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Calisma, saghk ¢alisanlarimin oz liderlik becerilerinin, i tatmin diizeyleri ve is performanslari ile
iliskilerini ~ arastrmak iizere yapumistr. Oz liderlik literatiiviinde —Tiirkiye'deki ~calismalar
incelendiginde, saghk sektériinde yeterince arastirmanmin bulunmadig goriilmektedir. Bu kapsamda
arastirma Gaziantep ilinde dzel bir hastanede ¢egsitli gorevlerde ¢alisan hekim, diger saghk personeli
ve destek personeli ile yapilmistir. Arastirma hipotezleri, ¢coklu regresyon analizleri ile test edilmigtir.
Calismada ayrica tammlayici istatistiksel bulgular, oz liderlik stratejileri ve faktérleri ile degiskenler
arast korelasyon diizeyleri incelenmistir. Arastirmada saglik ¢calisanlarinin 6z liderlik becerilerinin, is
tatmin diizeyleri ve is performanslarmi etkiledigi sonucuna varimistir. Ayrica yapict diisiince
stratejilerinin ig performansi iizerinde, davrang odakli stratejilerin ise is tatmini iizerinde daha etkili
oldugu tespit edilmistir. Caligmanin saglik sektoriine hem teorik hem de pratik anlamda katki
saglayacag diistiniilmektedir.
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The Effect of Self-Leadership Skills on Health Professionals’ Job Satisfaction
and Job Performance

ABSTRACT

The purpose of the study was to examine the relation of self-leadership skills with health
professionals’ job satisfaction levels and job performance. When studies in self leadership literature
in Turkey were examined, it can be seen that there were not enough studies in the health sector. In this
context, the study was conducted at a private hospital in Gaziantep province with participation of
people from various occupations including doctors, support employees and other health staff. Study
hypotheses were tested via multiple regression analyses. In the study, also descriptive statistical
findings, self-leadership strategies and factors correlation levels with other variables were examined.
The study result shows that health staff self-leadership skills affect job satisfaction rates and job
performance. Additionally, it was found that constructive thought strategies are more effective on job
performance similar to behavior focused strategies on job satisfaction. It is thought that the study will
contribute to health sector in the sense of both theoretical and practical.
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I. GIRIS

Giliniimiiz kosullar1 incelendiginde teknolojideki hizli degisim, kiiresellesme, maliyet
artiglari, kullanilan kaynaklardaki azalig vb. bir¢ok farkli kavram ile agiklanan karmasik is
yasami ve tiim bunlarin yarattigi stres liderlerin ele alinan tiim sorunlarla tek baslarina
miicadele etmelerini zorlastirmaktadir (Lovelace et al. 2007).

Is yasaminda ele alinan bu zorluklarin yam sira yine aym faktorlerin sagladigs; bilgiye
hizli ve aninda erigim, iletisim olanaklarindaki artis, seffaflagma ve bunlarin getirdigi
isbirligi, paylasma, ekip ¢aligsmasi gibi gelismeler organizasyonlardaki mikro birimlerin ve
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bireylerin hem etkinliklerini hem de giiciinii eskisine gore artirmistir. Artik birey olarak
vatandaslar devletlerin, tiiketiciler ve ¢alisanlar sirketlerin karsisinda daha etkin ve soz sahibi
konumdadir. Birey lehine ortaya ¢ikan bu doniisiim ve imkanlar da ydneticilerin bigimsel
(formal) giice dayali klasik yonetim yaklagimlan ile liderlik etmelerini zorlastirmaktadir.
Siralanan tiim bu gelismeler liderlerin, liderlik etme bigimlerinin yeniden ve farkli bicimde
ele alinmasini gerektirmektedir.

Is yasamma iliskin giiliikler ve firsatlar ile bir arada degerlendirildiginde, liderlerin
mevcut is cevresinde basariya ulasabilmeleri; yenilik¢i ve yaratici fikirler {ireten girisimci
calisanlar1 (D’Intino et al. 2007) belirli bir giiven ortaminda yetkilendirmeleri ve paylagimci
liderligi etkili olarak kullanabilmeleri sayesinde miimkiin olabilecegi goriilmektedir
(Asunakutlu 2002; Perry et al. 1999).

Ik olarak Gibb tarafindan 1954 yilinda ele alinan liderligin paylasiminin (Carson et al.
2007) organizasyonlarda basarili bir bicimde uygulanabilmesi ii¢ temel sarta baglidir (Barry
1991). Bu temel sartlar; tiim iiyelerin liderligin paylasimina katilmaya istekli olmalari,
takimin kendi kendinin lideri oldugu sorumlulugundan haberdar olmalar1 ve her bir takim
tiyesinin liderligin paylasimi i¢in gerekli olan 6z liderlik (self-leadership) yeteneklerine
yeterli diizeyde sahip olmalaridir.

Ayni sekilde Manz ve Sims tarafindan (1991) siiper liderlik (superleadership) olarak
tanimlanan liderlik bi¢iminin odak noktasinda kendi kendilerinin lideri olan izleyenler
(followers) yer almakta ve gii¢, lider ile izleyenler arasinda paylasilmaktadir. Ele alinan
yapida siiper liderin gorevi; is i¢in gerekli olan becerilerin ve 6z liderligin gelistirilmesi i¢in
izleyenleri desteklemesi ve onlara yardim etmesidir (Pearce, Manz 2005).

Tiirkge literatiirde “kendi kendine liderlik” olarak da kullanilan “self-leadership” kavrami
icin “06z liderlik” ifadesinin kullanilmasi tercih edilmistir. Bu tercihin sebebi, “6z liderlik”
ifadesinin, bireyin ice doniik ve icten gelen etkilerini daha ¢ok yansittig1 diislincesidir.

Il. OZ LIDERLIK KAVRAMI VE STRATEJILERI

[k olarak Manz (1986) tarafindan “kisinin bireysel ve orgiitsel basariy1 elde etmesi igin
kendisini motive etmesi ve yonlendirme siireci” seklinde ifade bulan 6z liderlik kavramu,
kendi kendini etkilemede kullanilabilecek diisiince ve davraniglar iizerinde yogunlasan,
kapsamli bir stratejiler biitiiniinden olugmaktadir (Manz 1986).

