Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi

isletme Anabilim Dali

KiSISEL DEGERLER ILE OZ LIDERLIK ILISKiSINDE KUSAK
FARKLILIKLARININ DUZENLEYICIi ETKISI

Deniz KUS

Doktora Tezi

Ankara, 2024






KiSISEL DEGERLER iLE OZ LIDERLIK ILISKISINDE KUSAK FARKLILIKLARININ
DUZENLEYICI ETKISI

Deniz KUS

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

isletme Anabilim Dali

Doktora Tezi

Ankara, 2024



KABUL VE ONAY

Deniz KUS tarafindan hazirlanan “Kisisel Degerler ile Oz Liderlik iliskisinde Kusak Farkliliklarinin
Duzenleyici Etkisi” baslikli bu ¢alisma, 27.05.2024 tarihinde yapilan savunma sinavi sonucunda

basarili bulunarak jirimiz tarafindan Doktora Tezi olarak kabul edilmistir.

Prof. Dr. Semra Glney (Baskan)

Dog. Dr. Oznur Agan Azizoglu (Danisman)

Prof. Dr. Mustafa Kilig (Uye)

Prof. Dr. Nuray Tosunoglu (Uye)

Dog. Dr. Caglar Dogru (Uye)

Yukaridaki imzalarin adi gegen 6gretim Uyelerine ait oldugunu onaylarim.

Prof. Dr. Ugur Omiirgéniilsen

Enstiti Muduri



YAYIMLAMA VE FiKRi MULKIYET HAKLARI BEYANI

Enstitl tarafindan onaylanan lisansustu tezimin tamamini veya herhangi bir kismini, basili (kagit)
ve elektronik formatta arsivieme ve asagida verilen kosullarla kullanima a¢gma iznini Hacettepe
Universitesine verdigimi bildiririm. Bu izinle Universiteye verilen kullanim haklari digindaki tiim
fikri malkiyet haklarim bende kalacak, tezimin tamaminin ya da bir béliminun gelecekteki
c¢alismalarda (makale, kitap, lisans ve patent vb.) kullanim haklari bana ait olacaktir.

Tezin kendi orijinal galismam oldugunu, baskalarinin haklarini ihlal etmedigimi ve tezimin tek
yetkili sahibi oldugumu beyan ve taahhit ederim. Tezimde yer alan telif hakki bulunan ve
sahiplerinden yazili izin alinarak kullanilmasi zorunlu metinleri yazili izin alinarak kullandigimi ve
istenildiginde suretlerini Universiteye teslim etmeyi taahhiit ederim.

Yuksekogretim Kurulu tarafindan yayinlanan “Lisansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda
Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime Acgilmasina lliskin Yénerge” kapsaminda tezim
asagida belirtilen kosullar haricince YOK Ulusal Tez Merkezi / H.U. Kitiiphaneleri Agik Erisim
Sisteminde erisime agilir.

o Enstitt / Fakilte yonetim kurulu karari ile tezimin erisime agilmasi mezuniyet
tarihimden itibaren 2 yil ertelenmistir.

o Enstitl / Fakilte yonetim kurulunun gerekgeli karari ile tezimin erisime agilmasi
mezuniyet tarihimden itibaren ..... ay ertelenmistir. @

o Tezimle ilgili gizlilik karari verilmigtir. ©)

26/06/2024

Deniz KUS

“Lisanstistii Tezlerin Elektronik Ortamda Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime Agilmasina lliskin Yénerge”

(1) Madde 6. 1. Lisansiistii tezle ilgili patent basvurusu yapilmasi veya patent alma siirecinin devam etmesi
durumunda, tez danigmaninin 6nerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun gérisii tizerine enstitl veya fakilte
yonetim kurulu iki yil siire ile tezin erisime agilmasinin ertelenmesine karar verebilir.

(2) Madde 6. 2. Yeni teknik, materyal ve metotlarin kullanildigi, heniiz makaleye déniismemis veya patent gibi
yontemlerle korunmamig ve internetten paylasiimasi durumunda 3. sahislara veya kurumlara haksiz kazang
imkani olusturabilecek bilgi ve bulgulari iceren tezler hakkinda tez danismaninin 6nerisi ve enstitl anabilim
dalinin uygun goérigul lzerine enstitl veya fakilte yonetim kurulunun gerekgeli karari ile alti ayr asmamak
lizere tezin erisime agilmasi engellenebilir.

