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Ozet

Bu boliimde, i§ tanimlarinin netlesmedigi ve belirsizligin hakim oldugu
orgiitsel ortamlarda bireylerin  6z-yonetim  becerilerinin - 6nemi  ele
alinmaktadir. Oz-yonetim, bireyin duygusal tepkilerini, igsel siireglerini ve
kigisel kaynaklarini bilingli bigimde diizenleme ve yonlendirme siireci olarak
tanimlanmaktadir. Kuramsal agidan 6z-yonetim, 6n diisiinme, performans
izleme ve Oz-yansitma olmak iizere ii¢ temel agamada ele alinmaktadir.
Giiniimiizde galigan motivasyonunu artirmasi ve Orgiitsel rekabet avantaji
saglamas1 nedeniyle 6z-yonetim kavrami akademik literatiirde giderek artan
bir ilgi gormektedir. Bireylerin motivasyonel siireglerini agiklamaya yonelik
kapsaml bir ¢ergeve sunan Oz-Belirleme Teorisi (Self-Determination Theory
- SDT), ozerklik, yeterlik ve iligkisellik olmak {izere ii¢ temel psikolojik
ithtiyacin  6z-y6netim becerilerinin  gelisiminde belirleyici oldugunu ileri
stirmektedir. Uygulama boyutunda ise 6z-liderlik, isi yeniden yapilandirma
(job crafting) ve 6z-etkililik gibi kavramlarin, bireyin igine yonelik sahiplenme
ve sorumluluk algsiyla iliskili oldugu belirtilmektedir. Ayrica destekleyici bir
orgiitsel iklimi olugturulmasi, gerekli kaynaklarin saglanmasi ve calisanlara
uygun diizeyde Ozerklik taninmasinin, 6z-yonetim becerilerinin gelisimini
olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir.

1. Giris

Yonetim bilimi uzun yillar boyunca toplumlarin, orgiitlerin, gruplarin
ve bireylerin digsal yonlendirme siireglerine odaklanmigtir. Bu odaklanma,
bireyin kendi davraniglarini, diigiincelerini ve ig aligkanliklarini kontrol etme
becerisi olan 6z-yonetim kavraminin biiyiik 6l¢lide goz ard1 edilmesine neden
olmugtur (Mischel, 1973, s. 253). Oysa bireyin kendi tizerindeki yonetimi,
yalnizca bireysel performansina bagli olmamakla birlikte, ayn1 zamanda
orgiitsel etkinligin temelini de olusturmaktadir. Luthans ve Davis (1979),
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yonetim aragtirmalarinin genel olarak toplumu, kurumlari, gruplari ve bireyleri
dolayl olarak yonetmeye odaklandigini buna kargilik bireyin kendisini nasil
daha etkili yonetecegine iliskin konularin neredeyse hig dikkate alinmadigini
belirtmektedir. Oysa 6z-yonetim bireyin verimliligini artirmanin yansira
liderlik etkinligi, caligan motivasyonu ve orgiitsel bagarida da belirleyici rol
oynamaktadir.

Oz-yénetim yaklagimlari, 6zellikle zaman yonetimi, hedef belirleme ve
kisisel disiplini saglama gibi konularda, kigilerin gorevlerini etkin bir bigimde
yerine getirmelerinde biiyiik yarar saglamaktadir (Gaetani vd.,1983; Milligan
ve Hantula, 2005). Ayrica bireylerin dogrudan gozlemlenmesinin miimkiin
olmadig ig ortamlarinda, 6z-yonetim uygulamalari etkili bir alternatif olarak
one gtkmaktadir. Ozellikle ok vardiyali sistemle galisan ve yiiksek sayida ig
giicline sahip biiyiik 6l¢ekli igletmelerde, saglik ve giivenlik uygulamalarini
desteklemek amaciyla 6z-yonetim yaklagimlari tercih edilebilmektedir (Gravina
vd., 2008). Son yillarda, 6z-yonetim uygulamalarinin orgiitsel rekabet giicii
tizerindeki olumlu etkileri akademik ¢evrelerde daha fazla dikkat ¢ekmektedir.
Bu baglamda 6z-yonetime iliskin aragtirmalara olan ilgi giderek artmaktadir
(Hickman ve Geller, 2005, s. 4).

Dolayisiyla 6z-yonetim bireyin kendi davraniglarini diizenlemesi yoluyla
hem kigisel hem de orgiitsel diizeyde verimliligi artiran temel bir yonetim
yaklagimidir. Ozellikle digsal denetimin simrli oldugu ortamlarda etkili bir arag
olarak 6ne ¢ikmaktadir. Yonetim literatiiriinde giderek artan 6nemi, bu alanin
daha fazla aragtirma ve uygulama ile desteklenmesi gerektigini gostermektedir.

2. OzYo6netim

2.1. OzYonetimin Kavrami

Oz-yonetim (self-management) kokeni itibartyla psikoloji bilimine ve
bireysel etkinlik alanlarina dayanan ¢ok boyutlu bir yeterlilik alan1 olarak
tanimlanmaktadir (McShane vd., 2008). Bu kavram bireyin igsel siireglerini,
duygusal tepkilerini ve kigisel kaynaklarini bilingli bir bigimde kontrol
edebilme ve yonlendirebilme kapasitesini ifade eder (McShane vd., 2008).
Oz-yonetim becerileri, tepkisel ve yikici egilimleri dengeleme, tutarh davranslar
sergileme, degisime agik olma, performansa ve firsatlara yonelik motivasyonu
stirdiirebilme, bagarisizlik durumlarinda dahi iyimserligi koruyabilme
yeterliliklerini kapsar (Bakker, 2017, s. 70). Bu baglamda 6z-yonetim, yalmzca
duygularin ve tepkilerin bastirilmast siireci olarak degil, ayn1 zamanda bireyin
davraniglarini bilingli gekilde diizenleme ve kigisel kaynaklarini belirlenen
amaglar dogrultusunda etkili bigimde kullanma becerisi olarak ele alinmaktadir
(Unsworth ve Mason, 2016, s. 368).
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Dolayisiyla 6z-yonetim bireyin kendi igsel diinyasini diizenleme
kapasitesininin yansira ig yasaminda ve sosyal ¢evrelerde kargilagilan degigken
durumlara etkin bigimde uyum saglama becerisini kapsamaktadir. Etkili 6z-
yonetim yetkinligi, bireylerin hedeflerine ulagma siireglerinde siirdiiriilebilir
motivasyon ve davranigsal istikrar gelistirmelerine katki saglamaktadir. Etkili
0z-yonetim yetkinligi bu yoniiyle hem bireysel performansi hem de orgiitsel
bagariy1 destekleyen temel bir psikolojik yapr tagt olarak 6ne ¢ikmaktadir.

