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DEGISEN iS ORTAMINDA BIREYE AiT DINAMIKLER:
Oz-DENETIM’IN ROLU

Yard. Dog. Dr. Esra Atilla BAL
Acibadem Universitesi

Psikoloji Béliimii

Ozet

Oz-denetim, endiistri-6rgiit psikolojisinde giincel olarak popiiler bir kavramdir ve pek ¢ok nedenle bu alan igin
biyiik bir potansiyel tasimaktadir (Vancouver ve Day, 2005).Orgiitlerdeki biirokrasi, hiyerarsik yapi ve otoriter
liderlik stillerini daha otonom uygulamalar ve girisimci yaklasimlarla degistirme arayisinin da etkisiyle, 6z-denetim
teorisi modern orgitlerin yeni olusan talepleriyle uyumlu bir yaklasim icermektedir. Giiniimizde 6z-denetim ile ilgili
arastirmalar psikolojinin pek ¢ok alaninda 6nem teskil eder hale gelmistir. Gegtigimiz yillarda yapilan
arastirmalarda; uygulamali psikoloji, egitim, halk sagligi ve endistri alanlarinda hedef-odakli davranislarin birey ve
gruplarin esenligi icin buyik 6nem teskil ettigi ortaya konmustur (Boekaerts, Maes ve Karoly, 2005). Bu ¢alismanin
amacl; 6z-denetim kavramini tanimlayarak, onunla yakindan iliskili kavramlara dikkat cekmek ve 6z-denetimin
orgitsel sonuglarina deginerek gelecek ¢alismalar icin arastirmacilara éneriler sunmaktir.

AnahtarKelimeler:Hedef belirleme teorisi, geribildirim, kisisel insitatif, 6z-yénetim, duygu durumu.

Abstract

Self-regulation is a recently popular concept in industrial-organizational psychology and holds great potential
for this field for various reasons(Vancouver and Day, 2005). Given the search for more autonomous practices
and entrepreneurial approaches on the side of organizations instead of bureaucracy, hierarchy and
autonomous leadership, self-regulation presents an approach that is in line with the current demands of the
modern workplace. Recently, studies regarding self-regulation have become of significance in various fields
of psychology. Research carried out in previous years has shown that; in applied psychology, education,
public health and industry, goal-oriented behavior is of crucial importance for individual and group well-being
(Boekaerts, MaesandKaroly, 2005). The aim of this paper is to define the concept of self-regulation, refer to its
organizational consequences and draw attention to closely related concepts. In addition, suggestions for future
research regarding this concept will also be shared.

Keywords: Goal-setting theory, feedback, personal initiative, self-management, emotional status.
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YARD.DOG.DR.ESRA ATILLA BAL

GiRiS

Oz-denetim endiistri-6rgiit psikolojisinde giincel olarak popiiler bir yaklasimdir ve pek cok
nedenle bu alan igin biiyiik bir potansiyel tasimaktadir (Vancouver ve Day, 2005). Orgiitlerdeki biirokrasi,
hiyerarsik yapi ve otoriter liderlik stillerini daha otonom uygulamalar ve girisimci yaklasimlarla degistirme
arayisinin da etkisiyle, 6z-denetim teorisi modern orgutlerin yeni olusan talepleriyle uyumlu bir yaklasim

icermektedir. Bunun yani sira, Vancouver ve Day’in (2005) de aktardigi gibi, 6z-denetim stliregleri bireysel,
kisiler-arasi ve ekip seviyelerinde genis bir yelpazedeki farkli davranislarla ilintilidir.

GUnUmuzde 6z-denetim ile ilgili arastirmalar psikolojinin pek ¢ok alaninda énem teskil eder hale
gelmistir. Gegtigimiz yillarda; uygulamal psikoloji, egitim, halk saghgi ve endistri alanlarinda hedef-odakl
davranislarin birey ve gruplarin esenligi icin biylk 6nem teskil ettigi ortaya konmustur. Bu dogrultuda,
hedef odakh 06z-denetimin gelistirilebilecegi ve 06z-denetimi tehdit eden faktorlerin etkilerinin
azaltilabilecegiyle ilgili artan bir farkindalik olusmustur. Bu farkindalik, bireylerin 6z-denetim stratejileri
ve elde edilen basarili sonuglar arasindaki glcli iliskiyi kanitlayan pek ¢ok arastirmanin sonucu olarak
ortaya cikmistir (Boekaerts, Maes ve Karoly, 2005).

GuUnUmiuzde, 6z-denetimin saglkl davranislar ve okul ile is yerindeki performans Uzerindeki
olumlu etkisi yadsinamaz. Oz-denetim; kisinin hedeflerine ulasma siirecinde, bilissel siireglerinin,
duygularinin, aksiyonlarinin ve gevrenin 6zelliklerinin devrede bulundugu cok bilesenli bir kavramdir. Oz-
denetim; karar, tutarhlik ve zaman icerisinde devamliligi icerir; ki bu sireg iyi entegre edilmis bir hedef
yapilanmasiyla iliskilidir. Oyle ki, hedeflerinin farkinda olan ve hedef sistemlerinin nasil isledigini bilen
kisiler davranislarini yonlendirme konusunda daha etkin bir konumdadir (Boekaert vd., 2005).

