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ONSOZ

Gelismekte olan diinyamizda gerek 6zel sektor ve gerekse de kamu sektoriinde
hizmet edilen alanda basarili olabilmek ve karsilagilan giigliikklerin {istesinden
gelebilmek icin gerekli liderlik bigimlerinin odagina yerlesen 6z liderlik, barindirdigi
biligsel ve davranmigsal stratejilerin kullanilmasiyla bireysel ve orgiitsel performansin
arttirtlmasinda ve basarinin elde edilmesinde onemli bir yere sahiptir. Caliganlarin 6z
liderlik stratejilerini etkili bir sekilde kullanmalarinin iy doyumunun saglanmasinda da

etkili oldugu diistiniilmektedir.

Genglik liderlerinde 6z liderlik davranislarinin is doyum diizeyine etkisinin
incelenmesi hakkinda yaptigim bu ¢alismada, bilgi, beceri ve deneyimleriyle bana yol
gosteren ve benden destegini bir an i¢in bile esirgemeyen degerli danismanim Dog. Dr.
Elif AYDIN ile degerli hocam Dog. Dr. Sefa Sahan BIROL’a; Yiiksek Lisans egitimim
sirasinda kendilerinden ders aldigim tim hocalarima; is hayatimda bana her tiirli
calisma kolayligim saglayan Genglik ve Spor Bakanhigi Ozel Kalem Miidiir V. Duran
KIROGLU ile degerli mesai arkadaslarim Handan KARAMAN ve Ibrahim OZER’e; bu
calismanin 0rneklem grubunu olusturan Genglik Liderlerinden biri olan ve verilerin
toplanmasinda bana sinirsiz destek saglayan Cetin CAN’a sonsuz tesekkiirlerimi

sunmay1 bir borg bilirim.

Ayrica dogdugum ilk andan itibaren, her an her saniye bana olan sevgi ve
ilgilerini hep iizerimde hissettigim sevgili babam Fahri GORMUS ve annem Tuntul
GORMUS ile kardeslerim Prof. Dr. Muhittin GORMUS ve Giildane GORMUS’e;
tanidigim ilk andan itibaren bana sonsuz bir huzur ve mutluluk veren, ¢calismalarimda
beni her zaman en iyi sekilde motive eden ve yonlendiren sevgili esim Zeycan
GORMUS’e; cviltilariyla, giiliiciikleriyle ve sevimlilikleriyle bana bambagska
mutluluklar yasatan ve hayatin anlam kazandigi duygulart bana en yogun bicimde

yasatan yavrularim Ahmet Polat GORMUS ve Tugba ipek GORMUS’e;
benimle olduklar1 ve hayatimda olduklar1 i¢in tesekkiir ederim.

Murat GORMUS
(Karaman-2020)



OZET

GENCLIK LIDERLERINDE OZ LIDERLIK DAVRANISLARININ iS DOYUM
DUZEYINE ETKISI

Murat GORMUS
Yiiksek lisans tezi, Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dah

Tez Damismani: Do¢.Dr.Elif AYDIN

Bu arastirma Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilati Genglik Hizmetleri Genel
Miidiirliigiinde ¢alismakta olan Genglik Lideri ile 81 ilde ve bunlara bagh il¢elerdeki Bakanlik
tasra teskilatlarinda bulunan Genglik Merkezlerinde ¢aligmakta olan Genglik Liderlerinin 6z
liderlik davraniglarinin is doyumlara etkisini belirlemeye yonelik olarak yapilmustir.
Aragtirma, betimsel bigimde nicel bir ¢calismadir. Arastirmanin ¢alisma grubunu, Genglik ve
Spor Bakanlig1 merkez ve tasra teskilatlarinda ¢aligmakta olan toplam 741 Genglik Liderinden
303 goniillii katilimc1 olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araglari olarak arastirmact
tarafindan gelistirilen Kisisel Bilgi Formu; Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) tarafindan
gelistirilmis ve Baycan (1985) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak gecerlik ve gilivenirlik
calismalar1 yapilmis Minnesota Doyum Olcegi ile Anderson ve Prussia (1997) tarafindan
gelistirilen (Self-Leadership Questionnaire-SLQ) daha sonra Houghton ve Neck (2002)
tarafindan dogrulayici ¢alismalar1 yapilan (Revised Self-Leadership Questionnaire-RSLQ),
Tabak, Sigr1, Tiirkoz (2013) tarafindan Tiirkgeye uyarlanarak giivenirlik ve gegerlik ¢aligmasi
yapilan Oz Liderlik Olgegi kullanilmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) 25.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Her iki olgege ait
verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini test etmek amaci ile 6ncelikle Kolmogorov-
Smirnov ve Shapiro-Wilk normallik testleri uygulanmus ve verilerin normal dagilmadigi
goriilmiigtiir. Ancak normallik testlerine devam edilerek, carpiklik ve basiklik katsayisi
hesaplanmustir. Ayrica her iki 6l¢ege ait verilerin histogram ve Q-Q plot grafikleri incelenmis
ve verilerin normal dagildig1 gériilmiistiir. Olgeklerin ve alt boyutlar normal dagilim gésterdigi
icin istatistik degerlendirmelerde parametrik testler kullanilmistir. Varyans homojenligine
dikkat edilerek, iki grup ortalamasini karsilastirabilmek i¢in bagimsiz orneklem T Testi
yapilmig olup, 6nce Glgekler arasindaki iligskiyi incelemek i¢in korelasyon analizi kullanilmig
daha sona ise iliskinin derecesini tespit etmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
Bulgular neticesinde, genglik liderlerinin toplam is doyumlar1 ve igsel doyumlarinin yiiksek

seviyede, digsal doyumlarinin ise orta seviyede oldugu, “Dogal édiillere diisiinceyi odaklama”,



“Kendini gozlemleme” ve “Diisiince ve fikirleri degerlendirme” alt boyutlarinda ¢ok yiiksek
seviyede, “Kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme”, “Kendi kendine
konusma”, “Kendini 6diillendirme” ve “Hatirlaticilar” alt boyutlan ile “Toplam 6z liderlik”
boyutlarinda yiiksek seviyede ve “Kendini cezalandirma” alt boyutunda ortalamanin altinda
seviyede olduklar1 tespit edilmistir. Is doyumu ve 6z liderlik arasinda pozitif yonde diisiik ve
anlaml1 bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Bu iliskinin bireysel ve kiiltiirel farkliliklardan
etkilenebilecegi, 6z diizenleme, 6z denetim, 6z motivasyon ve 6z yonetim tekniklerini kapsayan,
kigiye has farkli diizeylerdeki 6z liderlik davranislarinin is doyumuna etki eden psiko-sosyal
faktorler ile orgiitsel ve cevresel faktorleri etkileme diizeyinde de farkliliklara neden olmasindan
kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir. Sonug olarak, genclik liderlerinin 6z liderlik diizeyleri ile
is doyum diizeyleri arasinda pozitif yonde dogrusal bir iligki tespit edilmistir. Yani 6z liderlik

diizeyi arttik¢a, is doyum diizeylerinin arttig1 s6ylenebilir.

Anahtar Kelimeler  : Liderlik, Genglik Liderligi, Oz Liderlik, Is Doyumu



ABSTRACT

The Effect Of Youth Leaders 'Self-Leaderships Behaviors On Job Satisfaction
Murat GORMUS
Postgraduate Thesis, Department of Physical education and sports

Supervisor: Assoc.Prof.Elif AYDIN

This research was conducted to determine the effect of self-leadership behaviors of Youth
Leaders working at General Directorate of Youth Services of central organization of Ministry of
Youth and Sports, and work in the Youth Centers in the provincial organizations of the Ministry
in 81 provinces and sub-districts on their job satisfaction. The research is a descriptive
quantitative study. The study group consisted of 303 volunteer participants from 741 Youth
Leaders working in the central and provincial organizations of the Ministry of Youth and
Sports. Personal Information Form developed by the researcher as data collection tools in the
research; The Minnesota Satisfaction Scale developed by Weiss, Davis, England and Lofguist
(1967) and adapted to Turkish by Baycan (1985) and the Satisfaction Scale of Minnesota and
Self-Leadership Questionnaire (SLQ) which was developed by Anderson and Prussia (1997),
followed by Houghton and Neck (2002), and adapted into Turkish by Tabak, Sigri, Tiirkoz
(2013) was used. The data obtained from the study were analyzed using SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) 25.0 program. Kolmogorov-Smirnov and Shapiro-Wilk normality
tests were used to test whether the data of both scales showed normal distribution and it was
observed that the data were not distributed normally. However, the normality tests were
continued and skewness and kurtosis coefficients were calculated. In addition, histogram and Q-
Q plot graphs of both scales were examined and it was observed that the data were distributed
normally. Since the scales and sub-dimensions showed normal distribution, parametric tests
were used for statistical evaluations. In order to compare the means of homogeneity of variance,
independent samples T-test was used to compare the means of two groups. Firstly, correlation
analysis was used to examine the relationship between scales, and then simple linear regression
analysis was performed to determine the degree of relationship. As a result of the findings, total
job satisfaction and internal satisfaction of youth leaders were high and external satisfaction was
moderate as “Focusing thought on natural rewards ”, “Self-observation” and “Evaluating
thoughts and ideas” very high level of sub-dimensions, “Imagining successful performance by
setting a target ”, “Speak to yourself ”, “Rewarding yourself” and "Reminders" sub-dimensions,

“Total Self Leadership” high level and “Punish yourself” sub-dimension. It has been determined



that there is a positive low and significant relationship between job satisfaction and self-
leadership. It is thought that this relationship may be due to individual and cultural differences
and also to lead to differences in the level of influencing psycho-social factors and
organizational and environmental factors affecting job satisfaction, including self-regulation,
self-control, self-motivation and self-management techniques, and different levels of self-
leadership. As a result, a positive linear relationship was found between self-leadership and job
satisfaction levels of youth leaders. In other words, it can be said that as the level of self-

leadership increases, job satisfaction levels would increase.

Keywords : Leadership, Youth Leadersp, Self-Leadership, Job Satisfaction
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GIRIS

Insanoglunun sosyal yasam siireci igerisinde varligini devam ettirebilmesi,
parcasi oldugu grubun amacina ulasabilmesi ve basarili olabilmesi amaciyla bir 6ndere,
bir lidere ihtiyaci olmustur. Bilimsel anlamda da c¢alisilan alana gore lider ve liderlik
kavramiyla ilgili degisik tanimlamalar yapilmistir. Lider, Orgiitte calisanlari motive
ederek orgiitsel verimliligi artiran (Onen ve Kanayran, 2015), baskalarina yol gdsteren,
yonlendiren ve onlarin davranis ve tutumlarini etkileyen kisidir (Karakii¢iik ve Yetim,
1996). Liderler izleyenleri 6rgiit amaglarina yonlendirebilmek i¢in onlar ¢esitli yollarla
etkilemektedirler (Stoner ve Freeman, 1989: Akt; Ugurluoglu, 2010). Liderlik ise bir
grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amagclar1 gergeklestirebilmek
icin onlar1 harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin toplami ya da belli sartlar altinda
kisisel amaclar1 ya da grup amaclarin1 gerceklestirmek iizere bir kimsenin baskalarinin
faaliyetlerini yonlendirme ve etkileme siireci olarak tanimlanmaktadir (Avecr ve
Topaloglu, 2009). Son birkag yiizyil igerisinde diinyada meydana gelen degisimler,
yenilikler ve teknolojik gelisimle birlikte, tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de cesitli
is alanlarinda meslek haline gelen liderlik tiirleri ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bunlardan
birisi de genclikle ilgili caligma alaninda ortaya ¢ikan ve gorevleri itibariyle biiylik
sorumluluklar1 biinyesinde barindiran Genglik Liderligidir. Genglik Liderleri, Genglik
ve Spor Bakanligina bagli tasra teskilatlar1 blinyesinde istihdam edilen, genglere yonelik
diizenlenecek faaliyet ve organizasyonlart planlayan ve diizenleyen, bu faaliyetlere
katilacak gengler ile iletisim kuran, onlara Onderlik eden, onlar1 yonlendiren ve

etkileyen kisilerdir (www.gsb.gov.tr).

Genglik liderlerinin liderlik diizeyleri, meslek yeterlilikleri ve yetenekleri
genglerin yonlendirilme ve etkilenme siireclerinde biiyiilk oneme sahiptir. Genglere
yonelik faaliyet ve organizasyonlarin sayisinin her gegen giin artmasi, Orgiitsel
performansin arttirilma beklentisi, Genglik Liderlerinin de gdrevlerinin artmasini ve
kendisinin de liderlik siirecine dahil edilmesini gerektirmektedir. Bu nedenle giiniimiiz
icin kendisinin lideri olabilen ve baskalarma kendisinin lideri olabilmesi icin liderlik
edebilen (Manz ve Sims, 1991: Akt; Dogan ve Sahin, 2008), 6z liderlik anlayiginin

Ozendirildigi ve her c¢alisanin Orgiitsel sonuglarin sorumlulugunu goniillii olarak


http://www.gsb.gov.tr/

listlenebilecegi bir kiiltiir yaratilmasi son derece énemlidir (ITO, 2008: Akt; Garipoglu
ve Giiloglu, 2015).

Manz ve Sims (1991) gilinimiiz 6rgiitleri i¢in en uygun liderlerin “bagkalarina
kendi kendilerinin liderleri olmalar1 igin liderlik eden kisiler” oldugunu
belirtmektedirler (Akt; Dogan ve Sahin, 2008). Kisilerin belirli biligsel ve davranissal
stratejiler kullanarak bireysel ve orgiitsel basariyr elde edebilmesi i¢in kendilerini
etkiledikleri, yonlendirdikleri ve davranislarini kontrol ettikleri siire¢ olarak tanimlanan
0z liderlik (Manz, 1986), 21. yiizyilin orgiitsel giigliikleriyle basa ¢ikabilmek igin
gerekli olan yeni liderlik bi¢ciminin odaginda yer almaktadir (Manz ve Sims, 1991:
Pearce ve Manz, 2005: Akt; Ugurluoglu, 2010). Oz liderlik teorisi, icerisinde gesitli
biligsel ve davranigsal stratejiler barindirmaktadir (Dogan ve Sahin, 2008). Bu stratejiler
genel olarak davranig odaklr stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapici diisiince model
stratejileri olmak tizere {i¢ stratejik boyuttan olusmaktadir (Manz, 1992; Houghton ve
Neck, 2002). Bireysel ve orgiitsel performansin arttirilmasinda bu stratejilerin etkili

kullanilmasi biiyiik 6nem arz etmektedir.

Calisan bireyler kendi amaclarinin yaninda calistiklart orgiit amaglarini da
gerceklestirme gereksinimi igerisindedirler. Bu amaclar1 gergeklestirme siirecinde ise
caliganlarin ne derece is doyumu yasadig1 orgiitler icin 6nem arz etmektedir. Is doyumu,
insanlarin isine kars1 tutum, davramis ve duygulari seklinde tanimlanan soyut ve
karmasik bir kavramdir. Ise karsi pozitif yonde tutum, davranmis ve duygular is doyumu,
negatif yonde tutum, davranmig ve duygular ise is doyumsuzlugu seklinde ifade
edilmektedir (Coknaz, 1998). Is doyumu, bireysel ya da gruba 6zgii olabilir ve isin
ozellikleri ile calisanlarin istekleri arasindaki uyumun saglanmasi ile gercgeklesir
(Akpinar, 2010). Yapilan is esnasinda bireyin gereksinimlerinin kargilanma derecesi ve

karsilanma istegi arasinda ki fark is doyumu olarak tanimlanmaktadir (Coknaz, 1998).



Problemin Durumu

Genglik Liderligi cagdas, gelismis llkelerde genclik hizmetleri alaninda ve
serbest zaman etkinliklerinde bir hayli 6nemsenmekte ve bugiin artik bir meslek olarak
goriilmektedir (Bayturan, 1995). Genglik, toplumlarin en dinamik unsurudur.
Toplumlarin geleceginin bir gostergesidir (Erkal, 1987). Giiniimiiz sartlarinda kendisini
yonlendirebilirken baska genglerinde kendilerini yonlendirebilmesi i¢in etki edebilen
genglik liderlerinin varligina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu anlamda da {ilkemizde Genglik
ve Spor Bakanligi biinyesinde gencglere yonelik hizmetlerin gerceklestirilmesinde
Genglik Lideri statiisiinde personel ¢alistirllmaktadir. Genglik Lideri; Genglik Liderligi
Egitim, Calisma Usul ve Esaslarina Dair Yonergesinde “Genglik merkezinde yonetim
ile gencler arasinda koordinasyonu saglamak, onlar1 yonlendirmek ve faaliyet
programinin hazirlanmasina ve uygulanmasma yardim etmek amaciyla Bakanlikca
acillan genclik liderligi yetistirme egitimini basar1 ile tamamlayarak genclik lideri

belgesi alan kisileri, ifade eder.” seklinde tanimlanmistir (Www.gsb.gov.tr)

Genglik liderlerinin liderlik diizeyleri, meslek yeterlilikleri ve yetenekleri
genglerin yonlendirilme ve etkilenme siireglerinde biiyilk 6neme sahiptir. Genglere
yonelik faaliyet ve organizasyonlarin sayisinin her gegen gilin artmasi, Orglitsel
performansin arttirilma beklentisi, Genglik Liderlerinin de gorevlerinin artmasini ve
kendisinin de liderlik siirecine dahil edilmesini gerektirmektedir. Bu nedenle giinlimiiz
icin kendisinin lideri olabilen ve bagkalarina kendisinin lideri olabilmesi i¢in liderlik
edebilen (Manz ve Sims, 1991: Akt; Dogan ve Sahin, 2008), 6z liderlik anlayisinin
0zendirildigi ve her c¢alisanin oOrgiitsel sonuglarin sorumlulugunu goniillii olarak
listlenebilecegi bir kiiltiir yaratilmasi son derece 6énemlidir (ITO, 2008: Akt; Garipoglu
ve Giiloglu, 2015).

Kisilerin belirli bilissel ve davranigsal stratejiler kullanarak bireysel ve orgiitsel
basariy1 elde edebilmesi i¢in kendilerini etkiledikleri, yonlendirdikleri ve davraniglarini
kontrol ettikleri siire¢ olarak tanimlanan 6z liderlik (Manz, 1986), yeni liderlik bi¢cimi
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Giiniimiiz kosullarinda kendi kendini ydneten gruplara
dogru bir yonelme oldugu ve liderligin bir¢ok roliiniin grup liyelerince paylasildigi ya
da ortaklasa kullanildig1 orgiitsel yapilanmalara dogru bir egilim oldugu goriilmektedir
(Arli, 2011).
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Bireylerin iglerini sevmeleri ve islerine bagliliklari performans ve basari igin
O6nemli unsurlardan olmakla birlikte, bunun gerceklesmesi i¢in igle ilgili doyum siirecini
yasamasi ¢alisanlar igin ayrica onem arz etmektedir. Is doyumu, yapilan is esnasinda
bireyin gereksinimlerinin karsilanma derecesi ve karsilanma istegi arasinda ki fark
olarak tanimlanmaktadir (Coknaz, 1998). Calisanin yaptigi ise, is ortamina, is
arkadaslarina vb. degiskenlere yonelik hissettigi diisiince ve davranislarin bir {irlinii
olarak sergiledigi tutumu ifade etmektedir. Is doyumu calisanlarin islerinden hosnut
olma, is doyumsuzlugu calisanlarin islerinden hosnut olmama durumlar1 olarak

diisiiniilebilir (Yelboga, 2012).

Genglik, her toplumun var olus siirecinde ve geleceginde Onemli bir yere
sahiptir. Genglikle ve genglere hizmetle alakali ¢aligmalar yiirliten Genglik ve Spor
Bakanliginda gorev yapan Genglik Liderlerinin, goérev siireglerinde 6z liderlik
stratejilerini kullanip kullanamadiklari, hangilerini daha etkili kullandiklari, bunlarin
demografik degiskenler agisindan farklilagip farklilasmadigi ve is doyum diizeylerine
olan etkisinin belirlenmesi amaclanmig, elde edilen bulgular neticesinde Oneriler

gelistirilmesi planlanmgtir.
Problem Ciimlesi

Genglik ve Spor Bakanligi merkez (Genglik Hizmetleri Genel Miidiirligii) ve
tasra teskilatlarinda (81 il ve bunlara bagh ilgelerde bulunan Genglik Merkezleri)
calismakta olan Genglik Liderlerinde Oz Liderlik Davranislarmin  is Doyum

Diizeylerine Etkisi var midir?
Arastirmanin Amaci

Genglik ve Spor Bakanligi merkez (Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii) ve
tasra teskilatlarinda (81 il ve bunlara bagh ilgelerde bulunan Genglik Merkezleri)

calismakta olan Genglik Liderlerinin;

1) Oz liderlik stratejilerini kullanma diizeyleri nedir?
2) Is doyum diizeyleri nedir?

3) Oz liderlik stratejileri is doyum diizeylerini etkilemekte midir?



4) Oz liderlik stratejilerini kullanma diizeyleri ve is doyumlar1 demografik
degiskenler (yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, meslekte toplam
caligilan siiresi, giinliik ortalama calisilan siiresi ve aylik gelir diizeyi) agisindan

anlaml farkliliklar gostermekte midir?
Hipotezler
H1: Genglik Liderlerinin 6z liderlik diizeyleri ortalamanin {istiindedir.
H2: Genglik Liderlerinin is doyum diizeyleri ortalamanin iistiindedir.

H3: Yas degiskenine gore Genglik liderlerinin 6z liderlik diizeyleri arasinda bir farklilik
yoktur.

H4: Yas degiskenine gore Genglik liderlerinin i doyum diizeyleri arasinda bir farklilik
yoktur.

HS5: Cinsiyet degiskenine gore Genglik Liderlerinin 6z liderlik diizeyleri arasinda bir

farklilik yoktur.

H6: Cinsiyet degiskenine gore Genglik Liderlerinin is doyum diizeyleri arasinda bir
farklilik yoktur.

H7: Egitim durumu degiskenine gore Genglik Liderlerinin 6z liderlik diizeyleri arasinda

bir farklilik yoktur.

H8: Egitim durumu degiskenine gore Genglik Liderlerinin ig doyum diizeyleri arasinda

bir farklilik yoktur.

H9: Medeni durum degiskenine gore Genglik Liderlerinin 6z liderlik diizeyleri arasinda

bir farklilik yoktur.

H10: Medeni durum degiskenine gore Genglik Liderlerinin i doyum diizeyleri arasinda

bir farklilik yoktur.

H11: Meslekte ¢alistig1 toplam siire degiskenine gore Genglik Liderlerinin 6z liderlik

diizeyleri arasinda bir farklilik yoktur.



H12: Meslekte calistig1 toplam siire degiskenine gore Genglik Liderlerinin is doyum

diizeyleri arasinda bir farklilik yoktur.

H13: Aylik geliri durum degiskenine gore Genglik Liderlerinin 6z liderlik diizeyleri
arasinda bir farklilik yoktur.

H14: Ayhk geliri durum degiskenine gore Genglik Liderlerinin is doyum diizeyleri

arasinda bir farklilik yoktur.

H15: Giinliik ortalama caligma saati durum degiskenine gore Genglik Liderlerinin 6z

liderlik diizeyleri arasinda bir farklilik yoktur.

H16: Giinlik ortalama calisma saati durum degiskenine gore Genglik Liderlerinin is

doyum diizeyleri arasinda bir farklilik yoktur.
H17: Genglik Liderlerinin 6z liderlik davranislarinin is doyumlari iizerine etkisi vardir.

H18: Genglik Liderlerinin is doyum diizeylerinin 6z liderlik davranislari iizerine etkisi

vardir.
Arastirmanin Onemi

Toplumlar i¢in genglik son derece 6nemli bir yere sahiptir. Genglerin gelisim ve
egitimine yonelik olarak ¢esitli fiziksel aktiviteler, sosyal ve kiiltiirel etkinlikler yoluyla
hizmet veren bir¢ok 6zel sektdr ve kamu kurumu mevcuttur. Bu ¢alisma, Genglik ve
Spor Bakanligi merkez ve tasra teskilatlarinda gorev yapan Genglik Liderlerinin
oncelikli olarak 6z liderlik stratejileri ve iy doyum diizeylerini ortaya koymak amaciyla
yapilmistir. Genglik Lideri unvani ile g¢alisan bireylerin, huzurlu ve mutlu olduklari
ortamlarda c¢alismasi ve islerinden duyduklari doyum derecesi, hizmet verdikleri
gengcleri ve dolayisiyla toplumu da dnemli seviyelerde alakadar etmektedir. Bireysel ve
orglitsel anlamda basarinin elde edilmesinde sergilenecek iist diizey performans icin 6z
liderlik stratejilerinin etkili kullanilmasi orgiitler agisindan 6nem arz etmektedir. Ayrica
genclik liderlerinin i doyumunu olumsuz etkileyebilecek faktorlerin ortadan
kaldirilmas: ve i3 doyumunun saglanmasi basarmin elde edilmesinin anahtar

noktalarindan birisidir.



Genglik Lideri olarak calisan bireylerin 6z liderlik stratejilerini etkili bir sekilde
kullanmast performanslarina ve is doyum diizeylerine pozitif yonde etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Bu ¢alisma ile ortaya konulacak sonuglar genglik liderlerinin 6z
liderlik stratejilerini daha etkili bir sekilde kullanabilme ve is doyum diizeylerini pozitif
yonde arttirabilmelerine olanak saglayacaktir. Bu konuda iilkemizde az sayida calisma
olmasi1 sebebiyle daha sonra yapilacak benzer c¢alismalara kaynak teskil etmesi

acisindan da 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.
Simirhiliklar:

1) Arastirma, Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilati Genglik Hizmetleri Genel
Midiirliigiinde calismakta olan Genglik Lideri ile 81 ilde ve bunlara bagh
ilgelerdeki Bakanlik tasra teskilatlarinda bulunan Genglik Merkezlerinde
calismakta olan 741 Genglik Lideri ile sinirlidir.

2) Arastirma, Kisisel Bilgi Formunda yer alan 7 madde, Oz Liderlik Olgeginde yer

alan 29 madde ve Minnesota Doyum Olgeginde yer alan 20 madde ile sirhdur.
Sayiltilar

1) Arastirma yontemi amag ve alt amaglara uygundur.
2) Arastirmada kullanilan 6l¢eklere Genglik Liderlerinin kendi ger¢ek durumlarina

ve diisiincelerine uygun sekilde cevap verdikleri varsayilmistir.



I. BOLUM (LIDER VE LIiDERLIK)

I.1. Lider ve Liderlik Kavram

Lider, orgiitiiniin beklenti, hedef ve amagclarin1 ekibine ve onu olusturan
bireylere yansitabilen; orgiit hedefleriyle bireylerin hedeflerini uyumlastirabilen, giiniin
sartlart ve duruma uygun olarak ekibini hedefe gotiiriircken ekibini egiten kisidir

(Kolamaz, 2007).

Lider, ¢evresinden elde ettigi dgretiler ile bilgili olabildigini, fakat sadece kendi
akli ile var oldugunu bilir. Bu sebeple gevresindekilerin fikir ve diisiincelerini alir ama
her zaman son karar1 kendisi verir. Verdigi kararlar ve davraniglarla ilgili tiim
sorumlulugu da istlenir. Cevresindekileri ¢esitli kazanimlar yoluyla elde ettigi bilgi,
davranis ve karizmasiyla etkiler. Insanlarin diisiince ve fikirlerine nem verir, onlar
dinler ve onlar icin yapilabilecek her konuda elinden geleni yapar. Cevresindeki
bireylerin yeteneklerini kullanmalari, gelistirmeleri ve bunun devamliligi i¢in ortam
olusturur. Karizmasi, 6rnek kisilik ve tutarli davranislari, insanlar arasinda etkin bir rol

model olmasini saglar (Kemeriz, 2014).

Insanlarin sosyal, drgiitsel, ekonomik ve siyasal yasaminda énemli bir yer tutan
liderligin, c¢ok c¢alisilan ve tartisilan bir konu olmasma ragmen farkli yazarlar ve
arastirmacilarca, farkl bilim dallarinda, degisik agilardan yapilan farkli tanimlamalari
bulunmakla beraber, iistinde wuzlasilmaya varilmis tek bir liderlik tanim

bulunmamaktadir (Bakan, 2009; Akt: Eryesil ve Iraz, 2017).

Sosyal bir varlik olan insanlar bir arada yasama egilimindedirler. Grup halinde
yasamanin bir sonucu olarak da yonetme ve yoOnlendirilme ihtiyac1 duyarlar. (Sirin,
2015; Uzamaz, 2000). Belirli ama¢ ve hedeflere yonelmis insan gruplariin
olusturulmas1 ve harekete gecirilmesi her insanda bulunmayan ayr1 bir beceri ve ikna
etme yetenegini gerektirmektedir (Kul, 2010; Akt: Kiigiikozkan, 2016). Bu ifadelerden
yola c¢ikarak liderligin, ama¢ ve hedeflerin gerceklestirilmesi icin yOnetme ve

yonlendirilme ihtiyaci sonucunda ortaya ciktigini sdyleyebiliriz.



Liderlik evrensel, beseri ve sosyal bir olgu olup, tek boyutlu bir kavram degildir.
Liderlik i¢in yapilan her tanim, liderlik kavraminin farkli acilardan ele alarak farkli
boyut ve yonleri ile olusturulmustur. Liderlik kavrami, kavramsal olarak igerisinde
niteleyici ve degerlendirici bir¢ok unsuru bulundurmasi, kisilerin farkli yap1 ve
ozelliklerde olmasi, farkli tutum ve davranislar sergilemesi ve iginde yer aldig1 grubun

ozellikleri bakimindan degisiklikler gostermektedir (Gtil ve Sahin, 2011).

Liderlik, bir orgiitiin farkli yetki diizeylerinde, kurumsal hedeflerine ulagmak
amactyla calisirken, iiyelerin davraniglarini  diizenleme, yonetme sorumlulugu ve
ayricaligidir (Sarialp, 1991). Liderlik 6grenilebilecek ve gelistirilebilecek bir siirectir
(Bakan, Biiyiikbese, Ersahan ve Kefe, 2013). Davis (1988) liderligi, insanlar
belirlenmis hedefler dogrultusunda yoneltmeye ikna etme, Rost (1991) ise karsilikli
amaglara dayali ger¢cek bir doniisiim isteyen lider ile takipgileri arasindaki etkilesim

stireci olarak tanimlamaktadir (Akt: Yesil, 2016).

Lider ve liderlik ile ilgili yapilan ¢ok sayidaki arastirmadan ve buralarda yapilan
tanimlamalardan anlasilacag: iizere, liderlikte bir lider ile onun igerisinde oldugu bir
toplulugun var olmasi gerekir. Liderligin topluluk iiyelerini etkileme siireci, liderin ise
bu siireci harekete gecirerek yoneten kisi (Yirek, 2018) oldugunu sdylemek

miimkiindiir.
1.2. Liderlik Yaklasimlar

Liderligin ortaya cikisinin insanlik tarihi baslangicina kadar uzanmasi, liderlik
konusunda bir¢cok kuramsal yaklasimin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Ceylan, 1997;

Akt: Kolamaz, 2007).
1.2.1. Ozellikler Yaklasim

Bu kuram, basarili bir liderin sahip olmasi gereken Ozellikleri belirlemeye
caligir. Bir kisinin lider olarak ortaya ¢ikmasinin ve bir grubu ydnetmesinin en 6nemli
nedeni sahip oldugu 6zellikleridir (Kolamaz, 2007). Bu liderlik yaklasiminda, insanlar
arasinda yaratilis geregi fiziksel ve ruhsal farkliliklarin olacagi goz ardi edilmeden

liderlerin iletisim becerileri, konusma tarzlari, ses tonlari, zekalari, hitabet yetenekleri,
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karsilarindakileri giiven asilamalari, cesaret ve girisimcilik yonleri gibi kisilik

ozelliklerinin 6nemi ele alinmistir ( Eren, 2004).