2.2. OzYonetimin Tarihsel Geligimi

Oz-yonetim kavraminin tarihsel temelleri Antik Yunan felsefesine kadar
uzanmaktadir. Ozellikle Stoact diiiiniirler Epiktetos ve Marcus Aurelius, bireyin
kendi i¢ diinyasini ve duygularini kontrol etmesini ahlaki bir erdem olarak
degerlendirmistir. Bu yaklasgimda zihinsel disiplin, tutkularin bastirilmasi ve
igsel denge, kisisel mutlulugun temel unsurlar arasinda sayilmustir (Epictetus,
2008). Bu felsefi bakig agis1, 6z-yonetimi yalnizca bir davranigsal beceri
olarak degil, bireyin karakter gelisimine hizmet eden etik bir siireg olarak
konumlandirmistir. Aydinlanma donemine gelindiginde 6z-yonetim daha
bireysel ve rasyonel bir ¢er¢eveye kavugmustur. Kant (1997), ahlaki 6zerklik
ilkesini merkeze alarak bireyin kendi koydugu evrensel yasalar dogrultusunda
davranmasini etik eylemin temel sart1 oldugunu belirtmigtir. Boylece 6z-
yonetim akil ve irade yoluyla bireysel davraniglarin yonlendirilmesi anlaminda,
modern etik ve psikolojik kuramlarin teorik altyapisini olugturmustur.

20. Yiizy1l'in baglarinda, davramge yaklagim, bireyin davraniglarini pekigtirme
ilkeleri ve digsal uyaricilarla agiklayarak 6z-kontrol kavramini deneysel bir
diizleme tagimugtir (Skinner, 1953; Rotter, 1966, s. 3). 1970 ve 1980’li yillarda
Bandura’nin sosyal biligsel kurami, 6z-yonetim alaninda bir paradigma degisimi
yaratmugtir. Bandura (1977a), bireyin belirli gorevleri bagarma kapasitesine
olan inancini ifade eden 6z-yeterlik (self-efficacy) kavramini gelistirerek 6z-
yonetim stireglerinin biligsel ve motivasyonel yonlerini vurgulamistir.

Oz-yonetimin 6grenme ve bireysel performans baglaminda sistematik
bigimde ele alinmasi ise Zimmerman'in gelistirdigi 6z-diizenleme modelleri
ile gergeklesmistir. Oz-yonetim siireci ii¢ temel asamada tanimlamaktadir
Zimmerman (1989, 2000). On diigiinme (goal setting), performans kontrolii
(monitoring) ve Oz-yansitma (self-reflection). Bu agamalar, bireyin kendi
ogrenme hedeflerini belirlemesi, siireci izlemesi ve hatalardan 6grenerek
stratejilerini gelistirmesi bakimindan 6nemli goriilmektedir. “21.ytizyil”a
gelindiginde ise 6z-yonetim, dijitallesme, uzaktan galigma modelleri, artan
gorev belirsizligi ve proaktif i§ davraniglart baglaminda stratejik bir yetkinlik
olarak 6ne ¢ikmaktadir.
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Bu baglamda 6z-yOnetim antik felsefi temellerden psikolojik kuramlara,
oradan da ¢agdag orgiitsel uygulamalara uzanan tarihsel gelisim siireci icerisinde,
bireyin kendi davraniglarini ve kaynaklarini etkili bigimde yonlendirmesine
imkan saglayan ¢ok yonlii bir kavram haline gelmistir. Bu evrimsel siireg,
0z-yonetimi modern ¢aligma yagaminin vazgegilmez bir yetkinligi olarak
konumlandirmaktadir.

2.3. Gorev Belirsizligi Ortaminda Calisanin Proaktif Rolii

Gorev belirsizligi bireyin hangi yontemlerle ne zaman ve hangi standartlara
gore gorevini yerine getirmesi gerektigine dair yeterli bilgiye sahip olmamasidir
(Rizzo vd.,1970, s. 152). Benzer sekilde, bireyin bir rolii yerine getirirken
nasil davranmas gerektigi konusundaki belirsizlik, bu durumu daha da
pekistirmektedir (Peterson vd., 1995, s. 431). Gorev belirsizligi hem orgiitsel
yapidaki rol tanimlarinin yetersizliginden hem de bireysel farkliliklardan
kaynaklanabilmektedir. Bu tiir belirsizlikler, ¢alisanlarin i tatmini,
orgiitsel baglilik, stres ve igten ayrilma egilimleri tizerinde olumsuz etkiler
yaratabilmektedir (Chen vd., 2011, s. 688-689). Boylesi belirsiz ortamlarda
orgiitlerin siirdiiriilebilirligi yalnizca yoneticilerin alacagy kararlarla sinirl
degildir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin proaktif davranig sergileme kapasitesi
orgiitiin siirdiirebilirligi ile dogrudan iligkilidir.

Proaktif davramg, bireyin mevcut durumu pasif bigimde kabullenmek yerine,
olas1 sorunlar1 6nceden fark ederek bu sorunlara yonelik degisim baglatma
girigimini ifade eder (Crant, 2000, Parker vd., 2010). Proaktif bireyler yalmzca
verilen gorevleri yerine getirmekle kalmaz, ayn1 zamanda siiregleri iyilestirir,
rol 6tesi katkilar sunar ve gelecege doniik stratejik ¢oziimler Onerirler (Parker
ve Collins, 2010, s. 634). Bu siireg, 6z-yonetim, 0z-yeterlik ve 6z-yonlendirme
gibi kisisel kaynaklarin etkin bigimde kullaniimasiyla desteklenmektedir (Manz
ve Sims, 2001). Ancak proaktif davranigin ortaya ¢ikigt yalnizca bireysel
egilimlerle agiklanamaz. Destekleyici orgiitsel iklim, dontigiimcii liderlik
ve psikolojik giiven ortami da bu tiir davraniglarin gelisgiminde belirleyici
etkenlerdir (Den Hartog ve Belschak, 2012, s. 196).

Bu gergevede gorev belirsizligi ile karakterize olan orgiitsel ortamlarda
proaktif davranig hem bireysel performansin yiikseltilmesi hem de orgiitiin
etkinliginin, yenilikgilik kapasitesinin ve rekabet giiciiniin artirilmasi agisindan
kritik bir rol oynamaktadur.
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3. Kuramsal Coziimleme

3.1. Oz-Belirleme Teorisi

Oz-Belirleme Teorisi (Self-Determination Theory-SDT) bireylerin
motivasyonlarini, davraniglarini ve psikolojik gereksinimlerini anlamaya
yonelik biitiinciil bir yaklagimdir. Ryan ve Deci’nin gelistirdigi bu teori,
bireylerin dogustan gelen gelisimsel egilimlerine, 6grenmeye yonelik igsel
motivasyonlarina ve gevreyle etkilesim kapasitelerine vurgu yapmaktadir. Bu
teoriye gore bireyler yalnizca digsal 6diil ya da cezalara tepki vermekle kalmaz.
Bireyler, ayn1 zamanda igsel olarak anlamli bulduklar: etkinliklere yonelme
egilimindedir (Ryan ve Deci, 2000Db, s. 65).

