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ARTICLE INFO

Bu caligmanin amaci, saglik ¢alisanlarmin 6z liderlik diizeylerinin sosyo-demografik 6zelliklerine
gore farklilasip farklilagsmadigi belirlemektir. Arastirma, Ankara’daki bir egitim ve arastirma
hastanesinde gorev yapan saglik c¢alisanlarina yonelik gergeklestirilmigtir. Anketler yoluyla,
aragtirma kapsaminda 357 saglik calisanina ulagilmis ve bu Kkisilerden elde edilen veriler
degerlendirilmistir. Saglik c¢alisanlarinin 6z liderlik alt boyutlariyla ilgili degerlendirmelerinin
sosyo-demografik dzelliklere gore farklilasip farklilagsmadigini ortaya koymak amaciyla iki ortalama
arasindaki farkin 6nemlilik testi (standart t testi) ve tek yonlil varyans analizi (F testi-ANOVA)
kullanilmustir. Gruplar arasinda anlamli farkliliklar bulunmasi durumunda anlamliligin hangi
gruptan kaynaklandigini bulmak amaciyla Post-hoc testlerinden biri olan Tukey HSD testinden
faydalanilmistir. Analizler sonucunda, 6z liderligin alt boyutlarina iligkin ortalamalar, ¢alisanlarin,
cinsiyet, yas, medeni durum, hastanedeki gorev, gelir durumu, sektoérdeki toplam calisma siiresi ve
calisanlarin liderlik egitimi alip almama durumlara gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilagmaktadir. Sonug olarak, saglik ¢aliganlarinin sosyo-demografik 6zelliklerine gore 6z liderlik
diizeylerinin farklilagtigi tespit edilmistir.
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The aim of this study is to determine whether the self-leadership levels of health workers differ
according to socio-demographic characteristics. The research was carried out with health workers
working in a training and research hospital in Ankara and 357 health workers were reached within
the scope of the research. The significance test (standard t test) and one-way variance analysis (F
test-ANOVA) were used for the difference between the two means in the study. In the case of
significant differences between the groups, the Tukey HSD test, one of the post hoc tests, was used
to find out which group resulted in meaningfulness. As a result of the analyzes, averages of the sub-
dimensions of the self-leadership differ statistically according to the employees 'gender, age, marital
status, the duties in the hospital, the income situation, the total working time in the sector and the
employees' leadership education. As a result, it has been determined that self-leadership levels differ
according to socio-demographic characteristics of health workers.

1. Giris

orgiitlenmelerinde  ve  isletmelerinde
bulamadigi iddia edilmektedir.

kendisine  yer

Geleneksel liderlik yaklagimlarinin giiniimiiz kosullarina
uygun olmadigi digiiniilmekte ve liderin, emir veren olarak
gortldigi, takipgilerini ardindan siiriikledigi klasik liderlik
imgesinin  glinlimiiz modern toplumlarinda, modern
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Geleneksel olarak liderlik yaklasgimlarmin ¢ogu, formal
liderlik pozisyonlarina kimlerin getirilecegi ile ilgilidir.
Geleneksel liderlik yaklasimlarin aksine, Pearce ve Manz
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(2005;  130) takipgilerin, liderlik  yaklagimlariin
gelistirilmesine dahil edilmesi gerektigini ifade etmektedir.
Liderler, ticari kazan¢ elde etmenin Otesinde, iggliciiniin
degisen beklentilerini goéz Oniline almalidir. Bugiiniin
calisanlari, islerini, sadece maastan ibaret olarak gérmekten
ote kendilerini mutlu eden, yeteneklerini gelistirdikleri bir
ara¢ olarak gdrmektedirler. Nihayetinde, insanlar isleri ile
ilgili kararlarda giderek artan derecede kontrol sahibi olmay1
beklemektedir. Bu beklenti, liderin, geleneksel liderlikten
farkli sekillerde takipgileri ile etkilesime girmesini
gerektirmektedir (Yun, Cox, & Sims, 2006: 375).

Giintimiiz isletmeleri, hayatta kalabilmek ve yasamlarini
stirdiirebilmek igin her gegen giin gelisen teknolojiye ve
kiiresel ¢evreye uyum saglamak zorundadir. Gegen yiizyilin
liderlik  modelleri, yukaridan asagrya  biirokratik
paradigmalarin iiriinii olmustur. Bu liderlik modellerinin,
fiziksel tiretim odakli ekonomiler i¢in oldukga etkili oldugu
ancak bilgi odakli ekonomiler i¢in ise uygun olmadig:
goriilmektedir (Uhl-Bien, Marion, & McKelvey, 2007: 298).
Giliniimiizde, giliglendirilmis isgiicine dogru bir eksen
kaymasi gergeklesmektedir. Bu sebeple ortaya birgok soru
¢ikmaktadir. Geleneksel liderlik model ve yaklasimlarinin
giinlimiiz orgiitleri i¢in hala uygun olup olmadigi, bu model
ve yaklagimlarin gelistirilmesi ve yeniden
yapilandirilmasina ihtiyag duyulup duyulmadigi sorular
sorulmaktadir. Akademik g¢aligmalar, liderlik revizyonuna
olan  gereksinimin  artma  egiliminde  oldugunu
gostermektedir. Orgiitlerin biiyiimesi, liderin iizerine diisen
gorevlerin artmasi, orgiit performanst ve karin artirilmak
istenmesi gibi nedenler, is gorenlerin liderlik siirecine déhil
edilmesi gerektigini giindeme getirmektedir. Dolayistyla son
yillarda, liderlik literatiiriinde tartisilan 6z liderlik (self-
leadership) anlayisimin  giiglendigi  goériilmektedir. Tim
diinyada 06z liderlige iliskin ilginin, arastirmacilar ve
uygulayicilar tarafindan kabul gordiigii goriilmektedir
(Tabak, Sigr1, & Tirk6z, 2013: 214-218; Bligh, Pearce, &
Kohles, 2006: 297). Oz liderlige iliskin ilginin nedenlerini
ise DiLiello ve Houghton (2006: 326); 6z liderligin, 21.
yiizyilin zorluklar ile yiizlesmek zorunda olan orgiitlerin,
orgiitsel kapasitelerini artirmalari i¢in umut verici olmasi,
yaratici problem ¢dzmeyi tesvik eden sosyal ve psikolojik
iklim olusturmak i¢in dénemli Orgiitsel bir ara¢ olmasi, 6z
liderligi tesvik eden bir organizasyonun iiyeleri arasinda
daha yiiksek seviyede yaratici siiregler yasanabilmesi, 6z
liderligin pratikte uygulanmasi ile potansiyelin ortaya
¢ikarilmasi, yenilik¢ilik ve yaraticiligin yiiksek diizeyde
yasanilmasi ile agiklamaktadir.

Isletmeler arasinda yogun rekabetin artmasiyla isletmelerin
yasamlarint devam ettirebilmeleri, basarili olmalar1 ve
degisime ayak uydurabilmelerinin yolu gii¢lendirilmis, 6z
liderlik becerileri sergileyebilen ¢alisanlardan ge¢mektedir.
Bu ¢aliganlara olan ihtiya¢ giderek artmaktadir. Bu sebepten
otirt, beseri sermayeye yatirim yapilmasi gerekliligi
ortadadir (Dogan & Sahin, 2008: 145). Giinlimiiz
orgiitlerinin karsilastiklar1 bir bagka zorluk da ¢alisanlariin
sahip oldugu yeteneklerin nasil ortaya ¢ikarilacaginin
bilinmemesidir. Bu tiir Orgiitlenmelerin ¢ogu, liderin
bagkalarina, kendi kendilerinin liderleri (6z lider) olmalarini
ogretmekten 6te baglilik ve uyumu tesvik eden yar1 askeri bir
model ile g¢aligmaktadir (Manz & Sims, 1991: 19).
Calisanlarin egitim diizeylerinin yiikselmesi, mesleklerine
olan baghliklarin artmasi, islerinde maddi beklentilerin
Otesinde bagska beklentilerin de ortaya ¢ikmasindan (6rnegin,

calisanin karar alma siirecine dahil olmay1 beklemesi) otiirii
klasik yonetim bigimlerinin yetersiz kaldig1 goriilmekte ve
bu yeni duruma uygun liderlik bi¢iminin 6z liderlik
olabilecegi goriilmektedir (Bakan, 2008: 18). Oz liderligin
odak noktasi, kisilerin igsel enerjilerinin ortaya
cikarilmasidir. Bu yeni perspektif liderin giiciiniin yeni bir
Olciistidiir. Burada onemli olan liderin kendisini giigsiiz
duruma getirmesi degil aksine liderin kisinin, orgiite
katkilarint maksimize edecek yeteneklerinin gelistirilmesi
i¢in liderlik yapmasidir (Manz & Sims, 1991: 18-19).

Uluslararas: literatiir incelendiginde 6z liderlige Onem
verildigi goriilmektedir (Alves et al., 2006: 341; Bligh et al.,
2006: 300; Carmelie, Meitar, & Weisberg, 2006: 76;
Houghton & Neck, 2002: 673; Neck & Houghton, 2006: 271,
Bryant & Kazan, 2013:111; Houghton, Dawley, & DilL.iello,
2012: 217). Ulusal literatiirde 6z liderlik ¢alismalarinin
yetersizligi konunun éneminin tam olarak anlasiimamasina
neden olmaktadir. Ozellikle saglhk sektériinde 6z liderlikle
ilgili yapilan c¢aligmalarin ise (Ugurluoglu, 2010;
Ugurluoglu, Saygili, Ozer, & Santas, 2015; Kayral, 2015)
sinirli olmast, saglik hizmetlerinde 6z liderligin ve 6z liderlik
ile iliskilendirilebilecek diger kavramlarin (is doyumu, is
stresi, performans, vb.) arastirilmasini 6nemli kilmaktadir.
Saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik diizeylerini belirlemenin ve
0z liderlik diizeylerinin sosyo-demografik 6zelliklere gore
farklilasip farklilagmadiklarint ortaya koymanin; saglik
kurumlar1 yoneticilerine calisanlar1 arasinda s6z konusu
davraniglar1 tesvik etmek konusunda fayda saglayacagi
diisiiniilmektedir. Oz liderlik ile ilgili ¢aligmalarin kisith
olmasi nedeniyle 6z liderlik pratiklerinin ¢alisma alanlarinda
uygulanmasi ile elde edilecek kazanimlarin net olarak ortaya
konmamis olmasi bir eksiklik olarak goriilmektedir.

