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OZET

Bu arastirmanin amaci, c¢alisanlarin kendi kendine liderlik stratejilerini
kullanmasinin onlarin is performanslarina ve isten ayrilma niyetlerine etkisini incelemek
ve bu iligskide psikolojik gii¢clendirmenin araci rolii olup olmadigini tespit etmektir. Bunun
icin Oncelikle ele alinan degiskenlerle ilgili literatlir ¢alismasi yapilmis ve degiskenler
arasindaki iliskiler ortaya konularak hipotezler gelistirilmistir. Gelistirilen hipotezleri test
etmek icin anket calismasi uygulanmistir. Tiirkiye sinirlart igerisinde, ¢esitli sektorlerde
faaliyet gosteren 512 g¢alisanin goniillii katilimiyla veriler elde edilmistir. Anketlerin
toplanmasinda kolayda 6rneklem metodu kullanilmistir. Anket sonucunda elde edilen veri
setleri SPSS programu ile analiz edilmistir. Analizler sonucunda, kendi kendine liderlik
stratejilerinin calisanlar tarafindan kullanilmasinin is performansina pozitif yonli bir
etkisi oldugu ve isten ayrilma niyetine ise negatif yonlii bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
Ayrica kendi kendine liderlik stratejileri ile is performans: arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin kismi araci degisken etkisi oldugu goriilmiistiir. Kendi kendine liderlik ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise psikolojik gili¢clendirmenin tam ara degisken

etkisi bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kendi Kendine Liderlik, Psikolojik Giiclendirme, Is

Performansi, isten Ayrilma Niyeti



SUMMARY

The purpose of this research is to examine the effect of employees' use of self-
leadership strategies on their job performance and intention to leave, and to determine
whether psychological empowerment has a mediating role in this relationship. For this,
first of all, a literature study about the variables discussed was made and hypotheses were
developed by revealing the relationships between the variables. A questionnaire study was
applied to test the developed hypotheses. Data were obtained with the voluntary
participation of 512 employees operating in various sectors within the borders of Turkey.
Convenience sampling method was used to collect the questionnaires. The data sets
obtained as a result of the survey were analyzed with the SPSS program. As a result of the
analyzes, it has been determined that the use of self-leadership strategies by employees
has a positive effect on job performance and a negative effect on turnover intention. In
addition, it has been observed that psychological empowerment has a partial mediating
variable effect on the relationship between self-leadership strategies and job performance.
In the relationship between self-leadership and turnover intention, psychological

empowerment has a fully mediating effect.

Keywords: Self-Leadership, Psychological Empowerment, Job Performance,

Intention to Quit
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1. GIRIS

Insanlar1 basariya ulastiran teknik ve yontemler, kendilerini gelistirmek isteyen
kisilerin ilgisini ¢ekmeye devam etmektedir. Kisisel gelisimin, her zaman oldugu gibi
giiniimiizde de popiiler bir konu oldugu goriilmektedir. Bu konuda yapilan ¢alismalar ve

her gecen giin yenisi ortaya konan makale ve kitaplar buna kanittir.

Insanlar dogru strateji ve teknikleri kullanarak hayatlarinda daha fazla kontrol sahibi
olmas1 ve bu sayede daha basarili olmas1 miimkiindiir. Bu strateji ve teknikler ile kisiler
potansiyellerinin siirlarin1 zorlayabilmekte ve diger insanlara 6rnek olacak davraniglar
sergileyebilmektedir. Ornegin, Stephen Hawking, yasami boyunca saglik sorunlar ile
miicadele etmesine ragmen diinyanin gelmis gegmis en biiylik bilim insanlarindan biri
olmay1 basarmistir. Ortaya koydugu calismalar milyonlarca insana ilham kaynagi
olmustur. Stephen Hawking bu basarisinda kendini kontrol etmeyi ve kendini etkilemeyi

bilmesi biiyiik rol oynamistir (Ross, 2015).

Gliniimiizde kisilerin kendilerini kotrol etmeyi bilmesi ve kendini i¢ motivasyon
stratejilerini  kullanarak etkilemesi belkide her zamankinden daha fazla ©Onem
tagimaktadir. Yasanan Covid-19 salgimmi ve salginla bas etmek i¢in alinan kararlar
isletmelerin ¢alisma bigimlerinde degisikliklere gitmesine sebep olmustur. Is gdrenlerin
bityiik bir kism1 ilk defa uzaktan ¢alismaya baslamistir. Is gérenler normalde isyerinde
yaptiklari birgok gérevi kendi baslarina evde yapmak zorunda kalmistir. Is diinyasinda
Ozellikle yoneticilerinden uzakta ¢alisan is gorenlerin  karsilastiklart zorluklarin
iistesinden kendi baslarina gelebilmesi her zamankinden fazla onem tasimaktadir
(Kirchner et al., 2021).

Is goérenlerin yapici is tutum ve davranislar1 sergilemesi isletmelerin basarisini
etkileyen unsurlarin baginda gelmektedir. Kendi kendine liderlik felsefesini benimseyen
is gorenlerin i¢sel motivasyonu yiiksek olmaktadir. Bu is gorenler kendilerine belli
hedefler koymakta, bu hedeflere ulagsmak icin caba sarf etmekte, ¢abalarinin ne kadar
etkili oldugunu degerlendirmekte ve bu degerlendirme sonucuna gore hedefe ulagmak i¢in
gosterdikleri davranislart gézden gecirmektedirler. Bu siire¢ sonucunda is gorenlerin

gosterdikleri davranislar hakkinda farkindaliklari artmaktadir. Islerini yaparken bu



farkindalikla hareket etmekte bu sayede daha verimli is gbren tutum ve davranislari
gostermeleri miimkiin olmaktadir. Bu sekilde is gorenlerin daha yiiksek performans
gostermeleri ve bir anlamda mevcut ¢alisma potansiyellerine ulasmalart miimkiin

olmaktadir (Manz, 2015).

Kendi kendine liderlik yapan calisanlar islerini daha verimli yapabildikleri i¢in
kendilerine olan giivenleri artmakta ve islerinde kontrol sahibi olabilmektedirler. Bu
sayede, ¢alisanlarin islerinde gii¢lendirilmis hissetmeleri miimkiin olmaktadir. Psikolojik
olarak kendilerini gii¢lii hisseden ¢alisanlar sorumluluk almaktan ¢ekinmezler ve aldiklari
sorumluluklar1 yerine getirmek igin daha fazla ¢aba sarf ederler (Amundsen and
Martinsen, 2015).

Kendi kendine liderlik ve psikolojik giiclendirmenin is performansina olumlu
etkisinin yaninda isten ayrilma niyetini azaltici etkisi de oldugu akademik calismalarda
goriilmektedir (Mayfield et al., 2017; Bester et al., 2015). Hali hazirda isi bilen ¢alisanlarin
yerine yeni bir ¢alisan1 ise almak i¢in isletmelerin tekrar ilan vermesi, bu ilanlara
basvuranlardan se¢im yaparak onlar1 miilakata ¢cagirmasi ve son olarak en uygun elemani
ise almas1 gerekmektedir. Bu islemlerin hepsi isletme i¢in gider olusturmaktadir. Ayrica
yeni alinan elemanin is yerine tam olarak alismasi ve yliksek performans gostermesi de
zaman alacaktir (Huselid, 1995; O'Connell and Kung, 2007). Ozellikle bulundugumuz
Covid-19 ortami da hesaba katildiginda mevcut tecriibeli is gorenin yerini yeni bir is goren

ile doldurmanin zor oldugu asikardir.

Bu ¢alismanin amaci kendi kendine liderlik, psikolojik giiclendirme, is performansi
ve isten ayrilma niyeti kavramlar arasindaki iliskileri ampirik olarak incelemektir. Bu
amagla ilk olarak bu kavramlarla ilgili literatiir ¢alismasi yapilmistir. Daha sonra
kavramlar arasindaki iligkiler sunularak ¢aligmanin hipotezleri ortaya konmustur. Son

asamada hipotezler test edilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.



2. KENDI KENDINE LIDERLIK

Stirekli degisim gosteren ve bilgiye dayali giiniimiiz is diinyasinda bir kisi veya
grubun yonetimle ilgili tim kararlar1 almasi beklenmemektedir. Egitimli ve yetenekli
calisanlara serbestlik taninarak, sorumluluklarinin artirilmasi ve belli kararlar
kendilerinin almasinin saglanmasi gerekmektedir. Caligsanlarin bu siiregte basarili olmast

kendi kendine liderlik yapabilmeleri ile miimkiin olmaktadir.

Bu boliimde kendi kendine liderlik teorisinin nasil ortaya ¢iktigi, tanimi, neden
onemli oldugu, boyutlari, kendi kendine liderligin dayandig: teoriler, kendi kendine
liderlik ve kendi kendine yonetim (6z yonetim) arasindaki fark, son olarak kendi kendine

liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar ele alinmaktadir.
2.1. Kendi Kendine Liderligin Ortaya Cikis1 ve Tanimi

Kendi kendine liderlik kavrami ilk olarak 1983 yilinda Manz’in yazdig: kitapta
ortaya atilmistir. Kisaca, kisinin kendini etkileme siireci seklinde tanimlanmistir (Manz,
1983a). Ingilizce “self-leadership” seklinde ortaya c¢ikan kavram literatiiriimiize kendi

kendine liderlik veya 6z-liderlik seklinde terciime edilmistir.

Kendi kendine liderlik, sosyal bilis, self-determinasyon ve 0z-diizenlemeden
faydalanarak kisinin kendisi tarafindan belirlenen hedeflere ulasmasidir. Basit bir sekilde,
kendi kendine liderlik, kisinin davraniglarini, duygularin1 ve diigiincelerini etkilemeyi
basararak kisisel amaglarina ulagsmasidir. Bu siirecte, c¢alisanlarin performansinda ve

motivasyonunda artig yasanmaktadir (Mayfield et al., 2017).

Liderlik ve yoOnetim literatiirii incelediginde, genelde, liderlik siirecinden
bahsedebilmek i¢in bir lider ve bu lideri takip eden en az bir takipgiye ihtiyag
duyulmaktadir. Kendi kendine liderlik yaklagiminda ise, kisi kendi belirledigi hedeflere,
kendisini giidiileyerek ve biligsel stratejiler uygulayarak ulagmasi miimkiin olmaktadir.
Bu yaklasimda hem liderlik hem de takipgi rolii tek bir kiside birlesmektedir (Stewart et
al., 2011).



Kendi kendine liderlik, kisinin bir isi basarmak i¢in kendini ydnetmesidir. Bu
tanimda bahsedilen is kisi i¢cin motive edici olabilecegi gibi, yapilmasi zorunluluk oldugu
icin de yerine getirilmesi gerekebilmektedir (Manz, 1986). Kendi kendine liderlik, daha
verimli olmak ve yiiksek performans gostermek i¢in uygulanan bir felsefe, bir dizi
sistematik faaliyetler ve zihinsel stratejiler biitiiniidiir (Manz and Sims, 2001). En genis
anlamda kendi kendine liderlik, insanlarin kendilerini etkileme siireci seklinde

tanimlanmaktadir (Neck and Manz, 2010).

Kisilere serbestlik taninmasi ve kendini kontrol etmesine izin verilmesi ile kisiler
kendi kendine liderlik etme imkani1 bulmaktadir (Hauschildt and Konradt, 2012). Fakat
kendi kendine liderlik sadece yoneticilerin deneyimledigi bir siire¢ degildir. Herkes belli
bir dereceye kadar kendi kendine liderlik yapar ve kendi kendine liderlik tiim ¢alisanlari

ilgilendiren bir olgudur (Manz and Sims, 1980).

Kendi kendine liderlik, 6grenilebilir bir yetenektir. Kendi kendine liderlik yapan
insanlar amaclarina ulasmak i¢in kendilerini bilin¢li bir sekilde etkilemektedir. Kendi
kendine liderlik; kisi, takim, organizasyon ve stratejik diizeylerdeki liderligin temelini
olusturmaktadir. Basarili kendi kendine liderler, gii¢lii olduklart noktalar1 bilerek en etkili

bicimde hedeflerine ulagsmaktadir (Bryant and Kazan, 2013).

Kendi kendine liderlik teorisine gore; kendi kendine liderlik stratejileri, kisinin 6z
yeterlilik algisin1 ve motivasyonunu artirmaktadir. Kisinin 6z yeterlilik algis1 ve
motivasyonunun yiikseltmesi kisinin davranislarina da olumlu yansimaktadir. Digaridan
bir lider tarafindan yonlendirilmek yerine, kendi kendine liderlik yapan kisiler, kendi
hedeflerini belirler, kendilerini motive ederler ve basarili olduklarinda kendilerini
odiillendirirler. Ayrica basarili bir kendi kendine yonetim sekli, disaridan lidere olan
gereksinimi azaltacag i¢in sirketlerin yonetici ihtiyaci azalacak ve bu sekilde sirketlerin

giderlerini azaltmasi da miimkiin olacaktir (Manz, 1983).

Kendi kendine liderlik, kisinin belirli hedefler belirleyip, bu hedeflere ulagmak i¢in
biligsel stratejiler uygulayarak davranislarinda ve diisiince tarzinda degisiklige gitmesidir.
Kendi kendine liderlik her insanin amaglarin1 gergeklestirmek ve daha basarili olmak i¢in

kullanabilecegi bir yaklagimdir.



2.2. Kendi Kendine Liderligin Onemi

Karmagik ve hizla degisen c¢evresel kosullar, siirekli artan rekabet gliniimiiz
sirketlerinin eskiden oldugu gibi yukaridan asagiya yonetilmesini nerdeyse imkansiz hale
getirmistir. Yoneticilerin bilgi ve becerisi is yerindeki yonetimle ilgili tiim kararlar1 almak
icin yeterli olmamaktadir. Bu yiizden egitimli ve yiiksek motivasyonlu calisanlarin
giiclendirilerek, sorumluluklarinin artirilmasi ve bu kisilerin kendi kendilerine liderlik
yapmast saglanarak sirketteki liderlik roliinii paylasmasi gerekmektedir. Bu sekilde
calisanlarin gii¢clendirilmesi saglanarak gorevlerinde daha basarili olmasi miimkiin

olmaktadir (Houghton et al., 2013; Stewart et al., 2010).

Kendi kendine liderlik stratejilerini tiim ¢alisanlarin organizasyonlardaki
amaglaria ulagsmak i¢in 6grenmesi gerekmektedir. Her ¢alisanin kendi kendine liderlik
potansiyeli bulunmaktadir. Bu potansiyelin kullanilmasi ile ¢calisanlarin verimliliklerini ve
performanslarin1 artirmak miimkiin olmaktadir (Manz, 1983a). Bireyler kendilerini ne
kadar iyi yonetebilirse disardan yonetime bir o kadar az ihtiya¢ duymaktadir. Bu da

yoneticiler iizerindeki yiikii hafifletmektedir (Manz and Sims,1980).

Gilintimiiz is kosullart sirketlerin elindeki insan kaynagindan yiiksek verim ve
performans almay1 zorunluluk haline getirmistir. Yapilan akademik ¢aligmalara bakildigi
zaman kendi kendine liderligin en 6nemli sonuglarindan biri is performansinda artistir.
Kendi kendine liderlik stratejileri ile ¢alisanlar daha verimli hale gelerek

performanslarinda artis yasanmaktadir (Mayfield et al., 2017).

Kendi kendine liderligin en 6nemli sonuglarindan bir digeri de ¢alisanlar {izerinde
yarattig1 is tatminidir. Calisanlar yaptiklari iste, kontrol sahibi oldukg¢a psikolojik olarak
da giiclenmekte ve dolayisi ile is tatminlerinde artis yasanmaktadir (Amundsen and

Martinsen, 2015).

Yaraticilik ve yenilik¢i olmak giintimiiz sirketlerinin calisanlarinda aradigi en
onemli Ozelliklerden biridir. Bu durum o6zellikle yenilik¢i sirketler i¢in ayr1 bir 6nem
tasimaktadir. Ornegin teknoloji iireten bir firmanin yenilik yapmadan hayatta kalmasi

olanaksizdir. Sirketlerin yenilik yapmasmin yollarindan biri de isi bizzat yapan



calisanlarin fikirlerine bagvurmasidir. Ciinkii bu ¢alisanlar isin i¢inde olduklari igin
firsatlar1 daha iyi gorebilmektedir. Sirketler ¢alisanlarini giliglendirerek, kendi kendine
liderlik stratejilerini ¢alisanlarina benimseterek onlarin daha yaratici ve yenilik¢i olmasini

saglayabilmektedir (Ghosh, 2015; Gomes et al., 2015; Kayar, 2011).

Calisanlarin is yasaminda yasadiklar1 en biiyiik sorunlardan biri strestir. Maalesef
giiniimiizde stres is yasaminin bir pargasidir. Stres belirli bir seviyeye kadar normal
karsilanmakla birlikte stres ile basa ¢ikilamamasi durumunda insan sagligini olumsuz
etkilemektedir. Psikolojik olarak insan sagligini tehdit eden stres uyku bozuklugundan,
depresyona, madde bagimliligina ve intihara kadar bir¢ok istenmeyen duruma sebep
olabilmektedir. Kendi kendine lider yaptiklar1 isleri ve ¢evresini kontrol altinda tutarak
stres seviyelerini de kontrol altinda tutmaktadir. Stres seviyelerini daha iyi kontrol eden
caliganlar, yaptiklari islere daha iyi odaklanmakta ve daha basarili olmaktadirlar (Sherry
et al., 2020).

Alves ve dig. (2006, 342)’e gore kendi kendine liderlik kavrami birey diizeyinde ele
alindig1 zaman organizasyonel analizlerin baslangi¢c noktasi olarak goriilebilmektedir.
Ciinkii kendi kendine liderlik bireysel diizeyde, ¢alisani ele almaktadir ve calisanlarda
organizasyondaki bir¢ok siirecin baslangi¢ noktas: konumundadir. Kendi kendine liderlik
kavrami genel olarak bireyleri ele almakla birlikte sonuglar1 bireysel diizey ile sinirh
kalmamaktadir. Yapilan caligmalar kendi kendine liderligin takim diizeyinde de

performansi artirdigina isaret etmektedir (Stewart and Barrick, 2000).

Kendi kendine liderlik organizasyonlar1 harekete geciren ve belki de en 6nemli gii¢
ve kontrol merkezidir. Ust yonetim calisanlar iizerinde belli bir kontrol sahibi olsa da son
asamada yOnetimin isteklerinin ne kadarinin uygulamaya geg¢irildigini calisanlar
belirlemektedir. Ornegin, yoneticinin ydnlendirme ve denetlemesini ¢alisan dikkate
almayabilmekte ve bir kismini segerek uygulayabilmektedir. Bu agidan bakildigi zaman,;
kendi kendine liderlik, orgiitsel davranisin kalbi seklinde nitelendirilebilmektedir (Manz,
2015).

Eger bir insan kendisini 1yi bir sekilde yonlendiremezse bu insanin bagkalarini1 dogru

bir sekilde yonlendirmesi beklenemez. Bu yiizden liderin veya yoneticinin dncelikle kendi



sorumluluklarimi yerine getirmesi gerekmektedir. Bu agidan bakildiginda, kendi kendine

liderlik bagkalarin1 yonetmek igin bir zorunluluktur.

Insanlar hayatlarmin her asamasinda gesitli zorluklarla kars1 karsiya
kalabilmektedir. Bu zorluklarin iistesinden gelirken her zaman yanlarinda kendilerine
yardimer olacak kisiler bulunmamaktadir. Bu durumlarda insanlarin kendi kendine
liderlik stratejilerini kullanarak bu zorluklarin tistesinden gelmesi gerekmektedir. Kendi
kendine liderlik, ¢alisanlarin is yasaminda basarili olmak i¢in anahtar bir rolii olmakla
birlikte yasamin tim alanlarinda basarili olmak igin gerekmektedir. Kendi kendine
liderlik, daha iyi bir ¢alisan, daha iyi bir yonetici, kisaca daha iyi bir birey olmak i¢in

gerekmektedir.
2.3. Kendi Kendine Liderlik Boyutlari

Kendi kendine liderlik boyutlar1 yapilan ¢alismalarda genellikle {i¢ kategoriye
ayrilmistir (Manz and Neck, 2004; Manz, 2014; Prussia et al., 1998). Bunlar:

» Davranig Odakli Stratejiler (Behavior-Focused Strategies)
> Dogal Odiil Stratejileri (Natural Reward Strategies)
» Yapici Diisiince Modeli Stratejileridir (Constructive-Thought Strategies)

Davranis odakli stratejiler, kisinin kendi 6z farkindaligini artirarak, davraniglarini
daha kolay yonetmesini amaglamaktadir. Calisanlar is yerinde yapilmasi gereken fakat
keyifsiz islerin {istesinden gelmek i¢in siklikla davranis odakli stratejileri
kullanmaktadirlar. Davranis odakli stratejiler, kendini gbézlemleme (self-observation),
kendine hedef belirleme (self-goal setting), kendini 6diillendirme (self-reward), kendini
cezalandirma (self-punishment), kendine hatirlatici koyma (self-cueing) alt boyutlarini
igerir (Neck and Houghton, 2006).

Manz (2015) davranis odakli stratejilerden, kendi kendini gozlemlemeyi kendi
kendine liderligin yasam kaynagi seklinde nitelendirmektedir. Kendi kendini gézlemleme,
kisinin bir davranisi ni¢in ve ne zaman gosterdiginin farkinda olmasi ile ilgilidir. Bilingli

davranan kisiler verimsiz ve etkili olmayan davraniglar géstermekten kaginmakta veya



gosterdigi olumlu davraniglart daha sik gostermektedir. Kendi davraniglarinin ve
performans seviyesinin farkinda olan c¢alisanlarin daha dogru hedefler belirlemesi
miimkiin olmaktadir. Belirledikleri hedeflere ulasmak icin ¢aba harcayan g¢alisanlarin
performanslarinda artis goriilmektedir. Kendini 6diillendirme, kisilerin belirledigi
hedefleri gergeklestirmesine yardimei olmaktadir. Kendini 6diillendirme kisinin basardigi
isten haz duymasi veya basardig1 is sonrasi tatile gitmesi seklinde olabilir. Kendini
cezalandirma veya kendini diizeltme (self-correcting) kisinin basarisizlikla veya
istenmeyen sonuglara yol acan davraniglarini pozitif bir bakis acis1 ile ve igsel olarak
degerlendirmesidir. Kisilerin basarisizliklart sonucunda kendilerine ¢ok fazla
yiiklenmemesi ve ¢ok fazla sugluluk hissetmemesi gerekmektedir. Kendine hatirlatict
koyma boyutu, kisileri motive edecek somut seylerden olugmaktadir. Bunlara 6rnek
olarak; kisiyi motive eden notlar, listeler, ekran koruyucu veya poster verilebilir. Kisaca;
davranig odakli kendi kendine liderlik stratejileri, kisilerin pozitif ve istenilen davranislar
gostermelerini ve bunun sonucunda da basarili olmalarin1 saglamak i¢in tasarlanmistir

(Neck and Houghton, 2006).

Davranig odakli stratejileri kullanan ¢alisanlar yapmak istemedigi fakat yapilmasi
gereken islerin yapilis bigimini keyifli hale getirmeye ya da bu isler hakkindaki olumsuz
diisiincesini degistirmeye c¢alismaktadir. Ornegin hemsireler, isleri geregi normalde
yapmak istemeyecegi bir¢ok gorevi yerine getirmesi gerekmektedir. Fakat bu istenmeyen
islerin insan saglig1 gibi 6nemli bir amaca hizmet ettigine odaklanirsa, yaptiklari isleri

daha anlamli bulacak ve motivasyonlar: artacaktir (Manz, 2015).

Dogal odiil stratejileri, kisilerin islerinin zevkli yonlerini 6n plana ¢ikararak
islerinden daha fazla haz duymasini ve motive olmasi i¢in gelistirilmis stratejilerdir. Dogal
odiil stratejileri genel olarak iki yolla i¢sel motivasyonu saglamaktadir. Birincisi yapilacak
isleri keyifli hale getirerek, gorevlerinin ¢alisanlara keyif verici gelmesinin saglanmasidir.
Ikinci ana dogal 6diil stratejisi ise, kisilerin algilarin1 bir anlamda ydneterek isin olumsuz
yonlerini gérmeyi birakmasi ve igin olumlu taraflarina odaklanabilmesini saglamaktir.
Kisaca, dogal odiil stratejileri ile amaglanan, kisilerin yeterli ve kararli olmalarim

saglayarak performanslarini artirmaktir (Neck and Houghton, 2006).



Yapic diisiince modeli stratejileri, kisilerin performanslarini artirmak i¢in yapici bir
diisince modeli olusturmalarin1  saglamak ve performanslarint artiracak sekilde
diisiinmeyi aliskanlik haline getirmek i¢in gelistirilmis stratejilerdir. Yapici diislince
modeli stratejileri islevsiz, mantiksiz inanglarin ve varsayimlarin farkina varilmasi,
bunlarin degistirilmesini, zihinsel imgeleme (mental imaginary) ve kendi kendine olumlu
konusma (positive self-talk) siireglerini igermektedir. Bu siiregte, Kisi ilk olarak kendi
diisiince yapisim1 incelemekte, sahip oldugu olumsuz diisiince ve varsayimlardan
vazge¢mekte, yerine yapici diisiinceler getirmektedir. Kisilere zarar veren ve negatif i¢
konusmalar birakilmakta yerine olumlu bir i¢ konusma sekli getirilmektedir. Son olarak;
zihinsel imgeleme ile deneyimler biligsel semboller seklinde canlandirilmaktadir. Bir isi
yapmadan Once basarili olacaklarimi diislinen kisilerin o iste basarili olma ihtimalleri

yapilan ¢alismalara gore daha fazla oldugu goriilmektedir (Neck and Houghton, 2006).

2.4. Kendi Kendine Liderlik Kavraminin Dayandig1 Teori

ve Cahsmalar

Kendi kendine liderlik, kendi kendini etkileme teorilerinden yararlanilarak
gelistirilmistir. Kendi kendine liderlik teorisinde yararlanilan kendi kendini etkileme
teorileri sunlardir: kendi kendini diizenleme (self-regulation), kendi kendini kontrol etme
(self-control), kendi kendini yonetme (self-management). Kendi kendine liderlik genelde
kendi kendini etkilemekten daha genis bir konsept olarak nitelendirilmistir. Kendi kendine
liderlik; kendi kendini diizenleme, kendi kendini kontrol etme ve kendi kendini yonetme
teorilerinin davranis odakli stratejilerini icermektedir. Bunlara ek olarak i¢sel motivasyon
(intrinsic motivation) teorilerinden, sosyal bilis teorisinden (social cognitive) ve pozitif
biligsel psikolojiden (positive cognitive psychology) yararlanarak biligsel odakli stratejiler

tiiretmistir (Houghton and Neck, 2002).

Kendi kendini diizenleme teorisi insanlarin dis ¢evreden gelen taleplere karsi
kendilerini nasil yonettiklerini agiklar (Carver and Scheier, 1982). Kendi kendine liderlik,

kendi kendini diizenleme teorisi ile benzer konulari agiklamakla birlikte bu teoriden farkli



olarak; kisinin dogru hedef veya standartlar belirlemesi, gelisimini gdzlemlemesi ve farkli

durumlara uyum saglamasi gibi konulara da deginmistir (Bailey et al., 2016).

Kendi kendini diizenleme siireci insanlarda her zaman basari ile sonu¢lanmayabilir.
Bu da istenilen performans diizeyine ulasamama ya da arzu edilen amaglar1 elde edememe
ile sonug¢lanir. Bu duruma “kendi kendini diizenleme basarisizligi” (self-regulatory
failure) denmektedir. Kendi kendini diizenleme teorisi; kendi kendini diizenleme
stirecinde goriilebilecek muhtemel sorunlarin farkindadir fakat bu sorunlarin iistesinden
gelinmesini saglayacak ve bu siirecin verimliligi artiracak stratejiler dnerme konusunda
yetersiz kalmistir. Kendi kendine liderlik, kendi kendini diizenleme teorisinde oldugu gibi
insan davraniglarini ele alir ayrica kendi kendini diizenleme siirecinin basarili olmasi igin
yapilmasi gereken belli davranig ve stratejileri ortaya koyar. Kendi kendine liderlik, kendi
kendini diizenleme teorisinden farkli bir kendini etkileme teorisi ortaya koymamaktadir
fakat kendi kendini diizenleme siirecinin basarili olmas1 i¢in belli stratejiler onermektedir

(Neck and Houghton, 2006).

Kendi kendine liderlik kavrami bir¢ok farkli teoriye dayanmaktadir. Bu teorilerin
icinden kendi kendine liderlik, muhtemelen en ¢ok sosyal bilis (social cognitive) teorisine
dayanmaktadir (Stewart et al., 2019). Bandura (1986) sosyal Ogrenme ile yaptigi

calismalari ilerleterek sosyal bilis teorisini ortaya ¢ikarmistir.

Sosyal 6grenme kuramina gore, insanlar ne kendi igsel giicleri ile hareket ederler ne
de gevresel zorlamalarla. Insanlarin psikolojik olarak nasil hareket ettigini anlamanim en
1yl yolu onlarin davraniglart ve bu davranislar1 etkileyen faktorlerin siirekli iligkisinin

incelenmesiyle miimkiindiir (Bandura, 1971).

Sosyal bilis teorisine gore insan davraniglari i¢sel etkiler, digsal etkiler ve davranig
ticliisii birbirleri ile olan etkilesimleri incelenerek en iyi sekilde aciklanabilir (Neck and

Houghton, 2006).

