koymustur. Ugurluoglu (2010) ise saglik personelinin
kendi kendine liderlik stratejilerinin is tatmini tizerindeki etkileri ve is 6zerkligi ile yas,
cinsiyet, egitim, hizmet siiresi gibi demografik degiskenlerin kendi kendine liderlik
stratejileri tizerindeki etkilerini incelemistir. Bu arastirmada; kendi kendine liderlik
stratejilerinden davranis odakli stratejilerinin ve dogal 6diil stratejilerinin ¢alisanlarin is
tatminini pozitif yonde etkisi oldugu, yapici diisiince modeli stratejilerinin ise is tatmini
ile negatif yonde etkisi oldugu bulunmustur. Politis (2006) tarafindan yapilan
arastirmada, kendi kendine liderlik davramis odakli stratejiler, is tatmini ve ekip
performansi arasinda iliskiye bakilmistir. Arastirmanin sonucunda kendi kendine
liderlik stratejilerinden davranis odakli stratejiler ile is tatmini arasinda yiiksek diizeyde
bir iligskiye rastlanmistir. Tiim bu veriler 1g18inda arastirmada bulunan sonuglar literatiir

tarafindan da desteklenmektedir.

Calisanlarin is ozerklik algilarinin orta diizeyde oldugu, is 6zerkligi ile kendi kendine
liderligin alt boyutlar1 arasinda bir iliskinin bulunmadig1 goériilmektedir. Kendi kendine
lidelik stratejilerinin is 6zerkligi lizerindeki etkisine baktigimizda ise; davranis odakli
stratejilerinin  is  Ozerkligini pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Literatiir
incelendiginde ise, calisanlarin islerinde serbest sekilde davranmalar1 yoniinde verilen
destekdeki artis ile kendi kendine liderlik algilamalari arasinda pozitif yonli bir iligki
oldugu goriilmiistiir (Roberts & Foti, 1998: 263). Is 6zerkliginin kendi kendine liderlik
stratejilerinin kullaniminda etkili oldugu tespit edilmistir. (Ugurluoglu, 2010). Yun, Cox
ve Sims (2006: 374) ise, otonom davraniglara gereksinim duyulan islerde kisilerin kendi
kendine liderlik algilamalarimin da yiiksek olmasinin 6neminden bahsetmistir. Tiirkdz
(2010) tarafindan galisanlara ve alt seviye yonetim kadrosundaki kisilere gore daha
serbest kosullarda gorev yapan orta kademe ve iist kademe kadrosundaki kisilerin kendi
kendine liderlik algilama seviyelerinin da daha alt kademelerdeki kisilere gore daha
yiiksek oldugu bulunmustur. Robert ve Foti (1998) tarafindan kendi kendine liderlik ile
yonetsel yap1 ve 1is Ozerkligi boyutlarindan olusan is yapis1 arasindaki etki

aragtirtlmistir. Bu arastirmada yliksek seviyede kendi kendine liderlik tarzina sahip
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calisanlarin, kendi kendine liderlik stratejilerini kullanabilecekleri daha 6zerk ve 6zgiir
bir i ortami yaratildiginda yaptiklar1 islerden daha fazla tatmin olduklar, diisiik
seviyede kendi kendine liderlik tarzina sahip ¢alisnalarin ise oOrgiit iginde rol ve
sorumluluklar1 baskalar1 tarafindan verildiginde is tatmin diizeylerinin arttig1 ve daha
sik1 yapidaki is ortamlarini tercih ettikleri gézlemlenmistir. Sonug olarak; is 6zerkligi

konusunda elde edilen bulgularin literatiirii destekler nitelikte oldugu goriilmektedir.

