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FARUK SAHIN
OZET:

Son zamanlarda, ybnetim ve liderlik uygulamalarinda katilimci ydnetim,
personel gliglendirme, yetki devri ve kendi kendini ybneten takimlar gibi
yaklasimlar ve teknikler, siklikla karsilasilan konulardir. Yénetim ve liderlik
uygulamalarindaki bu yeni yaklasimlar sunu 6nermektedirler: Gergeklestirilecek
herhangi bir personel gii¢lendirme faaliyetinin odak noktasi, ¢alisanlarin kendi
kendilerini yénetmesi ve liderlik etmesi (izerinde olmalidir. Kendi kendine
liderlik yaklasimi, genel olarak calisanin kendi isini ve kendi dlinyasini
diizenlemeyi, béylelikle arzulanan en iyi sonucu elde etmeyi kapsamaktadir.
Kendi kendine liderlik yaklasimi igerisinde gelistirilen (¢ temel strateji vardir:
Davranis odakli stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapici disince modeli
stratejileridir. Bu stratejilerle, ¢alisanin kendini yénlendirmesi ve bagarili olmasi
icin gerekli olan motivasyonu kendi kendine saglayarak bir etkileme slireci
icerisinde etkili ve verimli olabilmesi hedeflenmektedir. Bu c¢alismada, kendi
kendine liderlik yaklasiminin ne anlama geldigi ve bu yaklasim igerisinde
geligtirilen temel stratejiler ele alinmigtir. Ayrica, kendi kendine liderlik
yaklagimi igerisinde geligtirilen (i¢ temel stratejinin uygulanmasina ydnelik
calisanlara énerilerde bulunulmaya caligiimigtir.
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ABSTRACT:

Frequently used approaches and technics in contemporary management and
leadership practices are empowerment, participative management, employee
involvement and self-managing work teams. This vision of management and
leadership practices suggests that the focus of any empowerment effort should
be an emphasis on employee self-management and self-leadership. Self-
leadership involves commonly redesigning one's work and one's world to bring
out one's best qualities and one's fullest potential. There are three distinct
strategies developed in self-leadership concept: Behavioral focused strategies,
natural reward strategies and constructive thought pattern strategies. It is
intended in order to perform, be effective and be productive within a self-
influence process through which people achieve the self-direction and self-
motivation necessary by these strategies. The main purpose of this study is to
try to explain the concept of self leadership and main strategies developed in
self-leadership concept. Also, there are recommendations about three
strategies developed in self-leadership concept for workers.

Key Words :  Leadership, Self-Leadership, Empowerment, Effectiveness,
Productivity.

1. GIRIS

Orgitlerde insanin en énemli unsur oldugunun anlasiimasiyla,
son zamanlarda calisanlarin glg¢lendiriimesi konusunda gittikge artan bir
ilgi vardir. Yonetime katilma, personel glclendirme ve kendi kendini
ybneten takimlar gibi uygulanmakta olan yaklasim ve teknikler en sik
karsilasilan ydénetim ve liderlik uygulamalari konulari olmustur. Bu
yaklasim ve tekniklerin ¢ogu, her galisanin icinde var olan liderlik
potansiyelini ortaya cikarmay! hedeflemekte, galisanlarin motivasyonu
ile birlikte verimliligini saglamayi 6n plana ¢ikarmaktadir.

Genel olarak, ortak bir amaca dogru grubun davraniglarini
yonlendirmek amaciyla lider ile astlar arasinda gergeklesen bir etkileme
sureci olarak tanimlanan liderlik kavrami (Northouse, 2004: 3; Robbins
ve Coulter, 2003: 458), yeni yonetim ve liderlik uygulamalari ile artik
sorgulanmaya baslanmistir. Gunumuzde etkili liderligin, her bir
calisanda mevcut olan potansiyel liderligi ortaya c¢ikarma becerisi
oldugu ifade edilmektedir. Kendi kendine liderlik yaklagsiminda
vurgulanmak istenen nokta, liderin calisanlan gig¢lendirmesi ve her
calisanin icinde var olan kendi kendine liderlik etme enerjisini ortaya
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clkarmasini saglamaktir (Manz ve Sims, 1991: 18). Super liderler olarak
tanimlanan bu liderlere gunimuz orgutlerinde daha fazla ihtiyag
duyuldugu belirtiimektedir.

Her yerde ve her seyde oldugu gibi, is diinyasinda da degisimin
etkilemedigi konu yok denecek kadar azdir. Surekli olarak degisen ve
gittikge farklilasan cevre sartlari igin kullaniimakta olan teknik ve araclar
kisa slUrede eskimektedir. Mdusterilerin arzu ve ihtiyacglari her
zamankinden daha fazla artmistir. Bilim ve teknoloji alaninda meydana
gelen gelismeler, degisime en kisa surede uyum saglamayi gerektirir
olmustur. Orgitlerin  bulundugu cevre sartlarinda yasanan hizli
degisimler elde edilen bir verinin degerini de kisa sureli hale getirmistir.
Bu nedenle, calisanlar tarafindan bu verilerin etkili bir sekilde analiz
edilmesi ve kisa slrede tepki verilebilmesi icin guclendiriimeleri
gerekmektedir (Coleman, 1996: 29; Yuksel ve Erkutlu, 2003: 134).
Orglitsel yapida ve is yapma usiillerindeki degisimler liderlik anlayisinin
yeniden g6zden geciriimesinde 6nemli roller oynamaktadir. Birgok
alanda yasanan dedisim, "geleneksel, hiyerarsik ve mevkiye dayali
liderlik" anlayisinin terk edilmesi gerektigini ortaya c¢ikarmistir. Basik
orgit yapilari, karar verme yetkisini daha alt kademelere indirmigtir. Alt
kademelerdeki c¢alisanlarin karar vermeleri, glglendiriimeleri ve kendi
kendine liderlik becerileriyle donatiimalari gerektigini ortaya ¢ikarmistir
(Jarson ve King, 2005: 1052). Giunimuizde gelinen noktada calisanin
guclendiriimesinin de yetersiz kaldigini vurgulayan Charles C. Manz,
yaklasik on bes yil 6nce, glcglendirme isinin 6zUnd ‘kendi kendine
liderlik’ becerisinin olusturdugunu soéyle acgiklamaktadir (Manz, 1992:
81):