Kisilerin (6rn.; 6grenci, 6gretmen, hasta, saglik profesyoneli, ¢alisan, isveren) belirli olumsuz
durumlarin olusmasi (6rn.; 6grenme ve motivasyon problemleri, saghk ve hastalik problemleri, is
problemleri) ve ilerlemesindeki kritik roliiyle ilgili bulgular, arastirmacilari bu sorunlarin olusma olasiligini
disirmeye yonelik yaratici midahale programlari tasarlama konusunda harekete gecirmistir. Gegtigimiz
20 yillik siregte, uygulamali psikoloji alanindaki arastirmacilar, dikkatle planlanmis midahalelerin
kisilerin arzu ettikleri hedeflerine ulasmalarina ve istenmeyen sonugclari engellemeye yonelik 6z-denetim
stratejileri edinebilmelerine yardimci olabilecegini ortaya koymustur. Bu nedenle, 6z-denetime yonelik
degerlendirmeler ve egitimler 6nemli bir profesyonel ilgi ve arastirma alani olarak gincelligini
korumaktadir. Yapilan erken miidahale programlarinin basarisi, basaril kisilerin (6rn.; 6grenci, 6gretmen,
hasta, calisan, yonetici) farkli ortamlarda davranislarini yonlendirdigi 0z-denetim stratejilerinin
tanimlanmasina; ve bu stratejilerin en etkin sekilde gelistirilip kullaniimasina ydnelik midahalelerin
tasarlanmasi icin gerekli kaynaklara yatirim yapilmasina neden olmustur (Boekaerts vd., 2005).

Oz-denetim; hedef tercihlerini, istikrari ve hedefe ulasmayi kolaylastiran ya da engelleyen
cevresel faktorleri dikkate alarak da biyuk olclde gelistirilebilir. Bircok faktor, kisilerin 6nemli sonuclara
ulasmak icin davranislarini degistirmeleri ya da tercih ettikleri sekilde davranmalari siirecine etki eder.
Bunlar arasinda; inanclar, degerler, hedefler, beklentiler, stiller ve nitelikler gibi kisisel 6zellikler ile
kisilerarasi ve sosyo-kiltiirel faktorler (6rn.; kisinin icinde vyasadigl, calistigi ve hizmetlerinden
faydalandigi sosyal cevrenin yani sira, ailelerin, okullarin ve farkli sektérlerin yer aldigi sosyo-politik
ortam) bulunmaktadir. Tim bu faktorler kisilerin seceneklerini olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilir
ve arzu edilen sonuglara ulasabilmelerine ve arzu edilmeyen sonuglari engelleyebilmelerine etki eder
(Boekaerts vd., 2005).

KURAMSAL CERCEVE
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Hedefler ve geribildirim, 6z-denetimin kavraminin ana bilesenleri oldugundan, 6z-denetim ile
ilgili yapilacak tim analizler i¢cin bu kavramlara yonelik arastirmalar 6nemli bir baslangic noktasi
olusturmaktadir. Hedef belirleme ve daha az bir miktarda da olsa geribildirim, endistri-6rgiit
psikolojisinde en ¢ok arastirilan konular arasindadir (Locke ve Latham, 1990, 2004; Kluger ve DeNisi,
1996) ve bu arastirmalar pek ¢ok orglitsel uygulamanin kaynagini teskil etmektedir.

Oz-denetim ile ilgili bircok model, bilissel faktérlerin kisinin davranislari (izerinde énemli katkilari
oldugunu vurgulayan yaygin meta-teoriye dayanir (Bandura, 2005). Hedeflere ulasma slirecinde hedef
belirleme ve geribildirim isteme ise 6z-denetimin 6zln{ olusturur (Latham & Locke, 1991; Wood, 2005).
Bunun nedeni, 6z-denetimin kisinin hedef olusturma, hedefine ulasma ve ulastigl hedefleri devam
ettirme silirecini kapsamasidir.

Vancouver and Day (2005), glnimuizde hedefler ve 6z-denetim konulariyla ilgili 6rgitsel
arastirmalarin temelinde bulunan teorik yaklasimlardan bahsetmektedir. Bu konuda en yaygin olarak
kabul goren yaklasim, 1970’lerde ve 1980’lerin basinda Locke ve Latham tarafindan gelistirilen hedef
belirleme teorisi ve Bandura’nin (1982) sosyal bilissel teorisinin bilesimidir. Bu entegre yaklasima gore;
(bkz., 6rn.; Locke ve Latham, 2004), kisisel, sosyal ve cevresel faktorler kisinin hedefleri ve 6z-denetim
aktivitelerini etkileme sirecinde birlikte yer alirlar. Bu faktorler, birbirleriyle iliskili olan; hedef belirleme,
hedef planlama, hedefe ulasmak i¢in caba sarf etme ve hedefi revize etme sireclerine olan etkileri
dogrultusunda ele alinmaktadir. Bu yaklasim, kisinin hedefe ulagsmak igin gerekli kaynaklara sahip
olmasina yonelik muhakemesiyle ilgili bir kavram olan 6z-yeterliligin, 6z-denetim slrecini baslatma,
slirece yon verme ve devamliligini saglama konularinda énemli bir roli oldugu belirtmektedir.