Bu diisiinceler temel alinarak yola ¢ikilan ¢aligmada saglik
calisanlarmm 6z liderlik alt boyutlar1 ile ilgili
degerlendirmelerinin sosyo-demografik 6zellikler agisindan
farklillk  gosterip  gdstermedigini  ortaya  koymak
amaglanmistir.

2. Oz Liderlik Kavrami ve Stratejileri

Oz liderligi ilk olarak Manz (1986) “kisinin bireysel ve
orgiitsel basariy1 elde etmesi igin kendisini motive etmesi ve
yonlendirme siireci” olarak tammlamistir. Oz liderlik,
bireyin kendisini etkilemede kullanilabilecegi diisiince ve
davramglar {izerinde yogunlagsan, kapsamli stratejiler
biitiiniidiir. Manz (1986) tarafindan kavramsallastirilan 6z
liderlik, davraniglari yonlendirilecek bir dizi bireysel
stratejiye ulagmak i¢in 6z diizenleme, 6z kontrol, 6z yonetim
ve bilis kuramlar1 lizerine kurulmustur. Ayrica bu stratejilere
ulagmak i¢in dogal odiiller ve yapici diisiince modelleri
kullanilir (Manz 1986:589-593). Bagka bir deyisle, 6z
liderlik, kisinin performansim1 kasitl olarak etkileme
stirecinin yonetilmesi adina zengin bir psikoloji perspektifi
saglar (Neubert & Ju-Chien, 2006: 360). Dahasi, 6z liderlik,
karar verme becerilerini, mesleki verimlili§i ve kisisel
etkinligi artiran, bireyin kendi kendini algilama ve benlik
saygisi tizerinde pozitif yonde etki yapan bir 6z-yeterlik
gelistirme siireci olarak da tanimlanabilir (Kazan, 1999: 7).

Oz liderlik stratejileri, ¢alisanlarin 6z liderlik becerilerinin
gelistirilmesi, c¢agdas organizasyonlarmm dinamik ve
karmasik is  sistemlerinden  kaynakli  zorluklarin
yonetilmesinde Onemli bir potansiyel sunar. Daha da
onemlisi liderlerin iizerindeki taleplerin azaltilmasinin
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yolunu agar. Oz liderlik stratejilerinin uygulanmasi ile uzun
vadede c¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu sekilde kendi yonlerini
cizmelerine ve  kendilerini  yonetecek  kapasiteye
ulagmalarina imkan taninacaktir (Lovelace, Manz, & Alves,
2007: 380).

Oz liderlik, resmi ve hiyerarsik otoriteyle belirlenmis
liderlerin etkisine ve kontroliine odaklanan geleneksel
liderlik ve Orgiitsel perspektiflere  bir  alternatif
olusturmaktadir. Bu alternatif liderlik bakisi, ekip halinde
calisan liderlerin gelistirilmesini saglamakta ve geleneksel
otorite figiirii olarak ortada duran kahraman lidere daha az
bagimhilik yaratmaktadir (Pearce & Manz, 2005: 133). Oz
Liderlik Kurami, liderlik kuramlarini koklii bir degisime
zorlamaktadir. Bu kurama goére her insanin kendi kendine
liderlik edebilecegi varsayilmaktadir. Oz liderlik sadece
yoneticiler ile ilgili degil; aksine 6z liderlik tiim calisanlar
icin gecerlidir. Oz liderlige gore, herkes liderlik enerjisini
kendi liderlik bi¢ciminden almaktadir. Buna gore liderligin
yeni kosulu bireyin kendi gelecegini dogru bir sekilde
belirleme, kabiliyetlerini tanima ve bunlar1 en iist seviyede
gelistirmesidir (Goksoy, Emen, & Yenipinar, 2014: 104)

Oz liderlik stratejilerinin temelde {i¢ kategoride incelendigi
gorilmektedir. Bunlar; 1) davranis odakli stratejiler
(behavior-focused strategies), 2) dogal o6dul stratejileri
(natural reward strategies), 3) yapici diisiince modeli
stratejileridir (constructive thought pattern strategies).
(Prussia, Anderson, & Manz, 1998: 524; Houghton & Neck,
2002: 673; Neck & Houghton, 2006: 271).

Davranig odakli stratejiler, etkili davranig ve eylemlerin
gerceklestirilmesine odaklanir (Manz, 1992: 23). Davranis
odakli stratejiler, olumlu duygusal tepkilerle sonuglanmasi
muhtemel belirli eylemleri veya davraniglart se¢meyi igerir
(Manz, Houghton, Neck, Fugate, & Pearce, 2016: 377)
Davranis odakli 6z liderlik stratejileri, basarisiz sonuglara
gotliren olumsuz, istenmeyen davraniglarin bastirilmasini
saglarken basarili sonuglara yol agan olumlu, istenen
davraniglarin da tesvik edilmesini saglar (D’Intino, Goldsby,
Houghton, & Neck, 2007: 106). Bireyin 6z farkindaliginin
artirtlmasi temel amag olmakla beraber, ayrica hos olmayan
davraniglarin  kontroliinii de igermektedir = (Neck &
Houghton, 2006: 271). Davranis odakli stratejiler; bireylerin
kendi c¢aligmalari1 daha etkin bir sekilde organize
etmelerine ve yoOnlendirmelerine yardimci olmak igin
tasarlanmig stratejilerdir. Bu stratejiler; kendini gdzlemleme,
kendine hedef belirleme, ipucu yonetimi (hatirlatict
belirleme), kendini  ddiillendirme, yapict  kendini
cezalandirma, 6z elestiri ve prova stratejilerinden olusur
(Manz & Sims, 1991: 23; Neck & Houghton, 2006: 271).

Davranis odakli stratejiler iki adimdan olusmaktadir. flk
adimda, istenmeyen davramig (statiiko davranig) olup
olmadig1 degerlendirilir. ikinci asamada, kendi kendine
hedef belirleme stratejisi ile davranis degisikligine (istenilen
durum) gidilir. Sonrasinda, kendini gézlemleme yoluyla,
mevcut ve istenilen durum arasindaki tutarsizlik stirekli
olarak izlenir. Kendini odiillendirme ve cezalandirma
stratejisi, hedeflenen, sistematik davranis degisikliginin
gerceklesmesi icin kullanilir. Ipuglart (8rnegin, yapiskan
kagitlar, notlar vb.) istenilen hedeflere ulasmada
kolaylastirict bir yardim saglar (Furtner, Rauthmann, &
Sachse, 2015: 107). Listeler, notlar, ekran koruyuculart ve
motivasyon posterleri, dikkat ve ¢abanin hedefe
ulagsmasinda  yardimci  olabilecek  digsal ipuglarina

verilebilecek birka¢ Ornek arasinda sayilabilir (Neck &
Houghton, 2006: 272).

Dogal odiil stratejileri, gorevin eglenceli o6zelliklerine
odaklanarak ve bu yanlar1 gelistirerek bireyin yetkinlik ve
kendi kaderini tayin etme duygularii artirmayi
amaclamaktadir (Alves et al, 2006: 341). Dogal o&diil
stratejileri, isin keyif veren ve hos yonlerini aramakla
ilgilidir. Birey, gorev performansiyla iligkili algilarini veya
davramiglarim1 ~ degistirerek  dogal odiil  stratejilerini
kolaylastirabilir ve bdylece bireyin algilanan yeterlilik,
kendini kontrol veya gorev sorumlulugu artabilir (Prussia et
al., 1988: 524). Insanlarin yaptiklar1 isten hoslanmalari
durumunda daha iyi performans gosterecegi
diisiiniilmektedir. Oz liderliginin 6nemli bir kismi, isin
kendisinden kaynaklanan potansiyel dogal 0diillerden
yararlanmay1 gerektirmektedir. Dogal odiiller, ¢aligma ve
kisisel yasamin bir pargasi olarak nasil gelistirebilir (Manz
& Sims, 2001: 94-95) sorusuna aranan cevap dogal 6diil
stratejileri kapsaminda degerlendirilmektedir. Dolayisiyla,
onemli olan dogal 6diillerin nasil elde edecegidir.

Dogal 6dill stratejileri, bir goreve iliskin olumlu deneyime ve
elde ettigi siirece odaklanir (Carmelie et al., 2006: 77). Deci
ve Ryan’a gore (1985: 1026) yapilan birgok c¢alisma
odiillerin igsel motivasyonu artirdigini ortaya koymustur.
Dogal 6diil odakli stratejiler, dogal olarak ortaya ¢ikan igsel,
duygusal deneyimlerle olan baglantilara odaklanir (Manz et
al., 2016: 377). Dogal odiil stratejileri, 6z liderlik
stratejilerinin merkezinde bulunur. insanlarin gérevleri ile
iligkili i¢sel motivasyon saglamada dogrudan etkiye sahiptir
(Furtner et al., 2015: 107). Dogal 6diil stratejileri, ¢calisanin
giinliilk yasam pratiginde ve ¢alisma yasaminda, ¢alisana
yeterli oldugu hissini vermekte, c¢alisma ve basarma
gudusiinii artirmada kullanilmaktadir. Ayrica islerin neseli
yonlerine odaklanarak bireyin performansinda bir artig
yasanacagimi belirtmektedir (Dogan & Sahin, 2008: 144,
Ugurluoglu vd., 2015: 6). Ozetlemek gerekirse, dogal 6diil
stratejileri, yetkinlik ve kendi kaderini tayin etme hissi
yaratmaya yardimci olmak tizere tasarlanmistir. Dolayisiyla,
performansi artiran gorevle ilgili davraniglarin giiclenmesini
saglamaktadir (Neck & Houghton, 2006: 272; D'Intino et al.,
2007: 107).