SDT bir meta-teori olarak yapilandirilmig alti 6zgiin mini teoriden olusur.
Her bir alt teori, bireylerin yagsamlarinin farkli alanlarinda sergiledikleri
motivasyonel egilimleri agiklamak iizere gelistirilmistir. Bu gergevede “Biligsel
Degerlendirme Teorisi” bireyin 6zerklik ve yetkinlik algilarinin gevresel
faktorler araciligiyla nasil bigimlendigini ve bu faktorlerin igsel motivasyonu
nasil etkiledigini analiz eder (Deci ve Ryan, 1985). “Organizma Biitiinlesme
Teorisi” digsal motivasyonun igsellestirilme siireglerini agiklar. “Nedensellik
Yonelimleri Teorisi” bireyin genel motivasyon yonelimlerini 6znel kontrol
algilarina dayal olarak degerlendirir. “Temel Psikolojik Thtiyaglar Teorisi”
bireylerin yagam doyumu, psikolojik iyi olusu ve zihinsel saghig: agisindan
ozerklik, yetkinlik ve iliskililik gibi ti¢ temel ihtiyacin islevini agiklar (Ryan ve
Deci, 2000b, s. 65). “Hedef Igerigi Teorisi” bireyin benimsedigi hedeflerin
icsel ya da digsal niteliklerini inceler (Kasser ve Ryan, 1996, s. 411). “Tliski
Motivasyonu Teorisi” bireyin yakin iligkilerinde bu psikolojik ihtiyaglart nasil
kargiladigina ve etkilerine odaklanir (La Guardia ve Patrick, 2008, s. 204).

SDT’nin uygulama alani oldukga genistir. Egitim (Reeve ve Lee, 2014, s.
529), i3 yagamu (Fernet, 2013, s. 3), saglik davraniglar1 (Ryan ve Deci, 2000b,
s. 70), spor (Pelletier vd.,2001, s. 283), dini yasant1 (Soenens vd., 2012, s.
258) ve sosyal onyargilar (Legault vd., 2007, s. 734) gibi farkli baglamlarda
birey davraniglarinin agiklanmasinda etkin bigimde kullanilabilmektedir. Bu
teorinin temelini olugturan {i¢ evrensel psikolojik ihtiyag “0zerklik, yetkinlik
ve iligkililik” olarak tanimlanir. Ozerklik, bireyin kendi davranislarini 6zgiirce
yonlendirebilme kapasitesini ifade eder (Deci ve Ryan, 1985). Yetkinlik,
bireyin gevresi lizerinde etkili olabilecegine dair inanci ve zorluklarla baga
¢tkma becerisini yansitir (Harter, 1978, s. 40). Iliskililik ise bireyin sosyal
baglar kurma ihtiyacina igaret eder (Baumeister ve Leary, 1995, s. 507). Bu
ihtiyaglarin desteklenmesi durumunda, bireyler daha yiiksek motivasyon, daha
iy1 psikolojik saglik ve sosyal uyum sergilerken; bu ihtiyaglarin kargilanmamasi
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halinde ise motivasyonel diisiig, psikolojik rahatsizliklar ve davranigsal sorunlar
ortaya ¢ikabilir (Ryan ve Deci, 2000b, s. 70)

Bu baglamda 6z-Belirleme Teorisi bireyin psikolojik gereksinimlerine vurgu
yapan, motivasyonu destekleyen, gevrelerin bireysel geligim ve toplumsal
uyum iizerindeki 6nemini vurgulayan giiglii ve kapsayici bir teorik gergeve
sunmaktadir. Bu yoniiyle SDT bireylerin kendilerini gergeklestirmeleri ve
saglikli sosyal iligkiler kurmalar1 adina 6nemli bir bilimsel temel saglamaktadr.

3.2. Igsel Motivasyon Artist

Igsel motivasyon bireyin 6diil, ceza ya da digsal yonlendirme olmaksizin
bir etkinligi ilgi, merak ya da keyif i¢in gergeklestirme egilimidir. Bu egilim
bireyin dogustan sahip oldugu potansiyeli kullanma, yeni deneyimler edinme
ve kapasitesini gelistirme ihtiyacinin dogal bir yansimasidir. Cocuklarin oyun
oynama ve kesfetme davraniglari, bu egilimin erken donem 6rnekleri arasinda
yer almaktadir (Gagné ve Deci, 2005, s. 33-334).

Igsel motivasyon bireyin biligsel, sosyal ve duygusal gelisimi agisindan
belirleyici bir role sahiptir. Ozellikle bireyin kendi ilgi alanlariyla ortiigen
etkinliklerle ugragmasi, bilgi edinimi, beceri gelisimi ve kigisel tatmin agisindan
olumlu katkilar sunar (Ryan ve Deci, 2000a, s. 56). Dahast igsel motivasyon
yalnizca ¢ocukluk dénemine 6zgii bir durum olmayip yagam boyu 6grenme,
yaraticilik, tiretkenlik ve genel psikolojik iyi olug tizerinde stirdiiriilebilir etkiler
yaratir. Bu tiir motivasyonla hareket eden birey, herhangi bir digsal baskidan
bagimsiz bi¢imde, 6z iradesiyle ve 6zgiirce davranig sergiler (Deci vd., 1991,
s. 28).

Ozellikle bireyin ilgi alanlartyla uyumlu etkinliklerle ugrasmasi, bilgi ve
yeteneklerinin gelisimine katki saglar. Igsel motivasyonla hareket eden birey,
baski ya da odiil beklentisi olmaksizin kendi iradesiyle ve 6zgiirce eylemlerde
bulunur (Deci, vd.,1991, s. 328). Ancak her birey, farkl etkinlikler igin farkl
diizeylerde i¢sel motivasyona ihtiyag duyabilir. Bir kigi igin i¢sel olarak motive
edici olan bir faaliyet, bagka biri i¢in ayn1 etkiyi yaratmayabilir (Ryan ve
Deci, 2000a, s. 56). Bu noktada, Biligsel Degerlendirme Teorisi’ne gore
bireyin temel psikolojik ihtiyaglarinin sosyal ¢evre tarafindan desteklenmesi
ya da engellenmesi, igsel motivasyonu dogrudan etkileyen bir unsur olarak
degerlendirilmektedir (Ryan ve Deci, 2000b, s. 71).