(3) Madde 7. 1. Ulusal ¢ikarlari veya glivenligi ilgilendiren, emniyet, istihbarat, savunma ve glivenlik, saglik vb.
konulara iligkin lisansiistii tezlerle ilgili gizlilik karari, tezin yapildigi kurum tarafindan verilir *. Kurum ve
kuruluslarla yapilan isbirligi protokolli gcercevesinde hazirlanan lisanstiistii tezlere iliskin gizlilik karar ise, ilgili
kurum ve kurulusun énerisi ile enstitl veya faklltenin uygun gériisi lzerine Gniversite yonetim kurulu
tarafindan verilir. Gizlilik karari verilen tezler Yiiksek6gretim Kuruluna bildirilir.

Madde 7.2. Gizlilik karari verilen tezler gizlilik siiresince enstitii veya faklilte tarafindan gizlilik kurallari
cercevesinde muhafaza edilir, gizlilik kararinin kaldirilmasi halinde Tez Otomasyon Sistemine ytiklenir.

* Tez danigmaninin Onerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun gériisii (zerine enstitl veya fakilte
ybnetim kurulu tarafindan karar verilir.



ETiK BEYAN

Bu calismadaki butin bilgi ve belgeleri akademik kurallar ¢ergcevesinde elde
ettigimi, gorsel, isitsel ve yazili tim bilgi ve sonugclari bilimsel ahlak kurallarina
uygun olarak sundugumu, kullandigim verilerde herhangi bir tahrifat
yapmadigimi, yararlandigim kaynaklara bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulundugumu, tezimin kaynak gdsterilen durumlar diginda 6zguin oldugunu,
Dog.Dr. Oznur AZiZOGLU danismanliginda tarafimdan (retildigini ve Hacettepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii Tez Yazim Yonergesine gore yazildigini

beyan ederim.

Deniz KUS



Her zaman yanimda olan aileme



TESEKKUR

Doktora c¢alismasi yapmak, pek ¢ok kisinin anlayisini ve destegini
gerektirmektedir. Ben de doktora galismasi strecimi ¢ok sayida degerli insanin

destegi ile tamamladim.

Oncelikle egitim suirecim ve tez galismam boyunca bana gonilden destek olan
ve yureklendiren danisman hocam Dog. Dr. Oznur Azizogluna yirekten

tesekkulrlerimi sunarim.

Tez inceleme Komitemde yer alan, énerileriyle bana katkida bulunan Prof. Dr.
Semra Guney ve Prof. Dr. Nuray Ginerioglu'na tez yazim sirecim boyunca

verdigi katkilar icin tesekkur ederim.

Tez savunma jurimde yer alan, yaptiklari nazik katkilariyla tezimi daha iyiye
tasimama vesile olan Prof. Dr. Mustafa Kilic ve Do¢. Dr. Caglar Dogru’ya

tesekkdr ederim.

Doktora 6grenimim suresince desteklerini her zaman hissettigim, bana emek

veren isletme Baliimiinin her biri birbirinden kiymetli hocalarina tesekkiir ederim.

Tez siirecimin tamamlanmasinda bana yardimci olan Ogr.Goér.Dr. Mustafa
KAYA, Dog. Dr. Esra Aydin ve Dr. Gamze Guner Kibaroglu'na tesekkir etmeyi
borg biliyorum.

Doktora siirecim boyunca bana destek olan idari personel Nuray Yetik ve Sosyal

Bilimler Enstitisiinde gorevli tim personele tesekkurlerimi sunarim.

Son olarak tum sure¢ boyunca bana sonsuz sabir ve anlayig gosteren oglum
Deha Ekizer’'e, desteklerini daima hissettiren ve her zaman yanimda olan annem
Durdane Kus, babam Ali Kus ve kardeslerim Derya Kus Bostan ve Pinar Kus’a
ve ailemin bir pargasi olan Hakan Bostan, Ali Kagan Bostan ve Fatih Katmig’a

tesekkur ederim.



Vi

OZET

KUS, Deniz. Kisisel Degerler ile Oz Liderlik lliskisinde Kusak Farkliliklarinin
Duzenleyici Etkisi, Doktora Tezi, Ankara, 2024.

