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Ozet: Kendi kendine liderlik, bireylerin is ve gorevlerini yerine
getirebilmek i¢in ihtiya¢ duyduklari motivasyonu saglayarak gergeklestirdikleri
kendi kendini etkileme siireci olarak tanimlanabilir. Kendi kendine liderlik
stireci davranis odakli stratejiler, dogal odiil stratejileri ve yapici disiince
modeli stratejileri olmak {izere ii¢ Onemli stratejiyi kapsamaktadir. Bu
stratejilerin  ise bireysel performans iizerinde olumlu etkileri oldugu
diisiiniilmektedir. Bu arastirmanin amaci, kendi kendine liderlik stratejilerinin is
doyumu {tizerindeki etkileri ve is ozerkligi ile yas, cinsiyet, egitim, toplam
calisma siiresi gibi kisisel degiskenlerin kendi kendine liderlik stratejileri
tizerindeki etkilerini incelemektir. Bu amacla, veri toplama araci olarak
kullanilan anket, Ankara’da bir 6zel hastanede ¢aligan 240 personele dagitilmis
ve 145 kisiden (%60,5) yanit alinmistir. Yapilan regresyon analizleri sonucunda
elde edilen bulgulara gore, yas, cinsiyet, evlilik siiresi, liderlik egitimi ve is
ozerkligi degiskenleri kendi kendine liderlik stratejilerinin  kullanimini
etkilemektedir. Ayrica kendi kendine liderlik stratejilerinden davranis odakli
stratejiler ve dogal 6diil stratejilerinin ¢alisanlarin is doyumunu pozitif yonde
etkilerken, yapici diisiince modeli stratejilerinin i doyumunu negatif yonde
etkiledigi bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Kendi Kendine Liderlik, Is doyumu, s
ozerkligi

Abstract: Self-leadership is a process through which individuals
influence themselves to achieve the motivation necessary to perform their own
jobs and tasks. Self-leadership process involves three important strategies
consisting of behavior-focused strategies, natural reward strategies and
constructive thought pattern strategies and these strategies are considered to
positively influence individual performance. The aim of this study is to examine
the effects of self-leadership strategies on job satisfaction and effects of job
autonomy and such personal variables as age, gender, education and working
experience on self-leadership strategies. In this research, a questionnaire used to
collect data was conducted with 240 employees working in a private hospital in
Ankara and 145 employees (60.5%) provided their responses. Regression
analysis results show that age, gender, marriage duration, training on leadership
and the job autonomy are affecting the use of self-leadership strategies.
Additionally, the findings show that while the behavior-focused strategies and
natural reward strategies have positive impacts on job satisfaction, constructive
thought pattern strategies have negative impacts on job satisfaction.

Key words: Leadership, Self-Leadership, Job Satisfaction, Job
Autonomy

L.Giris

Liderlik etkileyici bir sosyal fenomen olarak, cografya, kiiltiir ve

milliyete bakmaksizin tiim toplumlarda ortaya ¢ikmig ve tarih genellikle {inlii
liderlerin yasamlari yoluyla kaydedilmistir (Howell ve Costley, 2006: 1). Nigin
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birtakim liderlerin ¢evrelerine biiyiik bir istek ve sevk yayabildigi ve neden bazi
liderlerin olduk¢a siradan insanlar1 biiylik bir giicle harekete gecirebildigi
sorulart uzunca bir siire spekiilasyon konusu olmus, fakat yirminci yiizyilla
birlikte liderlik bilimsel arastirmalara konu olmaya baslamistir. Pek ¢ok
aragtirmanin odaginda liderin etkililiginin belirleyicileri yer almistir. Sosyal
bilimciler bir liderin, izleyenleri ve ulasilmasi hedeflenen grup amaglari
iizerinde nasil etkili olacagini belirleyen 6zellikler, yetenekler, davranislar, gii¢
kaynaklar1 ve durumsal kosullar kesfetmeye ¢abalamiglardir (Yukl, 2002: 1-2).

Stogdill’e (1974) gore, neredeyse liderligi tanimlamaya c¢aligan kisgilerin
sayist kadar farkli liderlik tanimi bulunmaktadir. Yukl’a (2002) gore de
aragtirmacilar genellikle kendi bireysel bakis agilarina ve en ¢ok ilgilerini ¢eken
fenomenin  Ozelliklerine  gore  liderligi  tamimlamaktadirlar.  Liderlik
tanimlarindaki farkliliklara karsin, genel olarak “amaclara ulagsmak igin bir
bireyin digerlerini etkileme siireci” olarak ele alinabilir. Etkileme ile ifade
edilmek istenen ikna etme, otorite, kontrol, gii¢, motivasyon ve ilhamdir (Gelatt,
2002: 66). Liderler izleyenleri orgiit amaglara ydnlendirebilmek igin onlar1
cesitli yollarla etkilemektedirler (Stoner ve Freeman, 1989: 459). Manz ve
Sims’e (1991) gore ise, lidere bu sekilde kahramanca yaklagmak giiniimiiz
orgiitlerinin lider imajina pek uygun degildir. Orgiitlerin kars1 karsiya kaldiklar
rekabet¢i yapi, insan kaynaklarmi daha etkili kullanmalar1 yoniinde baski
olusturmaktadir. Yenilikg¢i is tasarimlart ile daha basik orgiit yapilar1 ve kalite
¢cemberleri gibi modern yonetim tekniklerinin yayginlagsmasi, ¢alisanlarin kendi
kendilerini idare etmelerine izin verecek liderlik bigimlerini gerektirmektedir
(Manz ve Sims, 1991: 19). Tiim diizeylerde orgiit calisanlar isleriyle ilgili daha
fazla sorumluluk almalar1 konusunda cesaretlendirilmelidir. Daha esnek ve
desantralize Orgiitsel formlara dogru ilerleyen bu egilim, c¢alisanlarin
giiclendirilmesi gibi katilimci  yonetim yaklasimlarina odaklanmaktadir
(Houghton ve Yoho, 2005: 65). izleyenler ve liderler arasinda agik¢a bir ayrim
yapan geleneksel yaklasimin aksine izleyenler liderligin gelistirilmesi ¢abalar1
igerisine ¢ekilmelidir (Pearce ve Manz, 2005: 130).

Gliniimiiz kosullarmma en uygun lider, bagkalarina kendi kendilerine
liderlik edebilmeleri i¢in liderlik eden kisidir. Manz ve Sims’in (1991) adma
siiper liderlik (superleadership) dedigi bu giiglii liderlik bi¢iminin temelinde,
bireyin igerisindeki kendi kendine liderlik enerjisinin agiga g¢ikarilmasi
yatmaktadir. Siiper liderligin odaginda kendi kendilerinin lideri olan izleyenler
yer alir ve gii¢, lider ve izleyenler tarafindan paylasilir. Liderin gorevi, is igin
gerekli olan beceriler ve kendi kendine liderligin gelistirilmesi igin izleyenlere
yardim etmektedir. Bu nedenle kendi kendine liderlik, 21. ylizyilin orgiitsel
giicliikleriyle basa ¢ikabilmek i¢in gerekli olan yeni liderlik bigiminin odaginda
yer almaktadir (Manz ve Sims, 1991: 22; Pearce ve Manz, 2005: 132).