Dogal odiil stratejileri; 1) dogal odiiller iizerine goreve
odaklanma, 2) dogal o6diiller iizerine diisiinceyi odaklama
olmak tizere iki kategoriye ayrilir. Dogal 6diil stratejilerin,
birincisi kisinin isine, kendisinden bazi hos, zevk verici
ozellikler katmay1 gerektirir. Boylelikle, is kisiye dogal bir
6diil olarak goriilmektedir. Ikinci strateji ise, isin hos
olmayan taraflarindan uzaklagsmay1r ve isin ilgi c¢ekici
taraflarmma odaklanmay1 gerektirir. Dogal 6diil stratejileri
kapsaminda olan bu iki strateji de, bireyin ¢aligma gayretini,
yeterliligini olumlu etkilemektedir. Dolayistyla,
motivasyonu yiikseltmektedir (Dogan & Sahin, 2008: 143-
144). Kisinin soft bir miizik ¢almasi, duvara resimler asmasi
veya kisisel dokunuslar ile daha keyifli bir ¢aligma ortami
yaratmaya ¢alismasi bu strateji kapsamda
degerlendirilmektedir. Alternatif olarak, bir kisi zihinsel
olarak, disarida ¢alisma veya miisterilerle konusmak gibi isin
keyif veren yoOnlerine bakabilir. Bu gibi dogal &diil
stratejileri kullanilarak, isin hos yonlerine odaklanilir ve
bdylelikle performans seviyeleri artirabilir (Houghton,
Neck, & Manz, 2003: 16).
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Oz liderlik, esas olarak bireylerin diisiince kaliplarmni yapici
bir sekilde yonetme siireciyle ilgilidir ve bu da eylemi
etkilemektedir. Davraniglarin iginde aligkanliklar
gelistirildigi gibi diislincelerin icinde de aligkanlar ve
kaliplar gelistirilmektedir. Ornegin, zihin, firsatlar veya
engellere yonelik aligkanliklar gelistirebilmektedir. Zor olan,
diistince kaliplarinin, is yagsaminda ve kisisel yasantida
verimliligi artiracak bir sekilde yonetilmesidir (Manz &
Sims, 2001: 108). Yapici diisiince modeli, basarili 6z liderlik
i¢cin 6nemli bir unsurdur (Manz & Sims, 1991: 26). Yapici
distince modeli stratejileri, uzun vadede oz liderlik
becerilerinin sergilenmesinde en umut verici yaklagimlar
olarak degerlendirilmektedir (Dogan & Sahin, 2008: 144).
Yapict diisiince siirecleri, pozitif diisinme araciligiyla
bireyde olumlu diigiince yaratmayi, islevsiz inang ve
varsayimlarin, negatif igsel konusmanin azaltilmasi ve
bireyin kendisine yonelik pozitif imajin arttirilmasini
amaglamaktadir (Alves et al., 2006: 341).

Yapici diisilince stratejileri, diisiince kaliplarinin daha pozitif
olanlar ile degistirilmesidir. Zihinsel stratejiler araciligiyla,
olumsuz diisince iyimser kendi kendine konugma ile
degistirilir. Yapic1 diislinceye ulagsmak igin dort zihinsel
strateji veya adima ihtiyag¢ vardir (Bryant & Kazan, 2013:
111-112);

1. Inang sistemini iyilestirmek.

2. Istenilen performans:i kolaylastirmak igin hayal giiciinii
kullanmak.

3. Avantaj elde etmek icin kendi kendine konusmayi
kullanmak.

4. Yeni ve geligmis senaryolarin 6grenilmesi ve kullanilmasi.

Yapici diisiince modeli stratejileri, diisiince kaliplarini arzu
edilen yollarla kurma ve degistirmeye odaklanir. Diisiinme
kaliplarint degistirmek i¢in dort 6zel strateji kullanilabilir.
Bunlar; kendini analiz etme ve inang sistemlerinin
gelistirilmesi, olumlu performans sergilemeye yonelik
zihinsel imge, performansi kolaylagtirmak i¢in olumlu kendi
kendine konugma ve etkisiz olan senaryolar yerine pozitif
olanlarin kullanilmast (Prussia et al., 1988: 524). Yapici
diistince stratejilerini kullananlarin, zorluklar karsisinda
yapici yaklasimlar igerisinde bulunmasi, aligkanlik haline
getirdikleri islevsel ve firsat odakli bir diisinme modeli
gelistirmelerinin ~ muhtemel  oldugu  goriilmektedir
(Houghton & Jinkerson, 2007: 46).

3. Saghik Hizmetlerinde Oz Liderlik

Gegmisin saglik hizmeti tiiketicileri, saglik hizmetlerinde
kullanilan ydntemler veya saglik hizmetinin maliyetleri ile
ilgilenmemekte iken mevcut saglik hizmeti tiiketicileri
saglikla ilgili her tiirlii bilgiye sahip olmakla beraber kaliteli
saglik hizmeti istemekte ve saglik hizmetinin uygun bir
fiyatla sunulmasini da talep etmektedir. Modern saglik
hizmeti tiiketicileri, kendilerinin hasta olarak degil, kaliteli
saglik hizmetini uygun fiyat ile talep eden, bilgiye sahip ve
saglikla ilgili karar alma siirecine dahil edilmeyi isteyen
rasyonel saglik hizmeti tiiketicileri olarak goriilmeyi
istemektedir (Griffin, 1998). Saglik kuruluglarinin giiniimiiz
kosullarina ayak uydurabilmesi ve bu kosullara gegiste
gerekli degisikliklerin uygulanabilmesi giiglii liderler
gerektirmektedir.  Calisanlarin  yiiksek  performansla
calisabilmesi ve g¢alistiklart kurumlarinin da miisteri odakl

olabilmesi i¢in ¢aliganlarini motive edebilen ve ¢alisanlarina
rehberlik edebilecek giiclii liderlere ihtiya¢ vardir (Watson,
2004). Giugli liderlik, profesyonel ozerkligi ve klinik
yonetimi giiclendirmekle beraber ¢alisanlarin, hastalarin ve
toplumun ihtiyaglarina daha fazla odaklanmasina hiyerarsik
ve idari sistemlerin ihtiyaglarina ise daha az cevap vermeye
yonelmelerini saglamaktadir (Sola et al., 2016: 2). Saglik
caligsanlarinin;  hastalarin  ve toplumun ihtiyaglarina
odaklanabilmesi ise saglik kuruluslarinda hiyerarsik liderlik
paradigmalarinin yerine alternatif liderlik yaklagimlarimin
uygulanmasiyla miimkiindiir. Bu baglamda, saglik
caligsanlar1 igin 06z liderlik becerilerinin gelistirilmesi
onemlidir. Saglik calisanlar1 ve organizasyonlari, liderlik
becerilerini siirekli degerlendirip gelistirerek, bireysel
biiylimeyi tesvik eden ve gelecekteki bagarilar: igin liderleri
egiten bir ¢aligma ortami olusturabilmelidirler.

Saglik calisanlarinin 6z liderlik becerilerinin gelistirilmesi
baska bazi faydalar da saglamaktadir. Oz liderlik,
calisanlarin  isleri ile ilgili algilarinda  degisiklik
yaratmaktadir (Neck & Milliman 1994: 14). Yapilan
caligmalar, orgiitte 6z liderlik becerilerinin tegvik edilmesi
ile calisanlarin psikolojik fonksiyonlarinda (etkili baga
¢ikma, dayaniklilik, optimist olma ve kisiler arasi diiriistliik,
is doyumu, etkili is iliskileri) ve saglik statiilerinde (iyilik
halinin yiikselmesi, stresin diismesi, hastalik semptomlarinin
azalmasi) olumlu gelismelerin yasandigini ortaya koymustur
(Dolbier, Soderstrom, & Steinhart, 2001: 460). Prussia et al.
(1998: 523)’ne gore, 6z liderlik performans: artict etki
yaratmaktadir. Saglik hizmetleri yiiksek performans ve
ozveri istemektedir. Saglik calisanlarinin  performans
diizeylerinin artirilmasinda 6z liderlik 6nem tagimaktadir.
Carmelie et al. (2006: 75)’ a gore, 6z liderlik yenilikgi
davraniglarin sergilenmesini saglar. Saglik hizmetlerinde
spefisik hastaliklara ¢6ziim aramak, insan hayatini
kolaylastiracak bulug {iretmek, insan sagligini ileriye
tagimak adina 6nemli ve anlamlidir. Saglik ¢alisanlarinin
yenilik¢i davraniglar gelistirmesinde 6z liderligin 6nemli bir
roliiniin olabilecegi ifade edilebilir. Oz liderlik ayn1 zamanda
stresli is ortaminin yonetilmesinde c¢aliganlara yardimci
olmaktadir (Lovelace et al., 2007: 374). Oz liderligin stresi
azalttig1 ve bireyde olumlu etkiler yarattigi tespit edilmistir.
Oz liderlik egitiminin stres yonetimine bireysel diizeyde
Onleyici bir yaklagim sundugunu ortaya koyulmustur
(Unsworth & Mason, 2012: 235). Saglik c¢alisanlarinin
giiniin yirmi dort saati ve ndbet usulii c¢aligtiklari, insan
hayatint belirleyen kararlarin anlik verilmesinin gerekli
oldugu bir is ortaminda galistiklar1 distiniildiigiinde stresli
bir ige sahip olduklar1 sdylenebilir. Dolayisiyla, 6z liderligin
stresli i ortamlarinda c¢alisan saglik calisanlarinin i
streslerinin ~ yonetilmesinde  saghk  c¢alisanlari  ve
yoneticilerine yol gosterebilecegi sdylenebilir. Yonghee ve
Youngrye  (2013:  462)’nin  hemsireler  iizerinde
gerceklestirdikleri caligmanin sonuglarina gore,
hemsirelerin 6z liderlik, ise baglanma ve klinik yeterlikleri
arasinda anlamli pozitif iligkiler ortaya koyulmustur.
Seunghye et al. (2014: 206)’in hemsireler iizerinde
gergeklestirdikleri ¢alisma sonuglarina gore, 6z liderlik,
giiclendirme ve ig doyumu arasinda pozitif yonlii ve anlamli
iligkiler ortaya koyulmustur. Nam Young ve Sun Young
(2011: 216)’m hemsirelik egitimi alan 6grencilere yonelik
gerceklestirdigi ¢alisma sonuglari, 6z liderlik, is doyumu ve
is stresi arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu ortaya
koyulmustur. Oz liderlikle ilgili saglik caliganlarina yonelik
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gerceklestirilen ¢alismalar 6z liderligin is doyumunu ve is
stresi ile iligkisinin olabilecegini ortaya koymaktadir.

