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Oz

Bu arastirmada Ankara’da faaliyet gosteren kamu kurumlarindaki personelin 6z liderlik diizeyinin be-
lirlenmesi amaglanmigtir. Bu amagla Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilen ve Tabak vd.
(2009) tarafindan Tiirkceye uyarlamas: yapilan 6z liderlik dlgegi kullamilmistir. Bu olgek; davranis
odakl stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapict diisiince modeli stratejileri olmak iizere 3 strateji ile
kendini édiillendirme, kendini cezalandirma, kendini gozlemleme, kendine hatirlaticilar belirleme, dogal
adiillere diisiinceyi odaklama, kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme, kendi kendine
konusma ve diisiince ve fikirleri degerlendirme olmak iizere 8 boyuttan olusmaktadir. Arastirma
kapsaminda toplam 486 personele ulagilmis ve 405 gecerli anket elde edilmistir. Calismada elde edilen
verilerin analizleri SPSS 24.0 paket programu kullamilarak gerceklestirilmistir. Yapilan analizlerde per-
sonelin cinsiyeti ile kendi kendine konusma boyutu, toplam calisma siiresi ile kendini cezalandirma
boyutu, yast ile kendini ddiillendirme ve kendini gozlemleme boyutlar: ve 63renim durumu ile kendini
gozlemleme boyutu arasinda anlamly bir iliski bulunmugstur. Kisaca personelin demografik ozellikleri
ile daha ¢ok davramsg odakl: stratejiler arasinda anlaml bir iliski tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Oz liderlik, Oz liderlik Boyutlari, Isgoren
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Determination of Self-Leadership Level in Public
Organizations

Abstract

In this study, we aimed to determine the self-leadership level of personnel in public organizations in
Ankara. For this purpose, Self Leadership Scale which is developed by Houghton and Neck (2002) and
adapted to Turkish by Tabak (2009) was used. This scale consists of 3 strategies which are behavior-
oriented strategies, natural reward strategies and constructive thinking model strategies and 8 dimen-
sions which are self-rewarding, self-punishment, self-observation, self-reminders, focusing on thoughts
for natural awards, imagining successful performance by setting goals for oneself, talking to himself and
evaluating thoughts and ideas. In the study, 486 personnel were reached and 405 valid questionnaires
were obtained. The data obtained from the study were analyzed by using SPSS 24.0 package program.
In the analysis, a significant relationship was found between the gender of the staff and the self-talk
dimention, between working time of staff and self-punishment dimention, between age of staff and self-
rewarding and self-observing dimensions and between education status of the staff and self-observation
dimentions. In addition, a significant relationship was found between the demographic characteristics
of the personnel and behavior oriented strategies.

Keywords: Self-leadership, Self-leadership Dimensions, Employee
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Kamu Orgﬁtlerinde Oz Liderlik Diizeyinin Belirlenmesi

Giris

Tanimlandig1 zamandan bu giine kadar gegen siirede 6z liderlik kavrami
pek ¢ok arastirmacinin ilgisini cekmis ve performans, motivasyon, saglk
gibi konular tizerine etkileri arastirilmistir. Ayrica 6z-liderlik ile kisilik,
kiiltiir, meslek grubu gibi faktorler arasinda da iliski olup olmadig:
konularinda gesitli ¢alismalar yapilmistir. Syddanmaanlakka (2004) ko-
nunun énemini belirtmek i¢in su ifadeyi kullanmaktadir: “Oz liderlik tiim
liderlik ve yonetim igin temeldir ¢iinkii eger kendini yOnetemezsen,
bagskalarina nasil liderlik edebilirsin?” (Syddanmaanlakka, 2004, s.1).

Oz liderlik kavraminin bu denli &énemli olmasinin bir nedeni hizla
degisen is ortaminin esneklik, hizli cevap verme, yaraticiik ve yiiksek
o0grenme becerileri gerektirmesidir (Syddnmaanlakka, 2004 s.1). Baska bir
deyisle modern ekonomiler giderek yaratici gelismelere neden olan becer-
ilere ve deneyimlere sahip bireylere bagimlidir (Georgianna, 2015 s.1).
Yani modern is ortami, bircok organizasyonda calisanlardan kendi
kendine karar verme, inisiyatif alma ve kendi kendini yonetebilme yetisi
istemektedir (Phillips vd., 2017 s.324). Modern ekonomilerin ve hizla
degisen ortamlarda faaliyet gosteren organizasyonlarin gelecekte ne tiir
yOnetici ve/veya personele ihtiya¢ duyacagini tanimlamak kolay degildir
ancak onlarin ortak bir 6zelligi su olabilir: iyi bir 6z lider olmalar1 gere-
kecektir. Bu kisilerin yiiksek onur ve 6zbilgiye (kendini tanima) sahip ol-
mas1 gerektigi anlamina gelir. Tamamen beklenmedik durumlarla bas
edebilecek esnek ve hizli 6grenen kisiler olmalidirlar. Ciinkii 6z liderlik,
bir kisinin kendini daha iyi tanimasini ve daha iyi bir 6z-anlayisla kendini
yonlendirebilmesine imkan veren bir olanak saglar (Syddanmaanlakka,
2004 s.1). Bu nedenle 6z liderlik egitimi, yirmi birinci ytizyildaki ¢alisma
ortaminun siirekli degisen zorluklar: i¢in isglictinii hazirlamaya yardimci
olabilir (DiLiello ve Houghton, 2006 s.326).

Neck ve Houghton'un (2006) caligsmasina gore, is tatmini, baglhlik, ino-
vasyon / yaraticilik, bagimsizlik, psikolojik giiclendirme, giiven, 6z-etkil-
ilik, olumlu etki ve takim giicii gibi baz1 degiskenler, 6z liderligin
potansiyel sonuglar1 olarak goriilmektedir (Sesen, Tabak ve Arli, 2017 s.
946). Ayrica 6z liderlik, ¢alisanlarin is performans: ile pozitif anlamda
iligkili bir teknik olarak goriilmektedir (Hauschildt ve Konradt, 2012
5.498). Oz liderligin potansiyel sonuglari ile ilgili diger alismalar da ise
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bir 6grenci 6rnegine gore, Prusya, Anderson ve Manz, farkli 6z-liderlik
stratejilerinin uygulanmasinin, akademik 6z-yeterlilik yoluyla akademik
performans: etkili bir sekilde destekleyebilecegini bulmustur. Carmeli,
Meitar ve Weisberg, calisanlarin 6z liderliklerinin, yenilik¢i ¢alisma dav-
raniglari ile pozitif olarak iligkili oldugunu da ortaya koymustur. Bagka
bir calisma, daha fazla 6zerklige ve 6zgiirliige izin veren bir ¢alisma or-
tami1 goz ontine alindiginda, daha yiiksek 6z-liderlige sahip olan iiyelerin
daha yiiksek is tatmini seviyelerine sahip olduklarimi gostermistir (Shek
vd., 2015 s.344). Literatiirdeki arastirmalarin sonuglarindan, 6z liderlik
kavraminin kisilerin hayatlarinda ulasmak istedikleri seviyelere,
bagsarmak istedikleri amaglara ulasmalarinda 6nemli ve etkili bir faktor
oldugu goriilmektedir.