"...Orgitler, siklikla giglendirme yaklasimini  beceri
kazandirma edgitimi olarak gdérmektedirler. Glglendirme
yaklasimini uygulamaya galisan drgitlerin veya bu amacla
olusturulmus takimlarin, aslinda, isin 6zUnld kagirdiklari
goérilmektedir. Onlar, sadece isi yerine getirmek,
problemleri ¢cbézmek i¢in beceri kazanma egitimi Uzerinde
durmaktadirlar. Guglendirme yaklasiminda ve 6zerk sartlar
altinda basarili bir sekilde isi yerine getirmek igin ¢alisanlar
tarafindan ihtiya¢c duyulan kendi kendine liderlik becerisi -
guclendirmenin 6zU- Gzerinde ¢ok nadir olarak durduklari
gorulmektedir. Nasil ki insan saglikli beslenme ve duzenli
egzersizlerle kalbini korur ve besler ise, guglendirmeye
dayali olarak olusturulan is sistemleri de calisanlarin kendi
kendilerine liderlik becerilerinden yararlanmaktadirlar..."
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Personel glglendirme, iglerini etkin bir bicimde yapmalari igin
kendilerine guvenlerini gelistren ve kendi katkilarinin  drgatin
performansina dogrudan etki ettigine inanan c¢alisanlar ile guculn,
yetkinin paylagiimasi sirecidir (Yuksel ve Erkutlu, 2003: 139). Personel
guclendirme, calisanlarin kendilerini motive edilmis hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina olan glvenlerinin arttigi, inisiyatif kullanarak harekete
gegme arzusu duyduklari, olaylari kontrol edebileceklerine inandiklari ve
orgitin amaclarn dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari igleri
yapmalarini saglayan bir suregctir (Dogan, 2006: 35). Bu slrecin, bilgi
paylasimi, problem ¢6ézme, bagimsiz gdreviendirme, davranig
sekillendirme ve kendi kendini yénetme olmak Uzere bes temel
kategoriye ayrildigi goriulmektedir (Wilkinson, 1998: 46). Glnimizde
giderek artan yogun rekabet ortaminda igletmelerin varliklarini
surdurmesi, basarili olabilmeleri ve degisime ayak uydurabilmeleri
amaciyla, guclendirilmis ¢alisana, kendi kendini yonetip kendisine liderlik
edebilen galisana olan ihtiyaci daha da fazla artirmis, beseri sermayeye
daha fazla yatirnm yapilmasi gerektigi ortaya ¢cikmistir.

Orgiit calisanlarinin bu dogrultuda yetistirimesi ve egitilmesinin
amacil, galisanlarin iglerinde bulduklari tatmini, calisanlarin verimini ve
bitin olarak organizasyonun performansini yukseltmektir. Verimlilik,
uretim faaliyetleri sonucu elde edilen Grinin veya hizmetlerin girdileri ile
cikti arasindaki oransal iligkidir (Turkmen, 1999: 44). Diger bir deyisle,
belli bir zaman biriminde belli bir kritere gbre yapilan bu dl¢giim, Uretim
faktorinun etkin kullanimi ile yakindan ilgilidir. Uzun dénemde verimlilik
artiglarinin yegane kaynagi yeni teknolojiler Greten "zihinsel emektir",
yani beseri sermayedir (Giirak, 2001: 5). Uretim faktérlerinden birisi olan
beseri sermayenin etkin kullaniimasi, c¢alisanin motivasyonunun ve
verimliliginin artirilmasini  gerektirmektedir. isletmelerde verimliliginin
artirlmasinda pek cok yoéntem vardir. Ancak, bunlarin en etkili olani,
c¢alisanlarin guglendiriimelerinden de 6te, onlarin kendi kendilerini
yonetip kendilerine liderlik edebilecek sekilde vyetistiriimesi ve
egitiimesidir. Alisilagelmis klasik liderlik ve yonetim yaklagsimlarindan
farkli olarak, ginimuaz o6rgatleri icin en uygun liderlerin “baskalarina
kendi kendilerinin liderleri olmalari i¢in onlara liderlik eden kisiler” oldugu
belitmektedir (Manz ve Sims, 1991: 18).

Bu calismada, bireysel etkinlige ve orgutsel performansa olumlu
katkilari olan ve dolayisiyla verimiligi artiran kendi kendine liderlik
yaklasiminin ne anlama geldigi ve bu yaklasim igerisinde gelistirilen
temel stratejiler ele alinmistir. Ayrica, kendi kendine liderlik yaklagimi
icerisinde geligtirilen U¢ temel stratejinin uygulanmasina ydnelik
¢alisanlara 6nerilerde bulunulmaya caligiimistir.
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2. KENDIi KENDINE LIiDERLIK KAVRAMI

Kendi kendine liderlik kavraminin, yonetsel etkinlikte ihmal
edilmis bir kavram olarak kaldigi gérilmektedir. Ydneticiler ve liderler,
genellikle, calisanlari  6rglutsel amaglar  dogrultusunda  nasil
yoénlendirecekleri ve g¢alisanlarin davraniglarini nasil sekillendirecekleri
konusu Uzerinde odaklanmaktadirlar. Orgiitlerin, bazen ihtiyaglari oldugu
halde, c¢alisanlarina kendi kendilerini ydnetebilmeleri konusunda hig
sans tanimadiklari goérilmektedir. Oysaki 6rgltlerde insan unsurunun
degeri anlasildik¢a, bireysel dizeyde oto kontrol ve sorumluluk
duygusunun énemi daha fazla 6nem kazanmaktadir.