Calismanin baglica amaci, kisisel degerlerin 6z liderlik Gzerindeki etkisini ve farkl
kusaklarin bu etkilesimdeki rolinu incelemektedir. Calisma iki bdlimden
olusmaktadir. Birinci bolimde 6z liderlik, kisisel degerler ve kusak kavramlarina
iliskin teorik cergeve; ikinci bolimde ise arastirma yontemi anlatiimigtir.
Arastirma, Jandarma ve Sahil Guvenlik Akademisinde gorev yapan subay ve
astsubaylardan olusan 376 kisiden anket yontemiyle elde edilen verilerle, SPSS
26 ve Smart PLS 4 programlari kullanilarak gerceklestiriimigtir. Arastirmada
yapisal esitlik modeli ve duzenleyici etki analizleri yapiimistir. Elde edilen bulgular
kisisel de@erlerin 6z liderlige etkisi ile Y kusaginin kisisel degerler ile 6z liderlik
iliskisindeki duzenleyici etkisini desteklemis, X kusaginin dizenleyici etkisini

desteklememistir.

Anahtar Sozcukler

Kisisel Degerler, Oz Liderlik, Kusaklar
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ABSTRACT

KUS, Deniz. Impact of Generations as Moderator on The Personal Values and
Self-Leadership Relationship, Ph. D. Dissertation, Ankara, 2024.

The main purpose of the study is to examine the impact of personal values on
self-leadership and the role of different generations in this interaction. The study
consists of two parts. In the first part, the theoretical framework regarding the
concepts of self-leadership, personal values and generation; In the second
section, the research method is explained. The research was carried out using
SPSS 26 and Smart PLS 4 programs, with data obtained by survey method from
376 officers and petty officers serving at the Gendarmerie and Coast Guard
Academy. Structural equation modeling and regulatory effect analyzes were
conducted in the research. The findings supported the effect of personal values
on self-leadership and the moderating effect of Generation Y on the relationship
between personal values and self-leadership, but did not support the moderating
effect of Generation X.

Keywords

Personal Values, Self Leadership, Generations
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GIRIS

Liderlik, ginimuzin zorlu kosullari ve artan rekabet ile basa ¢ikmada énemli bir
rol Ustlenmektedir. Liderlige bakis agisi surekli olarak gelismekte, kiresel olaylar,
gelisen teknoloji, degisen nesiller ve diger etkileyici faktorlere uyum
saglamaktadir (Northouse, 2007). Liderlik kavrami, geleneksel olarak, bir
organizasyon igindeki hiyerarsik bir pozisyonu isaret etse de, gunumuzde
liderligin herkes igin erigilebilir oldugu ve Kisisel gelisimin ayrilmaz bir pargasi
oldugu kabul edilmektedir. Gunumuz ig dunyasinda liderlik, sadece
organizasyonlarin bagarisi igin degil, ayni zamanda bireylerin kendi
potansiyellerini gerceklestirmesi ve hedeflerine ulagsmasi icin de kritik bir rol
oynamaktadir. Bu baglamda, 6z liderlik kavrami, bireylerin kendi kendilerini
yonetme, motive etme, etkili kararlar alma ve baskalarini yodnlendirme

yeteneklerini iceren dnemli bir liderlik yaklagimi olarak one ¢ikmaktadir.

Daud (2021), liderlerin bireysel olarak kendilerine liderlik etme seklinin, érgutlerin
izledigi politikalarda ve planlarda onemli bir belirleyici oldugunu belirtmekte, 6z
liderligin gunumuz kosullarinda liderlerin etkili, verimli ve surdarulebilir bir sekilde

degisimi yonetmesinde énemli bir uygulama oldugunun altini gizmektedir.

Liderlik Uzerine yapilan aragtirmalar, bir liderin 6z liderlikte kullandigi yaklagimin
orgutin basari ya da basarisizliginin dnemli bir 6ngoricusu oldugunu; 6z liderlik
dizeyleri ylksek olan liderlerin, yldksek organizasyon performansini
sagladiklarini; liderlerin 6z liderlik yeteneginin baskalarina liderlik etme
yetenekleri hakkinda ¢ok sey anlatacagini belirtmektedir (Neck & Manz, 2010;
Hybels, 2016; Alnakhli, Singh, Agnihotri ve Itani, 2020). Liderlerin 6z liderlik
uygulamalariyla kendi hedeflerine ydnelik dusuncelerini, duygularini  ve
dusuncelerini etkilemesi, liderlik ettigi gruplarin da dustncesini o6rgutsel
hedeflerin elde edilmesine uygun olarak donustirmesini saglamaktadir (Daud,
2021).