Bu gergevede igsel motivasyon bireyin dogasinda var olan bir geligimsel
egilimdir. Ancak bu egilimin siirekliligi ve islevselligi, yalnizca bireysel
taktorlerle sinirl degildir. Biligsel Degerlendirme Teorisi, bu noktada 6zerklik
ve yetkinlik ihtiyaglarina verilen sosyal destegin belirleyici oldugunu vurgular.
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4. Uygulama Modelleri

4.1. Oz-Liderlik

Oz- liderlik kavramu, literatiirde ilk kez Manz (1983) tarafindan ortaya
atilmigtir. Bu kavram, bireyin kendi davraniglarini yonlendirme ve igsel
giidiilerle harekete gegme siireci olarak tanimlanmugtir. Manz ve Sims (1991),
Oz-liderligi bireyin kendi kendine liderlik etme becerisi olarak agiklamig ve bu
stirecin 6grenilebilir bir strateji oldugunu vurgulamiglardir. Bu anlayiga gore,
birey kendi davraniglarini gozlemleyebilir, bu davraniglart degerlendirebilir ve
istenmeyen tutumlarini diizeltme yoniinde bilingli degisiklikler gergeklestirebilir
(Neck, 1996).

Literatiirde, 6z liderligin temel unsurlari, bireyin yiiksek standartlar
belirlemesi, i¢sel motivasyon gelistirmesi ve kendi kendini yénetmeye yonelik
stratejiler uygulamasi olarak tanimlanmaktadir Manz (1986). Bu stratejiler,
bireyin i§ yasamuindaki performansini artirmayi hedefleyen biligsel ve davranigsal
stratejileri kapsamaktadir (Boss ve Sims, 2008, s. 142). Diger yandan 6z
liderlik siirecinin sadece bireysel degil ayni zamanda 6rgiitsel ortam tarafindan
da desteklenmesi gerektigi savunulmaktadir Manz ve Sims (1991), Bu gortise
paralel olarak 6z liderligin, liderlerin destekleyici bir rol tistlenmesini sagladig:
ve bireylerin gorev tizerindeki denetim giiciinii artirdigy ileri siirmektedir
(Lovelace vd., 2007).

Oz-liderlik bireysel diizeyde ele alindiginda, iig temel stratejik yaklagimla
agiklanmaktadir. Davranig odakli stratejiler, dogal odiil stratejileri ve yapici
diisiince modeline dayali stratejiler. Davranig odakli stratejiler, bireyin
davraniglarini planlama, gozlemleme ve degerlendirme siireglerini kapsar. Dogal
odil stratejileri, bireyin motivasyonunu artirmayi hedefler. Yapici diigiince
modeline dayali stratejiler ise olumsuz diistince kaliplarini doniigtiirmeyi ve
olumlu igsel diyalog gelistirmeyi kapsar (Neck ve Houghton, 2006, s. 273).

Dolayisiyla 6z- liderlik, bireyin kendi davraniglarini igsel motivasyon ve 6z
denetimle yonlendirebilmesini temel alan, 6grenilebilir stratejiler biitiintidiir.
Bu liderlik bigimi, bireylerin hem kigisel hem de 6rgiitsel hedeflere daha etkin
bir gekilde ulagmalarini saglar. Biligsel ve davranigsal stratejilere dayali olarak
gelistirilen 6z liderlik becerileri, bireysel performansi artirirken ayni zamanda
orgiitlerin yenilikgi ve esnek yapilar geligtirmesine katki sunar. Bu yoniiyle
0z liderlik, modern liderlik yaklagimlar iginde hem bireyler hem de orgiitler
agisindan giderek 6nem kazanmaktadir.
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4.2. Tsi Yeniden Sekillendirme (Job Crafting)

Isi yeniden sekillendirme ¢alisanlarin iglerini daha anlamls, tatmin edici
ve motive edici hale getirmek amaciyla kendi inisiyatifleriyle igin talepleri
ve kaynaklar1 tizerinde yaptiklar1 proaktit degisiklikleri kapsar (Tims vd.,
2012, s. 178). Bu yaklagim, klasik i tasarimi modellerinden farkli olarak,
1gin Ustten agagiya degil, caliganin katilimiyla tabandan gekillendigini savunur.
Wrzesniewski ve Dutton (2001) isi yeniden gekillendirmeyi, ¢alisanlarin iglerini
kendi degerleri, ilgileri ve motivasyonlar: ile uyumlu hale getirme gabasi
olarak tanimlamaktadir. Bu siirecte temel varsayim, ¢alisanlar yalmzca verilen
gorevleri yerine getiren pasif bireyler degil, ayn1 zamanda i siireglerine aktif
sekilde katilarak gorevlerini, iligkilerini ve ig algilarin1 yeniden organize eden
proaktif aktorlerdir.

Is sekillendirmenin {i¢ temel boyutta incelenmektedir Berg vd. (2008).
Birinci boyut, kaynaklarin artirilmasi ve yapilandirmadir. Bu boyut, ¢alisanlarin
islerini kolaylagtirmak igin igle ilgili kaynaklarin artirilmasini ve sosyal destek
saglanmasin igerir. Ikinci boyut, zorluklarin artirilmasidir; burada birey,
kendini gelistirmek amaciyla zorlu gorevler talep eder. Ugiincii boyut ise
taleplerin azaltilmasidir ve ig yiikiinii hafifletmeyi, stres yaratan gorevlerden
kaginmay1 hedefler.

Is sekillendirme cesitli bireysel ve orgiitsel degiskenlerle giiglii iliskiler
igerisindedir. Bu proaktif davranig bigiminin orgiitsel destek, 6z-yeterlilik,
ozerklik, ige baghlik, titkenmislik, performans ve yaraticilik gibi bir¢ok 6nemli
faktor tizerinde etkili oldugu belirtilmigtir (Bakker vd., 2012; Tims vd., 2012;
Petrou vd., 2012; Zeijen vd., 2018). Ozellikle monoton ya da tekrarlayict
gorevlerin agirhkta oldugu islerde, ¢aliganlarin iglerini yeniden gekillendirmesi ig
tatminini ciddi oranda artirmakta ve motivasyonu desteklemektedir (Robbins
ve Judge, 2013). Islerin yeniden sekillendirilmesi ayn1 zamanda kusaklar
arast farkhiliklarin dengelenmesinde ve ¢aligan bagliliginin siirdiiriilmesinde
de stratejik bir rol oynamaktadir (Twenge, 2006). Is sekillendirme, sadece
olumlu i§ deneyimlerinin artirilmasint degil; ayni zamanda stresli gorevlerden
uzak durarak isin psikolojik ve fiziksel yiikiiniin azaltilmasini da igerir (Parker
ve Endler, 1996).