Kerr ve Jermier (1978: 375-403), belirli durumlarda c¢alisanlarin
kendini kontrol edebilme duizeyinin bir liderlik ikamesi olabilecegini
Onererek ‘kendi kendini kontrol’ kavramini ydnetim literatirine
kazandirmigtir. Calisanlardan kaynaklanan liderlik ikameleri arasinda;
tecriibe, kabiliyet, profesyonel disiplin, odillere karsi kayitsizlik ve
bagimsizlik ihtiyaci boyutlant yer almaktadir (Zel, 2001: 149).
Calisanlarin kendini kontrol edebilme dizeyinin ¢alisandan kaynaklanan
liderlik ikamelerinden biri oldugunu beliten Manz ve Sims (1980) ve
Manz (1986) yaptiklari ¢galisma ile bu kavrami yenileyerek ‘kendi kendini
yonetim’ ve ‘kendi kendine liderlik’ kavramlarini bireylerin kendi
davraniglarini kontrol ettikleri bir siire¢ olarak tanimlamislardir.

Her kademedeki yonetici ve liderlerin, gérev ve sorumluluklari,
gbrev ve sorumluluklarini yerine getirirken sahip oldugu vyetkileri ve
birtakim becerileri vardir. Yonetici ve liderlerin etkili bir yonetim
sergilemesi 6ncelikle kendi kendini yénetebilmesi ve kendisine liderlik
edebilmesine baghdir. Ydnetici ve liderlerin yaninda, gunimuz
galisanlarin da buna ihtiyaci vardir. Kendi kendinin lideri olmak demek,
¢alisanlarin yerine getirmeyi hep erteledigi 6nemli isleri kendisine etkili
bir sekilde yaptirabilmesi demektir. Kendi kendinin lideri olmak demek,
calisanin sahip oldugu i¢ dinyayr sorgulayip kendisini harekete
gecirecek konular Uzerinde odaklanmasini saglamasi ve dis dinyasina
ise ¢ekidiizen vermesi demektir. TUm bunlar, disaridan birine ihtiyag
duyulmadan, c¢alisanin kendi kendine yapabileceginin en iyisine
ulasabilmesi icindir. Kisaca, kendi kendine liderlik, c¢alisanin kendini
yonlendirme ve basarili olma igin gerekli olan motivasyonu kendi
kendine saglayarak gerceklesen bir etkileme surecidir (Houghton ve
Neck, 2002: 673; Neck ve Houghton, 2006: 271).

Kendi kendine liderlik kavrami, kendini zorlama, kendini feda
etme veya disiplinli olma gibi kavramlarla ayni anlamda degildir. Yoldan
sapmaya direnme, Ozverili olma, gucli olmay! isteme gibi kavramlar
kendi kendine liderlik ile ilgili akla gelen kavramlardir. Aslinda, kendi
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kendine liderlik kavrami ile benzer kavramlar ele almak veya
benzesmedigi kavramlari belirtmek, bu kavrami daha belirsiz hale
getirmektedir. Bu nedenle, kendi kendine liderlik kavramini daha
anlasilabilir ve pratikte uygulanabilir bir kavram olarak ortaya ¢ikarmakta
yarar vardir. Bu kavram ile anlatiimak istenen, calisanin kendi kendini
yonlendirmesi, kendi kendini motive ederek kendisini zorlamasi ve
basarii olma ile arzu edilen davraniglari sergilemesi i¢in kendini
etkileme surecidir (Manz, 1992: 82). Calisanlar, bir dereceye kadar
kendilerine liderlik edebilmektedir, fakat bu konuda etkili ve basarili
olanlarin sayisinin az oldugu bir gercektir.

Calisanlar, bir 6rgut igerisinde kendileri icin belirledikleri amaclar
dogrultusunda calismakta ve gayret géstermektedirler. Ancak, genellikle,
arzu edilmeyen sonuglarla karsilastiklarinda basarisizlik duygusunun
etkisi altinda kalmaktadirlar. Bu basarisizlik aslinda ¢alisanin kendisine
liderlik edememesinden kaynaklanmaktadir. Calisanlar, gdreceli olarak
da olsa, kendi disince ve varsayimlarini olusturma ve buna gore
davraniglarini belirleme iradesine sahiptirler. Yasamda ne yapilmak
istendigini belirlemek ve bu istegin pesinden gitmek biylk oranda
¢alisanin yasamini da sekillendirmektedir.

Kendi kendine liderlik, gerek goézlemlenen (fiziksel) dizeyde,
gerekse gozlemlenemeyen (zihinsel) dizeyde gerceklesen bir siregctir.
Kendi kendine liderlik tarzi, calisanin dusuncelerinin neye meyilli
oldugundan etkilendigi gibi, sergilemekte oldugdu fiziksel aktivitelerden de
etkilenmektedir. Calisan kendisini, gerek zihinsel dizeyde gerekse
fiziksel dlizeyde gerceklesen bu etkilesimler sayesinde ydnlendirerek
kendisine liderlik etmektedir. Kendi kendine liderlik kavraminin, Sosyal
Bilis Teorisi (Social Cognitive Theory), igsel Motivasyon Teorisi (Intrinsic
Motivation Theory) ve Kendini Kontrol -Oz Denetim- Teorisi (Self-Control
Theory) gibi bazi teorik yaklasimlarin icerisinde ve bu teorilerle birlikte
isleyebilen normatif bir kavram oldugu ©&nerilmektedir (Neck ve
Houghton, 2006: 285).

