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OZ LIDERLiGIN CALISAN PERFORMANSINA OLAN ETKIiSiNDE i$
BECERIKLILiGININ ARACI ROLU: AZERBAYCAN BANKACILIK
SEKTORU ORNEGI
Farah Safarova
Subat, 2022

Bu calismanin amaci bireylerin is ortaminda Orgiitsel davranmis alaninda son
zamanlarda oldukca yaygin bir liderlik tarz1 olan 6z liderlik davranislarinin
caligsanlarin performanslari lizerindeki etkisine ve bu etkide is becerikliliginin araci
roliiniin olup olmamasina odaklanmaktir. Arastirmanin kapsamini Azerbaycan’da
faaliyet gosteren bankalarda c¢alisan ve tesadiifi yolla segilen 298 calisan
olusturmaktadir. Arastirmada, farkli arastirmacilar tarafindan gelistirilen ‘Oz Liderlik
Olgegi’, ‘Calisan Performans: Olcegi’ ve ‘Is Becerikliligi Olgegi’ belirli izinler
alinarak ve yeniden gecerlilik ve gilivenirlik analizleri yapilarak kullanilmigtir.
Arastirma yontemi nicel ve tarama deseni olarak belirlenmistir. Arastirma evreninin
Azerbaycan’da olmasi, arastirmaya katilacak olan goniillillerin kullanilan 6l¢ek
maddeleri daha iyi anlamasi ve yapilan analizlerde daha dogru sonu¢ almak
amaciyla, arastirmacilar ve terclimanlar tarafindan ¢alismada kullanilacak olan 6lgek
maddelerinin  Azerbaycan Tiirkgesine ¢evirisi yapilmistir ve katilimcilara
sunulmustur. Calismada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir ve
hazirlanan anket Google Forms aracilig1 ile online olarak goniillillere dagitilmistir.
Alman veriler sosyal bilimlerde sik¢a kullanilan SPSS V28 istatistik programi
araciligiyla belirli analizler yapilarak degerlendirilmistir. Oz liderlik, galisan
performanst ve is becerikliligi degiskenleri i¢in kullanilan O&lgeklere yapilan
gecerlilik ve giivenirlik analiz sonucunda, 6z liderligin Cronbach Alpha katsayisinin
0,787, ¢alisan performansi Cronbach Alpha katsayisinin ise 0,762, is becerikliliginin
ise 0,704 oldugu hesaplanmistir. Gelistirilen arastirma modeline uygun hipotezlere
iliskin yapilan regresyon analizinden elde edilen sonuglara gore, 6z liderligin ¢alisan
performanst ve is beceriklilii iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
Ayrica, is becerikliliginin ¢alisan performansi iizerinde de pozitif yonde anlamli bir
etkisi oldugu tespit edilmistir. Son olarak, yapilan ¢oklu regresyon analizi
sonucunda, 6z liderligin ¢alisan performansina olan etkisinde is becerikliliginin ve
onun alt boyutu olan gdrev becerikliligin tam araci, biligsel ve iligskisel boyutlarinin
ise kismi aracilik sagladig1 kanisina varilmaistir.

Anahtar Kelimeler: Oz Liderlik, Calisan Performansi, Is Becerikliligi, Bankacilik

il



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF JOB CRAFTING IN THE EFFECT OF SELF-
LEADERSHIP ON EMPLOYEE PERFORMANCE: THE CASE OF
AZERBAIJAN BANKING SECTOR
Farah Safarova
February, 2022

The aim of this study is to focus on the effect of self-leadership behaviors, which is a
very common leadership style in the field of organizational behavior in the
workplace, on the performance of employees and whether job crafting has a
mediating role in this effect. The scope of the research consists of 298 randomly
selected employees working in banks operating in Azerbaijan. In the study, the 'Self-
Leadership Scale', 'Employee Performance Scale' and 'Job Crafting Scale' developed
by different researchers were used after obtaining certain permissions and re-
validation and reliability analyzes were made. The research method was determined
as quantitative and scanning design. The scale items to be used in the study were
translated into Azerbaijani Turkish and presented to the participants, in order to
ensure that the research population is in Azerbaijan, that the volunteers who will
participate in the research understand the scale items better and to get more accurate
results in the analysis. Questionnaire method was used as data collection tool in the
study and the prepared questionnaire was distributed to the volunteers online via
Google Forms. The data obtained were evaluated by making certain analyzes through
the SPSS V28 statistical program, which is frequently used in social sciences. As a
result of the validity and reliability analysis of the scales used for the variables of
self-leadership, employee performance and job crafting, it was calculated that the
Cronbach Alpha coefficient of self-leadership was 0.787, the Cronbach Alpha
coefficient of employee performance was 0.762, and job crafting was 0.704.
According to the results obtained from the regression analysis regarding the
hypotheses suitable for the developed research model, self-leadership has a positive
and significant effect on employee performance and job crafting. In addition, it has
been determined that job resourcefulness has a positive and significant effect on
employee performance. Finally, as a result of the multiple regression analysis, it was
concluded that job resourcefulness and its sub-dimension, task resourcefulness,
provide a full mediator, while cognitive and relational dimensions provide partial
mediation in the effect of self-leadership on employee performance.

Key Words: Self-Leadership, Employee Performance, Job Crafting, Banking
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Ik 6nce calisma siirecinde her tiirlii yol gdsterici olan, olumlu tavriyla beni
cesaretlendiren, bilgi birikimi ve tecriibesiyle ¢calismama farkli acilardan bakmami
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1. GIRIS

Gilinliik yasamda bulundugumuz sartlar altinda ve sosyal ¢ag diye tanimlanan bu
donemde siirekli farkli bireylerle iletisim halindeyiz. Belirtilen bu durum sadece
giinliik yasantimizda, aile igi iliskilerimizde degil, ayn1 zamanda is hayatimizdaki
insanlar1 da hiyerarsik diizeyde direkt veya dolayisiyla etkilemektedir. Calisanlarin
liderler veya yoneticiler ile olan iletisim diizeyleri, belirlenen ama¢ dogrultusunda
hedefe ulasmak acisindan 6nemli bir etken olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Gerek
calisanlarin mevcut durumla ilgili oneri ve tekliflerini belirtememesi, gerekse
liderlerin talep ve isteklerini dogru bir sekilde ifade etmemesi nihai amaca ulagsmay1
zorlu bir hale getirebilmektedir. Calisanlarin igle ilgili fikirlerini, goriislerini, talep ve
tekliflerini belirtememesi, onlarin bulunduklar1 drgiitteki performanslarini olumsuz
etkileyebilmektedir. Belirtilen sorunlarin {istesinden gelebilmek icin Orgiitsel
davranig alaninda bir ¢ok farkli yaklagimlar 6ne siiriilmiistiir. Bu yaklasimlardan
bazilar1 da, bir liderlik tarzi olan 6z liderlik, ¢alisan performansi, is becerikliligi gibi

farkli aragtirmacilar tarafindan gelistirilen kavramlardir.

Bu calismanin konusu da, yukarida belirtilen 6z liderligin ¢alisan performansina olan
etkisini Azerbaycan bankacilik sistemi {izerinden incelemek ve is becerikliliginin bu

etkiye hangi diizeyde bir aracilik yapip yapmadigini tespit etmektir.

Calismanin ikinci boliimiinde, ¢alisma evrenini daha iyi tanima amagli yapilan
literatiir taramasi1 yer almaktadir. Yapilan literatiir taramasinda, arastirmanin
degiskenleri olan 6z liderligin, is becerikliliginin ve ¢alisan performansinin tanimlari,
boyutlari, ve son olarak da aragtirmanin kapsami olan bankacilik kavraminin tanimu,

gorevleri ve Azerbaycan bankacilik sistemi hakkinda bilgiler bulunmaktadir.

Calismanin t¢ilincii boliimiinde, aragtirmanin teorik arka plani, gelistirilen hipotezleri

ve arastirma modeli vardir.

Dordiincii boliimde, arastirmanin amaci ve énemi, evreni ve drneklemi, varsayimlari,

ve ¢alismada kullanilan 6l¢eklerine deginilmistir.



Besinci boliimde, ortaya konulan problemin incelenmesi amaciyla yapilan aragtirma

yonteminin analiz ve bulgular1 yer almaktadir.

Son boliime gelindiginde ise, elde edilen bulgularin sonuglart tartisilmis, ve

gelecekte yapilacak olan ¢aligmalara yon vermek agisindan bazi 6neriler yapilmistir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1. Liderlik ve Oz Liderlik

2.1.1. Lider ve Liderlik Kavrami

‘Lider’ teriminin diisiincesi 1300’lerde, hatta bazi kaynaklara gére Incil
donemlerinden bile daha 6nce olusturulmustur. Bunun aksine, orgiitsel ve psikolojik
caligmalarda uygulanan karmasik ve kapsamli olgulardan biri sayilan ‘liderlik’ terimi
1700’lerin sonlarindan bu yana varligini siirdiirmiis olsa da bu mevzuyla ilgili

bilimsel ¢aligmalar 20. yiizyila kadar yapilmamistir (Bass ve Stogdill, 1981).

Farkli durumlarda ve teorik esaslarda kapsamli bir sekilde senelerce incelenen
liderlik, birtakim durumlarda bir siire¢ olarak ifade edilmis olsa da yapilan birgok
teori ve c¢aligmalarda konuyu anlamak ve tanimlayabilmek amaciyla bireyin
ozelliklerine, niteliklerine ve davraniglarina bakilmistir (Horner, 1997). Yine benzer
sekilde liderlik diinyada en ¢ok miisahede edilen ve en az anlasilan durumlardan biri
olmustur ve problemi yalnizca liderlik teorisinin isleyis bi¢iminin anlasilmasinda

degil, hem de taniminda gérmiistiir (van Seters ve Field, 1990).

2.1.2. Liderligin Tanimi

Gegmisten giiniimiize liderligin bir¢ok tanimi yapilmustir. Liderligi ve belirlenen
liderlik tarzint dogru bir sekilde anlamak, arastirmalarda onlar1 diizgiin tanimlamak

icin ¢ok Onemlidir (Gandolfi ve Stone, 2018).

Literatiire baktigimizda, liderlerin haklari, nitelikleri, gorev ve ylkiimliiliikleri,
olgunluklari, egilimleri ve eksikleri hakkinda kusaklar boyunca hedefe yonelik
konusulmustur. Arastirmacilara gore liderlik, diinyanin en eski ugrasilarindan biridir.
Bugiine kadar liderlik mevzusuyla ilgili farkli tanimlamalar mevcut olsa da bu

konuyla ilgili genel bir tanimdan bahsedilmesi miimkiin degildir (Kor, 2015).

Diger akademisyenler, buna benzer bir fikirle, yiizyillarca liderler {izerine
incelemeler devam etse de hala liderligin mutlak bir tanisinin olmadigini belirtmistir.

Liderligin tanimlanmasindaki bu karmasiklik ve giigliik, liderlik tizerinde inceleme



yapan farkli aragtirmacilarin ilgilerini bu yone c¢ekmeye ve liderligin varligini
sorgulamaya baglamaya sevk etmistir. Liderligin varligi, bir liderin bakis agisina gore

farklilik gostermektedir (Guliyev, 2019).

Liderin onlar takip eden ve bir¢ok yetenegi ve becerileri olan bir veya daha fazla
bireyleri tercih ederek, onlart egiten, etkileyen, hazirlayan bir veya daha fazla kisi
olduklarmi belirtmektedirler. Liderler, onlar1 takip eden bireylerin dikkatlerini
organizasyonun gorevine ve amacina dogru ¢eker ve onlar1 belirlenen hedef ve
gorevlerine varmak i¢in uyumlu ve koordineli olarak fiziksel, psikolojik ve duygusal
giiclerini motive olmus bir sekilde harcamalarini saglamaktadirlar (Gandolfi ve

Stone, 2018).

Belirli bir sorumlulugu iistlenmek bile liderligin aciklayicit bir 6zelligi oldugunu
gostermektedir. Miisterek bir amag istiinde calismak fikri fiziksel veya psikolojik
siddete, hatta sadece zorlama {izerine kurulamaz. Basarili bir liderlik olusturmak ve
onu gelistirmek i¢in ortak degerlerin, hobilerin ve inanglarin bir arada oldugu
platform olmasi gerektigi bildirilmektedir. Ote yandan, tek bir plana bagl olan belirli
bir liderlik tarzi olabilir, ama belli bir donem devam eden her bakimdan uyumlu
etkilesim modeli olmalidir. Arada bir de olsa, birileri tarafindan onaylanan bir fikrin

olmasi, bireyi lider yapacak kadar kafi degildir (Zartman, 1994).

Liderlik; birtakim o6zel kisilerin emir vermek, miihim kararlar almak ve ekibi
yonetmek gibi faaliyetleri icraat eden bir yonetim kavrami ve prosesidir (Cinnioglu,

2018).

2.1.3. Lider Ozellikleri

Doénemimizin kurumsal ve yOnetimsel anlamda karisik ve birbiriyle baglantili bir
yap1 talep etmesiyle birlikte, giiniimiizde de alisilmig yoneticilerin aksine, liderler ve
lider yoneticilerin daha degisik nitelik ve hususiyetlere sahip olduklar1 belirtilebilir.
Yukarida daha detayli bir tanim yapilsa da liderler, genel kavramda, c¢evrelerinde
bulunan bireyleri iletisim becerileri, edindikleri bilgi ve giiglii gelecek tahminleri ile
etkileyerek harekete gecmelerini saglarlar. Lider yoneticilik ise, sonradan
edinilebilen bilimsel ve sanatsal yanlar1 olan bir meslek olarak tanimlanmaktadir.
Bireysel zeka yerine ortak zeka, tek kisi yerine takim, komut yerine kog¢luk, sonug

yerine silirece odaklanmak, yonetici yerine lider olmak, fazla ¢aba ve emek yerine



mantiklt ve akilli calismak ve bunun gibi hususlar lider yoneticiligin 6zlinii

olusturmaktadir.

Lider ve liderlerin ozelliklerinin bazilarin1 genel olarak alttaki gibi siralamak

miimk{indiir:

- Anlayisli, algak goniillii ve hoggoriilii olan,
- Hata ve tecriibelerden ders ¢ikaran,
- Yenilik¢i, canli ve yaratici,

- Misyonlu ve vizyonlu,

- Disiplinli ve kararli,

- Ozgiivenli,

- Karizmatik,

- Cok caliskan,

- Pozitif ve olumlu diisiinebilen,

- Kararli,

- Etkili iletisim kurabilen ve s. (Yiiksel, 2019)

2.1.4. Liderlik Tarzlari

Genel anlamda lider, dnceden belirlenmis hedeflerine ulasmak amaciyla astlarina
gorev dagitan ya da onlan etkileyen kisi olarak bilinmektedir. Kiiresel ¢evrenin
suratla degigsmesi goz onilinde bulundurulursa, yasadigimiz dénemde sirketlerin bu
karigikligt  anlayabilen bir lidere  ihtiyaglar1  oldugu  disiiniilmektedir
(Nanjundeswaraswamy ve Swamy, 2014). Yazinda, karizmatik, demokratik,
otokratik, babacan gibi birgok farkli liderlik tarzlarina rastlamak miimkiindiir. Bu
bolimde aragtirmacilarin bugiine kadar yapmis olduklart calismalardan birkag

liderlik tarzlar1 ve onlarin tanimlarina deginilmistir.

2.1.4.1. Karizmatik Liderlik

Alman sosyolog Max Weber, 1947 yilinda ‘karizmatik’ liderlik terimini kendisinin
gelistirdigi teorisiyle ilk kez ortaya koymustur. Weber’in olusturdugu toplum igi

otoritenin ii¢ tipolojisi (geleneksel, rasyonel-yasal, karizmatik), karizmatik liderligi



sira dig1 bir insanin diislincelerine dayanan otorite kaliplarini agiklamak i¢in énemli

bir terim olarak saptamistir (Weber, 1947).

Karizmatik liderlik teorisiyle ile ilgili caligmalar, zaman gectikge bircok farkli
aragtirmacilar tarafindan da sosyoloji, psikoloji, orgiitsel davranig, yonetim, tarih,
insan kaynaklari ve siyaset bilimi gibi ¢esitli dallarda incelenmistir. Ozellikle
1980’lerden giiniimiize kadar arastirmacilar bu liderlik tarzini tanimlanmasi zor bir
teori olarak gormiis ve hala da bu liderlikle ilgili c¢alismalarint siirdiirmekteler

(Conger ve Kanungo, 1998; Guliyev, 2019; Giil ve Aykanat, 2012).

Karizma, sirket icinde bulunan gercek lideri alisilagelmis yoneticiden farkli kilan
onemli bir faktordiir (S. Aslan, 2009). Bu liderler, diger liderlik tarzlarindan farkli
olarak, 6zgiivenli bir sekilde astlarinin dileklerini ve ihtiyaglarini dinleyen, oldukca
sagduyulu bir sekilde onlarla iletisim kuran, degisime hizli uyum saglayan, gelecegi
ongdren ve bunu rahatca ifade etme becerileri ile bulunduklar1 ortami ele alan ve

etkileyen kisiler olarak bilinmektedirler (Kirkayak, 2019).

Muhtemel buhran ve karigiklik olan donemlerde karizmatik liderler daha c¢ok
kendilerini belli etmektedirler. Tarihte iz birakan isimlerden Atatiirk, Gandhi, Hitler
ve M. Luther King gibi insanlarin ortaya ¢ikmasinda yasadiklar ilkelerin diistiigii
ekonomik kriz, politik dengesizlik, savas ve benzeri olumsuz durumlarin biiyiik

etkisi olmustur (Giil ve Aykanat, 2012).

2.1.4.2. Demokratik Liderlik

Gelismekte olan {ilkelerin insan haklarinin, bagimsizliginin ve demokrasisinin
ilerlemesine 1980-1990 yillar1 arasinda, diinya genelinde yaganmig olan demokratik
akimin katkis1 olmustur ve bu akimlar demokrasinin tarihsel gelisimini belirlemistir.
Farkli iilkelerin vatandaglar1 devletin otokratik tutumuna karst gelerek ve ona savas
acarak demokratik yonetim ve organizasyonlarin olusturulmasini saglamistir (Choi,

2007).

Demokratik liderlik, adaletin, demokrasinin ve insanin daha 6n planda oldugu bir
liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Bu liderler, ¢alisanlarin diisiincelerine dnem
vererek onlart dinlerler, boylece gii¢lii iletisim kurarak ¢alisanlarin motivasyonlarinin
ylikselmesine sebep olurlar. Yazinda demokratik ve otokratik liderlik sik sik
karsilagtirilmaktadir. Arastirmacilara gore, otokratik liderler genelde kendi idari

gorevlerini, sorumluluklarmi ve haklarini takipgileriyle paylasmay: tercih etmezken,



demokratik liderler, tam tersine, kendilerini takip eden bireylerin hedef belirleme,

karar alma ve planlama gibi proseslerde bastan sona onlarin katilmasindan yanadirlar

(Caillier, 2020; Choi, 2007; Celik, 2016).

2.1.4.3. Otokratik Liderlik

Eski ve geleneksel bir liderlik tarzi olan otokratik liderlik, literatiirde sik¢a karsimiza
cikmaktadir. Bagka adiyla otoriter olarak da anilan bu liderlik tarzini uygulayan
liderler, kendi baglarina karar verme egilimindedirler ve onlar1 takip eden kisilere
sorumluluk yiiklemeyi tercih etmezler. Demokratik liderlerin  sergiledigi
davraniglarin tam aksine, bu liderler astlarinin diisiincelerine 6nem vermemektedirler
ve onlar1 6nlerinde duran bir engel veya kendisinin belirledigi hedeflere varmak igin
yardimct olan bireyler olarak varsaymaktadirlar. Otokratik liderin yonettigi bir
kurulusta, bir siire sonra ¢aliganlarin motivasyonu diiser ve isletmeye olan bagliliklar
gittikce azalir; ki bu da bu liderligin olumsuz yanlarindan biri olarak kabul edilir

(Caillier, 2020).