Nitekim igi yeniden sekillendirme, ¢aliganlarin i ortamina aktif katilimini
saglayan, anlam ve motivasyon olugturan stratejik bir i tasarimi yontemidir.
Isi yeniden sekillendirme, bireysel tatmin ve 6rgiitsel verimlilik arasinda koprii
kurmakta; ¢aligan baglihgi, performans ve yenilikgilik gibi ¢iktlar tizerinde
olumlu etkiler yaratmaktadir. Etkili bir ig sekillendirme siireci, yalmzca bireysel
inisiyatife degil, ayn1 zamanda orgiitsel destege dayali olarak yapilandiriimahdr.



Fatma Yilmaz | 37

4.3. Oz-Etkililik

Oz-etkililik kavramu, bireyin kendi kapasitesine dair algisini temel alan
onemli bir psikolojik degiskendir. Bu kavram, ilk olarak Bandura (1977a)
tarafindan “self-efficacy” terimiyle psikoloji literatiiriine kazandirilmigtir.
Tirkgeye ise farkl gevirilerle girmistir: Senemoglu (1998) bu kavrami
“oz-yeterlilik” olarak aktarirken, Aksayan ve Goziim (1999) “0z etkililik”
terimini tercih etmistir. Tiirkiye’de bu iki kavram, genellikle esanlamli olarak
kullanilmakta ve birbirinin yerine gegebilmektedir. Oz-etkililik, bireylerin
belirli bir performanst sergilemelerine olanak tantyan davraniglar: planlama ve
uygulama kapasitelerine iligkin 6znel yargilaridir (Bandura,1977a). Bu kavram,
bireyin belirli bir eylemi bagariyla gergeklestirebilme ya da olaylar iizerinde
kontrol kurabilme algis1 ve belirli bir performans diizeyine ulagma kapasitesine
dair inanc1 olarak da tamimlamaktadir Aksayan ve Goziim (1999). Bu baglamda
oz-etkililik, bireyin kendisini yeterli, etkili ve bagarilt hissetmesine dayanan bir
biligsel alg1 sistemi olarak degerlendirilebilir (Yardimcr ve Bagbakkal, 2010,
s. 322).

Oz etkililik algist bireyin eylemlerinin giiglii bir yordayicist olarak davranig
degisimini desteklemede kritik rol oynamaktadir (Bandura, 1982, s. 124). Ote
yandan 6z- etkililik, bireysel performans, ¢aligani gii¢lendirme, i doyumu,
stresle baga ¢ikma kapasitesi, egitim siireglerine katihm, girigimcilik egilimleri
ve liderlik davranislari tizerinde belirleyici etkileri oldugu ifade edilmektedir
(Bandura, 2000; 2002). Yiiksek 6z yeterlilige sahip bireyler, biligsel farkindalik
becerilerini daha etkin kullanarak tistlendikleri gorevlerin gerekliliklerini daha
iyl anlamakta ve uygun stratejiler gelistirebilmektedir (Cetin, 2009, s. 133).
Ayrica yiiksek 0z-etkililik bireyin i¢sel motivasyonunu artirmakta, bagar:
hissini pekistirerek daha zorlayici, riskli ve karmagik gorevleri tercih etmesini
kolaylagtirmaktadir. Buna kargilik diisiik 6z etkililik seviyesi; depresyon, kaygi
ve caresizlik gibi olumsuz psikolojik durumlari tetikleyebilir, bireyin 6z glivenini
zayiflatabilir ve kendi potansiyeline iligkin olumsuz yargilarda bulunmasina
neden olabilir (Yigitbag ve Yetkin, 2003, s. 7-8).

Oz-etkililigi artiran dort temel kaynak bulunmaktadir Bandura (1977a).
Birinci kaynak, dogrudan yasantilardir. Bu kaynak bireyin geg¢miste
gergeklestirdigi basarili performanslar 6z- etkililik inancini giiglendirirken,
tekrarlayan basarisizlik deneyimlerinin bu inanci zayiflatabildigini belirtir.
Ikinci kaynak, dolayli yasantilardir; bagkalarinin basarilarinin gozlemlenmesi
bireyin kendi kapasitesini gelistirmesine katki saglar. Ugiincii kaynak, sozel
iknadir; destekleyici ve yapilandiricr geri bildirimlerin bireyin 6z-etkililik algisini
olumlu yonde etkileyebilecegini ifade eder. Dordiincii kaynak ise fizyolojik ve
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duygusal durumlardir; bireyin stres diizeyi, ruh hali, kayg seviyesi ve bedensel
tepkilerinin, 6z etkililik inancinin gekillenmesinde etkili olabilecegini belirtir.

Dolayisiyla 6z-etkililik bireyin davraniglarini yonlendiren, bagar1 diizeyini
etkileyen ve zorluklarla baga ¢ikma kapasitesini giiglendiren temel bir psikolojik
yapi olarak one ¢ikmaktadir. Bu baglamda bireylerin gerek egitim gerekse
1§ yasaminda performans ve basari diizeylerini artirmaya yonelik stratejilerin
sistematik bi¢imde ele alinmasi biiyiik 6nem tagimaktadr.

5. Yoneticinin Rolu

5.1. OzYonetimi Destekleyen Orgiitsel Iklim

Orgiit iklimi kavran ilk olarak Lewin’in galigmalarina dayanan kuramsal
gergeve iginde literatiire kazandirilmig ve 1960’ yillardan itibaren kullanilmaya
baglanmigtir (Litwin ve Stringer, 1968). Orgiit iklimi, bir isletmeyi diger
isletmelerden ayiran, uzun siire varligini siirdiirebilen ve orgiit igerisindeki
caliganlarin davraniglarini yonlendirmeye yardimer olan nitelikler biitiintidiir
Forehand (1968). Bir bagka deyiyle orgiit iklimi, i§ gevresine ve bu g¢evrede
caligan bireylere iliskin dogrudan ya da dolayh olarak algilanan, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve davraniglarini etkiledigi kabul edilen 6lgiilebilir 6zellikler
kiimesi olarak tanimlanir Litwin ve Stringer (1968). “Birey i¢in kisilik ne ise,
orgiit i¢in de iklim odur” (Halpin, 1966) bigimindeki ifade, orgiit ikliminin
orgiitiin kisiligiyle biitiinlesik bir yap1 oldugunu vurgulamaktadir.