Manz’a gore 0z liderlik kavrami, kendini diizenleme teorisinin iginde yer almakta ve
kendini etkileme ile kendini yonetme kavramlarini da igine alarak onlardan daha genis
kapsamli bir anlam tagimaktadir (Manz 1986). Pearce and Manz (2005) 6z liderligi, kendi
kendine yoneticiligin (self-management) 6tesinde ele almakta ve ¢alisanlarin, yonetimde her
zaman ‘“ne, neden, nasil’’ sorularina yanit arayan bireyler olarak goriilmesi gerektigini
savunmaktadirlar.

Literatiirde 6z liderlik stratejilerinin; i) davranis odakli stratejiler (behavior-focused
strategies), i1) dogal ddiil stratejileri (natural reward strategies), iii) yapict diistince modeli
stratejileri (constructive thought pattern strategies) olmak iizere ii¢ temel kategoride ele
alinarak incelendigi goriilmektedir (Houghton, Neck 2002; Neck, Houghton 2006).

Davramis Odakh Stratejiler; bireyin kendini gézlemlemesi ve hedeflerini belirlemesi,
kendini o6dillendirmesi ve cezalandirmasi, kendine hatirlatict ipuglar1 belirlemesi seklinde
ortaya koyacagi stratejiler sayesinde kendisi ile ilgili farkindaligini artirarak davraniglarini
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yonetmesine yardimci olmaya odaklidir (Neck, Houghton 2006; Manz, Neck 2004;
Anderson et al. 1997).

Manz (1986) kisinin kendini gézlemlemesi ile kendi davranis yapilarimi tespit etmesi,
boylece olumlu ve olumsuz davraniglarini belirleyerek, hangi davranislarini siirdiirmesi ve
hangi davramiglarini siirdiirmemesi gerektigi ayriminin yapilmasini ortaya koymaktadir
Kendini gozlemleme ve davranislar ile ilgili sistematik bilgiye ulagmasi, bireyin kendini
degerlendirmesi igin bir temel olusturmasimi ve kendisine hedefler belirleyebilmesini
saglamaktadir (Manz, Sims 1980)

Bireyin davramiglarini  yonlendirmesini  saglayan yontemlerden birisi de kendini
odiillendirmesidir (Manz 1992). Kendini 6diillendirme, elde edilen bir basar1 i¢in bireyin
zihinsel olarak kendini tebrik etmesi, sevdigi bir sarkiy1 kendisine armagan etmesi gibi basit
ve soyut ya da 6nemli bir projenin sonunda ¢ikilan 6zel bir seyahat, kendisine aldigi bir
hediye vb. gibi somut da olabilmektedir (D’Intino et al. 2007). Burada 6nemli olan bireyin
hedefledigi ve arzu edilen davranislar1 sergilemesi sonucunda kendisini hosuna giden somut
ya da soyut bir seylerle diillendirmesidir (Manz, Sims 1980).

Ayni sekilde bireyin kendini cezalandirma ydntemlerini kullanmasi da davranislarini
yonlendirmesinde bir ara¢g olarak kullanilabilmektedir. Burada ise amag bireyin arzu
edilmeyen davranislarini yok edilmesine yonelik olarak kendini cezalandirmasi ve bunun
sonucunda davraniglarin istenilen yonde diizeltilmesidir (Neck, Houghton 2006). Ancak
kendini cezalandirma stratejisinin siirekli olarak kullanilmasi, kisiyi olumsuz etkileyerek
performansinda diisiise neden olabilecegi de unutulmamalidir (Manz 1992).

Bireyin somut nesneler veya diger baska kisiler araciligiyla, yapilmasi gereken onemli
konular1 kendine hatirlatmasi, kendine hatirlaticilar belirleme stratejisi olarak ifade
edilmektedir (Manz 1992) Notlar, motive edici posterler gibi hatirlatici ipucu araglarmin
kullanilmasi, bireyin dikkatini hedeflerine odaklamasina yardimci olabilmektedir (Neck,
Houghton 2006; Houghton, Neck 2002; Manz, Sims 1980).

Yukarida sayilan stratejilerin belki de en Onemlisi bireyin kendi davranislarini
yonlendirebilecegi kisisel hedeflere sahip olmasi, Kkendisine bir hedef belirlemesidir.
Arastirmalar, zorlayict hedefler belirlemenin bireyin performansini 6nemli 6lciide
artirabilecegini ortaya koymaktadir. (Locke, Latham 2002; Neck, Houghton 2006).

Dogal odiil stratejisi uygulanirken temel amag; bireyin, gorevlerini yerine getirirken
igsel motivasyonunu artirmasidir (Manz, Neck 2004). Dogal o6diil stratejisi ile davranig
odakli stratejilerde ifade edilen kendini ddiillendirme stratejisi arasindaki temel fark; bu
stratejide motive edici ddiile, tamamlanan bir gorev, ulasilan bir hedef sonunda degil, is
yapilirken, gérev devam ederken ulasiliyor olmasi, kisinin bu isi yapmaktan dolayr duydugu
memnuniyetin ig sliresince devam ediyor olmasidir (Manz 1992). Boylece birey, yaptig1 igin
ya da gorevinin keyif veren taraflarina odaklanmakta ve dogal olarak odiillendirildigi
kosullart siirekli yaratmaya c¢aligsmaktadir (Houghton, Yoho 2005).

Yapica Diisiince Modeli Stratejileri, islevi olmayan inang ve 6ngoriileri tanimlamay1 ve
ortadan kaldirmayi, hayal etmeyi ve pozitif kendi kendine konusmayi uygulamayi
icermektedir. Burada alt1 ¢izilen nokta, bireyin kendi zihinsel modellerini kontrol edebilmesi
ve yonetebilmesidir (Burns 1980; Ellis 1977; Manz, Neck 2004).

Yapici diisiinme modeli stratejilerinden kendi kendine konugma; bireyin gizlice kendisini
anlatmasi, zihinsel 6z degerlendirmesi ve tepkilerini kapsamaktadir (Ellis 1977; Neck, Manz
1992). Bireyin kendi kendine konusmalarinin bilingli bir sekilde degerlendirilmesi, kisinin
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kotiimser ve negatif kendi kendine konugmalarimin 6niine gegilerek daha iyimser diyaloglara
dontstiirtilmesini saglar (D’Intino et al. 2007).

Diigiince ve fikirleri degerlendirme stratejisi; bireyin kendi diisiince modellerini
degerlendirmesini, islevsiz ve rasyonel olmayan diisiince ve fikirler ile yiizlesmesini,
sonrasinda ise bu diisiinceleri daha yapic1 diisiince modelleri ile degistirmesini icermektedir.
Birey bu sayede daha yapici diisiince modelleri ile performans artisi saglayabilecektir.
(Burns 1980; D’Intino et al. 2007).