Bunun yani sira, birgok arastirmanin sonucunda elde edilen sonuglara gore, otokratik

liderligin baz1 ortak 6zellikleri agagida siralanmaktadir:
- Cevre uyumunu fazla umursarlar,

- Yenilik¢i degillerdir ve yenilikten hazzetmezler,

- Giiclii birey ve topluluklara egilimlidirler,

- Kurum ici ast-iist iliskilerine deger verirler,

- Merkezcidirler,

- Yabanci ve azinliktan olusan gruplardan hoslanmazlar,
- Geleneklerine baghdirlar,

- Muhafazakardirlar ve s. (Fidanoglu, 2016).

2.1.4.4. Adaptif Liderlik

Cogunlukla askeri ve ekoloji alanlarda uygulanan ve formal olmayan adaptif liderlik,
bulundugu ekibin bir birileriyle kurdugu iletisim sonucunda olusmaktadir ve
kurumun ihtiyaglarina gére yeni bakis agist ve yeni ¢oziimler gelistirerek onu ileriye

tasimay1 amaglamaktadir (Karakose M. A., 2019).



(Govindarajan, 2016) gore, adaptif liderler degisime dogrudan uyum saglamazlar,
aksine, gelmekte olan degisimi Onceden tahmin ederek bulunduklar orgiitii veya
ekibi buna hazirlarlar ve degisimlerini ilerlemek istedikleri yone dogru

gerceklestirirler.

(Heifetz ve Linsky, 2004), giiniimiizde yasanan zorluklart ve sorunlar1 iki gruba
aywrmustir:  teknik ve adaptif problemler. Baskalarinin bilgisi ve tecriibesinden
yararlanarak ¢ok karmasik olsa dahi, kolayca c¢oziilebilen problemler teknik
problemlerdir. Uzmanlarin bile ¢ézmekte zorlandigi, genelde liderlik talep eden
problemler ise adaptif, yani uyarlanabilir problemlerdir. Bu sorunlari, teknik cevap
arayarak degil, bireyin kendi degisimini gergeklestirmesiyle ¢ozmesi beklenir. Bir
diger tanimiyla, teknik problemlerin iistesinden mantik ve zekayla gelmek
miimkiinken, adaptif problemlerin ¢6ziimii i¢in insanlarin aligkanliklarini,

davraniglarini, diislince ve yasam tarzlarini degistirmesi gerekmektedir.

2.1.4.5. Etik Liderlik

Orgiitsel anlamda liderlik dahilinde etife énem verilip bu kavram onaylansa da
(Brown ve Trevino, 2006) sosyal 6grenme teorisinden yola ¢ikarak etigi bir liderlik
teorisi olarak incelemistir. Onlara gore etik liderlik, bireysel eylemler ve bireyler
arasi iligkiler vasitasiyla belli normlara uyan davranis ve hareketlerin sergilenmesi ve
bu davranislarin karsilikli iletisim, iliskiyi gliglendirme ve karar verme araciligiyla
astlara sunmaktir. Bu izlenime gore, etik lider ilk olarak adaletli, diiriist, giivenilir ve
tecriibeli ve dogru kararlar verme gibi Ozellikleriyle ahlaki bir bireydir, sonra
karizmatik, verdigi tavsiyelere kendisi de uyan ve astlar1 tarafindan 6rnek alinan
ahlaki bir rol modeldir, en sonda ise etik liderligi kendi yonetim tarzinin ayrilmaz bir
parcast gibi gbren ve Orglit i¢inde astlarina yine ayni etik davraniglart sergilemeleri
ve bu sorumlulugu iistlenmeleri i¢in onlar1 ddiillendiren ahlaki bir yoneticidir

(Anderson ve Sun, 2017; Brown ve Trevifio, 2006).

(Sohmen, 2015) gore, etik liderlik, liderlerin aldiklar1 kararlar, sergiledikleri
davraniglar1 ve digerlerini etkileme sekilleri sosyal gli¢lerini hangi amagla ve nasil

bir sorumlulukla kullandiklarinin bir gostergesidir.

(V. Celik, 2003), kendi caligmalarinda etik liderleri diiriist, sagduyulu, adaleti iyi bir
sekilde saglayan, astlari iizerinde gii¢lii bir etkisi olan, onlar1 amaglarina ulagsmak igin

destekleyen ve toplumu iyi yonde gelistirebilmek icin caba sarf eden ahlaki bir



kisilik olarak tanimlamistir. Etik liderler i¢in hem kisisel hem de oOrgiitsel olarak

ahlaki bakis acis1 ve ahlaki davranislar ¢ok onemlidir.

Arastirmacilar kendi ¢aligmalarinda etik liderligin 10 temel 6zelliklerini incelemis ve

ortaya koymustur:

1. Etik liderler, ortak degerleri ve etik normlar1 sistemik ve devamli olarak ifade

ederek izleyicilerinin onlar1 anlamasini ve kabul etmelerini saglarlar.

2. Etik liderler, kendilerini ve astlarin1 ahlaki degerler ve davramiglardan yiikiimlii

tutarak onlarin sorumlu hissetmelerine sebep olurlar.

3. Etik liderler, izleyicilerine 6rnek davranislar sergileyerek, onlarin digerlerine karsi

sagduyulu ve diiriist olmalarini beklerler.

4. Etik liderler, karar alma asamalarinda dahi astlarina ve digerlerine karsi

sergiledikleri ahlaki davraniglar siirdiiriirler.

5. Etik liderler, izledikleri politika ve gerceklestirdikleri uygulamalarin birbiriyle

uyum i¢inde olmalarina 6nem verirler.

6. Etik liderler, onlarin takip eden kitlenin digerleri i¢in saygi duyarak davranig
sergileme haklarmin farkinda olmalaria ve gereken giiven ve niteliklere ulagmalar

icin onlara zaman ayirir ve yardim ederler.

7. Etik liderler, bulunduklar1 ¢evre i¢indeki her bir insanin hislerine, fikirlerine ve

tavirlarma dikkat ederler.

8. Ahlaki normlar ve degerlere uygun davranislar az az artarak birikmektedir ve etik
liderler bunu i¢ kiiclik alanlarda gelisme saglayarak bunun birikmesine katkida

bulunurlar.

9. Etik liderler, bulunduklar1 oOrgiitlerde calisanlarin1 gorevlendirme siirecinde

hedeflerini, degerlerini ve bakis agilarini bir kriter olarak goriirler.

10. Etik liderler, olasi istenmeyen durumlarda digerlerini suglamazlar veya onlarin
coziim lretmelerini beklemezler, aksine olay1 ele alarak one c¢ikarlar ve ahlaki
davraniglartyla 6rnek olarak kurumdaki ¢alisanlarin motivasyonlarinin artmalarina

sebep olurlar (Ugras Turan, 2019).



2.1.4.6. Yaratic1 Liderlik

Birgok aragtirmacilar tarafindan liderlik tanimlanirken, onun fizigine, kisiligine,
duygusal niteliklerine, davranislarina dikkat ¢ekilmistir. Liderin etkileyici davranis
sergilemesi calisanlarin (astlar) ise odaklanmalarina, motivasyonlarinin artmasina,
yenilik ve yaraticiliga yonelik problemlerin ¢éziimiinde kurumda yeni bir bakis
acisinin ve elverigli bir ¢alisma ortaminin olusturulmasina sebep olur. Ayrica lider,
orgiitte belli bir diizen saglayarak, yaraticiliga yonelik uygulamalar gerceklestirerek
calisanlarinin 6niinde bir 6rnek konumuna gelir ve bdylece, onlarin da yenilik¢i bakis
acilarmin gelismesine ve yaraticiliklarinin tetiklenmesine yardimci olur. Lider, bu
ozellikleri sayesinde yenilikleri siirekli takip ederek bulundugu ortamda bu

degisimlerin iireticisi konumuna gelmektedir (Mahli, 2018).

Liderlikle ilgili yapilan arastirmalar bir yilizyili kapsamaktadir ve liderlik, orgiitsel
davranigin temel tasi olarak kabul edilmistir. Bu anlamda, yaratici liderlik, durgun ve
olaylarmn siirekli tekrarlandig1 bir ortamdan ¢ikmak isteyen liderin devamli olarak
degisen kisiligini ve yaraticilik potansiyelini inceleyerek liderlik dalina dnemli bir
katki saglar. Yaratict bir lider vizyonunu genisletir, yeni fikirler iretir, farkl

yontemler gelistirir.

Yaratict liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalarda gelinen sonuca gore, yaraticilii 6lgmek
ve tanimlamak zordur. Albert Einstein, Steve Jobs gibi yaratici ve yenilik¢i insanlar

toplumda aykir1 ya da basina buyruk olarak kabul edilir.

Yapilan son aragtirmalarda, yaraticithigin 7 diislinme becerisi oldugu kanisina
varilmistir: tanisal, vizyoner, stratejik, fikri, degerlendirici, baglamsal ve yontemsel.
Liderler, bu diistinme becerilerini yaraticilik egitimi alarak yonetim tarzlarina olumlu

bir sekilde uygulayabilirler (Sohmen, 2015).

2.1.4.7. Otantik Liderlik

Arastirmacilara gore, liderlerin kendileri tarafindan bile yanlis tanimlanan bir kavram
olan otantiklik, sanilanin aksine, dogustan gelen bir yetenek degildir ve liderler kedi
kendilerini otantik olarak tasvir edemezler. Aslinda otantiklik, lidere diger bireyler
tarafindan sagduyulu ve diiriist olduguna inanarak yiiklenen bir nitelik ve dolayisiyla

bir algidir (Cigek, 2011).
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(Luthans ve Avolio, 2003), otantik liderligi Orgiitsel olarak pozitif psikolojik
kapsamdan ve gelismis bir oOrgiitsel sartlardan faydalanan bir proses olarak
belirtmislerdir. Bu proses hem liderler hem de miittefikler i¢in 6z farkindaligi ve 6z
liderligi barindiran davraniglar1 artiran ve kisisel gelisimi olumlu yone siiriikleyen bir

siire¢ olarak tanimlanmaktadir.

Otantik liderler 6zgiliveni yliksek, gelecege karsi olumlu diisiinen ve odaklanan,
pozitif bakis agisina sahip, dayanikli, diiriist, etiktirler ve onlar i¢in astlarinin gelisimi

her zaman onceliklidir.

(Kesken ve Ayyildiz, 2008), otantik liderlik ile ilgili yapilan ¢aligmalar1 incelemigler

ve bu liderlik tarzinin niteliklerini agagidaki gibi agiklamislardir:

1. Otantik liderler, merhamet ve hevesle davranislarini sergilerler,

2. Kigisel degerleriyle orgiitsel degerleri uyumlu hale getirmeye calisirlar,

3. Insanlara hizmet vermeyi severler ve ¢alisanlarini bunun igin motive ederler,

4. Bu ozellikler otantik liderler i¢in dogustan gelme bir yetenegin aksine, sonradan
ogrenilen bir niteliklerdir. Otantik liderler bu eksiklerini 6grenerek, kendilerini

gelistirerek gidermeye ¢alisirlar,

5. Mevki, kisisel ¢ikarlar yerine orgiitsel ve toplumsal bagarilar ve onlara sagladiklar

yararlarla motive olurlar,
6. Ozenti olmay1 degil, 6zgiin olmayi tercih ederler,

7. Davranig bigimlerini dogru bildikleri degerleri ve kanaatleri belirler.
2.1.5. Oz Liderlik

2.1.5.1. Oz Liderlik Kavram ve Tanim

Yazinda, liderlik hakkinda yapilan incelemeler genelde liderin digerleri iizerinde
olan etkileri ile ilgili olmustur. Fakat, liderlik yalnizca digerleri ile ilgili degildir.
Liderlik, ayni zamanda liderlerin kendilerini de yonetebilmeleridir. Bu ylizden,
liderlerin kendi iclerinde 6z liderliklerini devamli olarak gelistirmeleri 6nemlidir

(Kér, 2015).

Hayatlarinin neredeyse her doneminde bireyler bazi olumsuzluklara, belirsizliklere

ve engellere maruz kalmaktadirlar ve bu sorunlart atlatmak icin genelde
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cevrelerindeki insanlardan destek ve yardim almaktadirlar. Fakat, bu her zaman
boyle olmayabilir. Bu ylizden, olasi sorunlar1 ¢6zmek icin kisi kendisini iyi tanimali,

kendi iginde 6z yOnetimi, disiplini saglayarak denetlemelidir (Gayretli, 2019).

Oz liderlik kavramu ilk defa 1986 senesinde Manz tarafindan, temel organizasyon
siireglerinde bireyin kendini etkileme teorisinin daha ileri bir bicimi olarak ileri
siiriilmiistiir (Tabak, Sigr1 ve Tiirkdz, 2013). Oz liderlik, kisinin bireysel veya
yonetim standartlarina uygun hedeflere ulagsmak i¢in onu motive eden gorevlere
yonelmesini, davraniglarint kontrol etmesini ve liderin kendisini etkileyerek

yonlendirmesini izah etmektedir (Manz, 1986).

(Williams, 1997) gore, 6z liderlik, digerlerine oranla daha yeni insan kaynaklar
gelistirmek icin yapilan bir girisimdir ve kendini diizenleme — kendini y&netme
prensiplerini  kapsamaktadir. Fakat, kendi kendine liderlik yapan kisiler, bu
prensipleri asarak kendisinin belirledigi normlara gore hareket etmektedirler. Ayrica,
kisiler sonradan 06z liderlik egitimi alabilirler ve bu egitimde, liderler
motivasyonlarini artiran unsurlar1 kullanarak kendilerini etkileyecek olan teknikleri
ogrenebilirler. Kisaca dzetlemek gerekirse, 6z liderligi belirlenen hedeflere ulagsmak
icin gereken 6z yonelim ve motivasyonu saglayarak kendini etkileme siireci olarak

tanimlamak mumkindir.

(Gormiis, 2020) ise, 6z liderligi kisilerin daha fazla sorumluluk alarak dis faktorlerin
tesirinden aldig1r 6z etkiyi en aza indirmesine ve astlarina verdigi ylikiimliliikler
sayesinde geleneksel oOrgiitlerde lidere olan otoriter bagliligin azalmasina ve bunun
sonucunda, orgiitlere liderin paylasildig1 bir organizasyon yapisina ulagsmaya yardim

eden bir kavram olarak tanimlamaktadir.

Her kademeden yoneticilerin ve liderlerin belirli vazife ve yiikiimliiliiklerini
gerceklestirirken birtakim yetki ve niteliklerinin olmasi, giiclii yonetim sergilemeleri
esas olarak 0z yonetim saglayabilmeleriyle iligkilidir. Yonetici ve liderlerden ziyade,
giinimiizde calisanlarin da Onceden belirledikleri hedeflere ulagmalari i¢in 6z
liderlige ve 6z denetime ihtiyaclar1 oldugu diisiiniilmektedir. Oz liderlik, ¢alisanin ig
diinyasin1 tanimaya calisip, kendisini motive edecek belirli mevzular hakkinda
diisiinmek ve bu mevzulara konsantre olmay1 saglamaktir. Oz liderler ise, birilerinin

yardimina ihtiya¢ duymadan kendi amaglarina ulasmak icin yeterli niteliklere sahip
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kisilerdir. Oz liderler, kendilerinden ziyade, gevrelerini de yonetebilen ve orgiitte

diizen saglayan bireylerdir (Demirdz, 2015).

Oz liderlik, daha geleneksel, orgiitte hiyerarsik bir otoriteye sahip olan liderlik ve
yOnetim tarzlarina alternatif sayilan bir liderlik davramisidir. Boyle bir alternatifin
varligi, caligsanlara gruplar halinde sorumluluk yiikleyerek, daha fazla yetki vererek

onlar1 lidere daha az bagimli hale getiriyor (Pearce ve Manz, 2005).

(Stewart, Fulmer ve Barrick, 2005), 6z liderlik kavraminda kisilerin ve gruplarin
sadece dig normlara uyum sagladiklarint ve onlar1 diizenlediklerini degil, aym
zamanda bu normlar1 dahili olarak da olusturduklarini belirtmis ve ¢alismalarinda 6z

liderligi hem bireysel hem de gruplar iizerinden incelemistir.

(Ozsoy, 2012) gore, 6z liderlik algis1 yas ile ters orantilidir ve genglerin yaslilara
nispeten daha fazla 6z liderlik davranisi sergilediklerini savunmaktadir. Bunun ana
nedeninin ise, geng bir kisinin kurumsal hayata yeni katildig1 ve bu alanda kisiligini
daha yeni tanimaya basladig1i i¢cin hedef odakli g¢alismasindan kaynaklandigi
diisiiniilmektedir. Konuya cinsiyet yoniinden bakildiginda ise, bircok aragtirmacinin
da kendi ¢aligmalarinda onayladigi gibi, 6z liderlik algismin erkek veya kadin

bireyler arasinda 6nemli bir ayrima neden olmadig1 gorilmiistiir.

(V. Celik, 2003), calismalarinda 6z liderligi ‘siiper liderlik’ olarak tanimlayarak,
kurumsal alanda her bireyin uzun vadeli ve devamli bir 6grenim tarzi sagladigi
siirece siiper lider olabilecegini one slirmiistiir. Ona gore, siiper liderlikte her kisi
kendi enerjisini yine kendisinin i¢sel yonetim tarzindan alabilmektedir ve en iyi lider,
modern ortamda baskalarma yon veren degil, kendisini yonlendiren bireydir. Bu
baglamda, liderligin 6zelliklerini belirlemek igin 3 kriter ortaya koymustur: liderler
kendi gelecegini ongorerek hedeflerini dogru bir sekilde belirlemeli, kendi
yeteneklerini ve becerilerini iyi tanimali ve kendilerini ve sahip olduklar1 niteliklerini

stirekli olarak degistirmelidirler.
(Ira ve Giil, 2019), ¢alismalarinda 6z liderligin 3 hipotezini belirtmislerdir:

1. Her kisi belirli bir seviyeye kadar 6z liderlik pratigi yapmaktadir, fakat bunlarin
her biri efektif olmayabilir,

2. Oz liderligin kisilere dogustan geldigini ve insanlarin kendilerini rahatca
yonettikleri, motive ettikleri ve kendi kararlarim1 tam anlamiyla kendilerinin

verdikleri diisiincesi yanlistir, ¢iinkii 6z liderlik sonradan 6grenilebilmektedir.
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3. Oz liderlik sadece iist diizey yoneticilerle ilgili degildir, ayn1 zamanda orta ve alt

diizey yoneticiler, yonetici olmayan biitiin ¢calisanlarla da ilgilidir.

2.1.5.2. Oz Liderlik Stratejileri

Temeli 6z denetim ve 6z yonetime dayanan ve 6z etki gibi teorilerle bagdastirilan 6z
liderlik kavrami, kendi kendine liderlik, kisilerin ve orgiitsel bir ekibin beklenen
davranis ve sonuglara ulagma yolunda yine kendilerini motive ettikleri,
yonlendirdikleri ve en esasi etkiledikleri bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Arastirmacilar, yaptiklar1 calismalarinda 6z liderligin 3  stratejisini ortaya

koymuslardir:

1. Davranis Odakli Stratejiler

2. Dogal Odiil Stratejileri

3. Yapic1 Diisiince Modeli Stratejileri (Carmeli, Meitar ve Weisberg, 2006).
2.1.5.2.1. Davramis Odakh Stratejiler

Davranig odakli stratejiler, bireyin kendi 6z farkindaligini gelistirmeye ve temel olan
ama istenmeyen davranislarin yonetimini icermektedir (Carmeli ve digerleri, 2006).
Kisiler, kendi davraniglarin1 kontrol edebilmek i¢in kendilerini miisahede altina
almaktadirlar. Bunun sonucunda, kendileriyle ilgili yeterli bilgiye ulastiktan sonra,
hangi faktorlerden etkilenerek davranis sergilediklerini ortaya koymaktadirlar.
Amact kendini yonetmek olan bu liderler, edindikleri bilgiler araciligiyla 6z
farkindalik yolunda davraniglarinin  olusmasint ve zamanla artmasini temin

etmektedirler ve bunun igin yeni stratejiler gelistirmeye calismaktadirlar (Ozsoy,

2012).