Bu aragtirmanin amaci, kendi kendine liderligin orgiitlerdeki
kullanimin1 sorgulamak, is 6zerkligi ve yas, egitim, cinsiyet, toplam caligma
siiresi gibi kisisel degiskenlerin kendi kendine liderlik stratejileri {izerindeki ve
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kendi kendine liderlik stratejilerinin i doyumu {izerindeki etkilerini
incelemektir. Kendi kendine liderlik kavramimin anlasilmasi ve kullaniminda,
bu stratejiler iizerine etki eden faktorlerin ve bu stratejilerin orgiitsel ¢iktilar
iizerindeki etkilerinin aragtirilmasinin énemli oldugu diigiiniilmektedir.

I1. Kendi Kendine Liderlik Kavram ve Stratejileri

Kendi kendine liderlik, bireylerin gérev ve islerini yerine getirebilmek
icin ihtiya¢ duyduklar1 kendi kendine yOnetim ve motivasyonu saglayarak
gerceklestirdikleri kendi kendini etkileme siirecidir (Manz, 1986: 589). Kendi
kendine liderlik kavrami, bireylerin eylem ve diigiincelerini kontrol edebilmek
icin, kendi kendilerini etkilemeleri yoluyla ortaya c¢ikan bireysel diizeyde bir
bakis agisini temsil etmektedir. Kendi kendine liderligin amaci, bireylerin belirli
davranigsal ve biligsel stratejileri 6grenerek ve uygulayarak, yasamlarimi ve
islerini iyilestirmek i¢in kendi kendilerini daha etkili bir sekilde yonetmeleridir
(D’Intino vd. 2007: 105).

Kendi kendine liderlik kavrami, ilk kez 1980’lerin ortalarinda (Manz,
1983, 1986) kendi kendine yonetim kavraminin genigletilmesi ile ortaya ¢ikmig
olup kokleri kendi kendine kontrol teorisi ve Kerr ve Jermier’in (1978) liderlik
ikameleri (substitutes for leadership) fikrine dayanmaktadir (Neck ve Houghton,
2006: 270). Bu teorik temellerin iizerine kurulan kendi kendine liderlik, bireysel
performans ¢iktilarimi pozitif olarak etkilemeyi amaclayan belirli davranigsal ve
biligsel stratejiler 6nermektedir (Houghton ve Yoho, 2005: 67). Kendi kendine
liderlik stratejileri temel olarak {i¢ kategoride incelenebilir (Houghton ve Neck,
2002: 673; Neck ve Houghton, 2006: 271; Houghton, 2000: 5).

1. Davranig odakl stratejiler (behavior-focused strategies).

2. Dogal 6diil stratejileri (natural reward strategies).

3. Yapict diisiince modeli stratejileri (constructive thought pattern
strategies).

Davranis odakli stratejiler bireyin 0z farkindaliginin artirilmasini
amaglamakta ve gerekli fakat belki de hos olmayan isleri iceren davraniglarin
kontroliinii saglamaktadir. Davranig odakli stratejiler kendi kendini gozleme,
kendine hedef belirleme, kendini 6diillendirme, kendini cezalandirma ve ipucu
stratejilerini kapsamaktadir (Neck ve Houghton, 2006: 271; Houghton ve Neck,
2002: 673). Kendi kendini gozleme, bireyin davranislariyla ilgili sistematik
bilgi toplamasini icermekte ve boylece kendini degerlendirmek icin bir temel
olusturmasini saglamaktadir (Manz ve Sims, 1980: 364). Birey kendini
gozlemleyerek bazi davranislari ne zaman ve neden gosterdigine dair bir
farkindalik edinir. Bu tip bir kendini degerlendirme, degistirilmesi, bertaraf
edilmesi ya da daha fazla gdsterilmesi gereken davranislarin belirlenmesine yol
acabilir. Su anki davranis ve performans diizeyi hakkinda bdylesine bir bilgi
edinen birey, daha iyi performans diizeylerine gotiirecek kisisel hedefler
belirlemede daha etkili olabilecektir (Houghton, 2000: 5; D’Intino vd., 2007:
106). Pek ¢ok arastirma, zorlayict ve belirli amaglar ortaya koymanin bireysel
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performans diizeylerini 6nemli 6lgilide etkileyebilecegini gostermektedir (Neck
ve Houghton, 2006: 271; Manz ve Sims, 1980: 364). Kendini ddiillendirme,
istenilen davraniglarin ve amaglara ulagsma isteginin giiclendirilmesinde
kullanilabilir. Kendini o6dillendirme, 6nemli bir basar1 karsisinda bireyin
zihinsel olarak kendini tebrik etmesi gibi basit ve soyut ya da zorlu bir projenin
sonunda gidilen 6zel bir tatil gibi somutta olabilir (D’Intino vd., 2007: 106;
Houghton, 2000: 5). Kendini cezalandirma da istenilen davraniglarin
sekillendirilmesinde kullanighdir. Fakat kendini elestirmeyi de iceren kendini
cezalandirmanin ¢ok fazla kullanimi, bireyin performansina zarar verebilir ve
kagimilmalidir. Son olarak, somut c¢evresel ipuglari, yapict davraniglarin
cesaretlendirilmesi ve yikici olanlarin azaltilmasi ya da yok edilmesinde
kullanilabilir. Listeler, notlar, bilgisayar ekran koruyuculari ve motive edici
posterler gibi ipucu stratejileri, dikkat ve c¢abanin amagclara erisime
odaklanmasina yardim edebilir (Neck ve Houghton, 2006: 271-272; Houghton
ve Neck, 2002: 673; Manz ve Sims, 1980: 364). Kisacasi davranis odakli
stratejiler, basarili c¢iktilara gotiirecek pozitif ve istenilen davranislarin
cesaretlendirilmesinde ve basarisiz ¢iktilara gotiirecek negatif ve istenilmeyen
davraniglarin bastirilmasinda kullanilmaktadir (Houghton, 2000: 5).