Kendi kendine liderlik algisinin ve stratejilerinin kullanimin demografik degiskenlere
(vas, calisma siiresi, cinsiyet ve egitim durumu) gore anlamli seviyede etkilenmedigi
gozlenmistir. Kendi kendine liderlik stratejileri tizerindeki demografik degiskenlerin
etkisi birde kukla degiskenlerin kullanimiyla regresyon analizleri yapilarak Ol¢iilmiis
olup, sonuglar1 ayn1 ¢ikmistir sadece kendi kendine liderlik stratejilerinden dogal 6diil
odakl stratejisi kullaniminda cinsiyetin, yas ve ¢alisma siiresinin etkisi ortaya ¢ikmistir.
Litertiire bakildiginda ise; Tirkozii (2010) tarafindan savunma sanayinde calisan
miihendislere yapilan arastirmada kendi kendine liderlik algilamalarina etkisi oldugu
varsayilan demografik degiskenler (yas, cinsiyet, ¢alisma siiresi ve c¢alistigi sektor) ile
yapilan analizler neticesinde, bu degiskenlerin kendi kendine liderlik stratejilerini
kullanim yo6niinden anlamli bir farklilik yaratacak kadar etkili olamadiklar1 goriilmiistiir.

Bu durum elde edilen bulgular1 desteklemektedir.

Neck ve Manz (1996) tarafindan yapilan arastimada kendi kendine liderlik egitimi alan
calisanlarin almayanlara gore daha yiiksek is tatmin diizeyine sahip oldugu bulgusuna
ulagmistir. Ugurluoglu (2010)’na gore lidelik egitimi almis calisanlarin almamaiglara
gore daha cok kendi kendine liderlik stratejilerini kullandiklar1 belirlenmistir. Yapilan
analizler sonucunda da liderlik egitimi almis ¢alisanlarin kendi kendine liderlik
davraniglarina anlaml bir etkisi oldugu tespit edilmis olup, bulunan bulgunun lieratiirii

destekledigi goriilmektedir.

Ancak demografik degiskenler tek tek incelendiginde ise litetlirede farkli sonuglar elde
edildigi de goriilmektedir. Egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin egitim seviyesi

diisiik olan ¢alisanlara gére kendi kendine liderlik algilamalarinin da daha yiiksek
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oldugu soylenmektedir (Tiirkoz, 2010). Carmeli ve digerleri (2006: 84) tarafindan
arastimada ise kisilerin egitim diizeyleri ile kendi kendine liderlik liderlik stratejilerini
kullanma pozitif yonde bir iliski oldugu bulgusuna yer verilmistir. Bu ¢alismada ise
egitim seviyesinin etkisinden s6z etmek miimkiin degildir. Ancak sadece Cinsiyet, yas
ve caligma siiresi degiskenlerinin kendi kendine liderlik stratejilerinden dogal 6ldiil
stratejilerinin kullaniminda etkili oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu literatiirde de bir¢cok
arastirmacinin elde ettigi sonuglarla ortiismektedir (Kazan, 1999: 150; Carmeli ve dig.,
2006: 84; Kazan & Earnest, 2000’den aktaran D’Intino ve dig., 2007: 114). Kazan
(1999: 151) tarafindan yapilan arastirmada ise, yas ve ¢alisma siiresi ile kendi kendine
liderlik davranislar1 ve stratejileri arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu ancak Tiirkdz
(2010) tarafindan yapilan arastirmanin bulgularinda anlamli bir iliski olmadigi
belirtilmistir. Ugurluoglu (2010) tarafindan yapilan arastirmada ise yas ve evlilik
stiresinin yiiksek olmasi, kendi kendine liderlik stratejilerinin kullanimi tizerinde olumlu
bir faktor olarak bulunmustur. Carmeli ve digerleri (2006: 84) gibi bu konuda arastima
yapan kisiler tarafindan da elde edilen bulgularda yas ve ¢alisma siiresinin kisilerin
kendi kendine liderlik algilamalar1 iizerinde herhangi bir etkisi olmadigi
belirtilmektedir. Bu arastirmada da elde edilen bulgularin herhangi bir faklilasmaya
neden olmadigi yonilinde literatiire katki sagladigi sodylenebilir. Bu baglamda,
demografik degiskenlerin (yas, cinsiyet, egitim durumu, ¢alisma siiresi), kendi kendine
liderlik davraniglani ile stratejilerinin kullanimi tizerindeki etkilerinin kendi kendine
liderlik literatiiriinde heniiz tam olarak belirlenemedigi, birgok arastirmaci tarafindan

farkli sonuclara ulasildig1 sdylenebilir.