Basarili olmak, verimli olmak, kisaca yapilan her iste etkili sonuglar
almak icin kendi kendine liderlik yaklasimi icerisinde gelistirilen stratejiler
vardir. Bu stratejiler dgrenilebilir ve zamanla gelistirilebilir. Bu stratejiler
bir ¢calisan icin kendini gerceklestirme imkani verirken, bir yonetici veya
lider icin de hem calisanlarina o6rnek olma hem de c¢alisanlari
guclendirme konusunda essiz bir kaynak olusturmaktadir. Kendi kendine
liderlik, bireysel etkinligi olumlu ydnde artirmak icin belirli davranigsal ve
bilissel stratejilerden olugsmaktadir. Kendi kendine liderlik stratejileri
genellikle U¢ temel kategoride gruplandiriimaktadir (Houghton ve Neck,
2002: 673; Neck ve Houghton, 2006: 271):
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e Davranis Odakl Stratejiler (Behaviour-Focused Strategies),
e Dogal Odiil Stratejileri (Natural Reward Strategies) ve

e Yapici Dusunce Modeli Stratejileri (Constructive Thought
Pattern Strategies).

Kendi kendine liderlik stratejileri, sadece calisanin performansinin
bir bilesenini géstermemekte, takim veya grubun basarisinin da temel
unsuru olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin, bir grup igerisinde
faaliyette bulunurken kendi yeteneklerine ve becerilerine ulasabilmeleri
icin kendi kendilerini yonetebilmeleri ve kendilerine liderlik edebilmeleri
gerekmektedir. Personel guglendirmenin 6zU olan kendi kendine liderlik
etme de bu baglamda blyuk o6nem kazanmaktadir. Asagida bu
stratejilere ayrintili olarak deginilmektedir.

2.1. Davranig Odakl Stratejiler

Kendi kendine liderlik yaklasiminda kullanilan ilk strateji davranig
odakli stratejidir. Bu strateji, galisanin kendine ¢eki dizen vermesi
Uzerine ve davraniglari Gzerine odaklanmaktadir. Bu stratejiler, ¢alisanin
yapmasi gereken faaliyetlerinde hosuna gitmese bile devamliligini
saglayan ve sonuca ulagtirabilen davraniglar Uzerine dayanmaktadir. Bu
tir davranislari sergilemenin, surdurebilmenin ve etkili bir sekilde
ybneterek  sonuglara  ulasabilmenin 6z  farkindalik  dizeyini
yukseltebilecegi belirtimektedir (Manz ve Neck, 1999: 21-35; Houghton
ve Neck, 2002: 673; Neck ve Houghton, 2006: 271). Oz farkindalik ile
¢alisanin kendisi kastedilmek istenmektedir. Calisan kendi davranislarini
ve bu davraniglarinin sebebini gbzlemleyerek, kendi istegiyle veya
istemeyerek faaliyetler icerisinde bulundugunu 6grenebilmektedir.
Ayrica, davraniglarinin  nedenini bilen ¢alisanlarin daha etkili
davrandiklari sdylenmektedir. Davranis odakh stratejiler, kendini
gbzlemleme, hedef Dbelileme, kendini &dlllendirme, kendini
cezalandirma ve ipuglari olarak bes alt stratejiden olusmaktadir
(Houghton ve Neck, 2002: 673; Neck ve Houghton, 2006: 271).

2.1.1. Kendini Gozlemleme

Kendini gézlemleme, c¢alisanin, neden, ne zaman ve hangi sartlar
altinda belirli davraniglari sergiledigi hakkinda bilgi sahibi olmasini
kapsamaktadir. Bir bakima, farkindalik dizeyini artirmaktir. Bu tlr
farkindalik, etkisiz ve verimsiz davraniglari ortadan kaldirmak veya
degistirmek icin gerekli olan bir adimdir (Manz ve Neck, 1999: 21-35;
Manz ve Sims, 1980: 364).
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Asagida, kendini gobzlemleme stratejisiyle ilgili davraniglarini
gelistirmek isteyen calisanlara yonelik 6neriler yer almaktadir (Manz,
1992: 83):

e Davranigslardan hangilerinin daha siklikla ve hangilerinin daha
az kullanilmak istenildigini belirlemek,

e Calisan igin 6nem arz eden davranislarin sikligini ve suresini
izlemek, gerektiginde not almak,

e Hangi sartlar altinda bu 6énemli davraniglarin sergilendigini
tespit etmek,

e Bu tarz davranislarin ne zaman ortaya ¢iktigini not almak,
e Kendini gbzlemlerken objektif olmaya calismak,

e Gozlemlenen davraniglarla ilgili kendi tarzina uygun kayitlar
tutmak.

2.1.2. Hedef Belirleme

Calisanlar, kendi kendine liderlik ederken bireysel amaglarini
kullanarak kendilerine ydn vermektedirler. Mevcut davraniglar ve
performans dizeyi hakkinda dogru bilgiye sahip olan calisanlar daha
etkili bir sekilde kendileri icin hedef belirleyebilmektedirler (Manz, 1986:
588; Manz ve Neck, 1999: 21-35; Manz ve Sims, 1980: 364). Bircok
arastirma sonugclar gostermektedir ki (Houghton ve Neck, 2002: 673;
Neck ve Houghton, 2006: 271; Politis, 2006: 204), ¢alisanlar igin belirli
ve ulasiimasi kolay olmayan hedefler belirleme, performansi artirici ve
motivasyon dizeylerini yukseltici etkiler ortaya gikarmaktadir.