Dogal odiil stratejileri is ya da etkinligin hoslanilan (keyif veren)
taraflarina odaklanmaktadir ve bireyin is ya da etkinligin kendisi tarafindan
motive edildigi ve ddillendirildigi kosullar1 yaratmaya c¢abalamaktadir
(Houghton ve Yoho, 2005: 67). ki temel dogal 6diil stratejisi bulunmaktadir.
[lki, isin kendisinin dogal bir 6diil olarak algilanabilmesi igin, belirli aktiviteler
igerisine daha hoslamilabilir ve keyif verici unsurlar yerlestirmektir. Ikinci
strateji, dikkatleri isin hoslanilmayan o6zelliklerinden uzaklastirip dogal 6diil
olarak goriilen Ozelliklerine ¢ekerek, isle ilgili algilar1 sekillendirmeyi ve
degistirmeyi kapsamaktadir. Her iki strateji de oz yeterlilik ve kararlilik
duygularint yaratma egilimindedir ve iki temel motivasyon mekanizmasini
olusturmaktadir (Neck ve Houghton, 2006: 272; D’Intino vd., 2007: 107). Bir
birey hafif bir miizik calarak, duvarlara resimler asarak ya da diger kisisel
yetenekleriyle daha hoslanilabilir bir is ortami yaratmaya ¢abalayabilir.
Alternatif olarak, bir ¢alisan isin hoslandig1 6zelliklerine (ofis ortami diginda
calismak ya da miisterilerle diyaloga ge¢mek gibi) de dikkatini verebilir
(Houghton ve Neck, 2002: 674). Bu gibi dogal &diil stratejileri ile birey, isin
zevk veren Ozelliklerine odaklanarak performans diizeyini artirabilir (Houghton,
2000: 5; Houghton ve Yoho, 2005: 67).

Yapici  diisiince modeli  stratejileri  performanst olumlu yonde
etkileyebilecek olan istenilir diisiince modellerinin olusturulmast ve
siirdiiriilmesini kapsamaktadir. Bu bakis agisina gore, bireyler islevsel ve
islevsel olmayan davranigsal aligkanliklar gelistirme egilimdedir. Diisiince
yapisindaki bu aligkanliklar (ya da kaliplar) bireyin kavrayisini ve verdigi
kararlar1 otomatik olarak etkilemektedir (Manz ve Neck, 1991: 90; Neck vd.,
1997: 192; Neck ve Houghton, 2006: 272). Yapici diisiince modeli stratejileri,
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islevsel olmayan diisiince ve inanislarin belirlenmesi ve degistirilmesini, olumlu
kendi kendine konugsmanin kullanilmasini ve zihinsel imgelemeyi igermektedir
(Houghton ve Jinkerson, 2007: 46; Neck ve Manz, 1996: 446; Neck, 1996:
204).

Pek cok kisi islevsel olmayan diisiincelerden kaynaklanan performans
problemleri yagamaktadir. Bu bozuk diisiince yapilari, genel olarak stresli ve zor
kosullar tarafindan tetiklenen islevsel olmayan inanmis ve varsayimlardan
kaynaklanmaktadir. Yapici diisiince modeli stratejileri, bireyin kendi kendine
analiz yoluyla iglevsel olmayan inanig ve varsayimlari belirleyebilecegini, karsi
koyacagimi ve daha rasyonel olanlarla degistirebilecegini igaret etmektedir.
(Houghton, 2000: 5; Houghton ve Neck, 2002: 674). Buna ek olarak olumsuz ve
yikict kendi kendine konusmalar da tespit edilip daha olumlu i¢ diyaloglarla
degistirilebilir (Neck ve Houghton, 2006: 272). Kendi kendine konugma, kiginin
gizlice kendi kendine yaptig1 konugma olarak tanimlanabilir ve ¢aliganlar ile
yoneticilerin kisisel etkinliklerini artirmalari i¢in 6nemli bir aragtir (Neck ve
Manz, 1992). Kendi kendine konusma, zihinsel olarak kendi kendine yapilan
degerlendirmeleri ve reaksiyonlari kapsar. Kendi kendine konugma modellerinin
dikkatlice yapilan analizi, olumsuz ve kdtiimser kendi kendine konusmalarin
engellenmesini, bertaraf edilmesini ve daha iyimser diyaloglarla degistirilmesini
saglar (D’Intino vd., 2007: 107). Yapilan arastirmalar duygusal hallerde kendi
kendine sarf edilen ifadelerin sonugta davranis ya da kavrayisi etkiledigini
gostermektedir (Neck, 1996: 205).

Son olarak zihinsel imgeleme, gercekte alenen ve fiziksel olarak bir igin
ya da faaliyetin yoklugunda, is ya da faaliyetin sembolik, gizli ve zihinsel
provasi olarak tanimlanabilir (Driskell vd., 1994: 481). Zihinsel imgeleme, bir
is gercekten tamamlanmadan dnce basarili performansin hayal edilmesi, kafada
canlandirilmasidir (Houghton ve Jinkerson, 2007: 46; Neck ve Manz, 1992). Bir
is ya da faaliyet ile ilgili basarili performansi dnceden kafasinda canlandiran
bireylerin, ger¢ek durumla karsilastiklarinda basarilt performans sergileme
olasiliklar1 daha fazladir (Houghton, 2000: 6). Driskell ve digerleri (1994)
tarafindan 35 ampirik ¢aligma {izerinde yiiriitilen meta analizi sonucunda,
zihinsel imgelemenin bireysel performans ¢iktilar1 iizerinde pozitif ve 6nemli
bir etkisi oldugu bulunmustur.

Ozetle, kendi kendine liderlik teorisi yukarida tanimlanan davranigsal
ve bilissel stratejilerin kullaniminin, performans c¢iktilar1 iizerinde olumlu
etkileri olacagini varsaymaktadir. Son yillarda kendi kendine liderlik kavrami
pek ¢ok arastirma ve kitaba konu olarak onemli bir popiilerlik kazanmigtir
(Houghton ve Neck, 2002: 674). Yapilan arastirmalar kendi kendine liderlik
konsepti ve pek ¢ok degisken arasindaki iliskileri sorgulamistir. Williams
(1997) kendi kendine liderlik ve i¢ denetim odagi, duygusal denge, kendini
denetleme, kendini etkileme gibi karakter 6zellikleriyle iliskisini arastirmis ve
pozitif baglantilara ulasmistir. Neck ve Manz (1996) yapict diisiince modeli
stratejileri konusunda egitim almanin is doyumu ve zihinsel performans gibi
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ciktt degiskenlerini olumlu ydnde etkiledigini bulmustur. Yun ve digerleri
(2006) calisanlarin liderlik davraniglart ve is Ozerkligi ihtiyacglarinin kendi
kendine liderlik ozellikleri tizerindeki etkilerini aragtirmis ve yiiksek diizeyde
ozerklik ihtiyacina sahip bireylerin, kendi kendine liderlik o6zelliklerini daha
fazla kullanma egiliminde oldugunu isaret etmislerdir. Ayni c¢alismada liderler
calisanlarin1  giiglendirdiklerinde ve onlar1 kendi kendilerini ydnetmeleri
konusunda cesaretlendirdiklerinde, bu c¢alisanlardan yiiksek diizeyde 6zerklik
ihtiyacina sahip olanlarin kendi kendine liderlik o6zelliklerini daha fazla
kullanma egiliminde olduklari goriilmiistiir. Robert ve Foti (1998) kendi
kendine liderlik skoru yiiksek olan bireylerin, siki kurallarla siirlandirilmamis
is ortamlarinda ve yiiksek diizeyde bir 6zerklikle is doyumlariin arttigini ortaya
koymustur. Kurman (2001) ve Kazan (1999) ise kendi kendine liderlik ile yas,
cinsiyet ve kiiltiirel farkliliklar gibi kisisel degiskenler arasindaki iliskileri
aragtirmislardir.