Sonug olarak; elde edilen veriler ile literatiir desteklenmekte olup, calisanlarin kendi
kendine liderlik tarzlarin1 kullanmasinin orgiitler i¢in yararh oldugu sdylenebilmektedir.
Calisanlarin is tatmini ve is 6zerkligi algisinin yiiksek olmasinin is gérenin verimliligini
ve performansini arttirdi§i goriilmektedir. Her calisanin kendi potansiyelini ortaya
cikarmay1 amaclayan kendi kendine liderlik tarzinin is tatmini ve is 6zerkligi iizerinde
etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Kendi kendine liderlik davraniglarinin
uygulanabilirligi i¢in kullanilan stratejilerinin is tatmini ve is O6zerkligi tizerinde pozitif
yonlii etkisi vardir. Orgiitlerin ¢alisanlarindan daha fazla fayda elde edebilmesi

amaciyla kendi kendine liderlik stratejilerinden ozellikle davranis odakli stratejilerin
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kullanilmasia ¢alisanlarin1 tesvik etmesinin faydali olacagi diisliniilmektedir. Ayni
zamanda kendi kendine liderligin dogustan gelen bir yetenek degil Ogrenilebilir
Ozelliginden hareketle ve yapilan aragtirmalar sonucunda elde edline veriler 1s18inda
calisanlarin liderlik egitimi almasmin kendi kendine liderlik stratejlerini kullanma

olasiligiin arttirilacag goriilmektedir.

2.6. CALISMANIN KISITLARI

Arastirma sonucu elde edilen bulgular, saglik sektériinde faaliyet gosteren kurumlarda
calisan saglik personelinden goniillii olarak calismaya katilanlardan elde edilen veriler

ile simirhidir.

Ormeklem seg¢iminde kolayda 6rneklem yéntemi kullanilmasindan dolay1 evreni temsil
yeteneginin zayif olmasi ve evrene iligkin bir genelleme yapilamamasi, degerlendirilen
verilerle edinilen bilgilerin yalnizca verilerin toplandigi grubu temsil etmesi ile

sinirhdir.

Arastirmada kullanilan anket yonteminde katilimcilarin olan durumdan ¢ok, olmasi
gereken durumu diisiiniirek anketi cevaplama egiliminde olma ihtimallerinin yiiksek
olmasindan dolay1 elde edilen verilerin saglikli sonu¢ verdigi konusunda siiphe
duyulmaktadir. Ayn1 zamanda yapilan faktor analizi sonucunda birbirine faktor yiki
bakimindan yakin bulunan sorularin bulgulari etkileyebilecegi bu nedenle katilimcilarin
sorular1 algisiyla cevaplari kisitlidir. Tleriki arastirmalarda sorularin katilimcilarin daha

1yl anlayabilecegi sekilde diizenlenmesinin uygun olacag: diisiiniilmektedir.

Ayrica aragtirmada ele alinan degiskenler, zaman i¢inde degisime ugrayabileceginden

aragtirmanin bulgulari, uygulandigl zaman dilimiyle sinirhidir.
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Arastirmada kullanilan oOlcekler, katilimcilara ayni anda yoneltilen degerlendirme
maddelerinden  olugsmaktadir ve bu kapsamda katilimcilarin  algilamalarini
degerlendirmektedir. Bu baglamda arastirmada ele alinan kendi kendine liderlik, is
tatmini ve is Ozerkligi degerleri, Olgeklerin Ol¢tiigli nitelikler ve Olgekten alinan

puanlarla sinirlidir.