Orgiit iklimi, zaman iginde gelisen ve ok sayida etkenden beslenen dinamik
bir yapiya sahiptir. Bu nedenle, kisa vadeli miidahalelerle kokli bir iklim
degisikligi saglanmasi beklenmemektedir. Liderlik tarzi, orgiitsel yapu, iletigim
bigimleri, kiiltiirel degerler, ¢aliganlar arasi iligkiler ve fiziksel caliyma kogullar1
gibi pek ¢ok unsur, orgiit ikliminin olusumunda dogrudan belirleyici rol
oynamaktadir (Tagtan, 2014, s. 92). Bu baglamda, yoneticilerin karar alma
tarzlari, ¢aliganlarla kurdugu iletigim, geffatlik ve adalet algis1 gibi unsurlar,
iklimin pozitif ya da negatif yonlii sekillenmesinde etkili olmaktadir. Olumlu
bir orgiit iklimi ¢aliganlarin huzur ve memnuniyetini saglamaktadir. Ayni
zamanda sayg1, destek, girigimcilik, yenilikgilik, ig birligi ve yiiksek performans
gibi bireysel potansiyellerin ortaya ¢tkmasina imkan tanimaktadir. Bu tiir bir
iklim, orgiit agisindan stratejik bir avantaj saglayarak uzun vadeli bagariya
katkida bulunur (Levy, 2013). Buna karsin olumsuz bir 6rgiit iklimi, orgiit
icinde korku, kriz ortami, kaygt, saldirganlk, titkenmislik, yiiksek 1§ glicti
devri, orgiit igi siyaset, umutsuzluk ve verimlilikte diigiis gibi pek gok olumsuz

duruma yol agabilir (Michele, 2010).
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Bu baglamda orgiit iklimi, galiganlarin orgiite iliskin algilarini yansitan
temel bir yapidir. Liderlik, iletisim, orgiitsel diizenlemeler ve kiiltiirel 6zellikler
bu yapinin olunmasinda belirleyici olmaktadir. Olumlu bir 6rgiit iklimi,
calisanlarin geligimi ve performanst tizerinde olumlu etkiler yaratirken, olumsuz
iklim kogullar1 i§ doyumsuzlugu, stres ve verimlilik kaybi gibi orgiitsel sorunlara
neden olmaktadir. Dolayisiyla, orgiitlerde giivene dayal ve destekleyici bir
iklimin olugturulmasi, ¢aligan refahi ve orgiitsel siireklilik agisindan 6nem
tagimaktadir.

5.2. Yoneticilerin Kaynak Saglama Rolii ve Orgﬁt Iklimine Etkisi

Orgiitler, yapisal ve bireysel farklilik gosteren sosyal sistemlerdir. Bu
tarkliliklar yetki, sorumluluk ve beklentilere yansimaktadir (Sokmen, 2010).
Yoneticinin rolleri baglaminda Mintzberg (1975, s. 289) stratejik pozisyonu
geregi farkli gorevleri iistlendigini ve bu gorevlerin orgiitsel etkinlik agisindan
belirleyici oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde, Mintzberg (1973),
yoneticinin temel islevlerinden birinin kaynaklarin planlanmasi, temin edilmesi
ve etkili bir bigimde kullanilmas: oldugunu vurgular. Bu kaynaklar yalnizca
tiziksel veya finansal boyutta degerlendirilmemelidir. Bilgi, zaman, iletigim
kanallar1, egitim olanaklar1 ve teknolojik altyapr da yoneticinin yonetim
sorumlulugu altindaki kritik unsurlar arasinda yer almaktadir. Kaynaklarin
yonetimi, orgiit ikliminin olusumu agisindan belirleyici bir faktordiir. Robbins
ve Coulter (2014), etkili bir kaynak yonetiminin galiganlarin is ortamina
yonelik algilarini gekillendirdigini ve bu durumun 6rgiit iklimini dogrudan
etkiledigini ifade etmektedir.

Bu gergevede yoneticiler, yalnizca karar verici ya da siire¢ denetleyicisi
rolleriyle sinirli degildir. Ozellikle kaynaklarin planlanmasi, saglanmasi ve
etkin bigimde yonetilmesi siireglerinde yoneticilerin iistlendikleri stratejik rol,
orgiit ikliminin olugumu ve siirdiirtilebilirligi agisindan belirleyici niteliktedir.
Caliganlara yonelik giiven, destek ve adalet duygusunu besleyen kaynak yonetimi
uygulamalari, orgiitsel baglamda pozitif bir 6rgiit ikliminin olugmasina katki
saglamaktadir.

Sonug ve Oneriler

Bu galigma, kuramsal yaklagimlar ve uygulama modelleri kapsaminda,
calisanin gorevini yalnizca pasif bigimde yerine getiren bir kigi olmaktan ¢ikarak,
kendi davraniglarini ve motivasyonunu bilingli bi¢imde yonlendiren aktif bir
konuma doniigiimiinii gok boyutlu bir yaklagimla ele almigtir. Bu doniigiim
stirecinde 6z-yonetim, 6z-liderlik, i¢sel motivasyon, 6z-etkililik, igi yeniden
sekillendirme ve orgiitsel iklim gibi kavramlarin, kiginin yalnizca bireysel bagar1
diizeyini degil, aym zamanda Orgiitlerin etkinlik, yenilikgilik ve stirdiirtilebilirlik
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kapasitelerini de dogrudan etkilemektedir. Ozellikle giiniimiiz rekabetgi ve
belirsiz gorev ortamlarinda, ¢alisanlarin proaktif roller tistlenmeleri ve kendi
psikolojik kaynaklarini kullanabilmeleri orgiitsel bagar1 agisindan bir gereklilik
haline gelmigstir. Bununla birlikte, bireysel ¢abalarin tek bagina yeterli olmadigt
bu siiregte yoneticilerin destekleyici liderlik anlayisini benimsemest, geligtirici
ve kolaylagtirici roller tistlenmesi ve gerekli kaynaklari saglamasi giiven temelli
bir orgiit iklimi olusturulmasini bakimindan 6nem tagimaktadir.

Bu baglamda yoneticilerin, galiganlarin 6zerklik ve yetkinlik algilarini
desteklemekle birlikte, katilimer ve giiven temelli liderlik yaklagimlarini
benimseyerek isi yeniden gekillendirmeyi tegvik eden esnek ig tasarimlari
gelistirmeleri 6nemlidir. Ayrica fiziksel ve finansal kaynaklarin yaninda bilgiye
erigim, egitim olanaklar1 ve teknolojik altyapr gibi biligsel ve psikososyal
kaynaklara oncelik verilmesi onerilmektedir.



Fatma Yilmaz | 41

Kaynakgca

Aksayan, S. ve Goziim, S. (1999). OZ'Etl<ililil<-Yet§rlil< Olgeginin Tiirkge For-
munun Giivenilirlik ve Gegerliligi, Atatiirk Univ. Hemgivelik Yiiksekoukul
Dergisi, 2(1),21-34.

Bakker, A. B., Tims, M., ve Derks, D. (2012). Proactive personality and job

performance: The role of job crafting and work engagement. Human Re-
lations, 65(10), 1359-1378. https://doi.org/10.1177/0018726712453471

Bakker, A. B. (2017). Strategic and proactive approaches to work engagement.
Organizational Dynamics, 46 (2), 67-75. https://doi.org/10.1016/j.
orgdyn.2017.04.002.