Gortildiigi  gibi  kendi kendine liderlik pek ¢ok kavramla
iligkilendirilmeye calisilmaktadir. D’Intino ve digerleri’ne (2007) gore, kendi
kendine liderlik stratejileri ve tiim bu kavramlar ve bireysel farkliliklar
arasindaki iliskilerin arastirilmasi, kendi kendine liderligin ne oldugunun ortaya
koyulmasinda biiyiik 6nem tasimaktadir. Neck ve Houghton (2006) da gelecekte
yapilacak arastirmalarin kendi kendine liderligin is doyumu iizerindeki
etkilerine odaklanmasinin gerekliligini vurgulamaktadir. Bu arastirmada, kendi
kendine liderligin orgiitlerdeki etkililigini sorgulamak amaciyla, kendi kendine
liderlik stratejilerinin is doyumu {izerindeki etkileri ve is ozerkligi ile yas,
cinsiyet, toplam calisma siiresi, gorev gibi kisisel degiskenlerin kendi kendine
liderlik stratejileri iizerindeki etkileri incelenecektir. Calismada bu iliskileri
sinamak tizere agagidaki iki hipotez test edilecektir:

Hipotez 1 (H1): Calisanlarin kisisel 6zellikleri (yas, cinsiyet, egitim, medeni
durum, evlilik siiresi, toplam c¢aligma siiresi, gérev ve liderlik egitimi alma
durumu) ile is 6zerklikleri, kendi kendine liderlik stratejilerini (davranis odakli
stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapici diisiince modeli stratejileri) etkiler.
Hipotez 2 (H2): Kendi kendine liderlik stratejileri (davranis odakl stratejiler,
dogal 6diil stratejileri ve yapic diisiince modeli stratejileri) is doyumunu etkiler.

II1. Arastirmanin Yontemi

A. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Ankara’daki bir 6zel hastanede c¢alisan toplam 240
tibbi ve idari personelden olusmaktadir. Arastirmada Ornekleme yOntemi
kullanilmamis ve veri toplama araci olarak hazirlanan anket 240 calisana
dagitilmis ve 145 kisiden (%60,5) yanit alinmigtir. Katilimcilarin yas ortalamast
29,4 yil ve toplam ¢aligma siiresi ortalamasi 6,4 yildir. 82 (%56,6) katilimci
hastanede tibbi personel olarak gorev yapmakta, 63 (%43,4) katilimer ise idari
personel olarak ¢aligmaktadir. Katilimeilarin %62,8°1 kadinlardan ve %37,2’si
erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarin %53,8’1 evlidir ve %62,8’1 liderlik
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konusunda herhangi bir egitim almamistir. Egitim diizeyi agisindan, 73
katilmer (%50,4) ilkdgretim ve lise, 54 katilmer (%37,2) yiiksekokul ve
iiniversite ve 18 katilime1 (%12,4) uzmanlik ve lisansiistii egitime sahiptir.

B. Veri Toplama Araglart

Kendi Kendine Liderlik Olgegi: Katilimcilarin kendi kendine liderlik
Ozellikleri, Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilmis olan “Kendi
Kendine Liderlik Olgegi” ile tespit edilmistir. Olgek 35 maddeden olusmaktadir
ve her bir soru maddesinin cevap skalasi “katilmam” ifadesinden “katiliyorum”
ifadesine kadar uzanan 5°li Likert dlgegi seklindedir. Olgekte davranis odakli
stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapici diisiince modeli stratejileri olmak
iizere ili¢ kendi kendine liderlik stratejisi yer almaktadir. Davranis odakli
stratejiler 18 soru ile, dogal 6diil stratejileri 5 soru ile ve yapict diisiince
modelleri stratejileri 12 soru ile degerlendirilmektedir. Olcegin Tiirkce
uyarlama caligmalar1 Dogan ve Sahin (2008) tarafindan yapilmigtir. Yazarlar
tarafindan yiiriitiilen kesfedici faktor analizi sonuglar1 6lgegin toplam varyansin
%68’ini agiklayan dokuz faktdr yapisina sahip oldugunu gostermistir. Olcegin
Tiirk¢e uyarlamasimin faktor yapisiin 6zgiin 6lgekle tutarlilik gdsterdigi ve alt
Olceklerin giivenilirlik katsayilarinin 0,64 degerinden 0,87 degerine kadar
degistigi bulunmustur. Bu arastirmada olgegin alt boyutlarmin giivenilirlik
katsayilarinin 0,64 ve 0,88 arasinda degistigi tespit edilmistir.

Minnesota Is Doyumu Olgegi: Calisanlarin is doyum diizeylerini
belirlemek amaciyla Weiss ve digerleri (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota
Is Doyumu Olgegi’nin kisa formu kullanilmistir. Olgegin Tiirkce uyarlamasi
Baycan (1985) tarafindan yapilmistir ve giivenilirlik katsayisi 0,77 olarak
bulunmustur. Olgek igsel doyum, dissal doyum ve genel doyum puanlarini
veren 5°1i Likert tipinde (1=Hi¢ memnun degilim ve 5=Cok memnunum) 20
sorudan olugmaktadir. Genel doyum puani maddelerden elde edilen puanlarin
toplamindan olusmaktadir. Buna gore en diisiik puan 20, en yiikksek puan
100’diir. Yiikselen puanlar i doyumunun arttigini goéstermektedir. Pek ¢ok
arastirmada kullanilan dl¢egin, bu arastirmada giivenilirlik katsayis1 0,82 olarak
bulunmustur.

Is Ozerkligi Olgegi: Is ozerkligi, Hackman ve Oldham’mn (1975)
tarafindan gelistirilmis ve Asan (1998) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Is Teshis
Anketi’'nde yer alan 6zerklik olgegi ile degerlendirilmistir. Is ozerkligi 7°li
Likert tipi bir skalada ii¢ soru ile Olgiilmektedir. Bu ii¢c soru iizerinden
hesaplanan skorun artmasi Ozerkligin de arttigimi gostermektedir. Bu
aragtirmada ilgili Gi¢ soru i¢in giivenilirlik katsayisi 0,68 olarak hesaplanmigtir.