Sosyal bilis teorisi, kendi kendine kontrol olgusunu tanir ve kapsar. Kendi kendine
kontrol teorisi ile kendi kendine yonetim kavramlari yakindan iligkilidir. Kendi kendine

yonetim, kendi kendine kontrol teorisinden faydalanarak gelistirilmistir. Kendi kendine
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yonetim, kendi kendine kontrol teorisinin isletmelerde nasil igledigini aciklar ve kendi

kendine liderligin temellerini olusturur fakat kendi kendine liderlik daha genis bir olgudur.

Kendi kendine liderlik, ilk ortaya atildigi zaman sosyal d6grenme teorisinden ve
sosyal 0grenme teorisi ile iliskili bir kavram olan kendi kendine kontrol teorisinden
yararlanilarak gelistirilmistir (Manz, 1986). Is yerinde insanlarin kendilerini nasil kontrol
ettiklerini arastiran teori ise kendi kendine yonetim olarak adlandirilmistir. Kendi kendine
yonetim teorisi dogal olarak kendi kendine liderlik c¢alismalarinin temelini

olusturmaktadir.

2.5. Kendi Kendine Liderlik ve Kendi Kendine Yonetim
Farki

Kendi kendine liderlik, kendi kendine yonetim yaklasimi ile yakindan iliskili olan
bir kavramdir. Kendi kendine liderlik, kendi kendine yonetim yaklasiminin gelistirilmesi
ile ortaya ¢ikmistir. Kendi kendine yonetim yaklasima gore kendini yoneten ¢alisan kigisel
standartlar belirlemektedir. Belirledikleri standartlara gore kendi performanslarini
degerlendirmektedir. Bu standartlara ulagsmak icinde performanslarini yiikseltmektedir.
Bu sekilde kendi kendine yonetim gergeklesmektedir (Manz and Sims, 1980). Kendi
kendine liderlik, bu tanima uymakla birlikte, bu kavramdan daha fazlasim1 ifade
etmektedir. Bir anlamda, kendi kendine yonetimi, kendi kendine liderligin 6zel bir alt

kiimesi seklinde ifade edilmek miimkiindiir (S. E. Markham and I. S. Markham, 1995).

Kendi kendine liderlik, kendi kendine yonetim stratejilerini kapsamakla birlikte
farkli stratejilerde 6ne siirmiistiir. Kendi kendine liderlik o6zellikle igsel motivasyon
tizerinde durmustur. Bu yonii ile kendi kendine yonetimden farklilasmaktadir. Kendi
kendine yonetim ne yapilmasi gerektigi lizerine odaklanirken, kendi kendine liderlik

calisanin ne yapmak istedigi iizerinde durmaktadir (Manz and Sims, 1980).

Kendi kendine liderlik ve kendi kendini yonetme kavramlar bireysel diizeyde ele
alindig1 gibi takim diizeyinde de ele alinmistir. Literatiirde bir siire kendi kendine liderlik

ve kendi kendini yonetme ayni1 seymis gibi ele alinsa da yapilan ¢aligmalar bu iki kavram
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arasindaki farki acik bir sekilde ortaya koymaktadir (Manz, 1992). Hem birey hem takim
diizeyindeki farklar tablo 2.1°de goriilmektedir (Stewart et al., 2011).

Tablo 2. 1: Kendi Kendine Yonetim ve Kendi Kendine Liderlik Farka

-Disaridan giidiilenirler.

Disaridan yonetilen birey | Kendi kendini yoneten | Kendi  kendine liderlik
ve takimlar birey ve takimlar yapan birey ve takimlar
Ne yaptiklari, nasil Ne yaptiklar1 {izerinde | Ne  yaptiklari, nasil
yaptiklar1 ve neden kontrolleri vardir. yaptiklar ve neden
yaptiklari lizerinde yaptiklar lizerinde
) Genel olarak disaridan
kontrolleri yoktur. _ kontrolleri vardir.
giidiilenirler.

Ic ve dis giidiiler ile
hareket ederler.

2.6. Kendi Kendine Liderlikle Ilgili Yapilan Cahismalar

Kendi kendine liderlik kavrami ilk olarak 1983 yilinda Manz’in yazdig: kitapta

ortaya atilmistir (Manz, 1983a). Kendi kendine liderlik kavrami ortaya atildig: tarihten

itibaren arastirmacilar tarafindan ilgi gormiis ve akademik ¢alismalara konu olmustur. Bu

baslik altinda kendi kendine liderligin ortaya atildigi yil olan 1983 yilindan itibaren bu

konuda yapilan calismalara yayinladig: tarihlere gore sirasi ile yer verilecek ve kisaca

Ozetlenecektir. Tablo 2.2’de kendi kendine liderlik ile ilgili yapilan caligmalar tablo

halinde verilmistir.
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Tablo 2. 2: Kendi Kendine Liderlik ile ilgili Yapilan Caligmalar

Yazar(lar)

ve (Tarih) Makalenin Ad1 Ozet

Manz Improving performance Kendi  kendine  liderlik  stratejileri

(1983) through self-leadership calisanlarin performanslarini arttirmak igin
kullanilabilmektedir. Calisanlarin
kendilerini yonetme potansiyelleri 6nemli
bir isletme kaynagidir ve bu kaynak kendi
kendine liderlik stratejileri ile etkili bir
sekilde degerlendirilmesi miimkiin
olmaktadir.

Manz Self-leadership: Toward Organizasyonlar, ¢alisanlardan performans

(1986) an expanded theory of almak icin; Odiill, ceza, performans

self-influence processes in

organizations

standartlar1  belirlemek  gibi  yollara
gitmektedir. Bu sekilde organizasyonlar
calisanlar iizerinde bir kontrol sistemi
olusturmaktadir. Calisanlar1 disaridan bu
sekilde yoOnlendirmek miimkiindiir fakat
calisanlarin; istek, deger ve inanglar1 gibi
olgular da ¢alisanlarin i¢sel kontrol sistemini
olusturmaktadir. Calisanlar iizerinde etkili
olan bu igsel odakli sistemin Onemi bu
caligmada anlatilmistir.  Ayrica, kendi
kendine yonetim yaklasiminda
bahsedilmeyen; icsel motivasyon
unsurlarina ve isleyisine, kendi kendine

liderlik yaklasimi getirilerek agiklanmistir.
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Tablo 2. 2’nin Devami

Manz and
Sims
(1987)

Leading workers to lead
themselves: The external
leadership of self-

managing work teams

Kendi kendini yoneten takimlarda liderlik
rolii takim dyelerince paylasilmaktadir.
Buna ragmen bu calismaya gore kendi
kendini yoOneten takimlarda, disaridan bir
liderin rolii vardir fakat bu rol geleneksel
liderlik tarzlarindan farklilik
gostermektedir. Kendi kendini ydneten
takimlara etkili lider olmak igin, liderin
calisanlarin  6z-gbzlem (self-observation),
0z-pekistirme(self-reinforcement), 0z-
degerlendirme (self-evaluation)
davraniglarin1  gostermeye tesvik etmesi

gerekmektedir.

Manz
(1992)

Self-Leading Work
Teams: Moving Beyond
Self-Management Myths

Kendi kendini yoneten takimlardaki
calisanlarin Ozgiir davranislar
gosterebilmesi  bir mit veya hayaldir.
Aslinda bu calisanlarin  davranislarini
kisitlayan  bircok durum vardir. Bu
caligmada kendi kendini yoneten takimlar
yerine kendi kendine liderlik yapan takim
olgusu ortaya atilmistir. Genel olarak kendi
kendine liderlik yapan takimlar, kendi
kendini yoneten takimlara gore daha fazla
serbesttir. Kendi kendini yoneten takimlar
islerin nasil yapilacagini belirleyebilirken;
kendi kendine liderlik yapan takimlarin buna
ek olarak neyi, neden vyaptiklarin1i da

belirleyebilmektedirler.
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Tablo 2. 2’nin Devami

Cox J.F.
(1993)

The effects of
superleadership training
on leader behavior,
subordinate self-
leadership behavior, end

subordinate citizenship

Stiper liderlik egitiminin liderlik davranisi,
kendi kendine liderlik ve  orgiitsel
vatandaslik arasindaki iligki arastirilmastir.
Yapilan alan arastirmasi sonucunda bu ii¢
degisken arasinda anlamli bir iligkiye
rastlanmamis fakat siiper liderlik egitimi
sonucunda c¢alisanlarda performans artigi

gbzlemlenmistir.

Williams
(1997)

Personality and self-

leadership

Kendi kendine liderlik egitimi verilmesi
planlanan ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin
onemine dikkat ¢ekilmistir. Bazi ¢alisanlar
karakterleri geregi belli kendi kendine
liderlik stratejilerine sahip olabilmektedir.
Bu kisilere her ¢alisana verildigi sekilde bir
egitim verilmemelidir. Ornegin, yapisi
geregi pozitif olan bir ¢alisana kendi kendini
olumlu telkin etmeyi 6gretmek anlamsizdir.
Kontrol odagi (locus of contorol) ve 0z-
yeterlilik  (self-efficacy) kendi kendini
diizenleme siirecini etkilemektedir. Bu
nedenle kontrol odag1 ve 6z-yeterlilik kendi

kendine liderligi etkilemesi beklenmektedir.

Anderson
and Prussia
(1997)

The self-leadership
questionnaire:
Preliminary assessment of

construct validity

Kendi kendine liderligi 6lgmek amaciyla
gecerli ve giivenilir bir 6lgek gelistirilmeye

caligilmistir.
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Tablo 2. 2’nin Devami

Robert and
Foti (1998)

Evaluating the interaction
between self-leadership
and work structure in

predicting job satisfaction

Kendi kendine liderlik ve isin yapisi
(denetim bigimi ve is serbestligi) arasindaki
iligki incelemistir. Yiiksek kendi kendine
liderlik becerisine sahip ¢alisanlarin is
serbestligi yiiksek olan ve onlara 6zglrlik
tanman islerde is tatminlerinin en ytksek
diizeyde oldugu, diisik kendi kendine
liderlik becerilerine sahip olan calisanlarin
ise yapilacak is ve gorevlerin onlar igin {ist
yonetim tarafindan belirlendigi takdirde is
tatminlerinin en yiiksek diizeyde oldugu

tespit edilmistir.

Prussia,
Anderson
and Manz
(1998)

Self-leadership and
performance outcomes:
the mediating influence of

self-efficacy

Kendi kendine liderlik performans iliskisi ve
bu iliskide 6z-yeterliligin arac1 degisken rolii
incelenmistir. Calisma sonucunda kendi
kendine liderligin 6z-yeterligi  Onemli
derecede etkiledigi ve Oz-yeterliligin ise
performanst  direk  olarak  etkiledigi
saptanmustir. Ayrica, kendi kendine liderlik
performans iliskinde oz-yeterliligin

mediator rolii oldugu tespit edilmistir.
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Kazan Exploring the concept Kendi kendine liderligin arastirildigi tez
(2000) oExploring the concept of | ¢alismasinda elde edilen en 6nemli bulgular
self-leadership: Factors su sekildedir:
impacting self-leadership e Yas ve kendi kendine liderlik
of Ohio Americorps arasinda negatif bir iliski tespit
members f self-leadership edilmistir.
of Ohio Americorps e Ic kontrol odaklilik, kendi kendine
members liderligi pozitif yonde anlamh
etkiledigi tespit edilmistir.

e Kadin ve erkek katilimcilarin kendi
kendine liderlik skorlar1 arasinda
onemli  bir fark  olamadigi
gbzlemlenmistir.

Houghton The revised self- Kendi kendine liderlik 6lgegi gelistirmek
and Neck leadership questionnaire: | amaciyla yapilmis bir ¢alismadir. Bu
(2002) Testing a hierarchical calismada gelistirilen Ol¢ek literatiirde en
factor structure for self- fazla kabul goren ve kullanilan kendi
leadership kendine liderlik 6lgeklerinden biridir.
Carmeliand | Self-leadership skillsand | Kendi kendine liderlik ve yenilik¢i is
Meitarve innovative behavior at davranislar1 arasindaki iligski arastirilmustir.
Weisberg work Kendi kendine liderlik ve yenilikgi is
(2006) davranisi  arasinda pozitif bir iliski

bulunmustur. Calisanlarin goérev siiresi ve

kazandiklar1 iicretin miktar1 ile dogru
orantili olarak yenilik¢i is davraniglarinda

artis oldugu tespit edilmistir.
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Alves,
Lovelace,
Manz,
Matsypura,
Toyasaki,
Ke.

(2006)

A cross-cultural
perspective of self-

leadership

Hofstede’denin kiiltiir anlayisiyla kendi
kendine liderlik degerlendirilmistir. Kendi
kendine liderlik incelenirken kiiltiiriin de
gdz Oniline alinmasi gerektigi belirtilmistir.
Amerikali ve Cinli tiniversite 6grencilerinin
kendi kendine liderlik stratejilerini nasil
kullandiklar1i, aralarindaki  farklar ve
benzerlikler ortaya konmaya caligiimistir.
Calisma sonucunda kiiltiir ve kendi kendine
liderlik stratejileri arasinda anlamli bir

iliskiye rastlanmamugtir.

Konradt,

Andressen

and Ellwart.

(2009)

Self-leadership in
organizational teams: A
multilevel analysis of

moderators and mediators

Kendi kendine liderlik ile takim tiyelerinin
motivasyonu, is tatmini ve is performansi
arasindaki iligkiler birey diizeyinde ve takim
diizeyinde ele alinmaktadir. Bu degiskenler
disinda grup diizeyindeki degiskenlerden
otonomi ve gorevin tiirli incelenmistir.
Ayrica takim ig¢i siireclere etki eden (gorev
veya bireysel kaynakli) anlagmazliklar
incelenmistir. Kendi kendine liderlik ve
performans arasinda bireysel diizeyde
pozitif iliski vardir ve bu iliskide 6z
yeterlilik ve ise yararlik (instrumentality)
kismen aracilik etmektedir. Takimlarda,
goriilen (gorevden veya bireysel kaynakli)
anlagmazliklarin ~ performans  {izerinde
negatif etki etti§i saptanmistir. Takimlarin
otonomisi ve gorev tiiriiniin, kendi kendine
liderlik ve performans iligkisinde moderator

etkisi goriilmemistir.
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Furtner,
Rauthman,
Sachse.
(2010)

The socioemotionally
intelligent self-leader:
Examining relations
between self-leadership
and socioemotional

intelligence

Kendi kendine liderlik ve sosyo-duygusal
zeka arasindaki iliskiler incelenmistir. Kendi
kendine liderlik, sosyo-duygusal zeka ve bu
iki degiskenin alt boyutlar1 (“duygusal
diizen” hari¢) birbirleri ile pozitif olarak
iliskilendirilmistir. Bu sonuclardan
hareketle, basarili bir kendi kendine liderlik
icin kisinin sosyal ve duygusal yoniiniin de

kuvvetli olmas1 gerekmektedir.

Tabak,
Celik,
Turkoz.

(2011)

Self- leadership in public

sector

Arastirmada kamu sektoriinde c¢alisan
yonetici ve personelin kendi kendine liderlik
algilar1  arasindaki  fark  saptanmaya
calistlmistir. Ayrica kendi kendine liderlik
ve demografik degiskenler arasindaki iliski
incelenmistir. Calisma sonucunda kamu
sektoriinde c¢alisan yonetici ve personelin
kendi kendine liderlik algilar1 arasinda
anlamli  bir  farka  rastlanmamustir.
Demografik degiskenlerin (yas, cinsiyet,
egitim durumu gibi) kendi kendine liderlik
algis1  lizerinde etkisi oldugu tespit

edilmistir.
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Stewart,
Courtright,
Manz.
(2011)

Self-Leadership: A

Multilevel Review

Kendi kendine liderligin bireysel ve takim
diizeyindeki sonuglari ele alinmistir. Ayrica
kendi kendine liderligi etkileyen i¢ ve dis
faktorler tanimlanmistir. Kendi kendine
liderligin  yiiksek oldugu durumlarda
caligsanlarin pozitif bir ruh hali sergiledigi ve
yiikksek is performans: gosterdigi tespit
edilmistir. Takim diizeyinde ise elde edilen
sonuclarin tutarli olmadigr goriilmiistiir.
Kendi  kendine  liderligi  etkileyen
faktorlerden en onemlisi disaridan bir lider
olarak gosterilmigtir. Disaridan liderin
giiclendirici lider tarzin1 benimsemesi ya da
liderlik roliinii takim iiyelerine paylastirmasi
durumunda takim i¢i kendi kendine

liderligin ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir.

Chung,
v.d.
(2011)

Charismatic leadership
and self-leadership: a
relationship of
substitution or
supplementation in the
contexts of internalization

and identification?

Karizmatik liderlik ve kendi kendine liderlik
arasindaki iliski incelenmistir. Kendi
kendine liderlik stratejilerinin  (self-talk
disinda) karizmatik liderlik davranislarini

giiclendirdigi sonucuna varilmistir.
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Brown,
Fields.
(2011)

Leaders engaged in self-
leadership: Can followers
tell the difference?

Calisma sonucunda, davranis odakli kendi
kendine liderlik boyutlar1 ile etkili liderin
bes oOzelliginden iicilinlin iligkili oldugu
bulunmustur. Yapici diisiince ve dogal 6diil
boyutlar1 sadece i¢ kontrol odagi yiiksek
olan liderin davraniglarina etkisi oldugu
tespit edilmistir. Kendi kendine liderligin
one stiriildigi derecede liderlik
davranislarima etki etmedigi sonucuna
varilmigtir. Fakat c¢alismanin goniilliiliik
esasina dayanan bir kurumda yapilmis
olmasinin bu sonucu dogurabilecegi de

belirtilmistir.

Furtner,
Rauthmann,
Sachse.
(2011)

The Self-Loving Self-
Leader: An Examination
of the Relationship
Between Self-Leadership
and the Dark Triad

Karanlik ii¢lii (psikolojide ii¢ tane kotiiciil
kisilik 6zelligini kapsayan grup) ile kendi
kendine liderlik arasindaki iliski
arastirilmistir. Arastirma sonucunda
narsisizm ve kendi kendine liderlik arasinda
pozitif iliski bulunmustur. Makyavelcilik,
psikopati ve kendi kendine liderlik arasinda

iliski bulunamamastir.

Kayar
(2011)

Creativity, self-leadership

and individual innovation

Calismada  bireysel yenilik, bireysel
yeniligin onciilleri, kendi kendine liderlik ve
yaraticilik arasindaki iligkinin test edilmesi
amag¢lanmistir. Kendi kendine liderlik ve
yaraticiligin bireysel yeniligi pozitif olarak

etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
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Hauschildt ve

Self-leadership and team

Takim icindeki bireylerin kendi kendine

Konradt members work role liderlik diizeyleri ile gorevleri yerine
(2012) performance getirme ve performans diizeyleri arasindaki
iligki aragtirllmistir. Hem birey hem takim
diizeyinde kendi kendine liderligin,
yeterlilik, uyarlanabilirlik, proaktiflik ile
pozitif  iligskili  oldugu  goriilmiistiir.
Kolektivizmin, takim iiyelerinin yeterliligi
ve kendi kendine liderlik iliskisinde
moderatdr rolii oldugu tespit edilmistir.
Unsworth Help yourself: The Calisma sonucunda kendi kendine liderlik
and Mason mechanisms through egitimi alan kisilerin stres seviyesinin
(2012) which a self-leadership azaldig1 gozlemlenmistir.
intervention influences
strain
Marshall, The Influence Personality | Ogretmenler iizerine yapilan ¢alismada, 6z-
v.d. and Leader Behaviours yeterlilik ve sorumluluk duygusunun kendi
(2012) have on Teacher Self- kendine liderligi olumlu yonde etkiledigi
leadership in Vocational | tespit edilmistir.
Colleges
Marques- Goal orientation and work | Ogrenme odakli ¢alisan kisiler islerinde
Quinteio ve | role performance: proaktiftirler ve gorevlerine daha kolay
Curral Predicting adaptive and uyum saglamaktadirlar. Ogrenme odakli
(2012) proactive work role kisiler kendi kendine liderlik stratejilerini

performance through self-

leadership strategies

kullanarak islerinde daha basarili olmasi

mimkin olmaktadir.
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Further, Leading yourself and Arastirma sonucunda, kendi kendine liderlik
Baldegger, leading others: Linking ile aktif liderlik tarzlari olan islemci ve
Rauthmann. | self-leadership to dontstiiriicii liderlik arasinda pozitif, pasif
(2013) transformational, bir liderlik tarzi1 olan “laissez-faire” liderlik

transactional, and laissez- | tarzi ile negatif bir iliski bulunmustur.

faire leadership
Mahembe, A confirmatory Giiney Afrika’da kendi kendine liderligi
Engelbrech, | factor analytic study of a | 6lgmek igin yapilan bir ¢alisma, kendi
Kock self-leadership measure in | kendine liderlik Olgegi  gelistirilmeye
(2013) South Africa caligilmistir.
Houghton, A Cross-Cultural Gelistirmis olduklar1 6lgegin giivenirligini
Carnes ve Examination of self- farkli tlkelerde test ediyor ve sonucta
Ellison Leadership: Testing for Amerika  disinda  da  bu  Olgegin
(2013) Measurement Invariance | kullanabilecegi belirtilmistir.

Across Four Cultures
Gomes, The Mediating Effect of Calisma sonucunda kendi kendine liderlik
Curral, Work Engagement on The | bireysel yenilik iligskisinde ise adanmishigin
Caetano. Relationship Between araci degisken rolii oldugu bulunmustur.
(2015) Self-Leadership and

Individual Innovation
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Ghosh Developing Calisma sonucunda; kendi kendine liderlik,
(2015) Organizational Creativity | ¢alisan yaraticiligi, yaratict iklim ve is
and Innovation yerinde gerceklestirilen yeniliklerin
oryantasyonu (workplace innovative
orientation) arasindaki iliskiler
incelenmistir. Kendi kendine liderlik (dogal
odil boyutu hari¢) ve calisan yaraticiligi
arasinda pozitif anlamli iliski bulunmustur.
Calisan  yaraticiligt  ve is  yerinde
gerceklestirilen yenilikler arasinda pozitif
anlaml iligki vardir ve bu iliskide yenilik
ikliminin mediator rolii vardir.
Manz, Serving one another: are | Miisterilerin hizmet sirketlerin bir pargasi
Skaggs, shared and self-leadership | olmasi ve hizmet sirasinda paylasilan ve
Pearce, the keys to service kendi kendine liderlik davraniglarinda
Wassenaar sustainability? bulunmasi giderin azalmasi ve daha iyi bir
(2015) servisin ~ verilmesinin  yolu olabilecegi
sOylenmistir.
Singh, Thought self-leadership Ogretilen kendi kendine liderlik ve
Kumar, strategies and sales performans  arasinda  pozitif  iligki
Puri. performance: Integrating | bulunmustur. Oz-yeterlilik bu iliskide araci
(2017) selling skills and adaptive | degisken rolii oldugu tespit edilmistir.

selling behavior as

missing links
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J. Mayfield,
M. Mayfield,
Neck.

(2017)

Speaking to the self: How
motivating language links

with self-leadership

Disaridan bir liderin motive edici s6zlerinin
(leader motivating language) kendi kendine
liderligin ~ boyutlar1  olan  davranigsal
stratejiler, yapict disiince stratejileri ve
dogal odiil stratejileri ile olan iligkisi
incelenmistir. Ayrica liderin motive edici
sOzlerinin ¢alisanlarin performanslarina, is
tatminlerine ve iste kalma niyetlerine olan
etkileri arastirtlmistir. Calisma sonucunda
liderin motive edici sozlerinin kendi kendine
liderligin  boyutlarii1  pozitif ~ olarak
etkilemektedir. Ayrica liderin motive edici
sozleri ve kendi kendine liderlik stratejileri
birlikte kullanildigit zaman ¢alisanlarin
performanslarinin, ig tatminlerinin ve iste

kalma niyetlerinin artig1 gériilmiistiir.

Bailey,
Barber,
Justice
(2018)

Is Self-Leadership Just
Self-Regulation?
Exploring Construct
Validity with HEXACO
and Self-Regulatory

Traits

Kendi kendine liderligin kendi kendini
denetim teorisi ile olan iligkisi ele alinmustir.
Calisma sonucunda kendi kendine liderligin
kendi kendine denetim teorisiyle iliskili bir
kavram olmakla birlikte 6zgiin bir teori

oldugu belirtilmistir.

Flores,
Jiang,

Manz.
(2018)

Intra-team conflict; the
moderating effect of

emotional self-leadership

Biligsel anlasmazliklarin bazen olumsuz
bazen olumlu sonuglar vermesindeki neden
olarak duygusal kendi kendine liderlik
gosterilmigtir. Duygusal kendi kendine
liderlik becerileri yiiksek olan kisilerin,
anlagsmazliklar1 daha rahat ¢oziiliip daha

bagarili kararlar aldig1 sonucuna varilmistir.
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Stewart,
Courtright,
Manz.
(2019)

Self-leadership:
Paradoxical Core of

Organizational Behavior

Kendi kendine liderligin i¢cinde barindirdigi
paradokslar tartisilmistir. Kendi kendine
liderlik {izerine ne gibi yeni ¢aligmalar

yapilabilecegi anlatilmaktadir.

Maykrantz,
Houghton.
(2020)

Self-leadership and stress
among college students:
Examining the
moderating role of coping
skills

Kendi kendine liderligin stresi azalttig1 ve bu
iligkide Ogrencilerin bas etme becerilerinin
(coping skills) moderator rolii oldugu

bulunmustur.

Kendi kendine liderlik ortaya atildigindan beri iizerinde tartigilan ve galigilan bir

konu oldugu goriilmektedir. Yapilan ¢aligsmalara bakildigi zaman kendi kendine liderlik

birgok farkli kavramla iligkilendirildigi goriilmektedir.

2.7. Kendi Kendine Liderligin Onciilleri ve Sonuglar:

Bu boliimde kendi kendine liderligin ortaya ¢ikmasi i¢in gereken kosullardan ve

kendi kendine liderligin ¢alisanlarda hangi olumlu ¢alisan tutum ve davranislarina yol

actigindan bahsedilmektedir.

2.7.1. Kendi kendine liderligin énciilleri

Kendi kendine liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendigi zaman, kendi kendine

liderligin olusmasinda birgok i¢sel ve digsal etmen oldugu goriilmektedir. Bu etmenler su

sekilde siralanabilmektedir: kisilik 6zellikleri, 6grenilmis kendi kendine liderlik, duygusal

zeka, isin Ozellikleri, kontrol odagi ve liderin davramislari. Kendi kendine liderligi

etkileyen en onemli Onciillerin basinda kisilik gelmektedir. Kisinin duygusal zekasi,
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sorumluluk alma istegi, i¢csel odakli olmasi, pozitif bir insan olmasi gibi kisilik 6zellikleri
kendi kendine liderligin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Ornegin duygusal
zekast yiiksek insanlar duygularii iyi yonetmekte ve daha akilci hareket etmektedir.
Sorumluluk duygusu fazla olan ve i¢sel odakli kisiler de kendi kendine liderlik strateji ve
tekniklerini daha fazla kullanmaktadir. Isin calisana &zerklik tanimas1 ve siki bir denetime
tabi tutmamasi c¢aliganin kendi kendine liderlik edebilecegi bir ortam yaratmaktadir. Son
olarak disaridan bir liderin ¢alisan1 olumlu motive etmesi de ¢alisanin kendi kendine
liderligin artmasini saglamaktadir (Williams, 1997; Stewart et al., 2011; Robert and Foti,
1998; Kazan, 2000; Furtner et al., 2010; Marshall et al., 2012; Mayfield et al., 2017;
Panagopoulos and Ogilvie, 2015).

2.7.2. Kendi kendine liderligin sonug¢lari

Literatiirdeki  calismalar kendi kendine liderligin c¢alisanlar iizerinde
organizasyonlarin arzu ettigi bir takim olumlu tutum ve davraniglara yol agtigi

goriilmektedir. Bu olumlu tutum ve davranislar su sekilde siralanabilmektedir:

e s performansi ve verimlilik artist (Mayfield et al., 2017; Neck and
Manz,2010; Stewart and Barrick, 2000).

e Yaratict ve yenilik¢i is davraniglarinda artis (Ghosh, 2015; Kayar, 2011)

e s tatmininde artis (Stewart et al., 2010)

e Hissedilen streste azalma (Maykrantz and Houghton, 2020; Unsworth and
Mason, 2012; Houghton et al., 2012)

e Isten ayrilma niyetinde azalma (Mayfield et al., 2017)
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3. PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME

Bu boliimde giliclendirme kavrami, tarihsel gelisimi, giliclendirme kavramina
yonelik yaklagimlar, psikolojik giiclendirmenin boyutlari, gili¢clendirme siireci ve
modelleri, gliclendirmenin sagladig1 faydalar, giiclendirme hususunda dikkat edilmesi
gerekenler, giliclendirme {izerine yapilan c¢alismalar ve son olarak giiglendirmenin
sonuglarma yer verilmektedir. Psikolojik giiclendirme ve yapisal giliclendirme farkl
olgular olmasina ragmen giiclendirme siirecini tamamlayan kavramlar oldugu i¢in yapisal

giiclendirme de ¢alismada yer almaktadir.
3.1. Giiclendirme ve Tarihsel Gelisimi

Klasik yonetim anlayisi, uzmanlagsmaya dayanmakta ve calisanlarin inisiyatif
almasina kars1 ¢ikmaktadir. Bu anlayisa gore isyerindeki gorevler parcalanarak ve basite
indirgenerek calisanlara dagitilmakta, calisanin sadece kendi gorevi ile ilgilenmesi
gerekmektedir. Calisan sadece monoton bir iste uzmanlagsmaya yonlendirilmektedir.
Calisan makine gibi goriildiigii i¢in yetki ve sorumlulugun ¢alisana verilmesi s6z konusu
olmamaktadir. Bu yaklasimda sorumluluk ve yetki tepe yoneticide toplanmaktadir. Bu
ylizden bu yoénetim anlayisinda giiclendirme unsurlarina rastlanmamaktadir (Yiicel ve

Kocgak, 2015; Ekinci, 2019).