Sosyal bilissel teori; kisilerin motivasyon ve eylemlerine yonelik éngorileri ve hedefleri olan,
kendilerini degerlendiren ve gerektiginde davranislarini proaktif olarak dizenleyen etken konumda
oldugu bir yaklasimi temel almaktadir (Bandura, 2001). Kisinin 6z-yeterlilik dizeyine yonelik inanisi
davranislarini bilissel, motivasyonel, duygusal ve karar almaya ait slregler araciligiyla etkiler ve diizenler
(Bandura, 1997). Bu kanilar; kisilerin yapici ya da yapici olmayan sekilde dislnlp distinmediklerini,
zorluklar karsisinda kendilerini ne kadar iyi motive edebildiklerini ve zorluklara ne kadar
dayanabildiklerini, duygusal esenliklerinin kalitesini, stres ve depresyon karsisindaki kirilganhklarini ve
onemli karar asamalarinda aldiklari kararlari etkiler.

Sosyal bilissel teori, kisilerin etkenligine yonelik dort ana 6zellikten bahseder. Bu 6zellikler; niyet,
sagduyu, kisisel tepkisellik ve 6z-diistinimsellik’tir. insanlar, niyetlerini gerceklestirmeye ydnelik plan
yaparak stratejiler belirlerler; kendilerine hedef belirleyerek muhtemel eylemlerinin sonuglarini tahmin
eder ve ¢abalarini bu dogrultuda yonlendirirler. Bu siirecte insanlar sadece planlayan ve tahmin eden
degil, ayni zamanda 06z-denetimci konumundadir; kisisel standartlar belirlerler ve bu dogrultuda
eylemlerini izler ve diizenlerler. Kendilerine tatmin veren ve 6z degerlerini pekistiren seyler yapar ve 6z-
elestiriye neden olan eylemlerden kaginirlar. insanlar sadece eyleme gecmekle kalmaz, bu eylemlerin
islevlerini de degerlendirirler. Yeterlilikleri, diislince ve davranislarinin etkinligi ve hedeflerinin anlamiyla
ilgili olarak duslinirler ve gerektiginde davranislarini diizelterek uyarlarlar (Bandura & Locke, 2003).

Hedef belirleme teorisi de sosyal bilissel teoriye benzer sekilde kisinin etken oldugu yaklasimi
temel alir (Binswanger, 1991; Locke ve Latham, 1990). Hedef belirleme teorisinin temelinde kisinin
bilincli hedeflerinin elde ettigi kazanimlari etkileyecegi prensibi bulunmaktadir. Bunun nedeni bir hedefin
eylemin amaci olmasidir — 6rnegin belirli bir zaman sirecinde bir uzmanlik seviyesine ulasmak gibi.
Belirgin bir hedefe sahip olmak performansi arttirir. Hedef belirleme teorisi ayni zamanda, belirgin zor
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hedefleri olan kisilerin “elinden gelenin en iyisini yap” seklinde belirgin olmayan ya da kolay hedefleri
olan kisilere gore daha iyi performans gosterdigini ortaya koymustur (Latham, 2004). Zor hedefler
belirleyerek bu hedeflere ulasmanin psikolojik sonuclari arasinda; gorevlere karsi ilgi artisi,
performanstan duyulan gurur, artan kisisel etkinlik seviyesi ve bircok durumda daha iyi is ve daha yuksek
kazang gibi faydalar bulunmaktadir.

Locke ve Latham (1990), hedef belirlemenin neden etkili oldugunu dért gerekceyle aciklar. ilk
olarak, bir hedef belirleyen kisi, ilgisini hedefine yonelik aktivitelere vererek, hedefiyle ilgisiz
aktivitelerden uzaklastirir. ikinci olarak, hedefler insanlara enerji verir, bu yiizden de zorlayici hedefler
kolay hedeflere gore daha fazla caba sarf edilmesine neden olur. Bunun yani sira, hedefler istikrar
etkiler, zorlayici hedefler g¢abayi arttirir; yakin terminler, uzak olanlara gore calisma temposunu
hizlandirir. Son olarak da, hedefler kisiyi amacina ulasmak stirecinde ilgili bilgiyi kullanmasi icin motive
eder ya da gerekli bilgiye sahip olmak icin harekete gegcirir.