2.7. BU CALISMANIN LITERATURE KATKISI VE ILERIDE
YAPILACAK CALISMALAR iCiN ONERILER

Kendi kendine liderlik yaklasimi, otoriteye dayali hiyerarsi i¢inde disaridan etkileme ve
kontrole dayali geleneksel liderlik ile orgiitsel bakis agisina zit bir anlayis1 temsil eder.
Lider ve izleyen rolleri bireyin kendi iizerinde toplanmistir (Pearce ve Manz, 2011). En
basit haliyle; kendi kendine liderlik, kendini etkileme siirecidir. Bu siireg, igini ve
gorevlerini etkili sekilde yerine getirebilmek i¢in kullanmasi gereken davranissal,
bilissel ve zihinsel stratejileride i¢ine almaktadir. Glinlimiizde orgiitler aldig kararlarin
arkasinda duran, sorumluluk sahibi, 6zerk, girisken ve yoneticisine siirekli ihtiyag
duymayan giiglendirilmis personele ihtiyag duymaktadir. Bu durumda kendi kendine
liderlik kavraminin anlasilmasi, stratejilerinin  kullanilmast ve bu stratejilerinin
kullanilmasiyla elde edilen ¢iktilarin degerlendirilmesi 6nem tagimaktadir. Tiirkiye’de
konuyla ilgli yeterli sayida aragtirma bulunmamaktadir. Bu ¢aligmada kendi kendine
liderlik tarzinin is tatmini ve is Ozerkligi lizerine etkisi ve kendi kendine liderlik
stratejilerinin etkisi arastirilmis olup, etkisi oldugu belirlenmistir. Ayni zamanda
demografik degiskenlerin kendi kendine liderlik tarzina ve stratejileri tizerinde etkiside
incelenmis ve herhangi bir etkisi olmadigi sonucuna varilmistir. Liderlik egitimi almis
olmanin kendi kendine liderlik davranisina etkisi incelenmis olup ,bu egitimi almis

bireylerin kendi kenine liderlikdavranisi tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Kendi kendine liderlik literatiirii incelendiginde konuyla ilgili genelde kuramsal

calismalarin yapildigi, uygulamaya yonelik c¢aligmalarin sayisinin ise az oldugu
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goriilmektedir. Bu arastirma sayesinde kendi kendine liderlik tarzi ile kendi kendine
liderlik stratejilerinin is tatminiyle ve is 6zerkligiyle iliskisi ve etkisi ele alinarak, hem
orglitsel davranig literatiiriine katki saglanmaya, hem de saglik sektoriinde calisan saglik
personel 6rneklemi ile kendi kendine liderligin kavramini algis1 ve kullaniminin etkisi
ortaya konulmaya calisilmistir. Bu arastirmada sadece kendi kendine liderligin is
tatmini ve ig Ozerkigine bakilmig daha sonraki ¢aligmalarda araci etkisi {izerinde de

arastirma yapilabilecegi diistiniilmektedir.

Yapilan arastima sonucunda literatiirii destekler bulgulara ulasilmis, kendi kendine
liderlik literatiiriinii gii¢lendirilmesinde katkida bulunulmustur. Ancak bu arastirmanin
sonuglar1 sadece belli bir grubu kapsadigi i¢in elde edilen bilgilerle genelleme
yapilamamaktadir. Bu nedenle; gelecekte yapilacak arastirmalarda, 6rneklem seciminde
genelleme yapilabilecek yontemlerin kullanilmasi gerektigi ve daha genis 6rneklemler
ile daha etkili sonuglara ulasilabilecegi ve bu konudaki bilgi birikimi arttiracag:

diistiniilmektedir.

Demografik degiskenlerin etkililigi konusunda tam bir fikir birligine varilamadigindan
ilerde yapilacak arastirmalarda bu degiskenlerin daha detayli incelenerek etkililigi

konusunda net bilgiye ulasilabilecegi diistiniilmektedir.