Neoklasik yonetim yaklasimi ile birlikte klasik yonetimin Ogretilerinin her zaman
gecerli olmadig1 anlasilmistir. Elton Mayo yaptigir ¢alismalar ile isletmelerde insan
unsurunun dnemini ortaya koymustur. Ozellikle bu ¢calismayla, klasik yonetim anlayisinda
makinelerin uzantis1 seklinde goriilen insanlar, artik sosyal varlik olarak goriilmeye
baslanmistir. Bu dénemde, isletmelerde insan olgusunun 6nemini ortaya koyan dnde gelen
diger calismalar, Douglas Mc Gregor’in X-Y Teorisi ve Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi’dir. Bu calismalar ile calisanlarin yiiksek performans vermesi icin kati bir
yonetimin sart olmadigi anlasilmis ve insana verilen Onemin artmasi ile birlikte

giiclendirmenin ilk adimlar1 atilmistir (Yiicel ve Kogak, 2015; Ekinci, 2019).
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Insan iligkileri yaklasimi disinda giiclendirme olgusunu destekleyen diger dnemli
calismalar su sekildedir: Kurt Lewin’in Calismalari, Likert Sistem 1-Sistem 4 Modeli,
Chris Argyris Olgun ve Olgun Olmayan Kisi Modelidir. Bu ¢alismalarla birlikte klasik
yonetim anlayisindan uzaklasilmaya baslanmis ve isletmelerde insanlara deger verilmeye
baslanmistir. Boylece organizasyonlarda personel giiglendirmenin uygulanmasi miimkiin

olmustur (Yiicel ve Kogak, 2015; Ekinci, 2019).

Giiglendirme kavramu ile ilgili yapilan caligmalar incelendiginde, kavram ilk
olarak 1970’li yillarda toplum bilimciler tarafindan yapilan calismalarda akademik
literatiirde kendinden s6z ettirdigi goriilmektedir. Ornegin, siyahlarm haklarinmn
savunuldugu yazilarda giiclendirme kavramindan siklikla bahsedilmektedir (Solomon,
1976; Jones, 1978). Personel giiglendirme kavramini ilk ele alan akademisyen 1977
yilinda yaptigi ¢alisma ile Kanter olmustur. Conger ve Kanungo 1988 yilinda ilk defa
psikolojik gli¢lendirmeyi ele alan akademisyenler olmustur (Seibert et al., 2011).
1980’lerde giiclendirme kavrami iizerine yapilan c¢alismalar hizla artmistir (Bennis and
Nanus, 1985; Burke, 1986; Conger and Kanungo, 1988). 1990’lar gii¢lendirme ¢agi olarak
nitelendirilmistir (Hardy and Leiba-O'Sullivan, 1998). Giiniimiizde de gii¢lendirme
popiiler bir konu olmakta ve calisilmaya devam edilmektedir (Abbasi et al., 2020).

Giiglendirmenin ortaya ¢iktigi zamandan giliniimiize kadar popiiler bir konu
olmasinin nedenleri sunlardir. Artan rekabet ve hizla degisen kosullar ¢alisanin
kararliligin artiran, onlarin risk almasina izin veren ve onlarin yenilik ortaya koymalarini
saglayan modern bir yonetim anlayisin1 gerekli kilmaktadir. Ayrica basarili sirketlerin
klasik anlay1s ile yonetilmek yerine giliclendirme felsefesini tercih ettiklerinin goriilmesi
de bu alanda yapilan c¢aligmalarin sayisinin artmasma neden olmustur (Thomas ve

Velthouse, 1990).

Gliglendirme giiclin verilmesi veya devredilmesi anlamina gelmektedir fakat
giiciin ele alindig1 yere gore bircok anlam1 bulunmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990).
Giiclendirme ydntemi birgok farkli alanda kullanilmaktadir. Ornegin; is, saglik, egitim ve
teknoloji gibi (Fetterman, 1994). Giigclendirmenin tanimi1 bu alan ve disiplinlerden hangisi
ile iligkilendirilmis veya kullanilmis ise ona gore bir tanim gelistirildigi goriilmektedir.

Giclendirmenin genel bir tanimini1 yapabilmek icin, giliglendirmenin iliskili oldugu
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kavramlar1 ve alanlar1 incelemek gerekmektedir (Page and Czuba, 1999). Ayrica bu
sekilde giliclendirmenin ele alindig1 yere gore farklilagan yonlerini de gérmek miimkiin

olmaktadir.

Giiclendirmenin 6ziinii gii¢c olgusu olusturmaktadir (Page and Czuba, 1999). Bir
kisi ya da grubun, baska bir kisi ya da grubu etkileyerek normalde yapmayabilecegi bir
seyi yaptirmasi gii¢ olarak tanimlanmaktadir (Cunliffe, 2008). Bir bagka tanima gore giic,
kisinin yetkisini veya yetenegini kullanarak kendinden daha giigsiiz kisilere yapmak
istemedikleri seyleri yaptirmasidir (Cassell et al., 2018). Basit bir sekilde, gii¢ baskalarini
etkileyebilme yetenegi seklinde tanimlanmaktadir (Lunenburg, 2012).

Organizasyonlarda giiciin bes adet kaynagi tanimlanmaktadir. Bunlar su sekilde

siralanmaktadir (French et al., 1959).

e Makam Giicii

e Qdiillendirme Giicii
e Zorlayict Glig

e Uzmanlik Giicii

o Kisilik Giicii

Makam giicti: Makam giicii adindan da anlasilacag1 gibi kisinin organizasyonda olan
konumundan gelen giictlir. Mesru (Legitimate) gii¢ seklinde de literatiirde yer almaktadir
(Lunenburg, 2012).

Odiillendirme giicii: Giig sahibi ydneticinin, ¢alisanin isteklerini yerine getirebilecek giice
sahip olmasidir. Isteklerine ulasmak icin ¢alisan, ydneticinin taleplerine gore hareket
etmektedir. Verilen odiiller finansal olmak zorunda degildir. Duruma gore; calisanin
sorumlulugunu artirma, terfi, hatta basit bir dvgili bile 6diil olarak goriilebilmektedir.
Calisanlar yoneticinin verdigi odiille deger verdigi siirece, yoneticinin ddiillendirme giicii

bulunmaktadir.

Zorlayici gii¢: Bagkalarinin davranislarini korkutma yolu ile etkilemektir. Bu gii¢ zorlayici
liderler tarafindan sik¢a kullanilmaktadir. Zorlayici liderler, kisileri “sopa ve havug”

yaklasimi ile yonetmektedirler. Liderin istedigini yapanlar o6diillendirilirken, liderin
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isteklerini yerine getirmeyenler cezalandirilmaktadir. Cezalardan korkan takipgiler liderin

istekleri kabul etmek zorunda kalmaktadir (Zartman, 1994).

Uzmanlik giicii: Yoneticinin davranislari, bilgisi, becerisi ve yetenekleri ile ¢alisanlari
etkilemesidir. Ornegin, saglig1 bozulan insan doktora gitmekte ve iyilesmek i¢in doktorun
tavsiyelerine uymaktadir. Bu durumda doktorlarin hastalar1 {izerinde uzmanlik giicli

bulunmaktadir.

Kisilik giicii: Yonetici gevresindekiler tarafindan hayranlik duyulan, hoslanilan veya saygi
duyulan biri ise bu ydneticinin kisilik giicii vardir (Lunenburg, 2012). Insanlarin normalde

yapmayabilecegi bir isi sevdikleri biri i¢in yapmasi bu duruma 6rnek teskil etmektedir.

Gliglendirme  yaklasimina  gore, glic el  degistirebilmekte  veya
paylasilabilmektedir. Eger gii¢ el degistirmeseydi, isletmede mevki sahibi, giiclii kisiler
hep giiclii kalirdi ve bu da giiclendirmenin ger¢eklesmesini olanaksiz hale getirirdi (Page
and Czuba, 1999). Giiclendirme siireci kisileraras: iligkilere baghdir. Gii¢ kisilerarasi

iligkiler araciligi ile artmakta ve uygulanma alani1 bulmaktadir (Christens, 2012).

Fetterman (1994), giiclendirmeyi kisinin kararliligini artirmaya yonelik prensipler
ve teknikler biitlinii olarak tanimlamaktadir. Gili¢lendirme siireci kisinin kararlig
artirmaktadir. Boylece kisinin hayatin1 daha rahat bir sekilde yonlendirmesi miimkiin
olmaktadir. Ornegin, giiclendirme ile kararlig1 artan kisi, amaglarma ulasmak icin daha
fazla gaba sarf etmekte ve karsilastigi sorunlarin iistesinden gelmektedir (Fetterman,
1994). Zimmerman (2000)’da giiglendirmeye benzer sekilde yaklagmis ve sdyle
tamimlamustir: Insanlarin yasamlari {izerinde daha fazla kontrol sahibi olduklari,
demokratik karar alma stireglerine katildiklar1 ve sosyo-politik ¢cevreleri hakkinda elestirel
farkindalik gelistirdikleri bir siiregtir (Zimmerman, 2000). Rappaport (1987) ’a gore
giiclendirme insanlarin ve organizasyonlarin kendilerini ilgilendiren konularda hakimiyet

kazanmasidir (Rappaport, 1987).

Personel giiclendirme sifir toplamli (zero-sum) degildir. Sifir toplamli ifadesi ile
kastedilen bir taraf giiclenirken diger tarafin gli¢ kaybetmesi durumu ifade etmektedir.

Personel giiclendirme sonucunda bdyle bir durum her zaman sart degildir. Tam tersine
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giiclendirmeyle hedeflenen sey, giiclin paylasilmast ile is birliginin artmasi ve iki tarafin

giicliniin artmasidir (Page and Czuba, 1999).

Giiglendirmenin en kapsamli tanimlarindan biri; gliclendirme, ¢ok boyutlu, sosyal
bir stiregtir. Giiglendirme ¢ok boyutludur ¢iinkii birden fazla alanda kullanilmaktadir.
Ayni1 zamanda birey, grup ve organizasyon seviyelerinde meydana geldigi iginde ¢ok
boyutlu olarak nitelendirilmektedir. Sosyal olma &zelligi, insanlar arasinda gerceklesen
bir olgu olmasindan kaynaklanmaktadir. Siire¢ olarak goriilmesinin nedeni ise, siirekli
tizerinde c¢alisilan ve gelistirilen bir kavram olmasindan kaynaklanmaktadir (Page and

Czuba, 1999).

Farkli yonetim bilimciler tarafindan giiclendirmenin tanimi asagidaki sekillerde

yapilmaktadir.

Personel giiclendirme, yoneticilerin calisanlarina gilivenerek onlarin siireclere
katilimlarint artirdigr bir yaklagimdir. Bu yaklagimla klasik kati yOnetim tarzindan
uzaklasilmaktadir. Calisanlarin klasik yonetim anlayisina gore daha serbest bir sekilde

kendini yonetmesine olanak saglanmaktadir (Wilkinson, 1998).

Conger ve Kanungo (1998)’ya gore, gliclendirme belli bagh yonetim teknik ve
stratejilerini kullanarak g¢alisanlarin motivasyonunun artirtlmast ve bunun sonucunda
calisanlarin organizasyonun belirledigi amaclara ulagmasi olarak tanimlanmaktadir

(Conger and Kanungo, 1988).

Kanter (1993)’e gore, giiclendirme; organizasyonlarin ¢alisanlarina bilgi ve destek
saglamasi, kaynaklarmi kullanma olanagi taninmasi ile c¢alisanlarin gelisme ve

Ogrenebilme firsatin1 yakalamasidir (Kanter, 1993).

Saeman (1992)’a gore, personel giiclendirme, calisanlarin bilgi diizeylerini ve

Ozglivenlerini artirarak onlara sorumluluk verilmesidir (Saeman, 1992).

Yiicel ve Kogak (2015)’e gore, modern yonetim bigimlerinden biri olan personel
giiclendirme, ¢alisanlarin diisiince ve davranislarinda 6zerklik taniyarak onlara karar alma

firsat1 verilmesidir (Yiicel ve Kocak, 2015).
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Genel olarak personel giliglendirmenin 6zellikleri su sekilde siralanabilmektedir

(Menon, 2001):

e Orgiitsel gii¢ transferi
e Takipgilere liderlik ederek onlarin enerji seviyesinin artirilmasi
e Oz-yeterliligin artirilmas1

e Icsel motivasyonun artirilmasi

Tiim bu bilgiler dogrultusunda; personel giiclendirme, ¢alisana gerekli olan bilgi
ve becerileri 6gretme, onlarin eksik oldugu noktalar1 giderme, bu sekilde 6z-yeterlilik ve
motivasyonlarini artirma, onlar1 yetkilendirme ve yonetimle ilgili siireglere katilma firsati
tanimadir. Bagka bir ifade ile calisanin isinde olgunlasmasi i¢in gerekli bilgi, yetki ve

sorumlugun verilmesi siirecini ifade eden bir yonetim felsefesidir.
3.2. Giiclendirme Kavramina Yonelik Yaklasimlar

Personel giiglendirme yaklasimi iki ana ¢alismaya bagli olarak gelistirilmistir.
Bunlar is 6zellikleri kurami ve Bandura’nin 6z yeterlilik ile yaptig1 ¢alismalardir. Bu iki
temel yaklasim, iki farkli giiclendirme kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Bunlar: yapisal ve psikolojik gili¢clendirme seklindedir. Yapisal giiclendirme, is dizaynina
ve 1s Ozellikleri modeline gore bigimlenmektedir. Yapisal giiclendirme, list yonetimden
calisanlara yetki ve sorumluluk devrine dayanmaktadir. Psikolojik giiclendirme,
Bandura’nin 6z-yeterlik {izerine yaptig1 calismalardan etkilenerek gelistirilmistir.
Psikolojik giiclendirme, isinde kontrol sahibi oldugunu diisiinen calisanlarla
ilgilenmektedir. Psikolojik gliclendirme, yapisal gliclendirmeye gore yetki ve sorumluluk
devri ile daha az ilgilenmektedir. Bu yaklasimda onemli olan nokta, kisilerin isi

yapabileceklerine dair inanglar1 ve algilardir (Maynard, 2012).

Yapisal giiclendirme, giiclendirmeyi makro perspektiften ele almistir.
Organizasyon yapisi ve politikalart 6n plandadir. Psikolojik giiclendirme ise mikro
perspektiften konuya yaklagsmis ve giiglendirmenin yaratigi i¢gsel motivasyon iizerinde

durmustur (Liden and Arad, 1996).
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Bu kisimda yapisal giiglendirme ve psikolojik gili¢clendirme hakkinda bilgilere yer

verilmektedir.

3.2.1. Yapisal Giiclendirme

Yapisal giiclendirmeye gore organizasyonlardaki giicii, hiyerarsik otorite,
kaynaklarin kontrolii gibi orgiitsel etmenler olusturmaktadir. Bu giiciin paylasilmasi ise
yapisal giiglendirme olarak adlandirilmaktadir. Bu anlayisa gore isletmelerde giicii elinde
bulunduran, mevki sahibi ve orgiitteki ¢esitli kaynaklar1 kontrol eden kisilerdir. Eger giic
sahibi bu kisiler elindeki giicii ¢alisanlariyla paylasirsa onlart giiglendirmis olmaktadir
(Menon, 2001). Burke (1986)’e gore yapisal giiglendirme ile bahsedilen sey yetkilendirme

ile gii¢ kazanan personelin, kararlara dahil olmasidir (Burke, 1986).

Kanter (1977, 1993)’e gore isletmelerde gii¢, kaynaklarin kontrolii ve yonetimidir.
Isletmedeki calisan kaynagimi ve maddi kaynaklar1 yonetebildigi dlciide kisi is yerinde
giiclii olmaktadir. Calisanlarin giicii elde etmesinin yolu sunlardir: bilgiye erisim, drgiitsel
destek, isi yapmak i¢in gerekli kaynaklara erigim, 6grenme ve gelisme firsatina sahip

olma. Calisanlar bu yollara bagvurarak giiclenebilmektedir (Kanter, 1977; Kanter, 1993).

Calisan giiclenmek i¢in bigimsel ve bi¢imsel olmayan yollara bagvurabilmektedir.
Bicimsel yoldan gii¢ elde etmek isteyen calisan, is ortaminda bulundugu konumdan ve
yaptig1 isin 6neminden faydalanarak giiglenme yoluna gidebilmektedir. Ornegin, iist
diizey bir yoneticinin sadece bulundugu konum itibari ile bilgiye erisimi is¢ilere gore daha
kolay olmaktadir. Bicimsel olmayan yollar ile de giliclenmek miimkiin olmaktadir.
Ornegin calisma arkadaslar tarafindan sevilen bir calisanin aldig: orgiitsel destek diger
calisanlara gore daha fazla olmaktadir. Calisanlarin bi¢cimsel ve bigimsel olmayan bu
yollar1 kullanabilme becerisi ¢alisanin is ortaminda giiglenmesini etkilemektedir (Kanter,

1977; Kanter, 1993).

Giiclendirmenin gerceklesmesi icin ¢alisanlara bilgi, destek ve firsat verilmeli
ayrica, gerekli kaynaklara erisimleri saglanmalidir. Destek, yoneticilerin ve is
arkadaglarinin ¢aligsana rehberlik etmesi ve yaptigi isle ilgili geri bildirimde bulunmasidir.

Firsat, calisana 0grenme olana8i veya organizasyonda yilikselme olanagi taninmasidir.
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Bilgilendirme, calisana isle ilgili teknik bilgiyi vermeyi veya organizasyonun yeni
politikalarindan onu haberdar etmeyi icermektedir. Gerekli kaynaklara erigsim ise ¢alisanin
isini yapabilmesi icin gereken araclarin saglanmasidir. Ornegin, c¢alisana isinde
kullanmasi igin bilgisayar veya araba tahsis etmek buna 6rnek verilebilir. Giiglendirme
ortami yaratildig1 zaman, ¢alisanlarin yonetim tarafindan uzmanlik ve yeteneklerine gore
calistirilmas1 miimkiin olmaktadir. Bu sekilde calisanlar sorumluluk almaya daha istekli
olmakta ve dnlerine ¢ikan zorluklarin iistesinden daha rahat gelmektedir. Uygun is ortami
saglandiginda calisanlar kendilerini gelistirebilmekte ve islerinde daha basarili hale
gelebilmekte yani giiclenmektedir. Yapisal giiclendirmede odak nokta isletmedeki
cevresel etmenlerdir. Isyerinde ¢alisanlarin islerini anlamli sekillerde gergeklestirmelerini
saglayan sosyal yapilar ele alinmaktadir. Bu yaklasima gore, gerekli ¢evresel etmenler
calisanlara saglandigi takdirde giliglendirme olmaktadir. Bu yonii ile yapisal gli¢lendirme

dis odakli bir yaklagimdir (Kanter, 1977; Kanter, 1993).

3.2.2. Psikolojik Gii¢lendirme

Zimmerman ve Rappaport (1988) psikolojik gii¢clendirmeyi 6z yeterlilik algis1 ve
olaylar icinde yer almaya isteklilik olarak nitelendirmistir (Zimmerman ve Rappaport,
1988). Thomas ve Velthouse (1990)’e gore psikolojik giiclendirme c¢alisanin algiladigi
giiclendirmedir (Thomas and Velthouse, 1990). Psikolojik giiclendirmeye gore ¢alisanlar
kendilerini gii¢lii hissettikleri 6lciide giiclii kabul edilmektedir (Conger ve Kanungo,
1988).

Psikolojik gliclendirme genel olarak iic onemli nokta tizerinde durmaktadir.
Bunlar: kisinin ¢evresini kontrol edebilme algisi, 6z-yeterlilik algist ve belirlenen
hedeflere ulasmak icin sarf ettigi ¢abadir. Calisanin c¢evresini kontrol edebilme algisi
bulundugu konuma, ézerligine ve ortaya koydugu performansa gore degismektedir. Oz-
yeterlilik algisin1 ¢alisanin gorev ve sorumluluklar1 yerine getirebilmesine baghdir ve
calisanin beceri ve yetenek diizeyine gore degismektedir. Ayrica calisan isin getirdigi stres
ile bas etme diizeyi de 6z-yeterlilik algisini etkilemektedir. Son olarak calisanin iginde
basarili olmasi i¢in igini anlamli bulmasi1 ve gerekli ¢abay1 gdstermesi gerekmektedir
(Menon, 1999).
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Psikolojik gli¢lendirme, organizasyonun uyguladigi giliclendirme teknik ve
stratejileri ile bunun sonucunda ¢alisanda olugmasi beklenen pozitif is ¢iktilar1 arasinda
bir koprii rolii oynamaktadir. Organizasyonlarin giiglendirme uygulamalar1 ¢alisanlarin
gliclenmeyi algiladiklari 6l¢iide basarili olmaktadir (Conger and Kanungo, 1988; Lashley,
1999).

Psikolojik giiclendirme, calisanlarin giiclendirme siirecinin basarili olmasi igin
deneyimlemesi gereken psikolojik durum olarak tanimlanmaktadir. Yapisal giiglendirme
ile istenen sonuglardan biri psikolojik giiclendirme algisinin g¢alisanda olugmasidir.
Yapisal giiclendirme ile ¢alisana giiglenmesi icin gerekli kosullar yaratilmaktadir fakat
calisanin istenen is tutumlarini gostermesi psikolojik giliclendirmenin olup olmadigina
baghdir. Organizasyon ¢alisana giiclendirme teknik ve stratejileri uygulaylp onu
giiclendirmeye c¢aligsa bile ¢alisan bu durumu gii¢lendirme olarak gérmiiyorsa calisan
giiclendirilmis olmamaktadir. Bu yonii ile psikolojik giiclendirme i¢ odakli bir siirectir

(Laschinger et al., 2001).

3.2.3. Yapisal Giiclendirme ve Psikolojik Giiclendirmenin

Farklan

Yapisal giiclendirme ve psikolojik giliclendirme birbirini biitliinleyen kavramlar
olmakla birlikte odaklandigi noktalar itibari ile birbirinden farklilagsmaktadir. Bu baslik
altinda yapisal giiclendirme ve psikolojik giliclendirme arasindaki farklara

deginilmektedir.

Yapisal giiclendirmeyi ele alan arastirmacilar giigclendirmenin sosyolojik tarafina
odaklanmiglardir. Onlara gore giiclendirme giiclin transferi veya giiciin paylagilmasi
anlamina gelmektedir. Diger taraftan psikolojik giliglendirmeyi ele alan arastirmacilar
giiclendirmenin psikolojik tarafina odaklanmistir. Onlara gére giiclendirme ¢alisanlarin
bilincinde gerceklesen bir olaydir. Giiclendirme giiciin transferi veya paylasilmasi olarak
nitelendirilirse, giiclendirmede ©Onemli olan nokta giicii elinde tutan yoneticiler
olmaktadir. Giiglendirme psikolojik hal olarak nitelendirilirse, gliclendirme de 6nemli

nokta ¢alisanlar olmaktadir (Menon, 2001).
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Yapisal giliclendirmede uygulanan teknik ve stratejilerin istenilen sonucu vermesi
icin psikolojik giiclendirmenin gerceklesmesi gerekmektedir. Bu durumda yapisal
gliclendirmede uygulanan yetki devri, is serbestligi tanima gibi uygulamalar psikolojik

gliclendirmenin onciillerini olugturmaktadir (Laschinger et al., 2001).

Genel olarak hem yapisal giiclendirme hem de psikolojik gliclendirme birbirini
tamamlayan kavramlardir. Bu iki anlayisin da ele aldig1 konu personel gii¢lendirmedir.
Bu ylizden isletmelerde personel giiclendirmenin agiklanmasi i¢in bu iki yaklasim 6nem

tasimaktadir.
3.3. Psikolojik Gii¢clendirmenin Boyutlar:

Psikolojik giiclendirme ortaya atildig1 zamandan giinlimiize bir¢ok arastirmacinin
ilgisini ¢ekmis ve iizerinde ¢aligmalar yapilmistir (Conger and Kanungo, 1988; Liden and
Arad, 1996; Spreitzer, 1995, 1996; Thomas and Velthouse, 1990). Spreitzer (1995),
psikolojik giiclendirmeyi Thomas ve Velthose (1990) calisanindan da yararlanarak dort
boyutta ele almaktadir. Eger bu dort boyuttun biri bile eksik olsa giiclendirme tam olarak

gerceklesmemektedir (Spreitzer, 1995). Bu dort boyut su sekildedir:

e Anlam
e Yeterlilik
o Ozerklik
o FEtki
3.3.1. Anlam

Anlam, yapilan is ile ¢alisanin inanglari, degerleri ve davraniglari arasindaki
uyuma gore degismektedir. Eger ¢alisanin inanclari, degerleri ve davraniglari ile igin
gereksinimleri benzerlik gosteriyor ise bu is ¢alisana anlamli gelmektedir. Aksi takdirde

1§ ¢alisana anlamsiz gelmektedir (Brief and Nord, 1990).

Calisan yaptig1 iglerde bir fark yarattigini diisiiniiyor ve bu igleri yaparak bir amaca

hizmet ettigini diisiiniiyor ise ¢alisan isini anlamli bulmaktadir. Calisanlar islerini anlamli
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gordiikleri zaman is performanslar1 artmakta, isten ayrilma niyetlerinde azalma meydana

gelmektedir (Liden and Wayne, 2000; Yiicel ve Kogak, 2015).

3.3.2. Yeterlilik

Yeterlilik ya da yetkinlik, kisinin is performansina ve yeteneklerine duydugu
giiveni ifade etmektedir. Yeterlilik, calisanlarin 6z yeterlilik algisi ile alakalidir. Bir bagka
deyis ile calisanlarin gorevlerini yerine getirebilecek yetenek ve becerilere sahip olduguna
dair inanglaridir (Gist, 1987). Calisan isinde yetkin oldugunu diisiinmez ise bu durum
calisanin isteki verimliligi ve performansina olumsuz yansimaktadir (Yiicel ve Kocak,

2015).

3.3.3. Otonomi (Ozerklik)

Otonomi, kisinin isindeki kontrol hissini ifade etmektedir. Otonomi yani 6zerklik,
calisanin yaptigi islerde ne kadar 6zgiir oldugunu diisiinmesine baglidir. Calisanlar yaptigi
islerde kendi kararlarini verdigi oranda dzerk olmaktadir (Deci et al., 1989). Ozerklik
algis1 yiksek olan kisiler orgiitin baskisin1 {izerlerinde hissetmeden islerini
yiiriitebilmektedirler. Ozerkligi olmayan calisanlar disaridan kontrol edilmektedir. Bu da
calisanlarin dis kontrol odakli olmasi ve kendilerini gelistirmeyi birakmast ile

sonuclanmaktadir (Yiicel ve Kogak, 2015).
3.3.4. Etki

Etki, organizasyon i¢inde 6nemli sonuglari etkileyebilme hissidir. Etki, calisanin
ise bagh kararlarda ne kadar s6z sahibi oldugunu diisiindiigii ile alakalidir. Calisana ne
kadar yetki ve sorumluluk verilirse, ¢alisanin etki alan1 bir o kadar genislemektedir. Etki
alan1 artan ¢alisan daha fazla giliclendigini hissetmektedir. Ayrica, ise bagl kararlarda
etkisinin oldugunu diisiinen calisan, isini istekli ve dikkatli yapmaktadir. Bu da

calisanlarin daha verimli olmasini saglamaktadir (Ashforth, 1989; Yiicel ve Kogak, 2015).