Hedef belirlemenin faydalarini arttiran ya da azaltan durumlarla ilgili olarak; Winters ve Latham
(1996) bes asamali bir agiklama sunmaktadir. Yukarida da deginildigi gibi, oncelikle kisi hedefe
ulasabilmek icin gerekli beceri ve bilgiye sahip olmalidir. Eger hedef bir performans sonucuysa (6rn.; on
iki ay icerisinde pazar payini %20 arttirmak), ve ¢alisanlar bu hedefe ulasmak i¢in gerekli bilgiye sahip
degillerse, onlari ellerinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik etmek bazen belirgin bir performans sonucu
belirlemekten daha etkin olabilir. Clinki, boylesi bir durumda sonuca yonelik bir hedef insanlari basarili
olma konusunda endiselendirerek sistematik olmayan bir ¢abayla strateji gelistirmeye calismalarina ve
bu yltzden gerekli bilgiyi edinememelerine yol acabilir. Bu durum da degerlendirilme endisesine neden
olabilir. Bu sorunun garesi, bu tip bir durumda bir sonug¢ hedefi koymak yerine, belirgin bir 6grenme
hedefi koymaktir (6rn.; bu isi 6grenmek icin bes yol kesfet). Ogrenme hedefi, kisinin kendinden beklenen
gorevi anlamaya odaklanmasini ve bunu dogru sekilde yapmak igin bir plan olusturmasini gerektirir
(Winters ve Latham, 1996).

ikinci olarak, dzellikle hedef zor ise, kisi hedefe bagl olmalidir. Zor bir hedefe ulasmak biiyiik
¢aba gerektirir ve sonucta basarili olma olasiligl da distktiir. Hedefin sonucu kisi icin dnemliyse ve kisi
hedefin ulasilabilir olduguna inaniyorsa hedefe baglanma olasiligi yiksektir (Winters ve Latham, 1996).

Buna ek olarak, insanlar hedefe ulasma sirecinde geribildirime ihtiya¢ duyarlar. Geribildirim,
kisinin hedefine ulasabilmesi icin ¢abasinin seviyesini ve yéniinii belirlemesine yardimci olur. insanlar
hedeflerinin gerisinde kaldiklarini disundiklerinde genellikle cabalarini arttinr ve/veya stratejilerini
degistirirler. Hedeflerine ulastiklarinda ise, genellikle daha yiiksek bir hedef belirlerler, ¢linkl bir hedefe
ulasildiginda bu hedefin kisinin performansindan duydugu tatmin Uzerindeki etkisi azalr (Winters ve
Latham, 1996).

Kisilerin geribildirimi nasil yorumladigini anlamak is yerinde geribildirim sistemleri tasarlamaya
yardimci olacaktir. Uyumsuzlugu azaltma yontemlerini temel alan teoriler, ¢alisanlarin olumlu
geribildirim aldiktan sonra ¢abalarini azaltacagi géristini savunarak olumlu geribildirimin paylasiimamasi
gerektigini vurgular. Ancak, Bandura’nin (1997, sf. 130) belirttigi gibi, ‘dikkate deger kazanimlar gegici bir
tatmin duydusu yaratir; insanlar gelecekteki kazanimlar i¢in yeni zorluklari kisisel motivasyon olarak
belirlerler.” llies ve Judge (2005), olumsuz geribildirimin sadece performans ve beklenen standart
arasindaki uyumsuzlugun miktari az oldugunda faydali oldugunu ortaya koymustur. Arastirmacilar, bir
noktadan sonra, tekrar eden ya da asirt olumsuz geribildirim sonrasi bircok kisinin hedeflerinden
vazgececegini ya da hedef kiciltecegini aktarmistir. Kisilerin hedefe ulasamadiklariyla ilgili geribildirim
aldiklarinda, hedef kiglltmek yerine, ayni hedefe ulasmak icin hangi durumda daha fazla ¢aba sarf
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edecekleri ise 6nemli bir arastirma sorusudur. Kisilerin ¢abalarini arttirmaktan hedeflerini kiclltmeye
gectikleri kirillma noktasinda kisisel farkliliklarin etkisinin olabilecegi ve bu farkliliklarin kisinin mizacindan
kaynaklanabilecegi tahmin edilmektedir (llies ve Judge, 2005).

Bunun vyani sira, kisi igin karmasik olan, strateji ve davranigsal aliskanliklarin heniz
otomatiklesmedigi gorevler belirgin bir zorlu hedef koymanin normalde olumlu olan etkilerini azaltir. Bu
durumda bir ¢dziim kisinin egitim almasidir. ikinci bir ¢6ziim, daha énce de belirtildigi gibi, bir sonug
hedefi koymak yerine égrenme hedefi koymaktir. Ugiincii bir ¢6ziim ise alt-hedefler belirlemektir. Alt-
hedefler, kisiye kaydettigi gelisimin hedeflerine ulasmak igin yapmalari gerekenlerle uyumlu olup
olmadigina yonelik bilgi saglar.

Son olarak, durumsal kisitlar hedefe ulasmayi zorlastirabilir. Béylesi bir durumda, bir liderin
oncelikli gorevi, kisilerin hedeflere ulagsmasi icin gerekli kaynaklara sahip olmalarini saglamak ve bu
hedeflerin gerceklesmesi icin engellerin ortadan kaldirilmasi yoniinde gerekli adimlari atmaktir (Winters
ve Latham, 1996)