Davranig odakli 6z liderlik stratejileri 5 alt boyuttan olugmaktadr:
- Kendini gézlemleme,

- Hedef belirleme,

- Kendini 6diillendirme,

- Kendini cezalandirma,

- Kendine hatirlaticilar belirleme (Arli, 2011).

Kendini gézlemleme
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Kendini gozlemleme boyutunun anlami, kiginin kendisini disardan biri gibi
gozlemleyerek, yeri geldiginde elestirerek, hareketlerini takip ederek birtakim
sonlandirmasi, azaltmasi ya da tam tersi ilerletmesi gereken davranislari,
aligkanliklarini ve tutumlarini tanimlamasini saglamaktadir. Misal olarak, resmi
olmayan konusmalar1 azaltmayr amacglayan kisi, giin icinde konugmalarini
kaydederek konusmalarin sayisini, davraniglarint  ve ortamin  kosullarmi
gozlemleyebilir ve degerlendirebilir. Ya da mesela bir uzun mesafe kosucusunun
kosarken tuttugu zaman da bir kendini gézlemleme olarak sayilabilir (Manz ve Sims,

1980).

Boylece, kisi kendisini gozlemleyerek tanimladigi bu o6zelliklerinden hedeflerine
ulagsmak i¢in yonetim, degerlendirme ve 6z gelisim gibi siireglerde faydalanabilir
(Tiirkoz, 2010). Bu bireyler i¢in kolay goriinse de aslinda olduk¢a zor bir siirectir.
Cilinkii kisilerin her defasinda kendilerini her zaman objektif olarak elestirmeleri ya

da degerlendirmeleri miimkiin degildir (Kor, 2015).
Hedef belirleme

Glinlimiizde bir insanin kendini yoOnlendirebilmesi basarilarina ulagmak igin
sergiledigi 0z liderlik davraniglarim1 tanimlayan kriter olarak sayilabilmektedir
(Tabak ve digerleri, 2013). Hedef belirleme boyutu, kisilerin yakin veya uzak
gelecekte ulagmak istedikleri amaclar1 i¢in hedefler belirlemesini kapsamaktadir.
Bireyler, kendilerini gézlemleme yoluyla topladiklar1 bilgiler sayesinde gelecege
doniik hedefler saptayabilir, plan yaparak ve ¢ok calisarak bu hedefe ulasabilirler.
Kisilerin kendileri tarafindan belirlenen hedefler her zaman mithim ve ¢ok 6nemli ya
da belirli bir biiyiikliikte olmak zorunda degildir. Plan olustururken, kiigiik veya orta
boyutta hedefler saptamak da miimkiindiir; 6nemli olan onun ulasilabilir olmasidir
(Kor, 2015). Giinliik yasantida kisa ve uzun vadeli hedef belirlemek, kisinin 6z
liderlik davranislarina yansimaktadir ve giinliik yasamda bireyler tarafindan sik sik
kullanilmaktadir. Farkli aragtirmacilar tarafindan gergeklestirilen ¢alismalarin

sonucuna gore birkag¢ oneri yapilmistir:

1. Uzun vadeli planlar kurmak i¢in bireysel 6l¢iimleme yapmak,

2. Olgiim sonucunda kariyer ve yasam icin hedefler belirlemek,

3. Kisa vadede elde edilebilecek ve hizli sonug verecek hedefleri saptamak,

4. Belirlenen hedefleri agik ve uygulamasi kolay bir sekilde tutmak,
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5. Hedefleri kolay ve zor hedefler olarak mantiga uygun bir bi¢imde ayirmak,
6. Motive etmek amaciyla belirlenen hedefleri digerleriyle boliismek (Ergoz, 2017).
Kendini odiillendirme

Arastirmacilara gore, kisinin kendini ddiillendirmesi onun motivasyonunu artiran
faktorlerden biridir. Bundan ziyade, kendini odiillendirme kisinin diledigi
davraniglart  sergileyerek amagclarina ulagsmasini  ve Dbasarilarinin  artmasini
kolaylastiran bir eylemdir (Necdet Konan ve Servet Atik, 2015). Kendini
odiillendirme boyutu, ulasilan bir hedef ve basari sonucunda bireyin kendisini bir
sekilde zihinsel olarak tebrik etmesi gibi, ya da zorlu bir proje bitiminde kendisine
Ozel bir tatil hediye etmek gibi soyut veya somut bir davranis seklidir (Neck ve

Houghton, 2006).

(Politis, 2006) gore kendini ddiillendirme, bireylerin fiziksel ve zihinsel bir bicimde

odiillerden faydalanarak kendilerini hangi oranda etkilediklerinin bir gdstergesidir.
Kendini cezalandirma

Kendini cezalandirma ya da diger adiyla kendini diizenleme alt boyutu, bireyin bir isi
tamamlamadiginda olusan sugluluk duygusu ile kendisinin istenmeyen davraniglarini
degistirmesini ifade etmektedir (Politis, 2006). Kendini cezalandirma eylemi, zihinle
ve zekanin isleyisiyle ilgilidir ve istenilen davranislar belli bir bicime ulastik¢a sonug
vermektedir. Ama iginde 6z elestiriyi de bulunduran verilen cezanin gereginden fazla
olmasi, bireyin performansini olumsuz ydnde etkilemektedir. Bireyin bir isi
basarmadiginda yasadigi sucluluk duygusu ona faydali olabilir, fakat kendini asir1
derecede elestirmek bireyin Ozgiiveninin sarsilmasina ve sonucunda depresyona
neden olabilmektedir. Yapilan hatalarin, istenmeyen davranislarin sonucunda ders
almak ve bu hatalarin tekrarlanmasina engel olmak i¢in harekete gecildigi siirece bu

davraniglar1 6nlemek miimkiindiir (Necdet Konan ve Servet Atik, 2015).

(Neck ve Houghton, 2006) benzer bir tanimla, kendini cezalandirmanin bireyin
davraniglarin1 diizenleyen bir tiir geribildirim oldugunu ifade etmislerdir. Tanima
gore, kendini cezalandirma olumsuz davraniglarin ve basarisizliklarin olumlu yonde
yeniden yapilandirilmasina neden olmaktadir, ama gereginden fazla 6zelestiri ve

sucluluk hissi yine bireyin verimliligine zarar vermektedir ve bundan kaginilmalidir.

Kendine hatirlaticilar belirleme
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Arzulanan davraniglart sergilemeden Once onu gozle goérmek, bireyin yapilacak
hatalar1 6ngdrerek ondan kacinmasina, ya da artik o hatalar yapilmigsa diizeltmesine
imkan saglayacaktir (Carmeli ve digerleri, 2006). Notlar, listeler, motive edici
posterler gibi ipuglar1 bireyin hedefe ulagsmasi i¢in odaklanmasina ve gayret
gostermesine yardimci olmaktadir. Arastirmacilar bu stratejinin uygulamasinda

toplam bes adim one siirmiislerdir:

1. Giin i¢inde yapilmasi gereken islere yol gostermek i¢in gorevleri belirleyerek liste

hazirlamak,

2. Saptanan davranis ve islere odaklanmak i¢in bahsedilen ipuglarin1 belirlemek

(misal olarak; is masasina gorevlere odaklanmayi saglayan isaretler yerlestirmek),

3. Is yerinde bireyi rahatsiz eden, olumsuz nesneleri azaltmak veya tamamen ortadan

kaldirmak,
4. Is yerinde bireyi motive eden, olumlu nesneleri belirlemek ve sayin1 artirmak,

5. Olumlu, motive eden ve pozitif insanlarla iliski kurmak veya iliskiyi ilerletmek

(Arl, 2011).

Kisacasi, yukarda bahsedilen davranig odakli 6z liderlik stratejileri (boyutlari),
bireyin hedeflerine ulagsmasini saglayan olumlu, istenen davranislari sergilemek i¢in
onu cesaretlendirmek ve ayni zamanda basarisizlia yol acan olumsuz, negatif
davraniglar1 azaltmak veya tamamen ortadan kaldirmak icin olusturulmustur (Neck

ve Houghton, 2006).

2.1.5.2.2. Dogal Odiil Stratejileri

(Manz, 1986) gore, dogal &diil stratejilerini aciklamak i¢in yapilan agik uclu
caligmalar olduk¢a zor ve verimsizdir, ancak bireyin ig faaliyetlerinin tanimlamasina
ve olusturulmasina yonelik yapilan arastirmalarda 3 dogal 6diil faktoriinii belirtmek
miimkiindiir. Bu faktorler: yetkinlik duygusu, 6z kontrol ve amag¢ olarak
siralanmustir. Kisiler, isin verimliligini, kendi motivasyonlarim1 ve gosterdikleri
performansin yonlerini tanimlamak ic¢in kendilerini soyut veya somut bir sekilde
odiillendirirler. Dogal 6diil stratejileri, bireyin herhangi bir goérev veya etkinligin
zevkli yonlerini degerlendirmeye ¢alisarak kendisini motive etmesini ve bunun
sonucunda Odiillendirmesini saglamaktadir. Aragtirmacilara gore 2 temel dogal 6diil

stratejisi vardir:
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1. Belirlenen ve tamamlanmasi gereken gorevlere keyifli oOzellikler katarak,

eglenmeye calisarak isin kendisini 6diil haline getirmek,

2. Bir goérevin olumsuz yonlerini gérmezden gelmeye ve onun olumlu taraflarina

odaklanmaya ¢alisarak bireyin algilarini sekillendirmek.

Yukarida belirtilen her iki strateji, bireyin kendi kaderini ¢izme istegini ve 6z
yeterlilik duygusunu olusturmaya yardimei olmaktadir ve bu duygular ayrica icsel
motivasyonun iki temel mekanizmasi olarak bilinmektedir (Neck ve Houghton,

2006).

(Carmeli ve digerleri, 2006) i¢in dogal ddiil stratejileri, belirli faaliyete bagh olumlu
tecriibeye ve tamamlanan faaliyetin siirecine odaklanarak isin kendisini ddiillendirici
ve motive edici bulmaktadirlar. Bireyler yerine getirilen gorevi zevkli, kiymetli,
odiillendirici ve giidiileyici olarak degerlendikleri zaman, gosterilen performansin

sonucu olarak 6z yeterlilik, 6z kontrol ve yetenek duygular1 artmaktadir.

Arastirmacilar, bir¢ok isin, bireyler tarafindan isi genisletmek ve degerli yapmak i¢in
‘acil’ olarak tanimlandigini 6ne siirmektedirler. Bazi ¢alismalarin sonucuna gore,
siradan calisanlar mesleki kimliklerini zevkli ve eglenceli bir hale getirmek igin
onlara anlam katabilmektedirler. Oz liderlik kavramu igin igsel ddiiller 6nemlidir ve
bunun agiklamasi, kisisel prensipler proaktif kisilik iizerine olan yazilarda, hareket
odakli, inatci, bir girisimde kendisi bulunan bir bireyin performansini tetiklemek ve
motive etmek icin islerini baglatma ve uyarlama egiliminde oldugunu ortaya koyan

caligmalarla vurgulanmistir (Stewart, Courtright ve Manz, 2011).

2.1.5.2.3. Yapic1 Diisiince Modeli Stratejileri

Oz liderligin bir diger ve son boyutu olan yapic1 diisiince modeli stratejileri, basarili
bir liderligi siirdiirebilmek icin Onemlidir ve bireyin olusturdugu belirli birkag
zihinsel modeller vasitastyla kendini etkilemesini ve yonetmesini icermektedir. Bu
stratejiler, bireyin basarili performans gerceklestirmesini, kendisiyle pozitif yonde
konusmalar gergeklestirmesini, hayallerini, kisisel inanglarin1 ve Ongdriilerini
inceleyerek, goriisleri sergilenmesi arzu edilen davraniglarla bir araya getirmeyi
kapsamaktadir (Ergdz, 2017; Kayral, 2016). Yapici diisiince modeli stratejileri, uzun
vadede kullanildig: siirece 6z liderlik becerilerinin gelismesine olanak saglayarak en

faydali ve gelecek vadeden stratejiler olarak bilinmektedirler ve bireyin olumsuz
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diistincelerinin ortadan kaldirilmasint ve onun yerine olumlu, pozitif diisiincelerin

gelmesini icermektedirler (Cakmak ve Ugurluoglu, 2019).

Literatiirde 6z liderlik kavramiyla ilgili yapilan ¢aligmalara goz gezdirildiginde,
yapici diigiince modeli stratejilerinin yukarida belirtilen alt boyutlarmi bir araya
getirilerek 3 alt boyut olusturulmustur. Bu alt boyutlar asagidaki gibi

siralanmaktadir:

- Basarili performans hayal etme,

- Kendi kendine konusma,

- Diisiince ve fikirlerini degerlendirme (Tabak ve digerleri, 2013).
Basarili performans hayal etme

Basaril1 performans hayal etme stratejisi, kisinin belirledigi hedeflere ulasmak i¢in
bir ise baslamadan oOnce diisiincelerinde gelecege yonelik hayali bir tecriibe
yasayarak zihninde betimleyerek tasvirler ve antrenmanlar yapmasidir (AY, 2017,
Gormiis, 2020). Yapilan c¢alismalarin sonucuna goére, bir is veya faaliyeti
uygulamadan ya da sorunlarla veya giicliiklerle kars1 karsiya gelmeden 6nce, bilingli
olarak isleri basarili, tamamlanmis ve zorluklarin iistesinden kolayca gelindigi, iyi
performans sergilendigi bir sekilde hayalinde canlandirmak, bireylerin uygulamaya
gectikleri zaman hayal ettikleri bir isi basarili bir sonuca vardirma olasiligin

artirmaktadir (Kor, 2015; Ugurluoglu, 2011).

Bagarili performans hayal ederek, ya da diger adiyla zihinsel imgeleme yaparak,
bireyler davraniglarinin = sonuglarmi  ger¢ek  hayata uygulamadan  Once
deneyimleyebilirler. Bu deneyim, onlara becerilerini, yeteneklerini gelistirmek icin
bir sans taniyarak ve 6z giivenlerini artirarak, gelecek planlarindaki performanslarini

iyilestirmek icin yardimci olmaktadir (Carmeli ve digerleri, 2006).
Kendi kendine konusma

Bireyin kendi kendine konusmasi olarak bilinen bu strateji, insanlarin digerlerinden
gizli olarak  kendileriyle konusmalarini, diisiincelerini  zihinlerinde
degerlendirmelerini ve onlara reaksiyon vermelerini ifade etmektedir. Birey,
kendisiyle yiiksek sesli veya i¢inden konusarak, kendisinin okuma big¢imini takip
ederek ve inceleyerek olumsuz konugma yoOntemlerini azaltabilir veya tamamen

ortadan kaldirabilmektedir. Bunun aksine, birey olumlu konusma tarzinm1 daha da
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artirarak gelistirebilir ve kendisiyle daha iyimser diyaloglar1 siirdiirebilmektedir
(D’Intino, Goldsby, Houghton ve Neck, 2007). Gergekte, bir¢ok insanin kendisiyle
konustugu bilinse de bir siirii ¢esitli medeniyetlerde kendisiyle konusan insanlar
toplumda hor goriilmektedirler. Yazinda var olan ¢alismalarin ve model analizlerin
sonucuna gore, duygusal anlarda insanin kendisiyle gerceklestirdigi konusmalarin
ifade sekli, onun davranislarina, algilarina yansimaktadir ve is performansim

artirmaktadir (Ozsoy, 2012; Ugurluoglu, 2011).
Diisiince ve fikirlerini degerlendirme

Diisiince ve fikirlerini degerlendirme stratejileri, bireylerin kendileri iizerinde
yaptiklari inceleme ve analizi icermektedir. Genelde bireylerin olumsuz diisiinceleri
ve sergiledikleri davranislar onlarin depresyona siiriikleme ve isini kaybetme riskini
kendinde tagimaktadir. Bu baglamda kisiler, kendi fikirlerini, diisiince tarzlarini
degerlendirerek, zorlu ve gergin durumlarda olusan ve hicbir faydasi goriilmeyen,
Olgiisliz diislincelerini ve varsayimlarimi tanimlarlar, onlarla yiliz ylize gelerek
anlamaya c¢alisirlar ve onlar1 daha bi¢imli ve mantikl diisiince tarzlar ile degistirirler

ve boylece performanslarinda bir diisiis yasamazlar (Yavuz ve Ayan, 2019).

2.2. Is Becerikliligi

2.2.1. Is Becerikliligi Kavrami ve Tanimi

Is becerikliliginin benzer bir kavramini ilk kez (Kulik, Oldham ve Hackman, 1987)
tarafindan, organizasyon ortaminda ¢alisanlarin aktif bir bicimde isi bastan tasarlama
stirecine dahil olmalarini, bdylece is sahibi ve yoneticilerin niteliklerini ve isteklerini
dikkate alarak bu siireci yoOnetmenin miimkiin olabilecegi Onerisini igeren
caligmalarinda ele almiglardir. Aragtirmanin sonucuna bakilirsa, ¢alisanlarin birtakim
sartlar dahilinde yoneticilerin haberleri olmadan gorevlerini kendilerine uygun bir

bicimde degistirdikleri durumlar olas1 ihtimaller arasindadir (K. Aydin, 2020).

Daha sonra ise, bu konu daha genis bir agidan degerlendirilerek incelenmistir (Giizel,
2020). Calismalarda, is becerikligi (job crafting), bir gérevi veya isi yerine getirdigi
zaman kisilerin fiziksel ve zihinsel olarak gergeklestirdikleri degisiklikler ve
diizenlemeler olarak tanimlanmistir. Onlara gore is becerikliligi bir eylemden ziyade,
‘crafting’, yani sanat ve kendince degisiklik yapmanin ¢aliganlarin goérevlerini nasil

bir sekilde, ne zaman ve neden gergeklestirdiklerinin ve bunun onlarin is kimlikleri
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ve Onemleri acisindan nasil etkilendigini anlatan bir kavramdir (Wrzesniewski ve

Dutton, 2001).

Is becerikliligi icin bir baska tanimi da kendi ¢alismasinda (Akg¢akanat, Uzunbacak
ve Acar, 2019) yaparak, bireyin gorevleriyle ilgili ¢izdigi biligsel, fiziksel, duygusal,
donemsel, iliskisel smirlar ve kendisine koydugu birtakim engeller olarak

Ozetlemistir.

Yazinda, is becerikliligi siireciyle ilgili arastirmacilar tarafindan yapilan bir¢cok

caligmalara rastlamak miimkiindiir ve bu ¢aligmalar birbirinden oldukg¢a farklidir.

(Berg ve Dutton, 2007) gore, is becerikliligi tek seferlik bir etkinlik veya eylem
degildir, aksine ¢aliganlarn fazla mesai yaptiklari siirectir. Is becerikliligi siireci
modellerine bakildiginda, ¢cogunlukla 3 temel asama igerdigi kanisina varilmistir.
Birincisi, i gorenler gorevlerini bir veya daha fazla unsura baglh olarak yapmalari
icin motivasyonlar1 artirilir. Daha sonra, is gorenler kendilerine takdim edilen is
becerikliligi, yani degisim firsatin1 belirleyerek gorevlerini yerine getirmenin bir ya
da daha fazla yoOntemini gergeklestirirler. Son olarak, ‘crafting’ teknikleri, is

becerikliliginin sonuglariyla baglantilidir.