Asagida, hedef belirleme stratejisiyle ilgili davraniglarini gelistirmek
isteyen galisanlara yonelik oneriler yer almaktadir (Manz, 1992: 83):

e Uzun vadeli hedefler belirlemek i¢in analizler yapmak,

e Gerek bireysel yasam icin gerekse kariyer igin uzun vadeli
hedefler belirlemek,

e Hemen sonug¢ alinacak ve ise yarayacak kisa vadeli hedefler
de olusturmak,

o Hedefleri net bir sekilde belirlemek,

o Hedefleri, hemen ulagilabilecek kadar fazla kolay, hic
ulasilamayacak kadar da ¢ok zor olmayacak sekilde belirlemek,

e Motivasyon dizeyini artirmasi igin belirlenen hedefleri
yakinlarimiz ile paylagsmak ve desteklerini hissetmek.
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2.1.3. Kendini Odiillendirme

Calisanin gercgeklestirdigi faaliyetlerde basarili olmasi igin kendini
ybnlendirmede kullandigi en kuvvetli ydéntemlerden biri de kendini
odullendirmedir. Calisanin kendini ddullendirmesi, belirlenen amaglari
yerine getirmede gerekli olan glce gl¢ katabilmektedir (Manz, 1986:
593; Manz ve Neck, 1999: 21-35; Manz ve Sims, 1980: 364). Odiil, belki
de, cok basit veya soyut anlamda da olabilmektedir. Calisan, énemli ve
zor bir isi basariyla yerine getirdikten sonra i¢ diinyasinda kendisiyle
yuzleserek kendini kutlayabilmekte ve bu davranis onu daha
cesaretlendirebilmektedir. Veya o6dil, fiziksel anlamda calisanin
kendisine hoglandidi bir sey iIsmarlamasi seklinde ya da 6zel bir etkinlik
ile kendini keyiflendirmesi seklinde ortaya ¢ikabilmektedir (Houghton ve
Neck, 2002: 673; Neck ve Houghton, 2006: 271).

Asagida, kendini ddullendirme stratejisiyle ilgili davraniglarini
gelistirmek isteyen calisanlara yonelik 6neriler yer almaktadir (Manz,
1992: 83):

¢ Hangi etkinliklerin, nesnelerin, digtincelerin ve imgelerin motive
edici oldugunu belirlemek,

e Hosnutluk veren davranislari ve faaliyetleri belirlemek,

e Zor bir igin Ustesinden gelindiginde, memnuniyet veren
davraniglar ve faaliyetler sonrasinda kendini édullendirmek,

e Basarilar sonrasinda kendini 6vmek, kendini 6dillendirmek.

2.1.4. Kendini Cezalandirma

Cesitli faaliyetlerde calisanin kendini yoénlendirmede kullandigi
yollardan biri de kendini cezalandirmadir. Odillendirme  gibi
cezalandirma da (veya baska bir deyisle geribildirimde yapilan
dizeltmeler), arzu edilen davraniglari etkili bir sekilde yeniden
dizenlemede kullanilabilmektedir. Arzu edilmeyen davranislarin veya
performanstaki azalmalarin olumlu yondeki gbézden gegirilmesi,
performansi artirmada veya bu tir davraniglari dizeltmede daha etkili
olabilmektedir. Cezalandirmanin asiri kullanimi, buna elestiri de dahildir,
galisanin performansini olumsuz yodnde etkileyebilmektedir ve fazla
kullaniilmasindan kaginilmasi gerekmektedir (Houghton ve Neck, 2002:
673; Neck ve Houghton, 2006: 272).

Asagida, kendini cezalandirma stratejisiyle ilgili davraniglarini
gelistirmek isteyen calisanlara yonelik 6neriler yer almaktadir (Manz,
1992: 84):
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e Sugcluluk hissedilen davranislari belirlemek,
o Kendini elestirmek durumunda kalinan hareketleri belirlemek,

o Aligkanlik haline gelmis yapici olmayan kendini cezalandirma
distncelerini azaltmak ya da ortadan kaldirmak,

e Hosa gitmeyen davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden olan
unsurlari belirlemek ve ortadan kaldirmak,

e Kendini cezalandirmayi, ciddi ve olumsuz davraniglarda
kullanmak.

2.1.5. ipugclan

Cevremizdeki somut ipuglari, yapici davraniglari gelistirmek ve
yapici olmayan davraniglari azaltmak veya tamamen yok etmek igin
yardimci olabilmektedir (Manz ve Sims, 1980: 364). Yapilacaklar listesi,
kiguk hatirlatma notlari, hatta bilgisayarda kullanilan ekran koruyuculari
bile dikkati toplamada ve belirlenen hedefe ulasmada yardimci olmak
icin kullanilan digsal ipuglarina érnektir. Arzu edilen bir davranigi fiilen
yerine getirmeden &6nce tekrar etme veya prova etme, olusabilecek
sorunlarin duzeltiimesini ve hatalardan kaginilmasini saglamaktadir. Bu
da performansa olumlu yénde katkida bulunmaktadir (Manz ve Neck,
1999: 21-35).

Asagida, ipuclar stratejisiyle ilgili davraniglarini gelistirmek isteyen
calisanlara yonelik oneriler yer almaktadir (Manz, 1992: 83):

e GUlnluk faaliyetlerde dncelikleri belirten listeler hazirlamak,

e Onemli faaliyetler U(zerinde  dikkati yogunlastiracak,
hatirlatmalarda bulunacak ipuclarindan yararlanmak. Ornegin,
calisma ortaminda is ile ilgili notlar tutmak,

e is ortaminda rahatsizlik veren, is Uzerinde odaklanmayi
engelleyen hususlar belirlemek ve bu unsuru azaltmaya
calismak,

e (Calisan i¢in rahatlik hissi veren ve motive eden fiziksel
ortamdan azami derecede yararlanmak,

o Olumlu davraniglariyla iyi performansa neden olan ve
guduleyen insanlarla birlikte olmak.