Liderlikte, ozellikler yaklagimi paralelinde yapilan caligmalarda ister lideri
tanimlamada giicii ve kontrolii vurgulasin, ister grubu 6n plana cikartsin, varilmak
istenen nokta, bazi insanlarin dogal liderler oldugu ve bu dogal liderleri baskalarindan
ayiran fiziksel karakteristiklere ve yeteneklere sahip olduklar diisiincesidir (Ding, 2006;

Akt: Giirer, 2012).

Ozellikler yaklasimina gore liderin hangi acidan diger bireylerden farkli

oldugunu aciklayabilmek i¢in yapilan arastirmalarda su 6zellikler {izerinde durulmustur.

Sekil 1. Ozellikler Yaklasimima Gore Lider (Cetin ve Beceren, 2007).

Fiziksel Ozellikler | Yetenek / Beceri Kisilik

Yas Giizel konusma Diiriistliik

Irk Zeka Samimiyet

Cinsiyet Bilgi Dogruluk

Boy Planli Olma Acik Sozliilik

Kilo Is basarma yetenegi | Kisiler arast iliski

Yakisiklilik Insiyatif sahibi olma | Kendine ve/veya Baskalarina giiven
Gorliiniim Kararlilik Hissel olgunluk

Etkin liderlik siirecinde liderlerin ayn1 6zellikler tasimadigi, durumsal faktorlerin
etkisinin taninmasinda yetersiz kaldig1 ve liderligi yalmiz “Lider” degiskeni olarak
incelemesinden dolayr bu model bir¢ok elestiriye ugramistir (Akat, Budak ve Budak,
1999). Ayrica bu yaklasim modeli iyi liderin nasil yetistirilecegine dair soruya karsilik
veremediginden, liderlik siirecinin tam olarak anlasilabilmesi i¢in farkli degiskenlere de

bakilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmustir (Yesil, 2016).
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1.2.2. Davramssal Liderlik Yaklasim

Liderlik kavramimin tamimlanmasinda, 6zellikler yaklagiminin dayanagini
olusturan ve dogustan getirilen fiziksel ve karakteristik 6zelliklerin, yetersiz kaldigi
goriilmektedir. Bu liderlik teorisi, liderlerin 6zellikleri ile degil yaptiklari ile ilgilenir.
Bu teorinin ana fikri, fiziksel ve karakteristik 6zelliklerinden ¢ok liderlik pozisyonunda
liderin basar1 i¢in sergiledigi davranislarinin neler oldugudur (Kolamaz, 2007).
Davranigsal Liderlik Yaklasimi, giiclii ve aktif bir liderin davranmigsal karakteristigini

ayirt etmeye calisir (Avct ve Topaloglu, 2009).

Liderlerin liderlik stirecinde etkinligini belirleyen asil faktorler, kisisel
ozelliklerinden degil davranig tarz ve yontemlerinden kaynaklanmaktadir. Liderin
astlaria yetki veris sekilleri, haberlesme sitilleri, planlama ve kontrol sekli, amaclar
belirlemede izledigi yol gibi davranislari, liderin etkinligini belirleyen faktorlerdendir (

Kogel, 2005; Akt: Kiigiikozkan, 2016).

Arastirmacilara gore, davranig yaklagiminin 6zellik yaklagimina gore li¢ faydal

yonii bulunmaktadir. Bunlar (Akis, 2004: Zel, 2006; Akt: Avci ve Topaloglu, 2009).

» Liderlerin davraniglarinin gbzlenmesi, bireysel ozelliklerinin
degerlendirilmesinden daha kolaydir.

» Liderlerin bireysel 6zelliklerini aragtirmak yerine davranisglarini ortaya koymak,
bi¢cimsel liderlerin yaninda bigimsel olmayan liderleri de ortaya ¢ikarir.

» Lideri tanimlayabilecek etkili davranig bigimleri ortaya cikarilabilirse, kisilere

egitim yoluyla bu davraniglar 6gretilebilir.

Yapilan davranigsal yaklasim arastirmalart liderlik kavramina oldukg¢a 6nemli
katkilar saglamistir. Bunlardan en &nemlileri Ohio State Universitesi Liderlik
Caligsmalar;, Michigan State Universitesi Calismalari, Blake ve Mauton'un Yonetsel
Diyagram Modeli, Douglas McGregor’'un X ve Y Teorileri calismalaridir. Bu
calismalarin hepsinde karsilasilan ortak nokta, liderlerin liderlik davranislarinda iki
konuyu dnemsemeleridir. Bunlardan birincisi "ise veya goreve yonelik olma", ikincisi
ise "kisiye yonelik olma" boyutlaridir (Telli, 2012). Bu calismalarin sonucu olarak
cesitli liderlik/Onderlik tarzlari tespit edilmis ve bunlarin etkinlikleri incelenmistir.

Davranigsal yaklasimlar kuraminin liderlik siirecinin anlagilmasina 6nemli katkilarda
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bulunmakla beraber, ¢evreye ve kosullara Onem vermemeleri nedeni ile
elestirilmiglerdir (Cay, 2009). Buradan hareketle, en uygun liderlik davraniglarinin
kosullara ve duruma goére degisebilecegini savunan durumsallik yaklasimi ortaya

cikmastir (Sirin, 2015).

1.2.3. Durumsal Liderlik Yaklasimm

Durumsal liderlik yaklasiminda lider, liderlik siireci igerisinde ¢evreye, kosullara
ve ihtiya¢c durumuna gore karar veren kisidir. Lider kendisi ve grup tiyeleri i¢in gevreye,
kosullara ve ihtiyag durumuna gore en iyi davranisi, en etkili bicimde gostermektedir.
Buradan hareketle en uygun liderlik davranisinin kosullara ve duruma gore

degisebilecegini savunan durumsallik yaklagimi ortaya ¢ikmistir (Bakan, 2008).

Liderlik kavrami durumsallik yaklagimu ile birlikte yilizeysel bir modelden Gteye
taginarak, soyut diisiintilebilen bir kavram haline getirilmistir. Bu yaklasimin ana fikrini
olusturan bakis acist her durum igin gegerli sayilabilecek tek bir liderlik tarzinin var

olamayacag diistincesidir (Yesil, 2016).

Durumsallik yaklagiminda liderler davranislarini kontrol edebilmek ve gerekli
davranigi sergileyebilmek i¢in i¢inde bulunduklari durumu iyi sezinleyebilmeli ve
duruma uygun hareket edebilmelidir. Liderler ve iiyelerinin ge¢mis tecriibeleri, liderin
diizenledigi organizasyonun ozellikleri, iiyelerin kabiliyet ve beklentileri ile ulasilmak
istenilen amacin niteligi liderlerin etkinlik seviyelerini belirleyen faktorlerdir (Sirin,

2015).

Liderlerin karar alama durumlarina gore liderlik siirecindeki davranislar1 birden
fazla degisken icerisinde farkli degiskenler tarafindan etkilenebilmektedir. Liderin
gorevine yonelik gostermis oldugu davraniglar ile karsilikli iliskilerde gosterdigi
davraniglar, orgiit liyelerinin sergiledigi davraniglar ve hazir olma seviyesi arasindaki
karsilikli etkileme birbirine baghdir (Yesil, 2016). Durumsallik yaklasimlar ile ilgili
yapilan literatlir taramasinda agagida belirtilen durumsal yaklasimlarin varligi tespit

edilmistir.

» Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi,
» Amag-Yol Yaklasimi (Robert House ve Martin Evans),
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» V.H.Vroom —P.W. Yetton ve G. Jago’ nun Normatif Yaklagimi,
» P. Hersey ve K. Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklagimi,
> W. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi (Etkili ve etkisiz lider),

Bu yaklasimlarin ortak noktasi; gorev ya da iligki agirlikli liderlik tarzinin her
durum ve kosulda gegerli olamayacagi, farkli zaman ve durumlarda gorev agirlikli bir
liderlik tarzinin etkinlige neden olabilecegi gibi, farkli zaman ve durumlarda ise iliski

agirlikli bir liderlik tarzinin verimli ve etkin olabilecegidir (Yesil, 2016).

Durumsal liderlik  yaklagiminda liderin = gosterdigi  davraniglar  ikiye
ayrilmaktadir. Bunlar, yonlendirici ve destekleyici davranislardir. Yonlendirici
davranislar, liderin izleyicilere yiikledigi rolleri ve onlardan beklentilerini tek yonlii bir
iletisim kanali kullanarak agik bir sekilde sOylemesi ve onlarin performanslarini
yakindan izleyerek neyi, ne zaman, nerede ve nasil yapacaklarini belirleyen 6zellikler
gosteren davranislardir. Yonlendirici davraniglarin  tek  yonlii olmasina karsin
destekleyici davranislar karsilikli iletisim ile liderin izleyenleri dinlemesi, onlari
desteklemesi, cesaretlendirmesi ve kararlara katilmalarini tesvik edici davraniglarini

icermektedir (Kogak ve Kirazci, 1997; Akt: Kolamaz, 2007).
I.3. Liderlik Davrams Modelleri (Tarzlar)

Orgiitsel diizeyde hedeflere ulasmak ve basarmin elde edilebilmesinde
yoneticilerin ve liderlerin Orgiitiin yonetim tarzim1 da yansitan uygun liderlik
davraniglarin1 sergilemesi 6dnemli bir rol oynamaktadir (Bakan ve Biiylikmese, 2010).
Ozellikle yonetim alaninda yasanilan yenilikler ve kurumlarinda ihtiyaglarina baglh

olarak bireysel ve orgiitsel yeni liderlik tiplerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Bilgi toplumunda lider, hiyerarsinin kendisine sagladigi yetkiye fazla onem
vermeyen, yetkisinin kaynagimi bilgi de arayan ve yetkisini yonettikleriyle

paylasmaktan korkmayan bir yonetim tarz1 gelistirmelidir (Giil ve Sahin, 2011).

Farkli fiitiirist ve diisiiniirler tarafindan “Bilgi Toplumu”, “Post-endiistriyel
Toplum”, “Enformasyon Toplumu” yada “Dijital Toplum” gibi degisik kavramlarla
ifade edilen bilgi ¢agi, toplumsal hayati radikal bir bi¢imde doniistiirmektedir. Bu

doniisiim siirecinde bilgi temelli yeni tretim, tiiketim, yonetim ve liderlik teknikleri
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ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda i¢inde yasadigimiz bilgi toplumunda, tek kisilik lider
yaklasimlarinin gecerliligi kalmamistir. Bu giin artik ihtiya¢ duyulan liderlik, yasamin
biitlin alanlarina ve her diizeye yayilmis liderliktir. Geg¢miste var olan liderlik
yaklasimlari, yerini ¢agimizin yeni liderlik yaklasimlarina birakmistir (Iraz, 2003; AKkt:
fraz ve Simsek, 2004: Giil ve Sahin, 2011).

Liderlik davramis tarzlari, liderin oOrgiit icerisinde yer alan bireylerle olan
iliskilerinde ortaya koydugu tutumla ilgili olarak ifade edilir. Orgiit iiyelerinin hem
kendi hem de orgiit hedeflerine ulasabilmek i¢in ortaya koyduklar1 ¢aba ve oOrglite
baglilik durumlari, orgiit igerisinde yer alma istekleri, liderlerin ortaya koyduklar
davranis bigimleri ve tavirlartyla ilgili olmaktadir. Bunun yani sira, liderlik davraniglar:
birgok arastirmaci tarafindan calismalarina konu edilmis ve literatiirde liderlerin
sergilemis olduklar1 davranis tarzlariyla ilgili olarak birgok siniflama yapilmistir (Telli,

2012).

Temel olarak liderlik tarzlariyla ilgili olan karizmatik liderlik, demokratik-
katilimc1 liderlik, otokratik liderlik, etkilesimci (etkilesimci) liderlik, doniistimcii

(transformasyonel) liderlik ve vizyoner liderlik tarzlar su sekildedir.
1.3.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlikten ilk s6z eden kisi olan Max Weber 1947 yilinda,
karizmatik liderlerin siradan insanlardan farkli, iistiin gii¢ ve niteliklere sahip, ayricalikli

insanlar olduklarin1 s6ylemistir (Baltas, 2005; Akt: Cay, 2009).

Uyelerini arkasindan siiriikleyen, etkileyici ve biiyiileyici bir yapisi olan
Karizmatik liderlerin {yeleri iizerinde etkinligi yliksektir ve kararlar1 kendisinin
vermesi, sOzlerinin emir telakki edilmesi gibi ozellikleri vardir (Cetin ve Beceren,

2007).

Karizmatik liderlerin kendilerine gilivenleri fazladir. Liderlik ettigi kisilere karsi
duyarhidirlar ve bulunduklari her ortamda gerek duyulan etkileyici giice sahiptirler.
Vizyonlarin1 agikca belirtirler. Sahip oldugu vizyon, Ongorii, inandiklarim
gerceklestirme giicli ve etrafindakilere bunu kabullendirebilme yetenegi, olaylar1 ve

durumu degerlendirme giicii, kisileri amag¢ ve hedeflerine ulastirabilme yetenegi ve
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radikal kararlar alip icraata gecebilme yetenegi karizmatik liderleri diger liderlerden

farkli kilar (Eryesil ve iraz, 2017).
1.3.2. Katihmc1 ve Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik, hayali degil gerceklestirilebilecek hedefler belirleyen, orgiit
icerisindeki kisilerde aidiyet duygusu olusturabilen, onlara giiven veren, saygi gosteren,
beklentilerini karsilayabilen, moral ve motivasyonlarini {ist seviyelerde tutabilmek i¢in
uygun ortam olusturan, elestiriye acik olan, yerine gore Odiin veren, itibar ve

yeteneklerinin gelisimi icin onlara olanak saglayan lider tipidir (Ince, 2013).

Demokratik liderlikte liderler, tiyelerin yeteneklerine ve tecriibelerine gore siire¢
icerisinde sorumluluk ve gorev paylasimina gerek duyarlar ve adalet icerisinde siireci
yonetirler. Paylasimcilardir ve kendilerini iistiin gormezler. Uyelere deger verirler,
kendilerine rakip gdrmezler ve fikirlerine onem verirler. Uyelerin siirekli gelisim
icerisinde olmasini ister ve onlarin gelisim siireclerine katkida bulunarak destekleyici

olurlar. Kazanilan basarty1r kendilerine mal etmez ve ortak basari olarak kabul ederler
(Telli, 2012)

Demokratik liderligin orgiit ve iyeleri agisindan, karar alma siirecine
calisanlarin dahil edilmesiyle daha saglikli ve yararli kararlarin alinmasina olanak
saglamasi, ¢alisanlarin fikirlerine ve dolayisiyla kendilerine deger verildigini
hissetmeleri sebebiyle is doyumunun yasanmasi, bu sayede de etkin, verimli ve ¢aliskan

bir calisma grubu elde edilmesi agisindan faydalar vardir (Kiigiikzkan, 2016).

Ancak, bu liderlik tiiriinde karar siirecine katilimin fazla olmasi, karar siirecinin
uzamasi sebebiyle sistemin yavas islemesine neden olabileceginden, acele karar
alimacak durumlarda bu liderlik tiirii kismen basarisiz olmakta, hatta bazen kararlar

alinamadigindan kotii sonuglar elde edilebilmektedir (Bulug, 1998).
1.3.3. Otokratik Liderlik

Bu tarz liderlikte yonetim ve karar alma yetkisi sadece lidere aittir. Otokratik ve
biirokratik toplumlarda, tiim yetki ve sorumlulugun lidere ait olmasi, ¢alisanlarin ¢ok az

sorumluluga sahip olmalar1 sebebiyle calisanlarin beklentilerine uygun bir liderlik
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tarzidir. Isin ne oldugu, nasil ve ne zaman hangi yontemlerle yapilacag: lider tarafindan
belirlenirken lidere bagimsiz hareket edebilme inang ve giivenini hissettirmesi, daha
hizli, etkin ve kesin karar verme imkani saglamaktadir. Ancak liderin asir1 ben merkezli
ve hakimiyet¢i davranmasina, ¢alisanlarin fikir ve goriislerine deger verilmemesine yol
acacagindan c¢alisanlarin is tatmini, giidiillenme ve {iretkenligin azalmasina yol

acabilmektedir (Bakan ve Biiyiikkmese, 2010).

Bu tarz liderlik davranisi, hizli karar verme gereken durumlarda ya da egitimsiz
ve isteksiz personeli 0zellikle baski ve korku yoluyla kisa zaman igerisinde harekete
gecirebilmek adina, bir an i¢in yararli olabilmektedir. Ayrica bu tarz liderlikte karar
stireci kisalmakta ve zaman kayiplari en aza inmektedir (Bulug, 1998). Bunun yan1 sira,
bu liderlik tiiriinde ¢alisanlari/iiyeleri motive etmek i¢in ¢ogunlukla yasal, zorlayict ve
odiillendirme giicii kullanilmaktadir (Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009). Lidere bagimsiz
hareket edebilme giicli vermesi, acele karar verilmesi gereken durumlarda hizli ve etkin
kararlar verebilme imkani sunmasi, otokratik ve biirokratik toplumlarin beklentilerine
uygun bir liderlik tarzi olmasi, bu liderlik tiiriiniin diger faydalar1 arasinda sdylenebilir

(Kiigiikdzkan, 2016).

Bu liderlik tiiriinde liderin bir seyleri basarmis olmasi avantaj olarak kabul
edilebilir (Telli, 2012). Ancak liderin baskic1 olusu, grup fyelerinin fikir ve
diisiincelerine deger vermemesi ve hatta onlara s6z hakki tanimamasi, benmerkezci
davraniglar1 grup tyelerinin is yapma istegini kaybetmesine ve doyumsuzluk
yasamalarina, hatta yaraticiliklariin kaybolmasina neden olacagindan otokratik
liderligin sakincalar1 arasinda sayilmaktadir (Kii¢iikézkan, 2016). Lidere bagimli hale
gelinmesi ve bireysel gelisimin sekteye ugramasi bu liderlik tiirii igin dezavantaj olarak
goriilmektedir (Telli, 2012).

1.3.4. Etkilesimci ( transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci (transaksiyonel) Liderlige eylemsel, orgiitsel, siirdiirimcii veya
islemsel liderlik de denilmektedir (Sirin, 2015). Bu liderlik tiirii, yonetici ile ¢alisanlar
arasinda bir ‘degis-tokus siireci’ olarak da goriilebilmektedir. Bu tip liderler,
calisanlarin kurallara uyum, ¢alisma azmi ve gayreti, yiikksek performans, basar1 gibi

olumlu davranislar1 karsisinda 6diil; kurallara karsi gelme veya isteksiz calisma ve
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diisiik performans gibi olumsuz davraniglar1 karsisinda ise ceza verme yanlisidirlar.
Transaksiyonel liderler astlari ile iyi bir iletisim igerisinde ve hep bir arada olmalari
sebebiyle sistemi degistirmek yerine sistemi giiclendirmek ve desteklemek gayreti

igerisindedirler (Demirkaya, 2007).

Transaksiyonel liderler 6rgiitiin diizenli ve sorunsuz olmasina odaklanmislardir.
Bu yiizden programlarin stirekli gelistirilmesi, yatay ve dikey iletisim saglama, gii¢lii bir
esglidiim olusturma, 6zel hedefler belirleme ve sorun ¢6zme konusunda ciddi bir ¢aba
gosterirler. Etkilesimci liderlik, ¢atismanin ¢6zliimii, karar verme, personel gelistirme ve
personelin ilerlemesini saglama konusunda ¢ok dikkatli bir rehberligi gerektirmektedir

(Sirin, 2015).
Etkilesimci liderlikte liderlerin uygulamada sergiledigi yontemler su sekildedir;

» Kosullu odillendirme: Lider iyi performans sergileyenleri odillendirir ve
basariy1 takdir eder.

» Aktif istisnalarla yonetim: Lider, standartlardan ve kurallardan olan sapmalari
arastirir, takip eder ve diizeltici eylemde bulunur.

» Pasif istisnalarla yonetim: Lider, c¢alisanlara yalnizca standartlara
ulagilamadiginda miidahale eder.

» Birakiniz yapsinlar (Laissez-Faire): Lider, sorumluluklarini devrederek karar

almaktan kaginir (Iraz ve Simsek, 2004).
1.3.5. Doniisiimcii (transformasyonel) Liderlik

[k defa James Mc Groger Burns tarafindan 1978 yilinda gelistirilen Déniisiimcii
(transformasyonel) Liderlik kavrami, Bernard Bass tarafindan yayginlastirilmistir
(Comert, 2004). Transformasyonel liderlik, izleyicilerinin performans ve
memnuniyetlerini onlarin deger ve ihtiyaglarini etkileyerek artirmaya calisan bir liderlik

tiiri olarak gortilmektedir (Giil ve Sahin, 2011).

Transformasyonel liderler gelecege, yenilige, degisime ve reforma donik
olduklarindan yeni sistemler gelistirme gayreti icerisindedir ve bunu tesvik ederler.

Yenilik degisim ve doniisiim onlar i¢in 6nemli oldugundan bir isi mevcut ve gelenekgi
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bir yaklasimlarla yapmak yanlis1 degildirler. Diger liderliklerden de bu ydnleriyle
ayrilirlar (Comert, 2004).

Transformasyonel liderler calisanlarin motivasyonunu saglayarak sinerjiyi
ortaya c¢ikarmaktadir. Grupta yer alan bireylerin beceri ve yeteneklerini etkin
kullanabilmeleri i¢in gayret etmekte, gruptaki iiyelerin hedeflere dogru ilgilerini
arttirmaktadir. Bireyler arasinda misyon ve vizyon farkindaligin1 ortaya koymaktadir

(Yesil, 2016).

Transformasyonel liderlik, orgiitlerde gerceklestirilmek istenen degisim
cabalarina  Onderlik edilmesini  icermektedir. Bu tir liderler, c¢alisanlari
yapabileceklerinden daha fazla seyler yapmaya giidiileyen, farkli, biiyiik ve zor hedefler
secen ve calisanlart bunlar gerceklestirmek igin birlestirerek degisimi gergeklestiren

liderlerdir (Giil ve Sahin, 2011).

Cadwell ve Spink, Transformasyonel liderligin boyutlarmi, kiiltiirel, stratejik,
egitimsel ve katilimer liderlik olarak belirtirken, Bass ise karizma veya ideallestirilmis
etki, esinlenmis motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi olarak belirtmektedir

(Altun, 2002; Akt: Comert, 2004).

1.3.6. Vizyoner Liderlik

Vizyon, sahip oldugumuz degerlerin anlam ve yansimasiyla zihnimizde
cizdigimiz bir tablodur. Vizyon, uzun vadede gerceklestirebilecegimiz gelecekte
ulagsmay1 arzuladigimiz durumu tanimlar. Gelecekle ilgili Ongoriilerde bulunmak
yapmak degil, kararlar almaktir. Bundan dolayi, i¢inde bulundugumuz sartlarla uzun

vadeli amaglarimizi birlestirerek yapabilecegimizin en miikemmelini yapmamizi saglar

(Demirkaya, 2007).

Kavram olarak vizyon, gelecegi kestirebilme giicii, gelecekte olmasini
istedigimiz seylerin diislerini kurmak, degisimi baslatmak, bagkalar1 ile Ongorii
olusturabilmektir (Durukan, 2006). Vizyon gelistirmek ise, gelecekle ilgili yapilan

tahminlerin ana hedeflerini ve stratejilerini belirlemektir (Hamedoglu, 2001).
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Vizyon, orgiite iliskin, diislenen bir gercegi tasarlayabilme, gelistirebilme ve
paylasabilmek, varolanla olmasi gerekeni yalin bir gerceklikle dengeleyebilmek,
bilinenden bilinmeyene yonelip gercekleri, limitleri, riiyalari, firsatlar1 kurgulayarak
gelecek yaratabilmek, 6zegini kisisel degerlerin olusturdugu orgiitsel ¢evre yaratabilme,
kendi kisisel degerleri dogrultusunda c¢evresini harekete gecirebilmek, sosyal oriintiileri
genis bir kapsamda algilayabilmek, riske girebilmektir (Ergetin, 2000; Akt: Hamedoglu,
2001).

Vizyoner liderler, basariya giden yolda gelecegin resmini iiyelerle birlikte ¢izen,
onlarla birlikte emek harcayan, yiiksek motivasyon saglayarak tiyelerin performanslarini
en iyi seviyeye ¢ikaran, giiclii orgiit kiiltiirii olusturarak bunu 6rgiit geneline yayan, tiim
bunlar1 uygularken degisim ve gelisim gerekliliginin bilincinde olan kisilerdir. Vizyoner
lider, gelecegi 6nceden tahmin ederek yonetime katilma anlayisi i¢inde iiyelerle birlikte
basartya ulasilacak bir vizyon olusturmali, vizyona gidecek yolda giiclii stratejiler
gelistirerek tehditleri firsatlara doniistiiren proaktif bir yaklasimla basar1 yolunda hizla
ilerlemelidirler. Yenilik ve degisimleri yakindan takip ederek, egitimin gerekliligine
inanmalari, siirekli 0grenme giiclinlin getirecegi faydanin bilinciyle Ogrenen bir
organizasyon olusturmalart gerekmektedir. Calisanlarina ilham kaynagi olmali,
paylasimcr bir yetki anlayisiyla yetkilerini liyelere devrederek onlari siirece dahil

etmelidirler (Tekin ve Ehtiyar, 2001).

I.4. Genglik Liderligi

Genglik liderligi, genglik gelisiminde, takim calismasi, sorumluluk ve tilki
sahibi olma gibi Ozellikleri kapsayan, ayr1 bir yeterlilik alan1 olarak ele alinabilir
(Yetim, 1996).

Bu alanda iiretilmis kaynaklarda genclik liderligi tanimlamalari, aragtirmacilarin
calistiklar1 alanlara gore farkliliklar gostermektedir. Liderlik tanimlariyla ilgili farklilik

gosteren ve kati olmayan tanimlamalar genclik liderligi i¢in de gecerlidir (Yetim, 1996).

Genglik Liderligi cagdas, gelismis tlkelerde genclik hizmetleri alaninda ve
serbest zaman etkinliklerinde bir hayli 6nemsenmekte ve bugiin artik bir meslek olarak

goriilmektedir (Bayturan, 1995).
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Ulkemizde genclige yonelik olarak hizmet veren kurum ve kuruluslar arasinda
yer alan Genglik ve Spor Bakanligi biinyesinde, genglerin serbest zamanlarini sosyal,
kiltiirel, sanatsal ve sportif faaliyetlerle degerlendirmek, bilgi ve beceri sahibi
olmalarina yardimci olmak, genglik faaliyetlerini planlamak, programlamak, yonetmek,

denetlemek, degerlendirmek ve gelistirmek i¢in ¢esitli hizmet birimleri kurulmustur.

Genglerin yas, cinsiyet, ekonomik, sosyal, ailevi ve kiiltiirel durumlari, egitim
seviyeleri, yasadiklar1 yerler vb. hususlar géz oniinde bulundurularak, genglerle uygun
iletisim kanallarinin kurulmasi, kamu politikalarinin olusturulmasinda biiylik 6neme

sahiptir (www.gsb.gov.tr).

Genglik ve Spor Bakanligi tarafindan olusturulan Ulusal Genglik ve Spor
Politika Belgesi igerinde yer alan genclik politikalarinin uygulanmasi ve belirlenen bu

politikalarda basarili olunabilmesi biiyiilk 6nem arz etmektedir.

Bakanlik tarafindan genclere yonelik olarak olusturulan bu politikalarin
uygulanmasi sirasinda hizmet almak amaciyla Bakanlik faaliyet ve organizasyonlarina
katilacak gengler ile iletisim kuracak, onlara onderlik edecek, faaliyetleri organize
edecek kisiler istindam edilerek Genglik Lideri unvani ile degisik hizmet birimlerinde

calistirilmaktadir.

Genglik Lideri; Genglik Liderligi Egitim, Calisma Usul ve Esaslarma Dair
Yonergesinde “Genglik merkezinde yonetim ile gengler arasinda koordinasyonu
saglamak, onlar1 yonlendirmek ve faaliyet programimin hazirlanmasma ve
uygulanmasina yardim etmek amaciyla Bakanlik¢a acilan genclik liderligi yetistirme
egitimini basar1 ile tamamlayarak genclik lideri belgesi alan kisileri, ifade eder.”

seklinde tanimlanmistir (WwWw.gsb.gov.tr).

1.4.1. Genglik Liderlerinin Gorevleri ile Calisma Usul ve Esaslari

Genglik Liderleri  Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigiince belirlenen
kontenjanlar dogrultusunda, tasra teskilatlarinda bulunan Genglik Merkezlerinde gorev
yapmalar1 amaciyla 11 Miidiirliikleri tarafindan istihdam edilmektedir. Genglik Liderleri,
iistlendikleri gorevler itibariyle 6nemi goz ardi edilemeyecek kadar biiyiik bir

sorumluluga sahiptir.


http://www.gsb.gov.tr/
http://www.gsb.gov.tr/
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Genglik Liderligi Egitim, Calisma Usul ve Esaslarina Dair Yonergesinde

Genglik Liderlerinin  gorevleri ve c¢alisma alanlart su sekilde Dbelirtilmigtir

(www.gsb.gov.tr);

>

Mevzuatla tespit edilen esaslara gére miinhasiran genclik hizmetleriyle ilgili
konularda genglik merkezi miidiiriince kendisine verilen gorevleri yerine
getirmek,

Genglerin ilgi, istek ve yetenekleri ile ilin 6zelliklerini g6z 6niinde bulundurarak
faaliyet programinin taslagini hazirlamak ve genglik merkezi miidiiriine sunmak,
Bakanlik¢a belirlenen ve genglik merkezleri yillik faaliyet programlari geregince
gerceklestirilecek olan faaliyetlerin planlanmasi, uygulanmasi, yliriitiilmesi ve
degerlendirilmesinde gorev almak,

Genglik merkezlerince diizenlenecek gezi, yarigma, faaliyet ve etkinliklere
genglerle birlikte katilmak,

Faaliyetlere katilacak genclerin devam durumlarini kontrol etmek ve g¢alisma
disiplinlerini saglamak,

Bakanlik tarafindan yiiriitilecek projelerde gorev almak, ayrica Bakanligin
kabul edecegi genglik projelerine iliskin 6n degerlendirme, yerinde izleme gibi
gorevleri yerine getirmek,

Genglik merkezlerinde uygulanabilecek proje ve kampanya alanlarim
arastirmak, 1ilgili yerlere bu projeleri sunmak ve kabul goren projelerin
yiirlitiilmesinde yer almak,

Kendilerine verilen arag, gere¢ ve malzemelerin korunmasini, bakimini ve
amacina uygun bir sekilde kullanilmasini saglamak,

Genglik merkezlerinin tanitilmasi i¢in gerekli olan materyallerin hazirlanmasina
katkida bulunmak,

Genglik merkezi miidiiriiniin, gérev alaniyla ilgili verecegi diger gorevleri

yapmak.

Ayn1 Yonergede Genglik Liderlerinin gérev yapabilecegi ¢aligma alanlari ise su

sekilde belirtilmektedir; “Genglik liderleri, genglik merkezi ve geng¢ ofis disinda il

midirliigiiniin baska birimlerinde ¢alistirllamaz. Genglik merkezinde de evrak ve arsiv

boliimiinde siirekli calistirllamaz. Genglik liderlerinin kamplarda gorevlendirilmesi

genglik merkezi midiiriiniin onayma baglidir” (www.gsb.gov.tr).



http://www.gsb.gov.tr/
http://www.gsb.gov.tr/
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II. BOLUM ( OZ LIDERLIK)

I1.1. Oz Liderlik Kavram ve Onemi

Oz Liderlik, Kerr ve Jermier’in (1978) liderlik ikameleri fikrinden esinlenerek
kendini kontrol teorisine dayanan, kendi kendine yonetim kavraminin (Manz ve Sims,
1980) bir uzantisi olarak ortaya ¢ikmustir (Akt: Dogan ve Sahin, 2008). Oz Liderlik, 6z
diizenleme, 0z denetim, 6z motivasyon ve 0z yonetim tekniklerini kapsayan, bireye

0zgii bir kavramdir (Fidan, 2018).