Gunimuaz kosullart is cgesitliligini  artinrken is  yapma sekillerini  de
degistirmektedir. isyerine ait bir mekanda calisma zorunlulugdu, yerini internetin
oldugu herhangi bir mekandan isini yapabilmeye birakmaktadir. 2020 yili ve
devaminda yasanan COVID salgini da bu durumu desteklemis, bu surecgte
sokaga ¢ikma yasaklariyla birlikte fiziksel gugle yapilabilecek iglerin disinda kalan
isler, internet badlantisi kullanilarak evden yapilmaya baslanmistir. Salgin
esnasinda iglerin farkli mekanlardan yapilarak da vyudritilmesine asinalik
kazanilmasi, sonrasinda haftanin birkag guniU igyerinde birka¢ gunu evden
calisma gibi uygulamalarin artmasini da beraberinde getirmigtir. Dolayisiyla
calisanlar ylizylze herhangi bir yonetici ile karsilasmadan islerini yapmaktadirlar.
Bu durum kigilerin kendilerine liderlik edebilmelerinin, 6z liderligin, dnemini bir kez

daha ortaya koymaktadir.

Oz liderlik, bireylerin igsel degerlerini anlama, kigisel hedeflerini belirleme ve
kendi davranislarini bu degerler ve hedefler dogrultusunda yénlendirme stirecidir.
Bu nedenle, kigisel degerlerin 6z liderlik Uzerindeki etkisi, liderlik geligsimi ve
etkinligi agisindan 6nemli bir arastirma alanidir. Ancak, bu alanda literaturde,
kisisel degerlerin liderlik Uzerindeki etkisinin yani sira, farkli kusaklarin bu

etkilesimdeki rolunu anlamak igin yeterince ¢alisma bulunmamaktadir.

Yukarida belirtilen sebeplerle her yil 6z liderlikle ilgili arastirmalara yenileri
eklenmekte, 6z liderligi etkileyen degiskenler ve 6z liderligin etkiledigi degiskenler
bu arastirmalara konu olmaktadir. Belirtilen sebeplerle bu ¢alismada kigisel

degerler ve kusaklar, 6z liderlik arastirmasinda oncul olarak ele alinmistir.

Bu kapsamda arastirma iki bolimden olugmaktadir. Calismanin birinci bolimu
olan kavramsal cerceve bashginda, arastirmanin degiskenleri olan 6z liderlik,
kisisel deger ve kusak kavramlari ele alinarak incelenecek ve bu degiskenlerin
arasindaki iligskilere yer verilmistir. ikinci boliimde arastirmanin amaci, dnemi,

modeli, hipotezleri, 6rneklem, dlgekler ve bulgulara dair bilgiler verilmigtir. Sonug¢



ve Oneriler boliimiinde ise arastirmanin sonucu, katkisi ve gelecek arastirmalara

yonelik oneriler yer almistir.



1.BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin birinci boliuma olan kavramsal cgerceve basliginda, arastirmanin
degiskenleri olan 6z liderlik, kisisel deger ve kusak kavramlari ele alinarak
incelenecek ve bu degiskenlerin arasindaki iligkilere yer verilecektir. Bu kisimdan

sonra arastirmanin modeli ve aragtirmada kurgulanan hipotezler aktarilacaktir.

1.1. OZ LIDERLIK

Oz liderlik kavrami bu c¢alismanin badimli degiskenini olusturmaktadir. Bu
sebeple bu baglik altinda 6nce liderlige kisaca genel bir perspektiften bakilmis,
miteakiben 6z liderlik kavraminin tanimi, tarihsel geligsimi, 6z liderlikle ilgili
kavramlar ve kuramlar, stratejiler ve olgek gelistirme calismalarina yer verilmis;
daha sonra bahsekonu kavrama iligkin yurt disinda ve Turkiye'de yapilan
calismalardan da bahsedilerek kavrama iligkin teorik gergevenin olusturulmasina

calisiimistir.