Ozetle, davranis odakl stratejiler arasinda yer alan bu bes alt strateji,
basarisizlia sebep olabilecek olumsuz ve arzu edilmeyen davranislari
bastirirken, basarili sonuglara gétlrebilecek olumlu ve arzu edilen
davraniglari tesvik etmek ve ortaya cikarmak icin olusturulmaktadir
(Houghton ve Neck, 2002: 673; Neck ve Houghton, 2006: 272).
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2.2. Dogal Odiil Stratejileri

Kendi kendine liderlik stratejilerinden ikincisi olan dogal 6dul
stratejileri, yapilan faaliyetlere pozitif bakis acisiyla yaklagsmayi ve
boylelikle ylksek performansa ulastirmayl amaclamaktadir. Bu
stratejiler, verilen bir igin veya etkinligin zevk veren (eglenceli) yaninin
ortaya gikartilmasi disiincesine dayanmaktadir. iste bu durum, calisani
daha fazla motive etmekte, basarma azmini artirmaktadir (Houghton ve
Neck, 2002: 673; Neck ve Houghton, 2006: 272). Dogal ya da duruma
6zgu bu tar oduller, tesvik edici unsurlar, yapilmakta olan goérevin
icerisinde ortaya cikabilmekte ve calisanin boylelikle bu isten dolayi
motivasyon dlizeyi yikselmekte ve aslinda édullendiriimektedir. Dogaldir
ki, 6dullendirme etkinligi Ust dizey yeterlilige, kendini kontrol etmeye ve
amag belirlemeye olumlu yonde etki etmektedir (Manz, 1986: 591; Manz
ve Neck, 1999: 43).

Dogal 6dil stratejileri, temelde iki stratejiden olusmaktadir (Neck
ve Houghton, 2006: 273). Bu stratejilerden birincisi, verilen bir ise daha
hos ve daha zevk verici Ozellikler katmay! icermektedir. Boylelikle,
verilen isin kendisi dogal olarak calisana 6dil gibi gelebilmektedir. ikinci
strateji ise, isin hos olmayan yanlarina odaklanmaktan uzaklasmayi
iceren bir bakis acgisini ve isin 6zlinde var olan gekici yanlari -bagka bir
deyigle ddul gibi gelen yanlari- Gzerinde odaklanmayi énermektedir.

Calhsanin  gerceklestirdigi  faaliyetlerde  dogal  ddullerini
bulabilmesi igin yapmaktan hoslandidi aktiviteleri incelemeli, ona bu
hosnutlugu ve gekiciligi veren 6zellikleri belirleyebilmelidir.

2.2.1. isteki Odiiller

Gunlik yasamdaki faaliyetlere calisanin hosuna giden bir seyler
katarak ve yapilan isin olumlu yanlari dusinilerek kendi kendine liderlik
becerisi artirlmaktadir. Asagida, bu yaklasimla ilgili davranislarini
gelistirmek isteyen calisanlara yonelik Oneriler yer almaktadir (Manz,
1992: 84):

o Calisan igin isi daha cazip kilacak ortamlar belirlemek,

e isin igerisine katildi§i zaman, o isi yapmanin calisana daha
zevk verecek aktiviteleri belirlemek,

e Ayni isi yerine getirmenin degisik yollari vardir. Calisanin
kendisine cekici gelen yaklagimi belirlemek,

e is yapma usiillerini yeniden gdézden gegirmek.
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2.2.2. Diigiince Tarzindaki Odiiller

Calisan, bakis agisini yapilan faaliyetin rahatsiz eden tarafina degil,
cekici gelen tarafina odakladijinda daha istekli olabilmektedir. Asagida,
bu yaklasimla ilgili davraniglarini gelistirmek isteyen calisanlara yonelik
Oneriler yer almaktadir (Manz, 1992: 84):

e Yaplilan iste ¢alisan icin ¢ekici olan ve hognutluk veren yanlari
belirlemek,

e Calisirken, distnceyi isin iyi yanlari Gzerine odaklamak,

e si gekici ve hos kilan bu yanlarin, isin icinde bulundugunu
veya yapilan isten ayri oldugunu belirlemek,

e Yaplilan igteki olumlu yanlari disinerek motivasyon duzeyini
artirmak, etkili sonuglara ulasmak,

e Bardagin yarisini dolu gérmek.

Calisanin, yaptig! faaliyetlerde ve giindelik yasamda dogal &dulleri
gorebilmesi, Ozellikle gug¢ sartlar altinda iken, motivasyon duzeyini
artirmaktadir. Bu stratejide, faaliyetlerin hos ve gekici olmayan yanlarin
bir kenara birakilmasi s6z konusu degildir, aksine daha yapici bir
sekilde bunlari Ustesinden gelinmesi amaclanmaktadir. Dogal 6dul
stratejileri igerisinde yer alan her iki strateji de, bireyin ¢alisma azmini,
yeterliligini olumlu ydnde etkileyebilmekte, motivasyon dizeyini Ust
seviyelere cikarabilmektedir.

Ozetle, dogal 6dil stratejileri, galisanin glindelik yagsaminda ve ise
yoénelik davraniglarinda performans artirici etki yaratabilmek icin ve
calisanda yeterlilik, calisma ve basarma azmi olusturmak igin
uygulanmaktadir.