Manz (1986) tarafindan 6z liderlik “kisilerin belirli bilissel ve davranissal
stratejiler kullanarak bireysel ve Orgiitsel basariyr elde edebilmesi i¢in kendilerini
etkiledikleri, yonlendirdikleri ve davraniglarint1 kontrol ettikleri siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Manz, 1986). Oz liderlik olgusundaki temel varsayim, bireylerin
kendi eylemlerini gozlemleyebilecegi, bu eylemlerle ilgili degerlendirmeler
yapabilecegi ve bunun sonucunda da arzu edilmeyen davraniglarini degistirebilecegidir

(Neck, 1996; Akt: Kizrak, Bigak¢1 ve Basim, 2017).

Oz liderlik kavrami, bireylerin kendi eylem ve diisiincelerini kontrol edebilmek
icin kendilerini etkilemek yoluyla bireysel diizeyde bakis agis1 siirecini temsil eder.
Orgiitsel anlamda ise 6z liderligin hedefi, drgiitte yer alan bireylerin kendi yasamlarini,
orgitii gelistirmek icin 0grenerek, 6zel davranigsal ve bilissel stratejileri uygulayarak

daha etkili olarak yonlendirmeleridir (Kutanis, 2018).

Glinlimiiz kosullarinda kendi kendini yoneten gruplara dogru bir yonelme
oldugu ve liderligin birgok roliiniin grup iiyelerince paylasildigi ya da ortaklasa
kullanildig1 6rgiitsel yapilanmalara dogru bir egilim oldugu goriilmektedir (Arh, 2011).

Etrafindakileri etkisi altina alabilme yetenegine sahip, kendisini motive edebilen
ve etkileyebilen liderler, bu yetenekleriyle diger liderlerden ayrilirlar (Ozcan, Sengiil,
Celik ve Eranil, 2017). Buradan hareketle bireysel, grupsal ve orgiitsel olmak iizere ii¢

seviyede siniflandirilan liderlik kuramlarinin bireysellik sinifi giderek 6nem kazanmistir

(Fidan, 2018).
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Kiiresellesme ve gelisen teknoloji ile birlikte rekabet ortaminin artmasi, 6zel
sektor ve kamu kurumlarindaki ¢alisma alanlar1 ve faaliyetlerinde (organizasyonlarda)
basarmin elde edilebilmesi, hedeflere ulasilabilmesi agisindan liderlerle birlikte grup
tiyelerinin /calisanlarin da amaca giden yolda beraber hareket etmesi, birlikte
sorumluluk almasi ve yetkinin paylagmasiyla yonetim silirecine katilmasi ihtiyacini
dogurmus, giidillenme ve motivasyonun saglanmasi ile kendini kontrol edebilen ve
yonetebilen grup iiyeleri/calisanlar olusturulmaya baglanmistir (Garipoglu ve Giiloglu,

2015).

Oz liderlik, bireylerin kendilerine daha fazla sorumluluk kazandirarak dissal
etmenlere dayali kendini etkileme siirecini azaltmakta, calisanlarin yetkilendirilmesiyle
de geleneksel lider otoritesine olan bagimliligin azaldigi, liderligin paylasildigi bir

organizasyona ulagilmasina yardim etmektedir (Tiirkdz, 2010).

Calisma alanlarinda lider, grup iiyeleri/calisanlar arasinda paylasilan liderligin
basarili bir bicimde uygulanabilmesi i¢in, tiim iiyelerin, kendi kendinin lideri oldugu
sorumlulugundan haberdar olmalari, liderligin paylasimina katilmaya hevesli olmalari
ve bireysel olarak liderligin paylasimi agisindan gerekli olan 6z liderlik yeteneklerine
yeterli seviyede sahip olmalar1 gibi temel bazi etkenlerin yer almasi gerekmektedir
(Tabak, S1gr1 ve Tiirkoz, 2013).

D1s zorlamalara gerek duymadan, kendi kendini motive edebilen, baskalarina
bagimli olmadan bireysel ve orgiitsel hedefler belirleyebilen, bu amaglar dogrultusunda
hareket ederken gosterdigi performansi kendi i¢in anlamli kilabilen, davranis, diislince
ve fikirleriyle yapic1 olmaya c¢alisan 6z liderlik diizeyi yiiksek bireyler, orgiitler i¢in

onemli stratejik kaynaklar olarak degerlendirilmektedir (Kizrak ve dig., 2017).
IL1.1. Oz Liderlik Stratejileri

Oz liderlikle ilgili yapilan tanimlamalardan da anlasilacag iizere, liderlerin ve
orgiit icerisinde yer alan kisilerin basariya ulagabilmesi icin bireysel olarak etkileme ve

yonlendirme siirecinde kullanacaklar1 bazi stratejiler bulunmaktadir.

Oz liderlik artirilmis bireysel performansi hedefleyen belirli davranis grubu ve

biligsel stratejiyi emreden kurallara dayali bir modeldir (Ozsoy, 2012). Oz liderlik,
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bireylerin kendi kendilerini etkilemede kullanabilecekleri davranmis ve diislinceler
lizerinde yogunlasan stratejiler biitiiniidiir (Konan ve Atik, 2015). Oz liderlik stratejileri
Ogrenilebilir ve gelistirilebilir olup, bireylerin kendilerini gergeklestirmelerine imkan
verirken bir yonetici veya lider i¢in de calisanlarina 6rnek olma ve onlar giiclendirme

konusunda essiz bir kaynak olusturmaktadir (Dogan ve Sahin, 2008).

Oz liderlik stratejileri genel olarak davranis odakli stratejiler, dogal odiil
stratejileri ve yapict diisiince model stratejileri olmak iizere ii¢ stratejik boyuttan

olusmaktadir (Manz, 1992; Houghton ve Neck, 2002).
I1.1.1.1. Davranmis Odakh Stratejiler

Bireylerin kendi davranislarini yonetebilmesi icin davraniglari hakkinda bilgi
sahibi olmasi gereklidir. Davranis odakli stratejilerin temelinde, bilgi sahibi oldugu
davraniglar1 hakkinda bireyin bir degerlendirmede bulunmasi, davranis tarzi hakkinda
olumlu veya olumsuz nitelemeler yaparak davraniglarinin kontrol altina almasi ve odiil
gibi pekistirecler kullanarak bu davranislarini olumlu hale getirmesi yer almaktadir.
Yani, davranig odakl stratejiler, bireyin kendini tanimasi, degerini belirlemesi ve bir
deger bigmesi, olumlu davranislari sonucunda kendini ddiillendirmesi ve davraniglariyla

ilgili olarak kendini disipline etmesi iizerine kurulmustur (Tiirkdz, 2010).

Davranis odakli stratejiler, basarili sonuglara yol acan olumlu, arzu edilen
davraniglar1 tegvik eden, basarisiz sonuglara yol agan olumsuz, istenmeyen davraniglar
bastirmak i¢in kullanilan (Houghton ve Neck, 2002), kimi zaman yapilmasi bireye hos
gelen kimi zaman da yapilmasi pek arzulanmayan davranislarin yonetilmesi, 6zellikle
kendilik algisini etkilemeye yonelik stratejiler olarak ele alinmaktadir (Manz, 1992:

Neck ve Houghton, 2006; Akt: Ozsoy, 2012).

Davranis odaklr stratejiler, kisilerin 6z farkindaliginin artirllmasini amacglarken
gerekli fakat belki de hos olmayan isleri iceren davraniglarin kontroliinii saglamaktadir.
Davranig odakli stratejiler kendi kendini gozleme, kendine hedef belirleme, kendini
odiillendirme, kendini cezalandirma ve ipucu stratejilerinden olusmaktadir (Ugurluoglu,

2010).
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Genel olarak davranis odakl: stratejiler, kisinin severek yaptigi islerde gosterdigi
azim ve davranislarin tesvik edilmesi, sevmedigi islerde gosterdigi davranislarin kontrol
altina alinmasi amaciyla kendini gézlemlemesini; kendine bir hedef belirlemesi ve
hedefe giderken sevdigi seylerle kendini odiillendirmesini; yasanilan olumsuzluklar
karsisinda yapilan hatalarin fark edilerek hatalarin ve davranislarin diizeltilmesi
amaciyla cezalandirma yapilmasini; hedefe ulasma siireci igerisinde fayda saglayacak
hatirlatict nesnelerin, yazilarin kullanilarak dikkatin toplanmasinin saglanmasini
icermektedir (Tabak, Tiirkéz ve Basim, 2011). Bu strateji araciligiyla bireyler
cevrelerini proaktif olarak yeniden sekillendirir, davraniglarini ayarlar ve performansini

en st diizeye ¢ikartir (Marques-Quinteiro, Curral ve Passos, 2011)
I1.1.1.1.1. Kendini Gozlemleme

Kendini gozlemleme, bireyin ortaya koydugu davraniglariyla ilgili sistematik
bilgi toplamasini ve ortaya koydugu davranislartyla ilgili degerlendirme yapabilmesini
saglamaktadir (Manz ve Sims, 1980; Akt: Ugurluoglu, 2010). Gozlem siirecinde, kisinin
davraniglarint kontrol ederek olumlu yonde diizenlemesi, kendilik algisinda bir artis
elde edebilmesi i¢in kendisini “ne zaman, nasil, nerede” gibi sorularla i¢ ve dis
faktorlere karsi yapict bir sekilde yonlendirmesidir (Alves ve dig., 2006; Akt: Tabak vd.,
2013).

Kendini gdzlemleme, bireylerin yapmasi gereken davranislar ile yapmamasi
gereken davraniglar hakkinda bilgi edindigi bir siire¢ oldugundan yasam ve is
performansini dogrudan etkileyebilmektedir. Gozlemleme yolu ile tespit edilen
davraniglardan olumlu davraniglarin pekistirilmesi, olumsuz davraniglarin ise yok
edilebilmesi saglanabilir. G6zlemleme yolu ile bireylerin kendi duygu, diisiinceleri ve
davraniglar1 hakkinda kapsamli bir sekilde bilgi toplamasina, gelisimi hakkinda fikir
edinmesine, istenilen davranigin arttirilmas: veya istenmeyen davranisin ortadan
kaldirilmasina, sergiledigi olumlu ve olumsuz davraniglari ne zaman, nerede ve nasil
yaptigina yonelik 6z farkindalik edinmelerini saglanir (Ko6r, 2015). Bu sekilde birey
elde edilen bilgiler 15181nda kendi kendini yonetebilme ve yonlendirebilme yeterliligi

kazanabilecektir.
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Kendini gozlemleme kisa vadeli degil uzun vadeli bir siiregte verimli olabilir
(Konan ve Atik, 2015). Gosterilen davranislar ve performans diizeyi ile ilgili dogru
bilgiye sahip olan kisiler, daha iyi performans sergileyebilmek ve performanslarini
arttirmak igin etkin hedefler belirleyebilmektedirler (Manz, 1986:, Manz ve Neck, 1999;
Manz ve Sims, 1980; Akt: Dogan ve Sahin, 2008).

11.1.1.1.2. Hedef Belirleme

Bireyin kendisi i¢in hedef belirlemesi, kendini diizenleme (6z-diizenleme) siireci
icerisinde pozitif bir etkiye sahiptir (Neck ve Houghton, 2006; Akt: Konan ve Atik,
2015). Bireylerin neyi basarmak istedikleri konusunda atilmasi gereken adimlarin
somutlastirilarak belirlenmesi, gelecege yonelik kendileri ve igerisinde bulunduklari
orgiit icin de Onemli bir siireci olusturmaktadir. Kisa ve uzun vadeli belirlenecek
hedefler, bireyin basar1 i¢in motivasyonunun artmasina, kendi hakkinda bilgi
edinmesine, zamanini ve kaynaklarini en iyi sekilde kullanmasina yardimci olur (Tabak
ve dig., 2013). Hedef belirleme, dogru planlamalar yapmay1 ve basariya giden yolda

harcanacak enerjinin ekonomik bir sekilde kullanilmasini saglar.

Bir¢ok arastirma sonuglar1 gostermektedir ki, bireyler icin belli ve ulasilmas1 zor
olan hedefler belirleme, bireylerin motivasyon seviyelerini arttirict ve performansi
arttirict etkiler ortaya c¢ikarmaktadir (Houghton ve Neck, 2002: Neck ve Houghton,
2006: Politis, 2006; Akt: Dogan, ve Sahin, 2008).

Bireyin hedeflerine ulagmasi, bireyin i¢cinde bulundugu 6rgiit adina da istenilen
hedeflere ulasilmasi yolunda 6nemli bir yer tutmaktadir (Manz ve Sims, 1980; Akt:

Ozsoy, 2012).
I1.1.1.1.3. Kendini Odiillendirme

Bireyin isine baghiligin1 arttirmak ve kendisini i¢inde bulundugu orgiitiin bir
parcas1 olarak algilamasini saglamak amaciyla, elde ettigi bagsarilar sonucunda karsilik
ve tesvik olarak verilen maddi ve manevi hazlarin tiimii 6diil diye adlandirilmaktadir.
Odiiller ekonomik degeri olan maddi 6diiller olabilecegi gibi, kisinin duygularina hitap
eden ovgii, takdir ve tesekkiir gibi manevi hazzi saglayacak hitap ve sozciikler ile

belgelerden de olusabilir (Tekeli, 2014).
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Odiillendirme igsel ve digsal olarak iki sekilde olabilmektedir. Her ikisinde de
bireylerin mutlu olmasi, psikolojik olarak doyum elde etmesi, motivasyon ve
performansin arttirilmasi amaglanir (Akgit, 2011). Olumlu davranislar sonucu yapilacak
odiillendirmeler bu davramiglarin = gosterilme sikligimi  arttirip  pekistirilmesini
saglayacagi gibi olumsuz davraniglarin gosterilmesini azaltarak ortaya cikisini da

azaltacaktir.

Odiillendirme, elde edilen basarilardan dolay:r bireyin baskalar1 tarafindan
odillendirmesi seklinde olabilecegi gibi kendi kendisine yapacagi odiillendirmeler
seklinde de olabilir. Bireyin kendini ddiillendirmesi, motivasyonun artmasini, istedigi
davraniglar1 sergilemesini ve belirledigi hedeflerine ulasmasini kolaylastirir (Konan ve
Atik, 2015). Bireyin zor bir projeyi basariyla gerceklestirmesinin ardindan kendisine
giizel bir restoran yemegi veya hafta sonu tatili gibi somut seyi hediye etmesi
(Houghton ve Neck, 2002) buna 6rnek olarak gosterilebilir. Bu ayn1 zamanda bireyin

kendi kendisinin de patronu olabildigi anlamina da gelmektedir.
11.1.1.1.4. Kendini Cezalandirma

Kendini cezalandirma, arzu edilmeyen davranislarin ortadan kaldirilmasina
yonelik olarak, gerekli diizeltmelerin yapilabilmesi i¢in bireyin kendisini olumlu yonde
cezalandirmasini igermektedir (Tabak ve dig., 2013). Kendini cezalandirma, olumlu ve
yapilmas: arzu edilen davranislarin olusturulmasi i¢in uygun bir yontem olmakla
birlikte, kapsami igerisine kendini elestirmeyi de aldigi i¢in asir1 kullanimi kisilerin
performansini olumsuz yonde etkileyebilir ve bu yiizden kaginilmas1 daha uygundur

(Ugurluoglu, 2010).

Kendi kendini cezalandirma yontemi olumsuz ve istenmeyen davraniglarin birey
tarafindan degerlendirilmesi sonucu yeniden yapilandirilmasi esasina dayanmaktadir.
Bu noktada kendi kendini cezalandirmanin bilingli bir sekilde uygulanmasi
performansin yiikselmesine destek olabilecegi gibi, bilingsiz ve asir1 derecede
uygulanmasi bireyde negatif duygularin olugmasina sebep olabilecegi bildirilmektedir

(Manz ve Sims, 1991; Akt: Kizrak ve dig., 2017).
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11.1.1.1.5. ipuclar1 (Hatirlaticilar)

Kisinin hedeflerine ulasmak amaciyla kendisini siirekli hedefe dogru hazir halde
tutabilmesi i¢in kendi tarzina uygun hatirlatic1 birtakim yontemler gelistirmesidir.
(Ozsoy, 2012). Gelistirilen bu yéntemle birey, hedefledigi davranisi yerine getirmeden
once degistirmek istedigi davranisina neden olan faktorleri 6z degerlendirme sonucunda
kontrol altina alir ve bu sekilde sergilemesi gereken davranis degisikliklerini gerceklesir

(Davis ve Luthans, 1980; Akt: Kizrak ve dig., 2017).

Ipuclari, istenilen davranislarin gosterilme diizeyini arttirici, istenmeyen
davraniglarin ise gosterilme diizeyini azaltan ve ortadan kaldirilmasini saglayan etkili
araglar olarak kullanilabilir (Kizrak ve dig., 2017). Calisma ortaminda ki veya evdeki
odanin duvarlarina, sik kullanilan bilgisayar vb. esyalarin {istiine hatirlatma notlarinin
yazilmasi, hedefe ulasmak icin yapilacak isler ile ilgili liste yapmasi, motivasyon
amagl objeler takilmasi veya bulundurulmasi, hedefe ulasmak icin bireye yardime1
olacak ve onun hedefe odaklanmasini saglayacak somut ipuglar1 olarak kullanilabilir

(Ozsoy, 2012).
I1.1.1.2. Dogal Odiil Stratejileri

Dogal odiil, kisilerin igsel motivasyonuna dayanmaktadir. Bireyler, orgiitte
gorevlerini ya da isle ilgili faaliyetlerini gerceklestirirken dig kaynakli ddiillerdense
icsel motivasyonlarina yardimci olacak dogal ddiilleri daha ¢ok Onemsemektedirler
(Kor, 2015). Yapilan isin sevilerek veya keyif alarak yapilan bir is olmasi, onun dogal
olarak kisi tarafindan 0©dil olarak algilanmasina sebep olmakta ve dogal odiil
stratejisinin ilk temel stratejini olusturur. Sevilmeyen ve keyif alinmadan yapilan isin,
hosa gitmeyen taraflarinin bir tarafa birakilarak is igerisinde 6diil olarak algilanan
olumlu ve giizel yanlarmma 6nem verilmesi de dogal 6dil stratejisinin ikinci temel

stratejini olusturur (Konan ve Atik, 2015).

Dogal 6diil stratejisinde 6diillerin davranisin igerisinde dogal olarak yer almasi,
tim slire¢ boyunca bu davranisi yapiyor olmaktan duyulan hosnutluk ve keyif
duygusunun devam etmesi ile davranis odakli stratejiler igerisinde yer alan kendini

odiillendirme stratejisinde ki basariyla tamamlanan bir faaliyetin sonucunda bireyin
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kendisini etki olusturmak amaciyla odiillendirmesi iki strateji arasindaki en Onemli

farklilig1 olusturmaktadir (Tabak ve dig., 2013).

Isin dogasindan ya da durumsalliga bagl bu tiir dogal ddiiller, isin dogas1 geregi
isin icerisinde olabilmekte veya ortaya ¢ikabilmektedir. Bireyin bu sekilde motivasyon
seviyesi artmakta ve aslinda ddiillendirilmektedir. Dogal 6dil stratejileri, yapilan isin
veya bir faaliyetin daha fazla zevk veren ve giizel yanlarim1 gérmeyi ve bu hali ile
gercekte bireye Odiil gibi gelebilecek noktalara odaklanmay1 kapsamaktadir (Dogan ve
Sahin, 2008).

Dogal 6diil stratejileri ile birey, isin veya gorevin hos yonlerine odaklanarak
performans seviyesini arttirabilmektedir (Houghton ve Neck, 2002). Bireylerin yasam
stireclerinde ve islerine yonelik davranislarinda performanslarmi iist seviyelere
cikartacak etkiyi olusturabilmek icin bireyin yeterlilik, ¢alisma ve basarma hirsini

olusturmak icin kullanilmaktadir (Dogan ve Sahin, 2008).
I1.1.1.3. Yapic1 Diisiince Modeli Stratejileri

Bu strateji modeli, problem ve sikintilardan g¢ok bireye fayda saglayacak
diisiince tarzlarinin gelistirilmesini kapsamaktadir. Yapici diisiince modeli stratejileri,
kisilerin diisiince yapilart ile performansini pozitif olarak etkileyerek bunlar siirekli
hale getirmeyi ve huy haline getirilen bu diisiincelerin etkili bir sekilde yonetilmesini

igerir (Kor, 2015).

Insanlarn  ¢ogu, diisiince tarzlarmda ki  olumsuzluklardan  dolay:
performanslarinda sikintili ve basarisiz donemler yasar. Bu olumsuz diislince tarzlari
umumiyetle baski ve sikintili durumlarda islevsel olmayan inanis ve Onermelerden
kaynaklanmaktadir. Yapicit diisiince modeli stratejileri, kisinin kendi kendine
¢Ozlimlemesi yoluyla islevsel olmayan inanis ve Onermelerini belirleyebilecegini,
onlarla miicadele edebilecegini ve daha gercekci olanlarla degistirebilecegini isaret
etmektedir (Ugurluoglu, 2010). Kisinin olumlu diislinceleri iizerinde durarak zihinsel

stireglerini kontrol edebilmektedir ( Manz, 1986)

Yapict diisiince modeli stratejileri, performans: pozitif olarak etkileyebilecek

yapict diislince modellerinin  ve ahisilmig  diisiinme sekillerinin  olusumunu
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kolaylastirmak iizere tasarlanmis (Ozcan ve dig., 2017), uzun vadede 6z becerilerinin
devam ettirilebilmesi acisindan belki de en umut verici yaklagimlar oldugu ifade

edilmistir (Dogan ve Sahin, 2008).

Yapici diisiince modeli stratejileri, bireylerin diisiince siireglerinin yonetimi ile
olumlu ve olumsuz diisiincelerinin sekillendirilip, olumsuz diisiincelerin degistirilip
olumlu ve yapici diisiinceler haline getirildigi, bireyin etkili diisiinmesini tesvik eden
biligsel stireglerini kendi istegiyle diizenlemesi ile gerceklesir. Yapict ve olumlu
diistinceler gelistirebilmek i¢in de bireylerin uygulayabilecegi “basarili performans
hayal etme, kendi kendine konusma, diisiince ve fikirleri degerlendirme” olmak tiizere

yapici diisiince modeli stratejisinin ii¢ boyutu bulunmaktadir (Kizrak ve dig., 2017).
11.1.1.3.1. Basarili Performans1 Hayal Etme

Bu strateji, bireylerin isle ilgili kendisini basariya ulastiracak gelecege doniik
tecriibeler yasamasi, imgesel antrenmanlar yapmasi veya isle ilgili ise baglamadan 6nce

zihninde provalar yapmasi olarak tanimlanmaktadir (Tabak ve dig., 2013).

Oz-liderlik stratejilerinin uygulanmasinda bireyin iyimser olmasi, basarili
olacagini hayal etmesi ve kendi kendisiyle pozitif konusmalar (i¢csel) yapmasi gerektigi

vurgulanmaktadir (Ozsoy, Onay, Altun ve Pehlivan, 2018).

Bireyin, gergekten isi yapmadan once zihninde yapmasi, basarili bir performans
sergileyerek gorevini tamamladigini hayal etmesi, gorevi basarili bir sekilde yerine
getirme olasihigim yiikseltecektir (Kor, 2015). Bu ayn1 zamanda yasanilacak
olumsuzluklarinda ortadan kaldirilmasina yardimci olacaktir. Bir futbolcunun ayaga
nokta pas atabilmesi i¢cin ma¢ Oncesinde ayaga nokta paslar attifini zihninde prova

yapmasi gibi.
I1.1.1.3.2. Kendi Kendine Konusma

Kisinin kendi kendini etkileme siirecinde kendisiyle konusmasi etkili bir
stratejidir (Neck ve Manz, 1992). Her insan kendi kendine konusur. Onemli olan kisinin
kendisiyle hangi amacla konustugu ve konugsma sonucu kendisini hangi yonde

etkileyebildigidir. Bu sayede birey sakin kalmay1 ve odaklanabilmeyi 6grenir. Kendi
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kendine konusma, kisinin sessizce kendisiyle yaptigi diyalogdur ve kendi kendine

yapilan degerlendirmeler ile tepkimeleri kapsar (Ugurluoglu, 2010).

Kendi kendine konusan birey, kendine yol gostermekte, egitmekte, davranis ve
diistinceleri ile ilgili degerlendirmeler yapmakta ve biligsel olarak davranis ve
diistincelerini etki altina almaktadir. Bireylerin kendileriyle konusmalar1 yasam siireci
icerisinde bircok duygu ve davranisin1 olumlu veya olumsuz bir yonde etkiler. Onemli
olan bu konusmalarin performansi olumsuz etkilenmesinden ziyade performansi faydal
bir sekilde etkilemesidir. Bunun ig¢in kendi kendine konusmalar sirasinda olumlu
climleler kurarak motivasyonun olumlu yonde etkilenmesi saglanmalidir (Tiirkoz,

2010).

Bireylerin kendi kendine konusmasi ve bundan yarar saglayabilmesi i¢in yapici
olmayan ve negatif konusmalar yerine yapici pozitif konusmalar yapmasi dogru
olanidir. Kendisiyle pozitif konusmay: basarabilen ve bu teknigi etkili bir sekilde
kullanabilen bireylerin baski ve sikintilarla bas etmede, bireysel sikintilarin1 ¢6zmekte

iist diizey basar1 sagladigi bilinmektedir (Tiirkoz, 2010).
I1.1.1.3.3. Diisiinceleri ve Fikirleri Degerlendirme

Diisiince ve fikirleri degerlendirme stratejisi, bireyin kendi diislincelerini analiz
ederek, islevsel olmayan diisiince ve Onermelerin tespit edilebilecegi ve olumsuz
diisiincelerini daha olumlu hale getirerek performansi arttiric1 etkide bulunabilecegi
esasina dayanmaktadir (Manz ve Neck, 1999: Houghton, 2000: Houghton ve Neck,
2002; Akt: Celik ve Polat, 2017).

Diisiince ve fikirleri degerlendirme stratejisi, aligkanliklarin, diistincelerin, inang
ve Onermelerin birey tarafindan analiz edilerek olumsuz olanlarin yerine olumlu ve
yapict olanlart koyarak kullanilmasini saglamaktir. Bireyler yasanilan sikinti ve
zorluklar karsisinda, tecriibe ve inanglardan kaynaklanan olumsuz diisiinceler
gelistirebilirler. Bu gibi olumsuzluk olusturan diislince ve inang¢lar konusunda diisiiniip
degerlendirme yapmak gerekmektedir. Bu sayede bireyler, yasadiklar1 zorluk ve
sikintilarla bas etmek, bunlarin iistesinden gelmek konusunda basarili olurlar (Kor,
2015). Diistlincelerin, fikirlerin ve inanglarin gozden gegirilerek degerlendirilmesi

negatif diisiince, fikir ve inanclarin pozitif olanlar1 ile degistirilmesi, sosyal yasam
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stirecinde karsilasilan bu tlir durumlarda daha olumlu davranmayr saglar ve

performansin artmasina sebep olur (Ozsoy, 2012).
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III. BOLUM (iS DOYUMU )

I1.1. is Doyumu Kavram

Insanlar dogal yasam siireci icerisinde hayatlarini siirdiirebilmek ve temel
ihtiyaclarin1 karsilayabilmek icin ¢esitli ugraslar icerisinde iiretime yonelik bir takim
islerle ugrasmak zorundadir. Is, belirli bir giic harcayarak bir sonu¢ elde etmek ve
herhangi bir sey ortaya koymak i¢in yapilan ¢alismalar, ugrasilardir (Coknaz, 1998). Is,
orglitsel ortamda, belirli zaman aralifinda gergeklesen, ortam igerisinde iletisim ve
etkilesim gerektiren, belirli bir maddi getiri karsiliginda girisilen mal ve hizmet

cabasidir (Akpinar, 2010).

Is doyumu, muasir toplumlarda ahlaki ve etik ydnetim seklinin &nemli
belirleyicilerindendir. Insanlar sosyal, psikolojik, ekonomik vb. gibi bir takim
beklentiler ve gereksinimler igerisinde g¢alisma ihtiyact duyarlar. Calisanlar, sosyal
yonden iyi arkadagliklarin gelistirildigi bir ortam, psikololojik olarak stres ve baskinin
olmadigi, ruhsal yapisini olumsuz etkilemeyecek bir yonetim sekli, ekonomik agidan
hak ettigi ticreti alacagi ekonomik agidan giiclii bir is yerinde ¢alisma arzusundadir. Bu
sebeplerden dolay1 yoneticiler is yerlerini sorunsuz bir hale getirmek zorundadir (Tin,

2010)

Is doyumunun, sanayi devriminden sonraki yillarda 6nemi fark baslamus, ilk
olarak 1920’11 yillarda kavramsallagsmis, 1940’1 yillarda ise asil 6nemi anlasilarak
calisanlarin fiziksel, psikolojik ve sosyal yonden saglikli bireyler olmalarinin yaninda
orgiitlerin verimliligi acisindan da incelenmesi ve gii¢lendirilmesi gereken bir kavram

haline gelmistir (Cakmur, 2011).

Is doyumu, bireylerin is i¢in harcamis olduklar1 zaman ve emekleri karsiliginda
kendilerini tatmin edecek maddi kazanim ve manevi duygulara ulasabilme derecesidir.
Maddi beklenti ve kazanimlar harcanan zaman ve emek karsilig1 alinan ticret, maddi
odiiller, is yeri tarafindan verilen yiyecek, icecek, giyecek ve cesitli promosyonlardan
olusabilecegi gibi manevi beklenti ve kazanimlar ise saygi gérme, arkadaslik ortaminin
iyi olmasi, taktir edilme, yoneticilerin adil ve etik davraniglar sergilemesi gibi hosnutluk

verici durum ve davraniglardan olusabilmektedir.
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Is doyumu, insanlarin isine karsi tutum, davrams ve duygular1 seklinde
tanimlanan soyut ve karmasik bir kavramdir. ise kars1 pozitif yonde tutum, davranis ve
duygular is doyumu, negatif yonde tutum, davranis ve duygular ise is doyumsuzlugu
seklinde ifade edilmektedir (Coknaz, 1998). Is doyumu, bireysel ya da gruba 6zgii
olabilir ve isin Ozellikleri ile calisanlarin istekleri arasindaki uyumun saglanmasi ile
gerceklesir. (Akpinar, 2010). Yapilan is esnasinda bireyin gereksinimlerinin kargilanma
derecesi ve karsilanma istegi arasinda ki fark is doyumu olarak tanimlanmaktadir

(Coknaz, 1998).