Demografik Bilgi Formu: Arastirmada c¢alisanlar hakkinda bilgi
edinebilmek i¢in arastirmaci tarafindan gelistirilen kisisel ve demografik bilgi
formu kullanilmig ve bilgi formunda caliganlara yaslari, cinsiyetleri, egitim
diizeyleri, kurumdaki gorevleri, medeni durumlari, toplam calisma siireleri ve
liderlik konusunda herhangi bir egitim alip almadiklar1 sorulmustur.
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IV. Bulgular

Tablo 1°de aragtirmadaki degiskenler hakkinda temel istatistikler yer
almaktadir. Aragtirmaya katilan 145 kisinin kendi kendine liderligin temel
bilesenlerine  verdikleri cevaplarin puan ortalamalarina bakildiginda,
calisanlarin agirlikli olarak dogal &diil stratejilerini (Ort=4,22 ve SS=0,53)
kullandiklar1 goriilmektedir. Daha sonra sirasiyla davranig odakli stratejileri
(Ort=3,89 ve SS=0,43) ve yapici diisiince modeli stratejilerini (Ort=3,88 ve
SS=0,57) kullandiklar1 bulunmustur. Katilimeilarin is doyum puani ortalamalari
74,74’ diir ve genel olarak islerinden memnun olduklar1 sdylenebilir. Is 6zerkligi
puan ortalamalar1 ise 4,94°diir ve yukarida 6lgegin tanitiminda belirtildigi lizere
1-7 tipi bir skalada artan puanlar 6zerkligin artisini gostermektedir.

Tablo 1: Arastirma Degiskenlerine Ait Ortalamalar, Standart
Sapmalar ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ortalama  Standart 1 2 3 4 5
Sapma

Davranis

Odakli 3,89 0,43 1

Stratejiler

Dogal Odil 422 053 0594 1

Stratejileri

Yapici

Diistlince

Modeli 3,88 0,57 0,687* 0,516* 1

Stratejileri

Is Ozerkligi 4,94 1,15 0,293* 0,261* 0,117 1

Is Doyumu 74,74 11,11 0,264* 0,293* -0,013 0,536* 1

*#p<0,01

Aragtirma degiskenleri arasindaki iliskilerin korelasyon katsayilar1 da
Tablo 1°de verilmistir. Kendi kendine liderlik stratejilerinin is 6zerkligi ile
korelasyonuna bakildiginda, davranis odakli stratejiler ve is 6zerkligi arasinda
olumlu yonde ve diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu bulunmustur (r=0,293,
p<0,01). Yapici diisiince modeli stratejileri ile is 6zerkligi arasinda bir iliski
tespit edilemezken, dogal o6diil stratejilerinin is 6zerkligi ile korelasyonunun
olumlu yonde ve diisiik diizeyde oldugu gorilmektedir (r=0,261, p<0,01). Kendi
kendine liderlik stratejilerinin i doyumu ile olan korelasyonlarina bakildiginda
ise, davranis odakl stratejiler (r=0,264, p<0,01) ve dogal 6diil stratejilerinin
(r=0,293, p<0,01) is doyumu ile istatistiksel olarak anlamli, ayn1 yonde ve
diisiik diizeyde bir iliski gosterdigi goriilmektedir. Is 6zerkligi ve is doyumu
arasinda ise anlamli, aym1 yonde ve orta diizeyde bir iliski belirlenmigtir
(r=0,536, p<0,01).
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Tablo 2: Calisanlarin Kend_i Kendine Liderlik Stratejilerine Verdikleri
Puanlarin Yordalanmasina lliskin Asamali Regresyon Analizi Sonuglar

Yordanan Yordayici Degiskenler B t p
Degiskenler
Davranis Odakls fs Ozerkligi 0317 2,961  0,004%*
Stratejiler
Liderlik Egitimi s
(Alanlar Referans) 0,381 -3,329 0,001
Toplam Caligma Siiresi -0,308 -2,447 0,017**
Gorev
(idari Personel 0,227 1,774 0,080%*
Referans)
Evlilik Stiresi 0,441 3,580 0,001**
R =0,519, R*=0,269, F(5,70)=5,155, p =0,000
Dogal Odiil Stratejileri s Ozerkligi 0,267 2,368 0,021%*
Liderlik Egitimi o
(Alanlar Referans) 0,264 -2,343 0,022
Evlilik Siiresi 0,201 1,804 0,075*
R =10,363, R*=0,132, F(3,72) =3,647, p=0,017
Japier Distince Modell i ¢y eriigi 0206 1,867  0,066*
tratejileri
Liderlik Egitimi

- - kx
(Alanlar Referans) 0,249 2,244 0,028
Yas 0,267 2,417 0,018**

Cinsiyet "
(Erkek Referans) 0,215 1,960 0,054

R=0411, R2=0,169, F(4,71)=3,599, p=0,010

* p<0,10 **p<0,05

Katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, evlilik siiresi, toplam
calisma siiresi, gorev ve liderlik egitimi alma durumu gibi kisisel 6zellikleri ile
is Ozerkliklerinin kendi kendine liderlik stratejilerini etkileyip etkilemedigini
ortaya koymak amaciyla ylriitiilen asamali regresyon analizi sonuglar1 Tablo
2’de verilmistir. Olusturulan regresyon modellerinde cinsiyet, gorev ve liderlik
egitimi alma durumu gibi nitel degiskenlerin etkilerini belirleyebilmek icin
kukla degiskenler kullanilmistir. Calisanlarin gérevleri tibbi ve idari personel
olarak ve medeni durumlann evli ve bekarlar olarak iki grupta
degerlendirilmistir. Analiz sonrasinda, kendi kendine liderlik stratejileri
iizerinde 6nemli yordayici olmayan degiskenler regresyon tablolar1 disinda
birakilmigtir.

Davranis odakli stratejileri en iyi yordayan degiskenler sirastyla evlilik
siiresi, liderlik egitimi, is Ozerkligi, toplam caligma siiresi ve gorev olarak
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bulunmustur. Bu bes degisken davramis odakli stratejilerdeki toplam varyansin
yaklasik %27’sini aciklamaktadir ve bu istatistiksel olarak anlamli bir degerdir
(F(5,70=5,155, p<0,05). Sonuglara bakildiginda, liderlik konusunda herhangi bir
egitim almayan caliganlarin davranis odakli stratejileri kullanma olasiliklari,
liderlik egitimi alan ¢alisanlara gore daha azdir (t=-3,329, p<0,05). Calisanlarin
evlilik stirelerinin (t=3,580, p<0,05), is oOzerkliklerinin (t=2,961, p<0,05)
artmasi1 davranis odakli stratejileri kullanma olasiliklarini artirmaktadir. Toplam
calisma siirelerinin artmasi ise davranis odakli stratejileri kullanma olasiliklarini
azaltan bir faktor olarak bulunmustur (t=-2,447, p<0,05). Ayrica tibbi
personelin davranig odakli stratejileri kullanma olasiligi idari personele gore
daha fazladir (t=1,774, p<0,05).