Sonug olarak bu arastirma, kisilerin kendi kendine liderlik stratejilerinin incelenmesi
yoniindeki ¢abalardan birisi olmakla birlikte, elde ettigi bulgular kendi kendine liderlik
tarzinin kullanimin orgiitler i¢in 6nemli ¢iktilar olusturdugunu gostermektedir. Bu
nedenle orgiitlerin bu tiir liderlik tarzlarina daha ¢ok 6nem vermesi ve galisanlarini bu
yonde motive etmesi gerekliliginin ortaya c¢iktigi savunulmaktadir. Ancak, kendi
kendine liderligin oOrgiitlerin is siireclerindeki etkililigi, is tatmini disinda bagka
degiskenlerle de iliskileri ve etkililik durumlar Olgiilerek, kendi kendine liderlik
davraniglarinin  kullanimina tesvik edilmesinin orgiitler agisindan daha fazla fayda

saglayabilecegi ve yonetimede katki saglanabilecegi diisliniilmektedir.
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Kuramsal bir yaklagimla incelendiginde, bir orgiitiin yonetim kadrosunun cabalarinin,
beklentilerinin ve isteklerinin, Orgiit hedeflerini hayata gecirmeye yonelik oldugu
diistintilmektedir. Giliniimlizde  yoneticiler,  belirlenen  oOrgiit  hedeflerini
gerceklestirebilmek adina birgok unsura ihtiyag duymakta ve bu unsurlar1 bir arada
kullanarak talep edilen mal ve hizmetleri karsilamaktadir. Bu noktada tiim sektorlerde
insan faktort, orgiitlerin devamliligi ve hedeflerin gerceklestirilebilmesi i¢in dnemli bir

gereksinim olarak kabul edilmektedir.

Kiiresel diinyada hizla artan rekabet, biitiin sektorlerde yer alan ve varligini siirdiirmek
isteyen kuruluslari, sahip olduklar1 g¢alisanlardan en verimli bigimde faydalanmaya
yonlendirmektedir. Buna bagl olarak, calisanlarin bilgi birikimlerini, yaraticiliklarini,
deneyimlerini, is tatmini diizeylerini ve motivasyonlari yiikseltebilmek oldukca

onemli bir hale gelmistir.

Is yasamina iliskin giigliikler ve firsatlar ile bir arada degerlendirildiginde, liderlerin
mevcut is cevresinde basariya ulasabilmeleri; yenilik¢i ve yaratic1 fikirler {ireten
girisimci ¢aliganlar: belirli bir gliven ortaminda yetkilendirmeleri ve paylagimci liderligi

etkili olarak kullanabilmeleri sayesinde miimkiin olabilecegi goriilmektedir.

Kendi kendine liderlik kavrami, bireylerin kendi eylem ve diistincelerini kontrol etmek
icin kendilerini etkilemek yoluyla bir bireysel diizeyde bakis acis1 siirecini temsil eder.
Orgiitsel bazda ise kendi kendine liderligin hedefi, orgiitte yer alan bireylerin kendi
yasamlarini, orgiitii gelistirmek i¢in 6grenerek, 6zel davranigsal ve bilissel stratejileri

uygulayarak daha etkili olarak yonlendirmeleridir.
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Is tatmini, ¢alisanin birlikte is yapmaktan zevk aldig1 calisma arkadaslar ile yaptig
isten elde ettigi kazanimlarin birlikte kisiye sagladigt mutluluk olarak ifade
edilmektedir. Tatmin duygusu bireyleri ¢alismaya istekli hale getirmektedir. Ortaya
konan arzu ve ihtiyaglar kisinin kendi benligi ile yakindan iliskilidir. Bu yiizden bir
isyerinde yasama giidiisii duygusu, baska is yerinde elde edilecek tatminler ile devam

ettirilememektedir.

Klasik yonetim anlayis1 ile, personeline yalnizca finansal kaygilar dogrultusunda
yaklagan firmalar, giiniimiizde bu anlayis1 bireye odaklanan bir yonetim yaklagimi ile
degistirerek personeline ruhsal doyum saglayabilecek olan orgiit temelli c¢aligsmalar
gerceklestirmeye baslamiglardir. Yasanan hizli gelismeler ile paralel bir bigimde ortaya
c¢ikan bu yeni yaklasim neticesinde, is tatmini kavrami yalnizca finansal bir arag
olmaktan ¢ikmis ve personelin bireysel beklentileri ile bigimlenir hale gelmistir.
Firmalarin calisanlarina sundugu orgiit kaynakli imkanlardaki artis ile dogru orantili

olarak ¢alisanlarin is tatmini seviyelerinin arttig1 belirlenmistir.