38



3.4. Psikolojik Gii¢clendirme Siireci ve Modelleri

Yonetim literatlirii incelendiginde psikolojik giiclendirmenin bugiinkii haline
gelmesinde bir¢ok calismanin katkisi olmustur. Bu boliimde kavramin modern halini
almasinda en fazla etki eden ¢aligsmalar ele alinmaktadir. Calismalar kronolojik siralamaya
gore alimmaktadir. Boylece psikolojik gii¢lendirmenin giinlimiizde nasil ele alindigini

gormek miimkiin olmaktadir.
3.4.1. Conger ve Kanungo Modeli

Conger ve Kanungo (1988) giiclendirme siirecini bes adimda agiklamstir. ilk
adimda, calisanlarda giicslizliie yol acan etmenler belirlenmistir. Bunlar: orgiitsel
faktorler, denetim tarzi, ddiil sistemi ve isin yapisidir. Ikinci adimda, hangi yonetim teknik
ve stratejilerinin kullanilmasi1 gerektigi belirlenmistir. Bu adimda onerilen teknikler ve
stratejiler su sekildedir: is zenginlestirme, katilimci yOnetim, geri besleme, amag
belirleme, model olusturma, duruma ve yeterlilige gore ddiillendirme. Ugiincii adimda,
dort kaynak kullanarak astlara 0z yeterlilik bilgisinin saglanmasi gerektigi
belirtilmektedir. Bu dort kaynak su sekildedir: deneyim, dolayli tecriibe, sozel ikna,
duygusal uyarim. Ayrica bu adimda, ilk adimda giigsiizliige yol agan etmenlerin yok
edilmesi gerektigi soylenmektedir. Dordiincii adimda, astlarin  giigclendirilmesinin
sonuglar1 verilmistir. Giiglendirilme sonucunda astlarin performansinda ve 6z yeterlilik
algisinda artis meydana gelmektedir. Son adim olan besinci adimda, davranigsal etkiler
aciklanmaktadir. Davranissal etkiler su sekildedir: Calisanlar organizasyonun belirledigi
hedeflere ulasmak i¢in ¢abalamaya baslamakta veya daha kararl1 bir sekilde bu hedeflere
ulagsmaya c¢alismaktadir. Tablo 3.1°de Conger ve Kanungo’nun giiclendsrme evreleri

modeli gosterilmektedir (Conger and Kanungo, 1988).
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Tablo 3. 1: Conger ve Kanungo Giiglendirme Evreleri

1. Evre 2. Evre 3. Evre 4. Evre 5. Evre
Psikolojik Yonetsel Strateji | Astlara Oz Astlarin Davramgsal
ve
Giigsiizliige Yol Yeterlilik Giiclendirme Etkiler
Tekniklerin
Acan Durumlar Bilgisinin Deneyiminin
Kullamilmasi
Saglanmasi Sonuglari
1.Orgiitsel 1.Katilime1 1.Yetenekleri Performans Hedefleri
Faktorler Yo6netim
Harekete Gegirme | Beklentisinin Basarmak i¢in
2.Denetim 2.Amag Belirleme
2.Gozleme Dayali | Artmasi Harekete Gegme
3.0diil Sistemi 3.Geri Besleme
Deneyim veya veya
4.Isin Yapist 4.Model ] )
3.S6zel Ikna Oz Yeterlik Daha Karali bir
Olusturma )
. Sekilde  Islerini
- 4.Duygusal Inancinin
5.Yeterlilige Yapmaya Devam
Uyarim
Giiglenmesi Etme
Dayali
Odiil
1.Asamadaki
6.Is zenginlestirme
Durumlarin
ortadan
kaldirilmasi

3.4.2. Thomas ve Velthouse Modeli

Thomas ve Velthouse (1990) yaptiklari calisma ile Conger ve Kanungo
(1988)’nun yaptig1 calismay1 gelistirerek yeni bir giiclendirme modeli gelistirmistir. Bu
model “Giiglendirmenin Biligsel Modeli” seklinde adlandirilmistir. Bu modele gore
cevresel olaylar, davranis ve gorev siirekli bir etkilesim ve dongii halindedir. Ilk olarak

cevresel olaylar calisana bilgi vermektedir. Ikinci kisimda bu bilgiyi alan ¢alisan kendine
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verilen gérevi anlam, secim, etki, yeterlilik boyutlar1 ile degerlendirmektedir. Ugiincii
olarak, bu degerlendirmeye gore gosterecegi davraniglari belirlemektedir. Bu ii¢ asama bir
dongii halinde kendini tekrarlamaya devam etmektedir. Dordiincii asamada ¢alisan daha
onceki gorev deneyimlerinden faydalanarak daha genis bir degerlendirme yapmaktadir.
Besinci asama kisilerin olaylarini nasil yorumladiklarina gore siirecin degisebilecegi
ongoriilmektedir. Son agamada, siire¢ sonucunda calisanin igsel olarak motive olmasi
hedeflenmektedir. Ayrica ¢alisanlarin islerinde daha istekli olmasi amaglanmaktadir.

Sekil 3.1 Thomas ve Velthouse’un modeli yer almaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990).

(4. Asama)
Yorumlama Tarz
- Tliskilendirme Global
-Degerlendirme Degerlendirmeler
- Diisiinme -Etki
(5. Asama) Yetkinlik
- Anlamlilik
-Tercih
A
(1. Asama)
A 4
Miidahaleler Gevresel Olaylar Girev
(6. Asama) T Degerlendirmesi

Davranis _Etki

-Aktivite -Yetkinlik

-Konsantrasyon / -Anlamlilik

-Girisimicilik -Tercih

-Dayaniklilik

-Esneklik

(3. Asama) (2. Asama)

Sekil 3. 1: Thomas ve Velthouse Modeli
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3.4.3. Spreitzer Modeli

Spreitzer (1995), Conger ve Kanungo (1988) ve Thomas ve Velthouse (1990)
yaptig1 caligmalart gelistirerek psikolojik giliclendirme kavraminin dort ana boyutunu,

oncillerini ve sonuglarini belirlemistir.

Psikolojik gliglendirmenin onciilleri; kontrol alani, bilgiye ulasim, kendine saygi,
0diil sistemidir. Psikolojik giiclendirmenin boyutlari; anlam, yeterlilik, etki ve 6zerkliktir.
Psikolojik gii¢clendirmenin sonuglari ise verimlilik ve yeniliktir. Sekil 3.2°de Spreitzer’in

gelistirdigi modelle yer verilmektedir (Spreitzer, 1995).

Kontrol Odags Psikolojik Giiglendirme
Ozsaym Antarm Y Onetimsel
Etkinlik
Bilgiye Ulasim \ Yeterlilik
(Gérev ve Performans) | P Ozerklik
Etki —| Yenilik
Odiiller

Sekil 3. 2: Psikolojik Giiglendirmenin Kismi Nomolojik Ag1

3.4.4. Gelistirilmis Kanter Modeli

Giliniimiizde giliglendirme bir biitiin olarak ele alinirken yapisal ve psikolojik
giiclendirme teorilerinin birlikte alindig1 goriilmektedir. Laschinger ve arkadaslar1 2001
yilinda gerceklestirdigi ¢alisma ile yapisal giiclendirme ve psikolojik giiclendirmeyi
birlikte ele alarak Kanter Modelini gelistirmislerdir. Calismada yapisal gii¢lendirmenin
boyutlar1 Kanter’in c¢alismasindan alinmis ve gecerliligi test edilmistir. Yapisal

giiclendirmenin boyutlart su sekildedir: firsat, bilgi, destek, kaynak, bicimsel giic,

42




bicimsel olmayan gii¢. Psikolojik gii¢clendirmenin boyutlari ise Spreitzer’in ¢alismasindan
alimmig ve gegerliligi test edilmistir. Psikolojik giiclendirmenin boyutlart su sekildedir:
anlam, yeterlilik, 6zerklik, etki. Calisma sonucunda yapisal giiglendirmenin yiiksek
oldugu ortamda psikolojik giiglendirmenin daha fazla oldugu sonucuna varilmistir. Bir
baska ifade ile yapisal giiclendirme psikolojik giiclendirmeyi dogrudan etkilemektedir.
Ayrica psikolojik giiclendirmenin is tatminini artirdig1 ve is stresini ise azalttigi tespit
edilmistir. Psikolojik giiclendirme ile isinde kontrol sahibi olan ¢alisanlar isinde daha az
stres yasamakta ve bu da is tatminlerinin artmasmni saglamaktadir. Sekil 3.3°de

gelistirilmis Kanter modeline yer verilmektedir (Laschinger et al., 2001).

Yapisal Psikolojik Is Tatmini

Giiclendirme

Giiclendime

Sekil 3. 3: Gelistirilmis Kanter Modeli

Bu modelden de anlasildigi gibi giiniimiizde psikolojik giiclendirme, yapisal
giiclendirme ve c¢alisandan gostermesi istenen tutumlar arasinda araci bir rol

oynamaktadir. Ilerleyen boliimlerde bu ¢alismalara yer verilmektedir.

3.5. Isletmelerde Psikolojik Giiclendirmenin Faydalar1 ve
Psikolojik Giiclendirme Siirecinde Dikkat Edilmesi

Gereken Hususlar

Bu boliimde isletmede psikolojik giiclendirmenin faydalari ve dikkat edilmesi

gereken hususlar anlatilmaktadir.
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3.5.1. isletmelerde Psikolojik Giiclendirmenin Faydalar:

Kiiresellesme, hizla artan rekabet, degisen ve belirsiz is kosullar1 isletmeleri
giiclendirme uygulamalarin1 kullanmaya tesvik etmektedir. Giiclendirme giiniimiizde
¢ogu isletme i¢in uygulanmast zorunluluk haline gelmis bir yonetim teknigidir.
Isletmelerin basaris1, giicii ¢alisanlar1 ile paylasmasina ve onlarla is birligi icinde siiregleri
yonetmesine baglidir (Akcakaya, 2010). Yapilan ¢alismalar, isletmelerin ylizde
yetmisinden fazlasinin  giiclendirme  yontemlerini  c¢alisanlarina  uyguladigin
gostermektedir (Lawler et al., 2001). Isletmelerin giiclendirme teknik ve stratejilerini
isletmelerde uygulamalarinin nedeni insan odakli yonetimin getirdigi avantajlardir. Bu
baslik altinda giiclendirmenin ve psikolojik giiclendirmenin calisanlar ve igletmeler i¢in

sagladig1 yararlara deginilmektedir.

Calisan verimliligi, organizasyonun performansini artiran ve biiylimesini
kolaylastiran ¢ok dnemli bir kistastir. Ozellikle hizmet sektoriinde, ¢alisanlar miisteriler
ile dogrudan ilgilenmek zorunda olduklarindan gosterdikleri bireysel performans
dogrudan isletmenin basarisini etkilemektedir (Kundu et al., 2018). Calisanlara serbestlik
(otonomi) saglanmadig: takdirde onlardan istenen verimin alimamadigi goriilmektedir

(Spreitzer, 1995).

Personel giiclendirme ile g¢alisanlarin uzmanhigindan ve tecriibesinden
faydalanarak kalite artis1 saglamak miimkiin olmaktadir. Personel giiclendirme anlayisi
calisanlar1 isin sahibi yapmaya c¢alismakta, onlarin isin sorumlulugunu almaya tesvik
etmektedir. Isi kendi iistiine alan ¢alisanlarin isteki dzerklikleri artmaktadir (Cotton, 1993;

Wilkinson, 1998).

Personel giiclendirme anlayisini  benimseyen yoneticiler, c¢alisanlarin
sorumluluklarini ve yetkilerini artirmaktadir. Ayrica ¢calisanlarini yardimlagsmaya ve takim
caligmasia yonlendirmektedir. Bu sekilde c¢alisanlarin iistlendikleri yeni gorevlerde
basarili olmas1 daha kolay hale gelmektedir. Giiclendirme ile ¢aligsanlar isinde daha yetkin
hale gelmektedir. Sorumlulugu ve yetkisi artan ¢alisanlar yeni gorevlerinde basarili

oldukca kendileri ile gurur duymaya baslamaktadir. Bu sayede, calisanlarin is tatminleri
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ve ig performanslarinda artis olmaktadir. Calisanlar kendilerini gelistirdikge, isle ilgili

kararlarda daha fazla aktif rol oynamaktadir (Cotton, 1993; Wilkinson, 1998).

Modern igletmelerde bilgi ve uzmanligina dayali yapilanmalar gittikce
artmaktadir. Bu isletmelerde klasik orgiit yapisi terk edilmistir. Calisanlar ve yoneticiler
arasindaki mesafe azalmistir. Ozellikle yenilik¢i organizasyonlarda demokratik orgiit
yapisina gidilmektedir. Bu orgiit tiplerinde c¢alisanlar giiclendirilerek, onlarin
yaraticihigindan yararlanmak miimkiin olmaktadir. Ornegin Google’m sagladigi is ortami
ile ¢alisanlarinin yaratici olmasina olanak vermektedir. Bu sayede bireysel diizeyde ortaya
¢ikan yaraticilik, orgiitiin desteklemesi ile organizasyonun yaptigi yeniliklerin kaynagini

olusturmaktadir (Tekin, 2020).

Calisanlar isin i¢inde olduklarindan yoneticilerin konumlari nedeniyle géremedigi
firsat ve yenilikleri gorebilmektedir. Personel giliglendirme anlayisi tim kademedeki
calisanlarin kararlara dahil olmasina olanak veren bir anlayistir. Personel giiglendirme
sayesinde calisanlardan isle ilgili Onerilerini alma firsati dogmaktadir. Bu sayede
sirketteki konumu ne olursa olsun tiim calisanlarin sirketin basarisinda pay sahibi

olabilmektedir (Wilkinson, 1998, Tekin, 2020).

Orgiitsel kararlara katilan ¢alisanlar islerine daha cok baglanmakta, is tatminleri
artmakta ve isten ayrilma istekleri azalmaktadir. Calisanlar giiclendirildik¢ce onlar
tizerinde karmasik ve islevsiz kontrol sistemleri kurmaya gerek kalmamaktadir boylece
verimlilik artmaktadir. Daha az yOnetici ¢alistirmaya ihtiya¢ duyulacagi icin isletmenin
masraflart da azalmaktadir. Masraflarin azalmasina etkili olan bir diger neden ise
giiclendirme siireci sonucunda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azalmasi ve is¢i devir

oraninin diismesidir (Wilkinson, 1998; Tekin, 2020).

Personel giigclendirme organizasyonda biiyiik ¢apta degisikliklerin basarili olarak
gerceklesmesi icin gerekli bir uygulama olarak da goriilmektedir. Ornegin, toplam kalite
yonetimi, is siireglerini yapilandirma, takim calismasi ve orgiitsel 6grenme gibi yonetim
anlayislarinda personel giiglendirme uygulamalarina yer verildigi goriilmektedir (Hales,
2000).
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Glinlimiiz is diinyasi siirekli bir degisim ve rekabetin i¢gindedir. Hizl1 bir sekilde
degisim gostermekte olan is diinyasina c¢alisanlarin da ayni hizda uyum saglamasi
beklenmektedir. Bu siiregte, c¢alisanlara giivenilerek onlarin  giiglendirilmesi
gerekmektedir. Bu sayede, isletme daha esnek hale gelmekte ve is birligi ile sorunlarin

istesinden gelerek basarili olmak miimkiin olmaktadir.

3.5.2. Psikolojik Giiclendirme Siirecinde Dikkat Edilmesi

Gereken Hususlar

Isletmelerde giiglendirme teknik ve stratejilerini kullanirken belli hususlara dikkat
edilmesi gerekmektedir. Gii¢lendirme siirecinin basaris1 genel olarak yonetici, Orgiit
yapisi ve ¢alisana bagli olmaktadir (Yiicel ve Kocgak, 2015). Bu baslik altinda isletmelerin

bu konuda dikkat etmesi gereken noktalara deginilmektedir.

Isletmelerde calisana sadece belli bir yetki ve sorumluluk verilerek onlarin
giiclendirilmis olmasini beklemek yanlistir. Yetki ve sorumluluk verildikten sonra kiginin
bu siire¢ sonunda kendini giiglenmis hissetmesi esas amaci olusturmaktadir. Yani bir
baska degis ile asil 6nemli olan giiglendirme siireci sonucunda ¢alisanin giiclendigini
diistinmesidir yani psikolojik giiclendirmenin ger¢eklesmesidir (Zhang and Bartol, 2010).
Bu hususta, yoneticiler ¢alisanlari yetkilendirdikten sonra mutlaka onlarla iletisim halinde
olmasi ve gerektiginde onlara yardimer olmasi gerekmektedir. Gliglendirme stirecinin
basarili olabilmesi i¢in islerin takim caligmasina ve yardimlasmaya dayali yapilmasi

onemlidir (Kogel, 2005).

Giiglendirme teknik ve stratejileri ¢alisanlarin yonetime katilimina olanak
saglamaktadir. Fakat baz1 ¢alisanlar {icretlerinde artis olmadan, daha fazla sorumluluk
almak istemeyebilmektedir. Ayrica bazi ¢alisanlar giiclendirmeyi is giivenliklerine tehdit
olarak gorebilmektedir. Bunun nedeni de eger ¢alisanlar yeni gorev ve sorumluluk alacak
bilgi ve yetenege sahip degilse kendilerine verilen yeni islerde basarisiz olabilmektedir.
Giiclendirme isleminin basarili olabilmesi i¢in isletmelerde gii¢clendirilecek kisinin se¢imi
dogru yapilmalidir. Calisanin gerekli is olgunluguna sahip olmasi ¢ok biiyiik bir dnem

tasimaktadir (Cunningham et al., 1996).
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Bu siirecte dikkat edilmesi gereken 6nemli noktalardan biri de giiglendirmenin
calisanlara fazladan is yilikleme anlamina gelmedigidir. Calisanlarin sorumlulugu
artirtlirken ayn1 zamanda gosterdikleri ekstra ¢abalarin odiillendirilmesi gerekmektedir.
Odiillendirme, ¢alisanin mevkiinin yiikseltilmesi, maas artis1 veya is otonomisinin
artirllmasi seklinde yapilabilmektedir. Calisanlar odiillendirildikleri takdirde fazladan is
ve sorumluluk almaya daha sicak bakmaktadir (Hales and Klidas, 1998).

Giliglendirme hakkinda dikkat edilmesi gereken bir diger Onemli nokta,
gliclendirme kisilere isletmenin ¢iktilarini etkileyecek konularda karar almasina olanak
tanimaktir. Isletmenin ¢iktilarini etkilemeyecek Onemsiz kararlari ¢alisana birakmak
giiclendirme olarak diisliniilmemelidir (Menon, 2001). Mintzberg (1983)’e gore gii¢
orgiitsel c¢iktilar1 etkileme yetenegidir. Giiglendirilen personelin oOrgiitsel ¢iktilar

etkileyecek kapasitede kararlara katilmasina olanak verilmesi gerekmektedir (Mintzberg,

1983).

Genel olarak ele alindiginda giiclendirme bir¢ok faydasi olan bir isletme
felsefesidir. Bu ylizden bir¢ok isletmede uygulanmaktadir. Fakat her isletme yonetim
bicimi gibi, giiclendirmenin de uygulanmasi belli kosullara baghdir. Gliglendirme
yapilmadan Once yoneticilerin isletmenin yapis1 ve calisanlart hakkinda yeterli bilgiye
sahip olmas1 gerekmektedir. Eger calisan giiglenmeye uygun ise ona yetki ve sorumluluk
vermelidir. Yetki ve sorumluluk verilen ¢alisanin psikolojik olarak giiclenmesi esas

oldugu i¢in bu siirecte siirekli desteklenmesi gerekmektedir.
3.6. Gii¢lendirme ile ilgili Yapilan Calismalar
Bu boliimde giiclendirme ile ilgili yapilan bazi 6nemli akademik c¢aligmalar yer
almaktadir. Tabloda kronolojik sirada yer alan caligmalar kisaca ozetlenmektedir.

Calismanin ele aldig1 degisken psikolojik giiclendirme oldugu icin bu alanda yapilan

caligmalara agirlik verilmektedir.
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Tablo 3. 2: Giiglendirme ile ilgili Yapilan Caligmalar

Yazar (lar)
ve Makalenin Ad1 Ozet
(Tarih)
Zimmerman, | Citizen Katilm ve psikolojik giiclendirme arasindaki
Rappaport participation, iliski ele almmaktadir. insanlarin olaylar iginde
(1988) perceived control, | aktif rol aldikga psikolojik giiglenmenin artigi
and psychological | goriilmektedir.
empowerment
Conger, The Empowerment | Psikolojik  giliclendirme unsurunu  ydnetim
Process: literatiiriinde ele alan ilk ¢alismadir. Giiglendirme
Kanungo
) siireci modellenerek bes adimda anlatilmaktadir.
Integrating Theory
(1988) _ Psikolojik  gii¢lendirmenin ~ tam  olarak
and Practice
anlagilamadigi donemde kavramin ne oldugunu
aciklamistir.
Thomas, Cognitive Bu calismada Conger ve Kanungo (1988) de
Elements of | yaptig1 caligma gelistirilmistir. Bu gelismeler ii¢
Velthouse .
Empowerment: baslikta  toplanabilmektedir.  Ilk  olarak,
(1990) . giiclendirmenin ig¢sel bir motivasyon oldugu
An "Interpretive"

Modelof
Task Motivation

Intrinsic

belirtilmistir. Ikinci olarak, i¢sel motivasyonun
gerceklesmesi icin yapilmasi gerekenler daha
etkili bir sekilde aciklanmis ve yenileri
eklenmistir. Son olarak, bireylerin giiclendirme
siirecine olan yaklasimlari objektif olmadig,

siibjektif oldugu sdylenmistir.
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Tablo 3. 3’nin Devami

Spreitzer Psychological Psikolojik giiclendirmeyi 6zellikle is yasaminda
(1995) Empowerment in | nasil kullanilabilecegini ele alan ¢alisma, belki de
The alan yazminda en ¢ok kabul goren caligmadir.
Psikolojik giiclendirmenin boyutlar1 belirlenmis
Workplace:
. . ve Olgek gelistirilmistir. Bu calismada gelistirilen
Dimensions,
boyutlar ve 6l¢ek alan yazininda kabul gérmiis ve
Measurement,
sik¢a ¢alismalarda kullanilmaktadir.
and Validation
Zimmerman. | Psychological Psikolojik giiclendirme, oOrgiitsel ve toplum
(1995) Empowerment: seviyesinde giliclendirmeden ayrilmaktadir fakat
Issues and | bu gii¢clendirme bigimlerinden etkilenmekte ve bu
Ilustrations giiclendirme bi¢imlerini etkilemektedir.
Psikolojik  giiclendirme  bireysel  diizeyde
gerceklesmekle birlikte hem igsel hem de dissal
faktorlerden etkilenen ve bu faktorleri etkileyen
bir olgudur.
Rodwell. An analysis of the | Giiclendirme kavramu ile ilgili olan bazi anahtar
(1996) concept of | kavramlar ¢alismada yer almaktadir. Bu anahtar

empowerment

kavramlar su sekildedir: gii¢, giiciin transferi,
secim hakki ve uzmanlik giicii. Gii¢lendirmenin

anlasilmasi i¢in dncelikle giiclin nitelendirilmesi

gerekmektedir. Bu asamadan sonra “‘glic”
transferi gergeklesmesi durumu giiglendirme
olarak  nitelendirilmistir. ~ Calisanin  isinde

uzmanlagmasi veya kisiye se¢im hakki verilmesi

de bir ¢esit giiclendirme olarak goriilmektedir.
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Tablo 3. 2’nin Devami

Inglis.

(1997)

Empowerment and

emancipation

Gili¢lendirme ve oOzgilirlesme kavramlart ele
alinmaktadir. Mevcut sistem ve yapilar gig
tizerine kurulmustur. Bakildigi zaman kurallar,
kisitlamalar, kanunlar hep gili¢ unsurlaridir. Bu
unsurlar1 kendi amagclar1 i¢in kullananlar gii¢
kazanmaktadir. Makaleye gore insan yasamini
sistemi  ve

cevreleyen bu giic yapisinda

kabiliyetlerini artirip, basarili olan bireyler

giiclenmektedir.

Hales,
Klidas.

(1998)

Empowerment in
five-star hotels:

choice, voice or

rhetoric?

Oteller {lizerine yapilan arastirmada pratikte

giiclendirme uygulamalarinin  ¢ogu zaman
calisanlara sadece ekstra sorumluluk yiikledigini
fakat calisanlarin bu siirecte islerinde eskisinden
daha giiclii olmadig1 ya da gosterdikleri bu ekstra

¢abanin odiillendirilmedigi belirtilmektedir.

Argyris.

(1998)

Empowerment:
The emperor's new

clothes

Giiclendirme  elestirel  olarak  ele  alimmaktadir.
Giiglendirmenin teoride kaldig1 sdylenmektedir. Ozellikle
ist diizey yoneticilerin giiclendirme isteklerinin sdzde
kaldigi, calisanlarin  politik  davranmak  zorunda
birakildiklar1 igin fikirlerini agik¢a belirtmekten ¢ekindigi
elestirilmistir.  Gliglendirmenin  basarilt  olmasi i¢in
calisanlarin ise kendilerini adamis olmasi gerekmektedir.
Giliglendirmenin olmasi i¢in ise adanmislik disaridan
zorlamalarla ortaya ¢ikmamalidir. Calisanin  igsel
motivasyonu ile ige adanmislik gostermesi gerekmektedir.
Bu ig¢sel adanmislik durumu ise calisanlar siirekli kontrol
altinda tutuldugu takdirde ger¢eklesmemektedir. Bu yiizden

calisanlara 6zerklik verilmesi gerekmektedir.
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Lashley.
(1999)

Employee

empowerment in

services:

framework for

analysis

Giiclendirmeyi hizmet sektoriinde ele alan
calisma, giiclendirmenin tiim sektorler icin
onemli bir olgu oldugunu belirtmekle birlikte bu
kavramin hizmet sektorii i¢in belki de daha fazla
onem  tastyan  bir  kavram  oldugunu
belirtmektedir. Hizmet sektoriinde ¢alisanlar
miisteri ihtiyaglarina daha hizli cevap vermesi
gerekmektedir. Eger ¢aliganlar giiglendirilmis ise
bu performanslarina olumlu yanstyacaktir.
Giiglendirme yapilirken orgiit yapisina dikkat
edilmesi gerekmektedir. Orgiit yapisi kat1 ve isin
nasil yapilacag kat1 bir sekilde tanimlanmus ise,
Oornegin ~ McDonalds’daki ~ gibi,  c¢alisanm

giiclendirmek zorlagmaktadir.

Hales.

(2000)

Management
Empowerment

Programmes

and

Giiclendirmenin literatiirdeki ve pratikteki isleyisi
karsilastirilmistir.  Literatiirdeki  isleyis  ve
pratikteki isleyisin farkli oldugu, st diizey
yoneticilerin  ellerindeki  kontrol  giiciinden
vazge¢cmeden calisanlarin  uzmanliklarindan
faydalandigr fakat bu silirecte calisanlarin
gliclenmedigi soylenmistir. Ayrica literatiirde
yapilan ¢aligmalar kimi, ne kadar giiclendirdigini

aciklamadigi i¢in elestirilmektedir.
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Menon Employee Yapisal giiclendirme ve psikolojik giiclendirmeyi
(2001) Empowerment: An | biitlinlestirici bi¢imde alan bir ¢alismadir. Bu
Integrative calismaya gore; " Gilclendirme" kelimesi bir
. eylemi  belirtmek  i¢in  kullanildiginda,
Psychological _
giiclendirme durumuna yol acan eylemlere
Approach
(6rnegin, yetkilendirmeye) atifta bulunur.
Giiglendirme " kelimesi bir siireci belirtmek icin
kullanildiginda, nihayetinde giiclendirme duruma
yol acan bir dizi eylemi (6rnegin, gii¢ aktarimi) ve
/ veya ara psikolojik durumlari (6rnegin, algilanan
karar verme yetkisi) tanimlamaktadir.
Robbins, An integrative | Kendinden 6nce gelen galismalar1 toparlayici ve
Crino, model  of  the | gelistirici bir giiglendirme modeli olusturma
Fredendall. | empowerment amaciyla yazilmistir. Giliglendirmenin bireysel
rocess boyutu disindaki boyutlarini da inceledigi i¢in
(2002) P y yu g
onemlidir.
Yiiksel, Personeli Giiglendirme ile ilgili alan yazinimizda yapilan
Giiglendirme- Oonemli caligmalardan  biridir. Personel
Erkutlu.
Empowerment giiclendirme kavrami nedir? Neden yapilmalidir?
(2003) Nasil uygulanmalidir? Gibi sorularin cevabi
verilmektedir.
Carless. Does Psikolojik giiglendirme, psikolojik iklim ve is
Psychological tatmini arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.
(2004) Empowerment
. Ozellikle psikolojik giiclendirmenin anlam ve
Mediate the
Relationship yeterlilik boyutlar1 bu aracilik etkisine neden
Between olmaktadir.