Bireylerin is ortamina olan adaptasyonunun saglanmasi sonucu, saglikli is
arkadashiginin olusmasi, adil iicret ve terfi politikalarinin uygulanmasi is doyumunun
gerceklesmesini saglar. Bu doyumun saglamasina bireyler arasindaki farkliliklardan
dolay1 degisik birgok faktor etki etmektedir. Burada 6nemli olan nokta, ¢alisan bireyin
onemli buldugu ihtiyaclarini hangi oranda karsiladigidir. Ihtiyaclar ne 6lgiide

karsilanirsa is doyumu da ayni 6lgiide yiiksek veya algak olacaktir (Ugiincii, 2016).
I11.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumunun is 6rgiitleri icin cok énemli bir konu olmasinin temel sebebi, isle
ilgili olumlu bir takim sonuglari elde etmenin biiyilk O6l¢lide is doyumunun
gerceklesmesine bagli olasidir (Akpmar, 2010). Bireyler ¢esitli ihtiyaglarin
giderebilmek amaciyla bir iste calisirlar. Calisma ortaminda bireylerin ihtiyaclarini
gidermek icin ortaya koydugu calisma azmi, ydneticilerin ¢alisana sundugu imkanlarla
doyuma ulasir ve ¢alisanin performansini olumlu ya da olumsuz yonde etkiler. Olumlu
etkilenme sonucunda is doyumu saglanmis olur ve verim artar, olumsuz etkilenme

sonucunda ise i doyumu saglanmammis olur verim diiser (Kayapinar, 2007).

Istisnalar hari¢ olmak iizere, genel olarak belirli bir yastan sonra insanoglu
giinlik yasantilariin biiyiik bir kismimi is hayatinda gecirmektedirler. Bu sebeple
yalnizca ekonomik degil, psiko-sosyal olarak da beklentilerini elde eden kisiler daha
mutlu olabilmektedir (Sahin, 2013). Is doyumu calisanin hayatinda ekonomik, sosyal ve
psikolojik olarak 6nemli bir yere sahiptir. Giiniinlin cogunu ¢alisma siirecinde tiiketen
insan i¢in bir yasam alani1 haline gelmis igyerleri, sosyal yasam igerisinde calisanlarin

duygularma, diisiincelerine ve iliskilerine etki etmektedir. Is doyumunun saglanmast,
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calisanlarin bireysel olarak psiko-sosyal agidan iyi durumda olmalarina, dolayisiyla is
ortaminin gilizellesmesine, ise bagliliklarina ve verim diizeylerinin artmasina olumlu
etkide bulunacaktir (Bakan, Tasliyan, Tas ve Aka, 2014). Ayrica, mutlu calisanlara
sahip olan isletmeler, isinden tatmin olmayan calisanlarin sik yasadig1 saglik sorunlari,
is kazalar, devamsizlik, yaraticilik eksikligi, arkadaslik sorunlari, mativasyon
disiiklig, performans disiikligi, isiten ayrilma ve buna benzer sorunlardan daha az

etkilenmektedir (Seyrek ve Kavak, 2016).

Bireyler is yerlerinde yoneticilerinin ¢alisanlarina karst adil davranig
sergilemesini arzu etmektedir. Kendilerine saygili ve iyi davranis sergilenen ¢alisanlarin
is yerlerine karst olumlu tepkiler gelistirdigi, daha verimli ve yaratict oldugu,
iligkilerinin olumlu oldugu, orgiit kiiltiiriine daha kolay alistiklar1 ve gorevlerini daha
saglikli bir sekilde yiirtittiikleri, buna karsin is yerinde hosnut olmayan calisanlarin
islerine karsi gesitli olumsuz tepkiler gelistirebildikleri gozlenmis ve bir¢ok arastirmact

tarafindan beyan edilmistir (Akgit, 2011).

Gtlglii orgiit yapilar1 ve yoneticilerinin oldugu yerlerde is doyum diizeyinin
dogru orantili arttigr gozlenmesine karsin ayni is yerinde, ayni sartlarda calisan ve
ozellikleri birbirine yakin bireylerin is doyum diizeylerinde farkliliklar da
olabilmektedir. Bu ylizden is doyumu ile ilgili énemli olan konulardan birisi de is
doyumunun tiim calisanlarda gergeklesmesi ve devamlilik arz etmesidir. Bireyler ayni
zamanda gruplar1 da olusturdugundan, bireysel olarak yasanan is doyumu grubu da

etkileyecek ve orgiit performansini da arttiracaktir (Erdogan, 2017).
I11.3. is Doyumu Kuramlar:

Is hayatinda bireylerin davramslarini etkileyen etmenlerin neler oldugunun tespit
edilmesi ve bunlarin etkileri sonucunda is doyumunun hangi durum ve sartlarda
saglanabilecegine yonelik olarak arastirmacilar tarafindan bazi kuramsal yaklasim
gelistirilmistir. Bu kuramsal yaklasimlardan ilki, bireylerin gereksinimlerini ifade eden
giidiilere yani igsel faktorlerine agirlik vermekte ve nelerin giidiilenmeye yol agtiini
inceleyen icerik kuramlar1 olarak adlandirilmaktadir. ikincisi ise tesvik edici arag¢ ve

durumlara yani bireylerin disinda olan digsal faktorlere agirlik vermekte ve giidiisel
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stirecin nasil igledigini inceleyen siire¢ kuramlari olarak adlandirilmaktadir (Cirakoglu,

2010; Cakmur, 2011).
I11.3.1. i¢erik Kuramlan
I11.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow’a gore insanlar ihtiyaglar1 dogrultusunda giidiilenir. Bu ihtiyaclar
fizyolojik, giivenlik, sosyal, saygi gérme/statli ve kendini gergeklestirme ihtiyaclaridir.
Aralarinda hiyerarsik bir diizen vardir ve bu diizen igerisinde ihtiyaglar karsilanir
(Erdogan, 2017). ilk basta yemek, i¢mek, uyku, cinsellik, barmmak vb. gibi
ihtiyaglardan olusan fizyolojik ihtiyaglar karsilanir. Daha sonra saglik ve hayata zarar
verecek ortam ve durumlardan kaginip korunarak giivenlik ihtiyaci karsilanir. Insan
yasami i¢in tehlike arz edecek olay ve durumlardan kacinarak gilivenlik ihtiyaci
karsilanmis olur. Fizyolojik ve giivenlik ihtiyacim1 karsilayan bireyler, sosyal yasam
icerisinde sevgi, arkadaslik, dostluk, kabul gorme, taktir edilme vb. ihtiyaglarini
karsilama gayreti igerisinde davraniglar sergilerler. Kisinin kendine saygi gosterilmesi,
basarili olmasi, prestij kazanmasi, saygi duyulmasi, toplumdaki bireyler tarafindan iyi
yerlere konumlandirilmas1 saygi gdrme/statii ihtiyacini karsilar. Son olarak kisinin
yetenek ve potansiyelinin farkina vararak en {istteki amag¢ ve hedeflerine ulagmasi ile
kendini gerceklestirme ihtiyacini karsilamis olur (Kayapmar, 2007). Insan ihtiyaglari
her ne kadar i¢ ige gegmis gibi goziikse de fizyolojik ihtiyaglar karsilanmadan giivenlik
ithtiyacinin, giivenlik ihtiyacini karsilamadan sosyal ihtiyaglarin, sosyal ihtiyaglarin
karsilanmadan saygi/statii ihtiyacinin ve saygi/statii ihtiyact karsilanmadan da kendini

gerceklestirme ihtiyacini karsilamak miimkiin gériillmemektedir (Kale, 2007).

Maslow’un gelistirmis oldugu bu ihtiyaglar hiyerarsisi dogrudan is yasamina
yonelik bir yapilmis bir ¢alismanin {irtinii degildir. Bu sebeple giidiilenme ve verimlilik
arasindaki iliskiye, etkilesime agiklik getirememistir (Cakmur, 2011). Ancak
calisanlarin ihtiyagc ve gereksinimlerinin anlasilabilmesi ve giderilebilmesi i¢in
yoneticiler ve isverenler tarafindan gerekli tutum ve davraniglarin sergilenmesini

saglamada yardimci olacaktir (Dalkilig, 2014).
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111.3.1.2. Herzberg'in Cift Faktor Kuram

Isminden de anlasilacag1 iizere bu kuramda doyumu etkileyen iki faktorden
bahsedilmektedir. Hijyen ve giideleyiciler olarak adlandirilabilecek bu iki faktor
Herzberg ve dig. tarafindan gelistirilmistir. Hijyen faktoriiniin ¢ok fazla giidiileyici
ozelligi yoktur. Hijyen faktorii giidiillenmenin saglanmasi i¢in uygun ortam ve sartlarin
olusmasin1 saglar. Lakin hijyen faktorleri yoksa calisanlarin ise giidiilenmesi de
miimkiin degildir. Giidiileyici faktorler ise, isin igerigi ile alakalidir ve bu faktorlerin

varlig1, ¢alisana basari hissi verdiginden giidiileyici niteliktedir (Akpinar, 2010).

Is hayatinda calisanin is doyumuna pozitif etki eden etmenler isi basarma,
taninma, sorumluluk, ilerleme ve isin kendisidir. Negatif etki eden etmenler ise is
yonetimi ve politikasindan mutlu olmamak, calisma sartlarindan hognutsuzluk, iicret
yetersizligi, arkadaslik iliskilerinden kaynaklanan mutsuzluk, is giivencesi vb.
etmenlerdir (Aykac, 2010). Doyum ve doyumsuzluk kavramlari birbirinden tamamen
farklidir ve farkli da degerlendirilmesi gerekir. Doyum seviyesi isin kendisi ile ilgili
icsel faktorler tarafindan belirlenir. Negatif digsal faktorlerin etkisini yok etmek
giidiillenme seviyesini yukar1 ¢ekmez ama olumlu etki saglayacak faktorlerin

giiclenmesine sebep olabilir (Akpinar, 2010).
I11.3.1.3. Alderfer’in ERG Kuram

Bu kuram var olma, aidiyet ve gelisme gereksinimleri lizerine kurulmustur. Bu
kuramda da Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde oldugu gibi bir ihtiya¢ siralamasi
mevcuttur ve Once alt diizeydeki ihtiyaglar1 karsilanmasi, daha sonra iist diizey

ithtiyaclar karsilanmasi esasina dayanir (Akpinar, 2010).

Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 olan yemek, i¢mek, cinsellik, barinma, giivenli
bir ¢evre vb. gereksinimler var olma gereksinimlerini, sosyallik, karsilikli paylasim,
iliski ve iletisim gerektiren kabul edilme, saygi, arkadaslik vb. gereksinimler aidiyet
gereksinimlerini, yaratict olma, becerilerini kullanabilme, biiylime ve gelisme

gereksinimleri kendini gelistirme gereksinimlerini olusturmaktadir (Aydin, 2010).

Bu kuram gereksinim doyumu, istek giliglenmesi ve gereksinim hiisran1 olmak

tizere ii¢ temel varsayimdan olusmaktadir. Gereksinim doyumu varsayimi, her seviyede
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ki ihtiyacin giderilmesi daha fazlasinin arzu edilmesine sebep olur varsaymmudir. Istek
giiclenmesi varsayimi, en alttaki ihtiyaglarin yeterince giderilmesi durumunda daha
iistteki ihtiyaclarin giderilmesi istegini arttirmasi varsayimidir. Gereksinim hiisrani
varsayimi ise, listteki ihtiyaglarin yeterince karsilanamamasi alt diizeylere daha fazla

istek duyulmasina sebep olur varsayimidir (Cakmur, 2011).
I11.3.2. Siire¢ Kuramlari
I11.3.2.1. Wromm’un Beklenti Kuram

Bu kurama gore bireylerin emek harcama sebepleri, hayatlariin ileri donemleri
icin beklentileri ve bu beklentileri gerceklestirebilmeleridir (Cakmur, 2011). Bireylerin
islerinde gosterdigi davraniglar, elde edilecek iiriin i¢in bir ara¢ mahiyetindedir. Bu
sebeple calisan bireyler, kendilerini amaglarina gotiirecek davraniglar1 segerler ve iiriinii
elde etmek c¢aba sarf ederler. Birey, amacini elde etmeyi ne kadar ¢cok arzuluyorsa o
derecede ¢aba sarf eder (Kale, 2007). Arzulanan sonucu elde edebilme beklentisi fazla
olan bireyler amaclarina ulasabilmek icin gerekli ¢abay1 harcarlar. Beklenti diizeyi
diisiik olan ve birey tarafindan pek arzu edilmeyen amaclar i¢in ise bireyler gerekli

cabay1 gostermezler (Cirakoglu, 2010).

Wroom’un beklenti kurami, bireyin sarf ettigi g¢aba, gosterdigi cabasinin
muhtemel sonuglarmna iliskin inanglari ve bu sonuglara yiikledigi degerler olmak tiizere

ic 6ge lizerinde durur (Akpinar, 2010).

Wroom’un iizerinde durdugu kavramlardan ilki, davraniglarin birinci ve ikinci
diizeydeki c¢iktilaridir. Birinci diizeydeki ¢iktilar verimlilik, devamsizlik, isgiici devri
ve verimliligin &zelligidir ve is ile dogrudan iliskilidir. Ikinci diizeydeki ciktilar ise,
birinci diizeydeki ¢iktilarin doguracag iicret artisi, yiikselme ve grup tarafindan kabul
edilme veya reddedilme gibi o6diil ve cezalardir. Ikinci kavram ise aragsalliktir.
Aragsallik birinci diizeydeki ¢iktilarin, ikinci diizeydeki sonuglarla iliskisi konusunda
bireyin algisidir. Bir diger 6nemli kavramda bireyin sonug¢ i¢in “deger mi, degmez mi”
seklinde bictigi degerliktir. Son 6nemli kavram da belli bir hareket veya ¢abanin belirli

bir ¢iktiya ulastirma olasiligi, yani beklentidir (Akpinar, 2010).
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I11.3.2.2. Esitlik/Hakkaniyet Kuram

Bireyler adalet duygusu igerisinde kendilerine esit davranilmasini isterler. S.
Adams tarafindan gelistirilen bu kuramda bireylerin ¢alistiklar1 6rgiit igerisinde beraber
calistig1 kisilerle kendisini kiyaslamasi, bireyler arasinda esitlik algisinin olusturulmasi

ile doyumun saglanacag diisiincesi esasina dayanir (Aykag, 2010).

Bireyin isindeki basarisi ve tatmin olma diizeyi is yeri ortamu ile ilgili olarak
algiladigr esitlik veya esitsizlige baglidir (Cirakoglu, 2010). Bireyler egitim diizeyleri,
deneyimleri, zekas1 vb. gibi 6zellikleri ile (girdi) emek ve calismalarinin karsiliginda
elde ettigi licret, ikramiye, statii, sorumluluk vb. gibi (¢ikt1) girdi ve ¢iktilarini, diger
bireylerin girdi ve c¢iktilar1 ile kiyaslayarak esitlik ve esitsizlik algilarn ile
degerlendirirler (Yeniyol, 2018). Yonetim tarafinda esit davranildigi algis1 hisseden
birey isine pozitif yonde motive olabilecegi gibi, esitsizlik algisinin hissedilmesi ile

birey isine negatif yonde motive olacaktir (Kurudirek, 2014).
I11.4. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Bireylerin calistiklari is ve isyerleri hakkindaki olumlu ve olumsuz duygu ve
diistincelerle ilgili olan is doyumu, bir¢ok faktore bagl olarak degisiklik gostermekle
birlikte (Coknaz, 1998) genel olarak iki faktérden s6z edilebilir. Bunlardan birincisi is
ortam1 ve isle alakali faktorler olan, bireye yonelik davranis tarzlari, bireye verilen
gorevlerin 6zellikleri, arkadaslik ortami ve iliskiler ile ddiiller gibi faktorlerdir. Digeri
ise bireylerin kisilik o6zellikleri, deneyimleri, kisilik yapilar1 ve onceki yasantilaridir

(Aydin, 2010).

Is doyumuna etki eden faktorler bireyler arasinda degiskenlik gosterebildigi gibi,
doyum sonucu da bireyler arasinda degisik sekillerde ortaya cikabilmektedir. Farkli
bireysel oOzelliklere sahip c¢alisanlarin, is doyum algiladiklart da degisiklik
gosterebilmektedir (Tor, 2011).

Omarov’a (2009) gore Spector (1997) tarafindan is doyumunu etkileyen
faktorler orgiitsel ve bireysel faktorler olarak iki gruba ayrilmaktadir ve birbirleri ile

etkilesim icerisinde i doyumunu etkilemektedir.
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Bu calismada is doyumunu etkileyen faktorler yine iki baslik halinde ele
aliarak, yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, deneyim, hizmet siiresi, kisilik
yapisi, ihtiyag ve beklentiler, basar1 glidiisii, taktir edilme istegi “Kisisel ve Psiko-
Sosyal Durum Faktorleri” bashigi altinda toplanmustir. Orgiit yapisi ve iicret sistemleri,
is glivencesi ve giivenligi, ¢alisma kosullari, yonetim tarzi ve yonetici tutumlari,
arkadaghk ortami, terfi, 6diil sistemleri ise “Orgiitsel ve Cevresel Faktorler” bashig

altinda toplanmistir.
111.4.1. Kisisel ve Psiko-Sosyal Durum Faktorleri

Bir arada ayni isi yapmaya calisan bireylerin yaptiklar isten duyduklar1 haz ve
tatmin olma diizeylerinin farkliklar gostermesi bireysel ozelliklerin iy doyumunu
etkiledigini ortaya koymaktadir. Yaslilarin genglere oranla isleriyle ilgili daha gercekei
beklentilerinin olmasi1 genglere gore daha fazla is doyumu yasamalarina sebep
olmaktadir. Cinsiyet agisindan genelde erkeklere gore kadinlarin daha ¢ok is doyumuna
sahip oldugu kanisina varilsa da baz1 aragtirmalarda degiskenlikler goriilebilmektedir.
Ayni sekilde egitim durumu ile ilgili yapilan aragtirmalarda da her ne kadar egitim
diizeyi ile i3 doyumu arasinda olumsuz yonde bir iligki goriilse de bu iligskinin
olmadigina dair calismalarda bulunmaktadir. Bunlar disinda yapilan daha bir¢ok
degisken ile i3 doyumu arasindaki iligki incelenmis ve farkli sonuglar elde edilmistir

(Seyrek ve Kavak, 2016).

Farkli bireysel ve kisilik oOzelliklerine sahip bireylerin i doyum ve
doyumsuzluk seviyeleri oldukc¢a biiylik farkliliklar gosterebilmektedir. Bazi kisiler ¢cok
az imkanlara sahip olsa bile mutlu olabilirken baz1 kisiler ¢ok fazla imkanlara sahip olsa
bile mutlu olamayabilir. Ciinkii her bireyin olaylar1 veya durumlar algilama bi¢imi
farklidir. Bireyler arasinda ki bu farkliliklarin olusmasi ise bireylerin demografik

ozellikleri ile psiko-sosyal 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir (Kéroglu, 2011).

Kisisel ve Psiko-Sosyal Durum Faktdrleri adi altinda topladigimiz yas, cinsiyet,
egitim durumu, medeni durum, deneyim, hizmet siiresi, kisilik yapisi, ihtiyag ve
beklentiler, basar1 gilidiisii, taktir edilme istegine iligkin aciklamalar1 su sekilde

verebiliriz.
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Yas: Yapilan arastirmalarda genel olarak yas ile i doyumu arasinda anlamli bir
iliskinin oldugunu ortaya ¢ikmistir (Koroglu, 2011). Yas degiskeni ile ilgili yapilan
arastirmalarda elde edilen bulgular genelde ii¢ gériis altinda toplanmustir. ilk goriiste,
calisanlarin erken yasta “yiiksek”, orta yaslarda “diisiik” ve ileri yaslarda “yiiksek” bir is
doyumu sergilenmesi seklinde; ikinci goriiste, calisanlarin i doyum diizeylerinin ileri
yaslarda artis gosterdigi seklindedir. Son goriiste ise, yas ve is doyumu belirli bir yasa
kadar dogrusal bir artis gostermekte ve bundan sonra da diisiise gegmektedir (Tunacan
ve Cetin, 2009).

Geng calisanlarda yasi ilerlemis calisanlara oranla is doyumunun diisiik oldugu
bilinmektedir ve bu durum ¢alisanlarin yaslari ilerledikge beklentilerinin azalmasi ya da
degismesi ile agiklanabilir. Yani, yeni ise baslayanlarin ise baslamayla ilgili kaygi ve
stresten armmmalart ve isle ilgili beklentilerinin heniiz netlesmemesi sebebiyle {ist
diizeyde is doyumu yasamalarina, sonraki yillarda siiregelen is yasami ve arzu edilen
beklentilerin karsilanmamasi, yasin ilerlemesi ile birlikte de bireyin ise uyum saglamasi

ile agiklanabilir (Kurudirek, 2014).

Koruklu, Feyzioglu, Ozenoglu Kiremit ve Aladag (2013) tarafindan
gerceklestirilmis calisma da yasa gore i doyumunda anlamli farkliligin oldugu, 41 ve
istli yas aralifindaki bireylerin is doyum diizeylerinin 20-40 yas araligindakilere gore
daha ytiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonugta ileri yaslarda is doyumunun arttigini
destekleyici niteliktedir.

Cinsiyet: Tek bir degisken olarak ele alindiginda cinsiyet faktorii is doyumunu
pozitif veya negatif yonde etkileyen bir faktor degildir. Kadin ve erkegin toplum
icerisindeki rollerinin farkli olmasi, is yerlerindeki beklenti sekillerinin de farkl
olmasina sebep olmaktadir. Bu sebeple iicret, ¢alisma saatleri, ¢alisma sartlar1 vb gibi
orgiitsel ¢evresel faktorlerden etkilendikleri ve iy doyumunda da bundan dolay:

farkliliklarin olusabildigi bilinmektedir (Akkamis, 2010).

Yelboga (2007) tarafinda yapilan arastirma sonucunda cinsiyet degiskeninden
dolay1 is doyum diizeylerinde bireyler arasinda farkliliklar bulunmadigi tespit edilmistir.
Seyrek ve Kavak (2016) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda da kadinlarla erkeklerin

1s doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir.
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Egitim Durumu: Bireylerin degerleri, diisiinceleri ve davranislarina sekil veren
en Onemli siireglerden biri de egitimdir. Gormiis oldugu egitimin seviyesi ve kalitesi ile
orantili olarak geng bireyler, islerinin kendileri ve ¢evresindekiler i¢in anlamli, ¢ekici ve

doyurucu olmasini arzu ederler (Aydin, 2010).

Iyi egitim gdrmiis bireylerin, maddi ve manevi yonden sartlar1 daha iyi olan
islerde calisabilme olasiliginin yiiksek olmasinin yaninda almis olduklar1 egitim
sayesinde calisanin igini daha iyi kavrayip basarili olma olasilig1 fazlalagsmaktadir. Bu
ise ¢alisan bireyin isinden daha fazla doyum saglamalarina sebep olmaktadir

(Kurudirek, 2014).

Egitim durumuyla ilgili baz1 arastirmacilar, calisanlarin egitim seviyesi ile is
doyumu arasinda negatif bir iliskinin oldugunu ifade ederken, bazilar1 da bu iki
degisken arasinda bir iliskinin olmadigini ifade etmektedir. Bunun nedeni ise, egitim
durumunun farkl diizeylerde ele alinmasi ve yasla orantili olarak degismesi olabilir.
Egitim durumu kisiden kisiye mezuniyet seviyesinde farkliliklar gdsterebilmekte hatta
yeni mezun olmak da bu anlamda biiylik 6nem kazanmaktadir. Geng bireyler
tiniversiteden mezun olur olmaz hemen ise baslamis olabilir. Bununla birlikte ayni iste
yasca daha biiyiikk olup mezuniyet derecesi daha asagida olan fakat bu iste daha uzun
siire ¢aligmis biri olabilir. Is doyum diizeyleri de bu yiizden farkli gikabilmektedir
(Tunacan ve Cetin, 2009).

Yelboga (2007) tarafinda yapilan arastirma sonucunda dgrenim diizeyine gore
personelin i doyum diizeyinin farklilasmadigi yani 6grenim diizeyi ile i3 doyumunun
istatistiksel bakimdan iliskisi olmadigini gostermistir. Ayica bu sonug¢ ile Bilgic
doyumuna 6nemli bir etkisi bulunmadig1 bulgusu ile desteklendigini ifade etmektedir

(Yelboga, 2007).

Medeni Durum: Evlilik ile birlikte bireylerin psiko-sosyal agidan
sorumluluklar1 artmaktadir. Bireylerin kontrollii bir hayat slirmelerine ve belirli bir
diizende yasamlarina olanak saglayan evlilik, bireylerin is hayatlarinda is doyum
diizeyinin de artmasina sebep olmaktadir. Is doyumunu etkileyen faktdrler incelenirken

medeni durumlar1 acgisindan bireyler degerlendirildiginde evlilerin bekarlara oranla is
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doyumlarinin genel olarak daha yiiksek oldugu ydniinde bulgulara ulasilmis (Ozaydin,
ve Ozdemir, 2014) olmasma ragmen is doyumu arasinda farkliliklarin olmadig
bulgularina ulasilan ¢alismalarda mevcuttur. Evli ¢alisanlarin islerine daha fazla devam
egiliminde oldugu ve daha az devamsizliklarinin az oldugu, isten ayrilma egilimine
daha az sahip olduklar1 ve bekar c¢alisanlara oranla daha fazla i3 doyumuna ulastiklar
goriilmistiir. Bosanmis olanlar, dullar ve evlilik disi beraber yasayanlarin is
verimliliginde ve is doyumunda da diisiis oldugu goriilmektedir (Lam, Hangin ve Tom,
2001). Toker (2007), yapmis oldugu arastirma sonucun da evli calisanlarla bekar

calisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik bulunmadig saptanmustir.

Hizmet Siiresi ve Deneyim: Hizmet siiresi, bireylerin zaman agisindan caligtig
sektor ve is yerinde gegirdigi giin, ay, y1l bazinda ki calisma siirecini ifade eder. Calisan
bireylerin iste kalma siiresinin artmasi yasla da dogrudan baglantilidir. Yasi ilerledikce
aynt ig yerinde ve sektorde c¢alismayr siirdiiren bireylerin is doyum oran1 da
yiikselmektedir. Ozaydin ve Ozdemir (2014) tarafindan yapilan arastirmada, bireylerin
caligma siiresi arttikga, i¢ kaynakl, dis kaynakli ve genel tatmin boyutunda is doyum
diizeylerinde anlamli farklilik olusturacak derecede artig goriildiigii saptanmis, bu
sonucun Ozaydin ve Ozdemir (2014)’e gore Gilmer’in (1975) calismasinda ki “ilk ise
girigten sonra is goren is tatmininin yliksek oldugu, daha sonra ise bu diizeyin diistiigii”
yoniindeki sonugla ortlismedigi belirtilmistir. Ayrica bireylerin ¢alisma siiresi arttikca
ortaya ¢ikan unvan, licret, sosyal statii, otorite ve benzeri durumlardaki artigin is
doyumunu pozitif yonde etkiledigini, calisma siiresi arttikca yillar igerisinde isi
O0grenme ve ise uyumun artmasiyla ile birlikte is doyumunun pozitif yonde etkilendigi

belirtilmistir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014).

Ise yeni baslayan bireylerin ¢alisma kosullarindan, isin getirilerinden vb gibi isle
alakali durumlardan bi haber olmasi ve zaman igerisinde bunlarla ilgili gerceklikleri
yasamasi is doyumunu olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir. Iste kalis siiresinin
artmasiyla beraber beklentilerinin ne dlgiide gergeklesip gerceklesmedigini test eden
bireyler gergekei yaklasimlar icerisine girerler ve beklentilerini bu ydnde olustururlar. Is
hayatini yeteri kadar tamimayan, gercekci beklentiler igerisinde bulunmadan
beklentilerini yiliksek tutan bireyler, amaglarin1 gergeklestiremeyecekleri duygusuna
kapildiklarinda ise is doyumsuzlugu yasarlar. Is hayatinin taninmasi ve kazanilan

tecriibe 1ile birlikte beklentiler daha olasi esaslara dayandirilir (Koroglu, 2011).
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Fettahlioglu ve Yasan (2017), yapmis olduklar1 ¢calismada is yasamindaki ilk on yilini
yasayan calisanlarin iy memnuniyeti konusunda kararsiz oldugu, on yildan sonraki
calisan ve deneyin diizeyi biraz daha artan calisanlarin ise islerinden memnun olduklari

bulgusuna ulagilmistir.

Kisilik Yapisi: Anne karninda baglayan yasam siireci ile birlikte insanoglu
siireklilik arz eden degisim ve gelisim siireci yasar. Yasanilan bu siireglerde, sahip
olunan genetik yapi, aile, icinde bulunulan sosyal yasam ortamui, fiziki ortamlar vb. gibi
bircok degiskene bagl olarak insanlarin kisilik yapilar1 olusur. Insan yasaminin birgok
alaninda olumlu veya olumsuz bir¢ok etkiye sahip olan kisilik yapisinin, is doyumu
lizerinde de bazi etkilere sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bireylerin yasam siirecleri
icerisinde yasayacaklar1 olaylar, degisimler ve durumlara karsi takinacag: tavirlarda ve
gosterecegi tepkilerde dnemli bir yere sahip olan kisilik yapisi, bireylerin isteklerine,

davraniglarina ve kararlarina etki eden 6nemli bir faktordiir (Saglam, 2017).

Bireyin kisilik yapisinin iyimserlik veya kotiimserlik ile igedoniikliik veya
disadoniikliik yapilarinda olmasi hayata bakis agisini etkilediginden bu ozelliklerin is
hayatin1 da etkiledigi sdylenebilir. Sinirli, karamsar, nevrotik yapida olan kisilerin bu
ozelliklerinin is yasamlarin1 etkilememesi de miimkiin degildir. Bu 6zelliklere sahip
kisilerin is yasamlarinda mutsuz olduklari, en ufak problemleri bile biiylitebildikleri

gorilmektedir (Koroglu, 2011).

Bireylerin kisilik yapilarina uygun meslek secimleri de is doyum diizeylerini
olumlu veya olumsuz olarak etkilemektedir. ige doniik bireyler, etraflarindaki kisilerle
cok fazla iletisim icerisinde olmayacaklar islerde daha fazla is doyumuna uylasirken
disa doniik kisiler, sosyal ve iletisimin fazla oldugu islerde is doyumunu yakalarlar

(Koroglu, 2011).

Kendini tanmiyan, 6z yeterlilik ve 6z gliven duygularim1 kendinde barindiran
bireyler neyi nasil yapacaklarint ve bunun sonucunun kendilerine nasil yansiyacagini
bildiklerinden doyum diizeyleri fazla olacaktir. Kisilik yapis1 gelismis bireylerin emek,
0zen ve dikkat gerektiren islerde calisacagi ve tizerlerine diisen sorumluluklari yerine

getirmek ve basarilt olabilmek igin gerekli gayreti ve calisma azmini goOsterecegi
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disiiniilmektedir. Bagar1 i¢in gosterilecek bu gayret ve calisma azmi bireyi daha ¢ok

motive edecektir (Furat, 2016).

Ihtiyac ve Beklentiler: Bireyler amaclar1 ve hedefleri dogrultusunda
mesleklerini secmekte ve ¢alismaktadir. Amag¢ ve hedefler kisiden kisiye degiskenlik
gostermekle birlikte kimi para kazanmak, kimi statii kazanmak ve kimi de sayginlik
kazanmak i¢in ¢alisir. Yani bireylerin beklenti ve ihtiyaglar1 dogrultusunda islerini
sectiklerini ve bu dogrultuda calistiklarini sOyleyebiliriz. Calisanlar isleriyle alakali
ihtiyag ve beklentilerini ne 6l¢iide karsilarsa is doyum diizeyleri de dogru orantili olarak
etkilenecektir. Yani bu ¢alisanlarin beklentilerinin is doyumunu etkiledigi anlamina
gelmektedir. Is doyumu, c¢alisanlarin isle ilgili beklentileri ile isten elde ettiklerini
karsilastirmalar1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Kéroglu, 2011).

Basan1 Giidiisii: Bireysel farkliliklardan olan ve bireyin sahip oldugu
karakteristik bir nitelik olarak karsimiza ¢ikan basari giidiisii ile bireylerin, amag ve
hedeflerine yonelik olarak istekli ve gayretli caligmalari, engellere karst koyabilme

durumlarinin yiiksek olmasi seklinde ifadelendirilebilir (Kaya ve Selguk, 2007).