Ugurluoglu (2010; 175) tarafindan Ankara’da 6zel bir
hastanenin calisanlarina yonelik gerceklestirilen calismaya
gore, Oz liderlik stratejilerinden olan davranig odakli
stratejiler ve dogal odiil stratejilerinin calisanlarin is
doyumunu pozitif yonde etkilerken, yapici diisiince modeli
stratejilerinin is doyumunu negatif yonde etkilemektedir.
Gaziantep’te 6zel bir hastanenin saglik ¢aliganlarina yonelik
gerceklestirilen  bir  bagka c¢aligmaya gore, saglik
calisanlarinin 6z liderlik becerilerinin, is doyum diizeyleri ve
is performanslarini etkilemektedir. Ayrica yapict diisiince
stratejilerinin i performansi {izerinde, davramig odakl
stratejilerin ise ig doyumu {izerinde daha etkili oldugu ortaya
koyulmustur (Kayral, 2015; 113).

Sinirli olmasina ragmen ulusal ve uluslararast ¢aligmalarin,
0z liderligin saglik calisanlarmin is doyumu ve is stresi
iizerinde etkilerinin olabilecegini ortaya koymaktadir.

4. Gere¢ ve Yontem
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligmanin amaci, (1) saglik calisanlarinin 6z liderlik
diizeylerinin saptanmasi/belirlenmesi ve (2) 6z liderlik
diizeylerinin sosyo-demografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, hastanedeki gorev, gelir,
calisma siiresi, liderlik egitimi alip almama) gore farklilik
gosterip  gostermedigini ortaya koymaktadir. Saglik
calisanlarinin 6z liderlik diizeylerinin saptanmasi ve sosyo-
demografik 6zelliklerine gore farklilagip farklilagsmadiginin
belirlenmesinin  s6z konusu degiskenlerin 6z liderlik
stratejilerini etkileyebilecegi ve 6z-liderlik kavraminin
anlagilmast ve kullanilmasi agisindan kritik 6neme sahip
oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica Oz liderlik ile ilgili
calismalarin ulusal literatiirde az sayida oldugu sdylenebilir.
Ozellikle saglik calisanlarini kapsamina alan ¢alismalarin ise
(Ugurluoglu, 2010; Kayral, 2015) ¢ok kisitlt oldugu literatiir
incelendiginde goriilecektir. Oz liderligin arastirmacilar
tarafindan hem bireysel hem de orgiitsel anlamda ¢agdas bir
recete olarak sunuldugu giiniimiizde, 6neminin anlasilmasi
ve pratikte uygulanabilirliginin = artirilmast i¢in  bu
calismasinin 6nemli oldugu, saglik calisanlar1 6zelinde
yapilmasi, saglik sektorii ve saglik ¢alisanlarini kapsamina
alan gerek uluslararast gerek ulusal g¢alismalarin sinirl
olmasindan 6tiirii de bir boslugu doldurmaya yonelik oldugu
sOylenebilir.

4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Saglik calisanlarinin cinsiyet degiskenine gore oz
liderlik diizeyleri istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gostermektedir.

H2: Saglik calisanlarinin yas degiskenine gore 6z liderlik
diizeyleri  istatistiksel = olarak  anlamli  farkliliklar
gostermektedir.

Hs: Saglik calisanlarinin medeni durumlarina gore 06z
liderlik diizeyleri istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gostermektedir.

Ha: Saglik calisanlarinin egitim durumlarina gore 6z liderlik
diizeyleri  istatistiksel  olarak  anlamli  farkliliklar
gostermektedir.

Hs: Saglik ¢alisanlarinin hastanedeki gorevlerine gore 6z
liderlik diizeyleri istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gostermektedir.

He: Saglik ¢alisanlarinin gelirlerine gore 6z liderlik
diizeyleri  istatistiksel  olarak  anlamli  farkliliklar
gostermektedir.

Hy7: Saglik calisanlarinin sektdrde ¢aligma siirelerine gore 6z
liderlik diizeyleri istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gostermektedir.

Hs: Saglik c¢alisanlarmin liderlik egitimi alip almama
durumlarma goére 6z liderlik diizeyleri istatistiksel olarak
anlaml farkliliklar gostermektedir.

4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evrenini; Tiirkiye’de metropolitan alan icerisinde
faaliyet gosteren, kamuya bagl bir egitim ve arastirma
hastanesinde, 01-31 Mayis 2017 tarihleri arasinda fiili olarak
calisan tibbi ve idari saglik caligani olusturmaktadir.
Aragtirmada veri elde etme araci olarak anket yontemi
kullanilmigtir. Hastanede 752 hekim, 606 hemsire, 322 diger
saglik personeli ve 131 idari personel ile toplamda 1811
saglik calisan fiili olarak gorev yapmaktadir. Arastirmada
olasilikli 6rnekleme ydntemlerinden biri olan tabakali
ornekleme yontemi kullanilmigtir. Ulasilmast gereken
orneklem biyiikligii 318 olarak hesaplanmigtir. Bu
orneklem tabakalara oranlanmis ve arastirma kapsaminda,
132 hekim, 109 hemsire, 72 diger saglik personeli ve 44 idari
personel olmak iizere 357 kisiye ulasilmig ve analizler bu
kisilerden elde edilen veriler tizerinden yapilmistir.

4.4, Veri Toplama Aract

Calismada saglik calisanlarinin 6z liderlik diizeylerinin
belirleyebilmek ig¢in Oz Liderlik Olcegi kullamlmustir.
Anderson ve Prussia (1997) tarafindan gelistirilen (Self-
Leadership Questionnaire-SLQ) daha sonra Houghton ve
Neck (2002) tarafindan dogrulayici caligmalari yapilan
Revize Edilmis Oz Liderlik Olcegi’nin (Revised Self-
Leadership Questionnaire-RSLQ) Tiirkce gegerlik ve
giivenirligi Tabak vd. (2013) tarafindan yapilmistir. Olgek
29 madde 3 alt boyut ve 8 bilesenden olusmaktadir. Olgek 1
(Kesinlikle Katilmiyorum) ve 5 (Kesinlikle Katiliyorum)
arasinda degerler alan 5°li Likert tipi Olgek tiiriindedir.
Olgegin alt boyutlar1 davrams odakli stratejiler, dogal 6diil
stratejileri ve yapict diisince modeli stratejileri altinda
degerlendirilmektedir. Davranis odakli stratejiler boyutu
altinda; kendini 0&diillendirme, kendini cezalandirma,
kendini gozlemleme, hatirlaticilar belirleme bilesenleri
bulunmaktadir. Dogal 6diil stratejileri altinda; dogal ddiiller
iizerine diisiinceyi odaklama bileseni yer almaktadir. Yapici
diistince modeli stratejisi altinda, kendi kendine konusma,
diisince ve fikirlerini degerlendirme, kendine hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme bilesenleri
mevcuttur.

4.5. Arastirmanin Kisitliliklari

Bu calisma Ankara’da faaliyet gosteren bir egitim ve
arastirma hastanesinde gorev yapan saglik ¢alisanlar
iizerinden gerceklestirilmistir. Caligmanin  verileri  bu
popiilasyon tizerinden elde edilen 6rneklemden elde edildigi
ve analizlerde bu 6rneklem iizerinden gerceklestirildigi i¢in
tiim saglik ¢alisanlarina genellenemez.
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4.6. Verilerin Analizi

Arastirma analizleri SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) 21.0 kullamilarak gerceklestirilmistir. Oncelikle,
aragtirmaya katilan saglik calisanlarimin sosyo-demografik
ozellikleriyle ilgili tanimlayici bulgular: ortaya koymak i¢in
frekans ve  yiizdelerden faydalamilmistir.  Saglik
calisanlarmin 6z  liderlik alt boyutlariyla ilgili
degerlendirmelerinin sosyo-demografik &zelliklere gore
farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla iki
ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi (Standart t testi) ve
tek yonlii varyans analizi (F testi-ANOVA) kullanilmustir.
Gruplar arasinda anlaml farkliliklar bulunmasi durumunda
anlamliligmm  hangi gruptan kaynaklandigini  bulmak
amactyla Post-hoc testlerinden biri olan Tukey HSD
testinden faydalanilmstir.

5. Bulgular

Bu ¢aligmanin tanimlayici ve hipotezlerine yonelik bulgular
asagidaki tablolarda sunulmustur.

5.1. Tamimlayic1 Bulgular

Tablo 1°de arastirmaya katilan saglik calisanlarina iliskin
tanimlayict bulgular sunulmusgtur.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin
Tammlayici Ozellikleri

Degiskenler Say1 %
Cinsiyet Kadin 242 67,8
Erkek 115 32,2
Yas <34 197 55,2
>35 160 44,8
. Evli 240 67,2
Medeni Durum Bekdr 117 328
Lisans onc€31(.llkogretlm, lise, 103 28,9

Egitim Durumu onl_zsans)
Lisans 133 37,3
Lisanstistii 121 33,9
Hekim 132 37,0
Hastanedeki Hemsire 109 30,5
Gorev Dig. Sag.Personeli 72 20,2
Idari Personel 44 12,3
3000TL altr 110 30,8
Gelir 3000-3999TL 112 31,4
4000TL ve iizeri 135 37,8
Sektorde <10yl 207 58,0

Toplam

Cahisma Siiresi 210y 150 420
Liderlik Egitimi Haywr 256 71,7
Alip Almama Evet 101 28,3
TOPLAM 357 100

Tablo 1’de arastirmaya katilan saglik ¢alisanlariin biiyiik
bir boliimiiniin (%67,8) kadinlardan olustugu goriilmektedir.
Yas acisindan bakildiginda; calisanlarinin  %55,2sinin
yasinin 34 yas ve altinda, %44,8’inin de 35 ve iizeri yasta
oldugu goriilmektedir. Saglik c¢alisanlarinin  biiyiik bir
bolimii (%67,2) evli oldugunu belirtmistir. Katilimcilarin
egitim durumuna bakildiginda ise %28,9’unun lisans 6ncesi
(ilk ve orta Ogretim, lise, On lisans), %37,3 lisans,
%33,9’unun lisansiistii dereceleri bulunmaktadir.
Arastirmaya  katilan  saglik  calisanlarinin  %37’si
hekimlerden olusmaktadir. Saglik c¢alisanlarinin %37,8’1
gelirini 4000TL ve iizeri olarak ifade etmistir. Katilimcilarin
saglik sektoriinde ¢aligma siiresine bakildiginda, %58 inin
10 y1l ve altinda hizmet siiresine sahip oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin =~ 6nemli  bir bolimi  (%71,7) liderlik
konusunda herhangi bir egitimi almadigini ifade etmistir.