Is kosullar1 bugiin gecmiste oldugundan farklidir. Kamu sektorleri
daha dinamik, karmasik ve belirsiz hale gelmektedir (Sejeli ve Mansor,
2015 s.22). Bu nedenle de kamu sektoriindeki personelin kendi kendini
daha iyi yOneterek faaliyet gostermesi Orgiitsel amaclara ulasmadaki
basariy1 saglamay1 daha olumlu bir sekilde etkileyecektir. Bu ¢alismada,
Ankara’da faaliyet gosteren ve hizmet sektoriinde yer alan kamu ku-
rumlarinda c¢alisan personelin 6z liderlik diizeyleri Olgiilmeye
caligilmistr.

Oz liderlik Kavrami

Oz liderlik kavramu ilk olarak Manz (1983, 1986) ve Manz ve Neck (2004)
tarafindan 6z yonetim teorisinin bir uzantisi olarak gelistirilmis ve
onerilmistir (Topper, 2009 s.561). Manz (1983) 6z liderlik kavramini; bi-
reylerin basarili olmak igin belirli bilissel ve davrarnigsal stratejiler kulla-
narak kendilerini etkiledikleri, yonlendirdikleri ve kendi davranislarin
kontrol ettikleri bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Carmeli, Meitar ve
Weisberg, 2006 s.76; Arli ve Avci, 2017 5.456). Bu yonetim kavrami once-
likle sosyal 6grenme literatiirtinden tiiretilmistir. Manz (1986; 1990) ile
Neck ve Manz (1996b) 6z-liderlik kavramini diger iki kavram, 6z-diizen-
leme ve 6z-yonetim ile karsilastirarak daha fazla aydinlatmistir (Godwin,
Neck ve Houghton, 1999 s.154).

Oz liderlik kavrami insanin siirekli olarak kendini gelistirebilecegini ve
kendi kendinin lideri olabilecegini savunmaktadir (Yavuz, 2018 s.193).
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Baska bir ifade ile insanlarin kendilerini yonettikleri iddiasina dayanir ve
insanlarin davranislarinin, dis miidahalelere maruz kalmasina ragmen
sonug olarak yine kisinin kendi i¢sel giidiileri onlarin davranislarmi sekil-
lendirmektedir (Shek vd., 2015 s.343). Kariyer ko¢u Cathy Wasserman, 6z
liderligi soyle tamimlar: “... i¢ ve dis kaynaklarimizin daha fazlasina
erismek, yolunuzu aktif olarak yonlendirmek ve vizyonunuza ulasmak
icin size yasam boyu araglar saglayan, kendini gelistirmeye yonelik
sezgisel ve stratejik bir yaklasim” (Aktaran: Topper, 2009 s.561).

Oz liderlik, orgtitsel liderlik olusturmanin temel ilkesidir. Bunun
nedeni, personel arasinda 6z-liderligin kurulmasmi saglamak, liderligin
tezahiiriine yol acacaktir. Oz liderlik, kisisel etkiyle olusur, davranis ve
kisisel bakis acisi ile gelisir ve kendi kendini yonetme ile uygulanabilir
(Malmir ve Azizzadeh, 2013 s.79).

Oz liderlik kavrami, bireylerin 6z-farkindaliklarini, isteklerini, moti-
vasyonlarimni, bilislerini ve davranislarini ele alan gesitli i¢ ice gecmis
stratejilerden olusur. Oz liderlik, bireyin kendi yasam alanini ve orgiit
igerisindeki sorumluluklarini diizenleme, toplumsal biling diizeyini
ylikseltme ve ise, yasama ve orgilite yonelik motivasyon diizeyini arttirma
cabasidir (Georgianna, 2007 s.570). Oz liderlik stratejileri genellikle dav-
ranis odakh stratejiler, dogal 0diil stratejileri ve yapic diistince modeli
stratejilerinden olusan {i¢ temel kategoriye ayrilir (Anderson ve Prussia,
1997; Manz ve Neck, 2004; Manz ve Sims, 2001; Prussia et al., 1998; Hough-
ton et al. 2003) Bu kategorilere yonelik aciklamalara ise asagida yer ver-
ilmistir.

Davranis Odakl1 Stratejiler

Davranis odakl stratejiler, 6zellikle orgiitte yapilmas: gerekli olan ancak,

bireyin isteksiz davranmasi bu isteksizligin sebebini de ya gorevin kendis-
ine ait olmadigina ya da deger yargilar ile gorevin gelismesine inan-
mastyla aciklanabilir (Neck ve Houghton, 2006 s.271). Bu stratejiler, 6z-
bilingliligin ve temel de, bazen tatsiz davraniglarin yonetiminin
gelistirilmesine yoneliktir. Bu stratejiler sayesinde birey kendi dav-
raniglarinin sebep ve sonuclarin ortaya koyarak bireysel farkindalik se-
viyesi hakkinda bir kanaate varabilir (Yavuz, 2018 s.194).
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Kendini Odiillendirme: Kendini 6diillendirme, istenen davraniglari ve
hedef kazanimlar: etkin bir sekilde giiclendirmek i¢in somut veya soyut
bir sey kullanmak (Ricketts vd., 2012) olarak tanimlanabilir. Onemli bir
basar1 i¢in zihinsel olarak kendini tebrik etmek ve zor bir projenin
tamamlanmasiyla 6zel bir tatil gibi daha somut 6diiller kendini 6diillen-
dirme i¢in kullanilabilir.

Kendini Cezalandirma: Istenen davranislar1 etkili bir sekilde
gerceklestirmek icin kullanilabilir (Ricketts vd., 2012). Bireyin yapmis
oldugu hatalardan veya almis oldugu kararlardan dolay1 kendine doniik
ozelestiride bulunmasi, hatta sikca tekrar ettigi hatalarindan dolay1 ken-
dini cezalandirma yoluna gitmesi ya da ayn1 hatalar1 tekrar etmeme adina
daha onceki kararlarmi gozden gecirmesi bireyin bundan sonraki dav-
ranislarinda 6nemli bir etken olacaktir. Bununla birlikte, 6z elestiri ve
sugluluk iceren kendine doniik asir1 yaptirimlar, performans agisindan
zararl olabilir ve bundan kagmilmalidir (Neck ve Houghton, 2006, 5.272).

Kendini Gézlemleme : Kiginin belirli davraniglari ne zaman ve neden
yaptiklarim1  anlamalarina neden olabilecek kendi davranislarim
gozlemlemek, belirli davraniglar1 degistirebilmeye veya ortadan
kaldirabilmeye yardimci olabilir (Ricketts vd., 2012). Ayrica kendini
gozlemleme, bireyin nasil, ne zaman ve nigin belirli davramslarda
bulunduguna dair farkindaligina odaklanmayi kapsar. Bu tiir bir 6z
farkindalik, etkisiz ve verimsiz davranislar1 degistirmek veya ortadan
kaldirmak igin gerekli bir ilk adimdir (D’Intino vd., 2007, 5.106). Ayrica
birey, daha iyi performansa yol agabilecek kisisel hedefleri etkin bir
sekilde belirleyebilir (Houghton ve Neck, 2002, 5.673).