Bir defa basariya ulagsmis olan birey yaptig1 islerde siirekli basarili olmak arzu ve
gayreti icerisindedir. Basar1 azimli bir ¢aligma, sabir ve emek gerektiren, kolay elde
edilecek bir durum degildir. Basar1 elde etmekte zorlanan hatta elde edemeyenler ise
siirekli bir takim bahaneler altinda kendilerini kandirir ve rahatlamaya calisirlar. Bu
nedenle bagar1 giidiistinde miikemmellik, kazanma ve igsel basar1 duygusu 6n plana
cikmaktadir. Bireylerde ki basar1 ihtiyaci kisiyi basariyla biitiinlestirerek, is hayatinda

bireylerin basarilarinin artmasina sebep olan 6nemli bir faktordiir (Koroglu, 2011).

Yiiksek basar1 giidiistinlin kii¢iik yaslarda bagimsizlik saglayan, davraniglari
bagkalar1 tarafindan kontrol altinda tutulmayan, otoriter bir aile ortami1 ve baskici-kapali

bir ¢evrede biiylimeyen bireylerde daha ¢ok ortaya ¢iktigi ifade edilebilir (Terzi, 2002).

Basar1 giidiisii yiiksek bireyler problemler karsisinda kisisel sorumluluk ve orta
diizeyde risk alma egilimindedirler. Bu, bireylerde basaridan dolayr kisisel tatmin
saglar. Sonuglar1 kontrol altinda tutabilecekleri orta riskteki islerde calismayi tercih
ederler. Bu kisiler, amaglarina hizli ulastiran gercgeklestirilebilir hedefler belirleyerek

cok ¢abuk geribildirim alacaklar isleri tercih ederler. Zihinleri siirekli isle mesgul olan
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ve isi tamamlama gayreti igerisinde olduklarindan arkadaslik iliskileri pekiyi degildir.
Ayrica bu kisiler i¢cin 6nemli olan basaridir ve maddi kazang 6nemsenecek bir arag

olarak goriilmez (Terzi, 2002).

Bagar1 giidiisii bireyler arasinda farkliliklar gdsterse bile tiim bireylerde basarili
olma istegi mevcuttur. Bu istek bireyleri basarili olmak icin giidiiler. Basarili olma
istegi ve basariya odaklanmak insanin yasam siireci igerisindeki tiim faaliyetleri
tizerinde etkilidir. Basar1 giidiisii, sosyal yasam siireci icerisinde bireylerin etrafindaki
insanlarla olan iletisim ve etkilesimi ile 0grenilebilen sosyal bir giidiidiir. Bu alanda
yapilan ¢alismalar, basar1 gilidiisliniin erkeklerde kadinlara oranla daha yiiksek
oldugunu, bunun muhtemel nedeninin de kiiltiirel birikimden kaynaklandigini ortaya

koymaktadir (Ugiincii, 2016).

Takdir Edilme Istegi: Takdir edilme, bireyler icin bir is doyum unsuru olarak
kabul edilmekte ve kullanilmaktadir. Lakin kisilerden kisilere, isletmelerden
isletmelere, Orgiitlerden orgiitlere ve iilkelerden {iilkelere degisiklik gosterebilen takdir
edilme yollar1 ve yontemleri, ¢alisan bireylerin durumlarina ve statiilerine gore de

degisiklikler gosterebilir (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat, 2004).

Takdir, bireyleri istedikleri seyleri yapabilmek i¢in motive eden en Snemli
iletisim sekillerinden biridir. Insanoglu &viilmekten ve begenilmekten haz duyar. Bu
yiizden takdir potansiyellerini ortaya cikartacak ve hedeflerine ulagsmalari i¢in onlar1
tesvik edecek, kendilerine duyduklar1 giliven ve saygiyr gelistirecek giiclii bir

motivasyon etkenidir (Karakose ve Kocabas, 2006)

Yerinde ve zamaninda giizel s6z ve davraniglarla gururu oksanan, yaptig1 isinden
dolay1 takdir goren bir ¢alisanin, isinden duydugu haz ve mutluluk artacak, bu durum
karsisinda i3 doyum diizeyi de etkilenecektir. Calisanlarin azim, gayret ve basarilarina
uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve ddiillendirilmesi, ¢alisanlarin yaptigi
islerden daima haz duymasi ve mutlu olmasina, is yerinde ilerleme firsatlari
yakalayacagina inanmasina sebep olacagindan is doyumunun da olumlu yonde

etkilemesini saglayacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
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111.4.2. Orgiitsel ve Cevresel Faktorler

Is yasamlarinda, calisan bireylerin is yerinden veya orgiitten beklentileri ile
karsiliginda yasadiklarinin uyumlu olmasi, is doyumunu saglayarak c¢alisanin
verimliligini arttirabildigi gibi, orgiitsel sebeplerden kaynaklanan is doyumsuzluklari
bireyin Orgiitten ve isten uzaklagmasina ve ig giicii kaybina neden olabilmektedir

(Cakmur, 2011).

Is doyumuna etki eden birgok orgiitsel ve cevresel faktdr bulunmaktadir.
Orgiitiin yapis1 ve iicret sistemi, is giivencesi ve giivenligi, calisma kosullari, yonetim
tarzi ve yonetici tutumlari, terfi, arkadaslik ortami1 ve ddiillendirme sistemi gibi faktorler

is doyumuna etki eden orgiitsel ve cevresel faktorler arasinda sayilabilmektedir.

Orgiit Yapis1 ve Ucret Sistemleri: Calisilan is yerinin biiyiikliigii, begenilme
derecesi, sendikalasma orani, is yerinin toplum icerisindeki sayginligi, toplam kalite
yonetimi uygulamalari, ¢alisma saatlerinin esnekligi, ticretlendirme sistemi, gelecek ve
kariyer imkanlar1 ¢alisanlarin is yerlerine bagliliklart {izerinde biiyiik etkiye sahiptir.
Calisanlarin is yerlerine baglhliklar1 {izerine etki eden bu faktorlere, Orgiitsel etik

algilamalar1 da dahil edilebilir (Tor, 2011).

Is yerinin yani orgiitiin biiyiikliigiiniin davramsgsal degiskenler iizerinde etkisi
vardir. Ancak bu etki genellikle olumlu degil, olumsuzdur. Is yerlerindeki fiziki
biiyiikliik ¢alisanlarin doyum diizeylerini azaltir. Ise devamlilik saglama oran1 diiser ve
bu da verimliligi etkiler. Biiyiik hacimler ise devamsizlik, is giicii devri ve disiik is

doyumu ile kesin olarak baglantilidir (Ugiincii, 2016).

Bireylerin ¢alismalarinin ana sebeplerinden birisi Maslow’un Thtiyaglar
Hiyerarsisinde de bahsettigi lizere, insanin fizyolojik gereksinimleri olan yemek, igmek,
uyumak, giyinmek, barinmak, 1sinmak vb gibi ihtiyaclarini karsilamak ve gidermek i¢in
paraya ihtiya¢ duymasidir. Bireylerin yaptiklar is karsiligi almis olduklari para ticret
olarak nitelendirilebilir. Calisanin harcadigi emek ve zamanin karsilig1 elde ettigi iicret
1 doyumunun saglanabilmesi i¢in biiyiik bir dneme sahiptir. Harcanilan emek ve zaman
karsiligr alinan iicretin calisan tarafindan yeterli olarak algilanmamasi is doyumunda
negatif bir etki gosterip i doyumsuzluguna yol acarken, yeterli olarak algilanmasi ise

pozitif bir etki gosterip is doyumuna sebep olacaktir. Calisanlarin ticretleri hakkindaki
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tatmin diizeylerine iicret dagilimindaki adalet, iicret hakkindaki beklenti ve ele gegen
ticret arasindaki fark, ele gecen iicretin ihtiyaglari karsilama orani, i i¢in harcanilan
emek, isin iiretkenlik ve gelisebilme egilimi, ¢alisanin isine karsi duydugu sorumluluk
ve zihinsel yorgunluk diizeyi, yeterlilik ile licret arasindaki denge gibi bir¢ok faktor etki

edebilmektedir (Artik, 2009).

Dagdeviren, Musaoglu, Omiirlii, Oztora, (2011) yapmis olduklar1 ¢alismada
insanlar1 calismaya mecbur kilan en 6nemli faktoriin iicret oldugunu ve yapilan
calismalar da is doyumunu belirleyen 6nemli faktorlerden bir tanesinin bu oldugunu
belirtmislerdir. Bireyin yasamini siirdiirebilmesi i¢in bir gelire ihtiyact oldugunu ve bu

nedenle geliri yiikselirse is doyumunun da ayni1 sekilde yiikselecegi sdylenebilir.

Ucretin doyum saglamasi, is performans ve basarisini artirmasi igin ¢alisanin
beklentisine, harcadig1 emege, gosterdigi ¢abaya ve piyasa iicret sistemine dayali olarak

hakkaniyet ve esitlik i¢erisinde belirlenmesi gerekir (Ugiincii, 2016).

Is Giivencesi ve Giivenligi: insan, dogasi geregi giiven icerisinde yasamak,
tehlikelere ve tehditlere karsi koruma igerisinde olmak arzusundadir. Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisinde ikinci sirada yer alan giivenlik ihtiyaci geregi insan giiven
icinde yasamak ve kendini rahat hissetmek ister. Bireylerin yasamini dogrudan

etkileyen isleri ile ilgili de giivenin olugsmast son derece onemlidir (Saglam, 2017).

Kavram olarak is giivenligi, is ile ilgili uygulamalar esnasinda c¢alisanlar
tarafinda sagliklari ve hayatlari i¢in tehdit ve tehlike olarak algilanacak durumlarin yok
edilmesi veya minimum seviyeye indirilmesi konusunda is sahibine veya Orgiite
getirilen sorumluluklara iliskin kurallarin tamami olarak ifade edilebilmektedir. Is
giivenliginin iist seviyelerde olmasi calisanlar i¢in is doyumlarini olumlu ydnde
etkileyen faktorlerindendir. Calisanlar, is yerlerinde is giivenliginin yeterli oldugu
kamisina varirlarsa kendilerine deger verildigini hissederler. Bu durum ise onlarin

islerinden doyum saglamasina yardime1 olur (Kéroglu, 2011).

Is giivencesi, calisanlarin islerine devamliligmin saglanmasi, kendisinin ve
bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerin ge¢im kaynagini olusturan iicretinin devamliliginin

saglanmasi olarak da ifadelendirilebilir (Koroglu, 2011).
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Calisanlarin, islerinde kendilerini gilivencede hissetmelerinin ve isten atilma
korkusunun olmadig1 bir ortamda ¢alismalarinin, onlarin genel is davranislar lizerinde

olumlu etkiler yarattig1 diistiniilmektedir (Bakan ve Biiylikbese, 2004).

Bireyler harcadiklar1 emek karsiliginda aldiklari iicret disinda is yerlerinden zor
durumlar karsisinda kendilerini rahatlatacak ve geleceklerine dair kendilerini giivence
altina alacak bazi beklentiler igerisindedir. Yani bireyler yashlik, hastalik, kaza gibi
tehlikeli durumlar karsisinda kendini glivende hissetmek ister. Bu yiizden yasamlari
stiresince kendilerinin giivence altina alinmasi1 bakiminda sosyal giivenlik hizmetlerinin

kendilerine sunulmasi da biiyiik 6nem arz etmektedir (Artik, 2009).

Calisma Kosullari: Calisilan is yerinin fiziksel sartlariin iyi olmasi (1s1, 151k,
havalandirma, giiriiltii diizeyi, konum, kullanilan ara¢ ve gereglerin kalitesi, mola ve
dinlenme alanlarinin yeterli olmasi1 vb), sosyal iligkilerin, arkadagligin, giiven ortaminin
saglanmas1 bireylerin i doyum diizeylerini pozitif yonde etkileyecektir. Kaliteli ve
saglikli calisma kosullarin saglanmasi1 ve iyilestirilmesi, ¢alisma zamani disindaki
zamanlarda da bireylerin sosyal bir yasam igerisinde kalmasina ve rahatlamalarina,
isteki verimliliklerinin artmasina, kendilerini degerli hissetmelerine sebep olabilecektir.
Tiim bunlarda is doyumuna pozitif yonde etki edecek ve is doyumunun artmasini

saglayacaktir (Erdil ve dig., 2004).

Calisan bireylerin giiven igerisinde, tehlikesiz bir ortamda, sorunsuz ve rahat
sartlarda ¢alistyor olmasit performanslarmin yiikselmesine, istenilen verimlilikte
caligmalarina ve hosnutluk diizeylerinin artmasina sebep olmaktadir. Bunun yani sira
calisilan is yerinin bireylere sagladig1 kazanglarla birlikte is yeri imajinin da ¢alisanlar
acisindan biiyiilk 6neme sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Calisilan is yerinin
saygin, basarili ve toplum tarafindan kabul gérmiis bir yer olmasi ¢alisanlar1 ac¢isindan
gurur duyulacak bir durum olarak karsimiza c¢ikabiliyor. Bu durum da calisanlarin
calistiklar is ve igyerine karsi olumlu duygular gelistirmelerine, 15 doyum diizeylerinin

artmasina sebep olmaktadir (Furat, 2016).

Yonetim Tarz1 ve Yonetici Tutumlar:: Yonetimin amaci, iretim faktorlerini
en st seviyede gerceklestirerek is yeri veya Orgiitiin amaglarina ulasmasini saglamaktir.

Bunu gerceklestirmek icin sevk ve idareyi saglayan kisiler ise yoOneticilerdir.
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Yoneticilerin ¢alisan agisindan giivenilir ve kararli olmasit 6nemlidir. Ydneticilerin,
sadece Orgiit ¢ikarlarini degil ayni1 zamanda calisanlarin ¢ikarlarint da dnemsemesi ve
bu dogrultuda yonetim tarz ve tutumlarini gergeklestirmesi gerekmektedir. Ancak bu

sekilde ¢alisanlarin is tatminlerine olumlu etki yapabilirler (Ugiincii, 2016).

Calisan bireylerin is yeri veya Orgiit yoneticileri hakkinda ki diisiinceleri is
doyumu agisindan 6nemli bir yere sahiptir. Yoneticilerin yonetim tarz ve davranislari ile
tutumlar1 ¢alisanlarin ise giidiilenmeleri agisindan 6nem arz etmektedir. Calisanin
yOneticisini sevmesi, onu benimsemesi, ona giivenmesi, basar1 glidiisii ve ¢alisma azmi

acisindan énemlidir (Artik, 2009).

Orgiit ve isyeri yoneticileri, calisanlarin islerini sevmeleri ve is doyumuna
ulasmalar1 acisindan dnemli bir faktordiir. Is ortamlarinda ydnetici tutumlar ve yonetim
tarzinin iyi olmasi, Oonemli bir motivasyon kaynagi olan f{icret ve diger Onemli
degiskenlerin yetersiz oldugu durumlarda bile calisanlarin is doyumunu artirict etkiye

sahip olabilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Yoneticiler tarafindan c¢alisanlarin karar verme siire¢lerine dahil edilmesi ile
calisan merkezli yoOnetim tarzi1 sergilemesi, ¢alisma ortamindaki iligkilerin
desteklenmesine, bireylerin taninirliginin artmasina, kendilerine saygi duymasina sebep
olacak ve calisanlarin bu gereksinimini karsilayacaktir. Bireylerin bu gereksinimlerini
giderecek bagka ortamlar aramasmin da Oniine gecilecektir. Boyle bir durum,
calisanlarda is ortaminda ki ast ve iistlerine karst olumlu duygularin gelismesine ve

dolayisiyla da is doyumunun artmasina sebep olacaktir (Erdil ve dig., 2004).

Arkadashk Ortami: Bireyler giinlerinin biiyiik bir kismmi is yerlerinde
gecirdiklerinden uyum igerisinde ¢alisabilecegi ve sosyal iligkiler icerisinde olabilecegi
dostluklar, arkadasliklar kurmak ister. Ayrica, bireylerin kendilerine uygun, ayni veya
benzer hayat goriisiine sahip basarili kisiler ile birlikte ¢alismasi is doyumunu da

arttiracaktir (Erdil ve dig., 2004).

Saglikli ve giizel bir ¢alisma ortami kurulmasi bireylerin ¢aligma hayatlarinda
mutlu olmalarina ve yaptiklari isten zevk almalarina da sebep olacaktir. Calisanin is ile

alakali tereddiitleri olsa ve iginin bagka taraflarin1 sevmese bile, pozitif duygularin
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gelistigi bir caligma ortaminda birey is doyumunu olumlu yonde yasayacaktir (Furat,
2016).

Orgiit yonetimlerinin is yerindeki sosyal iliskileri giiclendirmeye, ¢alisanlarin
psiko-sosyal ihtiyaglarmin karsilamasina yonelik yapacaklart bir takim fiziksel
diizenlemeler ve sosyal etkinlikler, ¢alisanlarin is doyumlarinin artmasina dolayisiyla
bireysel ve orgiitsel performansinin da artmasma yardimci olacaktir (Fettahlioglu ve

Yasan, 2017).

Terfi: Terfi, ¢calisanin is yerindeki mevcut ¢alisma pozisyonundan daha iist ve

onemli baska pozisyona ilerlemesi olarak tanimlanabilir (Kurudirek, 2014).

Calisanin pozisyonunun iist seviyelere ilerlemesi, kimi i¢in daha ¢ok maddi
kazancin artmasi, kimi i¢in gelisme ve kendini ispatlama, kimisi i¢in de st diizey bir
makama, statiiye sahip olma gibi anlamlar ifade edebilir. Calisilan sektor ve bireyin
performanst burada belirleyici olmakla beraber, kisilerin isten beklentileri ve bu

beklentilerin karsilanma diizeyi is doyumunu belirleyecektir (Furat, 2016).

Isyerlerinde terfi sartlarnin sistematik ve adaletli bir sekilde yapiliyor olmasi
olumlu bir ¢alisma ortamimin saglanmasina neden olacak, c¢alisanin isinde basarili
olunmasi halinde terfi ile Odiillendirilerek bu beklentisinin giderilmesi saglanacaktir.
Terfi eden calisanin isine ve Orgiitiine olan bagliligi, ¢aligma azim ve gayreti artacaktir.
Tiim bunlarin olmadig1 igyerleri oOrgiitlerde ise ¢alisanlarda doyumsuzluk sorunu

yasanacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Odiil Sistemleri: Calisanlarin yaptiklar1 is karsiliginda aldiklar1 maaslari,
kisileri ne kadar tatmin ederse etsin, ¢alisanlarca aldiklar1 maag yalnizca hak edisin bir
karsiligr olarak degerlendirildiginden onlar1 basariya motive edememektedir. Oysaki
odiil, ¢alisanlar arasinda fark olusturacagindan g¢alisanlar tarafindan da motivasyonu
saglayan bir ara¢ olarak kabul edilebilir ve calisanlar arasinda basariya giidiilenme

konusunda farklilik yaratabilir (Budak, Arpaci ve Tolay, 2017).

Odiillendirme sistemlerinde, geleneksel ikramiye sistemine ek olarak iist diizey
caligmalar i¢in performansa dayali tesvik edici ddemeler ile kar paylasim planlar

bulunmaktadir. Orgiitler ve isletmeler basarili bir sekilde gerceklestirilen isi takdir icin



52

ve bunu aleni yapabilmek adina 6diil ve odiillendirme sistemleri kullanmalidir (Erdil ve

dig., 2004).

Calisanlar 6zendirmek ve is yerine daha ¢ok baglanmalarini saglamak amaciyla
basarili olan bireylere ekonomik deger tasiyan ddiiller verilebilir (Tor, 2011). Odiiller
calisanlarin bir ihtiyacini1 karsilamaya yonelik olarak belirlenmelidir. Bu dogrultuda
odiiller maddi, sosyal ve psikolojik ihtiyaclar1 karsilayacak sekilde secilmelidir. Yani
odiil sistemi maddi odiillerin yaninda manevi 6diillerle de desteklenmelidir (Budak ve

dig., 2017).

Odiiller i¢sel ve digsal ddiiller olmak iizere iki boyutta ele almabilir. Igsel
odiiller, basar1, sorumluluk, takdir edilme, taninma gibi &diillerden, dissal odiiller ise
ticret, caligma kosullari, ig giivencesi, is glivenligi gibi orgiitsel odiiller ve arkadaslik,

digerleri ile iyi iliskiler kurmak gibi sosyal ddiillerden olugsmaktadir (Kéroglu, 2011).

Calisan tarafindan kazanilan basar1 sonrasinda verilen 6dil ile is doyumu
arasinda neden sonug iliskisi bulunmaktadir. Yani Basarmnin kazanilmasi odiiliin
kazanilmasina, 6diiliin kazanilmasi ise is doyumunun yasanmasina neden olmaktadir.

Kisaca tiim bunlar arasinda bir sebep-sonu¢ dongiisiiniin bulundugu sdylenebilir (Artik,

2009).
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IV. BOLUM (MATERYAL YONTEM)

Aragtirmanin bu bolimi igerisinde, aragtirmanin ydntemi ele alinmistir.
Aragtirmada kullanilan model, arastirma grubu, verilerin toplanmasi ile ilgili yapilan

caligmalar ve arastirmada kullanilan istatistiksel teknikler agiklanarak bilgi verilmistir.

Calisma ii¢ asamadan olusmaktadir. Arastirmanin birinci asamasinda, Genglik
ve Spor Bakanligt merkez (Genglik Hizmetleri Genel Miidirliigli) ve tasra
teskilatlarinda (81 il ve bunlara bagli il¢elerde bulunan Genglik Merkezleri) ¢alismakta
olan Genglik Liderlerinin i doyumu ve 06z liderlik diizeyleri belirlenmistir.
Arastirmanin ikinci agamasinda Genglik liderlerinin yas, cinsiyet, egitim durumlari,
medeni durumlari, meslekte calistiklar1 toplam siire, aylik gelir diizeyleri ve giinliik
ortalama ¢aligma saati degiskenlerine gore is doyumu ve 6z liderlik diizeylerinin
farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmistir. Aragtirmanin iiclincii asamasinda ise
Genglik liderlerinin 6z liderlik davranislarinin is doyumlarina etkisi gerekli istatistiki

islemler ile sorgulanmistir.
IV.1. Arastirma Modeli

Arastirma, betimsel bi¢cimde nicel bir calismadir. Betimsel istatistik, bir
degiskene iliskin sayisal degerlerin toplanmasi, betimlenmesi ve sunulmasina olanak

saglayan istatistiksel islemlerdir (Bliytikoztiirk, 2010).
IV.2. Evren ve Orneklem

Bu calismanin evreni Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilati Genglik
Hizmetleri Genel Miidiirliigiinde ¢aligmakta olan Genglik Lideri ile 81 ilde ve bunlara
bagli ilcelerdeki Bakanlik tasra teskilatlarinda bulunan Genglik Merkezlerinde
calismakta olan Genglik Liderlerinden olusmaktadir. Orneklem segiminde, bir konuda
tanimlanmis belirli niteliklere sahip bireylerin secilerek arastirmaya dahil edilmesine
imkan veren amacli 6rnekleme yontemlerinden homojen (benzesik) drnekleme tercih
edilmistir. Evreni temsil etme bakimindan o6rneklem biiylikliigiiniin yeterli oldugu

varsayilmaktadir.
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Genglik ve Spor Bakanligi merkez (Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii) ve
tasra teskilatlarinda (81 il ve bunlara bagh ilgelerde bulunan Genglik Merkezleri)
caligmakta olan Genglik Liderlerinin 6z liderlik davraniglarinin is doyum diizeylerine
etkisini belirlemeye yonelik yapilan bu g¢alismaya Genglik liderleri goniillii olarak
katilmiglardir. Genglik ve Spor Bakanlhigi merkez (Genglik Hizmetleri Genel
Midiirliigii) ve tasra teskilatlarinda (81 il ve bunlara bagli ilgelerde bulunan Genglik
Merkezleri) toplam 741 Genglik lideri ¢alismaktadir. Calisma igin tiim Genglik
liderlerine anket gonderilmis 303 kisi eksiksiz geri doniis yapmistir. Evreni temsil etme

bakimindan 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu varsayilmaktadir.
IV.3. Kullanilan Veri Toplama Araclari

Arastirmada iki bolimden olusan bir anket kullanilmistir. Anket formunun
birinci bdliimiinde katilimeilarin demografik bilgilerinin bulundugu kisisel bilgi formu,
ikinci boliimiinde ise Genglik liderlerinin is doyum diizeylerini tespit edebilmek i¢in
Minnesota Doyum Olgegi, 6z liderlik davranis diizeylerini tespit edebilmek igin ise Oz

Liderlik Olgegi kullamlmistir.
IV.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmaya  katilan  Genglik  liderlerinin ~ demografik  ozelliklerini
belirleyebilmek amaciyla yedi sorudan olusan bir kisisel bilgi formu kullanilmistir. Bu
bilgi formu Ogrencilerin; yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durumu, meslekte
calistigi toplam siire, aylik gelir diizeyi ve giinliikk ortalama calisma siiresi gibi

demografik ozellikleri ile ilgili bilgilere ulasilmaya calisilacaktir.
IV.3.2. Minnesota Doyum Olgegi

Minnesota Doyum Olgegi (Short Form Minnesota Satisfaction Questionnaire,
MSQ) Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilmis ve Baycan
(1985) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik ¢alismalart yapilmistir
(Cronbach alfa = 0,77). Olgek, igsel ve dissal doyum faktorlerini ortaya gikarici
ozelliklere sahip, 20 maddeden olusan besli likert tipi (1’den 5’e kadar degisen
puanlamaya sahip) bir aragtir. Degerlendirmede her ifade ig¢in ¢ok memnunum,

memnunum, kararsizim, memnun degilim, hi¢ memnun degilim seklinde ki bes
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secenekten birisinin secilmesi istenir. ‘“cok memnunum” segenegi bes puan,
“memnunum” dort, “kararsizim” ¢, “memnun degilim” iki ve “hi¢ memnun degilim”
secenegini isaretleyen bir kisinin aldig1 puan ise birdir. Anketten genel doyum, icsel ve
dissal doyum puanlar elde edilmektedir. Genel doyum puani, maddelerden elde edilen
puanlarin toplamimin 20’ye béliinmesiyle bulunmaktadir. I¢sel doyum; igsel faktorleri
olusturan basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, is sorumlulugu, yiikselme ve
terfiye bagh gorev degisikligi gibi isin icsel niteligine iliskin 6gelerden olusmaktadir.
Bu boyutun maddeleri 1.2.3.4.7.8.9.10.11.15.16.20°dir. igsel doyum puani, icsel
faktorleri olusturan maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 12’ye boliinmesi ile
olusur. Digsal doyum; kurum politikast ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, ¢alisma
arkadaslar1 ve astlarla iliskiler, calisma kosullari, iicret gibi isin g¢evresine iliskin
Ogelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddeleri 5.6.12.13.14.17.18.19’dur. Daissal
doyum puan1 da digsal faktorleri iceren maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin
8’e boliinmesi ile bulunur. Bu ¢alismada 6lgegin Cronbach alfa degeri a=.81 olarak

bulunmustur.
IV.3.3. Oz Liderlik Olcegi

Anderson ve Prussia (1997) tarafindan gelistirilen (Self-Leadership
Questionnaire-SLQ) daha sonra Houghton ve Neck (2002) tarafindan dogrulayict
calismalar1 yapilan Revize Edilmis Oz Liderlik Olgegi’nin (Revised Self-Leadership
Questionnaire-RSLQ) Tabak ve dig. (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak giivenirlik
ve gegerlik caligmasi yapilmustir. Olgegin alt boyutlara iliskin giivenirlik katsayilari;
kendini odiillendirme (0=.90), kendi kendine konusma (0=.89), kendine hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme (0=.88), kendine hatirlaticilar belirleme
(0=.80), kendini cezalandirma (0=.76), kendini gozlemleme (0=.74), diisiince/fikirleri
degerlendirme (0=.67) ve dogal odiiller iizerinde diislinceyi odaklama (a=.51) olarak
ortaya ¢ikarilmistir. Genel olarak kabul edilen standart alfa degerinin .70 ve iizeri
olmast nedeniyle 0Ol¢egin boyutlarindaki i¢ tutarlik katsayilarina ait gilivenirlik
degerlerinin yiiksek oldugu sdylenebilecektir. Ancak dogal ddiiller iizerinde diisiinceyi
odaklama boyutunun giivenirlik degerinin dikkat c¢ekecek seviyede diisiik oldugu
goriilmektedir. Bu durumun neden kaynaklandigi incelendiginde boyutta yer alan
madde sayisinin  azligmin  giivenirlik  degeri  lizerinde etkili  olabilecegi

degerlendirilmistir. Olgek, 29 maddeden ve maddelere katilm sikligini belirten 5°li
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likert tipinden olusmaktadir. Davranis Odakli Stratejiler, Dogan Odiil Stratejileri ve
Yapict Diigiince Modeli Stratejileri olmak iizere 3 boyuttan ve Hedef Belirleyerek
Basarili Performanst Hayal Etme (1,8,16,17,23,24,28), Kendi Kendine Konusma
(2,9,18), Kendi Kendini Odiillendirme (3,19,10), Diisiince ve Fikirlerini Degerlendirme
(4,11,20,25), Kendini Cezalandirma (5,12,21,26), Kendini Go6zlemleme (6,13,22,27),
Dogal Odiiller Uzerinde Diisiinceyi Odaklama (14,29) ve Kendine Hatirlaticilar
Belirleme (7,15) olmak iizere 8 alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin kendini
cezalandirma stratejisini olusturan maddelerinin olumsuz etkilerinden kaynaklanan
problemlerden dolayi, bu boyutu olusturan dort madde ters kodlanarak
degerlendirmelere dahil edilmistir. Arastirmacilar tarafindan yapilan gilivenirlik ve
gecerlik ¢alismasi sonucunda 6lgegin kabul edilebilir degerlerde giivenir ve gecerli bir
Olcek oldugu belirtilmistir. (Tabak ve dig., 2013). Bu calismada 6lgegin Cronbach alfa

degeri o=.77 olarak bulunmustur.
IV.4. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 25.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma kapsaminda
toplanan verilerde eksik veri (kayip veri) mevcut oldugunda kayip verilerin sistematik
dagilim gosterip gostermedigi “Kayip Veri Analizi” incelenmistir. Kayip verilerin
olmadig goriilmistiir. Likert tipi 6l¢gek kullanilan anketlerde, veriler dogru veri toplama
yontemiyle elde edildiyse ve oOrneklem arastirilan konuyu temsil edebilecek yeterli
biiyiikliikte ise, genelde normal dagilmaktadir. Verilerin normal dagilima uygunlugu
Kolmogrow Smirnov ve Shapiro Wilk normallik testleri ile smanabilir. Normal
dagilima uygunluk Q-Q Plot ¢izimi ile de incelenebilir (Chan, 2003). Her iki olgege ait
verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini test etmek amaci ile oncelikle
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk normallik testleri uygulanmis ve verilerin
normal dagilmadigr goriilmiistiir. Ancak normallik testlerine devam edilerek, c¢arpiklik
ve basiklik katsayis1 hesaplanmistir. Elde edilen verilerin 6z liderlik oOlgegi ig¢in
carpiklik katsayisi -,345 ve basiklik katsayis1 ,780, is doyumu Olgegi i¢in carpiklik
katsayist -,714 ve basiklik katsayis1 ,058 olarak hesaplanmistir. Bu kapsamda carpiklik
ve basiklik katsayilarinin kendi standart hatalarina boliinmesi ile hesaplanan carpiklik
ve basiklik indekslerinin +2 sinirlar1 i¢inde 0’a yakin olmasi normal dagilimin varligina

kanit olarak degerlendirilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Ayrica her iki 6l¢ege
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ait verilerin histogram (Sekil 1) ve Q-Q plot (Sekil 2) grafikleri incelenmis ve verilerin

tekrar normal dagildigi goriilmiistiir. Normal dagilima uygunluk Q-Q Plot ¢izimi ile

incelenebilir (Chan, 2003). Bu nedenle Ol¢eklerin ve alt boyutlar normal dagilim

gosterdigi i¢in istatistik degerlendirmelerde parametrik testler kullanilmistir. Varyans

homojenligine dikkat edilerek, iki grup ortalamasini karsilastirabilmek i¢in bagimsiz

ormeklem T Testi yapilmis olup, Once Olgekler arasindaki iliskiyi incelemek igin

korelasyon analizi kullanilmis daha sona ise iligkinin derecesini tespit etmek i¢in basit

dogrusal regresyon analizi yapilmuistir.