Tablo 2’de arastirmaya katilan saglik calisanlarinin Oz
Liderlik alt boyutlarina iligkin Min.-Max., Ortalama ve
Standart Sapma degerleri gosterilmektedir.

Tablo 2. Arastirma Katilan Saghk Cahsanlarinin Oz Liderlik
Alt Boyutlarma {ligkin Min.-Max., Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Degiskenler Min. Max. Ort. SS
Kendini Odiillendirme 1,00 5,00 3,29 1,00
Kendini Cezalandirma 1,00 5,00 3,10 0,81
Kendini Gozlemleme 1,00 5,00 3,89 0,65
Hatirlatict Belirleme 1,00 5,00 3,29 1,02
Dogal  Odiil  Uzerine 1,00 5,00 3,80 0,77
Diistinceyi Odaklama

Kendi Kendine Konusma 1,00 5,00 3,24 0,93
Diistince ve Fikirlerini 1,00 5,00 3,89 0,56
Degerlendirme

Hedef Belirleyerek 1,00 5,00 3,65 0,71
Basaril Performans

Hayal Etme

Tablo 2’de aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin 6z
liderlik alt boyutlarma iliskin minimum, maksimum,
ortalama ve standart sapma degerleri bulunmaktadir. Buna
gore saglik calisanlarinin 6z liderlik alt boyutlari igerisinde
en yiiksek ortalamayr kendini gézlemleme (3,89+0,65),
diisince ve fikirlerini degerlendirme (3,89+0,56) ve dogal
odiil tizerine diigiinceyi odaklama (3,80+0,77) bilesenlerine
verdikleri goriilmektedir. En diisiik ortalamayi ise, kendini
cezalandirma (3,10+0,81), kendini o6dullendirme
(3,29£1,00), hatirlatic1 belirleme (3,29+1,02) alt boyutlar1
almaktadir.

5.2. Hipotezlere iliskin Bulgular

Asagidaki  tablolarda  aragtirmaya  katilan  saglik
calisanlarinin; sosyo-demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, hastanedeki gorev, gelir,
sektorde caligma siiresi ve liderlik egitimi alip almama) gore
0z liderlik bilesenlerine iligkin degerlendirmeleri yer
almaktadir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlariin
Cinsiyetlerin Gore Oz Liderlik Alt Boyutlarina iliskin Skorlari

Oz Liderlik Alt Cinsiyet
Boyutlart

Kadin Erkek t p

Ort. SS Oort. SS

Kendini
Odiillendirme
Kendini
Cezalandirma
Kendini
Gazlemleme
Hatirlatict
Belirleme
Dogal Odiil
Uzerine
Diigiinceyi
Odaklama
Kendi Kendine
Konusma
Diisiince ve
Fikirleri 3,94 056 3,79 057 2307 0,022*
Degerlendirme

3,25 1,01 335 0,06 -0844 0,399
3.15 079 300 085 1594 0112
3,91 061 38 070 0854 0,393

3,31 101 326 1,04 0406 0,685

3,83 0,77 372 076 1329 0,185

3,25 095 324 088 0,044 0,965
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Hedef

Belirleyerek

Basaril 3,63 0,69 367 0,74 -0,489 0,625
Performans

Hayal Etme

Tablo 3’te arastirmaya katilan saglik calisanlarinin 6z
liderlik alt boyutlarina iliskin ortalamalarimi cinsiyetlerine
gore karsilagtiran t-testi sonuglari bulunmaktadir. Yapilan
analiz sonucunda, 6z liderlik alt boyutlarindan biri olan
diistince ve fikirleri degerlendirme alt boyutuna iliskin
ortalamalarin gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farklilagtigi goriilmektedir (t=2,307; p<0,05).
Kadinlarin (3,94+0,56) diisiince ve fikirleri degerlendirme
ortalamalar1 erkeklere (3,79+0,57) gore daha yiiksektir.
Cinsiyet degiskeni agisindan 06z liderligin diger alt
boyutlarina goére istatistiksel ac¢idan anlamli bir fark
bulunmadigi goriilmektedir. Dolayisiyla kurulan H1 hipotezi
0z liderligin diistince ve fikirlerini degerlendirme alt boyutu
icin kabul edilmis, diger boyutlari i¢in reddedilmistir.

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Yaslarina
Gore Oz Liderlik Alt Boyutlarina Iliskin Skorlar:

Yas
Oz Liderlik Alt <34 235 t P
Boyutlan
Ort. SS Ort. SS
Kendini -
Odiillendirme 348 095 305 1,02 4,087 <0,001
Kendini 313 079 307 084 0763 0446
Cezalandirma
Kendini - *
Gézlemleme 3,79 067 4,02 061 3,243 <0,001
Haurlaticy 326 103 333 101 -642 0521
Belirleme
Dogal Odiil )
Uzerine Diisiinceyi 375 081 38 0,71 0,254
1,142
Odaklama
Kendi Kendine 330 093 317 092 1377 0,169
Konusma
Diisiince ve }
Fikirlerini 385 061 394 050 0,137
. , 1,490
Degerlendirme
Hedef Belirleyerek
Basarili 360 071 359 070 1245 0214
Performans Hayal
Etme

Tablo 4’te arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin 6z
liderlik alt boyutlarina iligkin ortalamalarini yaslarina gore
kargilagtiran t-testi sonuglari gosterilmektedir. Analiz
sonuglarina bakildiginda; kendini 6diillendirme (t=4,087,
p<0,01) ve kendini gozlemleme (t=-3,243; p<0,01) alt
boyutlarina iligkin ortalamalarin yasa gore istatistiksel olarak
anlamli sekilde farklilagtigt goriilmektedir. Diger alt
boyutlara iligkin ortalamalarin katilimcilarin yaslarina goére
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik gostermedigi
gorlilmektedir. Buna gore, 34 yas ve altindaki katilimcilarin
kendini odillendirme (3,48+0,95) alt boyutuna iliskin
ortalamalari 35 yas ve lizerindeki katilimcilarin
ortalamalarina (3,05+1,02) gore daha yiiksek iken 35 yas ve
izeri katilimeilarin kendini gozlemleme (4,02+0,61) alt
boyutuna iligkin ortalamalart 34 yas ve altindaki
katilimeilarin ~ ortalamalarma  (3,79+0,67) gore daha
yiiksektir. Dolayisiyla kurulan H2 hipotezi kendini
ddiillendirme ve kendini gézlemleme alt boyutlar1 igin kabul
edilmis, diger boyutlar i¢in reddedilmistir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarinin Medeni
Durumlarina Gére Oz Liderlik Alt Boyutlarina fliskin Skorlar

Medeni Durum

Oz Liderlik Alt Evli Bekar t p
Boyutlart
Ort. SS Ort. SS
Kendini 321 100 344 101 . 0,040%
Odiillendirme ! ! ! ! 2,059 !
Kendini 309 082 313 081 -363 0717
Cezalandirma
Kendini 390 066 38 065 0339 0735
Gozlemleme
Hatirlatict -
Belirleme 324 103 339 1,00 1,300 0,194
Dogal Odiil Uzerine )
Diisiinceyi 3,78 0,75 382 0,79 0,668
0,430
Odaklama
Kendi Kendine -
Konusma 323 094 328 0,92 0,504 0,614
Diigsiince ve }
Fikirlerini 388 055 391 0,60 0,649
. . 0,456
Degerlendirme
Hedef Belirleyerek )
Bagarili Performans 3,60 0,69 3,73 0,74 1559 0,120

Hayal Etme

Tablo 5’te arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin 6z
liderlik alt boyutlarina iligkin ortalamalarint  medeni
durumlarmma  gore  karsilagtiran  t-testi  sonuglari
gosterilmektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda; kendini
odiillendirme alt boyutuna iliskin ortalamalarin medeni
durum acisindan istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir  (t=-2,059; p<0,05). Bekar saglik
calisganlarinin ~ kendini  &dillendirme  ortalamalarinin
(3,44+1,01) evli saglik ¢alisanlarinin kendini ddiillendirme
ortalamalarindan (3,2141,00) yiiksek oldugu goriilmektedir.
Diger alt boyutlara iligkin ortalamalarin medeni durum
acisindan  istatistiksel ~ olarak  anlamli  olmadig1
goriilmektedir. Dolayisiyla kurulan H3 hipotezi kendini
ddillendirme alt boyutu i¢in kabul edilmis, diger boyutlar
i¢in reddedilmistir.