Kendine Hatirlaticilar Belirleme: Kendine hatirlaticilar belirleme
stratejisi, cogunlukla fiziksel objelerin kullanlmasi veya diger bireylerin
yardimiyla, yapilmasi gereken 6nemli islerin kisiye hatirlatilmasini ifade
etmektedir. (Ay, 2017, 5.931). Boylelikle birey bu nesne ve kisileri dikkat
odaklamaya yardimai gibi algilamakta, onlar1 gordiigiinde kendi yapmasi
gereken davraniglar1 animsayarak kendisini motive edebilmektedir
(Tabak, Sigr1 ve Tiirkiioz, 2013, 5.217).
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Dogal Odiil Stratejileri: Dogal 6diil stratejileri, insanlarin kendi faali-
yetlerinde hos ve zevkli 6zellikler yaratmalarina yardimci olur, boylece
gorevlerin kendileri de dogal olarak 6diillendirilir. Dogal 6diil stratejileri
igsel motivasyonu, kendi kaderini tayin etme ve yetkinlik duygularin
artirir (Norris, 2008, s.45).

Iki temel dogal 6diil stratejisi vardir. Birincisi, belirli bir faaliyete daha
keyifli ve zevkli 6zellikler kazandirmayi igerir, boylece gorevin kendisi de
dogal olarak ddiillendirilir. Ikinci strateji, dikkati bir gérevin hos olmayan
yonlerinden uzaklastirmak ve onu gorevin ddiillendirici yonleriyle ye-
niden odaklamak suretiyle algilar1 sekillendirmekten ibarettir (Manz ve
Neck, 2004; Manz ve Sims, 2001). Her iki stratejinin de, igsel motivasyonun
iki temel mekanizmasi olan yetkinlik ve kendini belirleme duygular
yaratmast muhtemeldir (Deci ve Ryan, 1985). Ozetlemek gerekirse, dogal
odiil stratejileri, performans artiric1 gorevle ilgili davranislar1 harekete
geciren, yeterlilik ve kendi kaderini tayin etme duygular1 yaratmaya
yardimci olacak sekilde tasarlanmistir (Neck ve Houghton,2006, s.272).

Yapica Diisiince Modeli stratejileri

Yapia diisiince stratejileri, kisilerin altta yatan diistince kaliplarini arzu
edilen sekillerde degistirebilmelerini saglayan stratejilerdir (Miiller ve
Niessen, 2017, s.3). Yapic diisiince stratejileri, olumlu aligkanlik bigimleri
yaratir ve kendi kendine yikici konusma, kendi kendine iyimser konusma
ile yer degistirir (Norris, 2008, s.45). Ayrica yapic diisiince stratejileri
yapic diisiince kaliplarinin ve performansi olumlu yonde etkileyebilecek
aligkanlik bicimlerinin olusmasin1 kolaylastirmak igin tasarlanmistir
(D’Intino vd., 2007, s.106). Yapic1 diisiince 6z liderlik 6rnekleri olarak sun-
lar verilebilir; pozitif inanglar ve beklentiler ile negatif kendi kendine ko-
nusma ve zihinsel goriintiilemenin degistirilmesi, isteyerek gii¢ ve iradeyi
harekete gecirme ve yonetme ve basaril1 bir gorev performansinin zihinsel
imgelerini kullanma, bununla birlikte yapic1 diisiince stratejileri kullan-
manin girisimcilerin islerinin gelecekteki zorluklar1 konusunda daha
iyimser bir bakis agisina sahip olmalarina yardimci olmasini da icermekte-
dir (Georgianna, 2015, s.146).
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Hedef Belirleme: Kapsamli bir literatiir arastirmasi, zorlayic1 ve Ozel
hedefler belirleme siirecinin bireysel performans seviyelerini onemli
Olglide artirabilecegini gostermektedir. Bireyin kendi belirledigi
hedeflerle birlikte belirledigi 6diiller, hedefleri gerceklestirmek icin ger-
ekli cabay1 sarf etmede 6nemli 6l¢iide yardimcr olabilir (D’Intino vd., 2007,
5.106).

Basarili Performans Hayal Etme : Bireyin, gelecege doniik hayali olarak
tecriibeler yasamasi, bir is tamamlanmadan 6nce ya da faaliyete baslama-
dan 6nce zihninde hayali provalar yapmasi, basarili performans hayal et-
mesi ve bu basariy1 kafasinda canlandirilmasidir (Dilidiizgiin ve Emir,
2016, 5.548).

Kendi Kendine Konusma: Bireyin kendi kendine s6zlii ya da sozstiz olarak
yapicr yonde telkinlerde bulunarak konusmasi, ne yapmasimnin uygun
olacagini kendisine hatirlatarak stres seviyesini azaltabilmesi, kendisini
diizene sokabilmesi ve boylelikle de performans artis1 saglayabilmesi bu
stratejiyi kisaca aciklamaktadir (Aktaran Ay, 2017, 5.932).

Diisiince ve Fikirlerini Degerlendirme: Bireyler kendine kendilerine
yaptiklar1 bir analiz yoluyla kendi diisiince modellerini degerlendirir,
stresli ve giic durumlarda ortaya ¢ikan islevi olmayan ve rasyonel olma-
yan diisiince ve dngoriileri tanimlar, onlarla ytizlesir ve onlar1 daha man-
tikli, yapicr diistince modelleri ile degistirirler (Manz ve Neck, 1999).
Boylece islevsel olmayan diisiince ve fikirler bireyde depresyona neden
olarak isgiicili kaybina yol agmayacag igin daha yapic1 diisiince modelleri
ile performans diistikliigii yasanmayacaktir (Dilidiizgtin ve Emir, 2016,
s.547).

Yontem
Arastirmanin Amaci ve Hipotezler
Bu arastirmanin amact Ankara’daki kamu kurumlarinda calisan perso-

nelin 6z liderlik diizeylerinin belirlenmesidir. Arastirmanin hipotezleri
asagidaki gibidir:
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e Hi: Personelin cinsiyeti ile 6z liderlik boyutlar1 arasinda anlaml
bir iliski vardir.

e Ho: Personelin toplam calisma siiresi ile 6z liderlik boyutlar:
arasinda anlamli bir iligki vardir.

e Hs: Personelin yas1 ile 6z liderlik boyutlar1 arasinda anlamli bir
iligki vardar.

e Ha: Personelin egitim diizeyi ile 6z liderlik boyutlar1 arasinda an-
laml1 bir iligki vardir.

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Ankara’da faaliyet gosteren ve hizmet sektoriinde
yer alan kamu kurumlarindaki personeller olusturmaktadir. Ankara’daki
tim kamu personeline ulasmanin ¢ok zor olmasi nedeni ile arastirma
evreninin tamamina ulasilamamistir. Arastirmada 486 personele
ulasilmistir ancak elde edilen anketlerden 405 tanesi arastirmaya dahil
edilmisgtir.

Veri Toplama Aract

Arastirmada bireylerin, 6z liderlik davranislar: sergileme diizeylerini be-
lirlemek i¢in Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilen ve Tabak vd.
(2009) tarafindan Tiirkgeye uyarlamasi yapilmig olan Oz Liderlik Olgegi
kullanilmigtir. Bu 0Olgekte, 3 temel boyut ve 8 alt boyut olmak iizere top-
lam 29 ifadeden olusmaktadir.