Basarili performans hayal etme ise bir is gercekten tamamlanmadan once, bireyin
zihinsel betimlemeler ve imgesel egzersizler yapmasi veya faaliyete baslamadan once
zihninde hayali provalar gergeklestirmesi, basarili performansin hayal edilmesi, kafasinda bu
basariy1 canlandirilmasidir (Houghton, Jinkerson 2007).

Oz liderlik modelinde bireyin kendisini motive etmesi, yeteneklerinin farkinda olmasi,
onlar1 tamimasi ve gelistirmesi, kendi gelecegini dogru bir sekilde belirlemesi boylelikle
oncelikle kendisine liderlik edebilmesi, sonrasinda ise digerleriyle bunu paylagmasi s6z
konusudur (Houghton et al. 2003; Tiirk6z 2010).

Stiperliderlik modeli ile birlikte tanimlanan 6z liderlik modelinde bireyin kendi i¢inde var
olan enerjiyi ortaya ¢ikarmasi ve bunun Gtesinde digerlerinin de 6z liderlik enerjisini ortaya
cikarmasini saglamasi (stiper liderlik) s6z konusudur. Boylece giig, siiper liderin odaginda
yer alan kendi kendilerinin lideri olan izleyenler ve lider arasinda paylasilmaktadir (Pearce,
Manz 2005).

111. OZ LIDERLIK STRATEJILERI iLE iNCELENEN DEGiSKENLER

Oz liderlik literatiirii incelendiginde, 6z liderlik stratejileri ile bircok farkli degisken
arasindaki iliskinin arastirildigi goriilmektedir. Ornegin literatiirde 6z liderlik stratejileri ile
yaraticilik, inovasyon ve is performansi arasindaki iligkilerin incelendigi ve bu degiskenler
ile 6z liderlik stratejileri arasinda pozitif bir iligki ortaya konuldugu goriilmektedir (Carmeli
et al. 2006; Curral 2009). Diliello ve Houghton (2006) tarafindan yapilan bir baska
calismada, 6z liderlik algis1 olan bireylerin, bu algiya sahip olmayanlara gore daha fazla
inovasyon ve yaraticilik potansiyeline sahip olduklar1 goriilmektedir.

Oz liderlik stratejileri ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen birgok farkli calisma
yapilmistir. Bu ¢aligmalarda 6z liderlik stratejileri ile is tatmini arasinda pozitif ve yiiksek
oranda bir iliski oldugu tespit edilmis, 6zellikle 6z liderlik egitimi alindiginda is tatmini ile
birlikte zihinsel performans, iletisim, ekip kiiltiirii, is stresi gibi diger degiskenlerde olumlu
etkileri Olgtilmiistir (Dolbier et al. 2001; Houghton, Neck 2002; Curral 2009; Ugurluoglu
2010).

Dolbier et al. (2001) 6z liderlik ile psikolojik faktorler, saglik ve is ¢iktilar1 arasinda
iligkiyi arastirmak igin iiniversite Ggrencileri lizerinde yaptiklari ¢alismada; 6z liderlik ile
yiiksek psikolojik fonksiyonlar (etkili baga ¢ikma tarzi, iyimserlik vb.) ve iyi saglik durumu
(algilanan iyilik durumu, diisiik stres algis1 vb.) ve daha az hastalik semptomlar1 arasinda
iligki bulunmustur. Arastirmacilar ¢alismalarinda 6z liderlik ile is ile ilgili iletisim, etkili is
iligkileri, is tatmini gibi bir¢cok farkli faktor ile dnemli dlgiide pozitif iligki iginde oldugunu
ortaya koymuslardir.

Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilen revize edilmis 6z liderlik 6lgeginin
kullanildig1 bir bagka arastirma sonucunda ise yapici diislince stratejilerinin fonksiyonel
olmayan diisiinceleri ortadan kaldirmak i¢in kullanilabilecegi, boylece calisanlarin is



Oz Liderlik Becerilerinin, Saglik Calisanlarinin Is Tatminleri ve Is Performanslarina Etkisi 147

tatmininde artis saglanacagi ortaya konulmustur (Houghton, Jinkerson 2007), Lovelace et al.
(2007) tarafindan yapilan calismada ise 6z liderlik uygulamalarinin is stresi ile miicadele
etmede pozitif etkiler yarattig1 ve ayrica aktif is ¢evresi olusturmada olumlu etkileri oldugu
sonucuna ulasilmistir.

Literatiirde 6z liderlik stratejileri ile iliskisi siklikla incelenen bir diger degisken ise is
performansi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Prussia et al. (1998) tarafindan yapilan bir ¢alismada; 6z liderlik yetenekleri ve oz
yeterliligin performansa olan etkisi arastirilmistir. Oz liderlik stratejilerinin 6z yeterlilik
degerlendirmesinde o6nemli bir etkisi gozlenmistir. Ayrica, 6z yeterlilik performansi
dogrudan etkilemektedir.

Bir diger calismada ise, 0z liderligi esas alan biligsel cabalarin performans iizerinde
yarattig1 olumlu katkilar sayesinde; takimlarda bagliligin ve uzun dénemde de siirdiiriilebilen
performansin olumlu yonde etkilenecegi ifade edilmektedir (Houghton et al. 2003).

Dogan ve Sahin (2008a), tarafindan 6z liderligin bireysel performansa ve verimlilige
etkilerinin arastirildig1 calismada ise; ¢alisanlarin yetkilendirilmesi, personel gii¢clendirilmesi
gibi tekniklerin 6zilinde bireye yonelik kisisel gelisimin saglanmasi oldugu, bunun da ancak
0z liderlik ile saglanabilecegi lizerinde durmuslardir.

Oz liderlik stratejilerinin, bireysel performansi etkilemesi ve dolayis1 ile orgiitsel
performansi, bireylerin yaraticiliklarini ve inovasyon yonelimlerini olumlu yonde etkilemesi
ise bu alanda yapilan diger calismalardan gbze c¢arpan Onemli bulgular arasinda yer
almaktadir (Diliello et al. 2006).

Oz liderlik alaninda yapilan calismalarin bir kisminda ise 6z liderlik stratejilerinin is
tatmini ve i performansina etkileri agisindan iliskileri birarada incelendigi goriilmektedir
(Politis 2006; Konradt et al. 2008; Curral 2009; Konradt, Andreben 2009).