1.1.1. Liderlik

insan sosyal bir varlik olarak topluluklar halinde yasama ve 6rgiitlii hareket etme
egilimindedir. Bu ¢ercevede hem bireyin hem de iginde bulundugu orgutin
hedeflerine ulasabilmeleri igin bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sebeple liderlik
kavrami insanhk tarihi boyunca var olmus, cesitli baglamlarda ve teorik
temellerde kapsamli bir sekilde incelenmis ve hala arastirma konusu olmaya

devam etmektedir.

Literatire bakildiginda neredeyse liderlikle ilgili teori sayisi kadar liderlik tanimina
rastlanmaktadir (Fiedler, 1971). Hedef, amag ve baskalarini etkileme kavramlari

tanimlardaki ortak noktayi olusturmakta olup; liderlik “kisinin grup faaliyetlerini



ortak bir amag¢ dogrultusunda yonlendirme davranisi” olarak tanimlanabilir
(Guney, 2021).

Antik dénemde felsefi bir yaklagsim olarak ele alinan liderlik kavramina iligkin
literatlrdeki calismalar incelendiginde dort ayri kategoriye ayrildigi goralmektedir
(Yesil, 2016, s. 160):

« Ozellikler yaklagimi (1940 6ncesi)
* Davranigsal Yaklagimlar (1940-1960 yillari arasi)
* Durumsal Yaklasimlar (1960-1980)

* Yeni Yaklasimlar (1980'lerden ginimuze kadar olan dénem).

Ozellikler yaklagimi liderligin dogustan geldigini ve liderlerin bir takim 6zelliklere
sahip oldugunu oOne surmektedir. Davranissal yaklagsimda liderlerin 6zellikleri
yerine takipcilerine kargi olan davranislari ele alinmaktadir. Durumsal yaklagim
liderlik tarzinin durumlara goére degisebilecegini savunur. Yeni liderlik
yaklasimlari post modern yaklagimlar olarak da adlandiriilmaktadir (Yesil, 2016,
S. 164).

S6z konusu dort yaklagimda yer alan teoriler ve liderlik modelleri incelendiginde
liderin, takipgilerinin performansi ve memnuniyeti Uzerine etkisini agiklamaya
calistiklar anlasiimaktadir. Son yillarda ise motivasyon teorilerini destek olarak
kullanan ek liderlik teorileri ortaya ¢cikmigtir. Bununla birlikte gelisen teknoloji ve
kuresellesme ile birlikte is yapma bigimleri de degismeye baglamis, calisanlarin
ise saglayacagi faydanin 6tesinde isticiiniin degisen beklentilerinin karsilanmasi
amaciyla guglendirici bir liderlige ihtiyag duyulmustur. Cinki giinimaz ¢alisanlari
isi sadece kazang getirici olarak degil ayni zamanda tatmin saglayan bir arag
olarak da gormektedirler. Calisanlar, yaptiklari is ve karar alma sureclerinde daha
fazla kontrol ve etki sahibi olmayi istemektedirler. Bu beklentiler liderlerin
calisanlari ile farkl sekillerde etkilesim kurmasini ve farkli motivasyon sistemleri

olusturmasini gerektirmektedir (Yun, Cox & Sims, 2006, s. 375). Bu durumlarin



fark edilmesiyle 6z liderlik ve 6z liderligi guglendiren super liderlik kavramlari
ortaya ¢ikmistir (Manz, 1983a, 1983b; Manz & Sims, 1991).

1.1.2. Oz Liderlik Kavrami ve Tarihsel Geligimi

Oz liderlik kavrami, liderlige farkli bir pencereden bakma istedi sonucunda ortaya
cikmig bir kavramdir. 1980’li yillara kadar ve hala gunimuzde de oldugu gibi
liderlik Gzerine arastirma ve literatirin buyuk c¢ogunlugu, liderlerin bagskalar
uzerine olan etkisine odaklanmaktadir. Ancak Kerr ve Jermier’in (1978) Liderlige
ikameler Yaklasimr'nin lzerine yapilan calismalarla birlikte, liderin her zaman
etkili olamayaca@i durumlar oldugu belirlenmis ve Manz (1983a) tarafindan
kisinin kendisine liderlik etmesi anlamina gelen 6z liderlik kavrami ortaya
konulmugtur. Boylece bir liderin baskalarini etkileme yeteneginin 6neminin
yaninda bireyin kendi davraniglari izerinde uyguladigi liderligin de dnemli oldugu

incelenmeye baslanmigtir.