Dogal odiil stratejilerinin  yordanmasina anlamli diizeyde katkida
bulunan degiskenler sirasiyla is 6zerkligi, liderlik egitimi ve evlilik siiresidir
(F,72= 3,647, p<0,05). Bu ii¢ degisken dogal 6diil stratejilerindeki toplam
varyansin %13’iinii agiklamaktadir. Calisanlarin is 6zerkliklerinin (t=2,368,
p<0,05) ve evlilik siirelerinin (t=1,804, p<0,10) artmas1 dogal 6diil stratejilerini
kullanma olasiliklarini artirmaktadir. Ayrica liderlik konusunda herhangi bir
egitim almayan calisanlarin dogal odiil stratejilerini kullanma olasiliklari,
liderlik egitimi alan g¢alisanlara gore daha az olarak bulunmustur (t=-2,343,
p<0,05).

Yapici diisiince modeli stratejilerini en iyi yordayan degiskenler ise
sirastyla yas, liderlik egitimi, cinsiyet ve is 6zerkligidir. Bu degiskenler yapici
diisince modeli stratejilerdeki  toplam varyansin yaklasik  %17’sini
aciklamaktadir ve bu istatistiksel olarak anlamli bir degerdir (F4,71)=3,599,
p<0,05). Calisanlarin yaslarinin (t=2,417, p<0,05) ve is 6zerkliklerinin (t=1,867,
p<0,10) artmast yapict diisiince modeli stratejilerini kullanma olasiliklarini
artirmaktadir. Liderlik egitimi almayan calisanlarin bu kendi kendine liderlik
stratejisini kullanma olasiligi, liderlik egitimi alan ¢alisanlara gore daha azdir
(t=-2,244, p<0,05). Ayrica kadin c¢alisanlarin yapic1 diisiince modeli
stratejilerini kullanma olasiliklar1 erkek ¢alisanlara gore daha fazladir (t=1,960,
p<0,10).

Bu arastirmanin birinci hipotezi (H1) c¢alisanlarin kisisel ozellikleri
(vas, cinsiyet, medeni durum, evlilik siiresi, toplam g¢alisma siiresi, gorev ve
liderlik egitimi alma durumu) ile is Ozerkliklerinin kendi kendine liderlik
stratejilerini  etkileyecegi yoOniindedir. Tablo 2’de wverilen regresyon
modellerinde evlilik siiresi, toplam g¢alisma siiresi, gorev, cinsiyet, yas, liderlik
egitimi ve is Ozerkliginin kendi kendine liderlik stratejilerinin kullanimini
etkiledigi bulunmustur ve bu sonuclar Hipotez 1’in dogrulanmasini
saglamaktadir.
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Tablo 3: qul,vanlarm Is Doyumlarimin Yordalanmasina
1liskin Regresyon Analizi Sonuglart

Yordanan Degisken Yordayic1 Degigkenler B t p

Is Doyumu Davranig Odakl1
Stratejiler 0,389 3,449 0,001*
Dogal Odiil Stratejileri 0,281 2,929 0,004*
Yapici Diigiince Modeli
Stratejileri -0,425 -4,007 0,000*

R =0,436, R2=0,190, F (3,141) =11,057, p =0,000

*p<0,05

Tablo 3’de kendi kendine liderlik stratejilerinin is doyumunu etkileyip
etkilemedigini ortaya koymak amaciyla yiiriitiilen regresyon analizi sonuglar1
yer almaktadir. Davranis odakli stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapict
diistince modeli stratejileri hep birlikte is doyumundaki toplam varyansin
%19’unu aciklamaktadir ve bu istatistiksel olarak anlamli bir degerdir
(F(3,141)=11,057, p<0,05). Davranis odakl1 stratejiler ve dogal ddiil stratejileri
is doyumuyla pozitif bir iligki gosterirken, yapict diisiince modeli stratejileri
negatif bir iligki gostermektedir. Davranig odakli stratejilerin (t=3,449, p<0,05)
ve dogal o&dil stratejilerinin (t=2,929, p<0,05) kullanimi is doyumunu
istatistiksel olarak artiran faktdrler olarak bulunurken, yapict diisiince modeli
stratejilerinin (t=-4,007, p<0,05) kullanimi1 iy doyumunu azaltan bir faktor
olarak bulunmustur. Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore,
yordayict degiskenlerin is doyumu {izerindeki goreli Onem sirasi; yapici
diistince modeli stratejileri, davranis odakli stratejiler ve dogal 6diil stratejileri
seklindedir.

Bu aragtirmanin ikinci hipotezi (H2) kendi kendine liderlik
stratejilerinin (davranig odakli stratejiler, dogal 0Odiil stratejileri ve yapici
diisiince modeli stratejileri) is doyumunu etkiledigi dogrultusundadir ve Tablo
3’deki regresyon analizi sonuglari Hipotez 2’nin kabul edilmesini
saglamaktadir.

V. Tartisma

Bu caligmada cesitli degiskenlerin kendi kendine liderlik stratejileri
iizerindeki etkisi ve kendi kendine liderlik stratejilerinin is doyumunu etkileyip
etkilemedigi incelenmeye calisilmigtir. Calismada katilimeilarin yas, cinsiyet,
toplam caligma siiresi, evlilik siiresi, gorev, liderlik egitimi alip almamalar1 gibi
kisisel ozelliklerinin ve is 6zerkliklerinin kendi kendine liderlik stratejilerinin
kullanimini etkiledigi bulunmustur. Calisanlarin kisisel farkliliklarinin, kendi
kendine  liderligin  kullamimim1  etkiledigi  literatiir = tarafindan da
desteklenmektedir. Kazan (1999) 127 sirket c¢alisani iizerinde yiiriittiigi
arastirmada yas, evlilik siiresi ve c¢ocuk sayisinin kendi kendine liderlik
lizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Bu ii¢ degisken kendi kendine
liderlik ile negatif yonlii bir iliski gostermektedir. Yas, evlilik siiresi ve ¢ocuk
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sayisinin artmasit kendi kendine liderligin kullanimimi azaltmaktadir. Fakat bu
arastirma sonuglarina gore, yas ve evlilik siliresinin artmasi, kendi kendine
liderlik stratejilerinin kullanimini artiran bir faktér olarak bulunmustur. Bu
arastirma da evlilik siiresi yas ile oldukca yiiksek bir korelasyon gostermektedir
ve evlilik siiresinin kendi kendine liderlik stratejileri iizerindeki olumlu
etkisinin, evlilik siiresinin kendisinden ¢ok yas faktoriinden kaynaklandig:
diisiiniilmektedir. Fiedler’e (1995) gore, yas ve galisma siiresi bireylerin liderlik
becerilerini artirmalarina katkida bulunmaktadir. Daha yagli ve deneyimli
bireyler verdikleri kararlarda tecriibelerini kullanabilirler. Yasli bireylerin
calisirken kazandiklar1 bilgileri iglerinde kullanmalar1 ve kendi kendine liderlik
konseptini anlayip ondan en iyi sekilde faydalanmalar1 daha olas1
goziikkmektedir.