Tablo 1. Oz Liderlik Olceginin Temel Bilegenleri ve Alt Olgekleri
Oz Liderlik Olgegi Madde Madde Numarasi
Sayis1

Davranig Odakli Stratejiler

Kendini 6diillendirme 3 3,10, 19

Kendini cezalandirma 4 5,12,21, 26

Kendini gézlemleme 4 6,13,22,27

Kendine hatirlaticilar belirleme 2 7,15
Dogal Odiil Stratejileri

Dogal 6diillere diisiinceyi odaklama 2 14,29

Yapic Diisiince Modeli Stratejileri

1010 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi



Ercan Yavuz - Batuhan Ayan

Kendine hedef belirleyerek basarili perfor- 7 1,8,16,17, 23, 24, 28

mans hayal etme

Kendi kendine konugma 3 2,9,18

Diisiince ve fikirleri degerlendirme 4 4,11, 20, 25
Toplam 29

Ayrica “Hi¢bir Zaman”, “Nadiren”, “Ara Sira”, “Genellikle” ve “Her
Zaman” siklik seviyelerinden olusan 5’1 likert tipi 6lgek kullanilmistir.

Bulgular

Giivenirlilik Analizi

Bu calismada kullanilan anketin gecerlik giivenirlilik analizleri yapilmis
ve Olgegin genelinin giivenirlilik katsayis1 0.84 olarak bulunmustur. Bu

degerin a>0.8 olmasi ise anketin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu
gostermektedir.

Demografik Ozellikler

Arastirma kapsaminda Ankara’daki gesitli kamu kurumlarinda gorev ya-
pan 405 kamu personeline ulasilmistir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilan Yéneticilerin Cinsiyet, Calisma Siiresi, Yas ve Egitim Dagilimlari

Demografik Ozellikler N %
Cinsiyet Kadin 224 55,3
Erkek 181 447
Toplam Calisma Siiresi (Y1l) <5 82 20,2
6 — 10 aras1 161 39,8
11 - 15 aras1 64 15,8
16 — 20 aras1 38 9,4
>20 60 14,8
Yas <25 97 24,0
26 — 34 aras1 127 31,4
35 — 44 arasi 111 27,4
45 — 54 aras1 62 15,3
>55 8 2,0
Ogrenim Durumu On lisans 95 23,5
Lisans 262 64,7
Lisansiuistii 48 11,9
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Aragtirmaya katilan kamu personelinin demografik 6zelliklere gore
dagilimlari tablo 2’de yer almaktadir. Bu tabloya gore arastirmaya katilan
personelin % 55,3"1 kadin, % 44,7’si erkek, % 24’ 25 yasindan kiigiik, %
31,411 26 — 34 yas araliginda, % 27,4’ 35 — 44 yas araliginda, % 15,3'11 45 —
54 yas araliginda ve % 2’si 55 yas tizeri, , % 23,5'i On lisans mezunu, %
64,7’si lisans mezunu, % 11,9’u lisanstistii boliimlerden mezun, % 20,2’si
5 yildan az siiredir calismakta, % 39,81 6 — 10 y1l aras1 ¢alismakta, % 15,81
11 - 15 y1l aras1 ¢alismakta, % 9,411 16 — 20 y1l aras1 ¢calismakta ve % 14,8'i
20 yildan fazla siiredir ¢calismaktadir.

Bulgular

Arastirmaya katilan Ankara’daki kamu kurumlarinda ¢alisan personelin
ankette yer alan ifadelere verdigi cevaplarin ortalamalar1 asagidaki
tabloda yer almaktadr.

Demografik ozellikleri degerlendirmeye katmadan once personelin
ozliderlik diizeyi hakkinda degerlendirme yapilmaya calisilmigtir. Bu
amagla ifadelerin ortalama degerleri incelenmis, ortalama degeri en
yliksek ve en diisiik olan ifadeler segilmistir.

Tablo 3. Olcekteki ifadelerin ortalama ve standart sapma degerleri
Ortalama  Std.

Oz liderlik Boyutlan (n=394) Sapma
Onemli islerde, bagarimu iist diizeyde sergileyebilmek icin hayal giiciimii 3,64 1,224
kullanirim.

Karsilastigim problemleri ¢ozmeye calisirken kimi zaman yiiksek sesle, 3,62 1,125

kimi zaman da i¢gimden kendi kendime konusarak durumu gézden
gecirmeye calisirim.

Bir gorevi bagsardigimda, 6zellikle zevk aldigim bir seyleri yaparak 3,66 1,212
kendimi 6dullendiririm.

Zor bir durumla karsilastigimda, kendi mantigima bagvurarak durumu 4,04 ,969
degerlendiririm.

Basarisiz oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz bulma egilimindeyim- 3,10 1,244
dir.

Meslegimde ne kadar iyi oldugumu takip ederim. 3,96 ,990
Neyi basarmam gerektigini hatirlamak icin notlar kullanirim. 3,39 1,253
Bir ise baglamadan 6nce, kendimi o isi basariyla tamamlams gibi 3,60 1,191

hayalimde canlandiririm.
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Zor kosullar altinda calisirken, kimi zaman kendi kendime konustugum 3,38 1,230
olur (yiiksek sesle veya zihnimden).

Bir isi iyi yaptigimda, kendimi 6zel bir sekilde (iyi bir aksam yemegi, 3,26 1,272
sinema, alis veris, seyahat, vb.) diillendiririm.

Sorun yasadigim durumlar hakkindaki diisiincelerimin dogrulugunu 3,84 1,005
zihnimde tartmaya ¢aligirim.

Basarisiz oldugum durumlarda kendime ¢ok kizarim. 3,44 1,099
Bir isi yaparken ne kadar iyi oldugumun farkindayimdar. 3,74 1,003
Cevremde heyecanimi ve tutkumu diri tutan, bana pozitif enerji veren 3,79 1,144
insan ve nesneler bulundurmaya galigirim.

Basarmam gereken islere odaklanmami saglayacak, somut hatirlaticilar 3,54 1,161
kullanirim(notlar, listeler, vb.).

Bir isi yapmadan 6nce, o isi basariyla yaptigimi kafamda tasarlarim. 3,86 2,326
Kendim igin tespit ettigim belirli hedefleri gerceklestirmek igin ¢aligirim. 4,07 ,946
Zor durumlarla karsilastigimda, o durumun iistesinden gelebilmek i¢in 3,58 1,111
kendi kendime sesli ya da sessiz konusmalarla telkinler yaparim.

Bir gorevi basariyla sonuglandirdigimda, ¢ogunlukla kendimi sevdigim 3,38 1,240
bir seyle 6diillendiririm.

Biriyle anlagsmazlhigim oldugunda, kendi diisiince ve fikirlerimi actk¢a 3,83 1,030
ifade eder, gerekirse o diisiince ve fikirleri dogrulugu agisindan deger-

lendirebilirim.

Bir iste yeterince basarili olamadigim zamanlarda kendimi suglu 3,27 1,121
hissederim.

Isimi ne kadar iyi yaptigima dikkat ederim. 4,15 ,964
Karsilagtigim zorluklarin iistesinden gelebildigimi, 6zellikle gdziimde 3,79 1,044
canlandiririm.

Gelecekte ulagmak istedigim hedefleri diisiiniiriim. 3,98 1,016
Fikirlerim ve inanglarim hakkinda diisiiniir ve degerlendirmeler 4,01 ,970
yaparim.