Politis (2006) bir tiretim sirketinde, 6z liderlik stratejileri ve ekip performansi arasinda
iligkiyi arastiran caligmasinda; davramis odakli stratejiler ve is tatmini arasinda pozitif ve
yiiksek bir iligkiyi ortaya koymaktadir. Is tatmini ve ekip performansi arasindaki iliski ise
ayni1 sekilde pozitif ve yiiksektir.

2008 yilinda yapilan baska bir calismada ise; organizasyonel takimlardaki iyelerin
performans, is tatmini ve motivasyonlariyla 6z liderlik stratejileri arasinda olumlu yonde
iliskiler ortaya konulmustur (Konradt et al. 2008).

Yapilan c¢aligmalarda, kisilerin bireysel farklar1 ve 6z liderlik stratejileri arasindaki
iligkilerin ortaya konulmasi 6z liderligin ne oldugunun ortaya konulmasinda biiyiik 6nem
tasidig1 belirtilmektedir (D’Intino et al. 2007).

Tiirkiye’de 6z liderlik alaninda yapilan az sayida ¢alisma incelendiginde kavramin hem
teorik anlamda ortaya konulmasi ve 6z liderlik 6lgeginin yapisal testlerinin irdelenmesi
yoniinde yogunlastigi hem de egitim, askeri, saglik gibi farkli sektorlerde orgiitsel baglilik,
orgiit iklimi, ig tatmini, i performansi vb. farkli degiskenler ile iliskisinin incelenmeye de
baslandig1 goriilmektedir (Cirpan 1997; Tiirkdz 2010; Ugurluoglu 2010; Arli 2011; Tabak ve
digerleri 2011; Ozsoy 2012, Tabak ve digerleri 2013, Goksoy ve digerleri 2014).

Kavramin Tirkiye’de saglik sektoriinde incelendigi tek calisma, Ugurluoglu (2010)
tarafindan yapilan 6z liderlik stratejilerinin is tatmini iizerindeki etkileri ve is 6zerkligi ile
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kisisel degiskenlerin 0z liderlik stratejileri {izerindeki etkilerinin arastirildigir c¢alismadir.
Aragtirma, Ankara’da bir Ozel hastanede c¢alisanlar ile yapilan anket calismasi ile
incelemistir. Calismada 6z liderlik stratejilerinden davranis odakli stratejiler ve dogal 6diil
stratejilerinin ¢aliganlarin is tatminini pozitif yonde etkilerken, yapict diisiince modeli
stratejilerinin is tatminini negatif yonde etkiledigi bulgularina ulasilmistir (Ugurluoglu
2010).

Insan sagligma verilen dnemin her gegen giin artmasi, saglik teknolojileri ve saglik
hizmet sunumunda yasanan heyecan verici gelismeler ve saglik kurumlarindan hizmet
alanlarin bilinglenmesi gibi bir¢ok unsur saglik alaninda hizmet sunan kurumlarin 6zellikle
artan rekabet sartlar1 i¢inde daha esnek ve etkin hareket etmeleri gerekliligini ortaya
cikarmustir.

Saglik kurumlarinda g¢alisan yonetici ve personelin hizmet sunumu (nicelik) ve hizmet
kalite (nitelik) hedeflerine ulagmalari, hizla degisen dis gevre kosullarina uyum saglama
zorunlulugu ve baskisi altinda daha da zorlasmaktadir. Ancak diger yandan daha 6nce ifade
edilen bilgiye erisim ve iletisim olanaklarindaki artis, seffaflasma ve bu sayede daha
kolaylasan isbirligi, paylagsma, ekip ¢aligmasi gibi kavramlar saglik kurumlarindaki mikro
birimlerin ve bireylerin hem etkinliklerini, hem de liderlik potansiyelleri ve giiglerini
eskisine gore artirmigtir.

Boyle bir yapida, organizasyonlarda yer alan her mikro birimde birim hedeflerine
ulastiracak mikro liderlerin varlig1 ve bu birimlerde gérevli personelin de kendilerine liderlik
etmeleri, hizmet sunumunun etkinligine ve etkililigine katki saglayacagi beklenmektedir.

Ayni sekilde saglik kurumlarinda hizmet sunan personelin saglikli bir ¢alisma yasami
icinde bu hizmetleri sunmalar1 hizmet sunum kalitesi agisindan 6nemlidir. Personelin ig
tatmin diizeyi ise saglikli ¢alisma yasaminin Onemli ¢iktilarindan bir tanesidir. Saglik
kurumlarinda ¢alisanlarin 6z liderlik becerilerini gelistirmis olmalarinin is tatmin diizeylerine
olumlu katk: saglayacagi beklenmektedir.

IV. YONTEM
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik becerilerinin, is tatmin diizeyleri ve is
performanslart ile iligkilerini arastirmak amaciyla yapilmaktadir.

4.2. Arastirma Modeli

Yukarida Ozetlenen bakis acgisiyla bu g¢alisgmada, 6z liderligin saglik kurumlarindaki
etkisini sorgulamak amaciyla, 6z liderlik stratejilerinin is tatmini ve is performansi
izerindeki etkileri incelenecektir. Caligmada bu iligkileri sinamak {izere asagidaki iki hipotez
test edilecektir:

Hipotez 1 (H1): Oz liderlik stratejileri (davranis odakl stratejiler, dogal 6diil stratejileri
ve yapici diisiince modeli stratejileri) saglik kurumlarinda galigsanlarin is performanslarini
etkiler.

Hipotez 2 (H2): Oz liderlik stratejileri (davranis odakl stratejiler, dogal 6diil stratejileri
ve yapici disiince modeli stratejileri) saglik kurumlarinda calisanlarin is tatmin
diizeylerini etkiler.
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Sekil 1. Saghk Calsanlarmin Oz Liderlik Becerileri, Is Tatmin Diizeyleri ve Is
Performanslar1 Arasindaki Iliski

Is
H1 Performansi
Oz Liderlik
H2 Is
Tatmini

4.3. Veri Toplama Araglari
Oz Liderlik Olgegi;

Calismada kullanilan 6z liderlik olgegi (Self Leadership Questionnaire), Tabak ve
digerleri, (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 3 boyutlu, 8 alt 6lgekli ve 29 maddeden
olusan Oz Liderlik Olgegi'dir. Ik kez Anderson ve Prussia (1997) tarafindan gelistirilen ve
dogrulayici calismalart Houghton ve Neck (2002) tarafindan gergeklestirilen 35 maddelik
olcek, revize edilerek Tiirk¢eye uyarlanmistir.