Psychological
Climate and Job
Satisfaction?
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Greasley et | Employee Bu calisma, gii¢clendirmenin bireyler tarafindan
al. perceptions of | nasil algilandig1 incelemektedir. Insaat iscileri
(2005) empowerment orneklem olarak secilmistir. Calisma sonucunda
hem ydneticilerin hem de iscilerin giiclendirmeye
sicak baktigi takdirde verimin ve is tatminin artig1
ortaya c¢ikmistir. Calisma organizasyonun her
diizeyinde  giiclendirmenin  belli  dilizeyde
uygulanmasinin miimkiin oldugunu
gostermektedir.
Bowen, The empowerment | Calismada, giiclendirme uygulamalarina
Lawler. of service workers: | durumsallik teorisi ile agiklama getirilmektedir.
What, why, how, | Hangi durumda, nasil, ni¢in, ne zaman
(2006) and when giiclendirmenin uygulanmast gerektigi
belirtilmistir.
Kirkman et | A multilevel study | Fortune 500 sirketinin 31 magazasindan 62 ekip,
al. of leadership, | 445 bireysel iiye, 62 ekip lideri ve 31 dis
(2007) empowerment, and | yoneticiden olusan bir 6rneklem kullanilarak ¢ok

performance in

teams.

diizeyli bir liderlik, giiclendirme ve performans
modeli test edilmistir. Calismanin sonuglar1 su

sekildedir:

Lider-iiye, ¢alisan performansi iligkisine bireysel
diizeyde giiclendirme kismen aracilik etmektedir.
Liderlik iklimi, takim performans: iliskisinde

takim diizeyinde giiclendirmenin aracit rolii

vardir.  Bireysel giiclendirme, performans

iliskisinde takim diizeyinde gii¢lendirmenin aract

roli  vardir. Bireysel performans, takim

performansi ile pozitif iliskilidir.
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Amichai- E-empowerment: | internet, bireylerin  kendilerini,  gruplarini,
Hamburger | Empowerment by | amaglarini ve tilkelerini gii¢lendirebilecekleri ve
al the Internet bunu yapabilecekleri bol miktarda arag
et al. .
sunmaktadir. Internet ortaminda vatandaslar,
(2008) seslerini ¢ok daha kolay ve c¢ok daha uzakta
duyurabilmektedir. Isletmeler acisindan
bakildiginda internet ¢alisanlarin kendilerini
gelistirebilecekleri dnemli bir aractir.
Boudrias, Employee Bu makalenin amaci, yoneticilerin giliglendirici
empowerment yonetim uygulamalarinin, ¢alisanlarin davranigsal
Gaudreau,
. | gliclenmesine etkisi arastirilmistir. Yoneticilerin
) From managerial
Savoie, ) giiclendirici yonetim uygulamalarinin davranigsal
practices to N . .
) giiclendirmeye etkisinde calisanlarin psikolojik
Morin. employees’ oL .
gliclenmesinin ise aract rol oldugu seklinde bir
(2009) behavioral hipotez ortaya konulmustur. Calisma sonucunda,
empowerment yoneticilerin giiclendirici yonetim
uygulamalarinin psikolojik giiclendirme arasinda
gicli  bir 1iliskiye rastlanmistir. Psikolojik
giiclendirme ve davranigsal gli¢clendirme arasinda
ise bu iliski gorece daha zayif oldugu tespit
edilmistir.
WAGNER et | The relationship | Psikolojik gii¢clendirme ve yapisal giiglendirme
al. between structural | @rasindaki iliskiyi incelenmektedir. Caligma
sonucunda bu iki kavramin birbiri ile giiclii bir
(2010) empowerment and iliskisi oldugu sdylenmektedir. Bireysel diizeyde;

psychological
empowerment for
nurses: a

systematic review

psikolojik giiclendirmenin, yapisal giliglendirme
ve vyapisal giliclendirmenin olast sonuglari
arasinda moderator veya mediatdr degisken rolil
olabilecegine dikkat ¢ekilmistir.
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Seibert, Antecedents and | Psikolojik  gii¢clendirmenin  Onciillerini  ve
Wang, Consequences  of | sonuglarini belirlemislerdir. Calismanin belki de
Courtright. Psychological and | en 6nemli bulgusu giiglendirmenin bireysel ve
Team takim  seviyesindeki  sonuglarin  benzerlik
(2011) .
Empowerment tasidiginin ~ tespit  edilmesidir. Ornegin
] o gliclendirme hem bireysel hem de takim
in  Organizations:
_ | seviyesinde  performanst  benzer  dlgiide
A Meta-Analytic
. artirmigtir.
Review
Wallace et al. | Structural and | Calisma 539 restoran yoneticisi lizerinde
Psychological yapilmistir.
Empowerment . _ 3
) Calismada giliglendirici  iklimin, psikolojik
(2011) Climates, _ . e
giiclendirmeyi dogru orantili olarak etkiledigi
Performance, and _ " _
" bulunmustur. Ayrica psikolojik giiglendirme
the
yoneticilerin performansin1 etkilemekte ve bu
Moderating Role | iliskide yoneticinin kendini ne kadar sorumlu
of Shared Felt | hissettiginin moderator etkisi bulunmaktadir.
Accountability: A
Managerial
Perspective
Pelit, The effects of | Bu c¢alismanin temel amaci, ¢alisanlarin
L employee giiclendirilmesinin is tatmini lizerindeki etkisini
Oztiirk, belirlemektir. Calisma sonucunda
empowerment on .. . . -
gliclendirmenin iki boyutu olan davranigsal
Arslantiirk. | employee job giiclendirme (yapisal giiglendirme) ve psikolojik
giiclendirmenin is tatminini pozitif etkiledigi
(2011) Satisfaction: A | bulunmustur. Ayrica bu iki degisken birlikte is

study on hotels in

Turkey

tatminine etkisinin daha fazla oldugu tespit
edilmistir.
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Christens. Toward Relational | Sosyoloji alaninda yapilan ¢alismada psikolojik
(2012) Empowerment giiclendirmenin ¢ok da fazla ele alinmayan yo6nii
olan “iliskiler” boyutuna dikkat cekilmektedir.
Takim halinde ¢alisan bireylerin birlikte hareket
ederek, becerilerini gelistirerek, gliglenmesi
miimkiin olabilmektedir. Ornegin iyi bir sinerji
yakalayan bir takimin birbirlerine giivenerek ve
birbirinden destek alarak islerinde daha basarili
olmasi gibi.
Wong and | Authentic Otantik liderlik, is performansi, is tatmini ve
Laschinger. | leadership, giiclendirme arasindaki iligki ele alinmaktadir.
(2012) performance, and | Calismada  otantik  liderlik  tarzimin s
job satisfaction: the | performansini ve is tatminin, yapisal giiclendirme
mediating role of | araciligi ile artirdig tespit edilmistir.
empowerment
Saif and | Psychological Orneklem  olarak  hemsirelerin  secildigi
Saleh. Empowerment and | galismada, psikolojik gliglendirmenin ig tatminini
(2013) Job Satisfaction in | pozitif yonde artirdig: tespit edilmistir.
Jordanian
Hospitals
Ugwu etal. | Linking Bu c¢alisma, Orgiitsel giiven, psikolojik
organizational trust giiclendirme ve c¢alisan baghlig1 arasindaki
(2014) ) iliskiyi incelemektedir. Ek olarak, c¢alisma,
with employee psikolojik giliclendirmenin giiven ve baglilik
engagement:  The | arasindaki iliskide moderatér roliinii ele
role of | almaktadir. Sonuglar rgiitsel giiven ve psikolojik

psychological

empowerment

gliclendirmenin ise bagliligin onciilleri oldugunu
gosterdi. Giiven ve baglilik arasindaki iligki
tizerinde giiclendirmenin moderatér bir etkisi
oldugu saptandi.
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Lietal. Locus of control, | Bu makalede, psikolojik giiglendirme ile Ar-Ge
(2015) psychological calisanlarinin performans: arasindaki iligki test
empowerment and | edilmektedir. Kontrol odaginin moderator etkisi
intrinsic ve igsel ig motivasyonunun aracilik etkisi de
motivation relation | incelenmektedir. Sonuglar, psikolojik
to performance giiclendirmenin, Ar-Ge calisanlarinin
performansini olumlu bir sekilde etkiledigini
gostermektedir.  Psikolojik  giliclendirme ve
performans arasindaki iligskide, kontrol odaginin
moderatdr rolii vardir. Igsel is motivasyonu,
psikolojik giiclendirme-is performansi iligkisine

kismen aracilik etmektedir.
Jeung  and | Leader  humility | Lider algakgdniilliiliigiiniin ve mesafeye dayali
Yoon. and psychological | faktorlerin (giic mesafesi ve hiyerarsik mesafe)
(2016) empowerment: takip¢inin  psikolojik gli¢lendirmesine etkisi
investigating incelenmektedir. Sonuglar, lider
contingencies alcakgonilliliigiinin,  takipginin  psikolojik

gliclenmesini moderator olarak yordadigimi ve
takipgilerin giic mesafesesinin  bu iligkiyi
moderator sekilde yonettigini tespit edilmistir.
Calismaya gore, hem takipgilerin giic mesafe
diizeyleri hem de hiyerarsik mesafe diizeyleri
yiiksek oldugunda lider algakgoniilliiliigliniin
takip¢inin psikolojik gliclenmesi {izerindeki

etkisinin en gili¢lii oldugunu gostermektedir.
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Huang. The relationship | Calisanlarin psikolojik giiclenmesi ile proaktif
(2017) between employee | davraniglar1 arasindaki iliski incelenmektedir ve
psychological bu iliskide Oz-yeterligin  arac1  roliinii
empowerment and | arastirllmistir. Sonuglar, psikolojik giliglendirme
proactive behavior: | ve 6z yeterliligin proaktif davranislara yol agtigini
Self-efficacy  as | gostermektedir. Ayrica, 6z yeterlik kismen
mediator psikolojik giiclendirme ile proaktif davranig
arasindaki iligkiye aracilik etmektedir. Bu
bulgular, igyeri yoneticilerinin, proaktif ¢aligan
davramisin1  tesvik etmek i¢in calisanlarin
psikolojik giiclenmesini ve 6z yeterliligini tesvik
etmelerinin 6nemini vurgulamaktadir.
Javed et al. Impact of ethical | Bu ¢alisma, etik liderlik ve galisan yaraticiligi
(2018) leadership on | arasindaki iliskide psikolojik gii¢lendirmenin
creativity: the role | aracilik roliinii test etmektedir. Sonuglar etik
of  psychological | liderligin igyerinde yaraticilig1 tegvik ettigini ve
empowerment psikolojik  giiclendirmenin  etik  liderligin
yaraticilik iizerindeki etkisine aracilik ettigini
gostermektedir.
Kundu, Empowering Calismada,  giliglendirici  liderlik  tarzinin,
Kumar, leadership and job | ¢alisanlarin is performansini artirdigi ve onlarin
Gahlawat. serformance: psikolojik olarak gliclenmesini sagladigi ortaya
mediating role of konulmaktadir. Calisma banka ¢alisanlari tizerine
(2018) Hindistan’da yapilmstir.

psychological

empowerment

58



Tablo 3. 2’nin Devami

Aggarwal, Impact of | Bu calismanin amaci, yapisal giiclendirme ile
. Structural calisanin duygusal baglilig1 arasindaki iliskide
Dhaliwal,
Empowerment kadinlarin psikolojik giiglenmesinin araci roliinii
Nobi. o test etmektir. Calismanin sonuglari, psikolojik
on Organizational
. gliclendirmenin, yapisal giiclendirmenin farkl
(2018) Commitment:
boyutlar1 ile duygusal baglilik arasinda onerilen
The Mediating | tiim iliskilere aracilik ettigini gostermistir.
Role of
Women’s
Psychological
Empowerment
Lietal., Relationship Yapilan meta analizinde; psikolojik giiclendirme,
(2018) between nurse | is tatmini iliskisinin ele alindig1 ve 6rneklemini
psychological hemsirelerin olusturdugu caligmalar sistematik
empowerment and | bir sekilde incelenmistir. inceleme sonucunda
job satisfaction: A | psikolojik giiclendirme ve is tatmininin anlamli
systematic review | iliskili oldugu bulunmustur.
and meta-analysis.
Chung. Workplace Is yerinde dislanma, algilanan stres, psikolojik
. gliclendirme ve is performansi caligmada ele
ostracism and : . g
(2018) alinmaktadir. Is yerinde dislanma bagimsiz
workplace degisken, algilanan stres aract degisken,
L psikolojik giliclendirme moderatdr degisen ve
behaviors: A performans bagimli degiskendir. Calismada is
moderated yerinde diglanan calisanin daha fazla stresli

mediation model of
perceived  stress
and psychological

empowerment

oldugu ve bu stressin performansina olumsuz
yansidigl ortaya konmaktadir. Ayrica algilanan
stresin ~ performansa  etkisini  psikolojik
giiclendirme moderator olarak etkilemektedir. Bir
baska sonug ise psikolojik olarak gii¢siiz olan
calisanlar stresin olumsuz etkisinden daha fazla
etkilenmektedir.
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Qing et al.,

(2020)

Exploring the
impact of ethical
leadership on job
satisfaction ~ and
organizational

commitment in
sector

the

public
organizations:
mediating role of
psychological

empowerment

Bu ¢alisma, etik liderligin duygusal baghilik ve is

doyumu iizerindeki etkisini arastirmaktadir.
Ayrica bu iligkide psikolojik gliglendirmenin
aract rollinii incelenmektedir. Etik liderlik ile
duygusal baglilik ve is doyumu arasinda pozitif
bir ilisgki bulmus ve ayrica psikolojik
giiclendirmenin etik liderlik ile duygusal baglilik
arasindaki iliskiye tam olarak aracilik ederken,
etik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiye

kismen aracilik ettigini ortaya ¢cikmistir.

Abbasi et al.

(2020)

HPWS
knowledge sharing

and

behavior: The role
of  psychological
empowerment and
organizational

identification  in

public sector banks

Insan kaynaklar1 sistemi ile personel bilgi
paylagim davranisi arasindaki iligki ve bu iliskide
psikolojik giiclendirmenin aracl rolii
aragtirilmaktadir. Insan kaynaklar1 sistemi ile
personel bilgi paylasimi davranigi arasinda
anlaml bir iligki tespit edilmistir ve bu iliskide
psikolojik gili¢clendirmenin araci rolii vardir. Buna
ek olarak, orgiitsel kimlik, insan kaynaklart
sistemi ve bilgi paylasimi arasindaki dolayh
iliskiyi  psikolojik  gliclendirme araciligiyla
etkilemektedir. Yiksek orgiitsel kimlige sahip

calisanlar bilgi paylasimina daha fazla agiktir.
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3.7. Psikolojik Giiclendirmenin Onciilleri ve Sonugclari

Bu bolimde psikolojik giiglendirmenin  Onciillerine ve  sonuglarina

deginilmektedir.
3.7.1. Psikolojik Gii¢clendirmenin Onciilleri

Literatiirde psikolojik giiclendirme iizerine bir¢ok g¢alisma bulunmaktadir. Bu
calismalarda gecen Onciilleri su bagliklar altinda toplamak miimkiindiir: insan kaynaklar1
uygulamalari, igin 6zellikleri, liderlik, sosyo-politik destek, kisisel 6zellikler (Seibert et
al., 2011).

Insan kaynaklar1 uygulamalar:

Insan kaynaklarinm psikolojik giiclendirmeyi artirmak igin uygulamas1 gereken

strateji ve politikalar agagidaki gibidir:

e Agcik bilgi paylasimi,

e Sorumluluk dagitilmals,

e Katilime1 karar verme saglanmal,

e (alisanlara kapsamli egitim verilmeli,

e Performansa gore ticret uygulanmali.

Acik bilgi paylasgimi ve kapsamli egitim ile ¢alisanlarin yaptiklar is hakkinda
bilgisi artmaktadir. Bu sayede calisanlar yaptiklar islerin, isyeri i¢in ne ifade ettigini
anlamaktadir. Isyerinde yapilan igler galisanlara daha anlamli gelmektedir. Ayrica
calisanin is hakkinda bilgisi artik¢a kendine giliveni artacak ve kendilerini daha giiglii
hissetmeye  baslayacaklardir.  Isyerindeki  gorevler  dagitilarak  sorumluluk
paylastiriimalidir. Isler yapilirken herkesin fikri alinmalidir. Boylece calisanlarin isteki
kontrolleri artacaktir. Performansa gore iicret uygulamasi ile ¢alisanlarin motivasyonunu
artirmak miimkiindiir. Yapilan caligmalara gore bu strateji ve politikalar organizasyonda
uygulandig takdirde psikolojik giiclendirme artmaktadir (Seibert, 2011; Spreitzer, 1995;
Spreitzer, 1996).
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Isin 6zellikleri:

e Beceri cesitliligi yliksek
e Yeni seyler 68renmeyi gerektiren
e Oz-yeterlilik hissini artiran
e Ozerklik veren
Bu tarz igler ¢alisanlara gelismek i¢in daha fazla firsat sunmaktadir. Ayrica iglerin
nasil yapilacagini segebilme Ozgiirliigii calisanlara kendi baslarina karar alma imkani
tanimaktadir. Boyle islerde calisanlarin kendilerini gelistirmesi ve 0z-yeterliligini

artirmasi ve kendilerini psikolojik olarak gii¢lii hissetmesi miimkiin olmaktadir (Seibert,

2011; Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996).
Sosyo-politik destek:

Calisanlarin islerini yapmalar1 i¢in gerekli araclarin saglanmasi ve onlarin
desteklenmesi psikolojik giiclendirmeyi olumlu olarak etkilemektedir. Sosyo-politik

destekler su sekilde siralanabilmektedir (Kanter, 1977; Kanter, 1993):

e (Calisana gerekli materyalin saglanmasi
e Calisanin is arkadaslar tarafindan desteklenmesi
e (alisanin organizasyon tarafindan desteklenmesi
Calisanlar islerinde basarili olacak destegi almasi ile is ¢iktilarini yerine getirmekte

ve psikolojik olarak giiglenmektedir.
Liderlik stili:

Liderler ¢alisanlarint destekleyerek ve giivene dayali bir iligski kurarak psikolojik
gliclendirmenin artmasina yardimci olabilmektedir. Literatiirde yapilan calismalar
incelendiginde asagidaki liderlik tiirlerinin psikolojik giiclendirmeyi artirdig1 tespit

edilmistir.

o Etik liderlik (Zhu et al., 2004; Zhu, 2008)
e Doniisiimcii liderlik (Morrison et al., 1997)

e Hizmetkar liderlik (Murari and Gupta, 2012)

62



e Giiglendirici liderlik (Amundsen and Martinsen, 2015)
Kisisel ozellikler:

Kisisel 6zellikler bireyin psikolojik gii¢lenme algisini etkilemektedir. Bu kisisel

Ozelliklerden bazilar1 asagidaki gibidir.

e Olumlu 6z degerlendirme 6zellikleri

e Egitim
e Tecriibe
e Yas

e (Calisanin mevkii:

Calisanlar dogas1 geregi pozitif ise biiyiik ihtimalle kendilerini islerinde yeterli
olarak gorecek ve yeteneklerine olan giiveni daha fazla olacaktir. Bu da psikolojik
giiclendirme algilarina olumlu olarak yansiyacaktir. Genel olarak egitim, yas,

tecriibe, mevki artik¢a psikolojik gliclendirme de artmaktadir (Seibert, 2011).

3.7.2. Psikolojik Giiclendirmenin Etkileri

Yapilan caligmalar psikolojik giiclendirmenin ¢alisanlar ve organizasyonlar
tizerinde olumlu sonuglar1 oldugunu goéstermektedir (Wagner, 2010; Li et al., 2018;
Kirkman et al., 2007; Carless, 2004). Bu baslik altinda psikolojik giiglendirme sonrasinda

calisanlarda gozlenen olumlu davranis ve tutumlara yer verilmektedir.
Psikolojik gii¢lendirmenin ¢alisanlar {izerindeki etkileri:

e s performansinda artis (Spreitzer, 1995; Lashley, 1999; Liden and Wayne,
2000)

e s tatmininde artis (Laschinger et al., 2001)

e Orgiitsel vatandaslik davranmisinda artis (Seibert, 2011)

e Yenilik¢i is davranislarinda artis (Spreitzer, 1995; Tekin, 2020)

e Verimlilikte artig (Spreitzer et al., 1997)

e Orgiitsel baglilikta artis (Seibert, 2011)

e Streste azalma (Laschinger et al., 2001; Chung, 2018)
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e lsten ayrilma niyetinde azalama (Villiers and Stander, 2011)
e Motivasyon artis1 (Conger and Kanungo, 1988)
Goriildigii gibi yapilan ¢alismalar incelendiginde psikolojik giiclendirme

calisanlar tizerinde bir¢ok olumlu tutum ve davranisa yol agmaktadir.
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4. IS PERFORMANSI

Bu boliimde c¢alismada almman bagimsiz degiskenlerden is performansi
aciklanmaktadir. Performans ve is performansi kavramina, ¢alisanlar ve organizasyonlar
icin performansin 6nemine, is performansinin temel unsurlarina, organizasyonlarda
bireysel performans yonetimine, ¢alisan degerlendirme sistemine, ¢alisan degerlendirme

sisteminde dikkat edilmesi gereken unsurlara bu baslik altinda deginilmektedir.
4.1. Performans Kavrami ve Is Performansi

Akademik, atletik, mesleki ortamlarda, kisilerin performans: hep 6n planda
olmaktadir. Kisilerin performans konusu olan etkinlikleri kaydedilmekte, kiyaslanmakta
ve buna gore degerlendirilmektedir. Kisilerin gosterdikleri performanslar, hayatlarinin
cesitli alanlarinda basarilarini etkilemektedir. Calisanlarin is performansi ise hem kendi

kariyerleri hem de organizasyonlarinin basarisini etkileyen bir faktordiir.

[s performansi, isteki gorevin yerine getirilmesi etkinligini ifade eder (Sonnentag et
al., 2008). Genel olarak is performansi ile ifade edilen ¢alisanlarin isteyken sergiledikleri
tiim davramslardir. Orgiitsel baglamda performans, genellikle bir 6rgiit {iyesinin drgiitiin
amaglarina ulasmasina ne 6lciide katkida bulundugu olarak tanimlanir. Is performansi
calisanlarm gorevlerini belli bir standartta, miktarda ve kalitede yerine getirmesine gore
degerlendirilmektedir. Is performansi, galiganin standart bir siire boyunca gosterdigi
davraniglarin organizasyonun bekledigi degeri yaratabilmesine gore Olgiilebilmektedir.
Calisanlarin iste yaptiklar1 organizasyonun hedeflerine ulasmasini sagliyor ise ¢alisanlar
isletmede deger yaratmaktadir. Calisanlar davraniglarinin orgiitte yarattig1 deger oraninda

performans gostermektedirler (Motowidlo and Kell, 2012).

Is performansi, bir kisinin isinde ne kadar iyi performans gosterdigini anlatmak igin
kullanilan bir 6l¢iidiir. Bu 6lgiitii organizasyonlar siirekli olarak artirmaya ¢aligmaktadir.
Calisanlarin  gostermesi gereken performans kendileri tarafindan ya da disaridan
belirlenebilmektedir. Ornegin, calisan daha dnce yaptig1 isleri basarili olarak goriiyor ise

bundan sonraki islerde gosterdigi eski performansi temel alabilmektedir. Bir bagska
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performans kriteri ise isin gereklerinde yapilmasi belirtilen etkinlikler olabilir. Bu
durumda ¢alisandan belli bir siire boyunca galigmasi veya belli sayida ¢ikt1 ortaya konmasi

istenebilir (Pritchard and Karasick, 1973).

Bireylerin ve kuruluslarin performanslarimin artirilmasi igin bir¢ok akademik ve
orgiitsel caligma yapilmistir. Hem akademisyen hem de organizasyonlar g¢alisanlarin
performanslarinin nasil daha yiiksege c¢ekilebilecegini arastirmiglardir. Yapilan
caligmalarda is tatmini, stres, is tecriibesi, ¢esitli kisilik ozellikleri gibi bir¢ok farkl
kavram performans ile iliskilendirilmistir. Bu siiregte elde edilen sonuglardan bir kismi
soyledir: yiiksek is sonucunda ¢alisanlarin islerinden aldiklar1 is tatmini artmaktadir. s
yerinde hissedilen stres calisanlarin performanslarina olumsuz olarak yansimaktadir.
Calisilan yerin fazla giriltiilii, kalabalik, dikkat dagiticti olmasi performansi
diisiirmektedir. Is tecriibesi artikca is performans: da dogru orantili olarak artmaktadir.
Diirtistliik ¢ogu iste performansa olumlu etkisi olan bir kisilik dzelligidir (Seashore et al,
1960; Jamal, 1984, McDaniel et al., 1988; Barrick and Mount, 1991).

4.2. Calisanlar ve Organizasyonlar Icin Performansmn

Onemi

Is performans: ister dzel ister kamusal olsun, kuruluslarin hedeflerine ne kadar
ulastiklarini 6lgen bir aragtir. Organizasyonlarda ¢alisan performansina yapilan vurgu, her
organizasyonun belirlenmis hedeflerle kurulmus olmasindan ve is gérenlerin bu hedeflere
ulagmak i¢in temel ara¢ olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu yilizden is performansi

orgiitlerin basarisin1 dogrudan etkilemektedir (Motowidlo and Kell, 2012).

Is performansi isletmelerin basarisinda kritik bir rolii oldugu i¢in, organizasyonlarda
is performansi diizenli olarak degerlendirilmektedir. Bu sekilde, sonu¢ odakli, esnek,
etkili ve adil bir sekilde ¢alisan yonetimi miimkiin hale gelir. Performans degerlendirme
sonuclart: Ucretlendirme, terfi, kidem diisiirme, egitim-gelistirme, isten ¢ikarma gibi

faaliyetlerin verilmesinde rol oynamaktadir (Perry et al., 2009).

Performansin degerlendirilmesi ¢alisanin gii¢lii ve zayif yanlarinin tespit etmesini

saglar. Eksik goriilen noktalar calisanlarla paylasilarak calisanlarin farkindaligini artirici
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ve onlar1 motive edici bir etki yaratilabilir. Beklentileri yerine getiremedigini fark eden
calisanlar daha fazla ¢aba harcayarak istenen hedeflere ulagsmayi1 deneyebilir.
Aragtirmalar, performans degerlendirme uygulamalarinin rekabet avantaji yaratmak i¢in

kullanilabilecegini gostermektedir (Ertan, 2008).

Is performans: yiiksek olan ¢alisanlar islerine zamaninda gelmekte gerekirse geg
saatlere kadar ¢alismaktan ¢ekinmemektedir. Kendilerine performans hedefi koymakta ve
bunlar1 agmaya ¢aligmaktadirlar. Kendilerine verilen gérevi yerine getirmeye isteklidirler.
Is yerinde zaman gegirmekten ve iste yaptiklarindan memnundurlar. Calisma arkadaslar

ile aralar1 genel olarak iyidir (Locke, 1970).

Is performans1 kiiresel ve rekabetci is ortaminda &nemini korumaya devam
etmektedir. Isletmeler belirledikleri hedeflere biiyiik oranda insanlar aracilig1 ile ulastig

stirece yiiksek performansli ¢alisanlar isletmeler i¢in degerli olmaya devam edecektir.

4.3. Is Performansinin Temel Unsurlar:

Is performansi olarak gosterilecek tek bir unsur yoktur. Is performansi ¢ok unsurlu
bir olgudur. Bu unsurlar ana olarak iki kategoriye ayrilabilir. Bunlar, ilk olarak her iste
gerekli olan beceri ve yetkinliklerdir. ikinci olarak ise, yapilan ise 6zgii gerekli teknik
bilgi ve becerilerdir. Is performansim etkileyen bazi unsurlar su sekildedir: yazili ve sdzlii

iletisim, gosterilen ¢aba, disiplin, liderlik becerileri (Campbell, 1990).

Is performansinin bir diger énemli boyutu baglamsal performansidir. Baglamsal
performans davraniglarinin iste gosterilmesi yazili olarak belirtilmemistir fakat ¢alisanlar
is tanimlarinda yazilmayan bazi faaliyetleri gostermesi beklenmektedir. Baglamsal
performansa ornek, ek isler igin goniillii olmak, ¢alisanin kisiligine uymasa bile kurumsal
kural ve prosediirleri takip etmek, is arkadaslarina yardim etmek, onlarla is birligi yapmak
gibi cesitli istege bagh davranislar Ornek verilebilir. Kisaca oOrgiitsel vatandaslik

davraniglar1 sergilemektir (Borman and Motowidlo, 1990).

Performansin belki de giiniimiizdeki en 6nemli boyutu uyarlanabilir performanstir.
Uyarlanabilir performans ile calisanlarin organizasyonlarindaki degisimlere uyum

saglama becerileri ifade etmektedir. Ozellikle Covid-19 salgininda calisanlarin siirekli

67



degisen calisma sartlariyla bas edebilmesi i¢in uyarlanabilir performanslarinin yiiksek
olmasi gerekmektedir. Uyarlanabilir performansi yiiksek olana galisanlar belirsiz, siirekli
degisen is ortaminda calisabilmekte, krizlerin iistesinden gelebilmekte, stres ile basa

¢ikabilmektedir (Pulakos et al, 2000).

4.4. Calisan Degerlendirme Sistemi ve Performans

Degerlendirme Yontemleri

Performans yonetimi uygulamas: ve bu konuda yapilan arastirmalarin uzun bir
gecmisi vardir. Is gorenlerin performansmin  degerlendirilmesi, performans
degerlendirme, ylizlerce yildir akademisyenlerin ve yoneticilerin ilgisini ¢eken bir
konudur. Son zamanlarda, performansi yoOnetme siirecine de artan bir ilgi oldu
goriilmektedir. Hem kamu hem de oOzelde calisan is gorenlerin performanslari
bulunduklart kurumlarin basarisini etkileyen kritik bir unsur oldugu i¢in performansin
dogru bir sekilde yonetilmesi ve degerlendirmesi giliniimiizde bir zorunluluk halini
almistir. Tim isletmeler, daha az kaynak kullanarak daha fazlasini1 yapmaya ¢aligmaktadir

(DeNisi and Murphy, 2017).

Performans yonetimi, kuruluslarin ¢alisanlarin ¢iktilarini 6lgmek ve yonetmek i¢in
kullandig1 yaygin bir uygulamadir. Performans yonetimi, ¢alisanlarin performanslarini
tyilestirmelerine yardimeci olmak icin tasarlanmis ¢ok cesitli faaliyetler, politikalar,
prosediirler ve miidahaleleri ifade etmektedir. Bu programlar performans
degerlendirmeleriyle baglar ancak ayn1 zamanda geri bildirim, hedef belirleme ve egitimin
yani sira 0dil sistemlerini de icerir. Performans yonetiminin odak noktasi ¢alisanlarin
performansint yiikseltmektir. Calisanlarin performanslarini artirmak i¢in yonetimin
yaptig1 birtakim calismalar vardir. Bu calismalar su sekilde 6zetlenebilir: Oncelikle
calisanlar organizasyonun amaglarina hizmet edecek islerde ¢alistirilmalidir. Bunun igin
gereli planlar yapilmalidir. Daha sonra yapilan isler igin performans standartlart konmali
ve ig gorenlerin ulagsmasi gereken hedefler belirlenmelidir. Son olarak, g¢alisanlarin
performanslari belirli araliklarda denetlenmeli ve onlara performanslar: hakkinda bilgiler
verilmelidir (Coskun ve Sekercioglu, 2011).
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Calisan performans degerlendirme sistemi, verimliligin nasil artirilabilecegini
Olgebilen ve Onerebilen bir arag olarak disiiniilebilir. Organizasyonlarda performansi
degerlendirmek i¢in birgok yontem gelistirilmistir. Bunlardan g¢alisan performansini

Olgmek i¢in kullanilanlarindan bazilar1 su sekildedir:

e (Calisanlar birbirleri arasinda karsilagtirmaya yonelik yontemler
e Performans standartlarina yonelik degerlendirmeler
Calisanlan kendi arasinda karsilastirmaya yonelik yontemler, ¢alisanlar1 en iyiden
en kotiiye siralamak seklinde veya galisanlar ikili kiyaslanarak degerlendirilmesi seklinde
farkli sekillerde olabilir. Performans standartlarina yonelik degerlendirmeler ise, ¢esitli

kistaslar belirleyerek caligsanlar1 bu kistaslara gore puanlayarak degerlendirmektir.