Sekil 2. Her iki dlcege ait verilerin histogram grafikleri
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Sekil 3. Her iki dlgege ait verilerin Q-Q plot grafikleri
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V. BOLUM (BULGULAR)

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Bireylerin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bilgiler

Ozellikler n %
30 yas ve alt1 111 36,6
Yas —
31 yas ve Ustii 192 63,4
Cinsivet Kadin 154 50,8
Insiye
4 Erkek 149 49,2
Esitim d On lisans ve lisans 251 82,8
gitim curamu Lisansiisti 52 172
. Bekar 81 26,7
Medeni durumu -
Evli 222 73,3
Meslekte ¢aligilan toplam 5 yil ve alt1 140 46,2
stire 6 yil ve iistii 163 53,8
) ) 3.000 TL ve alt1 153 50,5
Aylik gelir diizeyi —
3.001 TL ve ustia 150 49,5
Giinliik ortalama calisma 8 saat ve alti 114 37,6
siiresi 9 saat ve {istii 189 62,4

Arastirmaya katilan genglik liderlerinin %36,6’s1 30 yas ve altinda (n=111), %63,4’
(n=192) 30 yas ve istiindedir. Katilimcilarin %50,8’1 kadin (n=154), %49,2’s1 erkek
(n=149), %82,8’1 6n lisans ve lisans mezunu (n=251), %17,2’si lisansiistli mezunu
(n=52), %26,7’st bekar (n=81), %73,3’i evlidir (n=222). Katilimcilar1 meslekte
calistiklar1 toplam siire degerlendirildiginde, %46,2’sinin (n=140) 5 yil ve alty,
%53,8’inin(n=163) 6 yil ve istli olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin %50,5’inin
(n=153) aylik gelir diizeyi 3.000 TL ve alt1, %49,5’inin ise (n=150) 3.000 TL ve {isti,
giinliik ortalama calisma stireleri ise %37,6’min (n=114) 8 saat ve alti, %62,4 {iniin

(n=189) 9 saat ve Ustli olarak tespit edilmistir.
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Tablo 2. Oz Liderlik ve Is Doyum Olgeklerinin Alt Boyutlarmin Giivenilirlikleri

Ol¢ek ve Boyutlar Madde sayis1 Cronbach’s Alpha
I¢sel doyum 12 0,898
Digsal doyum 8 0,863
Toplam is doyumu 20 0,926
Kendini cezalandirma 4 0,764
Kendine hedef belirleyerek

basarili performans hayal etme / 0,837
Kendi kendine konusma 3 0,760
Kendini 6diillendirme 3 0,837
Dogal ddiillere diisiinceyi odaklama 2 0,441
Kendini gézlemleme 4 0,746
Hatirlaticilar 2 0,728
Toplam 6z liderlik 29 0,879

Oz liderlik ve is doyum &lgeklerinin ve alt boyutlarinin giivenilirlikleri incelendiginde
0,50’nin altinda bir alpha degeri olmadig tespit edilmistir. Olgek genel giivenilirligi, is
doyum o6l¢eginde 0=0,926, 6z liderlik 6l¢eginde ise a=0,879 olarak oldukg¢a gilivenilir

olarak tespit edilmistir.

Tablo 3. Genglik Liderlerinin Is Doyum Diizeylerine iliskin Tanimlayici Istatistik

Sonuglari

Olcekler ve alt boyutlar n ort SS Min.  Mak.
I¢sel doyum 303 3,57 72 1,00 4,92
Digsal doyum 303 2,80 ,84 1,00 5,00
Toplam is Doyumu 303 3,26 71 1,00 4,95

Tablo 3’de genclik liderlerinin is doyum diizeylerine iliskin alt boyut puanlar ile is
doyum diizeyi toplam puani incelenmistir. Arastirma bulgularina gore katilimcilarin
ortalama puanlar1 igsel doyum alt boyutunda (Ort=3,57+0.72), digsal doyum alt
boyutunda (Ort=2,80+0,84 ) is doyum diizeyi toplam puan ortalamasi ise
(Ort=3,26+0,71) olarak tespit edilmistir. Bu sonuglara gore genglik liderlerinin toplam
1s doyumlar1 ve i¢sel doyumlarinin yiiksek seviyede, digssal doyumlarinin ise orta

seviyede oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4. Genglik Liderlerinin Oz Liderlik Diizeylerine Iliskin Tamimlayici Istatistik

Sonuglart

Olgekler ve alt boyutlar n Oort SS Min.  Mak.
Kendini cezalandirma 303 2,00 0,59 0,75 3,75
Kendine hedef belirleyerek 303 3,08 0,59 157 5,00
basarili performans hayal etme

Kendi kendine konusma 303 3,62 0,78 1,00 5,00
Kendini 6dillendirme 303 3,33 0,92 1,00 5,00
Dogal ddiillere diisiinceyi odaklama 303 4,05 0,66 2,00 5,00
Kendini gézlemleme 303 4,03 0,58 1,75 5,00
Diisiince ve fikirleri degerlendirme 303 4,01 0,58 1,75 5,00
Hatirlaticilar 303 3,90 0,83 1,00 5,00
Toplam 6z liderlik 303 3,62 0,45 1,83 4,72

Tablo 4’de genglik liderlerinin 6z liderlik diizeylerine iligskin alt boyut puanlar ile 6z
liderlik diizeyi toplam puani incelenmistir. Arastirma bulgularina goére katilimeilarin
ortalama puanlar1 “Kendini cezalandirma” alt boyutunda (Ort=2,00+0,59), “Kendine
hedef belirleyerek basarili performans hayal etme” alt boyutunda (Ort=3,98+0,59),
“Kendi kendine konusma” alt boyutunda (Ort=3,62+0,78), “Kendini 6diillendirme” alt
boyutunda (Ort=3,33+0,92), “Dogal odiillere diisiinceyi odaklama” alt boyutunda
(Ort=4,05+0,66), “Kendini gézlemleme” alt boyutunda (Ort=4,03+0,58), “Diisiince ve
fikirleri degerlendirme” alt boyutunda (Ort=4,01+0,58), “Hatirlaticilar” alt boyutunda
ise (Ort=3,90+0,83) olarak belirlenmistir. Arastirmaya katilan genglik liderlerinin 6z
liderlik diizeyi toplam puan ortalamast (Ort=3,62+0,45) olarak bulunmustur.
Katilimeilarin 6z liderlik 6lgegi alt boyutlarinda en yiiksek ortalamaya “Dogal ddiillere
diisiinceyi odaklama” alt boyutunda (Ort=4,05+0,66), en diisik ortalamaya ise
“Kendini cezalandirma” alt boyutunda (Ort=2,00+0,59) ulastiklar1 goriilmektedir. Elde
edilen sonuglara gore, genglik liderlerinin “Dogal oOdiillere diisiinceyr odaklama”,
“Kendini gozlemleme” ve “Diisiince ve fikirleri degerlendirme” alt boyutlarinda ¢ok
yiiksek seviyede, “Kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme”, “Kendi
kendine konusma”, “Kendini 6diillendirme” ve “Hatirlaticilar” alt boyutlari ile “Toplam
0z liderlik” boyutlarinda yiiksek seviyede ve “Kendini cezalandirma” alt boyutunda

ortalamanin altinda seviyede olduklari tespit edilmistir.
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Tablo 5. Yas Degiskenine Gére Is Doyum Olgeginden ve Alt Boyutlarindan Elde

Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilagtirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n ort SS t P

. 30 yas ve alt1 111 3,63 0,71

I¢sel doyum — 0,995 0,320
31 yas ve istii 192 3,55 0,73
30 yas ve alt1 111 2,90 0,82

Digsal doyum — 1,445 0,150
31 yagvelisti 192 2,76 0,86

. 30 yas ve alti 111 3,34 0,69

Toplam Is Doyumu — 1,291 0,198
31 yas ve istii 192 3,23 0,73

p>0,05

Tablo 5’den elde edilen sonucglara gore is doyum Olgek genelinden ve diger tiim alt
boyutlardan elde edilen puanlarin ortalamalarinin 30 yas alt1 ve 31 yas tstii katilimcilar
arasinda istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
Bu sonuglara gore 30 yas altinda ve 31 yas iistiinde olan genglik liderlerinin igsel ve

dissal i3 doyum diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir.

Tablo 6. Yas Degiskenine Gore Oz Liderlik Olgeginden ve Alt Boyutlarindan Elde

Edilen Puanlarin Ortalamalarmin Karsilagtirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n ort SS t p
1 111 1,92 0,54
Kendini cezalandirma 30 yas ve ? t1" -2,096 ,037*
31 yasvetiisti 192 2,06 0,62
Kendine hedef belirleyerek 30 yas ve alti 111 4,08 0,50 .
2,106 ,036
basarili performans hayal etm 31 yas ve iistii 192 3,93 0,64
. . 30 yas ve alt1 111 3,81 0,69
Kendi kendine k 3,092 ,002*
endriendine konusma - Ty sve st 192 3,52 0,82
1 111 3,51 0,89
Kendini 6diillendirme 30 yas ve ? t1" 2,498 ,013*
31 yasvetiisti 192 3,24 0,94
Dogal ddiillere diisiinceyi 30 yas ve alt1 111 4,12 0,58 1206 229
odaklama 31 yas veiisti 192 4,02 0,71 ’ ’
.. 30 yas ve alt1 111 4,10 0,53
Kendini gozleml 1,306 ,193
enaint goziemieme 31 yas ve stii 192 4,01 0,61
Diisiince ve fikirleri 30 yas ve alti 111 4,13 0,52 N
b . 2,639 ,009
degerlendirme 31 yasvetiisti 192 3,95 0,61
30 yas ve alt1 111 3,96 0,85
Hatirlaticil ,878 ,381
atraticiat 3l yagveiisti 192 3,87 0,82
30 yas ve alt1 111 3,70 0,39
0z liderli 2,383 ,018*
Toplam 6z liderlik 31 yas ve iisti 192 3,58 0,48

*p>0,05
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Tablo 6’dan elde edilen sonuglara gore 6z liderlik dlgek genelinden ve diger tim alt
boyutlardan elde edilen puanlarin ortalamalariin 30 yas alt1 ve 31 yas tistii katilimcilar
arasinda istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmistir (p<0,05).
Olgek alt boyutlarindan “Dogal édiillerle diisiinceyi odaklama”, “Kendini gézlemleme”
ve “Hatirlaticilar” alt boyutlarinda anlamli bir farkliik bulunmazken; “Kendini
cezalandirma”, “Kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme”, “Kendi
kendine konusma”, “Kendini édiillendirme” ve “Diisiince ve fikirleri degerlendirme” alt
boyutlar1 ile “Toplam 6z liderlik” ortalamalarinda anlamli fark tespit edilmistir. Anlaml
farkin “Kendini cezalandirma” alt boyutunda 31 yas ve {lstii katilimcilar lehine,
“Kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme”, “Kendi kendine
konusma”, “Kendini 06diillendirme” ve “Diisiince ve fikirleri degerlendirme” alt
boyutlar1 ile “Toplam 6z liderlik™ diizeylerinin 30 yas ve alt1 katilimcilar lehine oldugu

gorilmiistiir.

Tablo 7. Cinsiyet Degiskenine Gére Is Doyum Olgeginden ve Alt Boyutlarindan Elde

Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n Ort & t >
. Kad 154 3,56 0,73
fosel dogum adin -,455 649
Erkek 149 3,60 0.71
Kadimn 154 2,77 0,83
- , ' -,843 /400
15sal doyum Erkek 149 2,85 0,87
_ Kadin 154 3,24 072
Toplam is D -677 499
oplam Is Doyumu Erkek 149 3,30 0,71
p>0,05

Tablo 7°den elde edilen sonuglarin iy doyumu puan ortalamalarinin kadinlar ve erkekler
arasinda istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
Bu sonuglara gore kadin ve erkek genglik liderlerinin i¢sel ve digsal is doyum diizeyleri

ile toplam is doyum diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir.
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Tablo 8. Cinsiyet Degiskenine Gore Oz Liderlik Olgeginden ve Alt Boyutlarindan Elde

Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilagtirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n ort SS t P
K 154 2
Kendini cezalandirma adin S ,06 0,54 1,405 161
Erkek 149 1,96 0,64
Kendine hedef belirleyerek ~ Kadin 154 3,94 0,61
-1,390 ,166
basarili performans hayal etm Erkek 149 4,04 0,58
Kad 154 , ,
Kendi kendine konusma acin 3,68 0.80 1,034 302
Erkek 149 3,58 0,78
K 154
Kendini 6diillendirme adin > 335 0.95 184 854
Erkek 149 3,33 0,92
Dogal &diillere diisiinceyi Kadin 154 4,02 0,66
-,881 379
odaklama Erkek 149 4,09 0,68
Kad 154 3,99 0,59
Kendini gozlemleme acn 1,556 121
Erkek 149 4,09 0,57
Diisiince ve fikirleri Kadin 154 4,02 0,59
- . ,066 ,947
degerlendirme Erkek 149 4,01 0,58
Hatirlaticilar Kadin 154 3,93 088 447 ,655
Erkek 149 3,88 0,78
Kadin 154 3,62 0,47
Toplam 6z li i . : -,025 ,980
oplam 6z liderlik Erkek 149 3,62 0,44
p>0,05

Tablo 8’den elde edilen sonuglarin 6z liderlik puan ortalamalarinin kadinlar ve erkekler
arasinda istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
Bu sonuglara gore kadin ve erkek genglik liderlerinin 6z liderlik alt boyut diizeyleri ile

toplam 0z liderlik diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir.

Tablo 9. Egitim Durumu Degiskenine Gére Is Doyum Olgeginden ve Alt Boyutlarindan

Elde Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilagtirilmasi

Olgek ve Boyutlar  Gruplar n ort SS t p
. On lisans ve lisans 251 3,56 0,72
I¢sel doyum - — -,692 ,489
Lisanstisti 52 3,64 0,72
On lisans ve lisans 251 2,82 0,86
Digsal doyum - — ,267 ,790
Lisansuisti 52 2,78 0,79
. On lisans ve lisans 251 3,26 0,72
Toplam Is Doyumu - — -,293 770
Lisansiistii 52 3,30 0,68

p>0,05
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Tablo 9’den elde edilen sonuglarin i doyumu puan ortalamalarimin egitim durumu 6n
lisans ve lisans olanlar ile lisansiistii olanlar arasinda istatistiksel olarak bir farklilik
gosterip gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Bu sonuglara gore egitim durumu 6n
lisans ve lisans olanlar ile lisansiistli olan genglik liderlerinin i¢sel ve dissal is doyum

diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir.

Tablo 10. Egitim Durumu Degiskenine Gére Oz Liderlik Olgeginden ve Alt

Boyutlarindan Elde Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n ort SS t P
Kendin land On lisans ve lisans 251 2,02 0,59 454 650
endini cezalandirma
Lisanstisti 52 1,98 0,61 ' !
Kendine hedef belirleyerek ~ On lisans ve lisans 251 3,98 0,61
. P -,303 ,762
basarili performans hayal etir [ isansiistii 52 4,01 0,54
On lisans ve lisans 251 3,62 0,79
Kendi kendine ki -
endi kendine konusma Lisansistii 5 3.67 0.78 ,440 ,660
On lisans ve lisans 251 3,32 0,94
Kendini 6diillendi -7 462
endint odutiendirme Lisansiisti 52 3,42 0,89 ;736 46
Dogal Gdiillere diisiinceyi _On lisans ve lisans 251 4,05 0,66 £g7 -
odaklama Lisanstistii 52 4,11 0,72 ' ’
On lisans ve lisans 251 4,04 0,58
Kendini gozleml -
endini gézlemleme Lisansistii 5 4.05 0.61 , 115 ,908
Diisiince ve fikirleri On lisans ve lisans 251 4,00 0,58 1096 974
degerlendirme Lisansiistii 52 4,10 0,58 - '
Hatirlaticil On lisans ve lisans 251 3,87 0,85 1650 100
atirfaticriat Lisanstistii 52 4,08 0,73 ’ ’
R On lisans ve lisans 251 3,61 0,46
Toplam 6z liderlik Lisansiist 52 3.68 043 -,945 ,346
p>0,05

Tablo 10’dan elde edilen sonuglarin 6z liderlik puan ortalamalarinin egitim durumu 6n
lisans ve lisans olanlar ile lisansiistii olanlar arasinda istatistiksel olarak bir farklilik
gosterip gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Bu sonuglara gore egitim durumu 6n
lisans ve lisans olanlar ile lisansiistii olan genclik liderlerinin 6z liderlik alt boyut

diizeyleri ile toplam 6z liderlik diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir.
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Tablo 11. Medeni Durum Degiskenine Gére Is Doyum Olgeginden ve Alt

Boyutlarindan Elde Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n ort SS t p
. Beka 1 54 7

igsel doyum = ° 5 OF s 576
Evli 222 3,59 0,72
Beka 81 2,82 0,85

Digsal doyum © 'ar ,139 ,890
Evli 222 2,81 0,85
. Bekar 81 3,25 0,72

Toplam is D -274 784
optam 15 Toyumu Evli 222 3,28 0,71

p>0,05

Tablo 11’den elde edilen sonuglarin is doyumu puan ortalamalarinin bekar ve evli
olanlar arasinda istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmistir
(p>0,05). Bu sonuglara gore bekar ve evli genglik liderlerinin i¢sel ve digsal is doyum

diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir.

Tablo 12. Medeni Durum Degiskenine Gore Oz Liderlik Olgeginden ve Alt

Boyutlarindan Elde Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n Ort SS t p
.. Bekar 81 2,06 0,63
Kendini cezalandirma Evii 799 199 0.58 ,810 418
Kendine hedef belirleyerek ~ Bekér 81 3,95 0,60 iy 507
basarili performans hayal etr Evlj 222 4,00 0,59 ' '
Bekar 81 3,53 0,88
Kendi kendine konusma Evii 599 3.67 0.75 -1,370 172
g . Bekar 81 3,25 0,96
Kendini 6dillendirme Evii 799 3.37 0,02 -1,015 311
Dogal odiillere diigiinceyi ~ Bekér 81 4,02 0,67 589 556
odaklama Evli 222 4,07 0,67 ' '
e Bekar 81 4,02 0,56
Kendini gézlemleme Evii 599 4.05 0.59 -,325 ,745
Diisiince ve fikirleri Bekar 81 4,01 0,60 - 060 952
degerlendirme Evli 222 4,02 0,58 ' '
Bekar 81 3,84 0,79
Hatirlaticilar Evii 592 3.03 0.85 -,819 ,413
Bekar 81 3,58 0,45
Toplam 6z liderlik Evii 292 3.64 0.45 -,897 371

p>0,05
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Tablo 12’den elde edilen sonucglarin 6z liderlik puan ortalamalarinin bekar ve evli
olanlar arasinda istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmistir
(p>0,05). Bu sonuglara gore bekar ve evli genclik liderlerinin 6z liderlik alt boyut

diizeyleri ile toplam 6z liderlik diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir.

Tablo 13. Meslekte Calistign Toplam Siire Degiskenine Gére Is Doyum Olgeginden ve

Alt Boyutlarindan Elde Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n ort SS t p
. 1 It 14 , )
i¢sel doyum > yil vealt 0 38 065 1,706 089
6 yil ve tstii 163 3,51 0,77
Dissal doyum Syilve ziltln 140 2,88 0,79 1,244 215
6 yil ve lstii 163 2,75 0,89
. 5 yil ve altt 140 3,34 0,64
Toplam Is D 1,627 ,105
optam Iy Boytimu 6 yil ve iistii 163 3,21 0,77
p>0,05

Tablo 13’den elde edilen sonuglarin is doyum puan ortalamalarinin meslekte calistig
toplam siire degiskenine gore istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigi
tespit edilmistir (p>0,05). Bu sonuglara gore genglik liderlerinin meslekte calistigi
toplam siire degiskenine gore igsel ve digsal i doyum diizeyleri ile toplam is doyum

diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir.
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Tablo 14. Meslekte Calistigi Toplam Siire Degiskenine Gore Oz Liderlik Olgeginden

ve Alt Boyutlarindan Elde Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilagtirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n ort SS t P
.. 5 yil ve alt1 140 1,96 0,56
Kend land -1,489 ,137
endini cezalandirma 6 yil ve it 163 206 0.62
Kendine hedef belirleyerek 5 yil ve alti 140 3,95 0,62 1036 301
bagarili performans hayal et 6 yil ve iistii 163 4,02 0,58 ' '
. . 5 yil ve alt1 140 3,69 0,76
Kendi kendine k 1,205 ,229
endi kendine konusma 6 yil ve st 163 358 081
. . 5 yil ve alt1 140 3,32 0,90
Kendini 6diillend -,346 729
endini 6diillendirme 6 yil ve it 163 335 0.95
Dogal ddiillere diisiinceyi 5 yil ve altu 140 3,98 0,66 1962 * 049
odaklama 6 yil ve iistii 163 4,13 0,67 ’ ’
.. 5 yil ve alt1 140 3,98 0,58
Kend 0zleml -1,751 ,081
endini gézlemleme 6 yil ve st 163 2,00 0.58
Diisiince ve fikirleri 5 yil ve alti 140 3,97 0,59 1997 221
degerlendirme 6 yil ve iistii 163 4,05 0,57 ' '
5 yil ve alt1 140 3,85 0,92
Hatirlaticilar 6 yil ve iisti 163 3.5 0.75 -,984 ,326
- . 5 yil ve altt 140 3,59 0,46
Toplam o6z liderlik 6 yil ve Gstil 163 3.65 0,44 -1,310 ,191
*p<0,05

Tablo 14°den elde edilen sonuglarin 6z liderlik puan ortalamalarinin meslekte calistig
toplam siire degiskenine gore istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigi
tespit edilmistir (p<0,05). Bu sonuglara gore sadece “Dogal o&diillere diisiinceyi
odaklama” alt boyutunda anlamli farklilik tespit edilmis olup, anlamli farkin meslekte

calistig1 toplam siiresi “6 yil ve {istii” olanlar lehine oldugu goriilmiistiir.

Tablo 15. Ayhk Gelir Diizeyi Degiskenine Gore Is Doyum Olgeginden ve Alt

Boyutlarindan Elde Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n Ort SS t p

. 3.000 TL ve alt1 153 3,52 0,73

Icsel d -1,443 ,150
goe doyum 3.001 TL ve iisti 150 3,64 0,70
3.000 TL ve alt1 153 2,80 0,92

Dissal doyum -,190 ,849
1358t doy 3.001 TLveisti 150 2,82 0,77
. 3.000 TL ve alt1 153 3,23 0,76

Topl IsD -,965 ,335
opiam 55 Loymu 3.001 TL ve iisti 150 3,31 0,66

p>0,05
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Tablo 15’den elde edilen sonuglarin iy doyum puan ortalamalarinin aylik gelir diizeyi
degiskenine gore istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmistir
(p>0,05). Bu sonuglara gore genglik liderlerinin aylik gelir diizeyi degiskenine gore
igsel ve dissal is doyum diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinin benzer oldugu

sOylenebilir.

Tablo 16. Aylik Gelir Diizeyi Degiskenine Gore Oz Liderlik Olceginden ve Alt

Boyutlarindan Elde Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n ort SS t P
3.000 TL ve alt1 153 2,01 0,58
Kendini land ,094 ,925
endint cezatandirtma 3.001 TL ve iisti 150 2,01 0,60
Kendine hedef belirleyerek ~3.000 TL ve alti 153 4,02 0,58
,927 ,354
basarili performans hayal et 3.001 TL ve tisti 150 3,96 0,61
3.000 TL ve alt1 153 3,59 0,81
Kendi kendine ki -,866 ,387
endrkending Konusma 7300 1 T ve tisti 150 3,67 0,77
3.000 TL ve alt1 153 3,37 0,93
Kendini 6diillendi , 720 A72
endint odutiendirme 3.001 TL ve isti 150 3,30 093
Dogal odiillere dﬁsﬁnceyi 3.000 TL ve alt1 153 4,08 0,65 585 559
odaklama 3.001 TL ve iisti 150 4,03 0,69 ’ ’
3.000 TL ve alt1 153 4,07 0,55
Kendini gdzleml ,878 ,381
endint goziermieme 3.001 TL ve isti 150 401 0,61
Diisiince ve fikirleri 3.000 TL ve alt1 153 4,02 0,60
5 . ,119 ,906
degerlendirme 3.001 TL ve iisti 150 4,01 0,56
3.000 TL ve alt1 153 3,97 0,78
Hatirlaticil 1,335 ,183
aHratierar 3.001 TL ve isti 150 3,84 0,88
3.000 TL ve alt1 153 3,64 0,45
oz li i 741 ,460
Toplam 6z liderlik 3001 TL ve st 150 3.60 0.45
p>0,05

Tablo 16’dan elde edilen sonuglarin 6z liderlik puan ortalamalarimin aylik gelir diizeyi
degiskenine gore istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmistir
(p>0,05). Bu sonuglara gore aylik gelir diizeyi 3.000 TL ve alt1 olan genglik liderleri ile
3.001 TL ve tistii olan genclik liderlerinin 6z liderlik alt boyut diizeyleri ile toplam 6z

liderlik diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir.
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Tablo 17. Giinliik Ortalama Calisma Saati Degiskenine Gére Is Doyum Olgeginden ve

Alt Boyutlarindan Elde Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Olcek ve Boyutlar Gruplar n ort SS t p
. t It 114 71 ,62
icsel doyum 8 saat ve alti 3 06 2595  *010
9 saat ve usti 189 3,49 0,76
& saat ve alt1 114 2,99 0,80
Digsal doyum e 2,898  *004
9 saat ve ustil 189 2,70 0,86
. 8 saat ve alt1 114 3,42 0,63
Toplam Is D 2,959 * 003
optam &y Boytimu 9 saat ve {istii 189 3,18 0,74
*p<0,05

Tablo 17°den elde edilen sonuglarin is doyum puan ortalamalarinin giinliik ortalama

calisma saati degiskenine gore istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigi

tespit edilmistir (p<0,05). Bu sonuglara gore genclik liderlerinin aylik gelir diizeyi

degiskenine gore icsel ve digsal is doyum diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinde

anlamli farkhilik tespit edilmis olup, anlamli farkliligin calisma saati 8 saat ve alt1 olan

genclik liderlerinin lehine oldugu belirlenmistir.

Tablo 18. Giinliik Ortalama Caligsma Saati Degiskenine Gore Oz Liderlik Olgeginden

ve Alt Boyutlarindan Elde Edilen Puanlarin Ortalamalarinin Karsilagtirilmasi

Olgek ve Boyutlar Gruplar n ort SS t p

8 saat ve alt1 114 2,01 0,59

Kendini land ’ ’ ,024 ,981
endint cezatandirtma 9 saat ve fisti 189 2,01 0,59
Kendine hedef belirleyerek 8 saat ve alti 114 3,97 0,65

-,500 ,617
basarili performans hayal et 9 saat ve iistii 189 4,00 0,56
8 saat ve alt1 114 3,62 0,84

Kendi kendine ki ! ! -111 ,912
enElKENAIne KON 9 Gaat ve disti 189 3,63 0,76
8 saat ve alt1 114 3,39 1,03

K do . ..d..ll dc ] 1 ,845 ’399
endint odutiendirme 9 saat ve {istii 189 3,30 0,87

Dogal édiillere diisiinceyi 8 saat ve alt1 114 4,00 0,72 -1,044 297
odaklama 9 saat ve tistii 189 4,09 0,64
8 saat It 114 3,98 0,63

Kendini gézlemleme saalveat 1280 201
9 saat ve ustl 189 4,07 0,55
Diisiince ve fikirleri 8 saat ve alt1 114 4,00 0,65

- . -,363 ,716
degerlendirme 9 saat ve istii 189 4,03 0,54
8 saat It 114 3,74 0,96

Hatirlaticilar sadl ve ? 1" -2,679 *,008
9 saat ve usti 189 4,00 0,73
8 saat ve alt1 114 3,59 0,51

Topl oz liderlik ’ ! -,954 ,341
oplam oz fidertl 9 saat ve ustl 189 3,64 0,41

*p<0,05
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Tablo 18’den elde edilen sonuglar neticesinde 6z liderlik puan ortalamalarmin giinliik
ortalama calisma saati degiskenine gore istatistiksel olarak bir farklilik gdosterip
gostermedigi tespit edilmistir (p<0,05). Bu sonuglara gore “Hatirlaticilar” alt boyutunda
anlaml fark tespit edilmis olup; anlamli farkin giinliik ortalama ¢aligsma saati 9 saat ve

tizeri olan genglik liderlerinin lehine oldugu gozlemlenmistir.

Tablo 19. Genglik Liderlerinin is Doyum ve Oz Liderlik Diizeyleri Arasindaki
Korelasyon Analizi

Oz liderlik diizeyi Is doyum diizeyi
Korelasyon 1 0,211
Oz liderlik diizeyi p *0,000
n 303 303
Korelasyon 0,211 1
is doyum diizeyi p *0,000
n 303 303

*p<0,05

Genglik liderlerinin 6z liderlik diizeyleri ile i3 doyum diizeyleri arasindaki iliski i¢in
Pearson iliski katsayis1 0,211 ve p=0,000 < 0,050 oldugundan, genclik liderlerinin 6z
liderlik diizeyleri ile is doyum diizeyleri arasinda pozitif yonde dogrusal bir iligki tespit

edilmistir. Yani 6z liderlik diizeyi arttik¢a, i3 doyum diizeylerinin arttig1 sdylenebilir.

Tablo 20. Genglik Liderlerinin Is Doyum ve Oz Liderlik Diizeyleri Normallik Testi

Sonuglari
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
SS Ort. SS Ort
Is doyumu 303 ,000 303 ,000
Oz liderlik 303 ,006 303 ,003
*p<0,05

Genglik liderlerinin is doyum ve 6z liderlik diizeylerinin degiskenlerine ait p degeri
0,000 (p<0,050) oldugundan normal dagilima uygun oldugu goriilmektedir. Orneklem
biiyiikliigiiniin 35’ten biiyilk olmasi durumunda Kolmogorov-Smirnov (K-S) testi
(McKillup, 2012), kiigiik olmasi durumunda ise Shapiro-Wilk testi (Shapiro ve Wilk,

1965) kullanilabilmektedir. 303 goézlemin oldugu calismamizda degiskenlerin normal
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dagilima uyup uymadiginm test etmek icin K-S testi sonuglarina bakilmis ve normal

dagilima uydugu belirlenmistir.