Tablo 6. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarinin Egitim
Durumlarina Gore Oz Liderlik Alt Boyutlarna liskin Skorlart

Egitim Durumu

Oz  Liderlik ™ jsans

Alt Boyutlari oncesi Lisans Lisansiistii F p
ve Diger

Degiskenler ot. SS Ort SS oOrt. SS

Kendini

Ouilon 319 109 325 098 341 095 1451 0236
Kendini 311 08 312 075 308 08 0088 0916
Cezalandirma

Kendini 387 073 38 06l 392 063 0208 0812
Gozlemleme

Hatirlatict

Belitiome 330 108 331 100 327 099 0058 0,944
Qogalédﬁl

Uzerine 383 08l 378 078 379 072 0115 0,891
Diisiinceyi

Odaklama

KendiKendine 55, 93 332 090 319 096 0706 049
Konusma

Diisiince ve

Fikirlerini 383 064 391 058 393 047 0926 0,397
Degerlendirme

Hedef

Belirleyerek 360 075 368 066 365 071 0460 0,632

Bagarili
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Performans
Hayal Etme

Tablo 6’da arastirmaya katilan saglik calisanlarinin 6z
liderlik alt boyutlarmma iligkin ortalamalarin1  egitim
durumuna gore karsilastiran ANOVA testi sonuglari
gosterilmektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda; saglik
calisanlarinin 6z liderlik alt boyutlarina iligkin tim
ortalamalarinin birbirine olduk¢a yakin oldugu ve egitim
durumuna gore gruplar arasindaki istatistiksel olarak anlamli
bir fark olmadigi goriilmektedir (p>0,05). Dolayisiyla,
kurulan H4 reddedilmistir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin 6z liderlik alt
boyutlarina iligkin ortalamalarimi hastanedeki gorevlerine
gore karsilagtiran ANOVA testi sonuglar1 Tablo 7’de yer
almaktadir. Analiz sonuglarina gore gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar goriilmektedir.
Katilimcilarin  kendini 6dillendirme (F=7,239; p<0,05),
kendini gozlemleme (F=3,155; p<0,05) ve hedef belirleyerek
basarili performans hayal etme (F=3,286; p<0,05) alt
boyutlarina iligkin ortalamalar1 hastanedeki gorevlerine gore
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gostermektedir.

Istatistiksel acidan anlamli farkliliklarin ortaya ¢iktign alt
boyutlardaki farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit
etmek icin Post hoc testlerinden biri olan Tukey HSD
testinden  yararlanilmistir.  Idari  personelin  kendini
odiillendirme  ortalamalar1  (2,75+0,89) hekim  ve
hemsirelerin  kendini ~ ddiillendirme  ortalamalarindan
(3,52+0,89; 3,28+1,01) daha diisiiktiir (p<0,05). Kendini
gozlemleme alt boyutunda idari personelin (3,61+0,75),
diger saglik personeli (3,95+0,71), hemsire (3,94+0,60) ve
hekim ortalamalarindan (3,92+0,61) diisiik ortalamaya sahip
goriilmektedir. Son olarak hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme alt boyutunda diger saglik
personelinin ortalamalarin (3,37+0,80) diger tiim gruplara
oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
kurulan HS5 hipotezi kendini 6diillendirme, kendini
gozlemleme ve hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme alt boyutlar1 i¢in kabul edilmis, diger alt boyutlar i¢in
ise reddedilmistir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin
Hastanedeki Gorevlerine Gore Oz Liderlik Alt Boyutlarina
iliskin Skorlar

Hastanedeki Gorev

Dig. Sag. idari

Oz Liderlik H;kl Hemsire Personeli Personel F P
Alt Boyutlar1 —5;

X ss ot ss ot ss ot s
Kendini %5 o088 328 101 319 114 275 089 728 <0001
Odillendirme
Kendini 31 082 307 077 311 092 300 069 055 0649
Cezalandirma 6
Kendini %9 061 3m 060 3% 071 361 075 315 0025+
Gozlemleme
Hatirlatict 33 096 327 097 323 107 335 124 020 0893
Belirleme 3
Dogal Odiil
Uzerine 87 o075 3g1 072 3% 079 365 089 107 0361
Diistinceyi
Odaklama
Kendi Kendine %1 0g3 328 090 33 103 316 083 059 0620
Konusma
Diisiince ve
Fikirlerini 3"‘9 048 387 058 395 0,62 373 063 188 0,132
Degerlendirme
Hedef
Belirleyerek
Basarili 87 om ag o060 376 065 33 080 328 002
Performans

Hayal Etme

Arastirmaya katilan saglik calisanlarmin 6z liderlik alt
boyutlarina iliskin  ortalamalarim1  gelirlerine  gore
kargilagtiran  ANOVA testi sonuglart Tablo 8’de yer
almaktadir. Analiz sonug¢larma gore; katilimeilarin kendini
odillendirme (F=4,310; p<0,05), diistince ve fikirlerini
degerlendirme (F=3,189; p<0,05) alt boyutlarina iliskin
ortalamalarinin gelir durumlarina gore istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar gosterdigi goriilmektedir. Yapilan Tukey
HSD testi sonuglarina gore, gelirini 4000TL ve {izeri olarak
beyan eden katilimcilarin ortalamalarinin hem kendini
odiillendirme hem de disiincelerini degerlendirme alt
boyutlarina iliskin ortalamalarinin diger gruplara gore
yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, kurulan H6
hipotezi  kendini  Odiillendirme  ve  diisiincelerini
degerlendirme alt boyutlar1 i¢in kabul edilmis, diger boyutlar
igin ise reddedilmistir.

Tablo 8. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarinin Gelir
Durumlarina Gére Oz Liderlik Alt Boyutlaria iliskin Skorlart

Gelir Durumu

. o 3000TL g 4000TL ve
Oz  Liderlik  ye a1 3000-3999TL lizeri F p

Alt Boyutlar:

Ort. SS Ort. SS Ort.  SS

Kendini
Odiillendirme
Kendini
Cezalandirma
Kendini
Gozlemleme
Hatirlatict
Belirleme
Dogal Odiil
Uzerine
Diisiinceyi
Odaklama
Kendi Kendine
Konusma
Diigiince ve
Fikirlerini 378 066 39 056 393 047 3189 0,042*
Degerlendirme

Hedef

Belirleyerek

Basarili 355 0,75 368 068 370 0,70 1459 0,234
Performans

Hayal Etme

320 1,02 314 107 348 09 4310 0,014
303 088 309 07 318 081 1041 0,354
378 075 39% 061 393 060 2554 0,079

325 105 325 108 336 09 0515 0598

38 087 378 068 37 075 0562 0,571

320 093 330 09 324 091 0331 0,719

Tablo 9. Arastirmaya Katilan Saghk Calsanlarimin Toplam
Cahsma Siirelerine Gore Oz Liderlik Alt Boyutlarina iliskin
Skorlari

Toplam Calisama Siiresi

Oz Liderlik Alt <10 211 t p
B 1
oyutlar ort. SS Ort. SS
Kendini *
Gdiillendirme 346 095 304 102 3946 <0,001
Kendini 316 081 303 081 1559 0120
Cezalandirma
Kendini -
Gézlemleme 3,83 068 398 0,61 2032 0,043*
Hatwrlatici -
Belirleme 325 1,03 3,35 1,00 0,903 0,367
Dogal Odiil R
Uzerine Diisiinceyi 3,75 080 385 0,72 0,225
1,214
Odaklama
Kendi Kendine 332 092 314 093 1764 0,079
Konusma
Diistince ve 0-
Fikirlerini 3,87 060 392 0,51 0,386
. . ,868
Degerlendirme
Hedef Belirleyerek
Basarili
Performans Hayal 369 071 359 0,70 1,316 0,189
Etme
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Arastirmaya katilan saglhk caliganlarinin 6z liderlik alt
boyutlarina iligkin ortalamalarint sektérdeki toplam ¢aligma
stirelerine gore karsilastiran t-testi sonuglar1 Tablo 9’ da
goriilmektedir. Buna  gore; katilimcilarin  kendini
odiillendirme (t=3,946; p<0,01) ve kendini gozlemle (t=-
2,032; p<0,05) alt boyutlarina iliskin ortalamalar1 sektordeki
toplam c¢aligma stirelerine gore istatistiksel olarak
farklilagmaktadir (p<0,05). Sektérde 10 yil ve altinda
calisma siiresi bulunan katilimcilarin kendini ddiillendirme
alt boyutuna iliskin ortalamalari (3,46+0,95), 11 yil ve iizeri
calisma siiresi bulunan katilimcilarin ortalamalarindan
(3,04+1,02) daha yiiksektir. Kendini gézlemle boyutunda ise
sektorde 11 yil ve lizeri ¢alisma siiresi bulunan katilimcilarin
ortalamalarinin (3,98+0,61), sektérde 10 yil ve altinda
caligma siiresi bulunan katilimcilarin ortalamalarindan
(3,83+0,68) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
H7 hipotezi kendini 6diillendirme ve kendini gézlemleme alt
boyutlar1 i¢in kabul edilmis, diger boyutlar icin ise
reddedilmistir.

Tablo 10. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Liderlik
Egitimi Ahp Almama Durumlarina Gére Oz Liderlik Alt
Boyutlarmna iliskin Skorlari
Liderlik Egitimi Alip
Almama

Oz Liderlik Alt Hayir Evet t p
Boyutlar1

Ort. SS Ort. SS

Kendini Odiillendirme 322 103 345 0,91 0,054

1,937

Kendini Cezalandirma 317 0,78 294 0,87 2,469 0,014*
Kendini Gozlemleme 380 065 413 0,60 4,346 <0,001*
Hatirlatict Belirleme 320 101 353 1,01 2,842 0,005*
Dogal Odiil Uzerine - "
Diistinceyi Odaklama 373 076 397 0.75 2,652 0,008
Kendi Kendine -

Konusma 323 092 328 0,94 0,470 0,638
Diigiince ve Fikirlerini -
Degerlendirme 3.85 0.56 3.99 057 2,106 0,036~
Hedef Belirleyerek R

Bagarili Performans 357 071 384 0,66 3336 0,001*
Hayal Etme '

Tablo 10’da arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin 6z
liderlik alt boyutlarina iligskin ortalamalarini liderlik egitimi
alip almama durumlarina gore karsilastiran t-testi sonuglari
bulunmaktadir. Analiz sonuglarma gore; katilimeilarin
kendini  cezalandirma  (t=2,469; p<0,05), kendini
gozlemleme (t=-4,346; p<0,05), hatirlatici belirleme (t=-
2,842; p<0,05) dogal 6diil {izerine diisiinceyi odaklama (t=-
2,652; p<0,05), diisiince ve fikirlerini degerlendirme (t=-
2,106; p<0,05), hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme (t=-3,336; p<0,05) alt boyutlarma iligkin
ortalamalarinin liderlik egitimi alip almamalarina gore
istatistiksel olarak farklilagtig1 bulunmustur. Liderlik egitimi
aldigini belirten saglik calisanlarinin, kendini cezalandirma
alt boyutu hari¢ (bu stratejide liderlik egitimine sahip
olanlarin kendini daha az cezalandirmasi beklenir) diger alt
boyutlara yonelik ortalamalarinin, liderlik  egitimi
almayanlara gore daha yiiksek oldugu Tablo 10’de
goriilmektedir. Bu sonug, kurulan H8 hipotezinin kendini
cezalandirma, kendini gozlemleme, hatirlatict belirleme,
dogal o&diil iizerine diisiinceyi odaklama, diisiince ve
fikirlerini  degerlendirme, hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme alt boyutlar1 i¢in kabul edilmesini
saglamaktadir.