Is performansiin 6l¢iilmesinin nedenlerinden bazilari: mevcut sistemde iyilestirme
yapabilmek, rekabet, ceza veya 0diill vermek, belirlenen standartlar1 yakalanip
yakalanmadigmi bilmek igin gereklidir. Ozellikle ydneticiler ¢alisanlarin performanslarini
bilmesi son derece onemlidir. Calisanlarin gosterdikleri performansi bilen calisanlar
calisanlarin1 buna gore yonlendirebilir ve onlarin hedeflerine ulagmasini saglayabilir.
Yoneticiler ¢alisanlarinin gosterdikleri performansa gore onlara dogru geribildirimde
bulunabilir. Diisiik performans yiiziinden isten ¢ikarilmis ¢alisanlarin agacagi davalara
kars1 performans degerlendirmeleri kanit olabilir. Ayrica ¢alisanlarin egitim ihtiyaglarinin

belirlenmesi igin de performansin dl¢iilmesi gereklidir (Harvard Business Press, 2020).

Bireylerin orgiitsel amaglara kars1 gosterdigi performans, orgiitiin amaclarina ulasip
ulagsmadigin belirler. Performans degerlendirmenin 6rgiitsel yasamin ayrilmaz bir parcasi

oldugu goriilmektedir.

4.5. Cahsan Degerlendirme Sisteminde Dikkat Edilmesi

Gereken Unsurlar

Calisan degerlendirme sisteminin bir¢ok faydasi olmasina ragmen arastirmacilar
tarafindan elestirililen yonleri olmustur. Bu baslik altinda bu elestirilerden bir kismina yer
verilmektedir. Ozellikle dogru yapilmayan calisan degerlendirme ydntemlerinin ¢alisanlar

ve organizasyonlarda ag¢tig1 sorunlara bu kisimda deginilmektedir.
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Etkin olmayan degerlendirme sistemi, diisiik moral, azalan c¢alisan verimliligi,
calisanin hevesinin azalmasi ve organizasyona olan destegi gibi bircok sorunu beraberinde
getirebilir. Etkin olmayan degerlendirme sistemi, diisiik moral, azalan ¢alisan verimliligi,
calisanin hevesinin azalmasi ve organizasyona olan bagliliginin azalmasi gibi birgok

sorunu beraberinde getirebilmektedir (Somerick, 1993).

Performans 6l¢timii karmasik bir siirectir. Bu siirecin dogru islemesi i¢in oncelikle
iyi tanimlanmus bir dizi kritere sahip olmak gerekmektedir. Calisanlarin performanslarinin
dogru degerlendirilmesi biiyiik 6l¢lide bu kriterlere baglhidir. Calisanlara degerlendirme
stirecinin adil oldugu hissettirilmelidir. Bu silire¢ ¢alisanlar tarafindan adil algilanirsa,
olumsuz performans derecelendirmelerine bile c¢alisanlarin daha 1limli ve yapici

yaklagmasi olasilig1 yiikselmektedir (Robert et al., 2003).

Performans degerlendirmesi, dogru, tutarli, adil ve nesnel olarak kullanildiginda
organizasyonlar i¢cin rekabet avantaji yaratan bir aragtir. Performans degerlendirmesi
etkili kullanilmazsa, ¢aliganlar lizerinde stres, motivasyon ve verimlik kaybi gibi birtakim
olumsuzluklar yaratabilmektedir. Bu yiizden siirecin yiiriitiirken ¢ok dikkatli olunmasi
gerekmektedir. Ozellikle c¢alisanlara karsi yapici elestiriler getirilmesi ve onlarin

potansiyellerinin farkina vardirilmasi 6nemlidir.
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5. ISTEN AYRILMA NIiYETI

Bu baslikta calismanin bagimli degiskenlerinden isten ayrilma niyeti ele
almmaktadir. Isten ayrilma niyeti kavrami, isten ayrilma niyetine sebep olan faktorler,
isten ayrilma niyetinin yol ac¢tifi olumsuzluklar, isten ayrilma niyetini azaltmak igin

yapilabilecekler agiklanmaistir.
5.1. isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin bulundugu organizasyonu birakmay1 diisiinmesi
olarak ifade edilir. Bir bagka deyisle, ¢alisanin isine olan baginin azalmasi sonucu isten
ayrilmay1 planlamasidir. Calisana isini birakmay1 diisiindiiren etkenlerden bazilar1 su
sekildedir: olumsuz ¢alisma ortami, farkl kariyer hedefleri ve finansal olarak daha ¢ekici

firsatlarin varhigi (Bester et al., 2015).

Bir is gorenin ayrilma niyeti bir geri ¢ekilme davranisidir. Calisanlarin bir iste
kaldiklarinda, ancak bazi nedenlerden dolay1 isteki etkinliklere daha az katilmaya karar
verdiklerinde veya isi tamamen biraktiklarinda benimsedikleri bir dizi tutum ve davranisi
ifade eder. Isten ayrilma niyeti, ¢calisanlarin islerini birakmayi diisiinmeleri, aktif olarak is
arayarak mevcut islerinden ¢ikmak istemeleridir. Calisan isinden ¢ikma istegi ne kadar

fazla ise isten ayrilma niyeti o kadar fazladir (Sabuncuoglu, 2007).

Isten ayrilma niyeti ¢alisanin kendi rizasi ile mevcut isinden ayrilma istegi seklinde
tanimlanabilir. Isten ayrilma niyeti ¢alisanin isinde tecriibe ettigi gesitli olumsuzluklar
veya bagka is firsatlarin varligi olabilir. Isten ayrilmaya sebep olan durumlar varligi

stirdlirmesi halinde ¢alisanin isinden ayrilmasi kuvvetle muhtemeldir.
5.2. isten Ayrilma Niyetine Sebep Olan Faktorler

Isten ayrilmak ¢alisanlar i¢in genel olarak istenmeyen bir segenek olmasina ragmen
calisanlar1 isten ayrilma diislincesine iten belli nedenler vardir. Literatlirde, isten

ayrilmanin nedenlerini arastiran ¢aligmalara bakildiginda bireyi orgiitten ayrilmaya iten
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giiclin deneyimledigi psikolojik faktorler oldugu konusunda genel bir fikir birligi vardir.

Yapilan ¢alismalara bakildiginda isten ayrilma niyetine birgok etmenin sebep oldugu
goriilmektedir (Sahin, 2011; Ozdevecioglu, 2004; Cekmecelioglu, 2007). Bu sebeplerden
baslicalar1 asagidaki sekildedir (Kim and Kao, 2014):

Akademik alanda yapilan ¢alismalar is tatmini azaldik¢a isten ayrilma
niyetinin artigim gostermektedir. Is tatmini calisanlarin isten ayrilmasina
sebep olan faktorlerin basinda gelmektedir. Isinde mutlu olmayan ¢alisanlar
isinden ayrilmanin yollarin1 aramaya baslamaktadir (Ozdevecioglu, 2004).
Isten ayrilma nedenlerinden en  bashcast  Kisinin  isindeki
memnuniyetsizligidir. Olumsuz c¢alisma kosullarinda ¢alisanlarin isten
ayrilmayi, performanslarin1 azaltmayir ve baska bir yerde is aramay1
diisiinmeleri muhtemeldir (Mobley, 1977). Is tatmini, is gdrenin isten
ayrilma niyetini etkileyen onciillerden biri olarak ¢aligmalarda ¢ikmaktadir
(Sokmen ve Sezgin, 2017).

Orgiit iklimi isten ayrilma niyetine etki eden bir baska 6nemli faktordiir.
Calisanlarin orgiitten bekledigi destegi alamadigi, kendilerini 6zgiirce ifade
edemedikleri, adaletten yoksun bir orgiit iklimi ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini artirmaktadir (Cekmecelioglu, 2007; Anafarta, 2015).

Lider ve calisanlar arasindaki iliski de isten ayrilma niyetini etkileyen
onemli bir unsurdur. Yapilan calismalarda liderleri ile arasindaki iligki giicli
olan galisanlar daha az stres hissetmekte, is tatminleri ve performanslari ise
daha yiiksek olmaktadir. Bu yiizden liderleri ile iyi iletisim kuran
calisanlarda isten ayrilma niyeti daha diisiik olmaktadir (De Villiers and
Stander, 2011; Sahin, 2011).

Tiikenmiglik hissi calisanlar1 isten ayrilmaya iten bir bagka faktordiir.
Calisanlar is yerinde duygusal ve fiziksel olarak yipranarak gii¢siizlesmesi
sonucu tilkenmislik gergeklesmektedir. Bunun sonucunda iste gosterdikleri
basar1 diizeyi azalmakta, iste yasananlara kars1t bir kayitsizlik bas
gostermektedir. Yapilan caligmalarda tiikenmislik diizeyi arttikca isten
ayrilma niyetinin arttig1 goriilmektedir (Yildirim vd., 2014; Ar vd., 2010).
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e Mobbing ve is yeri nezaketsizligi isten ayrilmaya sebep olan Onemli
faktorlerdendir. Calisanlarin maruz kaldig1 kaba tutum ve davraniglar
calisanlar1 duygusal olarak yipratmakta ve onlarin isten ayrilmay1
diisiinmesine sebep olabilmektedir (Kanten, 2014; Erdirencelebi ve Filizoz,
2016).

e Orgiitsel baglig1 fazla olan ¢alisanlar genel olarak islerini ve kurumlarinin
amaclarin1 benimsemekte ve bu amaclar dogrultusunda hareket etmektedir.
Orgiitsel baglilik azaldikga isten ayrilma niyeti artmaktadir (Seyrek ve Inal,
2017).

e Is ve aile arasinda dengesinin saglanamamasi sonucunda ¢alisanlar
islerinden vazge¢mek zorunda kalabilmektedirler. Calisanlar ailesi
tarafindan gostermesi beklenen davranislari isi yiiziinden veya isi tarafindan
gostermesi gereken davraniglari ailesi yiiziinden gergeklestirememesi
durumda is aile gatigmasi meydana gelmektedir. Bu durumda caligsanlar
ailesine daha c¢ok zaman ve enerji aywrmak igin isi birakmay1
diistinebilmektedir (Aboobaker et al., 2017).

e Duygusal emek calisanlarin isinde gdstermesi beklenen duygulardir.
Gosterilmesi gereken duygularin niteligi yapilana ise gore degigsmektedir.
Fakat sergilenmesi gereken duygu ve davraniglar ¢alisanin kisiligi ile ters
diiserse bu durum calisana bir kiilfet gibi gelebilmektedir. Bu durum da isten
ayrilma niyetin artmasina yol agabilmektedir (Giizel vd., 2013).

e Psikolojik sermaye yani kisinin umut, yilmazlik, iyimserlik gibi kisisel
Ozelliklerinin geligsmis olmasi isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Cetin ve
Varoglu, 2015).

e Bunlar disinda isten ayrilma niyetine yol acan sebepler maas, asir1 is yiikii,
diger is olanaklarinin fazlaligi gibi ekonomik nedenler olabilmektedir
(Seyrek ve Inal, 2017)

Isten ayrilma niyeti hem ¢alisanlar hem de isverenler icin mithim bir konu olmasi
nedeniyle birgok ¢alismada yer verilmistir. Tiim yapilan ¢alismalarda ele alinan iliskileri
gostermek imkansiz olsa da isten ayrilmaya neden olan belli bagli kavram ve durumlar bu
baslik altinda 6zetlenmistir.
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5.3. isten Ayrilma Niyetinin Yol A¢tig1 Olumsuzluklar

Isten ayrilmanin nedenlerini arastiran ¢alismalarin sayisi oldukga fazla olsa da isten
ayrilma niyetinin etkilerini inceleyen ¢aligmalarin sayist kisithdir (Glebbeek and Bax,
2004). Bu kisimda calisanlarin isten ayrilmasmin ya da bu niyetle ¢calismaya devam

etmesinin isletmelere ve calisanlarda yol actig1 zararlar incelenmektedir.

Organizasyonlar igin ¢alisan kaybinin en biiyilk sonucu biiylik ihtimal ile
ekonomiktir. Zaten bu yilizden, c¢alisanlar1 elde tutulmasi st yonetim igin bir odak
noktasidir. Her c¢alisan ise alinirken belli siireglerden gecgerek organizasyona dahil
olmaktadir. Is gdren alimi igin ilan verme, ilana bagvuranlardan eleme yapma, ise alimda
yapilan smav ve miildkatlar organizasyonlar i¢in hep maliyet olusturmaktadir. Isteki
calisanin kaybedilmesi durumunda kurulus simdi yeni kisiyi ise almak igin bu siireci
tekrarlamak zorunda kalacak ve tekrar masraf yapacaktir. Ayrica, ayrica ayrilan kisi
yerine o isi yerine getirecek ¢alisan bulunamadigi siire boyunca, tiretkenlik kaybi ve
potansiyel is kaybi yasanacaktir. Yeni c¢alisanin ise basladigi belli bir 6grenme
periyodundan gegecegi ve tam performans vermesinin zaman alacagi da goéz Oniine
almmalidir. Bu acidan bakildigi zaman mevcut calisanin miimkiin oldugunca
organizasyonda tutulmasii gerekmektedir. Bununla birlikte eger calisan istenilen
performansi sergileyemiyor, isini yaparken haddinden fazla hata yapiyor ve isletmeyi
zarara sokuyor ise bu calisanin isten ayrilma niyeti isletme i¢in fayda saglamasi

miimkiindiir (Huselid, 1995, O'Connell and Kung, 2007).

Isten ayrilma niyetine sahip ¢alisanin bu niyeti diger calisma arkadaslari tarafindan
fark edilmesi de isletme i¢in birtakim zararlar verebilmektedir. Diger ¢alisanlar bu duruma
fark etmesi halinde, motivasyonlar1 ve performanslarinin diigme ihtimali vardir. Bu
ylzden isten ayrilma niyetine sahip calisanlarin bu psikolojik durumdan ¢ikmasi i¢in
gerekenler yapilmalidir. Isten ayrilma niyetine sebep olabilecek etmenlerin &niine

gecilmelidir (Dirican, 2015).

Calisanlar ise ekonomik ve sosyal ihtiyaglar1 karsilamak i¢in islerine ihtiyag
duymaktadir. Isten ayrilmanin yasanmas1 durumunda ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamak

icin tekrar is bulmasi gerekmektedir. Yeni bir ig bulmadan mevcut igsinden ayrilan ¢alisan
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bir siire maas alamadig1 i¢in ekonomik olarak sikint1 yasayabilir. Ayrica ¢aligan yeni bir
is bulsa bile yeni igsine uyum siirecinde istedigi performans vermekte zorlanabilir. Bu
acidan bakildiginda ayrilma niyeti genel olarak goniillii istifanin habercisi olarak

nitelendirilse de aslinda ¢alisanlarin da tercih ettigi bir durum degildir (Sahin, 2011).

Goriildiigi gibi, isten ayrilmanin hem calisana hem de isyerine yol agtig1 bir¢ok
olumsuzluk vardir. Isten ayrilma eylemi kisiyi maddi ve manevi olarak olumsuz
etkilemesi olasidir. Organizasyonlar i¢in ise is giicii kayb1 performansi negatif etkilemekte
ve kaybedilen calisanin yerine doldurulmasi i¢in tekrar masraf yapilmasi gerekmektedir.
Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde isten ayrilmalar hizmet
kalitesini disiirmektedir. Bu ylizden organizasyonlarin isten ayrilma niyetini azaltici

stratejiler gelistirmesi gerekmektedir.
5.4. isten Ayrilma Niyetini Azaltmak i¢in Yapilabilecekler

Isten ayrilma niyetinin altinda bircok sebep yatmasina ragmen, calisanlarin isten
ayrilma niyetini azaltacak belli basli yontemler mevcuttur. Bu kisimda bu yontemlerden

bazilar1 anlatilmaktadir.

Liderlik bicimi; calisanlarin, mevcut igyerinde kalip kalmayacagina iliskin
kararlarinda biiyiik bir rol oynamaktadir. Yoneticilerin personelini etkin bir sekilde
yonetme ve destekleme becerilerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Ayrica, yoneticilerin
insan iligkileri kuvvetli, pozitif kisiler olmalar1 is gorenlerin isten ayrilma niyetlerini
azaltict etki yapabilmektedir (Sahin, 2011). Isten ayrilma niyetinin galisanlarda fazla
olmast yoneticilerin uyguladiklari bazi politikalarin adaletsiz ve haksiz olabilecegini
gostermektedir. Yoneticiler uyguladiklar1 yanlis politikalar1 diizelterek isten ayrilma

niyetini azaltmas1 miimkiin olmaktadir (Dirican, 2015).

Orgiitler ¢alisanlarii miimkiin oldugunca desteklemelidir. Bu sekilde ¢alisanlarin
ise olan bagimliligin1 artirmak ve isten ayrilma niyetini ise azaltmak kolaylasmaktadur. Is
yerinde kendilerini giivende hisseden ve organizasyonlarmin kendilerini destekledigi
bilen galisanlar, bulunduklari orgiitlere kabul edilmek igin daha fazla ¢aba sarf etmektedir.

Orgiitiin amaglarin1 daha ¢abuk benimserler ve bu amaglar dogrultusunda performans
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gosterirler. Orgiite baglliklar1 yiiksek oldugu icin mevcut islerini devam ettirmeye
isteklidirler (Ozdevecioglu, 2013). Son olarak yapilan calismalarda &rgiitsel baglhilik ve
isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki oldugu saptanmistir (Erdogdu ve Sékmen,

2019).

Organizasyonlar ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltici bazi hizmet ve egitimleri
calisanlarini verebilir. Bunlardan bazilar1 stres yonetimi, mesleki egitimler ve psikolojik
destek seklindedir. Stres calisanlarin is hayatini olumsuz etkileyen etmenlerin basindadir.
Stres ile basa c¢ikamayan calisanlarin islerini birakmasi muhtemeldir. Bu yiizden
calisanlara stresle basa ¢ikma yontemlerinin verilmesi gerekmektedir. Stresle basa ¢ikma
diizeyleri artan calisanlar, stresin yarattigi isten ayrilma dirtiisiinii daha az tecriibe
edecektir. Caligsanlara psikolojik destek sunularak da onlarin isten ayrilma diisiincesinden
uzaklastirmast miimkiin olmaktadir. Profesyonellerin yardimu ile ¢alisanlar isteki birtakim
sorunlarindan kurtulabilir ve ise olan bagimliliklar1 artirilabilir. Organizasyonlarin
calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltabilecegi bir baska yontem ise, onlarin mesleki
bilgi ve becerisini artiracak egitimler vermektir. Boylelikle ¢alisanlar islerinde daha fazla
kontrol sahibi olacak ve hissettikleri stres azalacaktir. Ayrica kendilerini gelistirme firsati

bulan ¢alisanlarin is tatminleri yiikselecektir (Dirican, 2015).
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6. HIPOTEZ GELISTIRME

Bu kisimda ¢alismada ele alinan kendi kendine liderlik, psikolojik giiglendirme, is
performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler literatliirdeki caligmalardan

faydalanarak agiklanmakta ve tezin hipotezleri olusturulmaktadir.

6.1. Kendi Kendine Liderligin is Performansina ve Isten

Ayrilma Niyetine Etkisi

Kendi kendine liderlik anlayist klasik yOnetim anlayislarindan uzaklasarak
calisanin kendi kendini nasil verimli bir sekilde yonetebileceginin arastirilmasi sonucu
ortaya ¢cikmistir. Bu anlayisa gore tiim ¢alisanlarin etkili bir bicimde kendi kendine liderlik
yapma potansiyeli vardir. Kendi kendine lider olabilmek i¢in iistiin meziyetler sahip
olmak ya da se¢ilmis bir kisi olmak gerekmemektedir. Aslinda herkes kendi kendine
liderdir sadece herkes bunu basarili olarak uygulayamamaktadir. Kendi kendine liderlik
Ogrenilebilir bir olgudur. Bu yiizden isteyen herkes calisarak etkili kendi kendine lider
olabilir (Manz, 1980).

Kendi kendine liderlik yaklasimi calisanlarin islerinde basarili olmalarina
yarayacak strateji ve teknikleri barindirmaktadir. Kendi kendine liderlik ile ¢alisanlar bir
takim biligsel, davranigsal strateji ve teknikleri kullanmaktadir. Caliganlar bu strateji ve
teknikler sayesinde igsel olarak kendini motive etmektedirler. Boylece ¢alisanlarin
kendilerini daha etkili yonetmesi miimkiin olmaktadir. Yapilan caligmalarda kendi
kendine liderlik felsefesini basarili sekilde uygulayan calisanlarin is performanslarinda
artis yagsadig1 goriilmektedir. Arastirma sonuglar1 kendi kendine liderlik ve performansin
iligkili oldugunu ve kendi kendine liderligin dolayli veya dogrudan performansi artirdigini
gostermektedir (Prussia et al., 1998; Konradt et al., 2009; Rambe et al., 2018;
Panagopoulos and Ogilvie, 2015).

Prussia vd. (1998) kendi kendine liderlik ve performans iliskisi ele almistir. Ayrica
bu iliskide 6z-yeterliligin araci degisken rolii sorgulamistir. Calisma sonucunda, kendi
kendine liderligin 6z-yeterligi onemli oranda artirdig1 ve 6z-yeterliligin ise performansi
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direk olarak etkiledigi saptanmistir. Ayrica, kendi kendine liderlik performans iliskinde
0z-yeterliligin mediator rolii oldugu tespit edilmistir (Prussia et al., 1998).

Konradt vd. (2009) yaptig1 calismada, takimlarda kendi kendine liderligin is
performansina etkilerini incelemistir. Yaptig1 inceleme sonucunda kendi kendine liderlik
ve is performans: arasinda pozitif iliski oldugunu tespit etmistir. Ayrica, bu iliskide 6z
yeterlilik ve ise yararligin (instrumentality) kismen aracilik etkisi oldugunu ortaya
koymustur. Ise yararlilik; bu ¢alismada, bireyin grup ciktilarina sagladigim diisiindiigii

katk1 seklinde tanimlanmaktadir.

Rambe (2018) kendi kendine liderlik ve kontrol odagi kavramlari ile performans
arasindaki iliskiyi arastirmigtir. Arastirmada kendi kendine liderlik ve kontrol odagi
bagimsiz degisken olarak alinmistir. Her iki degiskeninde is performansi lizerinde olumlu

ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir (Rambe, 2018).

Panagopoulos ve Ogilvie (2015) yaptig1 arastirmada kendi kendine liderligin 6z-
yeterlilik aracilig1 ile performansi artirdigina yonelik sonuglar elde etmistir (Panagopoulos
and Ogilvie, 2015). Lucke ve Furtner (2015) bir grup askere kendi kendine liderlik egitimi
vermistir. Kendi kendine liderlik egitimi alan askerin, egitim almayanlara gore fiziksel ve
zihinsel olarak daha fazla performans gosterdigi gézlemlenmistir (Lucke and Furtner,
2015).

Bu arasgtirmalarin sonuglari 1g18inda:

H1: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimu ile algilanan is performansi
pozitif iligkilidir.

Kendi kendine liderligin isten ayrilma niyetine etkisini ele alan ampirik galigmalar
kisithdir. Stewart ve arkadaslar1 2010 yillinda yayinladigi meta analizinde; kendi kendine
liderligin, isten ayrilmaya etkileri tlizerine 0 zamana kadar yeterince c¢alisma
yapilmadigindan bahsetmistir. Kendi kendine liderligin isten ayrilmaya etkisinin
incelenmesinin ilging sonuglar verebilecegini ve literatiirdeki bir boslugu dolduracagini
belirtmistir (Stewart et al., 2010). Mayfield ve arkadaslar1 2017 yilinda yaymladig:

makalesinde, kendi kendine liderlik stratejileri ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
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incelemistir. Calismada, yapici diisiince modeli ve dogal 6diil stratejilerinin iste kalma

niyetini artirici etkisi oldugu tespit edilmistir (Mayfield et al., 2017).

Kendi kendine liderlik, belirli bilissel stratejiler kullanarak ¢alisanlarin kendilerini
etkilemesi veya yonlendirmesidir. Bu bilissel stratejilerin etkili bir sekilde uygulanmasi
yoluyla yapici diisiince yonetimi miimkiin hale gelir. Bu sekilde, ¢alisanlarin davranislar
ve duygusal durumlarn gelistirilebilir. Kendi kendine liderlik stratejileri kullanan
calisanlarin stresi daha iyi yonettikleri bilinmektedir (Maykrantz and Houghton, 2020;
Unsworth and Mason, 2012; Houghton et al., 2012). Bu sekilde is tatminini olumsuz
etkileyen stres kontrol altina alinarak calisanlarin isten ayrilma niyetinin azaltilmasi
mimkiindiir (Elangovan, 2001). Kendi kendine liderlik, is tatminini olumlu olarak
etkilemektedir (Ju-Young and Ji-Young). Is tatmini, isten ayrilmay: etkileyen dnemli
faktdrlerden biridir. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma istekleri daha azdir

(Mobley, 1977).
Bu diistinceden ve yapilan ¢alismalardan hareketle;

H2: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimu ile isten ayrilma niyetleri

negatif iligkilidir.

6.2. Psikolojik Giiclendirmenin Is Performansina ve Isten

Ayrilma Niyetine EtKisi

Klasik yonetim anlayisinda uzaklagilmasi sonucu ¢alisanlara verilen 6nem artmistir.
Personel giiclendirme hem biligsel bir durum hem de yonetsel bir yaklasim olarak
goriilmektedir. Psikolojik perspektiften, ¢alisan giiclendirme, is gorenin bir gorevi yerine
getirebilecegine inanmasidir (Conger and Kanungo, 1988). Psikolojik olarak
giiclendirilmis calisanlar, yiiksek diizeyde igsel gorev motivasyonuna sahiptir (Thomas
and Velthouse, 1990). Yonetsel perspektiften, gliglendirme, alt diizey ¢alisanlarla bilgi,
kaynak, 6diil ve yetki paylasimini amaglayan yonetsel uygulamalar1 ifade etmektedir
(Kanter, 1979). Verilen sorumlugun yerine getirilmesi i¢in taninan yetkide calisanin

giiclenmesine yardimci olmaktadir. Elde edilen yetki ile ¢alisan daha dnce ulasamadigi
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organizasyon kaynaklarini kullanabilmektedir. Bu kaynaklar1 kullanarak c¢alisanlar
performanslarini artirabilmektedir (Yiicel ve Kogak, 2015; Ekinci, 2019).

Psikolojik giiclenme, calisanin kendini giiclendirilmis algilamasidir. Psikolojik
gliclenme, calisanlarin is yerinde artan 6z yeterlilik ve igsel motivasyonu ile birlikte
deneyimledigi psikolojik bir durumdur. Psikolojik gli¢clendirme, ¢alisanin ne kadar yetkili
ve sorumlu oldugunu diisiinmesine gore sekil almaktadir. Gii¢lendirme teorisinin temel
varsayimlarindan biri, yetkilendirilmis is gorenlerin nispeten daha az yetkilendirilmis
olanlardan daha iyi performans gosterdigidir. Calisanlara sorumluluk ve yetki verilmesi
ile calisanlar giiclenmektedir. Calisanlar kendilerine verilen yeni sorumluluklart yerine
getiritken islerinde daha fazla deger yaratabilmekte bir baska degisle daha fazla
performans gosterebilmektedir. Performans artisinin nedeni, sorunlari ¢ozerken, tist
yonetime iletmek yerine; sorunlart dogrudan ¢dzebilme firsati verilmesinden
kaynaklanmaktadir. Caligsanlar, genelde, {ist diizey yoneticilere gore kendi isleri hakkinda
daha fazla bilgiye sahip olduklarindan islerini daha iyi yonetebilmektedir. Ayrica, isin
icinde olduklar1 igin performanslarini kisitlayan sorunlar1 gérme ve ¢ozme konusunda
yoneticilere gore daha avantajlidirlar. Bu yiizden, gerekli is becerilerine sahip olduklarini
diistinen ve islerini nasil yapacaklarini segeme imkani olan is gorenler, bu imkana sahip
olmayan meslektaslarindan daha iyi performans gostermektedirler (Tuuli and Rowlinson,
2009).

Psikolojik  giliclendirme ortaya ¢iktiktan sonra aragtirmacilar psikolojik
giiclendirmenin is performansi ile olan iliskisini incelemeye baslamistir. Psikolojik
giiclendirmeyi inceleyerek is performansini artirmanin yollart aranmistir. Kamu ve 6zel
sektorde faaliyet gosteren cesitli endiistrilerde yapilan aragtirmalar, calisan giliglendirme
uygulamalarinin performansi artirmada etkili oldugunu gostermistir. Yapilan ¢alismalarda
psikolojik giliclendirmenin g¢alisanlarin is performanslarini pozitif olarak etkiledigini

gostermektedir (Hechanova et al., 2006; Sun, 2016).