Hedef belirleme ile baglantil olan 6z-denetim ile ilgili bir diger teori Kuhl (1992) tarafindan
ortaya konmustur. Kuhl, hedeflerimize ulasmak icin davranigslarimizi nasil dizenledigimizi ve
hedeflerimize gergeklestirmeden diger islere yonelmekten kendimizi nasil durdurdugumuzu agiklamayi
amaglar. Kuhl (1992), kisilerin arzu ettikleri hedeflerine ulagsmak igin 6z-denetim stratejileri kullandig
eylem yénelimi ile, bu sekilde davranmadiklari durum yénelimi arasindaki ayrimdan bahseder. Kuhl
(1992), (i) belirgin hedefler ve (ii) mevcut ve arzu edilen durum arasinda orta dilizey bir uyumsuzlugun
eylem yonelimini tesvik ettigini ifade eder. Diger bir deyisle, mevcut ve ulasmak istedigimiz durum
arasinda 6nemli ama umutsuzluk yaratmayacak diizeyde bir fark oldugunda ve ne yapmak istedigimizle
ilgili net bir fikre sahip oldugumuzda harekete geceriz. Kuhl (1992), bircok 6z-denetim stratejisinin eylem
yoneliminin pargasi oldugunu 6ne sirmustir. Bunlar arasinda, mevcut niyet ile ilgili bilgilere 6zenli bir
dikkat ve hedeflere ulasiimasina ket vuran duygulara engel olan duygusal kontrol bulunmaktadir. Buna
karsit olarak, durum yoénelimi; zihnin sirekli gegmis deneyimlerle mesgul olmasi, yeni davranislari
baslatma konusunda tereddit etme ve farkli aktiviteler arasinda siklikla ve dirttsel bir sekilde degisiklik
yapma davranislariyla nitelendirilebilir. Eylem ve durum yonelimi blyuk olasilikla bireylerin bir niteligi
olmanin yani sira, durumsal faktoérlerden de tetiklenebilir. Bu durumda, Kuhl’'un fikirleri hedef
belirlemeye iki sekilde katkida bulunabilir. Oyle ki, hedef belirleme muhtemelen eylem yénelimini tesvik
edecektir. Bunun yani sira, hedef belirlemeye yonelik motivasyonel yontemler niteliksel olarak aksiyon
yonelimine sahip olan kisilere, durum yonelimine sahip olanlardan daha fazla hitap edecektir.

Klein (1989), kontrol teorisinin motivasyonla iliskili konulara yonelik teorileri kapsayan genel bir
cerceve sundugunu one stirmuistir. Kontrol teorisi davranisin, bir organizmanin mevcut durumunun arzu
edilen durum ile karsilastirihp, bu iki durum arasinda bir uyumsuzluk var ise bunun davranissal
stratejilerle azaltildig bir sistem tarafindan yonlendirildigini 6ne slrer (p.261-263). Bu teori,
miihendislikte mekanik araglarin daha 6nceki hareketleriyle ilgili aldigi geribildirimler sonucunda nasil
isledigini aciklayan sibernetik modelin bir uzantisidir. Bu model, programlanan durum ve algilanan girdi
arasindaki uyusmazligi sistemin giktisindan alir ve bunu sistemi harekete gegiren itici gli¢ olarak kullanir
(Powers, 1973). Bu modele gore, “hareket farkhlik ya da hata tarafindan yonlendirilir” (Powers, 1991, p.
152). Dolayisiyla, bir rahatsizlik yoksa uyum saglama da s6z konusu olamaz. Sistem ya mevcut
hareketlerini devam ettirir, ya da rélantide kalir.
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Ancak, insan motivasyon ve eyleminin sibernetik model ile aciklanmasi bircok probleme yol acar.
Oyle ki, makineler bir bilince sahip degildir, otomatik olarak ve istem disi calisirlar. insanlar ise hissedilen
geribildirim ve igsel gondergeler arasindaki uyusmazlgl azaltmak igcin otomatik olarak devreye giren
geribildirim dongilerine sikismis bilingsiz organizmalar degildir. Performans eksikliklerine pek ¢ok farkli
tepki olasiligl verme yetisine sahiptirler. Proaktif olarak davranabilir ve hedefledikleri standartlari secip
degistirebilirler, farkh olasiliklarla ilgili becerileri ile muhakemede bulunabilirler ve geribildirimi bircok
farkli sekilde isleyebilirler. Hissetme ve baglanti kurma arasindaki baglantilar ise mekanik degildir.
Dolayisiyla sibernetik modelin bilissel 6z-denetim ve insan motivasyonu ve aksiyonu ile ilgili dnemli bir
bilgi birikimini gbz ardi ettigi 6ne slrllmustlr (Bandura ve Locke, 2003).

Oz-DENETiIM iLE iLINTiLi KAVRAMLAR

Son yillarda yapilan arastirmalar, 6rgiitsel sonuglara olumlu etkisi olan, aralarinda kisisel insiyatif,
0z-yonetim ve duygu durumu konularinin da bulundugu, 6z-denetim ile yakindan ilintili kavramlara
dikkat cekmektedir.

Roe (1999), Frese ve Fay (2001) kisinin belirledigi hedeflere ulasmasi icin engelleri asmasini
saglayan proaktif davraniglar olarak tanimlanan kisisel insiyatifin 6neminden bahsetmistir. Kisisel
insiyatifleri ylksek olan c¢alisanlarin, is degistirmeseler dahi, is yerlerindeki karmasay!l daha etkin
yonetebildigi ve is ortaminda daha ok kontrol sahibi olabildigine yonelik ¢alismalar bulunmaktadir
(Frese, Garst ve Fay, 2000).