Glinlimiizde i3 tatmininin c¢alisanlarin orgiite sagladigr fayda, Orgiit amaglarim
gerceklestirmek icin gosterdikleri caba ve ise devamliligi saglama gibi bir firma igi
hayati 6nem tasiyan pek cok unsuru etkiledigi bilinmektedir. Personel ve orgiit i¢in
biiyiik bir 6neme sahip olan is tatmininin saglanamadig1 durumlarda ise bir¢ok olumsuz
sonu¢ ortaya c¢ikmaktadir. Bu sonuglarin Onlenmesi icin ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerini belirleyen degiskenleri 6zenle ele almak gerekmektedir. Kendi kendine
liderlik davranislarinin ve stratejilerinin kullaniminin ¢alisanlart is tatmini diizeyleri
yiiksek, yenilik¢i ve Orgiit icin daha yararli {yeler haline getirdigi One

surilebilmektedir.

Is tatmini kavraminin 6nemli degiskenlerinden biri is &zerkligi olarak kabul
edilmektedir. Is dzerkligi kavramu, orgiit yoneticilerine ek olarak, drgiite dahil olan her
bir bireyin isin isleyis bicimine ve elde edilecek sonuglara iliskin farkindaliga ve
sorumluluga sahip olmasinmi saglamaktadir. Ayrica, is 6zerkliginin 6n plana ¢iktig1 bir

calisma ortami, yonetim kadrosu lizerindeki yogun sorumluluktan kaynaklanan baskinin



110

siddetini diisiirmektedir. Calisanlar bakimindan incelendiginde, bireylerin yapmis
olduklart meslek se¢imlerinde, stres diizeyi daha diisiik olan ve kendilerini daha rahat ve
aktif hissettikleri 6zerk ¢alisma ortamlarii ve is 6zerkligine olanak saglayan uzmanlik

alanlarini tercih ettikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlarin  kendilerine verilen isleri yaparken yeteneklerinden faydalanabiliyor
olmalari, mevcut yeteneklerini gelistirebilmeleri ve arttirabilmeleri, kendilerini yetkin
gormelerini saglamaktadir. Ayrica ¢alisma siirecinde zamanlama ve is gérme yontemleri
acisindan serbest olmalari, yaptiklari islerle kendilerini 6zdeslestirerek sorumluluk
kapasitelerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bununla birlikte, calisma ortaminda yoneticilerin
sergiledikleri  kontrolcii  davranislar, c¢alisanlarin  kendilerini ifade etmelerini
zorlagtirarak yaptiklar1 iglerde bilgi ve deneyimleri dogrultusunda verimli olmalarim
engellemektedir. Bu kosullar altinda s6z konusu c¢alisma ortaminda is 6zerkliginin

bulundugunu sdéylemek imkansiz olmaktadir.