2.3. Yapici Dusiince Modeli Stratejileri

Kendi kendine liderlik stratejilerden Gglncust dislnceler Uzerine
odaklanan yapici distince modeli stratejileridir. Bu stratejiler ile alisiimis
disltncenin iglevsel bir modelinin olusturuimasi ve slrdirilmesi
amaglanmaktadir (Houghton ve Neck, 2002: 674; Manz ve Neck, 1999:
62; Neck ve Houghton, 2006: 272). Yapici distince modellerinin
olusturulmasindan performans olumlu yonde etkilenebilmektedir.

Yapici duslnce modeli stratejileri, islevsel olmayan disunce ve
varsayimlarin tanimlanmasi ve degistirilmesini, zihinsel betimlemeyi ve
olumlu ybénde kendi kendine konusmayi kapsamaktadir (Neck ve
Houghton, 2006: 272). Yapici distince modeli stratejileri, uzun vadede
kendi kendine liderlik becerilerinin surdirtlebilmesi agisindan belki de
en umut verici yaklagimlardir.
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2.3.1. Dusilince ve Varsayimlar

Calisanlar oncelikle kendi distiince modellerini analiz etmelidirler.
Bireysel performans agisindan genel ve ciddi bir engel teskil eden
islevsel olmayan duslnme stratejileri, genellikle, stresli ve gug¢
durumlardan dolayl ortaya c¢ikan islevsel olmayan dislince ve
varsayimlardan kaynaklanmaktadir (Neck vd., 1997: 196). Calisanlar bir
analiz ile bu islevsel olmayan dislince ve varsayimlari
tanimlayabilmekte, onlarla ylizlesebilmekte ve daha mantikli (rasyonel)
olanlarla degistirebilmektedir (Houghton ve Neck, 2002: 674; Manz ve
Neck, 1999: 63; Neck, 1996: 205; Neck ve Houghton, 2006: 272).

Asagida, duslince ve varsayimlar stratejisiyle ilgili davraniglarini
gelistirmek isteyen calisanlara yonelik oneriler yer almaktadir (Manz,
1992: 85):

o Dusuincelerin 6nemli bir sekilde etkiledigi isleri belirlemek,
e Ddusuncelerin ve varsayimlarin dogrulugunu kontrol etmek,

e Dduslncelerin yapilan ise olumlu yonde mi olumsuz yonde mi
etki etmektedir ? Bunu belirlemek,

e Dogru olmayan, gereksiz ve isi olumsuz yonde etkileyen
duslnceleri azaltmak ve ortadan kaldirmak,

e lIse yarayacak daha olumlu disince ve varsayimlar
gelistirmek.

2.3.2. Zihinsel Betimleme

Bu strateji, genellikle, sembolik, gizli ve zihinsel bir bulus olarak
veya bir deneyimin ya da isin gergekten fiziksel olarak ortada varhigi s6z
konusu dedil iken zihinde yapilan provasi olarak tanimlanmaktadir
(Houghton ve Neck, 2002: 674; Neck ve Houghton, 2006: 272). Zihinsel
betimlemenin kullanimi ile davranigsal sonuglarin, fiziki performans
gerceklesmeden dnce olusturmak ve sembolik olarak tecriibe etmek
muimkin olabilmektedir (Houghton ve Neck, 2002: 674; Neck, 1996:
206; Neck vd, 1997: 198). AdiI gegen bu teknik, imgesel egzersiz, gizli
prova, sembolik prova ve zihinsel egzersiz gibi degisik tanimlamalarla
da aniimaktadir (Houghton ve Neck, 2002: 674). Zihinsel betimleme
teknigini uygulayan calisanlar, bir isin veya faaliyetin dncesinde basaril
olduklarint zihinsel olarak hayal etmekte ve fiziksel olarak gercek
durumda kargilastiklarinda ise olumlu performans sergiledikleri
gOrilmektedir.

Asagida, zihinsel betimleme stratejisiyle ilgili davraniglarini
gelistirmek isteyen calisanlara yonelik oneriler yer almaktadir (Manz,
1992: 85):
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o Motivasyonun azalmasina sebep olan, baslangigta calisani
yenilgiye ugratan ‘basarisiz oldugunu hayal etme’ egiliminin
olup olmadigini belirlemek,

e Hangi islerde ve faaliyetlerde ‘basarisiz oldugunu hayal etme’
egilimi oldugunu belirlemek,

e ‘Basarisiz olma’ distincesine iten nedenleri arastirmak,

o Kendi gulgli yanlarini kesfetmek, ayirt edici o6zelliklerini
belirlemek,

¢ Yapilan bu analiz sonucu isi basariyla yerine getirecegini hayal
etmek,

e sle ilgili zihinde provalar yapmak, gesitli senaryolar olusturmak
ve basrolde oynarak basarili performans sergiledigini hayal
etmek,

e Senaryolar gittikge guglestirmek ve bu zor durumlarda da
basarili olacagini prova etmek. Kendini o6dillendirmeyi
unutmamak,

e Zihinsel olsa da yapilan provalar ¢alisani ustalastirmaktadir.

2.3.3. Kendi Kendine Konugma

Kendi kendine konusma, bireyin gizlice kendi kendisiyle yaptigi
konusmadir (Houghton ve Neck, 2002: 674; Neck ve Houghton, 2006:
272). Kendi kendine yapilan bu tur diyaloglar, genellikle, bireylerin
kendilerini degerlendirdiginde, kendilerine yol gosterdiklerinde ve
zihinsel olarak kendilerine tepki gdsterdiklerinde meydana gelmektedir
(Houghton ve Neck, 2002: 674; Neck, 1996: 205; Neck vd., 1997: 196).
Kendi kendine konusma modellerinin analizi yapilarak c¢alisanlar,
iyimser tarzda yapilan kendi kendine konusmalari tesvik etmekte,
olumsuz ve karamsar nitelikteki kendi kendine yapilan konusmayi
bastirmayi ve olumsuz etkilerinden kurtulmayi 6grenmektedir (Houghton
ve Neck, 2002: 674; Neck ve Houghton, 2006: 272).