Bir isi basaramadigim zaman, kendimle ilgili memnuniyetsizligimi agik 3,65 1,058
olarak ifade ederim.

Uzerinde galistigim konularin hangi agamasinda oldugumu takip 3,97 ,943
ederim.

Kisisel bagarim icin 6zel hedefler belirlerim. 3,97 ,987
Islerin yapilmas igin kendime has yontemlerim vardar. 4,01 1,015

Tablo 3 incelendiginde arastirmaya katilan kamu personelinin en fazla
22. ifade olan “Isimi ne kadar iyi yaptigzima dikkat ederim.” ifadesini
tercih ettigi goriilmektedir. Personelin en az 10. ifade olan “Bir isi iyi
yaptigimda, kendimi 6zel bir sekilde (iyi bir aksam yemegi, sinema, alis
veris, seyahat, vb.) 6diillendiririm.” ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.
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Tablo 4. Oz liderlik boyutlarinin ortalama ve standart sapma degerleri

Oz liderlik Boyutlart n Ortalama (%) Standart
Sapma
Kendini 6diillendirme 405 3,4321 1,03705
Kendini cezalandirma 405 3,3623 0,76695
Kendini gozlemleme 405 3,9519 0,68295
Kendine hatirlaticilar belirleme 405 3,4642 1,03972
Dogal édiillere diisiinceyi odaklama 405 3,8975 0,85524
Kendine hedef belirleyerek basarili perfor- 405 3,8434 0,76850
mans hayal etme
Kendi kendine konusma 405 3,5243 0,92322
Diisiince ve fikirleri degerlendirme 405 3,9309 0,68160

Tablo 4 incelendiginde arastirmaya katilan kamu personelinin en fazla
“Kendini Gozlemleme” ve en az ise “Kendini Cezalandirma” 6z liderlik
boyutunu kullandig1 goriilmektedir.

Tablo 5. Cinsiyetin ile 6z liderlik boyutlar1 arasindaki iligkiye iliskin bagimsiz 6rneklem t testi
sonuglar

Oz liderlik Boyutlan Cinsiyet Ortalama Standart t df P
Sapma
Kadin 3,4294 1,04872
Kendini 6diillendi g ! 121 401 4
endini ddiullendirme Erkek 34420 102913 0, 0 0,90
. Kadin 3,3727 0,73486
Kendini cezalandirma Erkek 3,3398 0,80313 0,430 401 0,668
Kadin 3,9944 0,69151
Kendini gbzleml ! ! 1,475 401 141
endini gbzlemleme Erkek 3,8936 0,66933 ,475 0 0,
Kendine hatirlaticilar belir- Kadin 3,5068 1,03500
leme Erkek 3,4006 1,04406 1021 401 0308
Dogal odiillere diisiinceyi Kadin 3,9527 0,85287
odaklama Erkek 3,8287 0,85372 1451 401 0,148
Kendine hedef belirleyerek Kadin 3,8662 0,83317
b 1 f hayal 702 401 4
agaritli performans haya Erkek 38122 0,68006 0,70 01 0,483
etme
. . Kadin 3,6216 0,91024
Kendi kendine konusma Erkek 34015 092744 2,395 401 0,017
Diisiince ve fikirleri deger- Kadin 3,9887 0,69573
lendirme Erkek 3,8550 0,66041 1,964 401 0,148

Cinsiyet ile 6z liderlik boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemek igin
bagimsiz 6rneklem t testi yapilmistir. Bu testin sonucunda elde edilen ver-
iler tablo 5'te yer almaktadir. Oz liderlik boyutlarindan kendini 6diillen-
dirme, kendini cezalandirma, kendini gbzlemleme, kendine hatirlaticilar
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belirleme, dogal odiillere diisiinceyi odaklama, kendine hedef belirley-
erek basarili performans hayal etme ile diisiince ve fikirleri degerlendirme
boyutlarinin p degeri 0,05'ten biiyiiktiir. Sadece kendi kendine konusma
boyutunun p degeri 0,05'ten kiiciiktiir. Bu durumda sadece cinsiyet ile
kendi kendine konusma boyutu arasinda anlamli bir farklilik bulunmak-
tadir. Kadin calisanlarin kendi kedine konusma boyutunu kullanma
diizeyi erkek calisanlardan daha ytiksektir.

Tablo 6. Toplam Calisma Siiresi ile 0z liderlik boyutlar: arasindaki iliskiye iliskin varyanslarin
homojenligi testi sonuclar

Levene istatis-

Oz liderlik Boyutlar1 Hgi dfl df2 p
Kendini 6diillendirme 1,326 4 400 0,260
Kendini cezalandirma 0,775 4 400 0,542

Kendini gozlemleme 1,306 4 400 0,267
Kendine hatirlaticilar belirleme 3,196 4 400 0,053
Kendine hedef belirleyerek basarili perfor- 1022 4 400 0,396
mans hayal etme
Kendi kendine konusma 1,424 4 400 0,225
Diistince ve fikirleri degerlendirme 1,017 4 400 0,398
Dogal ddiillere diisiinceyi odaklama 0,325 4 400 0,862

Tablo 6 incelendiginde p degerlerinin 0,05" ten biiyiik oldugu
goriilmektedir. Bu durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir.
Varyanslar homojen dagildigindan dolay1 tek yonlii anova testi
sonuglarina bakilabilir. Tek yonlii anova testi sonuglart asagidaki
cizelgedeki gibidir:

Tablo 7. Toplam ¢alisma siiresi ile 6zliderlik boyutlar: arasindaki iliskiye iliskin ANOVA testi
sonuglari

Oz liderlik Boyutlan F p
Kendini 6dillendirme 1,708 0,147
Kendini cezalandirma 1,606 0,027

Kendini gozlemleme 1,610 0,171
Kendine hatirlaticilar belirleme 1,983 0,096
Kendine hedef belirleyerek bagarili performans hayal etme 0,805 0,522
Kendi kendine konusma 1,741 0,140
Diistince ve fikirleri degerlendirme 0,623 0,646
Dogal ddiillere diisiinceyi odaklama 0,513 0,726
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Tablo 7 incelendiginde kendini 6diillendirme, kendini gozlemleme,
kendine hatirlaticilar belirleme, kendine hedef belirleyerek basarili perfor-
mans hayal etme, kendi kendine konusma, diisiince ve fikirleri deger-
lendirme ile dogal ddiillere diisiinceyi odaklama boyutlarinin p degerleri
0.05" de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin toplam
calisma siiresi ile ifade edilen 6zliderlik boyutlar: arasinda istatistiki
olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ancak kendini cezalandirma boyutu p degerleri 0,05 ten kiigtiktiir.
Buna gore arastirmaya katilan personelin toplam calisma siiresi ile ifade
edilen 6zliderlik boyutu arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark vardir.
Toplam c¢alisma siirelerindeki hangi ikililer arasinda anlamli farklilik
oldugunu anlamak i¢in varyanslar1 homojen oldugundan Tukey testi
uygulanmustir. Tukey testi sonuglar1 Tablo 8 de goriildiigii gibidir:

Tablo 8. Personelin toplam calisma siiresi ile 6z liderlik boyutlart arasindaki iliskiye iliskin
ANOVA testindeki p degeri 0,05'ten kiiciik olan stratejilerin Tukey testi sonuglar