Godat ve Brigham (1999) denetlemek istedikleri davranislari  (6rn.; genel saghk durumu)
kendileri belirleyen cgalisanlara 6z-yonetim egitimi vermistir. Bu egitim; 6z-kontrol becerileri edinme,
davranislari sekillendirme ve odillendirmeyi de iceren sekiz hafta siren iki saatlik seanslardan
olusmustur. Arastirma sonuglari katilimcilarinin davranislarinda kontrol grubundakilere gore anlaml bir
degisim oldugunu gostermistir.

Ilies ve Judge (2005) da insanlarin zaman iginde hedeflerini diizenlemek icin kullandigi siiregleri
incelemistir. insanlar, olumsuz oldugunu algiladiklari geribildirim sonrasinda genellikle hedeflerini
kiigllturler; geribildirimin olumlu oldugunu diisiindiiklerinde ise hedeflerini ylikseltirler. Buradaki ara
degisken duygu durumudur. Bu durum, kisinin deneyimledigi duygular araciligiyla kisinin sonraki
hedeflerini ve performansini etkiler. Olumlu duygu durumu hedefe ulasma siirecinde olumlulugu arttiran
enerjik olarak uyarici bir etkiye (6rn.; ilgi, heves) sahiptir. Bu siirecte calisanin 6z-yeterliligi de araci
degisken olarak bir etkiye sahiptir. llies ve Judge (2005), sosyal bilissel teorinin zaman slrecinde
motivasyonel 6z-denetimi aciklayici oldugundan bahseder. Oyle ki, genellikle kisiler hedeflerine
ulastiktan ve hedeflerini astiktan sonra, sosyal bilissel teorinin 6ngordiiglu sekilde performanslarini
arttirmak icin daha yiksek hedefler koyarlar (llies ve Judge, 2005).

0z-DENETiIMIN ORGUTSEL SONUGLARA ETKiSi

Vancouver ve Day (2005), 1979 ve 2004 yillari arasindaki literatir taramasinin sonucunda, 6rgit
ortamlarindaki 6z-denetim miuidahalelerinin etkin sonuclara yol actigini belirtmistir. Bu arastirmalarda
incelenen sonuglarin arasinda; ¢alisanlarin ise devamlilig, is performansi, 6z-yeterlilik ve ekip yeterliligi
gibi konular bulunmaktadir. Sonnentag da, arastirmasinda benzer bir sonuca ulasarak; hedef belirleme,
geribildirim ve 6z-yeterlilik gibi 6z-denetim yontemlerinin kisilerin esenlik ve performanslarini gelistirme
slirecinde 6nemli rol oynadiklarini belirtmistir.

Pritchard, Paquin, DeCuir, McCormick ve Bly da (2002) 6z-denetim yontemleri orgitlere
uyarladiginda elde edilen faydali sonuglardan bahsetmistir. Orgiitlerde verimliligi arttirmak endstri-

66



is,Gli¢c Enduistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi/ls,Guc The Journal of Industrial Relations and Human
Resources, Temmuz/July 2015, Cilt/Vol: 17, Sayi/Num: 3, Sayfa/Page:61-71
ISSN: 2148-9874, DOI: 10.4026/1303-2860.2015.0289.x

orgut psikolojisinin mihenk taslarindan biridir ve bu hedefe ulasabilmek icin pek ¢ok arag gelistirilmistir.
Pritchard vd.’nin (2002) arastirmasinin odaginda Verimlilik Olgiim ve Gelistirme Sistemi adi verilen ve
performans ol¢liml ve geribildirimi ile orglitlerdeki is birimlerinin verimliligini (bir sistemin hedeflerine
ulasmak icin kaynaklarini ne kadar etkin bir sekilde kullandig) gelistirmeyi hedefleyen bir midahale
bulunmaktadir. Bu sistem, hedef belirleme ve geribildirimin dnemini vurgulayan adim adim bir siirecten
olusur; (a) 6rgit hedefleri, (b) hedeflere ne kadar ulasildigiyla ilgili 6lgim sistemi, (c) performansla ilgili
geribildirim sistemi. Verimlilik Ol¢ciim ve Gelistirme Sistemi’nin, yedi Avrupa ilkesinde yapilan toplam 55
uygulamasi sonucunda orgutsel verimlilik oranlarinda artis saglandigi gérilmistir (Pritchard vd., 2002).

GUnUmuzde, psikologlarin etkin miidahale programlariyla 6grenme, saglik ve is gelisimine yonelik
stratejilere destek verebilecegine yonelik genel bir kani olmasina ragmen, bu durum tim midahale
programlarinin etkin oldugu anlamina gelmez. Halen, kisilerin 6z-denetim stratejilerinin en etkin sekilde
nasil gelistirilebilecegiyle ilgili 6grenilmesi gereken pek ¢ok sey bulunmaktadir. Bir miidahale programi;
verimsiz, sagliksiz, glvenli olmayan ve genel olarak arzu edilmeyen 0z-denetim stratejilerinin
degistirilmesinde basarili olsa da, arastirmacilar bunun nedenlerini anlamak durumundadir. Basaril
miidahale programlari gelistirmenin olmazsa olmazi ise zamanla 6z-denetim stratejilerinin gelismesine
1sik tutacak glivenilir 6lglim araglarinin kullanilmasidir (Boekaerts vd., 2005).