Tablo 21. Oz Liderlik ile is Doyumuna Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken p t p
Oz liderlik ,211 3,742 ,000
R? F p Durbin- Watson
,044 14,002 .000 ,660

Cizelge yer alan bulgular incelendiginde F= 14,002 ve p=.000 degerleri 6z liderlik ile is
doyumu regresyon modelinin bir biitiin olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Modelde
yer alan bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama oraninin %4,4 oldugu tespit
edilmistir. Bulgular incelendiginde Durbin- Watson degerinin ,660 oldugu tespit
edilmistir. s Doyumu ile 6z liderlik pozitif yonde (B= ,211) ve anlamli (p=.000) bir
iliski oldugu tespit edilmistir.
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V1. BOLUM (TARTISMA VE SONUCQ)

Aragtirmaya katilan bireylerin demografik 6zelliklerine iliskin Tablo 1’e bakildiginda
arastirmaya katilan toplam 303 katilimcinin yas degiskeni bakimindan 111’inin 30 yas
ve altinda, 192’sinin 30 yas ve istiinde oldugu, cinsiyet degiskeni bakimindan 154’iiniin
kadin 149’unun erkek oldugu, egitim durumu degiskeni bakimindan 251’inin 6n lisans
ve lisans mezunu 52’°sinin lisansiistii mezunu oldugu, medeni durum bakimindan
81’1inin bekar, 222’sinin evli oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin meslekte ¢alistiklari
toplam siire degerlendirildiginde, 140’1in 5 yil ve altinda, 163 iiniin 6 yil ve iistiinde ki
stirelerde meslekte calistigi, 153°tniin aylik gelir diizeyinin 3.000 TL ve altinda,
150’sinin 3.000 TL ve iistiinde oldugu, giinliik ortalama calisma siirelerine bakildiginda
ise 114’{iniin 8 saat ve altinda, 189’unun 9 saat ve iistiinde giinliik ortalama ¢alisma

stirelerinde calistig1 tespit edilmistir.

Katilimcilarin i3 doyum diizeylerine iliskin Tablo 3’e bakildiginda, katilimcilarin
toplam is doyumlar1 ve i¢sel doyumlarinin yiiksek oldugu, digsal doyumlarinin ise orta
seviyede oldugu tespit edilmistir. Bu sonug ile ¢alismamizin H1 hipotezi ispatlanmistir.
Katilimcilarin  toplam is doyumlar1 ile igsel is doyumlarinin yiiksek olmasinin
nedenlerini, isle ilgili calismalarinda Ozgiirce yeteneklerini kullanabilmeleri, tek
baslarma farkli ve yaratici isler yapabilmeleri, hayal giiclerinin yiiksek olmasi, zor
islerde kendilerini basar1 i¢in gilidiileyebilmeleri, islerinin siireklilik arz etmesi ve
glivencesinin olmasi, toplum icerisinde meslekleri sayesinde yer bulabilmeleri,
baskalarin1 yonlendirebilme yeteneklerine olan inanglar1 gosterilebilir. Katilimcilarin
digsal is doyumlarinin orta seviyede olmasinin nedenleriyle ilgili, yoneticilerin davranis
tarzlari, Uicret, terfi imkani, mesai arkadaslar ile uyum ve iliskiler gibi faktorlerden az

da olsa etkilenmelerinden kaynaklanabilecegi sdylenilebilir.

Katilimeilarin 6z liderlik diizeylerine iliskin Tablo 4’e bakildiginda, katilimcilarin
“Dogal odiillere diisiinceyi odaklama”, “Kendini gozlemleme” ve “Diisiince ve fikirleri
degerlendirme” alt boyutlarinda ¢ok yiiksek seviyede, “Kendine hedef belirleyerek
basarili performans hayal etme”, “Kendi kendine konusma”, “Kendini ddiillendirme” ve
“Hatirlaticilar” alt boyutlar ile “Toplam 6z liderlik” boyutlarinda yiiksek seviyede ve
“Kendini cezalandirma” alt boyutunda ise ortalamanin altinda seviyede olduklari tespit

edilmistir. Bu sonug ile ¢alismamizin H2 hipotezi ispatlanmistir. Katilimcilarin 6z
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liderlik stratejilerinden “Dogal 6diillere diisiinceyi odaklama”, “Kendini gozlemleme”
ve “Distince ve fikirleri degerlendirme” stratejilerini ¢ok yiiksek seviyede
kullanmalarini, fikir ve diislincelerinin dogruluguna olan inanglarinin yiiksek olmasi,
kendilerine gliven duymalari, islerini takip etme, dikkatli ve 6zenli ¢alisma becerilerine
olan gilivenleri, bunlar1 yaparken basar1 i¢in kendilerine 6zel yontemleri kullanabilme
yeteneklerine olan inanglar1 gosterilebilir. Oz liderlik stratejilerinden “Kendine hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme”, “Kendi kendine konusma”, “Kendini
odiillendirme” ve “Hatirlaticilar” stratejilerini yliksek seviyede kullanmalarini, kisisel
basar1 i¢in 6zel hedefler belirleyebilmeleri, basarili bir is yapilabilmesi i¢in hayal giicii
ve zihinde canlandirma yapabilmeleri, zor islerde ve zor durumlarda sesli veya sessiz
bir bicimde kendi kendilerine konusarak telkinde bulunabilmeleri, islerinde basar1 elde
edilmesi durumunda kendilerini daha iyi isler yapabilmek icin tesvik amaciyla
odiillendirebilme duygusuna sahip olduklar1 gosterilebilir. Oz liderlik stratejilerinden
“Kendini cezalandirma” stratejisinin ortalamanin altinda kullanilmasinin nedeni olarak,
kendilerine olan gilivenin fazla olmasindan dolay1 basarisizligi kabullenememeleri

gosterilebilir.

Demografik oOzelliklerden yas degiskenine gore is doyumuyla ilgili Tablo 5’e
bakildiginda, 30 yas altinda ve 31 yas iistiinde olan genclik liderlerinin i¢sel ve dissal is
doyum diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir. Bu sonug
ile ¢alismamizin H3 hipotezi ispatlanmistir. Katilimcilarin yas gruplari arasinda igsel ve
digsal i3 doyum diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinin benzerlik gostermesinin
nedeni olarak, katilimcilardan 30 yas altinda olan grubun ¢ogunlugunun 30 yasina
yaklasmis olmasi, istiinde kalan grubun ise 40 yasini gecmemis olmasi sebebiyle
yaglarinin birbirlerine yakin olmasi olarak gosterilebilir. Tunacan ve Cetin (2009)’in
Lise oOgretmenleri ilizerinde yapmis oldugu c¢alismada is doyumu diizeyi ile yas
degiskeni arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunamamistir. Ugucu (2019)
tarafindan yapilan ¢aligmada ebelerin yas gruplarinin i doyumunu etkilemedigi tespit
edilmistir. Sma (2019)’nin saglik c¢alisanlarina yonelik olarak yapmis oldugu
caligmasinda, calisanlarin yas1 arttikca igsel, digssal ve genel is doyumu puan
ortalamalarinin da artti§1 goriilmiistiir. Ancak igsel, digsal ve genel is doyumu puan
ortalamalar1 agisindan olusturulan yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak fark 6nemsiz

bulunmustur. Gholamtoobani (2018) Tahran/Iran’da tekstil sektdriinde is gdrenlere
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yonelik yapmis oldugu calismada is gorenlerin yaglari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmamustir. Saribay ve Saribay (2016) Izmir ili yerel
yonetimlerinden, bir ilge belediyesinin ¢alisanlarina yonelik yaptigi arastirma sonucuna
gore, ¢alisanlarin is doyum diizeyleri farkli yas gruplarinda farklilik gostermemektedir.
Tiim bu arastirma sonuglari calismamizi destekler niteliktedir. Arli (2011) Ogretmenlere
yonelik yapmis oldugu c¢alismada Ogretmenlerin yaglarinin ve toplam c¢alisma
siirelerinin is tatmininde fark yarattigini, aragtirmaya katilan 6gretmenlerin yaslar1 ve
caligma stireleri arttikga is tatminlerinin de arttigini belirlemistir. Nal ve Nal (2018)
calismasinda yas gruplari ile i doyumu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
oldugunu, 51- 65 yas arasindakilerin is doyumu puanlarinin, 36-50 yas arasindakilerin is
doyumu puanlarina gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde is doyumu puanlarinin
diisiik oldugunu tespit etmistir. Giirkan, Barut, Unsel ve Aybay (2017) tarafindan
yapilan calismada katilimcilarin yaglari ile igsel ve digsal tatmin diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik belirlenmis, i¢sel tatmin diizeyi bakimindan 26-30 yas grubunun en
yiiksek ortalamaya, digsal tatmin diizeyi bakimindan ise en yiiksek ortalamaya 31-35
yas grubunun sahip oldugu bulunmustur. Mercanlioglu (2012) ise, yapmis oldugu
calismada, ¢ogunlukla 40 yas ve ilizeri ¢alisanlarin daha gen¢ olanlara gore tatmin
diizeylerinin daha diisiik oldugunu sdylemektedir. Elde edilen bulgular c¢alisma

bulgumuzla paralellik géstermemektedir.

Demografik o6zelliklerden yas degiskenine gore 06z liderlikle ilgili Tablo 6’ya
bakildiginda “Dogal odiillerle diisiinceyi odaklama”, “Kendini goézlemleme” ve
“Hatirlaticilar” alt boyutlarinda anlamli bir farklilk bulunmazken; “Kendini
cezalandirma”, “Kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme”, “Kendi
kendine konusma”, “Kendini 6diillendirme” ve “Diisiince ve fikirleri degerlendirme” alt
boyutlari ile “Toplam 6z liderlik” ortalamalarinda anlamli fark tespit edilmistir. Anlamli
farkin “Kendini cezalandirma” alt boyutunda 31 yas ve Ustli katilimcilar lehine,
“Kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme”, “Kendi kendine
konusma”, “Kendini o6diillendirme” ve “Diisiince ve fikirleri degerlendirme” alt
boyutlar1 ile “Toplam 6z liderlik™ diizeylerinin 30 yas ve alt1 katilimcilar lehine oldugu
gorilmiistiir. Bu sonug ile ¢alismamizin H4 hipotezi ispatlanamamistir. Katilimcilarin
yas gruplar1 arasinda “Dogal ddiillerle diisiinceyi odaklama”, “Kendini gézlemleme” ve

“Hatirlaticilar” boyutlarinda anlaml farkliligin bulunmamasinin nedeni olarak, islerinde
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kendilerine 6zel yontemleri kullanabilme giiclinii her yasta gosterebilme yeterliligine
sahip olmalar1 gosterilirken; “Kendini cezalandirma” boyutunda sonucun 31 yas ve {istii
katilimcilar lehine ¢ikmasinin nedeni olarak, daha gen¢ yasta olan katilimcilarin
yaptiklar islerde olumsuz durumlardan dolay:1 kendilerini ¢ok fazla suglamamalari, isle
ilgili sorumluluk duyularinin daha az olmasi ve islerinde kendilerini bagarili bulmalari,
31 yas ve iizerindeki katilimcilarin ise sorumluluk duygularinin daha fazla olmasi, isi
kendi isleri gibi benimsemelerinden dolay1r karsilasilan olumsuz durumlarda
kendilerinin de pay sahibi olduklarini diistinmeleri gosterilebilir. Katilimcilarin yas
gruplart arasinda “Kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme”, “Kendi
kendine konugma”, “Kendini 6diillendirme” ve “Diislince ve fikirleri degerlendirme”
boyutlart ile “Toplam 06z liderlik” diizeylerinin 30 yas ve alti katilimcilar lehine
olmasinin nedeni ise, belirledikleri hedeflere ulasmak i¢in zihinsel giigleri ile hayal
giiclerini kullanabilmeleri, olumsuz ve zor kosullarda kendilerini telkin edici ve
motivasyonlarini arttirict geribildirimlerde bulunabilmeleri, diisiince ve fikirlerinin
dogrulugunu mukayese edebilme giiciine sahip olmalari ve basarili olduklarinda
kendilerini degerli hissettirecek bir davranis veya 0diil ile kendilerini tesvik etme
yeterliligine sahip olmalar1 gosterilebilir. Demirdz (2015) geng calisanlarin 6z liderlik
algilaniyla ilgili yapmis oldugu ¢alismada 6z liderlik davraniglarinin genglerde ¢cok daha
fazla oldugu, yas ilerledik¢e azaldigini, 6zellikle 19 yas ve altindaki calisanlarda 6z
liderlik davranislarimin ¢ok daha fazla goriildiigiinii belirtmektedir. Cakmaka ve
Ugurluoglu (2019) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda 34 yas ve altindaki katilimcilarin
kendini Odiillendirme alt boyutuna iliskin ortalamalarinin 35 yas ve iizerindeki
katilimcilarin ortalamalarina gore daha yiiksek bulurken, 35 yas ve iizeri katilimcilarin
kendini gozlemleme alt boyutuna iligkin ortalamalar1 34 yas ve altindaki katilimcilarin
ortalamalarina gore daha yliksek bulmuslar ve diger alt boyutlara iligkin ortalamalarin
katilimcilarin - yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigini belirtmislerdir. Ugurluoglu (2010) Ankara’daki 6zel bir hastanede
calisan personele yonelik olarak yapmis oldugu ¢alismada, yasin 6z liderlik stratejilerini
etkileyen faktdrlerden biri oldugunu ve yasli calisanlarin 6z liderlik stratejilerini
kullanma olasiliklarinin geng¢ ¢alisanlara gore daha fazla oldugunu sdylemistir. Bu
aragtirmalar c¢alisma sonuglarimizi desteklemektedir. Yavuz ve Ayhan (2019)
Ankara’da faaliyet gosteren ve hizmet sektoriinde yer alan kamu kurumlaridaki

personele yonelik yapmis oldugu caligmaya katilan personelin yasi ile 6z liderlik
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boyutlar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farkliligin bulanmadigini belirtmislerdir.
Ergdz (2018) ve Gayretli (2019) yapmis olduklar1 ¢aligmalarda 6z liderlik acgisindan
calisanlarin yas gruplarina gore anlamli bir fark bulunmadigimi belirtmislerdir. Bu

arastirmalar ise ¢alisma sonuclarimizi desteklememektedir.

Demografik 6zelliklerden cinsiyet degiskenine gore is doyumuyla ilgili Tablo 7’ye
bakildiginda, kadin ve erkek genclik liderlerinin i¢sel ve dissal is doyum diizeyleri ile
toplam is doyum diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir. Bu sonug ile ¢alismamizin
HS5 hipotezi ispatlanmigtir. Bunun nedeni olarak, katilimeilarin ayni kosullar altinda ve
aynit haklara sahip olarak c¢alismalari, yani cinsiyete gore isin farklilasmamasi
gosterilebilir. Arastirmamizi da destekler nitelikte olan bazi aragtirmalarda, cinsiyet ile
1 doyumu arasinda anlamli farkliligin olmadig1 sonucuna ulagilirken (Giirkan ve dig.,
2017; Saribay ve Saribay, 2016; Tor ve Esengiin, 2011; Gholamtoobani, 2018),
calismamizi desteklemeyen bazi aragtirmalarda kadinlarin erkeklere gore tatmin
diizeylerinin daha diisiik oldugu (Mercanlioglu, 2012) bazi1 arastirmalarda ise kadinlarin
erkeklere gore tatmin diizeylerinin daha yiliksek oldugu (Giivel, 2019; Sina, 2019;
Karakuzu, 2019; Tunacan ve Cetin, 2009) sonucuna ulasiimistir.

Demografik 6zelliklerden cinsiyet degiskenine gore 6z liderlikle ilgili Tablo 8’e
bakildiginda, kadin ve erkek genclik liderlerinin 6z liderlik alt boyut diizeyleri ile
toplam 6z liderlik diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir. Bu sonug ile ¢calismamizin
H6 hipotezi ispatlanmistir. Ergdz (2018) tarafindan Istanbul’da bulunan bir hastanede
calisanlar iizerinde yapilmig aragtirmada, ¢alisanlarin 6z liderlik diizeyleri ile
cinsiyetleri acisindan anlamli bir farkligin olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Caligmamizi
destekler nitelikte olan bu calisma disinda Demirdz (2015) tarafindan yapilan
arastirmada Cinsiyete gore 6z liderlik boyutlar1 arasinda sekiz boyuttan dordiiniin
istatistiksel olarak anlaml fark gosterdigi, dordiiniin ise gostermedigi saptanmistir. Bu
sonug ile cinsiyetin 6z liderlik iizerinde etkili bir degisken oldugunu ifade edecek yeterli
veri olmamasina ragmen boyut diizeyinde, kendine hedef belirleyerek basar1 hayal
etme, kendini oOdiillendirme, kendi kendine konusma ve dogal odiiller {izerine
odaklanma konularinda cinsiyetin belirleyici bir roliiniin oldugu, kadin calisanlarin
erkeklere gore daha fazla kendilerine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme,
kendilerini 6diillendirme ve kendi kendilerine konusma eylemini gerceklestirdigi, erkek

calisanlarin ise daha ¢ok dogal ddiiller {izerine odaklandiklari, erkek ve kadinlarin genel
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olarak is yasamindaki kadinin temkinli ve erkegin sonug iizerine odaklanmis yapisiyla
paralellik gostermesinden kaynaklandigi belirtilmistir. Arli (2011) tarafindan ilk6gretim
Ogretmenleri lizerinde yaptigi arastirmada, erkek oOgretmenlerin 6z liderlik
stratejilerinden kendini cezalandirmayr kadin G6gretmenlere goére daha fazla
kullandiklari, kadin 6gretmenlerin ise kendini ddiillendirme ve kendi kendine konusma
stratejilerini erkek ogretmenlere gore daha fazla kullandiklari sonucuna ulasilmistir.
Ugurluoglu (2010) yaptigr c¢alismada, cinsiyet agisindan 0z liderlik stratejilerinin
kullanilmasi arasindaki tek farki, yapici diisiince modeli stratejilerini kadin ¢alisanlarin
kullanma egilimlerinin erkek ¢alisanlara gére daha fazla olmasi seklinde bulmustur.
Ayni sekilde Gayretli (2019) tarafindan Spor Yoneticiligi Boliimlerinde 6gretim goren
Spor Yoneticisi Aday1 dgrenciler lizerinde yaptig1 bir arastirmada, cinsiyet degiskenine
gore Yapici Diislince Stratejisi boyutunda anlamli farklilik oldugu tespit edilmis, kadin
spor yoneticisi adaylarinin erkek spor yoneticisi adaylarindan daha fazla yapici diisiince
stratejilerine sahip olduklar1 goriilmiistiir. Cakmaka ve Ugurluoglu (2019) tarafindan
yapilan bir diger arastirmada, cinsiyet degiskeni acisindan diisiince ve fikirleri
degerlendirme alt boyutuna kadinlarin ortalamalari erkeklere gore daha yiiksek
bulunmasina karsin diger alt boyutlarda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmadigi
goriilmistiir. Yavuz ve Ayhan (2019) tarafindan yapilan aragtirmada ise, 6z liderlik
boyutlar1 arasindaki kendi kedine konusma boyutunu kullanma diizeyi kadin
calisanlarda erkek calisanlardan daha yiiksek bulunmustur. Ozcan ve dig., (2017)
Tarafindan Ogretmenlere yonelik olarak yapilan arastirmada, kadin Tirkge
ogretmenlerinin 6z liderlik diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu

gorilmiistiir.

Demografik 6zelliklerden egitim durumu degiskenine gore i doyumuyla ilgili Tablo
9’a bakildiginda, egitim durumu 6n lisans ve lisans olanlar ile lisansiistli olan genclik
liderlerinin igsel ve digsal is doyum diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinin benzer
oldugu soylenebilir. Bu sonu¢ ile c¢alismamizin H7 hipotezi ispatlanmistir.
Katilimcilarin egitim durumuna gore igsel ve dissal is doyum diizeyleri ile toplam is
doyum diizeylerinin benzer olmasinin nedeni, egitim seviyelerine uygun bir iste
calistiklarim1 diisiinmeleri, egitim seviyeleri yiiziinden yoneticileri ve diger ¢alisanlar
tarafindan negatif veya pozitif yonde ayricalikli davraniglara maruz kalmamalar

gosterilebilir. Ucucu (2019) tarafindan yapilan ¢aligmada ebelerin egitim durumuyla is
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doyumu arasinda iliskinin saptanmadigi belirtilmektedir. Yelboga (2007) tarafinda
yapilan arastirma 6grenim diizeyine gore personelin is doyum diizeyinin farklilasmadigi
yani 6grenim diizeyi ile is doyumunun istatistiksel bakimdan iligkisi olmadigi, Saribay
ve Saribay (2016) tarafindan yapilan arastirma sonucuna gore egitim durumunun
calisanlarin is doyum diizeylerinde farklilagma meydana getirmedigini, Gholamtoobani
(2018) tarafindan Tahran/iran’da tekstil sektoriinde is gorenlere yonelik yapmis oldugu
calismada katilimcilarin egitim durumlar1 arasinda digsal doyum puanlar1 agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadigi, Karakuzu (2019) tarafindan beden
egitimi 0gretmenlerine yonelik yapmis oldugu ¢alismada is doyumu diizeylerinin egitim
durumu degiskenine gore anlamli diizeyde farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmistir.
Tim bu arastirmalarin sonuglar1 ¢alismamizi destekler niteliktedir. Nal ve Nal (2018)
tarafindan saglik calisanlarina yonelik yapilan ¢alismada sadece lise mezunlarinda is
doyumunun saglandigi, dissal is doyumunun lisansiistii mezunlarda diger gruplara gore
en diisik seviyede oldugu, ancak istatistiksel ag¢idan bu farkin anlamli olmadig:
belirtilmistir. Giirkan ve dig., (2017) tarafindan yapilan arastirmada 6grenim durumu
ilkdgretim seviyesinde olanlarin daha yiiksek igsel tatmin ve digsal tatmin diizeylerine
sahip olduklari, bu durumun diistik egitim seviyesine sahip bireylerin bagka firsatlar
olmadigini diistinmeleri ile agiklanabilecegi, lisansiistii 6grenim diizeyindeki kisilerin
icsel tatmin diizeylerinin belirgin bir sekilde daha diisik oldugu, bu durumun ise
lisansiistii  0grenime sahip olanlarin beklentilerinin daha yiiksek olmasindan
kaynaklanabilecegi belirtilmistir. Sina (2019) tarafindan yapilan arastirmada 6grenim
diizeyinin genel ve digsal i3 doyumunu etkiledigi, lisansiistii 6grenim yapmis olanlarin
en diisiik genel i3 doyumu puan ortalamasina sahip olduklari, lise 6grenim diizeyinde
bulunanlarin en yiiksek puan ortalamasina sahip olduklari, digsal iy doyumu agisindan
ise lise mezunlarinin en yiiksek ortalamaya sahip olduklar1 belirtilmistir ve 6grenim
diizeyi arttik¢a is doyumunun diistiigli belirlenmistir. Sahin (2013) tarafindan yapilan
arastirmada, lisans mezunu il miidiirlerinin 6n lisans ve yliksek lisans/doktora mezunu il
midiirlerine oranla i doyumlarinin yliksek diizeyde oldugu belirtilmistir. Tiim bu

caligmalar ise ¢calismamizin sonuglarini desteklememektedir.

Demografik 6zelliklerden egitim durumu degiskenine gore 6z liderlikle ilgili Tablo 10’a
bakildiginda, egitim durumu 6n lisans ve lisans olanlar ile lisansiistii olan genclik

liderlerinin 6z liderlik alt boyut diizeyleri ile toplam 6z liderlik diizeylerinin benzer
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oldugu soylenebilir. Bu sonu¢ ile ¢alismamizin H8 hipotezi ispatlanmistir.
Katilimeilarin egitim durumuna gore 6z liderlik diizeylerinin benzer olmasinin nedeni
olarak, katilimcilarin egitim diizeylerinin 6n lisans seviyesinden daha asagida olmamasi
ve katilimcilarin 6z diizenleme, 6z denetim, 6z motivasyon ve 0z yonetim tekniklerini
iceren 0z liderlik (Fidan, 2018) tekniklerini kullanmada egitim seviyelerinde
farkliliklarinin  bulunmamasi gosterilebilir. Cakmaka ve Ugurluoglu (2019) saglik
calisanlarina yonelik yapmis olduklar1 ¢alismada 6z liderlik alt boyutlarina iligkin tiim
ortalamalarinin birbirine oldukc¢a yakin oldugu ve egitim durumuna gore gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi, Ugurluoglu (2010) calisanlarin
egitim durumlarinin 6z liderlik stratejilerinin kullanimi etkilemedigini, Ergdz (2018)
yapmis oldugu calismada 6z liderlik acisindan calisanlarin egitim durumlarina gore
anlamli bir farkin bulunmadigini, Karakulluk¢u (2018) yapmis oldugu arastirmada
katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore 6z liderlik inanci puanlarinda anlamli bir
fark olmadigini belirtmistir. Tim bu arastirma sonuglar1 g¢aligmamizla paralellik
gostermektedir. Arli (2011) ve Arli ve Avct (2017) tarafindan yapilan ¢aligmalarda
egitim seviyesi ile 6z liderlik algilamalar1 arasinda kendini 6diillendirme, dogal 6diiller
tizerinde diisiinceyi odaklama ve diistince ve fikirleri degerlendirme boyutlarinda
farklilagsmalarin oldugu, 6gretmenlerin egitim seviyeleri yiikseldik¢e, daha fazla 6z
liderlik davraniglar1 sergiledikleri belirtilmistir. Benzer bi¢imde Ay (2017) tarafindan
yapilan arastirmada doktora mezunu olan yoneticilerin diger egitim gurubundakilere
gore, hatirlaticilar belirleme boyutu harig, farklilagsmanin biitiin boyutlarda daha ytiksek
diizeyde oldugu, bu durumun ise yoneticilerin egitim diizeyi arttikca 0z liderlik
diizeyleri de artmaktadir seklinde yorumlandigi, Tiirkéz (2010) tarafindan yapilan
aragtirmada da katilimcilarin egitim seviyelerinin artmasiyla 6z liderlik stratejilerini
kullanma derecelerinin arttig1 bulgularina yer verilmistir. Yapilan bu arastirmalarin

sonuglart ise ¢alismamizin sonuglarini desteklememektedir.

Demografik 6zelliklerden medeni durum degiskenine goére is doyumuyla ilgili Tablo
11’e bakildiginda, bekar ve evli genglik liderlerinin igsel ve digsal is doyum diizeyleri
ile toplam i1s doyum diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir. Bu sonug ile ¢galismamizin
H9 hipotezi ispatlanmistir. Katilimcilarin i¢sel ve dissal is doyum diizeyleri ile toplam is
doyum diizeylerinin medeni durum acgisindan benzerlik gostermesinin nedeni olarak,

katilimcilarin aktif bir sosyal ortam icerisinde ¢alistyor olmalar1 ve galistiklart ortamin
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sicakligin1 ev ortami gibi algilamalart gosterilebilir. Toker (2007), yapmis oldugu
arastirma sonucunda evli ¢alisanlarla bekar calisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda
farklilik bulunmadigini, Sina (2019) evlilerle bekarlar arasinda igsel, dissal ve genel is
doyumu puan ortalamalar1 yoniinden istatistiksel olarak fark bulunmadigini, Giirkan ve
dig., (2017) yapmis olduklar1 arastirmada medeni durum ile ig tatmini arasinda anlamli
bir sonug elde edemediklerini belirtmislerdir. Benzer sekilde Gholamtoobani (2018)
tarafindan yapilan arastirmada is gorenlerin medeni durumlar ile is doyum puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulgulanamadigi belirtilmistir. Yapilan bu
arastirmalarin sonuglar1 ¢alismamizin sonuglarint destekler niteliktedir. Nal ve Nal
(2018) tarafindan yapilan ¢alismada evli olanlarin, bekar ve dul olanlara gore is doyumu
puanlarinin daha diisiik oldugu, ayrica medeni duruma gore dul olanlarin is doyumunun
saglandigr sonucu saptanmis, fakat bu farkin istatistiksel a¢idan anlamli olmadigi
belirtmistir. Tuzgol Dost, ve Cenkseven (2008) tarafindan yapilan aragtirmada evli
ogretim elemanlarinin iy doyumu diizeyleri bekar dgretim elemanlarina gore anlamli
olarak daha yiiksek bulunurken, Mercanlioglu (2012) tarafindan yapilan arastirmada
bekarlarin evli c¢alisanlara gore gore tatmin diizeylerinin daha diisik oldugu
belirtilmistir. Tor ve Esengiin (2011) tarafindan yapilan arastirma sonucunda bekarlarin
is doyumunun evlilerin is doyumundan daha yiiksek aritmetik ortalamaya sahip oldugu
ancak calisanlarin medeni durumlari ile is doyumlar1 arasindaki iligkinin anlaml1
olmadigi belirtilmistir. Karakuzu (2019) tarafindan yapilan arastirmada ise medeni
durum degiskenine gore is doyumunun anlamli diizeyde farklilik gosterdigi, bekar
Ogretmenlerin i doyumu diizeyinin evli 6gretmenlerin is doyumu diizeyinden anlaml
derecede daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Tiim bu arastirma sonuglart ¢alisma

sonuclarimizi desteklememektedir.

Demografik o6zelliklerden medeni durum degiskenine gore 6z liderlikle ilgili Tablo
12’ye bakildiginda, bekar ve evli genclik liderlerinin 6z liderlik alt boyut diizeyleri ile
toplam 6z liderlik diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir. Bu sonug ile ¢alismamizin
H10 hipotezi ispatlanmigtir. Oz liderlik, bireylerin kendilerine daha fazla sorumluluk
kazandirarak digsal etmenlere dayali kendini etkileme siirecini azaltmakta (Tiirkoz,
2010), davranis, diisiince ve fikirleriyle yapici olmaya ¢alisan 6z liderlik diizeyi yiiksek
(Kizrak ve dig., 2017) bireyler ortaya ¢ikartmaktadir. Bu nedenle bekéar, dul veya evli

olmak gibi medeni durum igerisinde olan katilimecilar arasinda farklilik olusturmadig:
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disiiniilmektedir. Ergdz (2018) tarafindan yapilan arastirmada, 6z liderlik agisindan
calisanlarin medeni durumlarina goére anlamli bir fark bulunmadigi, Karakulluk¢u
(2018) tarafindan spor yoneticilerine yonelik olarak yapmis oldugu arastirmasinda
medeni durumun 6z liderlik inancimi etkilemedigi belirtilmistir. Ayrica, Cakmaka ve
Ugurluoglu (2019) tarafindan yapilan arastirmada kendini 6diillendirme alt boyutuna
iliskin ortalamalarin medeni durum agisindan istatistiksel olarak anlamli oldugu, bekar
saglik calisanlarinin kendini odiillendirme ortalamalarinin evli saghk calisanlarinin
ortalamalarindan yiiksek oldugunu, diger alt boyutlara iliskin ortalamalarin medeni
durum agisindan istatistiksel olarak anlamli olmadigini belirtilmistir. Demirdz (2015)
tarafindan yapilan arastirmada ise sekiz 6z liderlik boyutu igerisinden dordiiniin
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterdigi, evli ¢alisanlarda diislince ve fikirleri
daha fazla 6nemseme, kendini cezalandirma ya da gozlemleme, 6diil {izerine odaklanma
gibi biligsel eylemler daha fazla goriilirken, evli olmayan calisanlarda ise kendini
odiillendirme ya da kendi kendine konusma gibi eylemlerin 6n planda oldugu
vurgulanmigtir. Ugurluoglu (2010) ise calisanlarin medeni durumlarimin 6z liderlik
stratejilerinin kullanimini etkilemedigi ancak evlilik siiresinin 6z liderlik stratejilerini

etkileyen faktorler arasinda bulundugunu belirtmistir.