Tetik (2016) psikolojik giliglendirmenin is tatmini ve is performansi {izerindeki
etkilerini incelemek calismanin amaci ile yaptigi ¢alismanin sonuglar1 gostermistir ki,
psikolojik giiglendirme, is performansi ile pozitif olarak iligkidir. Giiglendirme hem

memnuniyetini hem de performans seviyelerini yukari ¢eken bir faktordiir (Tetik, 2016).
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Bu c¢alismalardan hareketle;

H3: Calisanlarin psikolojik giliglendirme algilamalar1 ile algilanan is performansi pozitif
iligkilidir.

Calisanlarina, karar verme yetkisi taniyarak lider onlarin giiglenmelerini
saglayabilmektedir. Boylece; giiclendirilmis ¢alisanlar, islerin planlanmasina ve
yiiriitiilmesine katkida bulunan aktif problem c¢oziiciiler haline gelmektedir. Psikolojik

gliclenme, isten ayrilma niyetini azalttigi i¢in kuruluslar i¢in 6nemli bir kavramdir

(Schalkwyk et al., 2010).

Psikolojik gliglendirme ile ¢alisanlar islerini birakmay1 daha az istememektedir
(Bester et al., 2015). Bunun en biiyiik nedenlerinden biri psikolojik giiglenme ile birlikte
calisanlar islerinde yasadiklari zorluklarin iistesinden daha kolay gelmektedirler. Bu
calisanlar is stresinden daha az etkilenmekte ve islerinde daha fazla kontrol sahibi
olmaktadir. Ayrica giiclendirme algilar1 yiiksek olan ¢alisanlar organizasyon tarafindan
deger verildigini diisiindiikleri i¢in Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 gostermeye daha
fazla meyillidirler ve bu da onlarin islerini birakmasina engel olmaktadir. Psikolojik
giiclendirmenin isten ayrilma etkisini ele alan g¢alismalar incelendiginde psikolojik
gliclendirmenin isten ayrilma niyetini negatif olarak etkiledigi goriilmektedir (Kanbur,

2018; Hampton and Rayens, 2019; Meng et al., 2015).

Psikolojik gliglendirme boyutlar: (anlam, etki, yeterlilik, 6zerklik) baglilik ile pozitif
ve isten ayrilma niyeti ile negatif olarak iligkilidir. Calisanlar islerini anlamli gordiigiinde,
calisanlar islerinde ayrilma niyetleri daha azdir. Benzer sekilde, calisanlar is yerinde bir
girdi, etki ve/veya stratejik bir katki (etki) yaptiklarinda, ayni zamanda isten ayrilma
niyetlerinde azalma olmaktadir (De Villiers and Stander, 2011)

Bu diisiince ve ¢alismalardan hareketle;

H4: Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilamalart ile isten ayrilma niyetleri negatif
iliskilidir.
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6.3. Kendi Kendine Liderligin is Performansina ve Isten
Ayrilma Niyetine Etkisinde Psikolojik Giiclendirmenin

Araci Roli

Kendi kendine liderlik felsefesine gore, insanlar hayatlarini kontrol edebilmekte ve
bu sekilde basar elde etme giiciine sahiptir. Caligsanlar islerinde karsilastiklar1 zorluklarin
iistesinden kendi kendine liderlik stratejileri ile gelebilmektedir. Bu sekilde ¢alisanlarin

kendilerini daha gli¢lenmis hissetmesi miimkiindiir (Manz, 1992a).

Kendi kendine liderlik stratejileri ¢alisanlarin iglerinin daha keyifli yanlarini
gormeye, onlarin davraniglarini kontrol altina almalarina yardimci olmaktadir. Bu sekilde
calisanlarin daha verimli davranislar gostermesi amaglanmaktadir. Kendi kendine liderlik
stratejilerini uygulayan calisanlar islerini daha anlamli bulmaya, kendilerini islerinde daha
yeterli gérmeye, islerinde s6z sahibi ve 6zerk oldugunu diisiinmeye meyillidirler. Aslina
bakildig1 zaman psikolojik olarak gii¢lii hisseden calisanlarin daha ¢ok kendi kendine
liderlik davraniglar1 sergilemesi de olasidir fakat kendi kendine liderligin ¢alisanlarin
diisiince yapisini etkileyerek davraniglarinda ve diigiincelerinde degisiklige gittigi iddia
edildigi ve bu iddianin bir¢ok calismada dogru oldugu kanitlandig: i¢in kendi kendine
liderligin psikolojik giiclendirmeyi etkiledigini varsaymak daha dogru olacaktir
(Houghton and Yoho, 2005). Ayrica kendi kendine liderligin, psikolojik giiglendirme
algisini etkileyerek is tatmini ve is performansini pozitif etkiledigi de goriilmektedir

(Amundsen and Martinsen, 2015). Bu ampirik ve teorik kanitlara dayanarak,

HS5: Calisanlarin kendi kendine liderlik strateji kullanimi ile psikolojik gii¢lendirme

algilar pozitif iliskilidir.

Hé6: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimi algilanan is performansini

psikolojik gili¢lendirme algis1 araciligi ile pozitif etkilemektedir.

H7: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimi isten ayrilma niyetini

psikolojik giiclendirme algis1 araciligi ile negatif etkilemektedir.
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7. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu kisimda arastirmanin ne amagla yapildigina, neden 6nemli olduguna deginilmistir.
Ayrica test edilecek hipotezler ve model, arastirmada kullanilan 6l¢ekler hakkinda bilgiler

verilmistir. Yapilan analizler sonucunda tespit edilen bulgular paylasilmistir.
7.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giliniimiizde ¢alisma bigimleri Covid-19 ile degisim gostermektedir. Y onetimde klasik
yaklasimlardan uzaklagildigi goriilmektedir.  Sirketler calisanlarin1  giiglendirme
uygulamalari ile yapici tutum ve davraniglari tesvik etmeye ¢alismaktadir. Calisanlara
daha fazla 6zerklik, sorumluluk ve karar verme yetkisi verilmektedir. Calisanlarin bu
sorumluluklarin iistesinden gelebilmesi i¢in kendi davramiglarini kontrol edebilen,
kendilerini motive edebilen bireyler olmasi gerekmektedir (Manz, 1992; Miiller and
Niessen, 2019).

Bu caligmanin ana amaci kendi kendine liderligin ¢alisanlarin is performansi ve isten
ayrilma niyetine etkisinde psikolojik gliclendirmenin aract roliini arastirmaktir.
Literatiirde kendi kendine liderligin is performansini artirdig1 genel olarak goriilmektedir
fakat bu iligkiyi Tiirkiye’de alan galismalarin sayisi kisithidir. Ayrica kendi kendine
liderlik ve isten ayrilma niyetini ele alan ¢ok fazla calismaya rastlanmamustir. Ornegin,
Stewart ve arkadaslarinin 2010 yilinda yaptig1 meta analizinde kendi kendine liderlik ve
isten ayrilma niyetinin bireysel diizeyde o zamana kadar ampirik ¢alismalarda ele
alinmadig1 goziikmektedir (Stewart et al., 2010). Bu ¢alisma ile bu zamana kadar teorik
olarak desteklenen fakat ampirik olarak pek de ele alinmayan kendi kendine liderlik,
psikolojik gii¢lendirme, is performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler ampirik

olarak test edilmistir.

Literatiirden edinilen bilgiler 1s1ginda arastirmanin modelinin agagidaki gibi

kurulmasi uygun goriilmiistiir.
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Psikolojik
H6 ve H7 (arac1 degisen etkisi)
Giig¢lendirme

H4 Is Performansi

Kendi Kendine H1

Liderlik
1$ten
H2 N .
Ayrilma Niyeti

\ 4

Sekil 7. 1: Arastirmanin Modeli

Arastirma modelinde goriildiigii degiskenler arasindaki iliskileri test etmeki icin 7 adet

hipotez kurulmustur. Bu hipotezler:

H1: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimu ile algilanan is performansi
pozitif iligkilidir.

H2: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimu ile isten ayrilma niyetleri
negatif iligkilidir.

H3: Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilamalari ile algilanan is performansi pozitif
iliskilidir.

H4: Caliganlarin psikolojik giiglendirme algilamalari ile isten ayrilma niyetleri negatif
iligkilidir.

HS: Calisanlarin kendi kendine liderlik strateji kullanimi ile psikolojik giiclendirme
algilan pozitif iliskilidir.

Hé6: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimi algilanan is performansini

psikolojik giiclendirme algis1 aracilig ile pozitif etkilemektedir.

H7: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimi isten ayrilma niyetini

psikolojik giiglendirme algisi aracilig1 ile negatif etkilemektedir.
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7.2. Veri Toplama Araglari

Calismada veri toplama aract olarak anket teknigi kullanilmistir. Miimkiin
oldugunca ¢ok katilimcidan yanit alabilmek adina anket formu agik, 6z ve anlasilir olarak
hazirlanmasina 6zen gosterilmistir. Ankette kullanilan ifadeler daha 6nce giivenilirlik ve
gegerlilik analizleri yapilmis ¢alismalardan alinmistir. Anket formunun giris kisminda
anketin ne amagla toplandigi, igerigi ve ne amagla kullanilacagi hakkinda ozet bilgi
verilmistir. Bu sekilde, gonderilen anketlerin giiven vermesi ve cevaplanma ihtimalinin

miimkiin oldugunca artirilmasi hedeflenmistir.

Bu ¢alismada kendi kendine liderlik boyutu, kisaltilmis kendi kendine liderlik 6lgegi
ile dl¢iilmiistiir. Orjinali Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilmis kendi kendine
liderlik 6lceginin kisaltilmis versiyonudur. Kisaltilmis kendi kendine liderlik olgegi
Houghton ve arkadaslar1 (2012) tarafindan gelistirilmistir. Bu 6l¢egin, en 6nemli avantaji
kendi kendine liderligi tek boyut olarak ele almaya olanak vermesidir (Houghton et al.,
2012). Dokuz ifadeden olusan 6lgegin gevirisi, giivenilirligi ve gegerliligi Sahin (2015)
tarafindan yapilmistir (Sahin, 2015). Kendi kendine liderlik, ¢ alt boyutta
degerlendirilmistir. Bunlar, davranigsal farkindalik ve irade, yapici diigiince ve gorev
motivasyonu. Davranigsal farkindalik ve irade alt boyutu i¢in bir ifadeye 6rnek "Kendi
performansim i¢in belirgin hedefler olustururum."” Yapici diisiince alt boyutunu 6lgen bir
ifadeye 6rnek ise "Ne zaman sikintili bir durum yasasam, kendi diisiince ve varsayimlarim
hakkinda disiinliriim." Gorev motivasyonu alt boyutunu 6lgen bir ifadeye Ornek ise

“Bazen bir isi yapmadan Once, kafamda, basarili oldugumu canlandiririm.” seklindedir.

Psikolojik giliglendirme boyutu Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen 6lgek ile
ol¢iilmiistiir (Spreitzer, 1995). Olgegin Tiirkceye uyarlamasi, gecerlilik ve giivenilirlik
analizleri Siirgevil vd. tarafindan yapilmistir (Siirgevil vd., 2013). Psikolojik giliglendirme
dort alt boyutta degerlendirilmistir. Bunlar: anlam, yeterlilik, 6zerklik (otonomi), etkidir.
Anlam alt boyutunda kullanilan ifadeye ornek: “Isimi yerine getirirken yaptigim
faaliyetler bana anlamli gelmektedir.” Yeterlilik alt boyutunda kullanilan ifadeye 6rnek:
“Isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum.” Ozerklik alt boyutunda kullanilan

ifadeye ornek: “Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.” Etki alt boyutunda
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kullanilan ifadeye ornek: “Calistigim boliimde gergeklesen olaylar iizerinde kontrol

sahibiyimdir.”

Is performans1 boyutu, C61 (2008) tarafindan gelistirilen 4 ifade ile 6l¢iilmiistiir. Bu

ifadelerden bir 6rnek vermek gerekirse: “Gorevlerimi zamaninda tamamlarim.”

Calisanlarin isten ayrilma niyetini 6lgmek icin Mobley vd. (1978) tarafindan
gelistirilen 3 ifadeden olusan isten ayrilma niyeti 6lcegi kullanilmistir. Olgekte gegen

ifadelere bir 6rnek vermek gerekirse: “Sik sik bu kurumdan ayrilmayi diisiintiriim.”

Ankette yer alan ifadelerin cevaplanmasinda 5°1i likert tipi 6lgek kullanilmistir.
Ankete katilanlardan Glgeklerde yer alan ifadelere katilma derecesine gore 1-Kesinlikle
Katilmryorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

siklarindan birinin isaretlenmesi istenmistir.

7.3. Verilerin Analizi

Tiirkiye’de faaliyet gosteren organizasyon ve ¢alisanlara Google Forms lizerinden
online anket gondererek anketlerin yaklasik yiizde 95’lik kismi toplanmuis, geri kalan
anketler ise elden toplanmistir. Gonderilen anketlere 537 is gorenden cevap gelmistir.
Anketlere doniis yapan is gorenlerin orami yaklagik olarak yilizde 15°tir. Toplanan
anketlerden gecersiz olan anketler ¢ikarildiginda toplam 512 adet anket analize
sokulmustur. Verilerin analizinde “Statistical Package for the Social Sciences” SPSS
programi kullanilmistir. Kendi kendine liderligin ve psikolojik gili¢clendirmenin her is
goren tarafindan deneyimlenebilen unsurlar oldugu hususu dikkate alinmis ve anket
caligmasi secilmis bir is goren grubuna uygulanmamustir. Anketlerde elde edilen veriler
Google Forms iizerinden SPSS’e aktarilmis ve demografik analiz, faktor analizi,

giivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmustir.
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7.3.1. Demografik Bilgiler

Bu kisimda arastirmaya dahil edilen is gorenlerin demografik bilgilerine yer
verilmektedir. Ankete katilan 512 ¢alisandan 245 tanesi yani %47,9 'u kadin, 267 tanesi
yani %52,1°1 erkektir.

Tablo 7. 1: Katilimcilarin Cinsiyetleri

Cinsiyet Frekans | Yiizde
Erkek 267 52.1
Kadin 245 47.9
Total 512 100.0

Arastirmaya katilan 512 ¢alisanin yaslarina bakildiginda en yash 70 ve en geng ise
17 yasindadir. Yas ortalamasi 41,8'dir. Kidem yillar1 ise en az 0 (1 yili doldurmamis) ve
en fazla 40 yildir. Kidem ortalamasi yaklagik olarak 11°dir.

Tablo 7. 2: Katilimcilarin Yaslar1 ve Kidemleri

Yas Kidem
N 512 512
Ortalama 41.838 11
Median 42.000 8
Standart | 1) 5er6 | 9646
Sapma
Minimum 170 0 (Yeni ise
baslamis)
Maximum 70.0 40
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Arastirmaya katilan 512 c¢alisanin medeni durumlari incelendiginde 160 calisanin
yani yiizde 31,3’liik bir kismin bekar, 352 ¢alisanin yani yiizde 68,8’lik bir kismin ise evli

oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. 3: Katilimcilarin Medeni Durumlari

Medeni

Durum Frekans | Yiizde
Bekar 160 31.3
Evli 352 68.8
Total 512 100.0

Katilimeilarin egitim durumlari incelendiginde yiizde 54,1’1lik kismin lisans
mezunu oldugu ve 19.9’liik bir kismin ise yliksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin sadece ylizde 2’lik bir kismi ilkogretim mezunudur.

Tablo 7. 4: Katilimcilarin Egitim Durumlari

Egitim Frekans Yiizde
Ilkégretim 10 2.0
Lise 55 10.7
On Lisans 48 9.4
Lisans 277 54.1
Yiiksek Lisans 102 19.9
Doktora 20 3.9
Total 512 100.0

Katilimeilarin kurumdaki pozisyonlarina gore siralandiginda yiizde 26,4 ile biiytik
bir kismini personelin olusturdugu goriilmektedir. Ikinci sirada ise alt diizey yonetici ve

memurlar yilizde 25,2 ile gelmektedir. Bu soruya yiizde 0,4’lik bir kisim cevap

vermemistir.
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Tablo 7. 5: Katilimcilarin Kurumdaki Pozisyonu

Frekans Yiizde
Kayip veri 2 4
Personel 135 26.4
Memur/Alt Diizey Yonetici 129 25.2
Orta Diizey Yonetici 114 22.3
Ust Diizey Yonetici 127 24.8
Isortagi/Patron 5 1.0
Total 512 100.0

Tablo 7.6 Sektor analizine bakildiginda, yiizde 69,2’lik kismin sigorta sektoriinden

katilmaktadir. Bundan sonra en fazla katilimei yiizde 11,4 ile egitimdir.

Tablo 7. 6: Katilimeilarin Calistiklar1 Sektorler

Frekans | Yiizde

Bilisim Teknolojileri 5 1.0
Danismanhk 1 2
Egitim 59| 114
Endiistriyel Uriinler ve Servisler 1 2
Finans 8 1.6
Gayrimenkul 1 2
Gida 6 1.2
Giivenlik 2 4
Hizmet 5 1
Hukuk 1 2
Mlac 1 2
Imalat sanayi 8 16
Kimya, Petrol, Lastik ve Plastik 2 4
Insaat 5 1
Mali Isler 1 2
Medya, iletisim ve Yaymecihk 2 4
Orman iiriinleri 1 2
Otomotiv 7 1.4
Saghk hizmetleri ve sosyal hizmetler 6 1.2
Savunma 1 2
SGK 1 2
Sigorta 355| 69.2
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Tablo 7. 7: Devam

Tarim, hayvancilik, balik¢ihik, ormancilik 3 5
ve madencilik '

Tekstil, Hazir Giyim, Deri 3 .6
Toptan ve perakende ticaret 8| 1.6
Turizm, konaklama ve yiyecek hizmetleri 9] 18
Ulastirma, Lojistik ve Haberlesme 10 2.0
Total 512/100.0

Katilimeilarin is yerlerinin biiyiikliigii ¢calisan sayisina gore ele alindiginda, farkl
biiyiikliikteki kurumlardan ankete katilim oldugu gériilmektedir. Ankete katilanlarin
biiylik bir kismi (yilizde 62,1) 6zel sektorde calismaktadir.

Tablo 7. 8: isletmenin Sahiplik Tiirii

Yiizde Frekans
Kamu 193 37.7
Ozel 318 62.1
Kayip veri 1 2
Total 512 100.0

7.3.2. Gegerlilik ve Faktor Analizi

Bu kisimda elde edilen verilerin gegerlilik ve faktdr analizi yapilmistir. Ik olarak,
veri seti i¢in hesaplanan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 6rneklem yeterlilik 6lgiisii 0,915’tir.
Anlamlilik seviyesi ise 0.05 ten kiiciiktiir. “KMO endeksi 0 ile 1 arasinda degisir ve 0,50
faktor analizi i¢in uygun kabul edilir. Faktor analizinin uygun olmasi i¢in Bartlett'in
Kiiresellik Testi 6nemli (p <.05) olmalidir” (Williams et al., 2010). Buna gére elde edilen
veri seti istatistiki olarak anlamli ve ¢alisilmaya uygundur. Veri setinin istatistiki olarak
anlamli ve ¢alisilmaya uygun oldugunun tespit edilmesinden sonra arastirmada ele alinan

degiskenlere aciklayici faktor analizi uygulanmistir.
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Tablo 7. 9: KMO ve Bartlett’s Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin 915
Orneklem Yeterliligi Olclisii '
Bartlett'in Kiuresellik Testi
Ki-Kare 8734.608
Serbestlik Derecesi 300
Anlamlilik Seviyesi| <0.001

Uygulanan agiklayici faktor analizinde, bazi ifadeler (KKLGM3 ve KKLYD1)

birden fazla boyuta dagildigi igin analizden ¢ikarilmistir, nihai faktor analizi sonucuna

gore faktorler 9 boyuta ayrilmistir ve agiklanan toplam varyans orani da 81,035 olarak

bulunmustur.

Tablo 7. 10: Agiklayici Faktor Analizi Sonuglari

Faktorler

PGE

AN

PGY

PGO

PGA

KKLBAV | iSP

KKLCC

KKLTM

PGE2- Calistigim bdliimde
gergeklesen olaylar tizerinde
kontrol sahibiyimdir.

.816

PGE3- Calistigim boliimde
gergeklesen olaylar tizerinde
Oonemli bir etkim vardir.

.809

PGE1- Calistigim boliimde
gergeklesen olaylar iizerinde
Onemli oranda s6z sahibiyimdir.

773

[AN2- Aktif olarak baska bir is
artyorum.

.879

[AN3- {1k firsatta bu kurumdan
ayrilacagim.

.879

[AN1- Sik sik bu kurumdan
ayrilmay1 diisiiniiriim.

.834

PGY2- Isimle ilgili faaliyetleri
yerine getirecek kapasiteye sahip
oldugumdan eminim.

814

PGY1- Isimi yapmak i¢in
yeteneklerime giiveniyorum.

.750
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Tablo 7. 9’un Devami

PGY3- Isim i¢in gerekli olan becerilerimi
geligtirdim.

720

PGO2- Isimi nasil yapacagima kendim karar

L 782
verebilirim.
PGO3- Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek
C . [ 749
icin 6nemli firsatlara sahibim.
PGO1- Isimi nasil yapacagimi belirlemede 683

onemli Olclide 6zerklige sahibim.

PGA2- Isimi yerine getirirken yaptigim

faaliyetler bana anlamli gelmektedir. 764
PGA3- Yaptigim ig benim i¢in anlamlidir. 264
PGAL- Yaptigim i benim i¢in ¢ok 6nemlidir. 762

KKLDFi1- Kendi performansim icin belirgin

hedefler olustururum. 808
KKLDFI2- Isimde ne kadar iyi oldugumu

. ... . 1 795
takip etmek benim i¢in 6nemlidir.
KKLDFi3- Kendim icin belirledigim hedeflere 694

yonelik ¢aligirim.

ISP1- Gorevlerimi zamaninda tamamlarim. .854
ISP2- Is hedeflerime ulasirim veya asarim. 750
ISP3- Sundugum hizmet kalitesinin

standartlar1 karsiladigindan veya astigindan 570

eminim.

KKLYD3- Ne zaman sikintili bir durum

yasasam, kendi diisiince ve varsayimlarim .848
hakkinda disiiniiriim.

KKLYD2- Bir sorun yasadigimda, o durum

hakkindaki diisiincelerimin dogrulugunu 847

degerlendiririm.

KKLGM2- Bazen bir isi yapmadan Once,

kafamda, basgarili oldugumu canlandiririm. 901
KKLGML1- Bir isi yapmadan 6nce, o isi
basaril1 bir sekilde yerine getirdigimi géziimde 764

canlandiririm.

PGE: Psikolojik Giiglendirme Etki, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, PGY: Psikolojik Gii¢lendirme
Yeterlilik, PGO: Psikolojik Giiglendirme Ozerklik, PGA: Psikolojik Giiglendirme Anlam,
KKLDFI: Kendi Kendine Liderlik Davranissal Farkindalik ve irade, ISP: is Performansi
KKLYD: Kendi Kendine Liderlik Yapici Diisiince, KKLGM: Kendi kendine liderlik Gorev

Motivasyonu

Aciklanan Toplam Varyans

81.035
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Agiklayici faktor analizi Tablo 7.9 *da goriildiigii gibi 6lgegi olusturan maddeler
teoride gegerliligi kanitlanmis boyutlarin altinda toplanmustir.

7.3.3. Giivenirlik Analizi

Anket calismasinda kullanilan Olgeklerin giivenirlik testi yapilmis ve Tablo
7.10°deki Cronbach’s Alpha degeri elde edilmistir. Calismada kullanilan dokuz boyutun
Cronbach’s Alpha degeri 0,70 tizerinde ¢ikmustir. Bu ylizden ilgili 6lgekler giivenilir kabul
edilmektedir (Leech vd., 2015).

Tablo 7. 11: Giivenirlik Analizi Sonuglar

Boyutlar Cronbach’s Alpha
Degeri
Psikolojik Giiglendirme Anlam 0.921
Psikolojik Giiglendirme Yetki 0.892
Psikolojik Giiglendirme Otonomi 0.880
Psikolojik Giiglendirme Etki 0.937
Isten Ayrilma Niyeti 0.881
Is Performansi 0.763
Kendi Kendine Liderlik Davranissal Farkindalik ve irade | 0.775
Kendi Kendine Liderlik Yapici Diistince 0.720
Kendi kendine liderlik Gorev Motivasyonu 0.792

7.3.4. Tammlayia istatistikler ve Korelasyon Analizi
Bu kisimda arastirmada elde edilen veri setiyle ilgili tanimlayici istatistikler

verilmistir. Bu sekilde anketlerden elde edilen veri setini daha iyi anlamak miimkiin

olacaktir.
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Tablo 7. 12: Tanimlayic istatistikler

Ortalama | Standart Sapma

Psikolojik Giiglendirme Anlam 4.33 871
Psikolojik Giliglendirme Yetki 4.48 .684
Psikolojik Gili¢lendirme Otonomi 4.03 978
Psikolojik Giiglendirme Etki 3.99 1.007
Isten Ayrilma Niyeti 2.01 1.181
Is Performansi 4.33 .645
Kendi Kendine Liderlik Davranigsal 4.44 .656
Farkindalik ve Irade

Kendi Kendine Liderlik Yapici Diisiince 4.26 715
Kendi Kendine Liderlik Gérev Motivasyonu 4.18 .861

Tablo 7.11 *de ankette besli likert tipi seklinde yer alan ifadelere, katilimeilarin

verdigi ortalama degerler paylasilmistir. 1 ve 2,5 arasi ortalama diisiik diizey, 2,51 ve 3,5

arasi ortalama orta diizey, 3.51 ve 5 arasi ortalama ise yiiksek diizey olarak yorumlanabilir.
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Tablo 7. 13: Korelasyon Tablosu

Psikolojik isten Psikolojik is Psikolojik | Psikolojik KKL KKL KKL Gérev
Giiclendirme | Ayrilma | Giiclenme | Performansi | Giiclenme | Giiclenme | Davramssal Yapici Motivasyonu
Etki Niyeti Yetki . Anlam Farkindahk | Diisiince
Otonomi ve irade
Psikolojik
Gii¢lendirme 1
Etki
-,389** 1
isten
Ayrilma
Niyeti
Psikolojik - w
Giiclenme ,604 -,336 1
Yetki
,489** -, 271%* ,609** 1
Is
Performansi
Psikolojik - - A v
Giiclenme , 745 -,326 ,630 ,502 1
Otonomi
Peikolojik 6OL** | -478% | 629%* | 5720+ | g00** 1
Gii¢lenme ' o ' ' '
Anlam
KKL ,323** -,251%* ,362** ,350** ,341** ,432%* 1
Davramssal
Fark.mdallk
ve Irade
KKL Yapici ,150** -.059 ,208** ,192** ,150** ,238** ,426** 1
Diisiince
KKL Gorev ,260** -,163** ,381** ,256** 271%* ,348** ,489** ,392** 1
Motivasyonu

*#. Korelasyon 0.01 diizeyinde (2 kuyruklu) anlamlidir.
KKL: Kendi Kendine Liderlik

Korelasyon degeri r harfi ile ifade edilmektedir. Korelasyon degeri -1 ile +1
arasinda degisir. Pozitif deger degiskenlerin pozitif iliskili oldugunu, negatif deger ise
degiskenlerin negatif iligkili oldugunu gosterir. Korelasyon degeri 0 ise bu iki degisken

iliskili degildir. Korelasyon degeri -1 veya +1 yaklastikea iliski giiclenmektedir (Ozmen
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vd., 2018). Tablo 7.12°de korelasyon katsayilarma yer verilmistir. Iliskiler hipotezlerde
beklenildigi gibi ¢ikmaistir.

7.3.5. Regresyon Analizleri
Bu kisimda bagimsiz degiskenin, bagimli degisken tiizerinde istatistiki olarak
anlamli bir etkisinin olup olmadigimi anlamak igin regresyon analizleri yapilmustir.

Onceden belirlenen hipotezlerden H1, H2, H3 ve H4 i¢in dogrusal regresyon analizi

yontemi uygulanmustir.

Tablo 7. 14: Kendi Kendine Liderlik ve Is Performans1 Arasindaki Iliskiler

Bagimsiz Degisken Bagiml Degisken

[s Performansi

B t Sig.

Kendi Kendine Liderlik | 0.346 | 8.308 | 0.000
R?=0.119
F=69.015
Sig =,000

Kendi kendine liderlik stratejilerinin kullaniminin, is performans algisi iizerine
etkisini tespit etmeye yonelik gergeklestirilen regresyon analizi sonuglar1 anlamlhi
bulunmustur (R?= 0.119, F=69.015). Elde edilen bulgulara gére; kendi kendine liderlik
stratejilerinin kullanimi, is performans algisi lizerinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak
anlaml1 bir etkisi oldugu saptanmistir (3=0.346, p<0,01). Bu sonuca gore, H1 hipotezi

desteklenmistir.
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Tablo 7. 15: Kendi Kendine Liderlik ve Isten Ayrilma Arasindaki Iliskiler

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken
Isten Ayrilma Niyeti
B t Sig.
Kendi Kendine Liderlik | -0.207 | -4.778 | 0.000
R?=.043
F=22.832
Sig =,000

Kendi kendine liderlik stratejilerinin kullaniminin, isten ayrilma niyeti iizerine
etkisini tespit etmeye yonelik gergeklestirilen regresyon analizi sonuglari anlaml
bulunmustur (R?= 0.43, F=22.832). Elde edilen bulgulara gére; kendi kendine liderlik
stratejilerinin kullanimi, isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonlii ve istatistiki olarak
anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir (= -0.207, p<<0,01). Bu sonuca gore, H2 hipotezi

desteklenmistir.