isletmeler calisanlarini tim hiyerarsik seviyelerde kontrol edebilmek igin birgok
ara¢c kullanmaktadirlar. Bu araglar, genellikle cezalandirici uygulamalari
barindiran, dig kontrollere odakli olumsuz yontemleri igerebilmektedir. Ancak
insan kaynaklarinin ylksek performans elde etmedeki Oneminin ortaya
cikmasiyla birlikte en gucli kontrol sisteminin bir kisinin icinden gelen kontrol
oldugu gitgide daha fazla kabul gormektedir. Kalite cemberleri, kendi kendini
yoneten caligma gruplar gibi uygulamalar da bu egilimi vurgulamaktadir. Bu tur
egilimler, ¢calisanlarin hem c¢alistiklari kurum tarafindan hem de kendi baslarina
kendilerini daha iyi ydnetmelerini saglayacak yonetim uygulamalarinin

gelistiriimesine yonelik ihtiyaci arttirmaktadir (Manz, 1983b, s. 289).

Bu cercevede, gelisen teknoloji ve mekan farketmeksizin c¢alisma usullerinin
(evden calisma vb.) de is dinyasinda hizla yayilmasiyla birlikte 6z liderlik
kavraminin incelenmesi gunumizde daha da 6nem kazanmistir. Bu baslik

altinda 6z liderligin kavramsal tanimi ve tarihsel gelisimine yer verilmistir.



1.1.2.1. OZ LIDERLIK KAVRAMI

ilk olarak Charles Manz tarafindan dile getirilen 6z liderlik kavrami (1983a)
“kiginin kendisini dogal olarak motive eden gorevlere yonlendirmesinin yani sira,
yapilmasi gereken ancak dogal olarak motive etmeyen igleri yapmak igin kendi
kendisini yénetmesiyle ilgilenen kapsamli bir 6z etki perspektifi” olarak

kavramsallastiriimistir (Manz, 1986, s. 589).

Neck ve Houghton (2006) 0z liderligi, bireylerin belirli davranissal ve bilissel
stratejiler vasitasiyla kendilerini etkileyerek yoénlendirdikleri ve boéylece kendi
davranisglarini kontrol ettikleri bir stire¢ olarak tanimlamistir (s. 270). Manz da
(1992a) benzer sekilde 6z liderligin bir sture¢ oldugunu belirtmis ve bu stirecin,
kisinin Ustun olan 6zelliklerini ve en ylksek potansiyelini ortaya ¢ikarmak icin isini

ve dinyasini yeniden tasarlamayi icerdigini ifade etmistir.

Wasserman ise 0z liderligi, kisinin halihazirdaki i¢ ve dis kaynaklarindan daha
fazlasina erismesi, kendisini aktif olarak yonlendirerek vizyonuna ulagmasi igin
yasam boyu araglar sunan, kigisel gelisime yonelik sezgisel ve stratejik bir
yaklagim olarak tanimlamaktadir. Wasserman, 6z liderlik sirecinde artan 6z
farkindalik, odaklanma ve destek ile kisinin potansiyelinin ¢cok daha fazlasina

ulagsmasinin mimkun oldugunu belirmektedir (akt. Topper, 2009, s. 561).

Manz ve Sims (1991), 6z liderlik konusundaki dusuncelerinin temelini 3 temel

varsayimin olusturdugunu belirtmiglerdir (s. 30):

e Herkes belirli bir dereceye kadar 6z liderlik pratigi yapmaktadir, ancak
herkes etkili bir 6z lider degildir.

e Ozliderlik 6grenilebilir ve bu nedenle belirli insanlara verilmis bir dzellik
degildir.

e Oz liderlik, yoneticiler ve tim galiganlarla ilgilidir.



Manz’a (1986) gore 3 kritik 6z liderlik unsuru bulunmaktadir (s. 589):

e Kendini etkileme konusunda daha genis standartlara sahip olma
e gsel is motivasyonunun roliinii tam olarak icerme

e Caligsanin 6z kontrolu igin ek stratejiler sunma

Bu cercevede 06z liderlik, bireyin mevcut durumunu ortaya koyarak (gucli yonler,
gelisime acik yonler, degerler, inanclar vb.), hedeflerini belirleyip, birtakim
stratejiler vasitasiyla kendi potansiyelini kullanarak mevcut durumu ile hedefleri

arasindaki yolu katetmesini saglayan disiplinli bir sure¢ olarak tanimlanabilir.