(Bruning ve Campion, 2018), is becerikliliginin ve onun faktdrlerinin tanimini iki
temel goriis ile ifade etmislerdir: is becerikliligi miidiir veya c¢aligma arkadaglarinin
onay1 ile gergeklestirilmektedir ve bu onaylar resmi olmak zorunda degildir. Bu
detay, is gorlinlimiinii ¢calisanlarin yoneticilerinden resmi olarak kabul almalari i¢in

yaptiklar etkileyici davraniglardan farklidir.

Ayrica, bu yazarlar calismalarinda is becerikliligin Ozelliklerini 6 tanimda
ozetlemislerdir. 11k olarak, is becerikliligi kendisini hedef alarak calisanlarin bireysel
olarak hedeflerine ulagsmasimi amaclamaktadir. Ikincisi, is becerikliligi goniilli,
bilingli ve kasith degisimi kapsamaktadir. Ugiinciisii, is becerikliligi &nceden
degistirilen ve diizenlenen ile simdi degistirilen ve 6zlimsenen gorevlerin arasinda
belirgin bir sapma olmasini gerektirmektedir. Dordiinciisii, is becerikliligi tek seferlik
ya da kisa siireli degisikliklerden ziyade, kalicit ve uzun siireli degisiklikler zamani
sonu¢ vermektedir. Besincisi, is becerikliligi bos zamanlarin aksine, is roliiniin
icindeki unsurlar1 degistirmeyi amaglamaktadir. Son olarak ise, is becerikliligi, misal

olarak, serbest meslek sahibi bir danigman gibi kendi kendine olusturulan isler i¢in
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uygun degildir. Aksine ag¢ik bir tanim1 ve belirli gérevleri olan bir is i¢in uygundur

(Zhang ve Parker, 2019).

(Giizel, 2020) gore bireyler, is becerikliligi araciligiyla yerine getirmeleri gereken
faaliyetlerini ihtiyaclarina ve becerilerine gore uydurmaktadirlar ve genelde bu
eylemlerde yoneticilerin aksine calisanlarin aktif bir rolii vardir, ki bu durumda is

becerikliligin tedbirli bir davranis oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanin kigisel nitelikleri, becerileri, yetenekleri, calisma ortaminda sagladig:
iligkiler, miikafat ve emeklerinin karsiliginda aldiklar {icretler ve bagka faktorler
onun is anlamliligin1 oldukga etkilese de, bireylerin yerine getirdikleri gorevlere karsi
goriiglerinde, diger insanlarla kurduklari iletisim ve etkilesimde, sorumluluk aldiklar
gorevlerin tiirlerinde ve onlar1 yapma tarzlarinda her defasinda yaptiklar: ufak tefek
degisiklikler bile yerine getirdikleri gorevleri daha anlamli ve degerli kilmaktadir.
Ornek vermek gerekirse, hastanede ¢alisan temizlik gorevlisinin hastalara ve hasta
yakinlarina sergiledikleri davranig bigimi, onlarla kurdugu olumlu iligkinin, ve ya bir
ogretim gorevlisinin verdigi dersi 6grenciler agisindan daha eglenceli, agik ve kolay
kavranabilir hale getirmek i¢in yeni metotlar gelistirmesinin, ve ya herhangi bir
bireyin isine yalnizca yerine getirdigi bir gdérev toplusu olarak bakmasi degil de,
empati kurarak ve daha kapsamli diisiinerek bagka insanlar1 da etkileyecegini bilecek
bir bicimde davranis sergilemesi onun isine olan anlamini1 daha artmaktadir (Seckin,

2019).

2.2.2. is Becerikliligi Boyutlar

Daha 6nceden de tanimlanmis olsa da kisaca belirtmek gerekirse, is becerikliligi, bir
isi calisanin goziinde daha anlamli ve daha degerli hale getirmeyi hedefleyen, odak
noktasi ¢alisanin kendisi olan, davranigsal ve sosyal olarak diizenlenen bir ig tasarim
stireci olarak agiklanabilmektedir. Bugiline kadar ¢esitli akademisyenler ve
arastirmacilar tarafindan is becerikliliginin farkli boyutlar1 olusturulsa da ilk olarak
bu faaliyet faktorlerini alan yazina kazandiran (Wrzesniewski ve Dutton, 2001)

olmustur. Bu baglamda, is becerikliliginin faaliyeti ii¢ boyutta incelenmistir:
1. Gorevsel Beceriklilik
2. Bilissel Beceriklilik

3. 1liskisel Beceriklilik (A. Aslan, 2020).
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Calismanin uygulama kisminda (Wrzesniewski ve Dutton, 2001) tarafindan 6ne
stiriilen bu faktorlerin uyarlamasi kullanildig1 igin, ileride sadece bu 3 boyutun

tanimlamasi yapilmstir.

2.2.2.1. Gorevsel Beceriklilik

Is becerikliligi kavraminin ilk boyutu sayilan gérevsel beceriklilik, calisanlarin is
ortaminda yoneticileri tarafindan verilen kapasitelerine gore daha ¢ok veya daha az
sorumluluklari, aldiklar1 sorumluluklarin sayisini, tiiriinii, igerigini ve iglerini yerine
getirmekte yardimci olan vasitalart degistirerek calistigt kurumda tamamlamasi
gereken gorevleri etkili bir bicimde sekillendirilmesini ifade etmektedir. Ayrica,
yukarida yazilanlardan ziyade, gorev becerikliligi hem de ¢alisanin aldig1 gérevlerin
siirlarin degistirmesini de kapsamaktadir. Calisanlar yapmak istemedikleri, fakat
zorunda olduklar1 gorevlere daha fazla ¢aba harcayarak veya kolay yolu secip bu
gorevleri takim arkadaslarina ya da onlar icin g¢alisan personele devrederek
gorevlerinin miktarmi azaltmaya calisirlar (Niessen, Weseler ve Kostova, 2016;

Sozber, 2019).

Gorev becerikliligi, bireylerin iizerlerinde calistiklari iglerinde fiziksel ya da kalic
olmayan hususlar1 degistirmeyi ve kendisine uygun diizenlemeyi gerektirmektedir.
Bu alt boyutun anlami, c¢alisanlara {istleri tarafindan verilen gorevleri eklenmeler
veya cikarilmalar yapmak, cesitli isler i¢in ¢aba sarf etmek ve zaman degisikligine
gidebilmelerini ifade etmektedir. Bir 6gretmenin yeni sinif teknolojilerine ilgilisinin
olmas1 ve bu hevesini gidermek i¢in bununla ilgili yeni bilgiler edinmesi ve zaman

harcamas1 6rnek olarak verilebilir (Sahin Y., 2017).

(Zhang ve Parker, 2019) diisiincelerine gore, gorev becerikliligi ¢alisma ortami
cergevesinde yapilan isin miktarinin, igeriginin ve tiirliniin degistirilmesi sonucunda
isin Onceden belirlenen ¢izgilerini kisinin kendisiyle uyumlu olacak bir sekilde

yorumlamasidir.

2.2.2.2. Bilissel Beceriklilik

Is becerikliligin ikinci kismi olan bilissel becerikliligin, bulundugu kurumda
gorevlerinin ve kurum i¢i iligkilerinin maksadini, anlam ve Onemini kavramasi
acisindan, bireyin yerine getirdigi gorevleri kafasinda yeniden kendi c¢apinda

bicimlendirmesiyle ilgili oldugu aciklanmistir. Calisanlar, isleri hakkinda
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diisiincelerini ve davraniglarini zihinlerinde yeniden sekillendirerek islerinin bilissel
yansimasint degistirirler. Yapilan caligmalar, biligsel niteliklere sahip bireylerin
yaptiklar isi degerlenerek isle ilgili daha kapsamli bir 6ngoriiye sahip olduklarini,
gordiikleri islerin ne anlama geldigini bildiklerini ve bu farkindalig1 giin gegtikce
gelistirmeye calistiklarin1 gostermistir. Ayrica, ¢alisan ilk olarak kim olduguyla ve
isinin anlamiyla ilgili degerlendirme yapar ve bunun sonucunda is ortaminda
kendisine bir kimlik olusturarak isin temsil ettigi kisisel anlami degistirir (Kerse,

2017).

(Gavin R. Slemp - Dianne A. Vella-Brodrick, 2013), is becerikliligiyle ilgili
yaptiklar1 ¢aligmalarinda, biligsel becerikliligin gorevsel ve iliskisel beceriklilikten
farkli ve belki de isciligin ‘is kimligi’ ile en yakin anlamdas olan tarafi oldugunu ve
genel olarak bireylerin kendilerini calisma ortaminda veya gorev agisindan nasil
gordiiklerini ve tanimladiklarini kapsayan bir kavram gibi yorumlamiglardir. Biligsel
becerikliligin diger boyutlardan farkli olmasinin sebebini ise, biligsel beceriklilik bir
insanin faaliyetlerini yerine getirme seklinin bireysel olarak daha anlamli yapmak

icin degistirdigi olarak gormiislerdir.

Kisacasi, biligsel beceriklilik, bir insanin ortaminda bulundugu ve yaptig1 ise karsi
smirlar eklemesini ve onu yerine getirme big¢imini degistirmesini ifade etmektedir

(Zhang ve Parker, 2019).

2.2.2.3. Iliskisel Beceriklilik

Akademisyenler ve aragtirmacilar incelenen iliskisel becerikliligi, bireyin ¢alistigi is
ortaminda diger insanlarla kurdugu iliskiyi nitel veya nicel anlamda degistirmesi
olarak tanimlamaktadirlar. Bunun araciligiyla, kisi kurum icinde iletisimde oldugu ve
yakinlik kurdugu insanlari analiz ederek davraniglarini ona gore degistirmektedir. Bu
teoriyi destekleyen arastirmalarin sonucunda, karsilikli giiven ve olumlu etki
esasinda kurulan is iligkileri, ise baghiligin arttigt ve bu insanlarin is yerinde
sergiledikleri olumlu davranislarin daha fazla oldugu kamisina varilmustir. Ornek
olarak, proje planlamasi i¢in gorevlendirilen bir ig gdrenin kimsenin zorlamasi
olmadan, kendi istegi ile ekibe yeni katilan bireylere gorevi ile ilgili bilgi vermek
istemesi, onun iligkisel beceriklilik davranig1 sergilediginin bir gdstergesidir (Aktas

ve Karatas, 2019).
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2.3. Calisan Performansi

2.3.1. Performans Kavrami ve Tanimi

Performans kelimesinin sozliik anlami ‘verilen goérevi yerine getirmek, uygulamak,
herhangi bir basari, elde edilen sonu¢ ve bir isi gergeklestirme giicii’ olarak
belirtilmistir. Orgiit literatiiriinde ise is gdrme bicimi ve kalitesi olarak bilinmektedir.
Performans, yabanci dilden alinma bir kelimedir ve Tiirk¢e anlami ‘icraat’ ve
‘basar1’ olarak kullanilsa da giinliik hayatta ve insan kaynaklar1 dalinda performans
kelimesini daha sik duymak miimkiindiir (Aygil, 2018). Performans, bir bireyin
belirlenen amaglara ulagsma yolunda sahip oldugu olas1 ve gercek niteliklerini,
becerilerini, yeteneklerini ve tecriibesini ne derecede kullanabildigini gosteren bir
kavram olarak bilinmektedir. Isletme bazinda ise performans, bireylerin kurumun
hedeflerine ulagma yolunda ona sagladig: katki olarak tanimlanmistir. Yoneticilerin
en mithim sorumluluklarindan biri ¢alisanlarinin is¢i kuvvetini miimkiin olan en
etkili bir bicimde kullanarak onlarin performansini arttiracak eylem ve davranis
sergilemesidir. Bu baglamda, kurumun tiiriiniin, biiylikliigiiniin, is ortaminin bir

onemi yoktur (Sehitoglu, 2010).

(Stephan J. Motowidlo ve Harrison J. Kell, 2012) is performansini, kisinin belirli bir
stire zarfinda sergiledigi davraniglarin tertibi i¢in toplam beklenen deger olarak
tanimlamiglardir. Bu tanimlamani 6nemli kilan, performansin 6zellikle belirli bir siire
icinde olusan birden fazla davranisin toplu bir 6zelligi olmas1 ve ait oldugu davranis
niteliklerinin kurum i¢in beklenen degerde oldugu fikridir. Bu nedenle, performans
kavrami, c¢esitli kisiler tarafindan sergilenen davranis toplusu ve bir kisi tarafindan
farkli donemlerde sergilenen davranis toplusunun ayrimi olan bir degisken olarak

kabul edilmistir.

Performansin ve verimliligin bir diger tanim1 da ¢alisanlarin is tanimi1 ve kurumun
onceden belirlenmis amaclarina ulasmak i¢in kisinin ona verilen isleri ve gorevleri
yerine getirmesi olarak da bilinmektedir. Bir diger anlatimla, performans, belirlenen
hedeflere varmak icin bir isin nasil yapilacagina dair planlarin olusturuldugu,
caliganlarin organizasyon ve idarenin yardimiyla 6z kontrol saglamanin sonucunda

ortaya ¢ikan ¢aligma prodiiktivitesidir (Yaman, 2019).

Baz1 arastirmacilar tarafindan ayricalikli durumlarda nitelikli calisanlarin elde

ettikleri sonug olarak da tanimlanan performans, bir sekilde veya bir ekip tarafindan
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olusturulan, yapilandirilan ve sunulan iriinler olarak da gdz Oniinde
bulundurulmustur. Bir ¢alisan c¢alistigi ortamda mutluysa, goérevlerini aksatmadan

tamamlar ve performansi artar (Ahmad, Igbal, Javed ve Hamad, 2014).

2.3.2. Cahsan Performansi Boyutlari

Literatiire bakildiginda, calisan performansinin endiistriyel orgiit psikolojisi ve insan
kaynaklar1 yonetimi alanlarinda ¢ok 6nemli bir yeri oldugunu gérmek miimkiindiir.
Akademisyenler ve yoneticiler i¢in ¢alisan performansi teorisinin bu 6énemi, onlarin
arastirmalarinin ve ¢aligmalarmin siirdiirebilirligi acisindan ¢alisan performansinin
mithim bir nokta olmasina dayanmaktadir. Bu yiizden, yazinda ve hatta internet
taramalarinin sonuglarinda bu konuyla ilgili cok fazla arastirma ve bilgiye rastlamak
muhtemeldir. Bu baglamda belirtildigi gibi, yazinda bu konuyla ilgili ¢ok farkl
goriislerden tanimlamalar yapilsa da g¢alisan performansina teorik olarak belli bir

acidan ve ¢ergeveden bakmak, onu tanitmak miimkiin degildir (Yasin, 2016).

Calisanlarin performanslarini arzu edilen seviyeye getirmek i¢in yapilacak faaliyetler
ve caligsmalar (is ortamlarinin, uygulama ve diizenleme gerceklestirme ¢aligmalari)
orgiitlerde rastlanan sorunlarin Onilinde gelmektedir ve ydneticilerin en Onemli
sorumluluklart arasina girmektedir. Bu bahsedilen faaliyetler, kurumsal politikalara
uyum saglayacak sekilde hem maddi hem de manevi sekilde olmalidir (Simsek,
2020). (J., 2014) kendi calismalarinda bu diisiinceyi destekleyerek, calisan
performansinin Orgiitiin basaris1 ile dogrudan baglantili oldugunu ve bu ¢alisanin

maddi ve manevi sonucunu bildirdigini belirtmistir.

Arastirmacilar, bu konuyla ilgili ¢calismalarda ¢alisan performansinin 2 boyutunu

ortaya koymuslardir:
1. Gorev Performansi

2. Baglamsal Performans.

2.3.2.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, kurumun teknik temelleriyle ilgilidir ve gorevlerine teknolojik
yardim gostermek, kaynak saglamak, {iriin ya da hizmet sunmak gibi destek saglayici
caliganlarin gorev dahilinde olan isleri yapmasiyla ve sergiledikleri performansla
ilgilidir (Unlii ve Yiiriir, 2015). Bu tanimdan ziyade, gdrev calismalarda gorev

performansinin 2 alt boyutu belirlenmistir:
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- Teknik-idari gorev performansi,
- Liderlik gorev performansi.

Calisanin teknik idari performansi daha cok senet isleri, proje tasarimi, kalite
kontrolii ve incelemesi gibi faaliyetleri kapsamaktadir. Bir bagka tanimla, yonetici ve
liderlerin gorevlerinden baska, diger biitiin alt kademede bulunan calisanlarin
gorevleri teknik-idare gorev performansi olarak degerlendirilmektedir. Liderlik gorev
performansi ise, liderlerin calisanlarinin motivasyonunu artirmak, onlar1 Orgiitiin
hedeflerine ulagmaya yoneltmek ve performanslarini degerlendirmek gibi sahsi

iliskileri ve onlar1 yonetme gorevlerini kapsamaktadir (Aygiil, 2018).

2.3.2.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, oOrgiitiin kapsamli olarak esas teknik gorevlerini yerine
getirme caligmalarina ilaveten, is ortamini Orgiitsel, sosyal ve psikolojik anlamda
degerlendiren calismalara yonelik performans sergilemeyi icermektedir (Unlii ve

Yiiriir, 2015).

Bir gorevin ya da faaliyetin sosyal tarafi ile ilgili olan baglamsal performans,
calisanin is ortaminda birlikte calistig1 takim arkadaglariyla kurdugu giiclii iletisim,
bir birilerine sagladiklar1 yardimlart ve ortakliklarii icermektedir (Konyalilar,

2020).
Baglamsal performansin 6zellikleri asagida belirtilen maddelerde belirtilmistir:

1. Orgiit tarafindan ona verilen gorevlerinin disinda kalan faaliyetleri icin

degerlendirmek,
2. Sorumluluklarinin disinda kalan faaliyetler i¢in ilave ¢aba sarf etmek,

3. Orgiitsel dostluk kavraminda is ortaminda birlikte calistig1 insanlara psikolojik

veya fiziksel yardim etmek,
4. Orgiitsel yasalara ve normlara uyumlu bir bicimde davranislarim belirlemek,

5. Calisanin kurumun kurallarimi ve miisterek calisma prensiplerini kabul ederek

uyum saglamaya calismak (Piar, 2020).
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2.3.2.3. Cahsan Performansini Etkileyen Faktorler

Calisan performans ile ilgili literatiir taramasi sonucunda, is performansini etkileyen
birka¢ faktoriin bulundugu tespit edilmistir. Genel anlamda bu faktorler ikiye
ayrilmustir: bireysel faktorler ve yonetimsel faktorler. Bu faktorlerin agiklamalar

ayrintili olarak asagida yer almaktadir:

Bireysel faktorler, ¢calisanlarin isleriyle ilgili yetinmelerini etkileyen faktorler olarak
bilinmektedir. Bunlar: yas, cinsiyet, zeka, egitim diizeyi, sosyal c¢evre, bir iste
caligma siiresi, kisisel nitelikler, yetenekler, sahip olduklari deneyimler, beklentiler
ve s. olarak bilinmektedir. Bireylerin yagama dair olan tutumlari, enerjileri, goriisleri
bulunduklar1 ig ortamina da yansimaktadir. Gelecege dair pek umudu olmayan, ice
doniik, kotiimser, ortama uyum saglayamayan kisilerin is tatminleri de asagi
seviyelerdedir. Bu insanlarin olumsuz diislince ve davranislarindan diger orgiit
calisanlar1 da etkilenebilmektedir. Yapilan bazi caligmalarin sonucuna riayetten,
ortak degerlere ve fikirlere sahip olan insanlarin aralarindaki iletisimleri giicli
oldugundan belirsizlik ve istenmedik uyarmalar gibi olumsuz durumlar nerdeyse yok
denecek kadar azdir. Orgiit tarafindan yapilan gorev dagilimlarindaki rol belirsizligi,
rol iistlenme iddialar1 gibi durumlarin az miktarda olmasi, ¢alisanlarin is tatminlerini,

orgiitsel bagliliklarin1 ve uzlagsma diizeylerini artirmaktadir (Purtul, 2018).