Bu calismada cinsiyet, kendi kendine liderlik stratejilerinden yapici
diistince modeli stratejilerini  yordayan degiskenlerden birisi olarak
bulunmustur. Kadm katilimecilarin bu kendi kendine liderlik stratejisini
kullanma olasiliklar1 erkek katilimcilara gore daha fazladir. Literatiirde
aragtirmalar genel olarak, cinsiyet ve kendi kendine liderlik arasinda bir iligki
bulunmadig1 yoniindedir (Kurman, 2001; Kazan, 1999). Bu calismada ayrica
calisanlarin is ozerklikleri, kendi kendine liderlik stratejilerinin kullanimini
etkileyen bir faktor olarak bulunmustur. Calisanlarin is ortaminda sahip
olduklar1 6zerkligin artmasi kendi kendine liderligin kullanimimi artirmaktadir.
Bu bulgu, bu konuda yapilan pek c¢ok calisma ile benzerlik gdstermektedir.
Amerika Birlesik Devletleri’'nde 313 firma galisani ilizerinde yiiriitilen bir
arastirma, Ozerklik ihtiyacinin kendi kendine liderligi olumlu yonde ve 6nemli
bigimde etkiledigini ortaya koymustur (Yun vd., 2006). Arastirmacilar yiiksek
diizeyde 6zerklik ihtiyacina sahip bireylerin, kendi kendine liderlik 6zelliklerini
daha fazla kullanma egiliminde oldugunu isaret etmislerdir. Robert ve Foti
(1998) tarafindan yiiriitiilen bir bagka arastirma da, kendi kendine liderlik
puanlart yiiksek calisanlarin, kendilerine daha fazla 6zerklik ve kendi kendine
liderlik becerileri kullanma 6zgiirliigli taniyan is ortamlarinda daha fazla tatmin
olduklarimi gostermistir. Kendi kendine liderlik stratejilerini kullanan bireylerin
gorev, amag, takim ve oOrgiitlerine daha fazla baglilik duymasi beklenir. Bu
bireylerin karar ve davranislarinda daha fazla bagimsizlik beklemesi de daha
olasidir. Aksine kendi kendine liderlik stratejilerini kullanmayan bireyler, eylem
ve diisiincelerine yon verecek geleneksel liderler gibi dis giiclere bagimlilik
hissediyor olabilirler (Houghton ve Yoho, 2005: 75). Kendi kendine liderlik
stratejilerini  kullanmayan bireyler, rol ve sorumluluklarmin onlar igin
tanimlanmasina ihtiya¢ duyuyor olabilirler (Robert ve Foti, 1998: 265). Bununla
birlikte D’Intino ve digerleri’ne (2007) gore, 6zerklik ihtiyaci az olan bireylerin
bile kendi kendine liderlik stratejilerini 6grenmeleri, kullanmalar1 ve bundan
fayda elde etmeleri miimkiindiir.
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Bu aragtirmanin diger Onemli bir bulgusu, kendi kendine liderlik
stratejilerinin  kullanimin is doyumunu istatistiksel olarak oOnemli Olgiide
etkiliyor olmasidir (F=11,057, p<0,05). Tim kendi kendine liderlik stratejileri
is doyumundaki toplam varyansin %19’unu agiklamaktadir. Davranis odakli
stratejiler ve dogal odiil stratejileri is doyumuyla pozitif yonde bir iliski
gosterirken, yapict diislince modeli stratejileri negatif yonde bir iliski
gostermektedir. Genel olarak, iy doyumunun kendi kendine liderlik
stratejilerinin 6nemli bir ¢iktis1 olmast beklenmektedir. Neck ve Manz (1996)
yapici diisiince modeli stratejileri egitiminin, is doyumunda 6nemli bir artisa yol
actigi sonucuna ulagmiglardir. Robert ve Foti (1998) kendi kendine liderlik
stratejilerini kullanan bireylerin esnek calisma c¢evrelerinde is doyumlarinin
daha yiiksek oldugunu bulmustur. Houghton ve Jinkerson (2007) da yapici
diisiince modeli stratejileri ve is doyumu arasinda, islevsel olmayan diisiince
siireglerinin aract oldugu énemli bir iliski ortaya koymuslardir. Ozellikle yapici
diisiince modeli stratejileri ve i doyumu arasindaki pozitif yondeki iliski pek
cok aragtirma tarafindan desteklenmesine karsin, bu aragtirmada yapici diigiince
modeli stratejileri iy doyumunu azaltan bir faktdr olarak bulunmustur. Kendi
kendine liderlik stratejilerinin is doyumu {izerindeki etkisi bagimsiz olarak
dogrusal regresyon yontemi ile incelendiginde, davranig odakli stratejilerin
(F=10,735, p<0,05) ve dogal 6diil stratejilerinin (F=13,387, p<0,05) is doyumu
iizerinde pozitif ve istatistiksel olarak Onemli bir etkiye sahip oldugu
bulunmustur. Yapici diisiince modeli stratejilerinin etkisi ise negatif yonlii
olmakla birlikte, istatistiksel olarak 6nemli bulunamamistir (F=-0,223, p>0,05).
Dolayisiyla yapici diisiince modeli stratejilerinin olusturulan regresyon modeli
icerisinde i3 doyumunu negatif ve istatistiksel olarak 6nemli bi¢cimde etkiledigi
soylenebilir. Is doyumuyla negatif yonlii bir iliski gdstermesi, ¢izilen kavramsal
cergeve ile celiskili gibi goriinebilir. Fakat kendi kendine liderlik stratejilerini
etkileyen oOnemli bir faktor olan kiiltiirel farkliliklar da g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Farkl kiiltiirlerden insanlarin davranis ve diisiince siirecleri
birbirinden ¢ok farkli olabilir (D’Intino vd., 2007: 114). Alves ve digerleri’ne
(2006) gore, kendi kendine liderlik kavrami degisik kiiltiirlerde farkl: sekillerde
algilanabilmektedir. Basarili performansi hayal etme, kendi kendine konusma
ve diisiince/varsayimlar1 degerlendirme gibi stratejileri kapsayan yapici diisiince
modeli stratejilerinin is doyumu {iizerindeki negatif etkisinin bu tiir kiiltiirel
farkliliklarin ve algilamalarin bir sonucu oldugu diisiiniilmektedir. Yapict
diislince modeli stratejileri aragtirmanin katilimcilari tarafindan en az kullanilan
kendi kendine liderlik stratejisidir (Ort= 3,88 ve SS=0,57).