6. Tartisma ve Sonug

Bu c¢alismada, saglik calisanlarinin 6z liderlik diizeylerini
ortaya koymak ve 6z liderlik diizeylerinin sosyo-demografik
ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigi arastiriimak
istenmigtir. Bu kapsamda, Ankara metropolitan alan
icerisinde faaliyet gosteren bir egitim ve arastirma
hastanesinde c¢aligmakta olan 357 saglik c¢alisaniyla bu
caligma yiiriitilmistiir.

Elde edilen sonuglara bakildiginda, saglik ¢alisanlarinin 6z
liderlik alt boyutlari igerisinde en yiiksek ortalamayi
sirastyla; kendini gozlemleme, diisiince ve fikirlerini
degerlendirme ve dogal 6diil iizerine diisiinceyi odaklama
stratejilerine verdikleri goriilmektedir. En diisiik ortalamay1
ise, kendini cezalandirma, kendini 6diillendirme, hatirlatici
belirleme stratejileri almaktadir. Bu bulgu literatiirdeki diger
calismalar ile benzerlik gostermektedir. Kayral’mm (2015:
151) Gaziantep’te 6zel bir hastanenin 335 saglik calisaniyla
gerceklestirdigi  ¢aligmada, kendini gozlemleme, dogal
odiiller iizerine diisiinceyi odaklama, diisiince ve fikirleri
degerlendirme stratejilerinin ortalamalariin yiiksek kendini
cezalandirma, kendini ddiillendirme ve hatirlatici belirleme
stratejilerinin ~ ortalamalarinin = ise  diisik  oldugu
goriilmektedir. Savunma sanayinde 240 calisan ile yapilan
bir diger arastirma sonucuna gore, kendini gozlemleme,
diistince ve fikirleri degerlendirme, dogal odiiller {izerine
diisiinceyi odaklama stratejilerinin ortalamalari yiiksek iken,
hatirlatic1  belirleme, kendini 06diillendirme ve kendini
cezalandirma stratejileri ise en diiglik ortalamalara sahiptir
(Ozsoy, 2012: 160). Arli (2011: 105)’nin 7 farkl ilde 404
ogretmenle gergeklestirdigi calismaya gore, katilimeilarin 6z
liderlik algilarmin en yiiksek oldugu boyut kendini
gozlemleme, en diisik oldugu boyut ise kendini
cezalandirmadir. Saglik sektoriiniin insan merkezli olmasi ve
saglik hizmet sunumunun dikkat isteyen bir ¢aba olmasindan
otiirii saglik caliganlariin  kendilerini g6zlemledikleri
sOylenebilir. Ayrica karar verirken diisiinceleri ve fikirlerini
degerlendirmeyi de oOnemsedikleri ve islerini yerine
getiritken  isten  kaynakli dogal odiller {izerine
odaklandiklar1  anlagilmaktadir.  Saglik  calisanlarinin
kendilerini daha az cezalandirdiklar1 ve basarilar1 karsisinda
kendilerini daha az 6diillendirdikleri soylenebilir. Basit veya
sembolik de olsa kendini ddiillendirme aligkanligi edinmek
motivasyon ve Oz liderlik i¢in Onemlidir. Hatirlatic
belirleme stratejisinde kisinin notlar, listeler, is ajandalari,
klinik karar destek sistemleri vb. seyler kullanarak isi
hakkinda yapmas1 gereken seyleri unutmasimi engelleyen
yontemlerin gelistirilmesi hedeflenir. Saglik ¢alisanlariin
bu stratejiye iligkin ortalamalarinin diisiik olmas: onlarin
daha az hatirlatict belirleme stratejisi uyguladiklarimi
gostermektedir.  Dolayisiyla,  katilimcilarin  kendini
odiillendirme, hatirlatict belirleme ve kendini cezalandirma
stratejilerine  yogunlasarak 6z  liderlik  becerilerini
gelistirebilecegi sOylenebilir.

Literatiire bakildiginda genel olarak, cinsiyet ve 6z liderlik
arasinda bir iligki bulunmadig: ifade edilmektedir (Kurman,
2001; Kazan, 1999). Bu c¢aligmada ise 0z liderlik
stratejilerinden biri olan diisiince ve fikirleri degerlendirme
stratejisi ortalamalarinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. Ozsoy (2012: 182)’un savunma sanayinde
calisan 240 c¢alisanla yiriittigii c¢alismasina gore, Oz
liderligin cinsiyet agisindan dogal o&diiller {izerine
odaklanma, davranis odakli stratejiler ve yapici diisiince
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stratejileri boyutlarinda farklilagtigini ortaya koymustur.
Ogretmenler iizerinde gerceklestirilen bir baska calisma
sonucuna gore katilimeilarin kendini ddiillendirme, kendini
cezalandirma ve kendi kendine konugma boyutlarmna iligkin
ortalamalar1 cinsiyete gore farklilastirmaktadir (Arli, 2011:
110). Ugurluoglu (2010: 186) c¢alismasinda, cinsiyet
degiskeninin 6z liderlik stratejilerinden olan yapici diisiince
modeli stratejilerini yordayan bir degisken oldugunu ortaya
koymus ve kadin saglik calisanlarinin erkek saglik
calisanlarina gore 0z liderlik stratejilerini  kullanma
olasiliklarinin yiiksek oldugunu tespit etmistir. Literatiir
bulgulari ile kismen uyumlu olmasina ragmen kadin saglik
calisanlarinin  diisiince  ve  fikirleri  degerlendirme
ortalamalarinin erkeklere oranla daha yiiksek olmasi kadin
saglik calisanlarin ilgili boyutta daha ¢ok 6z liderlik becerisi
sergiledikleri seklinde yorumlanabilir. Kiiltiirel
farkliliklardan 6tiirii insanlarin davranis ve diisiince siiregleri
birbirinden ¢ok farkli olabilmektedir (D’Intino et al., 2007:
114). Dolayisiyla, bu bulgunun Tiirkiye’deki ¢aligmalar ve
uluslararast  alanda  yapilan  g¢alismalarla  farklilik
gostermesinin nedeninin kiiltiirel farkliliklardan
kaynaklanabilecegi soylenebilir.

Bu c¢aligmada da, 6z liderlik stratejilerinden kendini
odiilllendirme ve kendini gdozlemleme yasa gore farklilik
gostermektedir. Kazan (1999)’in  Amerika’daki  bir
isletmenin 127 galisaniyla gergeklestirdigi calisma sonucuna
gore, yas ve 0z liderlik stratejileri arasinda negatif yonlii bir
iliski bulmustur. Bu durum, insanlarin yaslar1 yiikseldikge 6z
liderlik algilarinin azaldigini ifade etmektedir. Bu ¢calismada,
34 yas ve altindaki katilimeilarin kendini 6diillendirme alt
boyutlarina iligkin ortalamalar1 35 yas ve Tlzerindeki
katilimcilarin ortalamalarindan yiiksek iken ve 35 yas ve
tizerindeki katilimcilarin kendini gézlemleme alt boyutuna
iliskin ortalamalart 34 yas ve altindaki katilimcilarin
ortalamalarindan daha yiiksektir. Geng saglik ¢alisanlarinin
kendini daha ¢ok &diillendirdikleri, ileri yas grubuna sahip
saglik calisanlarinin ise kendilerini daha ¢ok gozlemledigi
goriilmektedir. Ileri yas gurubunda olan saghk ¢alisanlarinin
tecrilbe, bilgi ve birikim sahibi olmalar;; gen¢ saglik
calisanlarina oranla meslekte daha fazla ¢aligma siirelerine
sahip olduklar1 goz 6niine alindiginda kendilerini daha fazla
gozlemlemeleri gayet dogaldir.

Kazan (1999) calismasinda, evli ve bekar ¢alisanlarin 6z
liderlik diizeylerinde anlamli bir fark olmadigini fakat
calisanlarin evlilik siirelerinin 6z liderlik diizeyleri tizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugunu tespit etmistir.
Bu ¢alismada, saglik ¢alisanlarinin, kendini 6diillendirme alt
boyutuna iligkin ortalamalarinin medeni durum agisindan
istatistiksel ~ olarak  anlamli  sekilde  farklilastigi
goriilmektedir. Bekar saglik c¢alisanlarinin  kendini
odiillendirme  ortalamalart evli saglik ¢alisanlarinin
ortalamalarindan yiiksektir. Bu durum bekar saghk
calisanlarin ilgili alt boyutta 6z liderlik algilarinin daha
yiiksek oldugu ve basarili durumlar karsisinda kendilerini
somut veya zihinsel bir seyle odiillendirdiklerini ortaya
koymaktadir.

Bu calismada, 06z liderlik alt boyutlara iligkin
degerlendirmelerin katilimcilarin egitim durumuna gore
farklilagsmadig1 ortaya konulmustur. Bu bulgu literatiirdeki
bir c¢aligmayla benzerlik gdstermekte iken diger
calismalardan ise farklilagmaktadir. Orhan (2012: 101)
tarafindan 274 sporcu ile yapilan ¢aliymada, 6z liderlik

boyutlarina iliskin puanlarin sporcularin egitim durumlarina
gore degismedigi ortaya koyulmustur. Diger bazi
calismalarda ise 6z liderlik skorlarinin egitim durumuna gore
farklilastig1 goriilmektedir (0zsoy,2012; Arl1,2011; Tirkoz,
2010). Bu caligmada, g¢alisanlarin 6z liderlik diizeylerinin
katilimcilarin egitim durumlarma gore farklilastigi tespit
edilmistir. Bunun nedenleri arasinda bahsi gecen
calismalarin farkli sektorlerde (savunma, egitim vb.)
gerceklestirilmis olmasi gosterilebilir.