Yonetimsel faktorler ise, kendi icinde oOrgiitlerin performansin1 degerlendiren
faktorler olarak bilinmektedir ve is ortamindaki fiziki kosullar ve orgilitsel amaclar
olarak ikiye ayrilarak tanimlanmistir. Fiziki kosullar, kurumun fiziki yapisindan
kaynaklanan 1siklandirma, 1sitma, giiriiltii gibi faktorlerdir. Kurumunun orgiitsel
amaglart belirsiz ve karmagik oldugu zaman ise, ¢alisanlardan yiiksek performans
beklemek mantikli degildir. Kurumsal is ortaminda is gorenlerin performanslarini ve

verimliliklerini negatif yonde etkileyen unsurlar bulunmaktadir. Bunlar:

1. Kurum i¢i gorev dagiliminin hatali yapilmasi sonucunda meydana gelen gecikme

sorunlari,

2. Basarili bir sonug elde etmek icin gereken ara¢ ve gereclerin, teknik olanaklarin
eksikligi,

3. Yanlis ve zamansiz iletigim,

4. Otorite eksikligi,
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5. Orgiit i¢in ortaklagmanin yapilmamasi,

6. Is gorenlerden becerilerinin ve niteliklerinin iistiinde bir basar1 beklenmesi

(Yaman, 2019).

Son olarak, calisanlarin calisma saatleri dahilinde giin i¢inde yerine getirilmesi
gereken gorevleri tamamlamamasi, {riin ve hizmet tedarikini zamaninda
saglamamasi gibi durumlar hem g¢alisanlarin hem de kurumun gerilemesine ve bunun

sonucunda verimliligin azalmasina neden olabilmektedir (Purtul, 2018).

2.3.3. Cahsan Performansim1 Degerlendirme

Bireyin niteliklerine ve yeteneklerine uyan gorevleri makul cerceveler i¢inde
yapmasina performans degerlendirmesi denir (Sehitoglu, 2010). Bir diger anlatimla,
performans degerlendirme, c¢alisanlarin iglerini belirli bir siire i¢inde degerlendiren,
Olcen ve denetleyen bir silire¢ olarak tanimlanabilir. Yoneticiler, calisanlarin
sergiledikleri performanslar1 degerlendirme siirecinde onlar1 daha iyi tanimaya, sahip
olduklart potansiyeli, yetenek ve becerilerini gérmeye baslarlar ve buna ek olarak
onlarin zayif noktalarini, bilgisiz ve basarisiz olduklar1 konular1 6grenerek yardimei

olmaya g¢alisirlar (Eceoglu, 2020).

Calisanlarin performanslart degerlendirmenin en 6énemli noktalarindan biri de bunun
nasil, neye gore ve hangi yollarla 6l¢iilecegidir. Belirlenecek olan 6l¢iim araglarinin
performans degerlendirme siirecinde oldukca biiyiik rolii vardir ve bu dl¢iim araglari
mutlak sekilde mantiksal cergevelerde olacak bir bigimde belirlenmelidir ve en
Oonemlisi kurum i¢i c¢alisanlar bu konuda bilgilendirilmelidir. S6z konusu
degerlendirme sistemini olusturmak ve onu yonetmek kolay olmamakla birlikte,
kurumun yapistyla ve kiiltiirliyle uyumlu olmalidir ve uzmanlik gerektirmektedir.
Arastirmacilara  gore, performans degerlendirmesi i¢in tesadiifi yolla veya
diistiniilmeden secilen ve olusturulan bir sistemdense, hi¢ degerlendirme yapmamak
daha dogru olacaktir. Kisaca belirtmek gerekirse, performans degerlendirme
yoneticiler i¢in onlarin geleceklerini planlama siirecinde bir faktor, ¢alisanlarin

performanslarini degerlendirmek i¢in ise bir tekniktir (Atesoglu, 2019).

Aslinda, biitlin orgiitler resmi veya gayri resmi bir bicimde ¢aliganlarinin performans
degerlendirme siireclerini gergeklestirirler. Performans degerlendirme asagida

siralanan 3 siirecin toplamini icermektedir:
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1. Is standartlarinin diizenlenmesi,

2. Diizenlenen standartlara uygun bir sekilde calisanin gercek performansinin

degerlendirilmesi,

3. Calisanlarin performans eksikliklerini azaltarak veya tamamen ortadan kaldirarak
yukarida belirtilen iki silirecin gerceklestirilmesini saglamak, ek olarak calisanin
motivasyonunu artirmak ve ¢alisanin performansina iligkin bir geribildirimde
bulunmaya yardimci olan bir plan ve sistem olusturmak (Tunger, 2013; Yaman,

2019).

2.4. Bankacilik ve Azerbaycan Bankacilik Sistemi

2.4.1. Bankacilik Kavrami

Banka kelimesinin kokeni italyanca olan ‘banco’ kelimesinden tiiredigi ve tezgah,
sira veya masa anlamina geldigi diisiiniilmektedir (Yusubov, 2017). Tarihsel olarak
bankacilik faaliyeti, 12. Yiizyilda Italya’min Lombardiya sehrinin pazarlarinda,
Yahudi tliccarlarin agtig1 tezgahlar iizerinde veresiye alip vererek olustugu ve bu
sOzcliglin anlaminin bugilinkii banka kavramina kadar evirildigi diisiiniilmektedir.
1609°da Hollanda’da olusturulan Amsterdam Takas Bankasi ise ¢agdas bankacilik
sisteminin temeli olarak bilinmektedir. Bu bankanin temel baslangic faaliyetleri ilk
olarak ticari islemler baz alinarak iilkede yabanci dovizin yerli dovize gore daha

fazla deger kazanmasi sorununu ¢6zmek olmustur (Chingizzade, 2019).

Bankalar, ¢agdas ekonominin bilinen en yararli ve miithim finansal araglar1 olarak
bilinmekle birlikte tasarruf sahiplerinden yatirim kabul eden ve borglulara kredi
veren finansal ve emanet¢i kurumlardir. Yatirim kurumlar ticari bankalari, kredi
sirketlerini ve b. kuruluslar kendi blinyesinde bulundurur (Seferli, 2010). (Yusubov,
2017) gore, bir iilkenin ekonomisinin ve finansal sisteminin en énemli unsurlarindan
biri bankacilik sektoriidiir. Mali tarafindan bakilacak olunursa, bu sistem igerisinde
bankalar kurumsal bir yap1 olusturarak firmalarin gelismesini, sermaye birikimini ve
ekonomik varligini saglama konusunda oldukc¢a 6nemli bir yere sahiptirler. Ayrica,

bununla birlikte, bankalar para lizerinden kar amagli is yapan kuruluslardir.
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2.4.2. Bankanin Gorevleri

Bankalarin birgok faaliyetleri vardir. Birincil fonksiyonlar1 yatirim sahipleri ve
bor¢lular arasinda fon kullanimlarini ve kaynaklarini yoneterek bir nevi aracilik
yapmaktir. Literatiirde bankanin fon kullanimi- varliklar, fon kaynaklar ise borglar
olarak bilinir (Seferli, 2010). Yatirnm sahipleri ve borglular bireyler, finansal ve
finansal olmayan isletmeler ve devletler olabilmektedir (Yusubov, 2017). Bundan
ziyade, cagdas bankacilik sisteminde bazi 6nemli eylemler vardir. Bunlar ¢evrimigi
bankacilik, yatirnm, mevduat, sigorta, bor¢ verme ve 0deme, para transferleri gibi
hizmetlerdir (Seferli, 2010). Bankalarin birincil fonksiyonlar1 haricinde var olan
gorevlerden bazilar1 da kisa donemli fonlart uzun donemli fonlara doniistiirmek,
piyasa likiditesini temin etmek, kaynak dagilimini iyilestirmek gibi islemlerdir
(Sevgi, 2019). Bankalar yatinmci ve borglulardan biitiin bu hizmetlerin karsilig
olarak masraf ve komisyon geliri elde ederek varliklarini siirdiiriirler (Yusubov,

2017).

2.4.3. Banka Tirleri

Bankalar1 bir¢cok farkli yonlerine gore smiflandirmak miimkiindiir. Bunlardan en

genis kullanima sahip olanlarin bazilar1 ve onlarin tanimlar1 agagida siralanmaktadir:
- merkez bankalari,

- Ozel,

- perakende,

- uluslararasi,

- holding,

- katilim bankacilig1

- ticaret bankacilig1 ve s.

Merkez Bankalari

Birgok farkli gorevlerinden ziyade, devletin finans kurulusu da olan ¢agdas merkez
bankalari, ge¢cmise baktigimizda faaliyetlerine ilk olarak ticari bankalar olarak
baglamiglardir ve glinlimiizde var olan diger ticari bankalara rakip degillerdir.
Bankacilik sistemini kontrol etmek ve ihtiya¢ halinde onlara likidite saglamak

disinda, merkez bankalarinin devlet tarafindan verilen emisyon, yani kagit para
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basimi ve dolasimi gerceklestirme hakki vardir, ki bu da merkez bankalarini diger
bankalardan ayiran 6nemli bir 6zelliktir (Alpun, 2017). Bundan baska, bu bankalar
para ve kur politikalarin1 denetleme, fiyat dengesini saglama, devletin altin, doviz
birikimini ve borglarin1 makul bir sekilde diizenleme, diger iilkelerle olan ekonomik
iliskileri iyilestirmek gibi islemleri gerceklestirerek iilke ve diinya ekonomisine yon

vermektedir (Sevgi, 2019).
Ozel Bankalar

Ozel bankalar miisterilerin mal varliklarinin kendilerinin tanimladigi risk ve
beklentilere nazaran kisisel olarak yonetilen kurum olarak bilinir. Genel bankacilik
hizmetlerinin yani sira, bu tiir bankalarin asil fonksiyonu, miisterilerin profilini
tanimlayarak, onlarin gereksinim ve sermaye se¢imlerini baz alarak 6zel iirlin ve
hizmet sunmaktir (Sevgi, 2019). Bununla birlikte bu bankalarin miisteri portfdyiine
bakildiginda, tercihlerini yiiksek gelirli ve biiyiik varliga sahip miisterilerden yana
yaptiklarin1 gérmek miimkiindiir. Bu miisterilere sagladiklar: faaliyetlere ise genel

bankacilik, yatirim ve baska finansal hizmetler dahildir.
Perakende Bankalar

Miisterilere isletme bazinda degil, birey bazinda hizmet sunan perakende bankalar,
literatiirde bireysel veya kigisel bankacilik olarak da taninmaktadirlar. Perakende
bankalarin asil amaci, bireysel miisterilerinin varliklarini idare etmek, kredi saglamak
ve paralarini tehlikesiz bir bicimde yatirmalarina yardimci olmaktir. Bu bankalarin
sagladiklar finansal hizmetlere ¢ek ve tasarruf hesaplari, ipotekler, kisisel krediler,
kredi kartlar1 ve mevduat sertifikalar1 da dahildir (Majaski, 2021). Literatiirde
perakende bankalarla uzman bankalar sik sik karistirilmaktadir. Perakende bankalar
uzman bankalara gore daha genis sube agma, daha fazla miisteri ve personele
sahiptirler. Bu nedenle bu bankalarin yatirim maliyetleri ve kazang paylar1 da uzman
bankalara bakildiginda daha yiiksektir. Bununla birlikte, bu bankalar her tiirli
miisteriye her tiirlil Uiriinii ve hizmeti saglarlar. Perakende veya diger tanimiyla ¢cok
amacli bankalarin asil hedefi, cesitli bireylere ve KOBI’lere sunduklari islem
boyutlarini genis bir alanda tutmak ve bdylece risklerini en aza indirmektir (Alpun,

2017).

Uluslararast Bankalar
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Literatiirde uluslararasi, ¢ok uluslu, yabanci, uluslar iistii banka terimleri ayni
anlamda olup sik¢a birbirlerinin yerine kullanilmaktadir. Uluslararas1 bankalar,
yurtdist islem ve aktif yurt disi hesaplarini yoneten bankacilik kurumu olarak
tanimlanirlar. Bu tiir bankalar faaliyetleri ve hizmetleri bakimindan diger bankalara
benzemektedirler. Uluslararasi bankalarin ticari bankalardan farki ise, hizmet sunma

acisindan cesitli lilkelerde miisteri ve is hesaplarinin bulunmasidir.
Uluslararasi bankalarin birkag finansal faaliyetleri asagida gosterilmistir:
- Para transferi,

- Yabanci doviz ile kredi saglama,

- Spot islemleri,

- Nakit akis1 degisimi

- Yabanci1 yatirim kabulii ve s. (Tulgar, 2018).

Holdingler

Kendi biinyesinde birden fazla kiiciik isletme bulunduran ve gerektiginde bu
isletmeleri yoneten esas sirketlere holdingler denir. Literatiirde farkli varsayimlar
bulunsa da holding kelimesi kokeni Ingilizce olan ve ydnetimi elde tutmak anlamina
gelen ‘hold’ kelimesinden meydana geldigi distiniilmektedir (Kara, 1991).
Holdingler birgok ydnlerine gore gruplanmaktadirlar. Bunlardan bazilari; saf ve
karma holdingler, tek kademeli ve salkimli holdingler, sistem alt1 faaliyetleri
yoniinden dikey ve yatay holdingler, ulusal ve ¢ok uluslu holdingler ve s. Diger
kuruluglar gibi holdinglerin de mevduat birikimi gibi birtakim 6zellikleri ile
ekonominin biiylimesine sagladiklar1 faydalar vardir. Bunlardan en 6nemlisi de halka
acik tutulan sirket i¢i menkul kiymetler veya tam tersi, halkin birikiminin menkul

kiymetlere yatirilmasinda araci gérevini tistlenmesidir (Avct, 2019).
Katilim Bankacilig

Temelde Islam dini degerleri ve bunun getirdigi gereksinim ile yonetilen bu bankalar
literatiirde ‘Islam bankaciligi’ ve ‘faizsiz bankacilik’ olarak da tanimlanir. Bu
kurallar ve yasaklarin temelini bu tiir bankalarin faaliyet alanina dahil olmamasi
gereken faiz geliri, kumar, alkol ve benzer spekiilatif yolla kazang saglayan iglemler
veya bu islemlere paydas olmak olusturur (Sakarya ve Kaya, 2013). (Kelleroglu,

2018) gore, katilm bankalar1 miisterilerin yurt dis1 ve yurt i¢i 6zel cari ve katilim
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hesaplarindan edinilen sermaye ve kredilerle kar saglayan ve bunu islami kurallar
dogrultusunda faizsiz yapan bankalardir. (Akbulak ve Aslan, 2004) gore ise bu
bankalar faizle faaliyetlerini siirdiiren ticari bankalarin bir diger segenegi olarak, dini
degerleri geregince faizsiz islem yapmak istemeyen miisterilerin ihtiyaglarini
karsilamak, onlarin modern bankacilik hizmetlerinden yararlanmalarina ve

birikimlerini yonetmeye yardimei olmak i¢in kurulmustur.
Ticaret Bankacilig

Literatiirde ad1 ‘Mevduat bankalari’ gibi de bilinen bu bankalarin genel faaliyeti
onlara verilen yetki ile miisterilerden mevduat toplama ve bu toplanan mevduatlar
kredi seklinde diger miisterilere verme islemlerinden ibarettir (Y. Aydin, 2012).
Ticaret bankalarinin maddi varliklar1 kendi birikimlerinin yanm1 sira miisterilerden
gelen mevduatlara dayanmaktadir. Dolayisiyla, bu bankalarin biiyiikligii ve kredi
oranlari, birey ve kurumlardan toplanan mevduat miktari ile esit durumdadir (Ogal ve
Colak, 1999). Bu bankalarin kisitlamalarindan biri de sahip olduklari mevduatlarin
timiinii miusterilere kredi vererek kullanamamasidir. Bunun nedeni, Merkez
Bankasmin aldig1 kararlara gore, ticaret bankalar1 faaliyetlerini siirdiirebilmek igin
toplanan mevduatlarin bir kismim1 sigorta gilivencesi olarak merkez bankasina
yatirmak zorundadir. Bu gilivencenin formal tanimi literatiirde menkul kiymetler

olarak bilinir (Y. Aydin, 2012).

2.4.4. Azerbaycan’da Bankacilik Sektorii

Genel olarak bankacilik sektoriiniin yeri her bir iilke ekonomisinde oldukca
biliyliktiir. Bu sektorde yasanan gelismeler ve basarilar {iilkenin ekonomik
ilerlemesine direkt olarak yansimaktadir. Literatiire bakildiginda, cogunlukla bugiine
kadar diinyada yapilan arastirmalardan gorildiigii gibi, iilkenin makroekonomik
cevre yapisinin en Yyetersiz oldugu zamanlarin bankacilik sektoriinde yasanan
basarisizliklarla ayn1 doneme denk geldigi sonucuna varilmaktadir. Yani, bu sektdrde
yapilan islerin kalitesinin, ulasilan basarilarin artmasi ve azalmasi sektdrel agidan

miihimdir (Unsal ve Duman, 2005).

Her bankanin kendine has amagclari, hedefleri ve gorevleri oldugu gibi, bunlar her
iilkenin sistemine gore de farklilik géstermektedir. Diinya ekonomisinde kendi yerini
bulan Azerbaycan bankacilik sistemi ise bugiline kadar bircok farklt donemlerden

gecerek simdiki halini bulmustur.
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Ilerde daha detayli bir sekilde anlatim olsa dahi, kisaca Ozetlemek gerekirse,
bagimsizligini kazandiktan sonra gelisimini hali hazirda da siirdiiren Azerbaycan
Cumhuriyetinde, piyasa ilkelerine dayanan geligsmis, iki kademeli bir bankacilik
sistemi bulunmaktadr. Ik kademede Azerbaycan Cumhuriyeti Merkez Bankasi basta
olmak {izere, ikinci kademede ticari bankalar ve diger banka dis1 kredi kuruluslari
hizmet vermektedir. Su anda, Azerbaycan Cumbhuriyetinde 26 banka faaliyetini

stirdiirmektedir (“General Information About The History Of Azerbaijan,” 2021).

Bu alt boliimde aragtirmanin uygulama kismini daha iyi anlama amaciyla
Azerbaycan Bankacilik Sistemi, onun tarihsel gelisimi, Merkez Bankasinin kurulus
donemi, onun gorevleri ve bankacilik sisteminde faaliyette bulunan bankalar

incelenmistir.

2.4.5. Azerbaycan Bankacilik Sisteminin Tarihsel Gelisimi

1918°de kurulan Azerbaycan Cumhuriyeti kurulusundan 2 yil sonra, 1920’de Sovyet
Sosyalist Cumhuriyetler Birligine dahil olmustur. Sovyetler Birligi tarafindan
yonetilen planli ekonomi 70 sene siirmiistiir (Yusubov, 2017). 1991°de birligin
dagilmasi sonucunda, SSCB Devlet Bankasinin faaliyeti de sona ermistir. Ayn1 yil
Azerbaycan Cumhuriyeti bagimsizligin1 geri kazanmis ve serbest piyasa sistemine
geemistir. Subat 1992’de resmi olarak Azerbaycan Cumbhuriyeti Merkez Bankasi
kurulmugtur (Seferli, 2010). Daha bagimsizliginin ilk yillarinda Ermenistan’la
yasanan Daglik Karabag bolgesi ugrunda siiren savas uzun yillar devam etmistir ve
bu Azerbaycan’in diplomatik ve ekonomik gelisimine giicliik yaratmistir. 1993’°te

ateskesin ardindan, siyasi olarak ortam durgunlasmistir (ibrahimov, 2009).