Oz Liderlik Olgegi, Dogan ve Sahin (2008) tarafindan daha 6nce Tiirkgeye cevrilerek
farkli calismalarda Tirkiye'de kullanilmistir. Ancak her ne kadar &lgegin bireylerin 6z
liderlik stratejilerini 6lgmede giivenilir bir 6lgme araci oldugu belirtilse de 6l¢egin gecerliligi
dogrulanamamistir (Dogan, Sahin 2008). Bu sebeple, bahsedilen bu 6l¢ek calismada tercih
edilmemistir.

Tabak ve digerleri, (2013) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda Oz Liderlik Olgeginin
29 maddeden ve 3 boyuttan olusan Tiirkce Formunun giivenilir ve gecerli bir 6l¢ek oldugu
ortaya konulmus, Tiirkiye'de uygulanabilecegi sonucuna ulagilmustir. Olgek, Tiirkiye’de
saglik sektoriinde ilk kez uygulanacaktir. Tirk¢e uyarlamanin alt boyutlarinin giivenilirlik

katsayilarinin 0,86 ile 0,87 arasinda degistigi goriilmektedir. Olgegin giivenirlik katsayist
0,87 olarak hesaplanmustir.

is Performansi (")lg:egi;

Aragtirmada, ig performansinin Olglilmesinde; ilk kez Kirkman ve Rosen (1999)
gelistirilen ve daha sonra Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performansi
Olcegi tercih edilmistir. Giivenirlik katsayist her iki ¢alismada da 0,70’in iistiinde olan 6l¢ek
4 sorudan olugsmaktadir. Saglik kurumlarinda ¢alisanlarin is yogunluklari ve diger 6lgeklerin
de cevaplandirilmasi bir arada diisiiniildiigiinden 4 sorudan olusan bu 6l¢ek tercih edilmistir.
Tiirkiye'de daha 6nce akademisyenler ilizerinde uygulanan 6l¢egin giivenirlik katsayis1 0,82
olarak hesaplanmistir (C6l 2008). Yapilan hesaplamada 6lgegin giivenilirlik katsayis1 0,70
olarak hesaplanmustir.

is Tatmini Olgegi;

Aragtirmada Brown ve Peterson (1994) tarafindan gelistirilen is tatmini dlgmeye yonelik
5 maddelik olgek kullanilmistir. Is performansi 6lgeginde oldugu gibi, bu 0Olcegin de az
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sayida sorudan olusmasi énemli bir tercih sebebidir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 0,79
olarak hesaplanmustir.

Her bir 6lgek maddesi 5°li likert olgegi (1, “Hi¢ katilmiyorum”dan 5, “Kesinlikle
katiliyorum”a dogru) ile degerlendirilmistir.

4.4. Evren ve Orneklem

Aragtirma, Gaziantep ilinde 6zel bir hastanede yapilmistir. Bu cercevede hazirlanan
anket hastanede gorev yapan 345 saglhik c¢alisanina uygulanmigtir.  Anketler
degerlendirildiginde 335 kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Yalnizca bu hastane i¢in
genellenebilecek sonuglar, nemli bulgular1 icermektedir. Ankete, s6z konusu hastanede
cesitli gérevlerde degisik unvan ve statiide bulunan ve hastanenin poliklinik, klinik ve idari
boliimlerinde calisan hekim, diger saglik personeli ve destek personeli katilmislardir.
Arastirmaya katilan personelin % 61’1 kadinlardan olugmaktadir. Egitim durumlar
incelendiginde katilimecilarin 6nemli bir boliimii lise (%37) ve {iniversite (%40) mezunudur.
Katilimeilarin %92,5°1 35 yasin altinda ve %37’si evlidir. Evli olanlarin %57°si 5 yildan
daha az siiredir evlidir. Arastirmaya katilanlarin %7,1°1 hekim (uzman, asistan, pratisyen
vb.), %37.,4’1 saglik personeli (hemsire, ebe, eczact vb.), %55,5°1 idari (saglik calisanm
olmayan) personelden olusmaktadir. Is hayatinda ¢alisma siireleri incelendiginde
katilimeilarin %65’inin 5 yildan daha az siiredir ¢aligma hayatinda olduklar1 goriilmektedir.
Katilimeilarin %70°1 herhangi bir yonetimsel pozisyona sahip degildir, %9’u ise iist ya da
orta kademe yoneticidir, kalan %20,7’si ise alt kademe ya da takim lideri pozisyonunda
yonetimsel goreve sahiptir. Katilimcilarin %56,3’1 bugiine kadar herhangi bir liderlik
egitimi almamiglardir.

4.5. Verilerin Analizi

Aragtirmadan elde edilen veriler SPSS 17.0 paket programi ile analiz edilmistir. Elde
edilen veriler ile tanimlayici istatistiksel bulgular irdelenmis, degiskenler arasi korelasyon
diizeyleri incelenmistir. Ayrica hipotezlere yonelik ¢oklu regresyon analizleri
gerceklestirilmistir.

V. BULGULAR

Aragtirma kapsaminda, katilimcilara 6z liderlik, is performanslari ve is tatmin diizeylerine
yonelik sorular yoneltilmistir. Elde edilen cevaplar ile 6z liderlik diizeyleri hem 6z liderlik
stratejileri hem de 6z liderlik alt faktorleri temelinde degerlendirilerek 6z liderlik diizeylerine
ilisgkin sonuglara ulagilmistir. Arastirmada kullanilan Olgeklerden elde edilen bulgular
asagidaki tabloda 6zetlenmektedir.
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Tablo 1. Oz Liderlik Becerileri, Oz Liderlik Stratejileri ve Faktorlerine Yénelik

Bulgular

. . Std.
Degiskenler Min. Maks. | Ortalama Sapma
F1: Kendine Hatirlaticilar Belirleme 1,00 5,00 3,645 0,061
F2: Kendini Cezalandirma 1,00 5,00 3,433 0,048
F3: Kendini Gozlemleme 1,00 5,00 4,033 0,034
F4: Kendini Odiillendirme 1,00 5,00 3,260 0,062
F5: Dogal Odiillere Diisiinceyi Odaklama 1,00 5,00 4,003 0,045