Oz liderlik Boyutlar1 T?pla.m Calisma T?pla'm Calisma P
Siiresi Siiresi
6 —10 aras1 0,44
<5 11 - 15 arasi1 0,34
16 — 20 arast 0,830
>20 0,173
<5 0,44
11 - 15 aras1 0,958
6-10arasi 16 - 20 arast 0,878
>20 1,0
<5 0,34
Kendini cezalandirma 11 - 15 aras1 610 arast 0,958
16 — 20 aras1 0,670
>20 0,980
<5 0,830
6 — 10 aras1t 0,878
16 -20 arast 1115 aras 0,670
>20 0,923
<5 0,173
20 6 —10 aras1 1,0
11 - 15 aras1 0,980
16 — 20 aras1 0,923

1016 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi



Ercan Yavuz - Batuhan Ayan

Tablo 8 incelendiginde kendini cezalandirma boyutu igin <5 ile 6 — 10
arasi ve <5 ile 11 — 15 aras: ikililerinin p degeri 0,05"ten kiigiiktiir. Buna
gore arastirmaya katilan personelin kendini cezalandirma boyutunu
tercih etmede kurumdaki ¢alisma stiiresi <5 ile 6 — 10 ve <5ile 11 — 15 y1l

arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 9. Yas ile 6z liderlik boyutlar: arasindaki iliskiye iliskin varyanslarin homojenligi testi

sonuglar
Oz liderlik Boyutlar1 Levene Istatistigi  df1 df2 p

Kendini 6diillendirme 1,800 4 400 0,128
Kendini cezalandirma ,679 4 400 0,607

Kendini gdzlemleme ,267 4 400 0,899
Kendine hatirlaticilar belirleme 774 4 400 0,543
Kendine hedef belirleyerek basarili perfor- 2,397 4 400 0,050
mans hayal etme
Kendi kendine konusma ,397 4 400 0,811
Diistince ve fikirleri degerlendirme ,854 4 400 0,492
Dogal ddiillere diisiinceyi odaklama 1,935 4 400 0,104

Tablo 9 incelendiginde p degerlerinin 0,05 ten biiyiik oldugu

goriillmektedir. Bu durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir.

Varyanslar homojen dagildigindan  dolay1 tek yonlii anova testi

sonuglarina bakilabilir. Tek yonlii anova testi sonuglar1 asagidaki

cizelgedeki gibidir:
Tablo 10. Yas ile ozliderlik boyutlart arasindaki iliskiye iliskin ANOVA testi sonuclar
Oz liderlik Boyutlari F p
Kendini odiillendirme 2,860 0,023
Kendini cezalandirma 0,934 0,444
Kendini gozlemleme 2,914 0,021
Kendine hatirlaticilar belirleme 1,532 0,192
Kendine hedef belirleyerek bagarili performans hayal etme 1,571 0,181
Kendi kendine konugma 2,077 0,083
Diistince ve fikirleri degerlendirme 1,693 0,151
Dogal ddiillere diisiinceyi odaklama 1,800 0,128

Tablo 10 incelendiginde kendini cezalandirma, kendine hatirlaticilar

belirleme, kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme,

kendi kendine konusma, diisiince ve fikirleri degerlendirme ile dogal

odiillere diisiinceyi odaklama boyutlarimin p degerleri 0.05” de biiyiiktiir.
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Buna gore arastirmaya katilan personelin yasi ile ifade edilen 6zliderlik
boyutlar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ancak kendini 6diillendirme ve kendini gozlemleme boyutlarmin p
degerleri 0,05" ten kiigiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin
yasi ile ifade edilen 6zliderlik boyutlar1 arasinda istatistiki olarak anlaml
bir fark vardir. Yas gruplarindan hangi ikililer arasinda anlamli farklilik
oldugunu anlamak igin varyanslar1 homojen oldugundan Tukey testi
uygulanmustir. Tukey testi sonuglar1 Tablo 11 de goriildiigii gibidir:

Tablo 11. Personelin yas1 ile 6z liderlik boyutlar arasindaki iliskiye iliskin ANOVA testindeki
p degeri 0,05’ten kiiciik olan stratejilerin Tukey testi sonuglart

Oz liderlik Boyutlan Yas Yas p
26 — 34 arasi 0,718
35 — 44 arast 0,063
<25
45 — 54 aras1 0,073
>55 0,391
<25 0,718
35 — 44 aras1 0,541
26~ 34 aras: 45— 54 arast 0,479
>55 0,676
<25 0,063
Kendini édiillendirme 35 — 44 aras1 26— 34 aras1 0,541
45 — 54 aras1 0,997
>55 0,938
<25 0,073
26 — 34 arasi1 0,479
45 =St arasi 35— 44 arast 0,997
>55 0,973
<25 0,391
26 — 34 aras1 0,676
>55
35 — 44 arasi 0,938
45 — 54 aras1 0,973
26 — 34 aras1 0,057
35 — 44 arast 0,862
<25
45 — 54 aras1 0,166
>55 0,243
<25 0,057
Kendini gozlemleme 35— 44 aras1 0,410
26 =34 aras: 45 - 54 arast 1,000
>55 0,819
<25 0,862
35 — 44 aras1 26 — 34 arasi1 0,410
45 — 54 arasi1 0,604
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>55 0,442
<25 0,166
26 — 34 aras1 1,000
45 -5 arast 35— 44 arasi 0,604
45 — 54 aras1 0,837
26 — 34 aras1 0,243
35 — 44 arast 0,819
>55
45 — 54 aras1 0,442
>55 0,837

Tablo 11 incelendiginde kendini 6diillendirme ve kendini gozlemleme
boyutlarinin ikilileri p degeri 0,05'ten kiigiik degildir. Buna gore
arastirmaya katilan personelin kendini Odiillendirme ve kendini
gozlemleme boyutlarini tercih etmede yas gruplar1 arasinda istatistiki
olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 12. Ogrenim durumu ile Gzliderlik boyutlar arasimdaki iliskiye iliskin varyanslarn
homojenligi testi sonuclar

Oz liderlik Boyutlar1 Levene statistigi ~ df1 df2 p

Kendini o6diillendirme ,212 2 402 0,809
Kendini cezalandirma 1,195 2 402 0,304
Kendini gozlemleme 4,429 2 402 0,103
Kendine hatirlaticilar belirleme 4,173 2 402 0,061
Kendine hedef belirleyerek basaril1 perfor- 249 5 402 0.779
mans hayal etme

Kendi kendine konusma ,669 2 402 0,513
Diisiince ve fikirleri degerlendirme 1,126 2 402 0,325
Dogal ddiillere diisiinceyi odaklama 3,512 2 402 0,051

Tablo 12 incelendiginde p degerlerinin 0,05" ten biiyiik oldugu
goriilmektedir. Bu durumda varyanslar homojen (esit) dagilmustir.
Varyanslar homojen dagildigindan dolay1 tek yonlii anova testi
sonuclarma bakilabilir. Tek yonlii anova testi sonuglar1 asagidaki
cizelgedeki gibidir:

Tablo 13 incelendiginde kendini 6diillendirme, kendini cezalandirma,
kendine hatirlaticilar belirleme, kendine hedef belirleyerek basarili perfor-
mans hayal etme, kendi kendine konusma, diisiince ve fikirleri deger-
lendirme ile dogal ddiillere diisiinceyi odaklama boyutlarinin p degerleri
0.05" de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin 6grenim
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durumu ile ifade edilen 6zliderlik boyutlar1 arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 13. Ogrenim Durumu ile ozliderlik boyutlart arasindaki iliskiye iliskin ANOVA testi
sonuglar

Oz liderlik Boyutlan F P
Kendini 6diillendirme 2,964 0,053
Kendini cezalandirma 0,684 0,505

Kendini gozlemleme 3,898 0,021
Kendine hatirlaticilar belirleme 2,794 0,062
Kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme 2218 0,110
Kendi kendine konugma 2,913 0,055
Diistince ve fikirleri degerlendirme 2,500 0,083
Dogal 6diillere diisiinceyi odaklama 0,869 0,420

Ancak kendini gozlemleme boyutunun p degeri 0,05 ten kiigliktiir.
Buna gore arastirmaya katilan personelin 6grenim durumu ile kendini
gozlemleme Ozliderlik boyutu arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark
vardir. Ogrenim durumlarindan hangi ikililer arasinda anlaml farklilik
oldugunu anlamak igin varyanslar1 homojen oldugundan Tukey testi
uygulanmustir. Tukey testi sonuglar1 Tablo 14 de goriildiigii gibidir:

Tablo 14. Personelin 6grenim durumu ile 0z liderlik boyutlar arasindaki iliskiye iliskin ANOVA
testindeki p degeri 0,05’ten kiiciik olan stratejilerin Tukey testi sonuglart
Ozliderlik

Stratejisi Ogrenim Durumu Ogrenim Durumu p
Onlisans Lisans 0,323
Lisanstisti 0,360
Kendini Lisans Onlisans 0,323
gozlemleme Lisansiistii 0,024
Lisansiistii Onlisans 0,360
Lisans 0,024

Tablo 14 incelendiginde kendini gozlemleme boyutu icin lisans ve
lisanstistii ikilisinin p degeri 0,05’ten kiigliktiir. Buna gore arastirmaya
katilan personelin kendini gozlemleme boyutunu tercih etmede 6grenim
durumu lisans ve lisansiistii arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
vardir.
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Tartisma ve Sonug

Ankara ilinde hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kamu kurumlarinda
calisan personelin ozliderlik diizeylerini Glgmeye yonelik olarak
gerceklestirilen bu calismada toplam 486 kisiye ulasilmis, elde edilen
anketlerden ise 405 tanesi degerlendirmeye alinmistir.

Aragtirmaya katilan kamu personelinin en fazla “Kendini
Gozlemleme” ve en az ise “Kendini Cezalandirma” oOzliderlik alt
boyutununu tercih ettigi goriilmektedir. Ayrica diger Ozliderlik alt
boyutularinin tercih diizeyleri de ytiksektir.

Personelin cinsiyet ile 6z liderlik boyutlar1 arasindaki farklilagsma
bagimsiz 6rneklem t testi ile analiz edilmistir. Bu testin sonucunda sadece
cinsiyet ile kendi kendine konusma boyutu arasinda istatistiki olarak an-
laml1 bir farklilik bulunmaktadir. Kadin ¢aliganlarin (X = 3,6216) kendi ke-
dine konusma stratejisini kullanma diizeyi erkek calisanlardan (X =
3,4015) daha yiiksektir. Boylece H1 hipotezi (Personelin cinsiyeti ile 6z
liderlik boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.) kendi kendine ko-
nusma boyutu igin kabul edilmistir. Elde dilen sonug, Arli (2011) , Ozsoy
(2012), Demiroz(2015), Mert (2015), Arli ve Ava (2017) ve Akkus (2018)
tarafindan yapilan calismalardan elde edilen sonuglar ile benzerlik
gostermektedir. Ancak Cakir (2015), Agirman (2016) ve Senger (2014)
tarafindan yapilan arastirmalarda cinsiyet faktoriintin 6z liderlik boyut-
lar1 tizerinde anlamli bir farklilik bulunmadigr sonucuna varmiglardir.

Personelin toplam galisma siiresi ile 6z liderlik boyutlar1 arasindaki
farklilagma tek yonlii anova testi ile analiz edilmistir. Bu testin sonucunda
sadece kendini cezalandirma boyutu arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. Yapilan tukey testi sonucunda ise 5 yil alt1
calisma stiresi ile 6 yil — 10 yil ve 11 yil — 15 yil arasi galisma siireleri
arasinda anlamli bir farkliik bulunmaktadir. Kendini cezalandirma
boyutunun toplam c¢alisma siirelerine gore ortalamalarina bakildiginda,
toplam galisma siiresi arttik¢a kendini cezalandirma boyutu tercih diizey-
inin azaldig1 gortilmektedir. Boylece H2 hipotezi (Personelin toplam
calisma stiresi ile 6z liderlik boyutlar1 arasinda anlamh bir iliski vardir.)
kendine cezalandirma boyutu igin kabul edilmistir. Ozsoy’un (2012)
calismasinda toplam galisma siiresi ile yapici diisiince stratejileri arasinda
anlamlh bir iliski bulunmustur. Arlinin (2011) calismasinda toplam
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calisma siiresi ile kendini 6diillendirme, kendi kendine konusma ve
diisiince ve fikirleri degerlendirme boyutlar1 arasinda anlaml bir iliski
bulunmustur. Ancak bu ¢alismada elde edilen toplam calisma siiresi ile
kendini cezalandirma boyutu arasindaki anlaml iligki ilgili ¢alismalarda
elde edilen sonuglar ile uyusmamaktadir.

Personelin yasi ile 6z liderlik boyutlar1 arasindaki farklilasma tek
yonlii anova testi ile analiz edilmistir. Bu testin sonucunda kendini 6diil-
lendirme ve kendini gozlemleme boyutlar1 arasinda istatistiki olarak an-
lamli bir farklilik bulunmaktadir. Yapilan tukey testi sonucunda ise ken-
dini 6diillendirme ve kendini gézlemleme boyutlari icin yas gruplarinin
kendi arasinda karsilagtirmalarinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Kendini 6diillendirme boyutunun personel yasma gore ortalamalarina
bakildiginda, yas ilerledikce kendini ¢diillendirme boyutu tercih diizey-
inin azaldig1 goriilmektedir. Kendini gozlemleme boyutunun personel
yasina gore ortalamalarma bakildiginda ise yas ilerledikce kendini
gozlemleme boyutu tercih diizeyinin artti$1 goriilmektedir. Boylece Hs
hipotezi (Personelin yasi ile 6z liderlik boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
vardir.) kendini 6diillendirme ve kendini gozlemleme boyutlar1 icin kabul
edilmistir. Demirdz (2015) tarafindan yapilan ¢alismada yas ile tiim 6z lid-
erlik boyutlar1 arasinda anlaml bir iliski bulunmustur. Arli ve Avcr'nin
(2017) calismasinda ise yas ile kendini ddiillendirme ve kendi kendine ko-
nusma boyutlar1 arasinda anlamu bir iliski bulunmaktadir. Bu sonuglar
calismamizdaki sonucu desteklemektedir. Ancak Arl (2011), C)zsoy
(2012), Mert (2015) tarafindan yapilan arastirmalarda yas faktoriintin 6z
liderlik boyutlar: iizerinde anlamli bir farklihik bulunmadig sonucuna
varmuglardir.