Bu donemi ardinda birakan Azerbaycan Cumbhuriyeti ekonomisinin gelisimi i¢in
birtakim diizenlemeler yapmis, yeni bankalar kurmaya baglayarak sektore katki
saglamistir. Sonug olarak, finansal sistemin ve mevcut bankalarin faaliyet seviyesi
daha da artmistir (Nuriyeva, 2014). Ayrica, faiz oranlar1 ve doviz kurlarinda olan
kisitlamalar1 kaldirmak gibi yapilan islemler bu diizenlemelerin daha hizli sonug
vermesine sebep olan faktdrlerden biri olmustur. Fakat, 1990’larin ortalarina dogru
Azerbaycan’da bankaciligin biiyiimesi ve gelismesiyle birlikte finansal isletmelerde
sorunlar ortaya c¢ikmaya baslamistir. Bu nedenle, bankalara gdsterilen merak
neticesinde bankalar faaliyetlerini bu kosullar altinda siirdiirmiiglerdir. Bu siire

zarfinda, devlet bankalarina kredi saglama ve bor¢lanma gereksinimleri gibi islemleri
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yerine getirilmesi i¢in gereken kaynaklar biitgeden alinmistir ve bu da bu degisim
prosesinin hizli ilerlemesine sebep olmustur. Daha sonra, artik 2000’lerde bankacilik
sektorli biiylik riskle karsi karsiya kalmis, bu nedenle devlet sektoriin ve bankalarin
finansal sisteminin tekrar yapilandirilmasi ile ilgili acil kararlar almak durumuna
gelmistir ve bunun sonucunda, Azerbaycan Cumhuriyeti Bankalar Kanunu’nda
bankalarin diizenleme ve kontroliinde uygulamaya konulacak olan esash

degisiklikler yapilmistir (Aliyev, 2007).

Azerbaycan’in ekonomik gelisimini genel olarak agiklayacak olursak, bagimsizligini
kazandiktan bugiine kadar olan siireci iki ana evreye ayirmak miimkiindiir. Birinci
donem 1991-1995 willarin1  kapsamaktadir. Yukarida da belirtildigi  gibi,
bagimsizligimin daha ilk yillarini i¢eren bu kisa donemde, Azerbaycan olusan farkl
kosullardan dolay1 yerli hasilatin yaklasitk %58’ini kaybetmistir ve neticede
ekonomik olarak karmasiklik ve gerileme yasamistir (Ibrahimov, 2009; Seferli,
2010). Fakat, arttk 1994 yilinda manatin yegane ulusal para birimi yapilmasi,
Ermenistan’la ateskes anlasmasinin imzalanmasi gibi kabul edilen bu koklii yasalarin
ardindan bu seneyi Azerbaycan’in donilis yili olarak tanimlamak miimkiindiir.
Azerbaycan da dahil olmak {izere toplam 9 iilkeyi temsilen 11 petrol sirketini igeren
ve ‘Asrin Anlagsmasi’ olarak tanimlanan Hazar Denizi'nin Azerbaycan boliimiinde

2

“Azeri ve Cirak” sahalariin derin kesimlerinin ortak gelistirilmesi ve ¢ikarilan
petroliin hisse seklinde dagitilmasi konusunda petrol anlasmasinin da imzalanmasi
yine ayni senenin 20 Eyliil tarihinde gerc¢eklesmistir ve iilke ekonomisinin gelisimine

biiylik katki saglamistir (“Asrin Anlagmasi,” 2017).

Ikinci donem ise, 1996’dan baslayarak giiniimiize kadar devam eden hem
makroekonomik hem de ekonomik olarak sagladigi azim ve gelisim siirecini
icermektedir. Bunun sonucunda, 1995 sonlarina dogru iilkede 180 banka faaliyet
gosteriyordu. Bunlardan 10’u Kamu iktisadi Tesebbiisleri, 4’ii devlet, digerleri ise
0zel sermayeli bankalardi. Devlet bankalari sinirli sektorler ve hizmetlerde
uzmanlasmist1. Miisteri portfdyiine bakilacak olunursa, bu bankalar genelde KiT’lere
kredi saglamistir. Diger yandan, 6zel sermayeli bankalar ise 6zel sektor miisterilerine
hizmet vermistir. 1994 yilinda Azerbaycan Cumbhuriyetinde 210 banka faaliyet

gosteriyordu. Bunlardan 4’1 devlet bankasi idi.

Asil degisim ve gelisim faktorleri géz oniinde bulundurulursa, bunlardan biri de 10

Haziran 1996’da Azerbaycan Cumhuriyeti Merkez Bankasi tarafindan kabul edilen
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‘Bankalar ve Bankacilik Faaliyetleri’ hakkindaki yasalar olmustur. Yeni kanunlar,
iilkedeki itimatli kredi organizasyonlarinin daha da artmasma ve genel olarak
bankacilik sisteminin modern diinya bankacilik tecriibesine biraz daha yaklasmasina
sebep olmustur. 1996 senesinden beri ise, verilen lisanlarin iptali ve birlesmeler
sonucunda banka sayilarinda azalmalar olmustur (Ibrahimov, 2009; Seferli, 2010).
2000 yilinda tilkede banka sayis1 2 devlet bankastyla beraber 69 olmustur. Ekonomik
kriz zamanina gelinceye kadar bu say1 1 devlet bankasi da dahil olmakla 46’ya
inmigtir (Yusubov, 2017). 1 Ocak 2006’da Azerbaycan Cumhurbaskaninin
imzaladig1 ‘Azerbaycan Cumhuriyeti'nin para biriminin nominal degerinin ve deger
Olgiistinlin ~ degistirilmesi Hakkinda’ isimli kararnameye gore Azerbaycan
Cumhuriyeti para biriminin nominal degeri degistirilmistir. Karara gore, ayn1 y1l yeni
manat piyasaya siiriillmeye baslamistir ve yalnizca sifirlar atilarak 1 yeni manat 5000

eski Manat’a esit olmustur (Gadirli ve Unal, 2009; Zahidli, 2019).

2.4.6. Azerbaycan Merkez Bankasi

Literatiire bakildiginda, Azerbaycan Merkez Bankasinin temelinin ilk olarak Sovyet
Sosyalist Cumhuriyetler Birligi déoneminde 400 milyon ruble yatirim miktar1 ile
atildigi ve bu yatirnmin tamaminin devlete ait olan kurumdan ibaret oldugu
goriilmektedir. Bu donemdeki Merkez Bankasi aslinda iki bankanin birlesmesi
sonucunda olusturulmustur. Bunlar Endiistriyel insaat Bankasi1 ve Tarim ve Sanayi

Bankasi olarak bilinmekteydiler (Haciyev, 2008).

Bu iki bankanin ortadan kaldirilmasinin  ardindan, 11 Subat 1992’de
Cumhurbagkaninin aldig1 ‘Azerbaycan Cumbhuriyeti Milli Bankasinin Kurulmasina
Dair’ karar ile Azerbaycan Milli Bankas1 olusturulmustur. 18 Mart 2009’da gegirilen
Referandumun kabul edilmesinin ardindan, bir dizi diizenleme ve cklemeler
yapilmistir ve bankanin ismi ‘Azerbaycan Cumhuriyeti Merkez Bankasi’ olarak
degistirilmistir. Merkez Bankasiin statiisii, amaclari, fonksiyonlar1 ve yetkileri ile
yonetim ve organizasyon yapist devlet merkez bankasi gibi kamu otoriteleri ve diger
kisilerle iliskileri 10 Aralik 2004 yilinda kabul edilen ‘Azerbaycan Cumhuriyeti
Merkez Bankasi Hakkinda’ kanunu ile diizenlenir (“About - The Central Bank of
The Republic Of Azerbaijan,” 2021).
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Azerbaycan Cumbhuriyeti Merkez Bankasi genel olarak bir merkez bankasinin
faaliyetini siirdiirmesi i¢in gereken tiim haklara ve yeteri kadar 6zgiirliige maliktir
(Murshudli, 2008). Merkez Bankasinin bir¢ok hizmet ve gorevleri bulunmaktadir.
Azerbaycan Cumbhuriyeti Merkez Bankasinin asil islevi hiikkmii ve faaliyetleri
dahilinde olan bankacilik ve O6deme sistemlerinin fiyat istikrarn1 korumak ve
saglamak, enflasyon seviyesini en aza indirmektir (Gadirli ve Unal, 2009). En
miihim fonksiyonlar1 siralanacak olursa, iilke dahili ve uluslararasi piyasa oranini g6z
oniinde bulundurarak resmi doviz kurunu belirlemek, diizenlemek ve kontrol etmek,
nakit akisin1 saglamak, iilkede bankalarin bankacilik lisanslarini temin etmek ve
onlarin belirli kanunlara uygun kontroliinii ve diizenini saglamak, altin ve doviz
rezervlerini yonetmek, lilkede Odeme istikrari istatistiklerini toplamak ve bu
istatistiklerden rapor hazirlamak ve s. denebilir (Ibrahimov, 2009). Bu faaliyetlerinin
yani sira, Merkez Bankasi Azerbaycan Cumbhuriyetinin para birimi olan Manat’in
emisyonunu yapmaktadir. Azerbaycan Anayasasinin 19. Maddesine uygun olarak
iilkede yalnizca Merkez Bankasi bu islem (para ¢ikarma) hakkina sahiptir. Ekonomik
gelisimi saglamay1 hedefleyen bu islemler sermaye alimmi ve altyap: politikasin
uygulamanin mutlak sartlar1 olarak bilinirler (“General Information About The

History Of Azerbaijan,” 2021).

Azerbaycan Merkez Bankasi bankanin biinyesine Yonetim Kurulu, Merkez Ofis ve
Bolgeler arasit subeler dahildir. Merkez ofisi ise yOnetim kurulunun tayin ettigi
departmanlardan ve i¢ denetim boliimiinden olusmaktadir. Ayrica, Merkez ofisi
dahilinde olan tiim departmanlar Merkez Bankasi Yonetim Kurulu tarafindan
yonetilmektedir ve faaliyetlerini yine Yonetim Kurulu onayladiktan sonra
stirdiirebilirler. Yonetim Kurulu Y6netim Kurulu Baskani, baskanin 4 yardimcisi ve
diger haricten atanan 4 kisiden ibarettir. Merkez Bankasi Yonetim Kurulu iyeleri
iilkenin Anayasasina gore ve Cumhurbagkaninin tavsiyesiyle Azerbaycan
Cumbhuriyeti Milli Meclisi tarafindan goérevlendirilirken, Yonetim Kurulu baskani
sadece Cumhurbagkaninin kendisi tarafindan bu goéreve atanmaktadir ve hem
iiyelerin hem de bagkanin gorev siireleri 5 yildir. Bu miiddet zarfinda ise Milli Meclis
gorev siliresi tamamlanmadan Yonetim Kurulu iiyelerini gorevden alma hakkina

sahiptir ve bu hakka sahip olan tek kurumdur (Zahidli, 2019).
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2.4.7. Azerbaycan’da Faaliyet Gosteren Bankalar

Konunun basinda da bildirildigi gibi, halihazirda Azerbaycan Cumhuriyetinde devlet
bankalari, ticari bankalar, 6zel bankalar ve s. olmakla birlikte toplamda 26 banka
vardir (“General Information About The History Of Azerbaijan,” 2021). Asagida
Azerbaycan’in en biiylik iki bankasi sayilan Beynelhalk Bank ve Kapital Bank
hakkinda kisa bilgi verilmistir.

Beynelhalk Bank

Sovyet Sosyalist Cumhuriyetler Birligi doneminde Vneshekonombank’in subesi
olarak bilinen, simdiki adiyla Beynelhalk Bank, 10 Ocak 1992°de birligin
dagilmasiyla birlikte bagimsiz devlet bankasina déniismiistiir. ik donemlerinde
gorevleri doviz islemlerini uygulamak, dis ticareti ilerletmek, yurtdisinda nostro
(muhabir) hesaplar agarak devletin harici islemlerini siirdiirmekten ibaretti. ileri
zamanlarda doviz yonetim ve kontrol islemlerinin icrast Merkez Bankasina
devredilince, Beynelhalkbank’a yalnizca devlet kurumlarina, 6zellesme islemleri
basladiktan sonra ise devlet gorevlilerine de kredi saglama, ayrica, devlet
gorevlilerinin maas Odemeleri, devlet dairelerin biit¢eleri ve onlar adina yapilan
O0demelerin bu banka iizerinde yapma hakki verilmistir. Bir siire sonra bu haklarin
cogu Ozellestirme baglayinca Kapitalbank’a aktarilmistir (“About Us & Mission &

Vision,” n.d.).
Kapital Bank

140 seneden fazla faaliyetini siirdiirmiis olan eski Azerbaycan Tasarruf Bankasinin
varisi Kapital Bank, liniversal bir banka olmakla birlikte, giiniimiizde Azerbaycan
Cumbhuriyetinin en biiyiik hizmet sebekesine sahip finans teskilatidir. Kapital Bank
miisteri portfoyiine bakildig1 zaman, 3 milyondan fazla gercek kisiye, 22 binden fazla
tiizel kisiye hizmet saglamaktadir. Kapital Bank hisselerinin %99,87'si Pasha
Holding’e, %0,13'i diger bireysel sahislara aittir. Bankanin yetkili sermayesi ise

245,8 milyon Manat’tir.

Bankanin Stratejik hedefleri:

* Perakende sektoriinde pazar lideri olmak;

* Hissedarlara maksimum kar pay1 saglamak;

* Kurumsal yénetimde rol model olmak;
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* Bolgenin lider bankacilik markasi olmak (“About Bank,” 2021).
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3. TEORIK ARKA PLAN VE HiPOTEZLER

3.1. Hipotezler

Literatiire bakildiginda, 6z liderligin daha glinlimiize yakin donemlerde arastirilmaya
ve farkli degiskenlerle birlikte calismalara dahil edilmeye basladigindan, 6z liderlik
ile calisan performansini dogrudan analiz eden pek fazla ¢alisma bulunmamaktadir.
Fakat, bu calismanin arastirma evrenine daha yakin sayilabilecek bazi c¢aligmalar
vardir. Misal, 6z liderligin ve 6z yeterlilik algilarinin calisan performansi tizerinde
etkilerini incelemeyi amaglayan (Prussia, Anderson ve Manz, 1998), érneklemi 151
kisiden ibaret olan bir ¢alisma gergeklestirmis. Bunun sonucunda 6z liderligin 6z
yeterlilik iizerinde etkisi oldugu ve 6z yeterliligin kendisinin bir performans olarak
tanimlanabilecegini goOstermistir. Nitekim, 06z liderligin ¢alisanin performansi
izerinde olan etkisinde 6z yeterliligin araciliginin oldugu kanisina da varilmistir. Bir
diger ¢aligmada ise, 2015 yilinda Giiney Korenin iki ilinde gergeklestirilen bu
calisgmada hastanede calisan 211 hemsirenin anket aracilifiyla is performansi
tizerindeki ve 6z liderlik ve iletisim yeterliliginin etkilerini belirlemek amac¢lanmistir.
Calismanin sonuclarina istinaden, 6z liderlik ve 6z yeterlilik kavramlarinin ¢alisan
performansi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu ve iletisim yeterliliginin
calisanlarin 6z liderligi ile sergiledikleri performansin iligkileri arasinda anlamli bir
aract rollinli Ustlendigi saptanmistir (Yu ve Ko, 2017). Farkli alanlarda yapilan

caligmalardan edinilen bilgiler 1s181nda;

H1: Oz liderligin ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Alan yazinda ig becerikliligini bugiine kadar farkli liderlik tarzlariyla arastiran birgok
calisma olsa da 6z liderlikle dogrudan olan iliskisini inceleyen smirli sayida
calismaya rastlanmustir. Is becerikliligini 6z liderlik perspektifinden boyutsal olarak
Olcen bir makalede, kocluk liderligi ile c¢alisanlarin is becerikliligi davraniglari
arasindaki iligkiyi incelemiglerdir. Arastirmanin bulgularina gore, kogluk liderligi ile

is becerikliligi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin yan sira, 6z liderligin alt
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boyutlar1 olan kendini cezalandirma ve kendini 6diillendirme faktdrlerinin de bu
iliskide bir araciliginin oldugu tespit edilmistir. Ayrica, kocluk liderliginin de kendini
odiillendirme ve kendini cezalandirma yoluyla is becerikliligi sergilemesinde dolayli

da olsa bir etkiye sahiptir (Zhan ve Zhu, 2020). Buradan hareketle;

H2: Oz liderligin is becerikliligi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H2a: Oz liderligin gérev becerikliligi {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
H2b: Oz liderligin bilissel beceriklilik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
H2e: Oz liderligin iliskisel beceriklilik {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Is becerikliligi 6z liderlik gibi daha yeni bir kavram olsa da is becerikliligi ile ¢alisan
performansinin birbirini hem direkt ve boyutlar bazinda hem de farkli degiskenlerle
birlikte inceleyen g¢alismalar vardir. Bunlarda biri, (Niessen ve digerleri, 2016)
tarafindan incelenen bu arastirma sonucunda, is becerikliligi faktorleri ile calisan
performansi arasindaki birbirinden farkli iligkiler bulunmustur. Ayrica, gorevlerin
degistirilmesi, artiritlmasi ile yoneticilerin ve g¢alisanlarin is performansi arasinda
pozitif bir iliski oldugu bildirilmistir. Niessen, yoneticiler ve is gorenler is
becerikliliginin onlarin sergiledikleri performans sonucunda farkl: bir bi¢cimde iligki
icinde oldugunu bilmeli olduklarin1 belirtmistir. Is becerikliligi ve ¢alisan
performansini farkli degiskenlerle inceleyen bir arastirmada ise, is becerikliligi
niyetlerinin ve ise bagliligin, ger¢ek is becerikliligi davranislarina ve bunun
sonucunda yiiksek seviyede ise katilim ve calisan performansina aracilik edip
etmedigini arastirmiglardir. Arastirmanin sonuglarina gore, bireyler is becerikliligi
araciliiyla islerine olan bagliliklarin1 ve is performans diizeylerini artirabilmektedir

(Tims, Bakker ve Derks, 2015). Buradan edinilen bilgiler 1s18inda;

H3: Is becerikliliginin calisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

H3a: Gorev becerikliliginin ¢alisan performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi vardir.

H3b: Biligsel becerikliligin c¢alisan performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi vardir.

H3c: Iligkisel becerikliligin ¢alisan performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi vardir.
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Calisan performansi genellikle organizasyonel arastirmanin temel hususlarini ele
alan hedef belirleme, motivasyon, farkli liderlerin ¢alisanlarina davranig seklinin
onlara olan etkisinden bahsetmektedir, c¢linkii genel diisiinceye gore, calisan
performansin1 bagka alanlardan olan degiskenlerle incelemek risklidir ve sonug
vermemektedir (Griffin, Welsh ve Moorhead, 1981). Fakat, literatiirde baska
liderlerin davranig sekliyle olgiilen performans degil, bireylerin kendilerine olan
liderlik ve disiplin algilarinin 6l¢iildiigii ve bu disiplinin onlarin islerini kendilerine
gore yordama sekillerini ele alan c¢aligma bulunmamaktadir. Yukarida belirtilen
arastirma sonuglart yorumlandiginda, orgiitsel ortamda 6z liderlik sergileyen, verilen
isleri kendilerine gore yorumlayan c¢alisanlarin performanslarinin pozitif yonde
artmasi, bu degiskenler arasinda bir aracilifin oldugu Ongoriilmektedir. Bu

baglamdan yola ¢ikarak,

H4: Oz liderligin calisan performansina olan etkisinde is becerikliliginin araci rolii

vardir.

Hda: Oz liderligin ¢alisan performansina olan etkisinde gérev becerikliliginin

araci rolu vardir.

Hd4b: Oz liderligin calisan performansima olan etkisinde bilissel becerikliliginin

araci rolu vardir.

H4c: Oz liderligin ¢alisan performansina olan etkisinde iliskisel becerikliliginin

araci rolu vardir.