Tablo 7. 16: Psikolojik Giiglenme ve Is Performansi Arasindaki liskiler

Bagimsiz Degigken Bagimli Degisken

Is Performansi

B t Sig.
Psikolojik Gii¢clenme | 0.626 | 18.082 | 0.000
R?=0.392
F=326.962
Sig =,000

Psikolojik giiclenme algisinin algilanan is performansi iizerine etkisini tespit

etmeye yonelik gergeklestirilen regresyon analizi sonuglart anlamli bulunmustur (R?=
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0.392, F= 326.962). Elde edilen bulgulara gore; psikolojik giiclenme algisi, algilanan is
performansi iizerinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu

saptanmustir (B= 0.626, p<0,01). Bu sonuca gore, H3 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 7. 17: Psikolojik Giiglenme ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiler

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken
Isten Ayrilma Niyeti
B t Sig.
Psikolojik Gliglenme | -0.448 | -11.302 | 0.000
R?=0.201
F=127.739
Sig =,000

Psikolojik gliclendirme algisinin, isten ayrilma niyeti tizerine etkisini tespit etmeye
yonelik gerceklestirilen regresyon analizi sonuglar1 anlamli bulunmustur (R?= 0.201 F=
127.739). Elde edilen bulgulara gore; psikolojik giiclenme algisi, isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir (p= -

0.448, p<0,01). Bu sonuca gore, H4 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 7. 18: Kendi Kendine Liderlik ve Psikolojik Giiglenme Arasindaki iliskiler

Bagimsiz Degisken Bagimli Degigken

Psikolojik Giiclenme

B t Sig.
Kendi Kendine Liderlik | 0.433 | 10.832 | 0.000

R2=0.187
F=117.339
Sig = ,000
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Kendi kendine liderlik stratejileri kullaniminin, psikolojik gliclendirme algisi
tizerine etkisini tespit etmeye yonelik gerceklestirilen regresyon analizi sonuglart anlaml
bulunmustur (R?= 0.187, F= 117.339). Elde edilen bulgulara gore; kendi kendine
liderligin, psikolojik giiglendirme tizerinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir
etkisi oldugu saptanmistir (fp= 0.433, p<0,01). Bu sonuca gore, H5 hipotezi

desteklenmistir.

Ara degisken analizi, bagimsiz bir degisken X'in bagimli bir degisken Y'yi nasil
etkiledigine iliskin sorular1 yanitlamak i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Ara
degisken etkisi M seklinde ifade edilmektedir. M, X'in Y'yi etkilemesinde rol oynayan
herhangi bir etmen olabilir. Ara degisken modelinin ampirik testi gergeklestirilirken,
dogrudan ve dolayh etkiler ile tiim degiskenlerin toplam etkisi dikkate alinmalidir. Bu tiir
etkileri gostermek igin dolayli etkileri olusturan bilesenleri, yani X'in M iizerindeki
etkisini ve M'nin Y iizerindeki etkisini bilmek gerekir (Hayles, 2017). Araci degisken
etkisinin olmasi i¢in su kosullarin saglanmasi gerekir: Ilk olarak, bagimsiz degisken araci
degiskeni etkilemelidir; ikincisi, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni etkiledigi
goriilmelidir. Son olarak; araci1 degisken, bagimli degiskeni etkilemelidir. Bu kosullarin
timl tahmin edilen yonde gerceklesmelidir. Bagimsiz degiskenin, bagimli degisken
tizerindeki etkisi aract degisken ile birlikte daha fazla olmalidir (Baron and Kenny, 1986).
Kendi kendine liderlik stratejilerinin kullanimin, algilanan is performansina ve isten
ayrilma niyeti {izerine etkisinde psikolojik giiclendirme algisinin araci etkisi bu yonteme

gore test edilmistir.

Tablo 7. 19: Kendi Kendine Liderligin Is Performansina Etkisinde Psikolojik
Giiclendirmenin Araci Roli

B t Sig.
1. Adim 0,5631 10,8166 0,000
KKL — PG R?=0,1872 F=116,998
2. Adim 0,3832 8,2990 0,000
KKL— ISP R?=0,1194 F=68,8739
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Tablo 7. 20’in Devami

KKL 0,1020 2,4081 0,0164
3. Adim
KKL + PG — iSP PG 0,4993 15,3369 0,000
R2=0,3985
F=167,9249
Sig =,000

Tablo 7.18’de, ara degisen roliiniin olmasi i¢in gereken sartlarin saglandigi
goriilmektedir. Ilk olarak, bagimsiz degisken (KKL) arac1 degisken (PG) iizerine anlamli
bir etkisi vardir (= 0,5631, sig<0,05). Ikinci olarak, bagimsiz degisken olan (KKL),
bagimli degisken olan (ISP) olan etkisi incelenmistir. Bu etki KKL ‘nin ISP ’ye (B=
0,3832, sig<0,05) seklinde istatistiki olarak anlamli goriilmektedir. Son olarak, KKL ile
aract degisken PG birlikte analiz edilmis ve bagimli degisken ISP’ye olan etkileri
incelenmistir. ikinci adimdaki (KKL— ISP) anlamli etki anlamsiza doniismemis
(sig<0,05) fakat etki diizeyine azalama meydana gelmistir. Bu PG kismi araci etkisinin
varliina isaret etmektedir. Bu etkinin anlamli oldugunu anlamak icin KKL’in ISP’ye PG
ile araci etkisine bakilmistir. Alt limit giiven araligi (BootLLCI): 0,2080 ve iist limit
giiven araligi (BootULCI): 0,3717 arasinda 0 degeri bulunmamasi PG araci degisken
etkisinin anlamli oldugunu goéstermektedir. Bu iki giiven aralig1 arasinda 0 olmadig: i¢in
psikolojik gii¢clendirmenin araci etkisi anlamli kabul edilmektedir (Hayes, 2017). Aract
etkinin anlamli oldugu dogrulamak i¢in ayrica Sobel testi yapilmistir. Araci etkinin degeri
standart hataya boliinmesi araci etkinin z puanini ortaya koymaktadir. Z puan1 mutlak
deger 1,96'dan biiylikse, araci etki anlamli kabul edilmektedir (Preacher and Hayes, 2004).
Yapilan Sobel Testi sonucu, KKL ile ISP arasindaki iliskide araci etkisi i¢in Z= 8,8269,
p=0,000 olarak hesaplanmustir. Sobel testi sonuclart PG’nin KKL ve ISP iizerindeki
aracilik etkisinin anlamli oldugunu gostermektedir. Analizlerden elde edilen verilere gore

H6 desteklenmistir.

100



Tablo 7. 21: Kendi Kendine Liderligin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Psikolojik
Giig¢lendirmenin Araci Rolii

p t Sig.
1. Adim 0,5635 10,8166 0,000
KKL — PG R?=0,1873 F=117,3390
2. Adim -0,4205 -4,7715 0,000
KKL— IAN R?=0,0428 F=22,7622
KKL | -0,0326 -0,3650 0,7152

3. Adim
KKL + PG — IAN PG| -0,6884 -10,0219 0,000

R?=0,2008

F=63,8271

Sig = ,000

Tablo 7.19’da, ara degisen roliiniin olmasi igin gereken sartlarin saglandigi
goriilmektedir. Tlk olarak, bagimsiz degisken (KKL) arac1 degisken (PG) iizerine anlamli
bir etkisi vardir (B= 0,5635, sig<0,05). ikinci olarak, bagimsiz degisken olan (KKL),
bagimli degisken olan (IAN) olan etkisi incelenmistir. Bu etki KKL ‘nin IAN ’ye (B= -
0,4205, sig<0,05) seklinde istatistiki olarak anlamli gériilmektedir. Son olarak, KKL ile
arac1 degisken PG birlikte analiz edilmis ve bagimli degisken IAN olan etkileri
incelenmistir. lkinci adimdaki (KKL— IAN) anlamli etkinin anlamsiza doniismesi
(sig>0,05) PG tam araci etkisinin varligina isaret etmektedir. Bu etkinin anlamli oldugunu
anlamak igin KKL’in IAN’ya PG ile araci etkisine bakilmigtir. Alt limit giiven aralig
(BootLLCl): -0,5105 ve iist limit giiven araligi (BootULCI): -0,2833 arasinda 0 degeri
bulunmamasi PG araci degisken etkisinin anlamli oldugunu gostermektedir. Bu iki giiven
araligr arasinda O olmadigi igin psikolojik giiglendirmenin araci etkisi anlamli kabul
edilmektedir (Hayes, 2017). Araci etkinin anlamli oldugu dogrulamak igin ayrica Sobel
testi yapilmistir. Araci etkinin degeri standart hataya boliinmesi araci etkinin z puanini

ortaya koymaktadir. Z puanit mutlak deger 1,96'dan biiyiikse, araci etki anlamli kabul
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edilmektedir (Preacher and Hayes, 2004). Yapilan Sobel Testi sonucu, KKL ile IAN
arasindaki iligkide araci etkisi igin Z=-7,3396, p=0,000 olarak hesaplanmistir. Sobel testi
sonuglari PG’nin KKL ve IAN fdizerindeki aracilik etkisinin anlamli oldugunu

gostermektedir. Bu bilgiler 1s18inda H7 desteklenmistir.

Tablo 7. 22: Hipotezler ve Sonuglari

HiPOTEZLER SONUCLAR

Hi: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimi1 .
ile algilanan is performansi pozitif iligkilidir. DESTEKLENDI

H2: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimi1 .
ile isten ayrilma niyetleri negatif iligkilidir. DESTEKLENDI

Has: Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilamalart ile .
algilanan is performansi pozitif iligkilidir. DESTEKLENDI

Ha: Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilamalart ile isten .
ayrilma niyetleri negatif iliskilidir. DESTEKLENDI

Hs: Calisanlarin kendi kendine liderlik strateji kullanimi ile .
psikolojik giiclendirme algilari pozitif iliskilidir. DESTEKLENDI

He: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimi
algilanan is performansini psikolojik giiclendirme algisi

araciligi ile pozitif etkilemektedir. DESTEKLENDI
H7: Calisanlarin kendi kendine liderlik stratejileri kullanimi

ist 1 iyetini psikolojik gili¢lendi 1 I1g .
isten ayrilma niyetini psikolojik gliclendirme algis1 araciligi DESTEKLENDI

ile negatif etkilemektedir.
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8. SONUC VE DEGERLENDIRME

Etkili ve verimli liderlik yontemleri, her donem oldugu gibi giiniimiizde de popiiler
bir konudur. Basaril1 liderlik ve yonetim tekniklerinin, mevcut duruma gore degiskenlik
gostermesi, bu konunun popiiler olmasindaki en 6nemli nedenlerden biridir. Giiniimiiziin
dinamik, hizla degisen, belirsiz is ortam1 organizasyonlarda modern liderlik ve yonetim
tarzlarin1 kullanmay1 gerekli kilmaktadir. Yukaridan asagiya, biirokrasiye dayali, liderlik
ve yonetim yaklasimlarinin ¢ogu isyeri igin etkisini yitirmeye basladigi goriilmektedir.
Modern liderlik yaklasimlarindan biri olan kendi kendine liderlik stratejileri kullanilarak
calisanlarin daha verimli ¢alismasi, psikolojik olarak giiglenmesi ve koydugu hedeflere

ulasmas1 miimkiindiir.

Akademisyenler ve yoneticiler, is gorenleri verimli ve etkili bir sekilde yonetmenin,
organizasyonlarin basarisi i¢in son derece énemli oldugu konusunda hemfikirdir. Kendi
kendine liderlik ile organizasyonlarda verimli ve etkili bir yonetim saglanabilir. Kendi
kendine liderlik stratejilerini kullanilmasina izin verilen ¢aligsanlar islerin yapilis seklinde
bazi degisiklikler yaparak isleri daha verimli ve keyifli hale getirebilir. Bu da ¢alisanlarin
is tatminlerinin ve performanslarinin yiikselmesine yardime olur. Kendi kendine liderlik
ile verimliligi artan ¢aligsanlar, yogun is yiikiiniin tstesinden daha rahat gelebilecek ve
mevcut performanslarinda artis gosterebilecektir. Kendi kendine liderlik stratejileri,
calisanlarin koyduklar1 hedeflerine ulagmasini, igsel motivasyonu artirarak ve onlarin

yaptig1 isten daha fazla keyif almasini saglayarak kolaylastirir.

Psikolojik giiclendirme anlayis1 1970’11 yillarda ortaya atilmis ve giiniimiizde bir¢ok
organizasyonun benimsedigi bir yonetim bi¢imi haline gelmistir. Psikolojik
giiclendirmenin tam anlamiyla gerceklesmesinin yolu; c¢alisanlarin islerini anlaml
bulmasi, islerinde 6zerk ve s6z sahibi olmasi, ayrica islerinde kendilerinin yeterli bilgi ve
beceriye sahip olduguna inanmasidir (Spreitzer; 1995). Psikolojik olarak giiglenen
calisanlar proaktif davranislar sergilemeye meyillidir (Huang; 2017). Kendi kendine
liderlik stratejileri calisanlarin 6z-yeterlilik duygusunu artirarak psikolojik giiclendirmeyi

artirabilir.
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Bu arastirmada modern yonetim felsefelerinden kendi kendine liderlik ve kendi
kendine liderligin iligkili oldugu psikolojik giiclenme, is performansi ve isten ayrilma
niyeti ele alinmistir. Bu degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koymak i¢in Oncelikle
literatiir calismasi yapilmis ve elde edilen bilgiler 1s181nda hipotezler gelistirilmistir. Daha
sonra kurulan hipotezler ampirik bir sekilde test edilmistir. Elde edilen bilgiler bulgular
kendi kendine liderlik ve psikolojik giiglendirme iligkisini ortaya konmus ve alan yazinina

yeni bilgiler katmistir.

Calismada yapilan analizlere gore; kendi kendine liderlik stratejilerinin is
performansina olumlu yansidig1 ve isten ayrilma niyetini ise azalttigi goriilmektedir.
Ayrica, kendi kendine liderligin is performansina ve isten ayrilma niyetine etkisinde
psikolojik giiclendirmenin araci rolii oldugu analizler sonucunda desteklenmistir. Bu
caligma ile kendi kendine liderlik ve psikolojik giiglendirme iliskisi ele alarak bu konuda
akademik ve pratik bilgiler sunarak katki sagladigina inanilmaktadir.

8.1. Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecekte Yapilacak

Arastirmalar Icin Oneriler

Bu kisimda arastirmanin kisitlarina deginilmekte ve ileride bu konuda calisacak
arastirmacilara tavsiyeler verilmektedir. Caligmadaki kisitlar ileride bu konuda ¢alisacak
arastirmacilar igin firsat niteligindedir. Oncelikle bu arastirma Covid-19 salgininda ve
sirekli olarak kisitlamalarin yasandigi bir ortamda yapilmistir. Bu yiizden arastirmadaki
hipotezlerin test edilebilecegi yontemler sinirli kalmistir. Bu arastirmada veri toplama
arac1 olarak anket yontemi secilmistir. ileride yapilacak calismalarda anket disinda;
goriisme, gozlem gibi veri edinme yontemleri de anket yontemi ile birlikte kullanilabilir.
Boylece daha fazla veri elde edinilmesi miimkiin olacaktir. Ayrica, bu g¢alismada

kullanilmayan analiz metotlari1 kullanilarak ¢alismanin bulgular test edilebilir.

Bu calisma Tiirkiye’de farkli sektorlerde ¢alismakta olan is gorenler {izerine
yapilmistir. Ileride yapilacak c¢alismalar, belirli bir sektdr secerek bu arastirmayi
uygulayabilir. Boylece bu ¢alismada tespit edilen bulgularin belirli sektorler i¢in gegerli

olup olmadig: test edilebilir. Onemli bir diger husus bu calismadaki calisan yas
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ortalamasinin yaklasik olarak 42 olmasidir. Daha geng bir drneklem i¢in kendi kendine
liderlik becerileri ve buna bagl iliskiler farklilik gosterebilir. Ankete katilan kisilerin

kendilerini subjektif olarak degerlendirmeleri ise arastirmanin bir baska kisitidir.

8.2. Yoneticilere Oneriler

Kiiresellesme ve teknolojinin gelismesiyle, isletmeler igin rekabet global
diizeydedir. Cetin bir rekabetin yasandigi is diinyasinda, isletmelerin ayakta kalabilmesi
ve rekabet avantaji yaratmasinin yollarindan biri elindeki insan kaynagini miimkiin
oldugunca verimli kullanmasidir. Bu amaca ulasmak i¢in ise, ¢alisanlarin kendilerinin
yonetme kapasitelerine sahip olduklarinin bilincinde olmalar1 ve bu kapasitelerini

kullanmay1 6grenmeleri gerekmektedir.

Calisanlart Covid-19’dan korumak igin getirilen uzaktan ¢alisma bigimi 6zellikle
yoneticilerin tizerindeki yiikii artirmistir. Yoneticilerin pandemi déneminde calisanlarina
uzaktan destek olmasi, onlari yonetmesi ve motive etmesi giiclesmistir. Calisanlarla
eskiden oldugu gibi iletisim kurmak her zamankinden daha zor bir hale gelmistir
(Kirchner vd., 2021: 1). Bulunan karmasik ve belirsiz ortamda kararlarin dogru bir sekilde
verilmesi i¢in isin uzmani olan calisanlara giiven duyulmali, sorumluluk ve yetki
verilmelidir. Calisanlarin uzaktan faaliyet gosterebilecegi veya firmadan uzakta
caligsabilecegi Covid-19 ortamu diisiiniildiigiinde, ¢alisanlarin giiclendirilmesi yerinde bir

karar olacaktir. Bu sekilde ¢alisanlar kendi kendine liderlik yapma firsat1 bulacaklardir.

Bilgili ve yetenekli c¢alisanlara yetki ve sorumluluk verilerek giliclendirmek
gerekmektedir fakat bu uygulama her zaman tek basina yeterli degildir. Calisanlara kendi
kendine liderlik egitimi verilerek onlarin psikolojik olarak giiclenmesine yardimci
olunmalidir. Bu sayede ¢alisanlar, gii¢clendirme sonucu, farkli gérevleri yerine getirirken

daha az zorlanacaktir ve psikolojik giiclendirmenin ger¢eklesme ihtimali artacaktir.

Yoneticiler, sergiledikleri kendi kendine liderlik davraniglar1 ile ¢alisanlarina rol
model olmali ve onlara kendi kendine liderlik stratejilerinin organizasyonda nasil
kullanabilecegini gostermelidir. Boylece, ¢alisanlar kendi kendine liderlik felsefesini daha

kolay benimseyecek ve 6greneceklerdir.
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Covid-19 doneminde uzaktan ¢alisma bi¢imi ¢ok daha fazla goriilmektedir. Uzaktan
calisma big¢iminde ofisler yerine genel olarak evler ¢caligsma alani olarak kullanilmaktadir.
Ofis ortaminin getirdigi belirli kisitlarin yoklugunda, evlerinde, uzaktan isleri yiiriitmeye
calisan is gorenlerin kendilerini motive etmeyi bilmesi gerekmektedir. Cilinkli ev
ortaminda is gorenlerin denetlenmesi ve motive edilmesi daha zor olabilmektedir. Ofis
ortaminda disaridan denetim unsurlari vardir. Calisanin ise ne zaman geldigi ne kadar siire
ofiste calistig1, nasil galistig1 gibi unsurlar denetlenmektedir. Calisanlar islerini bunun
bilincinde gergeklestirirler fakat evden ¢alismada bu gibi unsurlar1 denetlemek giigtiir. Bu
yiizden, yoneticiler, ¢alisanlarini dis denetim yerine daha ¢ok i¢ denetim ile harekete
gecmelerini saglamalidir. Bunun en iyi yollarindan biri kendi kendine liderlik felsefesinin
oOrgiit kilttiri olarak benimsetilmesidir. Boylece, ¢alisanlar kendilerini motive edebilecek
ve dis odakli yonetilme gereksinimleri azalacaktir. Kendi kendine liderlik stratejileri, 6z-
denetimi ve ig¢sel motivasyonu artirarak calisanlarin karsilastigr birgok giicliigiin
iistesinden gelmesine yardimei olacaktir. Islerinde daha az zorluk yasayan calisanlarin

isten ayrilma niyetleri ve stres seviyeleri diisiik olacaktir.

Organizasyonlarin kendi kendine liderlik felsefesini ¢alisanlarina benimsetmesinin
birgok faydasi vardir. Kendi kendine liderlik felsefesi ile sorumluluk ¢alisanlar arasinda
paylastirilarak organizasyonlarda merkeziyetgilik azaltilabilmektedir. Karmasik, bilgiye
dayali, dinamik ¢aligma ortaminda herkesin isin bir pargasi olmasi saglanabilmektedir.
Ozellikle pandemi doneminde her zamankinden daha fazla ¢alismak zorunda olan
yoneticilerin tizerindeki yikii hafifletmek boylece miimkiin olacaktir. Kendi kendine
liderlik yapan is gorenler ¢aligma potansiyellerini ortaya koyarak kuruluslart i¢in daha
fazla deger yaratabilir. Basarili kendi kendine liderlerin is tatminleri ve motivasyonlari

yiiksektir. Bu yiizden iste karsilastiklar1 zorluklar {izerinde daha fazla ¢aba harcarlar.

Kendi kendine liderlik felsefesinin benimsetilmesi i¢in Oncelikle calisanlara bu
felsefenin ahlaki ve etik bir yol oldugu anlatilmalidir. Bu sekilde kendi kendine liderlik
stratejilerini  ¢alisanlarin  benimsemeye ve uygulamaya daha hevesli olmalari
beklenmektedir. Organizasyonlar ¢alisanlarinin kendi kendine liderlik potansiyellerinden
yararlanmasi i¢in onlara kendi kendine liderlik stratejilerini 6gretme yoluna gidebilir.
Ozellikle gelecekte sirkete liderlik etme potansiyeli olan galisanlara bu egitimin verilmesi

onlarin daha basarili bir lider olmasma yardimci olacaktir. Manz ve Sims'in (1991)

106



belirttigi gibi, “Birine liderlik etmek istiyorsaniz, ilk kritik adim kendinize liderlik
etmektir” (Manz and Sims, 1991).

Kendi kendine liderlik ile kisi 6z farkindalik, 6zyonetim, 6z-yeterlik, duygusal
zeka ve kontrol odagi gibi yetileri kullanmaktadir. Bu sayede kisinin farkindaligini,
kisiligini, davranmiglarini, becerilerini, yeteneklerini, iligkilerini gelistirebilmektedir
(Daud, 2020). Kendi kendine liderlik, daha iyi bir ¢alisan, daha iyi bir yonetici, kisaca
daha 1yi bir birey olmak i¢in gerekmektedir.
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EKLER

Ek A: Anket Formu Ornegi

NN GEBZE TEKNIK UNIVERSITESI

Bu anket formu, Gebze Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim
Dal1 biinyesinde Dog. Dr. Meral ELCI' nin danismanliinda yiiriitiilen Yiiksek Lisans Tezi
icin hazirlanmistir. Anketin amaci; kendi kendine liderlik ile psikolojik giiclendirme
arasindaki iligskiyi incelemektir. Arastirmanin basarisi sizin katiliminiza ve sorulari
ictenlikle yanitlamaniza baglidir. Anket igerisinde sizden higbir kisisel bilgi istenmeyecek
olup, elde edilecek tiim sonuglar sadece bilimsel amacli kullanilacaktir. Arastirmanin
amacina ulagabilmesi i¢in tiim sorular1 eksiksiz yanitlamanizi rica ederiz.

flginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, islerinizde basarilar dileriz. Saygilarimizla,

flker TELOREN Dog¢. Dr. Meral ELCI

i.teloren2019@gtu.edu.tr emeral@gtu.edu.r
g| E

Sorulari cevaplarken her bir ciimleye ne o 5| 3 = = @ 5
olciide katildigimiz1 ya da katilmadigimzi = =z E’ 5 S = i
belirtiniz. cEl S |3 |5 |E&
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KKL1- Kendi performansim i¢in belirgin
hedefler olustururum.

KKL2- Isimde ne kadar iyi oldugumu takip
etmek benim icin onemlidir.

KKL3- Kendim i¢in belirledigim hedeflere
yonelik ¢alisirim.

KKL4- Bir isi yapmadan once, o isi basarili
bir sekilde yerine getirdigimi goziimde
canlandiririm.

KKL5- Bazen bir isi yapmadan 6nce,
kafamda, basarili oldugumu canlandiririm.
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KKLG6- Bir isi basariyla tamamladigim
zaman, kendimi hoslandigim bir seyle sik sik
odiillendiririm.

KKL7- Sikintilh durumlarla karsilastigimda,
yardimci olur diye, bazen kendi kendimle
(yiiksek sesle veya sessizce) konusurum.

KKLS8- Bir sorun yasadigimda, o durum
hakkindaki diisiincelerimin dogrulugunu
degerlendiririm.

KKL9- Ne zaman sikintih bir durum
yasasam, kendi diisiince ve varsayimlarim
hakkinda diisiiniiriim.

IST1- Isim bana basan hissi verir.

IST2- isim tatmin edicidir.

IST3- Isimde gercekten degerli bir sey
yapiyorum.

IAN1- Sik sik bu kurumdan ayrilmay1
diisiiniiriim.

IAN2- Aktif olarak baska bir is ariryorum.

TAN3- 11k firsatta bu kurumdan ayrilacagim.

ISP1- Gérevlerimi zamaninda tamamlarim.

ISP2- is hedeflerime ulasirim veya asarim.

g| E
Sorulari cevaplarken her bir ciimleye ne B B = = g
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olciide katildigimzi ya da katilmadigimizi x5z | 2 5 ~ £
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ISP3- Sundugum hizmet kalitesinin
standartlan karsiladigindan veya astigindan
eminim.

ISP4- Bir problem giindeme geldiginde en
hizh sekilde ¢coziim iiretirim.

PG1- Yaptigim is benim icin cok 6nemlidir.

PG2- Isimi yerine getirirken yaptigim
faaliyetler bana anlamh gelmektedir.

PG3- Yaptigim is benim icin anlamhdir.

PG4- isimi yapmak icin yeteneklerime
giiveniyorum.

PG5- Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek
kapasiteye sahip oldugumdan eminim.

PG6- Isim i¢in gerekli olan becerilerimi
gelistirdim.

PG7- Isimi nasil yapacagim belirlemede
onemli ol¢iide 6zerklige sahibim.
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PGS8 Isimi nasil yapacagima kendim karar
verebilirim.

PG9- Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek icin
onemli firsatlara sahibim.

PG10- Cahstigim boliimde gerceklesen
olaylar iizerinde 6nemli oranda soz
sahibiyimdir.

PG11- Cahstigim boliimde gerceklesen
olaylar iizerinde kontrol sahibiyimdir.

PG12- Cahstigim boliimde gerceklesen
olaylar iizerinde 6nemli bir etkim vardir.

KURUMUN GENEL BILGILERI

Kurumunuzun Yasi:

Sahiplik Tiirii: a) Ozel b) Kamu

Calisan Sayist:

SiZIN GENEL BILGILERINiZ

Yasimiz:

Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek

Medeni Durumunuz: a) Evli b) Bekar

Egitim Durumunuz:
a) [Ikdgretim  b) Lise ¢)On Lisans d) Lisans e) Yiiksek Lisans e) Doktora

Kag Yildir Bu Kurumda Calistyorsunuz: .......... yil

Kurumdaki Pozisyonunuz:
a) Personel b) Memur/Alt Diizey Yonetici ¢) Orta Diizey Yonetici d) Ust Diizey
Y 6netici

e) Isortagi/Patron

Sektoriiniliz asagidakilerden hangisidir?
a) Tarim, hayvancilik, balik¢ilik, ormancilik ve madencilik
b) Imalat sanayi
c) Enerji
d) Insaat sektorii
e) Tekstil, Hazir Giyim, Deri
f) Kimya, Petrol, Lastik ve Plastik
g) Saglik hizmetleri ve sosyal hizmetler
h) Egitim
i) Turizm, konaklama ve yiyecek hizmetleri
j) Medya, Iletisim ve Yaymcilik
k) Bilisim Teknolojileri
I) Finans
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m) Gida

n) Toptan ve perakende ticaret

0) Kiiltiir, sanat, eglence ve tasarim

p) Ulastirma, Lojistik ve Haberlesme

q) Otomotiv

F) DIGeT (iiniii i )

Degerli katkilarimizdan otiirii cok tesekkiir ederiz.
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Ek B: Tez Calismasi Kapsaminda Yapilan Yayinlar

Kuramsal Anlamda Yonetim ve Strateji

Bolim Adi:COVID-19 PANDEMIi SURECINDE KLASIK LIDERLIK TARZLARINA
ALTERNATIF OLARAK ‘KENDIi KENDINE LIDERLIK’, TELOREN ILKER, ELCiI MERAL,
MURAT EMINOGLU GULAY, Yayin Yeri:Gazi Kitabevi, Editor:KARABULUT, Sahin, Basim
sayisl:1, Sayfa sayisi:369, ISBN:9978-625-7358-90-4, Bolim Sayfalari:171 -187
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