F6: Kendine Hedef Belirleyerek Basarili

Performans Hayal Etme 1,00 5,00 3,740 | 0,035

F7: Kendi Kendine Konusma 1,00 5,00 3,290 0,053
F8: Diigiince ve Fikirlerini Degerlendirme 2,00 5,00 3,848 0,035
S1: Davranig Odakli Stratejiler 1,85 5,00 3,891 0,033
S2: Dogal Odiil Stratejileri 1,00 5,00 4,182 0,042
S3: Yapici Diisiince Stratejileri 1,96 5,00 3,993 0,029
OZLD: Oz Liderlik Diizeyi 2,18 5,00 4,022 0,028

Tabloda yer alan degiskenlerden Kendine Hatirlaticilar Belirleme, Kendini Cezalandirma,
Kendini Gzlemleme ve Kendini Odiillendirme, Davranis Odakli Stratejileri; Dogal Odiillere
Diisiinceyi Odaklama, Dogal Odiil Stratejilerini; Diisiince ve Fikirlerini Degerlendirme,
Kendi Kendine Konugsma ve Kendine Hedef Belirleyerek Basarili Performans Hayal Etme
ise Yapici1 Diisiince Stratejilerini olusturmaktadir. Bu ii¢ strateji ise sonucta Oz Liderlik
Diizeyini ortaya koymaktadir.

Elde edilen bulgular, arastirmaya katilan c¢alisanlarin 6z liderlik diizeyleri ve alt
stratejileri konusunda fikir vermektedir. Katilimcilarin kendini o6diillendirme ve kendi
kendine konusarak motivasyonlarini artirma ve bdylece hedefe ulagsmay1 saglama konusunda
kendilerini gelistirerek 6z liderlik diizeylerini artirabilecekleri sdylenebilecektir. Bu iki
faktorii kendini cezalandirma ve kendine hatirlaticilar belirleme faktorleri izlemektedir. Bir
diger deyisle; katilimcilarin davranis odakl stratejilerde goreceli olarak daha ¢ok kendilerini
geligtirebilecekleri  goriilmektedir. Katilmcilarin 6z liderlik diizeyleri genel olarak
degerlendirildiginde ise yaklasik %80 diizeyinde (4,022) bu becerilere sahip olundugu
sOylenebilecektir.

Aragtirmada temel alinan; is tatmin diizeyi, is performansi ve 6z liderlik diizeylerine
iligkin sonuglar ise agagidaki tabloda 6zetlenmektedir.

Tablo 2. Oz Liderlik Becerileri, is Performansi ve Is Tatminine Yonelik Bulgular

Degiskenler Min. Maks. | Ortalama Sz?[t)?ﬁa
Is Performansi 2,00 5,00 4,137 0,035
Is Tatmini 1,00 5,00 3,931 0,042
Oz Liderlik Diizeyi 2,18 5,00 4,022 0,028

Elde edilen bulgular degerlendirildiginde katilimcilarin is tatmin diizeylerinin yaklasik
%78,62 (3,931) seviyelerinde oldugu, buna karsin is performanslarinin %82,74 (4,137) ile
tatmin diizeyinden daha yiiksek seviyelerde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3. Oz Liderlik Becerileri, Oz Liderlik Stratejileri (S) ve Faktorleri (F)
Arasindaki Koreldsyon Diizeyleri

F1| F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 S1 S2 S3 OZLD
F1 1[0,160"| 0,295"| 0,371%|0,245"(0,361"|0,186" | 0,212" | 0,710 | 0,246™ | 0,313"| 0,520"
F2 1| 0,292"| 0,365"|0,178"|0,212" | 0,340" | 0,247 | 0,608 | 0,156 | 0,383"| 0,459"
F3 1| 0,314"|0,401" |0,508" | 0,296 | 0,439" | 0,545 | 0,396 | 0,509 | 0,598"
F4 1]0,285"(0,359" | 0,350" | 0,294" | 0,778 | 0,253" | 0,469" | 0,606"
F5 11]0,378"|0,195" | 0,398 | 0,366" | 0,958" | 0,425"| 0,779"
F6 110,334%| 0,4377|0,508"| 0,405" | 0,671"| 0,644"
F7 11| 0,317"|0,4107| 0,168" | 0,794"| 0,530"
F8 1/0,389"|0,406" | 0,680"| 0,601"
S1 1]0,349"| 0,588"| 0,786"
S2 1| 0,428"| 0,794"
%3 1| 0,805"
(D)ZL 1
*p<0,01

Katilimcilarin 6z liderlik diizeyleri, alt faktorler ve stratejileri arasindaki iligkiler
yukaridaki tabloda Ozetlenmistir. Her faktoriin en yliksek iliskide oldugu stratejiler
incelendiginde, alt faktorlerin ilgili olduklar1 6z liderlik stratejileri (S1,S2,S3) ile en yiiksek
korelasyonda dagildiklar1 goriilmektedir. Ornegin davrams odakli stratejiler (S1) ile en
yiiksek korelasyona sahip alt faktorler F1,F2,F3 ve F4 olarak hesaplanmistir (r= 0,710, r=
0,608, r= 0,545, r= 0,.778). Faktorler ve stratejiler ile iligkileri Tabak ve digerleri (2013)
tarafindan yapilan ¢aligma ile uyumludur.

Oz liderlik stratejilerinin korelasyon degerleri incelendiginde,  yapici diisiince
stratejilerinin  katihmcilarin 6z liderlik diizeyleri ile en yiiksek korelasyonda oldugu
goriilmektedir (r= 0,805). Oz liderlik diizeyi ile her bir alt faktér arasindaki iliski
degerlendirildiginde ise genel olarak tiim faktorler ile orta ya da yiiksek bir iliski oldugu
sOylenebilecektir. Faktorler ile en yiiksek iliski diizeyi dogal ddiillere diisiinceyi odaklama
alt faktorii ile ortaya gikarken (r= 0,779), en diisiik iliski kendini cezalandirma alt faktorii ile
goriilmiistiir (r= 0,459).