3.2. Arastirma Modeli

Bu calismada, literatiirde orgiitsel davranis alaninda 6nceden yapilmis ¢alismalar géz
onlinde bulundurularak ve incelenerek, 6z liderligin c¢alisan performansina olan
etkisinde is becerikliliginin ve onun alt boyutlar1 olan gorev, biligsel ve iligkisel
becerikliligin araci roliiniin olup olmadig belirli yontemler aracilig ile test edilmeye
calisilmigtir. Calismanin amacina iliskin olarak, kavramsal arasgtirma modeli

olusturulmustur. Arastirma modeli asagidaki gibidir:

43



Oz Liderlik

Is Becerikliligi
Gorev B.
Biligsel B.
iliskisel B.

Sekil 1: Arastirma Modeli
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4. ARASTIRMA YONTEMI

4.1. Arastirma Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci, bireylerin is ortaminda 6z liderlik davranislar1 sergiledikleri
zaman ortaya ¢ikan bu davraniglarin performans: hangi yonde etkiledigi, bununla
birlikte is becerikliliginin ve ¢alisanlarin bu iligki arasinda bir roliiniin olup olmadig1
Azerbaycan Bankacilik sistemi lizerinden yapilan bir 6rnekle incelenmesidir.

Bu arasgtirmanin Azerbaycan Bankacilik sisteminde c¢alisan bireylerin ne kadar 6z
liderlik sergiledikleri, calisma prensiplerinin ve is tatminlerinin nasil ve ne diizeyde
oldugu ve bunun c¢alismalarina nasil yon verdigi acisindan Onem tasimaktadir.
Caligsma, orgiitsel davranig alaninda ve giliniimiizde de var olan orgiit-calisan iliskisini
daha iyi kavrayabilme, bireylerin bulunduklari i ortaminda kendilerini daha iyi ifade
edebilme, Orgiit yonetiminin ise ¢alisanlarinin daha verimli olmasi ve orgiitte uzun
siire kalmalarini saglayacak olan ortami yaratacak farkindaligi ortaya koymak ve
gelecek caligmalara 151k olmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Arastirmanin yontemi

nicel ve tarama deseni olarak belirlenmistir.

4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Azerbaycan’da faaliyet gOsteren bankalarin calisanlar
olusturmaktadir. An itibariyle Azerbaycan’da bulunan toplam banka calisan1 sayisi
ve bulunduklari il hakkinda kesin bir bilgiye ulasilamamaistir. Ancak, en fazla niifusa
ve banka subesi sayisina sahip olmasi sebebiyle katilimcilarin ¢ogunun Bakii’de

ikamet ettigi tahmin edilmektedir.

Bu aragtirma sonuclarindan alinan bilgiler 1s18inda, ¢aligmanin toplam 6rneklem
sayist 500 ve iizeri olarak hedeflenmistir. Fakat, 6rneklemin yurt disinda olmasi,
anketlere internet lizerinden katilimin saglanmasi, anket sorularmin fazla olmasi ve
tiim diinyan1 etkisi altina alan Covid-19 salgin1 nedeniyle amaglanan katilim sayisina

ulagilamamastir.
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Bankalarin tesadiifi olarak secgilen 500’den fazla calisanina sahsen arastirmaci
tarafindan Google Formlar araciligi ile hazirlanmis olup anket linki gdnderilmistir.
Toplamda 309 geri doniis yapilmistir. Bunlardan 11’1 eksik ve hatali oldugundan
anketten ¢ikarilmistir. Geri kalan 298 anket yaniti tam ve hatasiz oldugu gerekcesiyle
analize dahil edilmistir. Alinan veriler sosyal bilimlerde sik¢a kullanilan SPSS V28

istatistik programu ile belirli analizler yapilarak degerlendirilmistir.

4.3. Veri Toplama

Bu ¢aligmada veri toplama araci olarak anket yapilmasi uygun goriilmiistiir. Bunun
icin, yukarida belirtildigi gibi, Google platformunun sagladigt Formlar
uygulamasindan yararlamlmstir. Icerik olarak 6z liderlik, calisan performansi ve is
becerikliligi 6l¢ekleri baz alinarak hazirlanan anket formunda toplamda 55 soru ve 6
(cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, toplam ¢alisma siiresi, bulundugu is yerinde
caligma stiresi) demografik ve genel igerikli sorular olmakla birlikte toplamda 61
ifadeye yer verilmistir. Oz liderlik 6lgegi 29 ifade, calisan performans: 7 ifade, is
becerikliligi 19 ifadeden olusmaktadir. Ankette 5’11 Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir.
Oz liderligi 6lgen ifadeler ‘1’ hicbir zaman ve ‘5’ her zaman; ¢alisan performansi ve
is becerikliligini Ol¢en ifadeler ise ‘1’ kesinlikle katilmiyorum ve °5° kesinlikle

katiliyorum olarak derecelendirilmistir.

4.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Kullanilan 6l¢eklere gelindiginde, ilk olarak 6z liderligi analiz eden olgek olarak
(Prussia ve digerleri, 1998) tarafindan gelistirilen (Self-Leadership Questionnaire-
SLQ), daha sonra (Neck ve Houghton, 2006) tarafindan dogrulayici analiz
caligmalar1 yapilan (Revised Self-Leadership Questionnaire-RSLQ), ve son olarak
(Tabak ve digerleri, 2013) tarafindan giivenirlik ve gegerlilik testi yapilarak Tiirkge’
ye uyarlanan Oz Liderlik Olgegi kullanilmustir. Olgek 5°1i Likert tipi kullanilarak 8

faktor ve 29 ifade olarak hazirlanmigtir.

Calisan Performansi Olgegi olarak, Fuentes ve ark. (2004) ve Rahman ve Bullock
(2005) tarafindan gelistirilen ve Goktas (2004) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ve 3
ifadeden olusan 7’li Likert tipi Calisan Performansi Olgegi ile Kirkman ve Rosen
(1999) tarafindan gelistirilen ve (Col, 2008) tarafindan giivenirlik ve gecerlilik
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testleri yapilarak Tiirkce’ ye uyarlanan dlgegin 4 ifadesi kullanilmustir. Iki lgegin
birlesimi sonucunda 7 ifade olusturulmustur ve katilimcilarin rahatligi ve sorulara
dogru cevap verebilmesi acisindan 7’li Likert tipi dlgek 5°li Likert tipi Olcek ile
degistirilmistir.

Is Becerikliligi Olgegi olarak, (Gavin R. Slemp - Dianne A. Vella-Brodrick, 2013)
tarafindan gelistirilen, (Kerse, 2017) tarafindan ise gegerlilik ve giivenirlik analizi
yapilarak Tiirkge’ ye uyarlanan Is Becerikliligi Olgegi kullanilmigtir. Olgek toplamda
3 faktor ve 19 ifadeden olusmaktadir ve 5°li Likert tipi kullanilarak hazirlanmistir.
Yapilan c¢alismada gecerlilik ve glivenirlik analizi sonuglarinin Glgegin  alt

boyutlarina gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir.

Yukarida belirtilen olgeklerdeki ifadeler belirli izinler alinarak ve arastirma evreninin
Azerbaycan’da olmasi, aragtirmaya katilacak olan goniilliilerin kullanilan 6l¢ek
maddeleri daha iyi anlamasi ve yapilan analizlerde daha dogru sonu¢ almak
amaciyla, arastirmacilar ve terclimanlar tarafindan ¢alismada kullanilacak olan 6lgek
maddelerinin  Azerbaycan Tiirkgesine ¢evirisi yapilmistir ve katilimcilara

sunulmustur.
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5. ANALIiZ VE BULGULAR

5.1. Demografik Verilere Iliskin Frekans Analizi

Tablo 1: Demografik Unsurlara Iliskin Frekans Analizi Sonuclar

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 124 41,6
Erkek 174 58,4
Yas
18-25 yas aras1 92 30,9
26-35 yas arast 164 55,0
3645 yas arast 39 13,1
46 yas tlizeri 3 1,00
Egitim
Ik Ogretim 2 0,7
Lisans 143 48,0
Yiksek Lisans 148 49,7
Doktora 5 1,7
Medeni Durum
Evli 110 36,9
Bekar 188 63,1
Toplam Calisma Siiresi
1 yildan az 15 5,0
1-5 y1l arasi 126 423
6-10 y1l arasi 81 27,2
11-15 y1l aras1 51 17,1
16-20 y1l aras1 18 6,00
21 y1l ve lizeri 7 2,3
Bu Is Yerinde Calisma Siiresi
1 yildan az 76 25,5
1-5 y1l aras1 159 53,4
6—10 y1l arasi 45 15,1
11-15 y1l aras1 11 3,7
16-20 y1l aras1 5 1,7
21 yil ve tizeri 2 0,7
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Arastirmanin  katilimcilarina onlar1 daha 1iyi tanimaya yonelik yapilan anket
caligmasinda demografik ve genel veriler olarak cinsiyet, yas, egitim seviyesi,
medeni durum, toplam is tecriibesi, bulundugu sirkette toplam caligsma stiresi gibi
etkenler analiz edilmistir. Elde edilen sonuglara iliskin SPSS V28 programi ile
frekans analizi yapilmistir ve Tablo 1°de siralanmustir.

Arastirmanin frekans analizi sonuglarina bakildiginda, cinsiyet dagilimi agisindan
toplam 298 katilimcinin 124’{inii (ylizde 41,6) kadinlarin, 174’linii (yiizde 58,4) ise
erkeklerin olusturdugu goriilmektedir. Yas dagilimi incelendiginde, 18-25 yas arasi
katilimci sayisinin 92 (yiizde 30,9); 26-35 yas arasi 164 (yiizde 55,0); 36-45 yas arasi
39 (ytizde 13,1); 46 yas ve lizeri katilimcinin ise sayisinin 3 (yiizde 1,0) oldugu tespit
edilmistir. Egitim durumu gozden gegirildiginde, ilk 6gretim mezunu olan kisi sayisi
2 (ytizde 0,7), lisans mezunu 143 (yiizde 48,0), yiiksek lisans mezunu 148 (yiizde
49,7), doktora egitimini tamamlamis kisilerin sayist ise 5°tir (ylizde 1,7).
Katilimeilarin medeni durumlari incelendiginde, evli olan katilimer sayismin 110
(ylizde 36,9), bekar olan katilimci sayisinin ise 188 (yiizde 63,1) oldugu goriilmiistiir.
Toplam ¢alisma siiresi (is tecriibesi) 1 yildan az olan katilimer sayisi 15 (yiizde 5,0),
1-5 yil aras1 olan 126 (yiizde 42,3), 6-10 yil aras1 81 (ylizde 27,2), 11-15 yil aras1 51
(ylizde 17,1), 16-20 yil aras1 18 (yiizde 6,0), 21 yil ve iizeri 7°dir (yiizde 2,3).
Katilimeilarin bulunduklari iste toplam ¢aligma siirelerine gelindiginde ise, kidemi 1
yildan az olan katilimci sayisinin 76 (yilizde 25,5), 1-5 yil arasi olan 159 (yiizde
53,4), 6-10 y1l aras1 45 (yiizde 15,1), 11-15 y1l aras1 11 (yiizde 3,7), 16-20 yil aras1 5
(ylizde 1,7), 21 y1l ve tizeri 2 (yiizde 1,7) oldugu tespit edilmistir.
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5.2. Faktor Analizi

Tablo 2: Oz Liderlik Ol¢egi Faktor Analizi Sonuclar

Oz Liderlik Olgegi Faktor Analizi
Component

OzL1 = OzL2 | 0OzL3 OzL4 @ OzL5 @ OzL6 = OZL7
kendinicez21 ,865
kendinicez12 ,841
kendinicez5 ,773
kendinicez26 ,658
kendiniodiil19 ,889
kendini6diil10 ,879
kendiniodiil3 ,862
kengozdiisvefik13 , 757
kengdzdiisvefik6 ,688
kengozdiigvefik22 ,667
kengozdiisvefik20 ,614
kengozdiisvefik11 ,460
basariliperthay24 ,798
basariliperthay28 ,779
basariliperthay17 , 734
kenkendinekonus2 ,865
kenkendinekonug9 ,810
kenkendinekonus18 , 757
hedefbell6 ,857
hedefbel8 ,832
hedefbel23 ,623
kenhatirlatbell5 ,858
kenhatirlatbel 7 ,849

Arastirmada Oz Liderlik Olgegi maddelerinin arastirma verilerine teorik olarak
dagilimimi ve uygunlugunu 6lgmek icin faktdr analizi yapilmistir. Ek olarak, 6z
liderlik 6lgeginin faktdr analizine olan uyumunu 6lgmek amaciyla da Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) orneklem yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi yapilmistir.
Yapilan analiz sonuglarina goére, olgegin KMO katsayilarinin 0,783, Bartlett
olasiliginin ise 0,001 oldugu goriilmiistiir. KMO degerinin 0.50’in iizerinde, Bartlett
kiiresellik testi kuyruk olasiliginin ise anlamli oldugu sonucuna bakildiginda, 6lgegin

faktor analizi i¢in kabul edilebilirligi onaylanmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda, 1,4,14,25,27 ve 29. maddelerin teorik olarak
ongoriilen faktor bilesenleri altinda toplanmadig1 ve madde yiiklerinin 0,50’in altinda

kalmas1 gerekcesiyle analizden ¢ikarilmistir. Ayrica, dlgegin orijinalinde iki ayri
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faktor olarak yer alan ‘kendini gozlemleme’, ‘diisiince ve fikirlerini degerlendirme’
(6;11;13;20;22) faktorleri de bu analizde tek faktor altinda toplanmistir. Tam tersi,
olgegin orijinalinde maddeleri ayn1 faktor altinda toplanan ‘basarili performans hayal
etme’ (17;24;28) ve ‘kendine hedef belirleme’ (8;16;23) faktorleri ise, bu calismada
iki ayn faktor olarak algilanmistir. Son olarak, ‘dogal ddiiller {izerinde diisiinceyi
odaklama’ boyutu (14;29) altindaki maddeler de madde yiiklerinin 0,50’in altinda
olmas1 sebebiyle analizden ¢ikarildig1 icin bu boyut tamamen Onemini yitirmistir.
Boylece, 8 faktor ve 29 maddeden olusan dlgek, 7 faktér ve 23 maddeye indirilerek

veri setinin faktdr analizine uygun oldugu belirlenmistir.

Tablo 3: is Becerikliligi Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

Is Becerikliligi Olcegi Faktor Analizi

Component
ISB1 ISB3 ISB2

gorev4?2 ,768

gorev38 ,682

gorev43 ,625

gorev39 ,546

gorev37 ,542

gorev4l ,486

iligkisel51 ,729

iliskisel52 ,709

iligkisel53 ,672

iligskisel50 ,648

iliskisel54 ,550

iligskisel55 ,483

biligsel47 ,808
biligsel48 ,767
bilissel46 ,564
biligsel45 ,545
bilissel44 ,513

Arastirmada kullanilan s Becerikliligi Olgegi (3 faktdr ve 19 madde) icin yukarida
belirtilen analizler uygulanmistir. Olgegin KMO 6rneklem yeterliligi degerinin
0,841, Bartlett kiiresellik testi katsayisinin ise 0,001 oldugu goriilerek onaylanmuistir.
Olgegin Tablo 3‘te yer alan faktdr analizi sonucunda, toplam aciklanan varyansi
0,50’nin altinda oldugu icin 40. (gorev) ve 49. (iliskisel) maddeler analizden
¢ikarilmugtir. Olgekte yer alan diger tiim maddelerin faktor yiiklerinin 0,50’in

tizerinde olmasi ve oOlgegin teorik olarak Ongoriilen faktorler altinda toplandigi
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gozlemlenmistir. Boylece, veri setinin faktér analizine uygun oldugu kanisina

varilmistir.

Tablo 4: Calisan Performansi (")lg:egi Faktor Analizi Sonuclar:

Calisan Performansi (")lg:egi Faktor Analizi

Component
PERF
performans36 ,801
performans34 ,774
performans35 , 748
performans33 ,744

Arastirmada kullamlan Calisan Performansi Olgegine (1 faktdr ve 7 madde) dair
yapilan KMO ve Bartlett testlerinden elde edilen verilere gére, KMO degerinin 0,773
ile 0,50’in {lizerinde, Bartlett katsayisinin kuyruk olasiligmin da 0.001 6nem
derecesinde oldugu tespit edilmistir. Olcege dair yapilan faktor analizinin sonucunda
ise, madde yiiklerinin 0,50’ten diisiik oldugu gozlemlenerek 30,31 ve 32. maddeler
analizden ¢ikarilmigtir. Bunun sonucunda, tek faktor ve 7 maddeden olusan Olcek 4

maddeye indirilerek veri setinin faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir.

5.3. Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi

Tablo 5: Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuclari

Olcek Boyutlar Madde Cronbach | Toplam | Cronbach
Sayist Alpha (Alt | Madde Alpha
boyut) Sayist (Tim
Olgek)
OzZL kencez 4 ,809
kenddiil 3 ,634
kengdzlemdiistik 5 ,694
basperfser 3 ,784 23 , 787
kenkenkonus 3 ,790
kenhedefbel 3 ,778
kenhatbel 2 , 735
ISB gorev 6 ,740
biligsel 5 , 755 17 ,704
iliskisel 6 , 746
PERF - - - 4 ,762

Tablo 5’te gortldigi tizere, arastirmada kullanilan tarafindan gelistirilen ve
tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanan ve 29 ifadeden olusan 6z liderlik, Rahman ve

Bullock (2005) tarafindan gelistirilen ve Goktas (2004) tarafindan Tiirkgeye
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uyarlanan 6l¢ek ile Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve (Col, 2008)
tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanan ve 7 ifadeden olusan calisgan performansi ve son
olarak (Gavin R. Slemp - Dianne A. Vella-Brodrick, 2013) tarafindan gelistirilen,
(Kerse, 2017) tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanan ve 19 ifadeden olusan is becerikliligi
Olgeklerinin ve alt boyutlarinin gegerlilik ve gilivenirlik analizi yer almaktadir. Analiz
bulgularina goére, 6z liderligin cronbach alpha katsayisinin 0.787, c¢alisan
performansinin 0.762, is becerikliliginin ise 0.704 oldugu goriilmiistiir. (Kilic, 2016)
gore, cronbach alpha katsayisinin 0,5’ten yiiksek oldugu olcekler giivenilir sayildig:
icin aragtirmada kullanilan olgeklerin giivenirlik ve gecerliligi yapilan analiz

sonucunda ispatlanmaistir.