Bu g¢alismada, idari personelin kendini odiillendirme
ortalamalar1 hekim ve hemsirelerin kendini &diillendirme
ortalamalarindan daha diisiik bulunmustur. Ayrica, kendini
gozlemleme alt boyutunda idari personel ortalamalarinin
diger saglik personeli, hemsire ve hekim ortalamalarindan
diisik oldugu gorilmektedir. Hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme alt boyutunda ise diger saglik
personelinin ortalamalarin diger tiim gruplara oranla daha
yiiksek oldugu gorilmektedir. Bu durum 6z liderlik
diizeylerinin saglik ¢alisanlarmin hastanedeki gorevlerine
gore farklilastigini gostermektedir. Bu bulgu literatiirdeki
diger c¢aligmalarla benzerlik gostermektedir. Tiirk6z’tin
(2010: 156) g¢alismasinda, ¢alisanlarin gorevlerine gore (alt
kademe yonetici, orta kademe yonetici, iist kademe ydnetici)
0z liderlik diizeylerinin farklilastigi ortaya konmustur.
Benzer sckilde, Orhan (2012: 102-103) tarafindan
gerceklestirilen g¢aligma  bulgulart da 6z liderligin
katilimcilarin gorevlerine (subay, astsubay, askeri dgrenci
vb.) gore farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir.

Gelirini 4000TL ve iizeri olarak beyan eden saglik
caliganlarimin  hem kendini  o6diillendirme hem de
disiincelerini  degerlendirme alt boyutlarina iliskin
ortalamalarinin diger gelir gruplara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Geliri yliksek katilimeilarin  kendisini
odillendirme ve kendisini gozlemleme diizeyi daha
yiiksektir. Bu durum 6z liderlik diizeyinin gelire gore
degisebilecegini gdstermektedir. Nitekim geliri yiiksek
caliganlarin bagarilar1 karsisinda kendilerini daha ¢ok
odiillendirebilecekleri ~ (kendilerini  maddi  seylerle
odiillendirebilecek finansal imkéanlar1 oldugundan) ve
genellikle yiiksek gelire sahip olan grubun hekimler oldugu
diistiniiliirse yaptiklari isleri hassasiyetle yerine getirmeleri
gerektirdiginden diisiince ve fikirlerini de dikkatle
degerlendirdikleri sylenebilir.

Sektorde 10 yil ve altinda c¢alisma siiresi bulunan
katilimcilarin  kendini ddiillendirme alt boyutuna iliskin
ortalamalari, 11 yil ve iizeri ¢alisma siiresi bulunan
katilimcilarin ortalamalarindan daha yiiksektir. Kendini
gozlemle boyutunda ise sektorde 11 yil ve iizeri ¢alisma
stiresi bulunan katilimeilarin ortalamalarinin, sektorde 10 y1l
ve altinda c¢alisma siiresi bulunan katilimcilarin
ortalamalarindan daha yliksek oldugu goriilmektedir. Bu
bulgu literatiirdeki  diger  ¢alismalarla  benzerlik
gostermektedir.  Arli'nin  (2011) caligmasina  gore,
Ogretmenlerin ~ caligma  siireleri  artttkca  kendini
odiillendirme, kendi kendine konugma ile diisiince ve
fikirleri degerlendirme davramiglarini sergileme egilimleri
artirmaktadir. Ozsoy (2012) calismasma gore de yapici
diisiince modeli stratejileri toplam calisma siiresine gore
farklilagmaktadir.

Bu c¢alismada, liderlik egitimi aldigini belirten saglik
calisanlarinin, kendini gozlemleme, hatirlatici belirleme,
dogal 6diil lizerine diisiinceyi odaklama, diisiince ve fikirleri
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degerlendirme, hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme alt boyutlarina iliskin ortalamalarinin liderlik egitimi
almayanlara gore daha yiiksek oldugu ortaya koyulmustur.
Bu bulgu literatiir ile benzerlik gostermektedir.
Ugurluoglu'nun  (2010: 184) calismasinda, liderlik
konusunda herhangi bir egitim almayan calisanlarin davranis
odakl1 stratejileri, dogal &diil stratejilerini, yapici diisiince
modeli stratejilerini kullanma olasiliklari, liderlik egitimi
alan ¢aliganlara gére daha azdir. Ugurluoglu vd.” nin (2015)
Kirikkale Devlet Hastanesinde ¢alisan 450 saglik ¢alisaniyla
yuriittiigli caligmalarinin analiz sonuglarina gore, liderlik
egitimi alanlarin 6z liderlik stratejilerini daha fazla
sergiledikleri ortaya koyulmustur. Benzer sekilde bu
calismada da liderlik egitimi aldigin1 beyan eden saglik
calisanlarinin 6z liderlik stratejileri ortalamalarinin genel
olarak daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirma sonuglarma dayali olarak saglik c¢alisanlart ve
yoneticilerine asagidaki dnerilerde de bulunulabilir:

*Saglik calisanlarina notlar, listeler, is ajandasi, klinik karar
destek sistemleri vb. gibi hatirlaticilar kullanarak hatirlatici
belirleme stratejisini aktif bir sekilde kullanmalari onerilir.
Basarili  eylemlerini  ddiillendirmeleri 6z  liderlik
diizeylerinin artirilmasini saglayacaktir. Ayrica hatalardan
ders ¢ikarilmali, basarisizlik/hatalar karsisinda kendilerini
cezalandirmalar1 dnerilir. Ornegin, saglik galisanin yaptig
tibbi hata karsinda kendisine kizarak motivasyonunu dogru
yere kanalize etmesi saglanabilir ve hatalarin tekrar
edilmesinden kaginilabilir.

*Saglik hizmet sunumunun dikkat isteyen bir ¢aba olmasi
saglik calisanlarmin dikkatli davranmalarini, iyi birer
gbzlemci olmalarini gerektirir. Bu baglamda, tiim 6z liderlik
stratejilerinin  igsellestirilmesi fakat kendi gézlemleme
stratejisine daha fazla 6nem verilmesi Onerilir. Ayrica saglik
calisanlarinin bir miidahale veya bir eylemde bulunmadan
once diigiince ve fikirlerini degerlendirmelerinin kendilerine
onemli katkilar sunacagi soylenebilir. Saglik bakim
hizmetlerinde kalitenin artirilmasi i¢in saglik ¢alisanlarinin
her eylemlerini, her adimlarin1 atarken diisiince ve fikirlerini
degerlendirerek bu adimlar1 atmalar1 Snerilir.

*Evli ve yasca biiylik olan saglik galisanlarinin geng saglik
calisanlarina gore daha az 6z liderlik diizeylerine sahip
oldugu, kendilerini daha az ddiillendirdikleri goriilmektedir.
Bu grubun 6z liderlik becerilerini gelistirecek zihinsel ve
davranigsal stratejiler gelistirmeleri, basarilart karsisinda
kendilerini daha fazla ddiillendirmeleri Onerilir. Bu saglik
calisanlarinin 6z liderlik becerilerinin gelistirilmesinde bazi
ornekler katki saglayabilir. Ornegin, basarilarindan &tiirii
tatile ¢ikilabilir, zihinsel olarak yeni basarilar imgelenebilir,
kendisini zihinsel olarak tebrik edebilir. Basarilari karsisinda
motivasyonunu daha da artirabilecek ig ortamlarint yeniden
dizayn edebilirler. Olumsuz diislince ve fikirler ve igsel
konugmalara imkan vermeyebilirler ve kendilerine zaman
ayrarak kendileri hakkinda gézlemlerde bulunabilirler.

*Hastanedeki gorevleri agisindan degerlendirildiginde, idari
personelin 6z liderlik diizeylerinin diistik oldugu
gorlilmektedir. Saglik yoneticilerinin bu grubun 6z liderlik
becerilerini gelistirmelerine olanak tamimali bu konuda
egitimler vermeleri Onerilir. Ayrica idari personelin 6z
liderlik becerilerini gelistirecek stratejileri kullanmalari
Onerilir.

sLiderlik egitiminin 6z liderlik diizeyini artirdig1
goriilmektedir. Genel olarak liderlik, 6zel olarak ise oz
liderlik egitimlerinin saglik yoneticileri tarafindan tesvik
edilmesi ve hastanenin egitim biriminin diizenli araliklarla
bu egitimleri diizenlemesi Onerilir. Goriildigii iizere, saglik
calisanlarimin 6z liderlik diizeyleri sosyo-demografik
ozelliklerine gore farklilasabilmektedir. Bu baglamda,
liderlik egitimlerinin igeriginin gruplara goére farkl
tasarlanmas1 gerekebilir. Bu konuda egitim sorumlulariin
ve saglik yoneticilerin giincel literatiir bilgisi ve konuyla
ilgili bilimsel sonuglar 1s18inda, farkli gruplara yodnelik
egitimler tasarlayabilmelidirler.

Bu aragtirma sadece bir hastanede yapildigindan
sonuglarinin genellenebilirligi agisindan kisitlarinin oldugu
ifade edilebilir. Gelecekte yapilacak caligmalarin kamu ve
iiniversite hastanelerinde yapilmasit ve bu hastanelerle
benzer dzelliklere sahip 6zel hastanelerle karsilagtirilmalart
onerilmektedir. Bu caligmada sadece 6z liderligin sosyo-
demografik o6zelliklerle olan iliskisi test edilmistir. Oz
liderlikle ilgili caligmalarin kisitl olmas1 gelecekte yapilacak
calismalarin ozellikle de saglik hizmetlerini temel alan
¢aligmalarin alana ciddi katkilarinin olabilecegi soylenebilir.
Gelecekte saglik sektoriinde yaraticilik, is Ozerkligi,
psikolojik faktorler, inovasyon, performans, vb. farkli
degiskenlerin 6z liderlik ile iligkilerini esas alan ¢aligmalarin
yapilmasi 6nerilmektedir.
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