Bandura, A. (1977a). Self-efficacy: Toward a unifying theoty of behavioral chan-
ge. Psychological Review, 84. 191-215.

Bandura, A. (1982). Self-efficacy mechanism in human agency. American Psy-
chologist, 37(2), 122-147.

Baumeister, R., ve Leary, M. R. (1995). The need to belong: Desire for inte~q-
personal attachments as a fundamental human motivation. Psychological
Bulletin, 117, 497-529.

Berg,J. M., Dutton, J. E., ve Wrzesniewski, A. (2008). What is job crafting and why-
does it matter? University of Michigan Ross School of Business. ttps://positive-
orgs. bus. umich.eduy/articles/what-is-job-crafting-and-why-does-it-matter.

Boss, A. D. ve Sims, H. P. (2008). Everyone Fails! Using Emotion Regulation
and Self-Leadership for Recovery. Journal of Managerial Psychology, 23,
135-150.

Chen, J., Silverthorne, C., ve Hung, J. Y. (2011). Organization communication, job
stress, organizational commitment, and job performance of accounting pro-

tessionals in Taiwan and America. Leadership & Organization Development
Journal, 32(7), 682-698. https://doi.org/10.1108/01437731111170010.

Crant, J. M. ve Bateman, T. S. (2000). Charismatic leadership viewed from abo-
ve: The impact of proactive personality. Journal of Organizational Behavior,
21(1), 63-75.

Cetin, B. (2009). Yeni Tlkogretim Programi (2005) Uygulamalarinin Tlkogretim
4.ve 5. Simf Ogrencilerinin OzYeterliliklerine Etkisi. Pamukkale Univer-
sitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 25(25), 130-141.

Deci, E. L., ve Ryan, R. M. (1985). Intrinsic motivation and self-determination
in human behavior. New York: Plenum.

Deci, E. L., Vallerand, R. J., Pelletier, L. G. ve Ryan, R. M. (1991). Motivation
and education: The self-determination perspective. Educational Psychologist,
26(3-4), 325-346.

Den Hartog, D. N., ve Belschak, E D. (2012). When does transformational
leadership enhance employee proactive behavior? The role of autonomy



42 | Belirsiz Gorevde Oz-Yonetim ve Motivasyon

and role breadth self-efficacy. Journal of Applied Psychology, 97 (1), 194-202.
https://doi.org/10.1037/a0024903.

Epictetus. (2008). Discourses and selected writings (R. Hard, Trans.). Oxford
University Press.

Fernet, C. (2013). The role of work motivation in psychological health. Canadian
Psychology, 54(1), 72-74.

Forehand, G. (1968). On the Interaction of Persons and Organizations. In R. Tagiu-
ri, & H. Litwin (Eds.), Organizational climate: explorations of a concept.
Division of Research Graduate School of Business Administration, Printed
United States of America, 64-82.

Gaetani, J. J., Johnson, C. M., ve Austin, J. T. (1983). Self-management by an
owner of a small business: Reduction of tardiness. Journal of Organizational
Behavior Management, 5(1), 31-https://doi.org/10.1300/J075v05n01_04.

Gagne, M. ve Deci, E. L. (2005). Self-determination theory and work motivation.
Journal of Organizational Behavior, 26(4), 331-362.

Gravina, N. E., Austin, J., Schoedtder, L., ve Loewy; S. (2008). The eftects of self-mo-
nitoring on safe posture performance. Journal of Organizational Behavior Ma-
nagement, 28(4), 238-25%https://doi.org/10.1080/01608060802454825.

Harter, S. (1978), Eftectance Motivation Reconsidered Toward a Developmental
Model, Hum. Dev., 21, 34-64.

Halpin, A.W. (1 966), Theory and Research In Administration, The McMillian
Company, New York.

Hickman, J. S., ve Geller, E. S. (2005). Self-management to increase safe driving
among shorthaul truck drivers. Journal of Organizational Behavior Mana-
pement, 23(4), 1-20. https://doi. org/10.1300/J075v23n04_O1.

Kant, (1997). Groundwork of the metaphysics of morals (M. Gregor, Trans.). Camb-
ridge University Press.

Kasser, T., ve Ryan, R. M. (1996). Further examining the American dream: Differen-
tial correlates of intrinsic and extrinsic goals. Journal of Personality and Social
Psychology, 65(2),410-422. https://doi.org/10.1037/0022-3514.65.2.410.

La Guardia, J. G., ve Patrick, H. (2008). Self-determination theory as a funda-
mental theory of close relationships. Canadian Psychology, 49(3), 201-209.

Legault, L., Green-Demers, 1., Grant, P, ve Chung, J. (2007). On the self-re-
gulation of implicit and explicit prejudice: A self-determination theory
perspective. Personality and Social Psychology Bulletin, 33(5), 732-749.

Levy, 2. E. (2013). Industrialjorganizational psychology: Understanding the workplace
(4th ed.). Worth Publishers.

Litwin, G., Stringer, R. (1968). Motivation and organizational climate. Division

of Research Graduate School of Business Administration, Printed United
States of America, Boston, 29-146.



Fatma Yilmaz | 43

Lovelace, K. J., Manz, C. C. ve Alves, J. C. (2007). Work Stress and Leadership
Development: The Role of Self-Leadership, Shared Leadership, Physical
Fitness, and Flow in Managing Demands and Increasing Job Control,
Human Resource Management Review, 17, 374-387.

Luthans, E, ve Davis, T. (1979). Behavioral self-management (BSM): The missing
link in managerial effectiveness. Organizational Dynamics, 8(2), 42—60.
https://doi.org/10.1016 /0090-2616(79)90003-2.

Manz, C. C. (1983). Improving Performance Through Selff]Leadership. National
Productivity Review, 2(3), 288-297.

Manz, C. C. (1986). Self-leadership: Toward an expanded theory of self-influ-
ence processes in organizations. Academy of Management Review, 11(3),
585-600. https://doi.org/10.5465/amr.1986.4306232.

Manz, C. C. ve Sims Jr, H. P. (1991). Superleadership: Beyond the Myth of He-
roic Leadership. Organizational Dynamics, 19(4), 18-35.

Manz, C. C., ve Sims Jr., H. P (2001). The New Super Leadership: Leading Others
to Lead Themselves. Oakland, CA: Berrett-Koehler Publishers.

McShane, S. L., Glinow, M. A. V, ve Sharma, R. R. (2008). Organizational
behavior: Emerging knowledge and practice for the veal world (4th ed.). New
York: McGraw-Hill.

Michele, M. (2010). Organizational climate and culture: An introduction to
theory, research, and practice. Routledge.

Milligan, J., ve Hantula, D. A. (2005). A prompting procedure for increasing
sales in a small pet store. Journal of Organizational Behavior Management,
25(3), 37—44. https://doi.org/10. 1300/J075v25n03_03.