5.4. Normal Dagilim Analizi

Tablo 6: Normal Dagilim Testi Sonuclar:

Normal Dagilim Analizi

Statistik Std. Sapma
- Skewness -,176 141
OZL 2 2
Kurtosis -,169 ,281
Skewness -,120 141
3 B. bl bl
S Kurtosis 117 281
Skewness -,401 141
Bilissel B. 2 2
Tgse Kurtosis ,592 ,281
fliskisel Skewne.ss -,570 ,141
Kurtosis ,867 ,281
iSB Skewness -,188 ,141
Kurtosis ,339 ,281
PERF Skewness -,555 ,141
Kurtosis 752 ,281

Arastirma verilerinin normal dagilip dagilmadigini (parametrik veya non-parametrik)
test etmek amaciyla calismada kullanilan her bir 6lgek maddelerinin ortalamasi
alinarak normallik testi yapilmistir. (Mallery ve George, 2000) yaptiklar1 ¢alismada,
kullanilan verilerin 6lgek ortalamalarinin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
analiz sonuglarinin -2 ve +2 arasinda olmasi sartiyla verilerin normal dagildigim
s0ylemenin miimkiin oldugunu belirtmislerdir. Buna istinaden, yapilan bu ¢aligmada,
0z liderlik, calisan performansi, is becerikliligi Olcegi ve is becerikliliginin alt
boyutlar1 olan gorev, bilissel ve iligkisel beceriklilik verilerinin ¢arpiklik ve basiklik
testlerinin -2 ve +2 arasinda olmasini gz oniinde bulundurarak, verilerin normal

dagilima sahip oldugu kanisina varilmistir.
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5.5. Korelasyon Analizi

Tablo 7: Korelasyon Analizi Sonuclar:

Correlations
OzL1 | OzL2 | OzL3 | O0ZL4 | OzL5 | OzLe | OzL7 | iSB1 | iSB2 | iSB3 | OzL iSB | PERF
OzL1 1
OzL2 | 0,086 1

OZL3 | -0,046 | 167" 1

OzL4 | 0,071 | 2637 | 479" 1

OzZL5 | -204" | ,229" | ,138" | 0,086 1

OzL6 | -0,077 | 289" | 3737 | 3917 | 227" 1

OzL7 | -0,007 | 282" | ,187" | 263" | 299" | ,173™ 1

isB1 [ 0017 [ 263" | ;375 | ;341 | 0,105 | ,269™ | 0,107 1
isB2 [ -0,051 [ ,189™ | 4017 | 375 | ,134" | 263" | 215" | 518" 1
iSB3 [ 0,045 [ ,194™ | 293" | 2607 | 0,097 | ,244™ | ,159™ | 395 | 444" 1

ozL | 237" 673" | 493" | 596" 5237 | ,604™ | 6117 | ,357™ | ,363™ | ,319™ 1
iSB 0,008 269" | 4427 | 403" ,139" 323" | 201" | ,780" | ,804™ [ 802" | ,433" 1

PERF | ,135° ,148° ,380™ ,299™ -0,075 | ,266™ 0,034 ,501 | 364 | 3407 | 2657 | ,499 1

Tablo 7°de goriildiigli tlizere, calismada degiskenlerin birbiriyle olan iligkilerini
olgmek amaciyla dlgeklerin ortalamalar1 alinarak yapilan Pearson Korelasyon analizi

sonuglar1 bulunmaktadir.

Ilk olarak 6z liderlik ve ¢alisan performans: igin yapilan korelasyon analizinde,
anlamlilik degerinin (p) 0.5’ten kiigiik ve korelasyon katsayisinin (r) ,265 oldugu
icin, 6z liderlik ve calisan performansi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkinin
oldugu tespit edilmistir. Oz liderlik ve is becerikliligi korelasyon analizi sonucunda
ise, hem is becerikliligi ve 6z liderlik arasinda (r= ,433), hem de is becerikliliginin
boyutlar1 olan gorev (r= ,357), biligsel (r= ,363) ve iliskisel (r= ,319) beceriklilik
arasinda pozitif yonde anlamli (p<0.001) bir iliski oldugu goriilmiistiir. Son olarak, is
becerikliligi ve calisan performansi iliskisine bakildigt zaman, yine hem is
becerikliligi ve c¢alisan performansi arasinda (r= ,499), hem de is becerikliligi
boyutlar1 olan gorev (r= ,501), biligsel (r= ,364) ve iliskisel (r= ,340) beceriklilik
arasinda pozitif yonli ve anlamhi (p<.001) bir iligki oldugu tespit edilerek

degiskenler arasi korelasyon analizi tamamlanmistir.
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5.6. Regresyon Analizi

Tablo 8: Ana Hipotezlere Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimsiz Bagimh
Degisken | Degisken Std. ¢ P
HL | o, Lidertik | €21530 | 09655 | 4,737 [0,000
Performansi
F=22,442 R’=0,070 P=0,000
Bagimsiz Bagimh
Degisken Degisken Std. B ¢ P
H2 | 07 Liderlik I | 0433+ | 8265 0,000
Becerikliligi
F=68315 R’=0,188 P=0,000
Bagimsiz Bagimh
Degisken Degisken Std. ¢ P
H3 Is Calisan .
Becerikliligi| Performansi 0,499 9,910 10,000
F=98214 R’=0,249 P=0,000
Bagimsiz Bagimh
Degisken | Degisken Std. ¢ P
H4 Oz Lilderhk Calisan 0,061 1,087 10,278
3 ... | Performansi| 0,473** 8,465 (0,000
Becerikliligi
F=49,728 R’=0,252 P=0,278

Calismanin ana hipotezlerine iligkin SPSS V28 istatistik programi araciligi ile linear
(basit) ve hiyerarsik regresyon analizleri yapilmigtir. Sonuglar Tablo 8’de yer

almaktadir.

H1 — Arastirmanin birinci hipotezine gore 6z liderligin ¢alisan performansi tizerinde
anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (B = 0.265; R*= 0.070;
P<0.000). Buna istinaden, ¢aligmada gelistirilmis olan aragtirma modeline uygun H1

dogrulanmustir.

H2 — Arastirmanm ikinci hipotezinde goriilen bulgulara gore, 6z liderligi is
becerikliligine anlamli ve pozitif yonde etki etmektedir. (p=0.433; R?=0.188;
P<.000). Buna istinaden, calismada gelistirilmis olan arastirma modeline uygun H2

dogrulanmustir.

H3 — Arastirmanin ii¢iincii hipotezinde, 6z liderligin i becerikliligi iizerinde anlaml
ve pozitif yonde bir etkisinin oldugu gézlemlenmistir. (B=0.499; R?>=0.249; P<.000).
Buna istinaden, calismada gelistirilmis olan arastirma modeline uygun H3

dogrulanmustir.

Arastirmanin dordiincii hipotezini (Baron ve Kenny, 1986) kendi c¢aligmalarinda

kurduklar1 yontemden yola ¢ikarak kanitlamak miimkiindiir. Gelistirdikleri aragtirma
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modeline istinaden, belirlenen bagimsiz degiskenin hem bagimli hem de araci
degisken {iizerinde etkisinin olmasi, araci degiskenin bagimli degisken {iizerinde
etkisinin olmasi ve son olarak da bagimsiz degiskenin bagimli degiskene olan etkisi
aract degisken ile analiz edildiginde, ya bagimsiz degiskenin bagimli degisken
izerindeki etkisini tamamen yitirmesi, ya da var olan etkiyi azaltmasi gerekmektedir

(Sengiillendi, Sehitoglu ve Kurt, 2020).

H4 — Bu calismada gelistirilen arastirma modeline bakildiginda, yapilan basit
regresyon analizleri sonucunda H1, H2 ve H3 bu sartlara istinaden dogrulanmustir.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda ise, 6z liderlik is becerikliligi
degiskenlerinin etkisini performans iizerinde birlikte test edildiginde, 6z liderlik
etkisinin ortadan kalktig1 goriilmiistiir. Boylece, 6z liderligin ¢alisan performansina
olan etksinde is becerikliliginin tam aracilik yaptig1 kanisma varilmistir. Buna
istinaden, ¢aligmada gelistirilmis olan aragtirma modeline uygun H4 dogrulanmistir.

(B=0.061; R2=0.252; P=0.278)
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Tablo 9: Alt Hipotezlere iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Std. B t p
H2a Oz Liderlik Gorev Becerikliligi 0,357 6,579 0,000
F=43282 R’=0,128 P=0,000
Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Std. p t P
H2b Oz Liderlik Bilissel Beceriklilik | 0,363 6,703 | 0,000
F=44,930 R’=0,132 P=0,000
Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Std. g t p
H2c¢ Oz Liderlik Iliskisel Beceriklilik 0,319 5,798 | 0,000
F=33,619 R’=0,102 P=0,000
Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Std. g t p
H3a Gorev Becerikliligi Calisan Performansi 0,501 9,950 0,000
F=99,004 R’=0,251 _P=0,000
Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Std. B t p
H3b Biligsel Beceriklilik | Caligan Performansi 0,364 6,719 | 0,000
F=45,146 R’=0,132 P=0,000
Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Std. B t p
H3¢ | jliskisel Beceriklilik | Calisan Performansi 0,340 6,224 | 0,000
F=38,737 R’=0,116 P=0,000
Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Std. g t p
Oz Liderlik 0,099 1,851 | 0,065
H4a E) > 5
Gorev Becerikliigi | <san Performanst =020 e—1—" 15 000
F=51,622 R’=0,259 P=0,065
Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Std. g t p
H4b Oz Liderlik Cahsan Performanst 0,154 2,672 | 0,008
Biligsel Beceriklilik ¥ 0,308 5,355 | 0,000
F=126,610 R"= 0,153 P= 0,008
Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Std. t p
Oz Liderlik 0,175 3,071 | 0,002
Hde I isel Becerikliik | &21an Performanst =520 —1—2"00T0 500
F=124,634 R°= 0,143 P= 0,002

Calismanin alt hipotezlerine iligkin SPSS V28 istatistik programi araciligi ile linear

(basit) ve hiyerarsik regresyon analizleri yapilmigtir. Sonuglar Tablo 9°da yer

almaktadir.

H2a — Arastirmanin ilk alt hipotezine gore 6z liderligin is becerikliliginin boyutu
olan gorev becerikliligi iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu tespit
edilmistir (B = 0.357; R2= 0.128; P<0.000). Buna istinaden, calismada gelistirilmis

olan arastirma modeline uygun H2a dogrulanmistir.
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H2b — Arastirmanin ikinci alt hipotezinde goriilen bulgulara gore, 6z liderligi biligsel
becerikliligi anlamli ve pozitif yonde etki etmektedir. (=0.363; R2=0.132; P<.000).
Buna istinaden, c¢alismada gelistirilmis olan arastirma modeline uygun H2b

dogrulanmustir.

H2¢ — Arastirmanin ii¢lincii alt hipotezinde, 6z liderligin iligkisel beceriklilik
iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugu gozlemlenmistir. (f=0.319;
R2=0.102; P<.000). Buna istinaden, ¢aligmada gelistirilmis olan aragtirma modeline

uygun H2¢ dogrulanmistir.

H3a — Arastirmanin dordiincii alt hipotezine gore gorev becerikliliinin g¢alisan
performasi iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (f =
0.501; R2= 0.251; P<0.000). Buna istinaden, ¢alismada gelistirilmis olan arastirma

modeline uygun H3a dogrulanmustir.

H3b — Arastirmanin besinci alt hipotezine gore biligsel becerikliligin ¢alisan
performansi tizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (B =
0.364; R2= 0.132; P<0.000). Buna istinaden, ¢alismada gelistirilmis olan arastirma

modeline uygun H3b dogrulanmistir.

H3c¢ — Arastrmanin altinct alt hipotezine gore iliskisel becerikliligin ¢alisan
performasi lizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (f =
0.340; R2= 0.116; P<0.000). Buna istinaden, ¢alismada gelistirilmis olan arastirma

modeline uygun H3c dogrulanmastir.

H4a — Bu calismada gelistirilen arastirma modeline bakildiginda, yapilan basit
regresyon analizleri sonucunda H1, H2a ve H3a bu sartlara istinaden dogrulanmastir.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda, 6z liderligin ¢alisan performansina
olan etksinde gorev becerikliliginin tam aracilik yaptigi kanisina varilmistir. Buna
istinaden, ¢alismada gelistirilmis olan arastirma modeline uygun H4a dogrulanmistir.

(B=0.099; R2=0.259; P=0.065)

H4b — Bu calismada gelistirilen arastirma modeline bakildiginda, yapilan basit
regresyon analizleri sonucunda H1, H2b ve H3b bu sartlara istinaden dogrulanmastir.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda, 6z liderligin ¢alisan performansina
olan etksinde biligsel becerikliligin kismi aracilik yaptig1 kanisina varilmistir. Buna

istinaden, ¢alismada gelistirilmis olan arastirma modeline uygun H4b dogrulanmistir.

(B=0.154; R2=0.153; P=0.008)
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H4c — Bu caligmada gelistirilen aragtirma modeline bakildiginda, yapilan basit
regresyon analizleri sonucunda H1, H2¢ ve H3c bu sartlara istinaden dogrulanmastir.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda, 6z liderligin ¢alisan performansina
olan etkisinde iliskisel becerikliligin kismi aracilik yaptig1 kanisina varilmistir. Buna
istinaden, ¢alismada gelistirilmis olan arastirma modeline uygun H4c dogrulanmistir.

(B=0.175; R2=0.143; P=0.002)
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6. SONUC, TARTISMA VE ONERI

Bu calisma, orgiitsel davranis alaninda son donemler 6nemli bir konu haline gelen ve
bir liderlik tarzi olan 0z liderligin ¢alisan performansina olan etkisinde is
becerikliliginin ve onun alt boyutlar1 olan gdrev, bilissel ve iliskisel becerikliligin
aract roliiniin olup olmadigini, eger varsa hangi diizeyde bir aracilik sagladigim
Azerbaycan bankacilik sisteminde c¢alisan ve arastirmaya goniillii olarak katilan 298
katilimcidan alinan anket verileriyle belirli analizler kullanilarak test edilmistir.

Anket 55 6lcek sorusu ve 6 demografik sorudan olugsmaktadir.

Calismada yer alan bagimsiz, bagimli, aract degiskenleri ve arastirma evrenini daha
iyl tanimlamak amaciyla literatiir taramasi yapilmistir. Yapilan literatiir taramasi
sonucunda aragtirma modeli, 4 ana hipotez ve 9 alt hipotez gelistirilmistir. Ortaya
cikarilan hipotezlere iliskin belirli istatiksel analizler yapilmistir. Arastirma evreninin
Azerbaycan’da yer aligindan, katilimcilarin ¢aligmada kullanilan 6lgek maddelerini
daha iyi anlayabilme agisindan 6l¢ek maddelerinin Azerbaycan Tiirkge’ sine belirli

aragtirmacilar ve terclimanlar tarafindan g¢evirisi yapilmistir.

Arastirmanin analiz ve bulgular kismina gelindiginde, c¢aligmada yer olan 298
goniilliden alinan anket verileri SPSS V28 istatistik programina aktarilmistir.
Calismaya katilm saglayan 298 goniilliiyli daha iyi taniyabilmek amaciyla, onlara
verilen cinsiyet, yas, medeni durum, toplam kidem, su an bulundugu is yerinde
toplam kidem gibi 6 sorudan olusan anket verileri kullanilarak frekans analizi
yapilmistir. Yapilan demografik frekans analizi sonucunda, 25-36 yas arasi, yiiksek
lisans egitimini tamamlamig, is tecriibeleri 1-5 yil arasi olan, bekar ve erkek

katilimcilarin cogunluk sagladig1 goriilmiistiir.

Son olarak arastirmanin hipotezlerine yonelik yapilan analizler sonucunda 6z
liderligin ¢alisan performansina olan etkisinde is becerikliliginin tam aracilik
sagladigr hipotezi dogrulanmistir. ilk &nce, 6z liderligin ¢alisan performansina
oraninda pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olduguna dair gelistirilen HI

onaylanmistir. Yukarida da belirtildigi gibi, literatiir incelemesi sonucunda, 6z
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liderligin calisan performansini dogrudan olumlu yonde etkileyen c¢alismalar sinirh

sayida da olsa bulunmaktadir (Prussia ve digerleri, 1998; Yu ve Ko, 2017).

Oz liderligin is becerikliligine olan etkisini inceleyen H2 de dogrulanmistir.
Literatiirde 6z liderligin is becerikliligini dogrudan tesvik ettigi sonuglar1 bulunmasa
bile, farkli liderlik tarziyla birlikte incelendiginde, 6z liderlik boyutlar1 olan ‘kendini
odiillendirme’ ve ‘kendini cezalandirma’nin is becerikliligine dolayli bir sekilde etki
ettigi gdzlemlenmistir (Zhan ve Zhu, 2020). Daha 6nce belirtildigi gibi, 6z liderligin
is becerikliligini tesvik ettigi bu calismanin bulgularinda da yer almaktadir. Hem
literatiirdeki hem de bu ¢aligmanin bulgularini g6z 6niinde bulundurarak 6z liderligin
is becerikliligine olan pozitif yonlii etkisi beklenebilir bir etkidir.

Is becerikliliginin ¢alisan performansina olan pozitf ve olumlu etkisini inceleyen H3
hipotezi aragtirma bulgular1 ile dogrulanmistir. Literatiirde bu etki ile ilgili bazi
aragtirmalara da ayrica rastlanmustir. Orgiitsel miidahalenin ise baglilk ve calisan
performansi iizerindeki etkisi incelenen bir ¢alismada, kisisel kaynak miidahalesinin
ve is becerikliliginin is baglilik ve ¢alisan performansi {izerinde olumlu bir etkisinin
oldugu hipotezlerinin arasinda olmustur. Neticede, kisisel kaynaklar ve is
becerikliligi miidahalesinin ¢alisan performansinin kisisel degerlendirmeleri iizerinde
pozitif bir etki oldugu goriilerek hipotez onaylanmistir (van Wingerden, Derks ve
Bakker, 2017). Bir diger arastirmanin amaci ise, g¢alisan performansinin, ise
bagliligin ve is becerikliliginin arasindaki iligkiyi incelemek olarak belirtilmistir.
Sonuglara bakildiginda, fiziksel ve zihinsel olarak ise bagliligin ve is becerikliliginin
iliskisel boyutu c¢alisan performansina olumlu ve anlamli etki gosterdigi
onaylanmistir (Aktas ve Karatas, 2019).

Arastirmanin ana konusu olan 6z liderligin ¢alisan performansina olan etkisinde is
becerikliliginin araci roliiniin incelendigin H4 ise dogrulanmistir. Literatiirde daha
once bu hipotezi destekleyebilecek bir ¢aligma yapilmamistir. Ancak, elde edilen
bulgulara istinaden, 6z liderligin c¢alisan performansina olan etkisinde is
becerikliliginin pozitif yonde tam bir aracilif1 vardir. Bagka bir deyisle, 6z liderlik
caligsan performansina olan iliskisini is becerikliligi tizerinden agiklamaktadir.

Buna ek olarak, is becerikliligin boyutlarinin da 6z liderlik ve ¢alisan performansi
iliskisinde ayri ayr1 aracilik roliiniin olup olmadigina dair alt hipotezler gelistirilerek
analizleri yapilmigtir.  Yapilan analizler sonucunda, dzliderligin  ¢alisan

performansina olan etkisinde goérev becerikliliginin tam araci, biligsel ve iliskisel
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becerikliligin ise kismi bir aracilik roliiniin oldugu goézlemlenerek gelistirilen alt
hipotezler H4a, H4b ve H4c dogrulanmaistir.

Bu calismada, alan yazinda son zamanlar sik¢a rastladigimiz, orgiitsel davranis
alaninda oldukc¢a kapsamli bir konu olan ve bir liderlik tarzi olan 6z liderligin ¢alisan
performansina olan etkisinde bir araci etken olan is becerikliligi Azerbaycan
bankacilik sistemi iizerinden gergeklestirilmis ve sonuglarina istinaden tartisilmistir.
Yapilan bu arastirmanin ¢alisanlarin kendilerini orgiitten bagimsiz olarak daha iyi
yonetebilmesi, ¢aligma hayatlarinda bulunduklar1 6rgiitte kendilerini daha iyi ifade
edebilmesi, orgiitiin ise ¢alisanlarina daha verimli bir is ortami saglamasi, onlar1 daha
iyi anlamas1 agisindan verimli olacag: diisiiniilmektedir. Bunlara ek olarak, ¢alisma
sonucunda elde edilen bulgularin literatiire de katki saglamasi amaglanmaktadir.
Gelecekte yapilan calismalarda 6z liderlik ve ¢alisan performansinin is otonomisi
gibi moderator ve ardili olacak bagka degiskenlerle arastirma sorusunun gelistirilmesi
onerilmektedir. Ayrica, arastirma evreninin Tiirkiye’de, farkli sistemlerde ve
alanlarda (saglik, egitim, kamu yonetimi, otelcilik ve s.) yiiriitilmesi ve daha genis
kapsama sahip olmasi da oneri olarak kabul edilebilir. Ek olarak, 6z liderlik, ¢alisan
performansi, is becerikliliginin demografik o6zellikler agisindan incelenmesi gibi
aragtirmalarin da literatiire katki saglayacagi ve gelecekteki c¢aligmalar1 tesvik

edecegi umulmaktadir.
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