Tablo 4. Oz Liderlik Becerileri, Is Performans: ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon

Diizeyleri
Davranis Dogal Yapict Oz i i
Odakli Odiil Diisiince | Liderlik | , forfnam Tatrfﬂni
Stratejiler | Stratejileri | Stratejileri | Strateji
Davranis Odakls 1 0349 | 0588 | 0786" | 0219" | 0276
Stratejiler
Dogal Odiil Stratejileri 1 0,428" 0,794" 0,134 0,181"
Yapic Dislince 1 0805° | 0276° | 0175
Stratejileri
Oz Liderlik Diizeyi 1 0,253" 0,264"
Is Performansi 1 0,231"
Is Tatmini 1

*p<0,01
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Aragtirmada ele alinan degiskenlerden is performansi ve is tatmin ile 6z liderlik becerileri
arasindaki iligkileri agiklayan korelasyon katsayilari yukaridaki tabloda 6zetlenmistir. Ele
alman degiskenlerden sadece dogal 6diil stratejileri ile is performansi arasinda bir iliskiye
rastlanamamustir; is tatmini ile bir iligki vardir ancak diisik bir diizeydedir (r= 0,181).
Davranis odakl: stratejiler ile is performanst ve is tatmini arasinda pozitif ve diisiik diizeyde
anlamli bir iligki bulunmaktadir (r= 0,219, r= 0,276).Ayn1 durum yapici diigiince stratejileri
icin de gegerlidir (r= 0,276, r= 0,175). Genel olarak 6z liderlik diizeyi, is performansi ve is
tatmin diizeyleri arasinda diisiik diizeyde ancak anlamli bir iligki saptanmistir (r= 0,253, r=
0,264). Son olarak, ayn1 durumun is performansi ve is tatmin diizeyleri arasindaki korelasyon
diizeyi ile de benzerlik gosterdigi sdylenebilecektir (r=0,231).

Aragtirma kapsaminda olusturulan modelde (Sekil 1) 2 farkli hipotez test edilmistir. Bu
hipotezlerden ilki, 6z liderlik stratejilerinin, ¢alisanlarin is performansina etkisi ile ilgilidir.

Tablo 5. Oz Liderlik Stratejileri ile is Performanslar1 Coklu Regresyon Sonuclar

< < Bagimsiz

Bagimh Degisken Degiskenler p t p

Is Performansi Davranig Odakl1
Stratejiler 0,085 1,291 0,198
Dogal Odiil Stratejileri 0,010 0,165 0,869
Yapic1 Duslince 0,222% | 3255 | 0,001
Stratejileri

R=0,285; R?>= 0,081; F=9,742 p< 0,001

*p<0,01

Saglik calisanlarinin 6z liderlik stratejilerinin, is performanslarina etki edip etmedigi
yukaridaki regresyon analizi sonuglar1 tablosunda ortaya konulmustur. Oz liderlik diizeyini
belirleyen iic alt strateji (davranis odakli, dogal 6diil, yapict diisiince) birlikte, calisanlarin is
performanslarindaki toplam varyansin %@8,1’ini istatiksel olarak anlamli diizeyde
agiklamaktadir (R?= 0,081, F=9,742, p<0,01).

Oz liderlik stratejileri ayr1 ayri incelendiginde, sadece yapici diisiince stratejilerinin is
performansina etkisinin istatiksel olarak anlamli oldugu gériilmektedir (p<0,01). Standardize
edilmis beta katsayilan diger stratejilerle karsilastirildiginda da en biiylik etkiyi yapict
disiince stratejilerinin - gergeklestirdigi  goriilmektedir  (f=0,222). Yapic1 diisiince
stratejilerini, davranis odakli stratejiler ($=0,085) ve dogal odiil stratejileri ($=0,010)
izlemektedir. Tiim degiskenlerin is performansina etkileri olumlu yondedir. Bir diger deyisle
0z liderlik stratejileri is performansin artirmaktadir. Elde edilen bu sonuca gore ilk hipotez
kabul edilmistir.

Tablo 6. Oz Liderlik Stratejileri ile is Tatmin Diizeyleri Coklu Regresyon Sonuclar

Bagimsiz B
Degiskenler
Davranig Odakli
Stratejiler

Dogal Odiil
Stratejileri
Yapici Diisiince
Stratejileri

R= 0,291; R’= 0,085; F=10,203 p< 0,001
*p<0,01 **P<0, 1

Bagimh Degisken t p

0,250* 3,816 0,000

Is Tatmini

0,100** 1,698 0,090

-0,015 -0,219 0,827
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Calismanin diger bir hipotezi ise saglik ¢alisanlarinin 6z liderlik stratejilerinin, is tatmin
diizeylerine etki edip etmedigidir. Bu hipotez iliskin yapilan regresyon analizinin sonuglari
Tablo 6’da ortaya konulmustur. Oz liderlik diizeyini belirleyen ii¢ alt strateji (davranis
odakl1, dogal 6diil, yapici diisiince) birlikte, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerine iligkin toplam
varyansin %8,5’ini istatiksel olarak anlamli diizeyde agiklamaktadir (R?= 0,085, F=10,203,
p<0,01). Oz liderlik stratejileri ayr1 ayr1 incelendiklerinde ise davranis odakli stratejilerinin
yiiksek diizeyde istatiksel olarak anlamli oldugu (p<0,01), dogal &diil stratejilerinin ise
istatiksel olarak anlamlilik egilimi (sinirda anlamlilik) gosterdigi (p<0,1) goriilmektedir.
Yapici diisiince stratejileri ise istatiksel olarak anlamli bulunmamustir.

Standardize edilmis beta katsayilar1 incelendiginde davramis odakli ve dogal &diil
stratejilerinin is tatminini pozitif yonde etkiledigi, yapici diisiince stratejilerinin ise negatif
yonde etkiledigi goriilmektedir. Elde edilen bulgulara gore is tatmini {izerinde sirasiyla en
cok davranis odakli stratejilerin ($=0,250) ve dogal o6diil stratejilerinin (B=0,100) etkili
olduklar goriilmektedir. Sonug olarak 6z liderlik stratejileri is tatmini iizerinde etkili oldugu
sOylenebilecektir. Elde edilen bu sonuca gore ikinci hipotez de kabul edilmistir.

VI. TARTISMA VE SONUC

Manz (1986) tarafindan “kisinin bireysel ve orgiitsel basariy1 elde etmesi i¢in kendisini
motive etmesi ve yonlendirme stireci” seklinde ifade bulan 6z liderlik kavrami, kendi kendini
etkilemede kullanilabilecek diisiince ve davranislar {izerinde yogunlagan, kapsamli bir
stratejiler biitiiniinden olugmaktadir.

Oz liderlik alaninda Tiirkiye'de yapilan az sayida calismada arastirmalarin, kavramin hem
teorik anlamda ortaya konulmasi ve 6z liderlik dlceginin yapisal testlerinin irdelenmesi
yoniinde, hem de egitim, askeri, saglik gibi farkli sektorlerde yogunlastigi goriilmektedir.
Aragtirmalarda daha ¢ok oOrgiitsel baglilik, orgiit iklimi, is tatmini, ig performanst vb. farkli
degiskenler ile 6z liderlik iligkilerinin incelendigi goze carpmaktadir. Bu caligmalardan
saglik sektoriinde ise tek arastirmaya rastlanmistir (Ugurluoglu 2010).