GELECEKTEKi ARASTIRMALAR iCiN ONERILER

Gegtigimiz yillardan bu yana, ekonomi, teknoloji ve is glicline yonelik egilimler, 6rgitlerin calisan
hedef ve 0Oz-denetim aktivitelerinin is performansini nasil etkileyecegi konusuna yonelik ilgisini
arttirmistir. Ekiplerin is ortaminda gittikce daha c¢ok 6nem kazanmasi, uzaktan calisma imkani, is
glvensizligi, hizmet sektoriindeki istihdam ve gittikce yaslanan isglici gibi faktorler is motivasyonunun
nasil saglanabilecegi konusunda yeni orgitsel zorluklar ortaya koymustur (Kanfer, 2005).

is ortami degisiklikleriyle ilgili 6nemli sorular 6z-denetim y&ntemlerinin tek seferlik ya da kisa
donemlik bir slirecte nasll isledigine yonelik degil de, kisi ve ortamla ilgili faktorlerin zaman igerisinde
farkl 6z-denetim yontemlerinin gelisim, kullanim ve idamesini nasil etkiledigine yoneliktir. Uygulamaya
yonelik bu sorulardan bazilarini sdyle siralamak miimkiindiir: Oz-denetim becerilerindeki bireysel
farkhhklar kisilerin uzaktan ¢alismaya uygunluklarini nasil etkiler? Hangi hedefler ve 06z-denetim
etkinlikleri calisma yasaminda basariyi kolaylastirir? Oz-denetimin hangi yon ya da tirleri kisisel insiyatifi
ve kisilerarasi yetkinligi tesvik eder? Bilissel becerilerde ve dirtiilerdeki yasa bagh degisimler farkl 6z-
denetim yontemlerinin kullanim ve verimliligini nasil etkiler? (Kanfer, 2005).

Bundan sonraki slirecte, 6z-denetim sireclerini kolaylastiran ya da engelleyen o6rglitsel ortam ve
is dizenlemeleriyle ilgili arastirmalara ihtiyag¢ duyulacaktir (Wood, 2005). Gelecekte, hedef ve 6z-denetim
egilimlerini kisi, ortam ve zaman bazinda arastirmak icin boylamsal ve ¢ok katmanli arastirma tasarimlari
da gereklidir.

Stokes (1997)'un belirttigi gibi tim arastirmalarin iki hedefi oldugundan bahsedilebilir; bir
konuyla ilgili temel anlayis kazanabilmek ve uygulamaya yonelik ¢ikarimlar saglayabilmek. Bu iki hedef
0z-denetim ile ilgili arastirmalar i¢in de gecerlidir, ve bu konuyla ilgili yeni yaklasimlara ihtiyag vardir. Yeni
arastirmalar, is ortaminda hedefler ve 6z-denetim eylemlerini sekillendiren 6nemli kisisel faktorlere
yonelik bir anlayis kazanilmasina da yardimci olacaktir. Tablo 1, endustri-orgiit psikolojisinde 6z-denetim
yaklasimini iceren ya da 6z-denetim arastirmalari ¢ergevesinde bundan sonraki siirecte arastirilabilecek
teori ve konularin kapsamina yonelik bir 6rnek sunmaktadir (Wood, 2005).
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Tablo 1. Oz-denetim Konusundaki Arastirmalara Yénelik Olasi Kategori ve Ornekler

Teorik Cergeve

Sosyal biligsel teori

Kontrol teorisi

Hedef belirleme teorisi

Eylem teorisi

Oz-denetimde ana siireg kategorileri ya da alt fonksiyonlar

Hedef belirleme; planlama; caba sarf etme; hedef revize etme

(")z-gézlemleme; muhakeme; 6z-tepkisel etkiler

Hedef belirleme; 6z-izleme; standartlar aktive etme; uyumsuzlugu belirleme

Oz-denetim ydntemleri (sonuglarin bilissel ve duygusal ara degiskenleri)

Standart ve hedefler

Duygusal 6z-degerlendirmeler

Oz-yeterlilik

Oz-denetim becerileri

Hafiza

Diirtii kontrolli

Dikkat kapasitesi ve kontroll

Geribildirim talep etme

Planlama ve hedef belirleme

Oz-denetim siireglerinin kisisel belirleyici faktorleri

Sorumluluk

Digaddnuklik

Duygusal Dengesizlik

Oz-izleme

Oz-denetim miidahaleleri

Dikkat yonetimi

Davraniglari kaydetme; performans izleme

Hedef belirleme; gdrev planlama; is plani yapma

Dirtu kontroli; icerik yonetimi

Kendini 8dlllendirme; degerleri netlestirme

Oz-denetim siireglerini harekete gegiren érgiitsel durumlar

Sorumluluk (planlama, performans degerlendirme, vb.)