VI. Sonug¢ ve Oneriler
Kendi kendine liderlik, ig ve gorevleri yerine getirebilmek icin gerekli
motivasyon ve kendi kendine yonetimi optimum diizeyde saglamak i¢in kendi
kendini etkileme siireci olarak tanimlanabilir. Kendi kendine liderlik siireci, is
ve gorevleri etkili olarak yerine getirebilme ¢abalarina yon, anlam ve gii¢ veren



188 Ozgiir UGURLUOGLU

zihinsel, davranigsal ve bilissel birtakim stratejileri kapsamaktadir. Giiniimiiz is
cevreleri, verilen kararlarda sorumluluk alan, girisken, 6zerk ve {ist yoneticilerin
destegine her zaman ihtiyag¢ duymayan gii¢lendirilmis calisanlari
gerektirmektedir. Bu baglamda kendi kendine liderlik kavrami, profesyonel ve
kisisel etkililik ile iliskilendirilebilir. Kendi kendine liderlik konseptinin
anlasilmasi ve kullanilmasinda, kendi kendine liderlik stratejilerine etki eden
faktorlerin ve bu stratejilerin cesitli Orgiitsel ¢iktilar tizerindeki etkilerinin
aragtirllmasi 6nem tasimaktadir. Tiirkiye’de bu konuda yapilmis herhangi bir
caligma bulunmamaktadir. Bu c¢alismada kendi kendine liderlige etki eden
faktorlerin ve kendi kendine liderligin i doyumu {izerindeki etkisinin
aragtirilmasi amaglanmistir. Bu ¢aligsma sonuglarinin varolan literatiir boslugunu
doldurmasi hedeflenmistir.

Yapilan alan aragtirmasinda ulasilan temel sonuglar asagidaki gibi
Ozetlenebilir:

e (Calisanlarin is oOzerkligi kendi kendine liderlik stratejilerini
etkilemektedir. Is ortaminda 6zerkligin artmasi, kendi kendine liderlik
stratejilerinin kullanimini artirmaktadir.

e Liderlik konusunda herhangi bir egitim alan ¢alisanlarin, kendi kendine
liderlik stratejilerini kullanma olasilig1 daha fazladir.

e Evlilik siiresi ve yas kendi kendine liderlik stratejilerini etkileyen
faktorler olarak bulunmustur. Yash calisanlarin kendi kendine liderlik
stratejilerini kullanma olasiliklar1 geng ¢alisanlara gore daha fazladir.

e Kadmm ve erkek calisanlarin kendi kendine liderlik stratejilerini
kullanmalar1 arasindaki tek fark, yapici diisiince modeli stratejilerinde
bulunmustur. Kadin c¢alisanlarin bu stratejileri kullanma olasiliklari
erkek calisanlara gore daha fazladir.

e Calisanlarin egitim durumlari ve medeni durumlari kendi kendine
liderlik stratejilerinin kullanimi etkilememektedir.

e Olusturulan regresyon modeli icerisinde, kendi kendine liderlik
stratejilerinden davranig odakli stratejiler ve dogal &diil stratejileri
calisanlarin i doyumunu pozitif yonde etkilerken, yapici diisiince
modeli stratejileri is doyumunu negatif yonde etkilemektedir.

Bu sonuglarin 6nemli bir bolimi literatiirdeki diger caligmalari
destekler niteliktedir. Bu ¢alisma sonuglarinin 6zel sektdr ¢alisanlarinin
tamamina genellenmesi konusunda énemli smirliliklar bulunmaktadir. Ciinkii
aragtirmanin Orneklemi, Ankara’da bir 6zel hastanede calisan personelden
olusmaktadir. Gelecekte daha genis Orneklemle yapilacak c¢alismalarin daha
etkili sonuglar ortaya koyabilecegi diisliniilmektedir. Bununla birlikte, belirtilen
sinirliliklar ¢ergevesinde 0Ozel sektor calisanlari ve gelecekte bu konuda
yapilacak aragtirmalar igin asagidaki dnerilerde bulunulabilir:
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e (alisanlara kendi kendine liderlik stratejilerini kullanmalart igin ig
ortaminda daha fazla o6zerklik tanmmalidir. Calisanlar yetki ve
sorumluluklar ile gii¢lendirilmelidirler. Bu baglamda, orgiit liderleri
bireysel farkindaligi, uzun donemli amaglari, zihinsel tesviki ve kigisel
ilgiyi vurgulayan dontisiimcii liderligi kullanabilirler.

e Kendi kendine liderlik stratejileri, dogal olarak bu becerilere sahip
olmayan bireyler tarafindan bile Ogrenilebilir ve etkili olarak
kullanilabilir. Geng ¢alisanlara gorevleri ile ilgili bireysel ¢iktilarini
kontrol etmeleri ve karar vermede kisisel ve profesyonel etkiliklerini
artirmalarin1 saglayacak egitimler verilebilir. Bu tiir egitimler verilene
kadar, orgiitte bireysel karar verme sorumlulugu igeren gorevlere daha
yaslt c¢aliganlar1 ve takim katilimi ve grup karar verme becerileri
gerektiren gorevlere de daha geng calisanlari yerlestirmenin daha
faydali olacag: diisliniilmektedir.

e Kendi kendine liderligin orgiitsel siireclerdeki etkililigi, is doyumu
disinda bagka ¢ikti degiskenleri iizerindeki etkisi degerlendirilerek
Olgiilebilir. Bu alanda daha sonra yapilacak arastirmalar, kendi kendine
liderligin yaraticilik/yenilik, baglilik, psikolojik gili¢lendirme, takim
etkililigi gibi degiskenlerle iliskisini inceleyebilir. Ozellikle, yaratici
diisiince modeli stratejilerinin i doyumu disinda diger degiskenler
iizerindeki etkilerini tespit etmeye yonelik dogrulayici caligmalar,
sonuglarin gecerliliginin artirilmasina 6nemli faydalar saglayacaktir.

. Literatiirde kendi kendine liderlik stratejileri iizerinde etkili oldugu
disiiniilen denetim odagi, 6z saygi, 0z yeterlilik, diiriistliik, duygusal
denge gibi degiskenler (Kazan, 1999; Williams, 1997; Neck ve
Houghton, 2006) ile kendi kendine liderlik stratejileri arasindaki
iligkiler de gelecekteki ¢aligmalarla degerlendirebilir.
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