Mintzberg, H. (1973). The nature of managerial work. New York, NY: Harper
& Row. 54-58.

Mintzberg, H. (1975). The Manager’s Job: Folklore and Fact. Harvard Business
Review, 53(4), 49-61.

Mischel, W. (1973). Toward a cognitive social leaming reconceptual-ization of
personality. Psychological Review, 4, 252-283.

Neck, C.P. ve Houghton, J. D. (2006). Tiwvo Decades of Self-Leadership Theory
and Research: Past Developments, Present Trends, and Future Possibilities,
Journal of Managerial Psychology, 21(4), 270-295.

Neck, C. P. (1996). Thought self-leadership: A self-regulatory approach towards
overcoming resistance to organizational change. International Journal of Or-
gamizational Analysis, 4(2),202-216. https://doi.org/10.1108/eb028842.

Peterson, M. E, Smith, P. B., Martor, B., ve al., E. (1995). Role conflict, ambi-

guity, and overload: A 21-nation study. Academy of Management Journal,
38 (2), 429-452. https://doi.org/10.5465/256687.



44 | Belirsiz Gorevde Oz-Yonetim ve Motivasyon

Parker, J. D. A., ve Endler, N. S. (1996). Coping and defense: A historical over-
view. In M. Zeidner & N. S. Endler (Eds.), Handbook of coping: Theory,
research, applications 3-23. New York: Wiley.

Parker, S. K., Bindl, U. K., ve Strauss, K. (2010). Making things happen: A
model of proactive motivation. Journal of Management, 36(4), 827-856.
https://doi.org/10.1177/0149206310363732.

Parker, S. K., ve Collins, C. G. (2010). Taking stock: Integrating and differentia-
ting multiple proactive behaviors. Journal of Management, 36(3), 633-662.
https://doi.org/10.1177/0149206308321554.

Pelletier, L. G., Fortier, M. S., Vallerand, R. J., ve Briere, N. M. (2001). Associ-
ations among perceived autonomy support, forms of self-regulation, and
persistence: A prospective study. Motivation and Emotion, 25, 279-306.

Petrou, P, Demerouti, E., Pecters, M. C. W.; Schaufeli, W. B., ve Hetland, J.
(2012). Crafting a job on a daily basis: Contextual correlates and the link
to work engagement. Journal of Organizational Behavior, 36(8), 1120-1137.

Ryan, R. M., ve Deci, E. L. (2000a). Intrinsic and extrinsic motivations: Classic
definations and new directions. Contemporary Educational Psychology, 25,
54-67.

Ryan, R. M., ve Deci, E. L. (2000D). Self-determination theory and the facilitati-
on of intrinsic motivation, social develeopment and well-being. American
Psychologist, 55(1), 68-78.

Reeve, J., ve Lee, W. (2014). Students’ classroom engagement produces longi-
tudinal changes in classroom motivation. Journal of Educational Psychology,
106(2), 527-540.

Rizzo, J. R., House, R. J., ve Lirtzman, S. I. (1970). Role conflict and ambi-
guity in complex organizations. Administrative Science Quarterly, 15(2),
150-163. https://doi.org/10.2307/2391486.

Robbins, S. P, ve Judge, T. A. (2013). Organizational behavior (15th ed.). Bos-
ton, MA: Pearson.

Robbins, S. P, ve Coulter, M. (2014). Management (12th ed.). Pearson Education.

Rotter, J. B. (1966). Generalized expectancies for internal versus external cont-
rol of reinforcement. Psychological Monographs: General and Applied,
80(1), 1-28.

Senemoglu, N. (1998). Gelisim Ogrenme ve Ogretim. Kuramdan Uygulamaya,
Ozsen matbaasi, Ankara.

Skinner, B. E (1953). Science and Human Bebavior. New York: Macmillan.

Soenens, B., Neyrinck, B., Vansteenkiste, M., De Witte, H., ve Beyers, W. (2012).
How do perceived social pressures and internalized values relate to adoles-

cents’ religious motivation? International Journal for the Psychology of Reli-
gion,22(4),256-273. https://doi.org/10.1080/10508619.2012.721727.



Fatma Yilmaz | 45

Sokmen, A. (2010). Yonetim ve organizasyon.1. Baski, Ankara: Detay.

Tastan, B. S. (2014). Orgiit iklimi ile 6rgiitsel adanmislik arasindaki iligkide psiko-
lojik giiglendirme algisinin ara degisken olarak incelenmesi ve psikososyal
kaynaklarin rolii: kamu kesim ¢aliganlar1 tizerine bir arastirma, Organizasyon
ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 6, (1), 91-106.

Tims, M., Bakker, A. B., ve Derks, D. (2012). Development and validation of the
job crafting scale. Journal of Vocational Behavior, 80(1), 173-186. https://
doi.org/10.1016/}.jvb.2011.05.009.

Twenge, J. M. (2006). Generation Me: Why today’s youny Americans are more
confident, assertive, entitled and more miserable than ever befove. New York:
Free Press.

Unsworth, K. L., ve Mason, C. M. (2016). Helping others help themselves: The
role of self-management and social support on proactive behavior. Journal
of Occupational and Organizational Psychology, 89(2), 360-380.

Yardimci, E ve Bagbakkal, Z. (2010). Ortaokul 6z-yeterlilik 6lgeginin gegerlilik
ve giivenilirlik ¢alismast. Anadolu Psikiyatri Dergisi, 11, 321-326.

Yigitbas, C. ve Yetkin, A. (2003). Saglik yiiksekokulu 6grencilerinin 6zetkililik-
yeterlik diizeyinin degerlendirilmesi. CU Hemgirelik Yiiksek Olulu Deryisi,
7(1), 6-13.

Zimmerman, B. J. (1989). Models of self-regulated learning and academic achie-
vement. In B. ]J. Zimmerman ve D. H. Schunk (Eds.), Self-regulated le-
arning and academic achievement: Theory, research, and practice, New
York: Springer.

Zeijen, M. E. L., Peeters, M. C. W.; ve Hakanen, J. J. (2018). Workaholism
versus work engagement and job crafting: What is the role of self-in-
sight? Journal of Behavioral Addictions, 7(4), 844-857. https://doi.
org/10.1556/2006.7.2018.80.

Zimmerman, B. J. (2000). Attaining self-regulation: A social cognitive perspective.
In M. Boekaerts, P. R. Pintrich & M. Zeidner (Eds.), Handbook of sel-
f-regulation, San Diego, CA: Academic Press.

Wrzesniewski, A., ve Dutton, J. E. (2001). Crafting a job: Revisioning employees

as active crafters of their work. Academy of Management Review, 26(2),
179-201. https://doi.org/10.5465/amr.2001.4378011.



46 | Belirsiz Gorevde Oz-Yonetim ve Motivasyon