Sonug olarak; yapilan aragtirmada 195 saglik sektoriinde ¢alisan bireyin kendi kendine
liderlik davranigi ile is tatmini arasinda yakimn bir iliski oldugu ancak is 6zerkligi ile
iligkisi olmadig saptanmistir. Kendi kendine liderlik stratejilerinin kullanimin 1s tatmini
ve s Ozerkligi iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Bunlara ek olarak, ¢alisanlarin
yas, cinsiyet, egitim durumu ve c¢aligma siiresi gibi kisisel 6zelliklerinin kendi kendine
liderlik  davranigina etkisinin olmadigi goriilmiistiir. Ancak kendi kendine liderlik
startejilerinden dogal 6diil stratejilerinin kullanimina yas, cinsiyet ve ¢alisma siiresinin
etkisi oldugu bulunmustur. Son olarakta; liderlik egitimi almis ¢alisanlarin almayanlara
gore kendi kendine liderlik davranisi gosterme olasihiginin da daha fazla oldugu one
stirilmektedir. Tiim bu bilgiler 1s518inda kendi kendine liderlik tarzinin kullanimin
orglite fayda saglayacak ciktilar sagladigi goriilmektedir. Bu nedenle orgiitlerin bu tiir
liderlik tarzlarmma daha ¢ok Onem vermesi ve ¢alisanlarini bu yonde motive etmesi
gerekliliginin ortaya c¢iktig1 savunulmaktadir. Elde edilen bulgularin kendi kendine
liderlik literatiiriinde yapilan arastirmalarla paralellik gosterdigi ve bu yazialanina katki
sagladigi ancak orneklem se¢iminden dolay: elde edilen bulgular hakkinda genelleme

yapilmayacagi sdylenebilmektedir.
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EK 1. Orijinallik Raporu

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

HACETTEPE UNIVERSITESI
E YUKSEK LISANS TEZ GALISMASI ORiJINALLIK RAPORU

HACETTEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU
iSLETME ANABILIM DALI BASKANLIGI'NA

Tarih:18/06/2018

Tez Bagh : Kendi Kendine Liderlik Tarzinin Is Tatmini ve is Ozerkligi Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir
Aragtirma

Yukarida bashg gosterilen tez calismamin a) Kapak sayfasi, b) Giris, c) Ana béliimler ve d) Sonug kisimlarindan
olusan toplam 115 sayfalik kismina iligkin, 18/06/2018 tarihinde gahsim/tez danigmanim tarafindan Turnitin adl
intihal tespit programindan asagida isaretlenmis filtrelemeler uygulanarak alinmig olan orijinallik raporuna gore,
tezimin benzerlik oran1 % 18'dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- [[] Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar hari¢
2- Kaynakga harig
3- [] Alntilar harig
4- [ Alntilar dahil
5- [15 kelimeden daha az értiigme igeren metin kisimlar1 hari¢

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Caligmasi Orijinallik Raporu Alinmasi ve Kullanilmas: Uygulama
Esaslarr’mi inceledim ve bu Uygulama Esaslarr’nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gore tez ¢alismamin herhangi
bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul
ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Tarih ve imza
Ad1Soyadr: Pinar KUTANIS 1%.06 2018

OprenciNo: N09127729 7D [ {ﬂ

Anabilim Dali: Isletme

Programi: Yonetim Organizasyon ve Orgiitsel Davranig

ANISMAN O 1
UYGUNDUR.

Prof. Dr. Semra GUNEY
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EK 2. Etik Kurul izni

T.C.
HACETTEPE UNIVERSITESI 13 3¢¢
Rektorliik ‘

Say :35853172/4 33 - 16 & T3 oan cud

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Enstitiiniiz Isletme (Yonetim Organizasyon ve Orgiitsel Davranig) Anabilim Dal1 yitksek
lisans programi ogrencisi Pnar KUTANIS’in Prof. Dr. Semra GUNEY damsmanliginda
yiiriittiigi “Kendi Kendine Liderlik Tarzinin Is Tatmini ve Is Ozerkligi Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yénelik Bir Aragtrma” baslikhi tez calismasi, Universitemiz Senatosu Etik
Komisyonunun 03 Nisan 2018 tarihinde yapmis oldugu toplantida incelenmis olup, etik agidan

uygun bulunmustur.
el

Prof. Dr. Rahime M. NOHUTCU
Rektér a.
Rektér Yardimeist

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.
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Hacettepe Universitesi Rektorliik 06100 Sthhiye-Ankara Ayrintil Bilgi igin:
Telefon: 0 (312) 305 3001 - 3002 + Faks: 0 (312) 311 9992 Yazi Isleri Miidiirliigii

E-posta: yazimd@hacettepe.edu.tr » www.hacettepe.edu.tr 0(312) 305 1008