Personelin 6grenim durumu ile 6z liderlik boyutlar1 arasindaki
farklilagma tek yonlii anova testi ile analiz edilmistir. Bu testin sonucunda
sadece 6grenim durumu ile kendini gézlemleme boyutu arasinda istatis-
tiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Yapilan tukey testi sonu-
cunda ise lisans ve lisansiistii egitim durumu arasinda anlaml bir
farklilik bulunmaktadir. Kendini gbzlemleme boyutunun personel egitim
durumuna gore ortalamalarina bakildiginda, egitim durumu arttik¢a ken-
dini gozlemleme boyutu tercih diizeyinin arttig1 goriilmektedir. Boylece
Ha hipotezi (Personelin egitim diizeyi ile 6z liderlik boyutlar1 arasinda an-
laml1 bir iliski vardir.) kendini gézlemleme boyutu icin kabul edilmistir.
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Elde dilen sonug, Ozsoy (2012) ve Demirdz (2015) tarafindan yapilan
calismalardan elde edilen sonuglar ile benzerlik gostermektedir. Ancak
Arli'nin (2011) arastirmasinda elde edilen sonug¢ aragtirmamizdaki sonug
ile uyusmamaktadir.

Oz liderlik boyutlarindan kendine hatirlaticilar belirleme, dogal 6diil-
lere diisiinceyi odaklama, kendine hedef belirleyerek basarili performans
hayal etme, diisiince ve fikirleri degerlendirme ile demografik 6zellikler
arasinda istatistiki olarak anlamh farklilik bulunmamaktadir.

Benzer calismay1 yapacak arastirmacilarin yasa ve galisma siiresine
gore daha dengeli dagilmis bir 6rneklem {izerinde ve daha fazla kamu ku-
rumuna ulasarak ¢alisma yapmasi onerilir. Ayrica kamu kurumlarindaki
uzman, miifettis, mithendis, doktor, teknisyen gibi daha fazla sayida farkl
kadrolarda calisan personelin 6z liderlik diizeyleri de farklilik gostere-
bilir.
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EXTENDED ABSTRACT

Determination of Self-Leadership Level in Public
Organizations

*

Ercan Yavuz - Batuhan Ayan

Ankara Hact Bayram Veli University

The concept of self-leadership has attracted the attention of many re-
searchers from the time it was defined until today and the effects on the
subjects such as performance, motivation and health have been investi-
gated. In addition, various studies have been carried out on whether there
is a relationship between self-leadership and personality, culture, occupa-
tional group. Sydanmaan-lakka (2004) uses the following statement to in-
dicate the importance of the issue: “Self-leadership is fundamental to all
leadership and management because if you cannot manage yourself, how
can you lead others?”. From the results of the researches in the literature,
it is seen that the concept of self-leadership is an important and effective
factor in reaching the levels that people want to reach in their lives and
the goals they want to achieve.

Business conditions are different from the past. Public sectors are be-
coming more dynamic, complex and uncertain (Sejeli and Mansor, 2015
p-22). For this reason, public sector staff's self-management activities will
affect the success of achieving organizational goals more positively. In this
study, self-leadership levels of the personnel working in Ankara and
working in the public sector in the service sector have been tried to be
measured.

The concept of self-leadership was first developed and proposed by
Manz (1983, 1986) and Manz and Neck (2004) as an extension of the theory
of self-management (Topper, 2009 p.561). Manz (1983) defines the concept
of self-leadership as a process in which individuals influence, direct and
control their own behaviors by using specific cognitive and behavioral
strategies to succeed (Carmeli, Meitar and Weisberg, 2006 p.76; Arl1 and
Avci, 2017 p.456 ). The concept of self-leadership advocates that human
beings can develop themselves and become leaders of themselves (Yavuz,
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2018 p.193). In other words, it is based on the claim that people manage
themselves, and although people's behavior is exposed to external inter-
ventions, one's own inner motives ultimately shape their behaviors (Shek
et al., 2015 p.343). Self-leadership strategies are generally divided into
three basic categories: behavior-oriented strategies, natural reward strate-
gies and constructive thinking model strategies. (Anderson and Prussia,
1997; Manz and Neck, 2004; Manz and Sims, 2001; Prussia et al., 1998;
Houghton et al., 2003).

Behavior-oriented strategies should be done especially in the organiza-
tion, but the unwillingness of the individual can be explained by the re-
luctance of this reluctance to believe that the task does not belong to him
or that he believes in the contradiction of value judgments. (Neck and
Houghton, 2006 p.271). Behavior-oriented strategies are self-punishment,
self-observation, self-reminding, and natural reward strategies.

Natural reward strategies help people create pleasant and enjoyable
features in their activities, so the tasks themselves are naturally rewarded.
Natural reward strategies increase intrinsic motivation self-determination
and feelings of competence. (Norris, 2008, p.45). There are two basic nat-
ural reward strategies. First, it involves giving more enjoyable and enjoy-
able features to a particular activity, so the task itself is naturally re-
warded. The second strategy consists in distracting attention from the un-
pleasant aspects of a task and reorienting it with the rewards of rewards
(Manz and Neck, 2004; Manz and Sims, 2001).

Constructive thinking strategies are the strategies that enable people to
change the underlying thought patterns in the desired way (Miiller and
Niessen, 2017, p.3). Constructive thinking strategies create positive habit
patterns and self-destructive speech is replaced by self-optimistic speech
(Norris, 2008, p.45). Constructive thinking strategies are goal setting, im-
aginative performance imagining, self-talk and evaluation of thoughts
and chants.

The aim of this study is to determine the self-leadership levels of per-
sonnel working in a public institution in Ankara. The hypotheses of the
study are as follows:

e Hi: There is a significant relationship between the gender of staff
and the dimensions of self-leadership.
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e Ho: There is a significant relationship between total working time
of staff and self-leadership dimensions.

e Hs: There is a significant relationship between age of personnel
and self-leadership dimensions.

e Ha: There is a significant relationship between the education level
of personnel and the dimensions of self-leadership.

The universe of the study consists of staff in public institutions in An-
kara, operating in the service sector. As the access to all public personnel
in Ankara was very difficult, the entire research universe could not be
reached. In the study, 486 personnel were reached, but 405 of the surveys
were included in the study.

The research was conducted by Houghton and Neck (2002) in order to
determine the levels of self-leadership behaviors of individuals and Tabak
et al. (2009), which was adapted to Turkish by the Self Leadership Scale
was used. In this scale, there are 3 strategies and 29 statements consisting
of 8 dimensions.

The validity and reliability analyzes of the questionnaire used in this
study were performed and the reliability coefficient of the scale was found
to be 0.84. The fact that this value is a> 0.8 indicates that the questionnaire
has high reliability.

In the analysis, a significant relationship was found between the gen-
der of the staff and the self-talk dimention, between working time of staff
and self-punishment dimention, between age of staff and self-rewarding
and self-observing dimensions and between education status of the staff
and self-observation dimentions. In addition, a significant relationship
was found between the demographic characteristics of the personnel and
behavior oriented strategies.
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