Orgitsel degisim (teknolojik degisim, isin yeniden tasarimi, vb.)

Kisisel zorluklar (basarisizlik, gdrevlerle ilgili aksilikler, terfiler, yeni isler, vb.)

Rutinin bozulmasi (donanimlarin bozulmasi, performans diistklugi, elestiri, vb.)

islevsiz is kiiltirii (kaygs, algilanan esitsizlikler, tehdit, vb.)

68




is,Gli¢c Enduistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi/ls,Guc The Journal of Industrial Relations and Human
Resources, Temmuz/July 2015, Cilt/Vol: 17, Sayi/Num: 3, Sayfa/Page:61-71
ISSN: 2148-9874, DOI: 10.4026/1303-2860.2015.0289.x

Oz-denetimi kolaylagtiran érgiit ve is diizenlemeleri

Hata toleransi

Efor dagiliminda 6zerklik ve esneklik

Yeni ve zorlayici gorevlerle ilgili destekleyici yaklagim

Hedef belirleme ve geribildirim sistemleri

Kaynak: Wood, R. (2005). New Frontiers for Self-Regulation Research in I/O Psychology. Applied
Psychology: An International Review, 54 (2), 192-198.

SONUC

GuUnUmiuzde, global ekonomi, hem orglitler hem de bireyler agisindan eskisine oranla daha
calkantili bir hal almistir. Artan Gretkenlik ekonomiler icin “Endustriyel Metamorfoz”’a, bireyler igin ise
“Bliyiik Is DOnlisimii”ne neden olmaktadir. (Gray, 1998). Bunun yani sira, uluslararasi sirketler tarafindan
islerin tamamlanmasina yonelik dis kaynak kullanimi ile bu durumun ekonomik ve sosyo-politik etkileri
calisanlar Uzerinde yeni bir stres kaynagi olusturmaktadir (Gray, 1998). Sirketler de daha 6nce var
olmayan ya da yakin gegcmiste goreceli 6nemsiz olan sektorleri (6rn.; genetik miihendisligi, nanoteknoloji,
dijital teknolojiler) yaratan teknolojik gelismelere ayak uydurmak icin hizla degismektedir. Bu ekonomik
degisimler, ihtiya¢ duyulan psikolojik bilginin kapsamini da genisletmektedir. Oyle ki, bdylesi bir ortamda
sadece cgalisanin gorevlerine yonelik performansini anlamak yeterli olmayip, ayni zamanda calisanlarin
gelecekteki gorev ve sorunlara uyum saglama kapasitesi ve gittikte artan karmasikliktaki yeni sosyo-
ekonomik sorunlara yaratici ¢ozimler gelistirebilecek “maharet”te olup olmadigini da saptamak
gerekmektedir. Bircok nedenden 6tlr, artik is ortaminda sadece c¢alisanlarin mevcut psikolojik tepkileri
ve is ciktilariyla alakadar olmak yeterli olmamaktadir. Bunun yani sira, insanlarin bir kariyer yolunu takip
etmelerinin nedenlerini, is deneyimlerine yikledikleri anlam ve degerleri, ve hayatlarinin ileriki
donemlerinde kendileri icin tasavvur ettikleri isle ilgili rol ve kimliklerini, diger bir deyisle “gelecekteki is
benliklerini” (Markus ve Nurius, 1986) anlamak kritik 6nem kazanmaktadir. Bu siirecte gerekli olan,
kisileri is alternatiflerine yiikledikleri anlam dogrultusunda kariyerlerini planlayan ve bu anlamlandirmayi
da sahip olduklari bilgi ve degerlendirme mekanizmasiyla uyum iginde yapilandiran aktif bireyler olarak
kabul eden bir bakis acisidir.

Yakin zamandaki gelismeler (Shoda ve LeeTiernan, 2002), karmasik bir sosyal ¢evrenin hangi
ozelliklerinin kisilerin tepkilerini olusturdugunu belirleyen yontemler saglamaya baslamistir. Bu bilgiler
calisanlarin henliz mevcut is cevrelerinde deneyimlemedikleri yeni ortam ve gorevlere yonelik tepkilerini
onceden tahmin etmeye yardimci olabilir. Bir ¢alisanin kisilik sisteminin 6zellikle kisilerarasi faktorlere
(6rn.; kisinin birlikte calistigi meslektaslari) ya da isin icerigine (6rn.; isin karmasiklik derecesi) daha
duyarh oldugunu bilmek, psikologlarin o ortamlarda 6ne ¢ikan zorluklar hakkinda sahip olduklari bilgiyi
de baz alarak ¢alisanin gelecekte bu ortamlardaki performansini tahmin etmelerine olanak tanir. Bunun
yani sira, ¢alisanlarin benlik semalari ve kalici kisisel hedefleri ile kisinin bu yonlerinin farkli zorluk ve
etkinliklerle nasil ilintili olduguna vyonelik dislinceleri degerlendirilerek, c¢alisanlarin farkh is
ortamlarindaki 6z-denetim kapasitelerinin tahmin edilmesi de mimkiin olabilecektir (Cervone, Shadel,
Smith ve Fiori, 2006).
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