Asagida, kendi kendine konugsma stratejisiyle ilgili davraniglarini
gelistirmek isteyen calisanlara yonelik oneriler yer almaktadir (Manz,
1992: 85).

o Kendi kendine yapillan konusmalari analiz etmek.
Konusmalarin yapici veya yikici tarzda olup olmadigini
belirlemek,

e Olumsuz etkisi olan kendi kendine yapilan konusmalari
belirlemek, azaltmak ve ortadan kaldirmak,
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o Daha fazla yapici tarzda kendi kendine konugsmalar yapmak,

o Zihinsel betimlemede oldugu gibi, yapilan isi kendi kendine
yapicl tarzda konusarak prova etmek, performansi artirmak,

o Kendi kendine konusmak (ylksek sesle de olabilir) ve yapici
diyaloglar gergeklestirmek motivasyon duzeyini artirmaktadir.

Sonug olarak, bu stratejiler ile distince ve varsayimlarin bir iglevsel
modelinin olusturulmasi amaglanmaktadir. Yapici distince modellerinin
olusturulmasi ile performans olumlu yonde etkilenebilmektedir.

SONUG

Son yillarda yasanan hizli degisimler, bilgiye ve teknolojiye bagli
olarak artan rekabet ortamlari &rgutlerin karsilastiklari en 6nemili
problemler haline gelmistir. Orglitler merkezi yénetim anlayisindan
uzaklastikca, daha organik bir yapiya doénustikge, her seviyedeki 6rgut
calisanin kendi isi icin daha fazla sorumluluk almasini gerektirir
olmustur. Orgiitlerin daha esnek ve daha basik bir yapiya déniisme
egilimi, dikkatleri calisanlar (izerine odaklamistir. Orgutlerin sahip
olduklari kaynaklarin en o6nemlisinin insan kaynagi oldugunun
anlasiilmasi, o6rgltsel faaliyetlerde calisandan daha fazla istifade
edilmesi gerekliligini beraberinde getirmis, ydnetime katilma ve personel
guglendirme gibi kavram ve teknikleri de ydnetim literatlrine
kazandirmistir.

Kendi kendine liderlik yaklasimi personel giclendirmenin 6zidur.
Calisanlarini giglendirme yaklasimi icerisinde olan érgutler, ¢alisanlarin
kendi kendilerini yodnetip kendilerine liderlik etme becerilerine
glvenmeleri gerektigini gérmuslerdir. Baskalari ile igbirligi yapmayi
oneren kendi kendine liderlik, sadece c¢alisanin performansinin bir
bilesenini gdstermemektedir. Ayni zamanda, takim veya grubun
basarisinin temel unsurudur. Calisanlarin, bir grup icerisinde faaliyette
bulunurken kendi yeteneklerine ve becerilerine ulasabilmeleri igin kendi
kendilerini  ydnetebilmeleri ve kendilerine liderlik edebilmeleri
gerekmektedir. Calisanin kendini yonlendirme ve basarili olma igin
gerekli olan motivasyonu kendi kendine saglayarak gerceklesen bir
etkileme sireci olan kendi kendine liderlik yaklasiminda kullanilan g
temel strateji, bireysel etkinligi ve dolayisiyla orgutsel etkinligi olumlu
yonde artirmak icin kullanilan belirli davranigsal ve biligsel stratejilerdir.

1980’li yillardan itibaren ortaya atilan ve 1990’li yillardan sonra
arastinimaya baglanan kendi kendine liderlik yaklasiminin gelistirdigi
davranigsal ve biligsel stratejilerin, bireysel performansi artidigi (Neck
vd.,1995: 297; Prussia vd, 1998: 535), 6rgutlerde farkliliklarin yonetimini
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ve oOrgltsel degisimi kolaylastirdigi (Neck, 1996: 200), ka&r amaci
gutmeyen orgltlerde personelin etkinligini artirabilecegi (Neck vd.,
1998: 539), girisimci bireylerin performanslarini artirdidi (Neck vd.,
1999: 496), calisanin etik olmayan davraniglarini gidermede etkili
olabilecedi (Craig ve Neck, 2003: 382), bireyin ve 6rgutin katilimci
amag belirleme surecini olumlu yénde etkiledigi (Neck vd, 2003: 703),
galisanlarin yenilik yapma becerilerini ve yaraticihidini artirarak érgatin
performansina katkida bulundugu (DiLiello ve Houghton, 2006: 332:
Carmeli vd, 2006: 85), toplam kalite yonetimi uygulamalarinda basarili
sonugclar sagladig! (Neck ve Houghton, 2006: 273), takim performansini
artirdigi ve is tatminini sagladigi (Politis, 2006: 212) gérilmektedir.

Genellikle, takim  olusturma ve  personel glglendirme
yaklagsimlarinda éne c¢ikan kendi kendine liderlik yaklagimi, is tatmini,
calisanin verimliligi ve butin olarak organizasyonun performansini
yukseltmek amaciyla giinimizde ¢ogu c¢alisanin sahip olmasi gereken
temel stratejiler (izerinde durmaktadir. Orgiitler, calisanlarini kendi
kendilerini ydnetip, kendi kendilerine liderlik edebilecek sekilde
yetistirmeli ve bu sekilde egitmelerine de énem vermelidirler. Orgutlerin

ybnetim politikalarina “insan kaynagi’nin etkin kullanimina yoénelik bu
yaklasimlari dahil etmeleri gerekmektedir.

Bir Cin atasdzinin de belirttigi gibi, “liderlerin en iyisi, astlarini o
kadar iyi yetistirir ki sonunda astlar ona ihtiya¢ duymazlar”.
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