Demografik 6zelliklerden meslekte ¢alistig1 toplam siire degiskenine gore is doyumuyla
ilgili Tablo 13’e bakildiginda, genclik liderlerinin meslekte calistig1 toplam siire
degiskenine gore i¢sel ve dissal is doyum diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinin
benzer oldugu soylenebilir. Bu sonug ile ¢alismamizin H11 hipotezi ispatlanmistir.
Katilimcilarin meslekte ¢alistii toplam siire degiskenine gore igsel ve digsal is doyum
diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinin benzer olmasinin nedeni olarak, isle ilgili
unvan, lcret, sosyal statii vb. getiriler ile caligma kosullariyla ilgili durumlarinda
degisiklik beklentilerinin olmamasi, is uyumunun caligma siirelerinden bagimsiz olarak
kolay saglaniyor olmasi gosterilebilir. Saribay ve Saribay (2016) tarafindan yapilan
arastirmada, yerel yonetim ¢alisanlarinin hizmet siirelerine gore is doyum diizeylerinde
farklilik  gostermedigi, Gholamtoobani (2018) tarafindan yapilan c¢alismada
katilimcilarin ¢alisma siireleri ile is doyum puanlar1 agisindan istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmadigi belirtilmektedir. Bu ¢alismalarin sonuglar1 ¢alismamizla
paralellik gostermektedir. Arli (2011) dgretmenlere yonelik olarak yaptigi ¢alismasinda,

Ogretmenlerin toplam caligma siirelerinin is tatmininde fark yarattiginin goriildiigiini,
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arastirmaya katilan 6gretmenlerin calisma siireleri arttikg¢a is tatminlerinin de arttigini
belirtmistir. Giirkan ve dig., (2017) tarafindan yapilan aragtirmada calisanlarin toplam
hizmet siirelerine bakildiginda 1-5 yil arasinda hizmet siiresi olanlarin daha ytiksek i¢sel
tatmin diizeyine sahip olduklari, digsal tatmin diizeyleri bakimindan ise 6-10 yil hizmet
stiresine sahip olanlarda daha yiiksek oldugunun goriildiigii, 6-10 yil ve {lizerinde hizmet
verenlerin igsel ve digsal tatmin diizeylerinin azalan bir egilim gosterdigi, ¢alisanlarin
caligma siireleri ile beraber iicret, kidem ve diger kazanimlara yonelik beklentilerinin
arttig1 fakat sektor icerisinde bu imkani bulamadiklari, bunun sonucunda ise is tatmin
diizeylerinin azaldigi belirtilmis, c¢alisma siiresi arttikca yasin da artmasi sebebiyle
sonuglar arasinda iligki olabileceginin diisliniildigi belirtilmigtir. Tor ve Esengiin
(2011) yapmis olduklar1 arastirmalarinda meslek kidemlerinde ilk yillarda 1is
doyumunun yiiksek oldugu, ancak ilerleyen yillarda is doyumunun diistiigii, meslek
kideminin sonlarina dogru en yiiksek seviyesine ¢iktig1 ve meslek kideminde en son
noktanin is doyumunda da en yiiksek nokta oldugunu belirtmislerdir. Calismalarinin
sonucu olarak da meslekte yeni olanlarin is tatmini diizeylerinin meslekte daha eski
olanlara gore daha yiiksek oldugu, yani yillar gectikge meslekte beklentilerine cevap
bulamayan personelin is tatmini diizeylerinin distiigiinii ancak meslekte ilerledikce
tecriibenin ve uyumun artmasi ile is tatmini diizeylerinin yeniden yiikselebildigini
belirtmislerdir. Mercanlioglu (2012) ise yapmis oldugu calismada 1 ile 4 yil arasi
kideme ve mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin daha uzun kidem ve mesleki deneyime
sahip c¢alisanlara gore tatmin diizeylerinin daha diisiikk oldugunu belirtmistir. Tiim bu

caligmalarin sonuglari ise caligma sonucglarimizi desteklememektedir.

Demografik ozelliklerden meslekte calistigl toplam siire degiskenine gore 6z liderlikle
ilgili Tablo 14’¢ bakildiginda 6z liderlikle ilgili olarak sadece “Dogal odiillere
diisiinceyi odaklama” alt boyutunda anlamli farklilik tespit edilmis olup, anlamli farkin
meslekte ¢aligtig1 toplam siiresi “6 yil ve listli” olanlar lehine oldugu goriilmiistiir. Bu
sonug ile calismamizin H12 hipotezi ispatlanmistir. Katilimcilarin 6z liderlikle ilgili
olarak “Dogal &diillere diisiinceyi odaklama” alt boyutunda anlamli farkliligin meslekte
calistigi toplam siiresi “6 yil ve {isti” olanlar lehine olmasmin nedeni olarak, is
hayatinda kazandiklari tecriibe sayesinde kendilerine 6zel yontemleri kullanabilmeleri,
basar1 i¢in gerekli hirs ve heyecanlarin1 pozitif yonde etkileyecek davranislar

sergileyebilmeleri i¢in uygun ortam olusturabilmeleri gosterilebilir. Ergoz (2018)
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yapmis oldugu arastirmada 6z liderlik acisindan ¢alisanlarin toplam g¢alisma siirelerine
gore anlamli bir fark bulunmadigini belirtmektedir. Karakulluk¢u (2018) arastirma
grubunda hizmet siiresi degiskenine gore 0z liderlik inanci arasinda anlamli bir fark
olmadigmi tespit etmistir. Kor (2015) tarafindan yapilan calisma ise, 6z liderlik
boyutlar1 ve alt boyutlarmin c¢aligma hayatindaki kideme gore anlamli farklilik
gostermedigini destekleyen c¢alismalardandir. Arlt (2011) tarafindan Ogretmenlere
yonelik olarak yapilan arastirmada, arastirmaya katilan 6gretmenlerin yaslar1 ve calisma
sireleri arttikga 0z liderlik davraniglar1 sergileme egilimlerinin azaldig1 belirtilmistir.
Ayni sekilde Arli ve Aver (2017) tarafindan yapilmis diger bir ¢alismada da toplam
calisma siiresinin “kendini Odiillendirme”, “kendi kendine konusma” ile “diisiince ve
fikirleri degerlendirme” boyutlar1 iizerinde anlamli fark yarattigini belirtmis, katilimei
Ogretmenlerin yaslar1 ve calisma siireleri arttikca 6z liderlik davranislar1 sergileme
egilimlerinin ise azaldigi belirtmistir. Yavuz ve Ayhan (2019) tarafindan yapilan
arastirmada, arastirmaya katilan personelin toplam c¢alisma siiresi ile kendini
cezalandirma alt boyutu disinda kalan 6z liderlik boyutlarinda istatistiki olarak anlamli
bir farklilik bulunamamis, kendini cezalandirma boyutunda farkliligin ¢aligma stiresi 5
yil altr ile 6 — 10 ve 5 yil alt1 ile 11 — 15 yil arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik oldugu belirtilmektedir. Cakmaka ve Ugurluoglu (2019) yapmis olduklar
arastirmada, caligmaya katilanlarin kendini 6diillendirme ve kendini gbézlemleme alt
boyutlarma iligkin ortalamalarinin sektordeki toplam calisma siirelerine gore istatistiksel
olarak farklilastigini, sektdrde 10 yil ve altinda calisma siiresi bulunan katilimecilarin
kendini o6diillendirme alt boyutuna iligkin ortalamalarinin 11 yil ve iizeri ¢alisma siiresi
bulunan katilimcilarin ortalamalarindan daha yiliksek oldugunu, kendini gozlemle
boyutunda ise sektdorde 11 yil ve iizeri g¢alisma siiresi bulunan katilimeilarin
ortalamalarinin sektdorde 10 yil ve altinda calisma siiresi bulunan katilimcilarin

ortalamalarindan daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir.

Demografik 6zelliklerden aylik gelir diizeyi degiskenine gore is doyumuyla ilgili Tablo
15°e bakildiginda, genclik liderlerinin aylik gelir diizeyi degiskenine gore icsel ve dissal
1s doyum diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinin benzer oldugu sdylenebilir. Bu
sonug ile calismamizin H13 hipotezi ispatlanmistir. Katilimcilarin aylik gelir diizeyi
degiskenine gore igsel ve digsal is doyum diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinin

benzer olmasinin nedeni olarak, iicret sisteminin uygulanmasinda esitlik algisinin
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olusmasi ve ticret politikasinin adil karsilanmasi gosterilebilir. Gholamtoobani (2018)
tarafindan yapilan arastirmada katilimci tekstil sektorii calisanlarinin gelir durumu ile is
doyum puanlar1 arasinda herhangi bir iliskiye rastlanilmadigi, Ugucu (2019) taratindan
ebelere yonelik olarak yapilan ¢alismada ebelerin gelir diizeyi algilarinin is doyumlarini
etkilemedigi belirtilmektedir. Yapilan bu ¢aligmalarin sonuglari arastirma bulgularimizi
desteklemektedir. Kayapinar (2007) tarafindan Istanbul’da ki Ogretmenlere yonelik
olarak yapmis olan arastirmada, is doyumu boyutlarindan i¢gsel doyumun ayhik gelir
diizeyine gore anlamli sekilde farklilastigi belirtilmektedir. Sma (2019) tarafindan
yapilan calismada aylik gelirinin yeterli oldugunu belirtenlerin igsel, digsal ve genel is
doyum puan ortalamalarinin, aylik gelirinin yeterli olmadigini belirtenlere kiyasla daha
yiiksek oldugu belirtilmektedir. Gengay (2007) tarafindan yapilan aragtirmada Beden
egitimi Ogretmenlerinin aylik gelirleri arttikga is doyumlarinin arttigr belirtilmistir.
Yenihan, Oner ve Balci (2016) tarafindan yapilan arastirmada ortalama ayhk gelir
diizeyi bakimindan anlamli bir fark oldugu, 3001-5000 TL gelire sahip calisanlarin ig
doyumu algilarinin diger gelir grubuna sahip calisanlara gore daha yiiksek oldugunun
gozlendigi belirtilmektedir. Gilirkan ve dig., (2017) tarafindan yapilan arastirmada
diistik iicret alanlarin icsel ve digsal tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu, gelir
arttikga tatmin diizeylerinin azaldigi belirtilmektedir. Yapilan bu ¢alismalarin sonuglari

ise arastirma bulgularimizi desteklememektedir.

Demografik 6zelliklerden aylik gelir diizeyi degiskenine gore 6z liderlikle ilgili Tablo
16’ya bakildiginda, aylik gelir diizeyi 3.000 TL ve alt1 olan genglik liderleri ile 3.001
TL ve iistii olan genclik liderlerinin 6z liderlik alt boyut diizeyleri ile toplam 6z liderlik
diizeylerinin benzer oldugu soOylenebilir. Bu sonug ile ¢alismamizin H14 hipotezi
ispatlanmistir. Katilimcilarin aylik gelir diizeyi degiskenine gore 6z liderlik alt boyut
diizeyleri ile toplam 6z liderlik diizeylerinin benzer olmasinin nedeni olarak, genclik
liderligi mesleginin ayn1 zamanda goniilliilik esasina da dayanmasi ve maddi ¢ikar
gozetilmeden de yapilabilecek bir is olmasi gosterilebilir. Ergéz (2018) tarafindan
yapilan arastirma sonucunda 6z liderlik agisindan calisanlarin gelir durumuna gore
anlamlhi bir fark bulunmadig belirtilmistir. Bu sonu¢ calismamizla paralellik
gostermektedir. Karakullukgu (2018) tarafindan yapilan ¢alismada 6z liderlik inanci
6l¢egi puanlarinda gelir diizeyi durumu degiskenine gore anlamli bir farkliligin tespit

edildigi ve bu farkliligin “gelirim hi¢ yeterli degil diyenler ile yeterli diyenler” arasinda
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oldugu belirtilmigtir. Ayrica, Cakmaka ve Ugurluoglu (2019) tarafindan yapilan
calismada katilimcilarin kendini édiillendirme, diisiince ve fikirlerini degerlendirme alt
boyutlarina iliskin ortalamalarinin gelir durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar gosterdigi gelirini 4000TL ve iizeri olarak beyan eden katilimcilarin
ortalamalarinin hem kendini o6diillendirme hem de diisiincelerini degerlendirme alt
boyutlarina iligkin ortalamalarimin diger gruplara gore yiliksek oldugunun goriildiigi

belirtilmektedir. Bu sonuglar ise ¢alismamizin sonuglarini desteklememektedir.

Demografik 6zelliklerden giinliik ortalama ¢alisma saati degiskenine gore is doyumuyla
ilgili Tablo 17’ye bakildiginda, genglik liderlerinin giinliik ortalama c¢aligma saati
degiskenine gore icsel ve dissal is doyum diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinde
anlamli farkhilik tespit edilmis olup, anlamli farkliligin calisma saati 8 saat ve alt1 olan
gencglik liderlerinin lehine oldugu belirlenmistir. Bu sonug ile ¢alismamizin H15
hipotezi ispatlanamamistir. Katilimcilarin giinliik ortalama calisma saati degiskenine
gore icsel ve digsal is doyum diizeyleri ile toplam is doyum diizeylerinde calisma saati 8
saat ve alt1 olan genglik liderlerinin lehine olmasinin nedeni olarak, mesai siireleri olan
8 saate kadar calistiklari i¢in calisma zamani disindaki zamanlarda sosyal bir yasam
icerisinde olmalarina ve rahatlamalarina, bunun sonucu olarak da isteki verimliliklerinin
artmasina, kendilerini degerli hissetmelerine sebep olmasi olarak gosterilebilir. Nal ve
Nal (2018) tarafindan yapilan ¢alismada katilimecilarin iy doyum puanlan ile aylik
calisma saatleri karsilastirildiginda, aylik ¢alisma saati en az olan (160- 189 saat) yani
fazla mesai yapmayan ¢alisanlarin diger fazla calisma saatlerine gore i¢sel is doyumu ve
genel i doyumu puanlarinin yiiksek oldugu, ayrica aylik ¢aligma saatlerine gore icsel is
doyumu ve genel i3 doyumunun sadece c¢alisma siiresi en diisiik olan gruplarda
saglanmis oldugu bulunmus ve bu farkin istatistiksel agidan anlamli oldugu
belirtilmistir. Bu sonug¢ ¢alismamizin sonucunu desteklerken, Gholamtoobani (2018)
tarafindan yapilan arastirmada elde edilen katilimci tekstil sektorii ¢alisanlarinin haftalik
caligma saati ile i¢sel ve toplam doyum diizeyleri arasinda iligki bulunmadig1 sonucu

calismamizi desteklememektedir.

Demografik 6zelliklerden giinliik ortalama ¢alisma saati degiskenine gore 6z liderlikle
ilgili Tablo 18’e bakildiginda, 6z liderlikle ilgili olarak sadece “Hatirlaticilar” alt
boyutunda anlamli fark tespit edilmis olup; anlamli farkin giinliik ortalama ¢alisma saati

9 saat ve iizeri olan genclik liderlerinin lehine oldugu gozlemlenmistir. Bu sonug ile
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calismamizin H16 hipotezi ispatlanmistir. Katilimeilarin 6z liderlikle ilgili olarak
“Hatirlaticilar” alt boyutunda anlamli farkin giinliik ortalama caligma saati 9 saat ve
tizeri olan genglik liderlerinin lehine olmasinin nedeni olarak, mesai saatlerini de asan
diizeylerde gilinliik c¢alismalarin1 gergeklestiren katilimcilarin, basarili olabilmek,
motivasyonlarin1  arttirabilmek ve islerine odaklanmalarin1  saglayacak somut

hatirlaticilar1 kullanma gereksinimleri olarak gdsterilebilir.

Katilimcilarin i3 doyum ve 0z liderlik diizeyleri arasindaki korelasyon ve
regresyon analizi sonuglariyla ilgili Tablo 19 ve 21°e bakildiginda, genclik liderlerinin
0z liderlik diizeyleri ile is doyum diizeyleri arasinda pozitif yonde dogrusal bir iligkinin
s0z konusu oldugu, 6z liderlik diizeyi arttikca, is doyum diizeylerinin arttig1, is doyumu
ile 6z liderlik arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
sonug ile calismamizin H17 ve H18 hipotezleri ispatlanmistir. Bireyler is hayatlarinda
sosyal, psikolojik, ekonomik vb. gibi bir takim beklentiler ve gereksinimler igerisinde
calisirlar. Katilimceilarin beklenti ve gereksinimlerini karsilamasi islerine karsi tutum,
davranis ve duygulariin da olumlu olmasina ve dolayisiyla da calisanlarin is doyumunu
pozitif yonde yasamalarina (Coknaz, 1998) sebep olacagindan 6z liderlik stratejilerini
olusturan 6z diizenleme, 6z denetim, 6z motivasyon ve 6z yonetim tekniklerini (Fidan,
2018) etkili bir sekilde kullanabilecekleri diisiiniilebilir. Is doyumu yasayan
katilimcilarin 6z liderlik davraniglarini kendileri ve i¢inde bulunduklari 6rgiitlerinin
basarist kullanmalari, islerini isteyerek, severek ve keyif alarak yapmalarina, dolayisiyla
1$ doyumunu pozitif yonde yasamalarina sebep olacaktir. Tiim bunlar katilimcilarin 6z
liderlik diizeyleri ile is doyum diizeyleri arasinda pozitif yonde dogrusal bir iligkinin s6z
konusu olmasimnin, 6z liderlik diizeyi arttikga, is doyum diizeylerinin artmasimin nedeni
olarak gosterilebilir. Ancak, Tablo 21°de tespit edilen is doyumu ile 6z liderlik
arasindaki pozitif yonde (f=,211) ve anlamli (p=.000) bir iliski olmasinin ve bagimsiz
degiskenin (6z liderlik) bagimli degiskeni (is doyumu) agiklama oraninin %#4,4 olarak
pozitif yonde diisiik seviyede tespit edilmesinin sebebi olarak, bireysel ve kiiltiirel
farkliliklardan etkilenebilecek, 6z diizenleme, 6z denetim, 6z motivasyon ve 6z yonetim
tekniklerini kapsayan, bireye 6zgii (Fidan, 2018) farkli diizeylerdeki 6z liderlik
davraniglarinin is doyumuna etki eden psiko-sosyal faktorler ile orgiitsel ve ¢evresel
faktorleri etkileme diizeyinde de farkliliklara neden olmasindan kaynaklanabilecegi

disiiniilmektedir. Ugurluoglu (2010) calismasinda saglik calisanlarinin 6z liderlik
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stratejilerinin is tatmini lizerindeki etkileri ve is Ozerkligi ile yas, cinsiyet, egitim,
hizmet siiresi gibi demografik degiskenlerin 6z liderlik stratejileri tizerindeki etkilerini
incelemis, 0z liderlik stratejilerinden davranis odakli stratejilerinin ve dogal odiil
stratejilerinin ¢alisanlarin is tatminini pozitif yonde etkisi oldugunu, yapici diisiince
modeli stratejilerinin ise is tatmini ile negatif yonde etkisi oldugunu tespit etmistir.
Politis (2006) tarafindan yapilan aragtirmada ise 0z liderlik stratejilerinden davranig
odakl1 stratejiler ile is tatmini arasinda yiiksek diizeyde bir iliskiye rastlandigini
belirtmektedir. Kutanis (2018) tarafindan yapilan ¢alismada elde edilen bulgulara gore;
is doyumu ile 6z liderlik tarzlar1 ve stratejilerinin kullaniminin yiiksek seviyede oldugu,
is doyumu ile 6z liderligin alt boyutlar1 arasinda ayn1 yonde orta derecede ve anlamli bir
iliski bulundugu, 6z liderlik stratejilerinin kullaniminin, 6zellikle davramis odakli
stratejilerinin ~ kullaniminin i3 doyumu iizerinde yiiksek etkisinin goriildiigii
belirtilmektedir. Arli (2011) tarafindan Ggretmenlere yonelik olarak yapmis oldugu
calismada Ilkdgretim okullarinda gérev yapan dgretmenlerin 6z liderlik davramslarinin
is doyumlar {izerinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Tiim bu
veriler 1g181nda aragtirmada bulunan sonuglar literatiir tarafindan da desteklenmektedir.
Ozsoy (2012) tarafindan yapilan arastirmada 6z liderlik davranislarinin ¢alisanlarm is
doyumlari iizerindeki etkilerine bakilmis, elde edilen bulgularin anlamlilik gostermedigi
ve ¢ok az boyutun is doyumunu etkiledigi tespit edilmis, 6z liderlik davraniglarinin is

doyumu iizerinde anlaml etkisinin olmadig1 yoniinde sonug belirtilmistir.

Sonug olarak, katilimcilarin igsel, dissal ve toplam is doyum diizeyleri ile 6z liderlik
stratejilerinin tiim alt boyutlarinda demografik 6zelliklerinden cinsiyet, egitim durumu,
medeni durum ve aylik gelir durumu bakimindan herhangi bir farkliligin bulunmadigi,
yas degiskeni bakimindan ig¢sel, digsal ve toplam is doyum diizeylerinin benzer oldugu,
0z liderlik stratejilerinden kendini cezalandirma alt boyutunun kullaniminin 31 yas ve
iistlinde olanlarin lehine, kendine hedef belirleyerek basarili performansi hayal etme,
kendi kendine konusma, kendini &diillendirme, diisiince ve fikirleri degerlendirme alt
boyutlarmin kullanimai ile toplam 6z liderlik stratejilerinin kullanma diizeylerinin 30 yas
ve altinda olanlarin lehine oldugu tespit edilmistir. Meslekte calistifi toplam siire
bakimindan katilimcilarin igsel, digsal ve toplam is doyum diizeylerinin benzer oldugu,
0z liderlik stratejilerinden dogal odiillere diisiinceyi odaklama alt boyutunun

kullaniminin 6 yil ve istii ¢alisanlarin lehine oldugu, giinliik ortalama calisma saati
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degiskenine gore icsel, digsal ve toplam is doyum diizeylerinin 8 saat ve alt1 ¢alisanlarin
lehine oldugu, 6z liderlik stratejilerinden hatirlaticilar alt boyutunun kullaniminin 9 saat
ve listli ¢calisanlarin lehine oldugu sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin toplam is doyum
diizeyleri ile igsel is doyum diizeylerinin yiiksek oldugu, dissal doyumlarinin ise orta
diizeylerde oldugu; 6z liderlik stratejilerini kullanma diizeylerine bakildiginda kendini
cezalandirma alt boyutunun ortalamanin altinda kaldigi ve en az kullanilan boyut
oldugu, dogal odiillere diislinceyi odaklama, kendini gézlemleme ile diisiince ve fikirleri
degerlendirme alt boyutlarinin ¢ok yiiksek diizeylerde oldugu ve en ¢ok kullanilan alt
boyutlar oldugu tespit edilmistir. Yapilan bu c¢alisma sonucunda katilimcilarin 6z
liderlik diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica katilimcilarin is
doyum diizeyleri ile 6z liderlik diizeyleri arasinda pozitif yonde dogrusal bir iliskinin
oldugu, 6z liderlik diizeyinin artmasiyla birlikte is doyum diizeyinin de arttig1 tespit
edilmistir. Bu anlamda, katilimcilarin is doyum diizeylerinin yiiksek tutularak istenilen
bireysel ve orgiitsel basarinin elde edilmesi, arzu edilen hedeflere ulasilabilmesi i¢in 6z

liderlik stratejilerinin kullanilmas1 yoniinde egitimlerin verilmesi 6nem arz etmektedir.
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Ek.1. Kisisel Bilgi Formu

Sayin Katihhmel,
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Bu anket, Genglik Liderlerinde 6z liderlik davraniglarinin is doyum diizeyine etkisini

incelemeyi amaglayan yiiksek lisans tezinde kullanilmak {izere yapilmaktadir. Sorulara

verilecek yanitlarin dogrulugu ve katilm diizeyi ¢alismamizin degerini arttiracaktir.

Calismamiza verdiginiz destek i¢in tesekkiir ederim.

Murat GORMUS

1-Yasimz ?

()20 yas ve alt1
()21 yas ve 25 yas
() 26 yas ve 30 yas
()31 yas ve 35 yas
() 36 yas ve 40 yas
() 40 yas ve lizeri

2 - Cinsiyetiniz 3 - Egitim

nedir? durumunuz nedir?
( ) Kadin ( ) On Lisans
() Erkek ( ) Lisans

( ) Lisansiistii

4 - Medeni durumunuz
nedir?
( ) Bekar

() Evli
() Bosanmis/Dul

5 - Meslekte toplam

6 - Aylik gelir diizeyiniz

cahistiiniz siire nedir? nedir?

()5 yilvealtr
()6yilvel0yl
()1l yilve 15yl
()16 y1l ve 20 y1l
()21 y1l ve tizeri

() 2000 TL ve alt1

( ) 2001 TL ve 3000 TL
( ) 3001 TL ve 4000 TL
() 4001 TL ve tizeri

7 - Giinliik ortalama ne
kadar cahisiyorsunuz?
()4 saat ve alt1

( ) 5saat ve 8 saat
()9 saat ve tizeri
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MINNESOTA DOYUM OLCEGI = ;E e e §
Asagida verilen maddeler isinizi farkli yonleriyle ele almaktadir. Calisan olarak ; E ’é” S (2| 2
kendinize “isimin bu ydniinden ne kadar memnunum?” sorusunu sorunuz ve 2 Te| & 2| £
cevabinizi 1=Hi¢ memnun degilim, 2=Biraz memnunum, 3=Orta diizeyde &g 5 é E
memnunum, 4=Memnunum, 5=Cok memnunum bi¢iminde belirtiniz. = é’ S
1 |Calisan olarak isimden beni her zaman memnun etmesi bakimindan 112 415
Bir calisan olarak isimden tek basina ¢alisma imkam bulabilme
2 112 415
bakimindan
Bir ¢alisan olarak isimden zaman zaman farkh seyler yapabilme imkéani
3 : 11213 |4]|5
vermesi bakimindan
Calisan olarak isimden toplumda bir yer edinme imkani vermesi
4 11213 |4]5
bakimindan
Y oneticilerin bir ¢alisan olarak ekibinde yer alanlara davrams tarzlari
5 11213 |4]5
bakimindan
6 | Yoneticilerin karar verme diizeyleri bakimindan 1 (2|3(4]|5
Bir calisan olarak isimde vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme
[N A 11213 |4]5
imkanimin bulunmasi bakimindan
8 | Calisan olarak siirekli bir ise sahip olma imkam bakimindan 11213 |4]5
Calisan olarak isimde baskalari icin bir seyler yapabilme imkani vermesi
9 11213 |4]5
bakimindan
(Calisan olarak isimde baskalarina ne yapacaklarini séyleme imkanina
10 . 11213 |4]5
sahip olma bakimindan
Calisan olarak isimde yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
11 |7 % 11213 |4]5
imkanin bulunmasi bakimindan
Calisan olarak isimde kurumun politikalarin1 uygulama imkam
12 1123 |4]5
bulunmasi bakimindan
13 |Calisan olarak aldigim iicret bakimindan 112|345
Calisan olarak isimde en iist makama terfi olabilme imkani bulunmasi
14 11213 |4]5
bakimindan
Calisan olarak isimde kendi kararimi verme o6zgiirliigiine sahip olmam
15 11213 |4]5
bakimindan
Calisan olarak is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani1 bulmam
16 11213 |4]5
bakimindan
17 | Calisan olarak isimde ¢alisma sartlar1 bakimindan 112|345
18 |Isimde ¢alisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasabilmeleri bakimindan | 1 |2| 3 4| 5
Calisan olarak isimde yaptigim iyi bir is karsihiginda aldigim ovgii
19 11213 |4]|5
bakimindan
20 | Calisan olarak isimden elde ettigim basar1 duygusu bakimindan 1 (2|3 |4]|5
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KENDI KENDINE LIDERLIK (OZ LIDERLIK) OLCEGI
(Olgekte yer alan maddeleri cevaplandirirken, her ifadeyi dikkatli okuyarak,
ifadeye ne derecede katildiginizi gosteren siklik derecesini isaretleyiniz.

Cevaplariizi, olmasi gerekeni degil, gercekten maddelerde yer alan ifadelere ne SIKLIK
Olciide katildiginizi diisiinerek vermeniz gerekmektedir.) DERECESI
= =
AHEE
NIt & |J|s
- O | N
E C | = ): -
A
No OLCEK SORULARI = <
Onemli islerde, basarimu iist diizeyde sergileyebilmek icin hayal giiciimii
1 | kullanirim. 1123|145
Karsilagtigim problemleri ¢ozmeye ¢alisirken kimi zaman yiiksek sesle, kimi
zaman da i¢gimden kendi kendime konusarak durumu gézden gegirmeye
2 | calisirim. 112|345
Bir gorevi basardigimda, 6zellikle zevk aldigim bir seyleri yaparak kendimi
3 | odiillendiririm. 123415
Zor bir durumla karsilastigimda, kendi manti§ima bagvurarak durumu
4 | degerlendiririm. 123415
5 |Basarisiz oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz bulma egilimindeyimdir. 1123|145
6 | Meslegimde ne kadar 1yi oldugumu takip ederim. 1123|145
7 | Neyi basarmam gerektigini hatirlamak i¢in notlar kullanirim. 123415
Bir ise baglamadan 6nce, kendimi o isi basariyla tamamlamis gibi hayalimde
8 | canlandiririm. 123415
Zor kosullar altinda ¢alisirken, kimi zaman kendi kendime konustugum olur
9 | (yiiksek sesle veya zihnimden). 1123|415
Bir isi iy1 yaptigimda, kendimi 6zel bir sekilde (iyi bir aksam yemegi, sinema,
10 | alis veris, seyahat,vb.) ddiillendiririm. 123415
Sorun yasadigim durumlar hakkindaki diistincelerimin dogrulugunu zihnimde
11 | tartmaya caligirim. 1123|415
12 | Basarisiz oldugum durumlarda kendime ¢ok kizarim. 112(3|4]5
13 | Bir isi yaparken ne kadar iyi oldugumun farkindayimdir. 1/2[(3]4]5
Cevremde heyecanimi ve tutkumu diri tutan, bana pozitif enerji veren insan
14 | ve nesneler bulundurmaya caligirim. 1123|415
Basarmam gereken islere odaklanmami saglayacak, somut hatirlaticilar
15 | kullanirim (notlar, listeler, vb.). 112|345
16 | Bir isi yapmadan Once, o isi basariyla yaptigimi kafamda tasarlarim. 123415
17 | Kendim ig¢in tespit ettigim belirli hedefleri gerceklestirmek i¢in ¢alisirim. 1123|415
Zor durumlarla karsilastigimda, o durumun iistesinden gelebilmek i¢in kendi
18 | kendime sesli ya da sessiz konugmalarla telkinler yaparim. 112|345
Bir gorevi basariyla sonuglandirdigimda, cogunlukla kendimi sevdigim bir
19 | seyle 6diillendiririm. 1123|415
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Biriyle anlagsmazligim oldugunda, kendi diisiince ve fikirlerimi agikca ifade

20 | eder, gerekirse o diisiince ve fikirleri dogrulugu a¢isindan degerlendirebilirim. |1 |2 | 3|4 |5
21 | Bir iste yeterince basarili olamadigim zamanlarda kendimi suglu hissederim. (1|2 |3 |4 |5
22 | Isimi ne kadar iyi yaptigima dikkat ederim. 1/2(3[4]5
Karsilastigim zorluklarin iistesinden gelebildigimi, 6zellikle géziimde
23 | canlandiririm. 1123|145
24 | Gelecekte ulagsmak istedigim hedefleri diigtiniirim. 1123|415
25 | Fikirlerim ve inanglarim hakkinda diisiiniir ve degerlendirmeler yaparim. 1123|415
Bir isi basaramadigim zaman, kendimle ilgili memnuniyetsizligimi agik
26 | olarak ifade ederim. 112|3]4]|5
27 | Uzerinde ¢alistigim konularin hangi asamasinda oldugumu takip ederim. 1123|415
28 | Kisisel basarim i¢in 6zel hedefler belirlerim. 1123|415
29 | Islerin yapilmas icin kendime has yontemlerim vardir. 1123|145
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Ek.4. izin Dilekcesi
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