Saglik sektoriinde 6n plana ¢ikan en 6nemli unsur hem sunulan hizmetlerin karmasikligi,
hem de orgiitsel yapilari ile hastanelerdir. 2013 yili rakamlarina gore Tiirkiye’de kamu, 6zel,
iiniversite toplam 1.517 hastane hizmet sunmaktadir. Sadece Saglik Bakanligi’na bagh
hastanelerde ise 46 bini hekim olmak iizere toplam 372 bin personel ¢alismaktadir. Ozel ve
iiniversite hastaneleri ile birlikte bu rakamin 530 bin civarinda oldugu tahmin edilmektedir.
Tiirkiye’de saglik sektoriinde c¢alisan toplam 735 bin personel bulunmaktadir (Saglik
Istatistikleri  Yillig1 2013). Rakamlar degerlendirildiginde, saglk sektdriinde is
performansinin ve personelin tatmin diizeylerinin artmasinin biiylikk 6nem tasiyacagi
sOylenebilecektir.

Bu amagla c¢alismada, 6z liderligin saglik kurumlarinda is tatmini ve is performansi
tizerindeki etkilerini aragtirmaya yonelik hipotezler test edilmistir. Bu kapsamda Gaziantep
ilinde 6zel bir hastanede yapilan anketlerden elde edilen veriler tanimlayici istatistiksel
bulgular ile degiskenler arasi korelasyon diizeyleri incelenmis. hipotezlere yonelik ¢oklu
regresyon analizleri gergeklestirilmistir.

Saglik calisanlariin 6z liderlik becerilerinin is performanslari ve is tatmin diizeylerindeki
etkili olup olmayacagina iligkin yapilan testlerde her iki hipotez de kabul edilmistir. Buna
gore; Oz liderlik stratejileri (davranis odakli stratejiler, dogal &diil stratejileri ve yapici
diisiince modeli stratejileri) saglik kurumlarinda calisanlarin is performanslarint (H1) ve is
tatmin diizeylerini (H2) etkilemektedir.
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Oz liderligi olusturan her bir strateji ayri ayr1 degerlendirilmis ve tiim stratejilerin is
performansi iizerinde olumlu etkileri oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin is tatmin
diizeylerine etkileri incelendiginde ise yapici diisiince stratejisi disindaki diger iki stratejinin
is tatminine olumlu etki ettigi goriilmiistiir. Is tatmin diizeyinin negatif yondeki etkisi
Ugurluoglu (2010) tarafindan saglik calisanlari ile yapilan ¢alismanin sonuglari ile paralellik
gostermektedir.

Oz liderlik stratejileri is performans: ve tatmin diizeylerine etki giicleri acisindan
degerlendirildiginde; yapici diisiince stratejilerinin is performansi {izerinde, davranis odaklt
stratejilerin ise is tatmini {izerinde diger stratejilere gére daha etkili oldugu aragtirmadan elde
edilen sonuglar arasindadir.

Literatiirde incelenen birgok calismada genel olarak 6z liderligin is tatmini iizerinde
pozitif etkileri tespit edilmis, 6zellikle 6z liderlik egitimi alindiginda is tatmini ile birlikte
zihinsel performans, iletisim, ekip kiiltiirii, is stresi gibi diger degiskenlerde olumlu etkileri
farkli galigmalarda ortaya konulmustur. (Neck, Manz 1992; Dolbier et al. 2001; Curral
2009).

Ayni sekilde 6z liderligin is performans: iizerindeki etkilerine iliskin yapilan ¢alismalar
da arastirmanin bulgularini destekleyici niteliktedir. Oz liderligi esas alan biligsel ¢abalarin
performans iizerinde yarattifi olumlu katkilar sayesinde; takimlarda baghiligin ve uzun
donemde de siirdiiriilebilen performansin olumlu yonde etkilenecegi oOne siiriilmektedir
(Prussia et al. 1998; Houghton et al. 2003). Dogan ve Sahin (2008a), 6z liderligin kisinin
performansina etkilerini arastirdiklari ¢aligmalarinda; ¢alisanlarin yetkilendirilmesi, personel
giiclendirilmesi gibi tekniklerin 6ziinde bireye yonelik kisisel gelisimin saglanmasi oldugu,
bunun da ancak 6z liderlik ile saglanabilecegi ifade etmektedirler.

Oz liderligin kisinin performansini ve dolayisi ile &rgiitsel performansi, bireylerin
yaraticiliklarini ve inovasyon yonelimlerini olumlu yonde etkilemesi, bu alanda yapilan diger
caligmalardan goze carpan dnemli sonuglardir (Diliello et al. 2006).

Sonug¢ olarak saglik calisanlarinin 6z liderlik, is performansi ve is tatmin diizeyleri
kapsaminda yapilan arastirma sonuglart agisindan hem akademisyenlere hem de
uygulayicilara katki saglayacag: diisiiniilmektedir. Ozellikle farkli sektorlerde 6z liderlik
alaninda yapilacak arastirmalarin, kavramin teorik gelisimi ve farkli degiskenler ile
iligkilerinin irdelenmesi agisindan 6énemli oldugu diistiniilmektedir. Uygulayicilar agisindan
ele alindiginda ise c¢alisanlarin 6z liderlik becerilerinin gelistirilmesinin, ¢alisanlarin
performanslarma ve tatmin diizeylerine olumlu katkilar saglayacagi savunulmaktadir.
Ozellikle saglik hizmetlerinin sunuldugu karmasik yapidaki hastane gibi 6rgiit yapilarinda
saglikli caligma yasamina katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Ancak bu calisma, arastirma sadece bir hastanede yapildigindan sonuglariin
genellenebilirligi acisindan siirlidir. Dolayisiyla ¢alismanin gelecekte kamu ve iiniversite
hastanelerinde de yapilmasi onerilmektedir. Ayrica ¢alismada sadece is performansi ve is
tatmin diizeyleri ile 6z liderlik arasindaki iligkiler test edilmistir. Bu kapsamda gelecekte;
yaraticilik, is 6zerkligi, psikolojik faktorler, inovasyon vb. farkli degiskenlerin 6z liderlik ile
iligkilerini esas alan ¢aligmalarin da yapilmasi 6nerilmektedir.
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