1.1.2.2. Tarihsel Geligimi

1980’li yillara kadar mevcut teoriler ve liderlik modelleri, 6rgut icerisinde liderin
hiyerarsik UstlnlGgunin, astlarinin memnuniyeti ve performansi Uzerindeki
etkisini agiklamaya c¢alismakla birlikte, etkili olabilecek olasi liderlik tarzlarinin
duruma gore degdisebilecegi ve bazi liderlik tarzlarinin da duruma bakilmaksizin
etkili olacagina dair bir varsayimi da paylagsmiglardir. Ote yandan, bazi bireysel,
gorevsel ve orgutsel dzelliklerin “liderlik icin ikame” olarak islev gérdugu, liderin
hiyerargik Ustunlugunun, astlar Gzerinde olumlu ya da olumsuz etkisinin olmadigi
da tespit edilmistir (Kerr & Jermier, 1978, s. 375).

Kerr ve Jermier'in 1978 yilinda gelistirmis olduklar Liderlige ikameler Yaklagimi,
liderlige ihtiyagc duyulmayan durumlarin var olan liderlik kuram ve modelleri
tarafindan dikkate alinmamalarina tepki olarak ortaya ¢ikmig bir modeldir (Kiling,
1995, s. 61). Kerr ve Jermier (1978), liderligin pek ¢ok durumda gerekli oldugunu
belirtmekle birlikte, bazi durumlarda liderin yapilyl harekete gecirecek
davranislarda bulunmasina ihtiya¢ duyulmadigini belirtmigler, bu ttr durumlarda
liderlik yerine gecen liderlik ikameleri ve liderligi noétralize edici faktorler
bulundugunu ifade etmislerdir. Arastirmacilarin daha dnce yapilan ¢alismalara
istinaden olusturduklari bireysel, gorevsel ve orgutsel 6zellikleri kapsayan liderlik

ikameleri ve liderligi notralize edici faktorler Tablo 1'de gosterilmigtir.



Tablo 1. Liderlik ikameleri ve Liderligi Notralize Edici Faktorler

Liderlik ikameleri ve Liderligi Nétralize Edici Faktorler
Bireysel Ozellikler
Yetenek, deneyim, egitim, bilgi
Bagimsizlik ihtiyaci
Mesleki yonelim

Organizasyonel odullere karsi ilgisizlik

Gorevsel Ozellikler

Kesin ve rutin

Metodolojik olarak degismezlik

isin kendisi tarafindan saglanan performans geri bildirimi

Tatmin edicilik

Organizasyonel Ozellikler

Resmilik (A¢ik planlar, hedefler ve sorumluluk alanlari)

Katilik (Kati kural ve prosedurlerin varligi)

Yiksek dizeyde belirlenmis aktif personel ve danismanlik islevleri
Birbirine siki sikiya bagli, uyumlu ¢alisma gruplari

Liderin kontroliinde olmayan organizasyonel éduller

Ust ve astlar arasindaki mekansal mesafe

Kaynak: (Kerr & Jermier, 1978, s. 378)

Kerr ve Jermier (1978, s. 378) Tablo 1’de gdsterilen bireysel, gorev ve orgutsel

Ozelliklerin hiyerarsik liderligin énemli olup olmayacagini belirlemeye yardimci

olacagini 6ne surmusler ve bu ikamelerden bazilarini agikhga kavusturmanin

fayda saglayacagini belirtmislerdir. Buna gore;
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“Mesleki yonelim”e sahip c¢alisanlar, dikey iligkiler yerine yatay iligkileri
tercih ederler, bu galisanlar gayriresmi olmasina ragmen akranlarinin
degerlendirme sureclerine daha fazla guvenirler. Bu tur davranis ve

tutumlar hiyerarsik liderin etkisini yiksek oranda azaltabilir.

"Metodolojik olarak degismez" goérevler, Urinin performans
gerekliligini saglayan ve birbirini takip eden kargilikli bagiml islerden,
hizli operasyonlardan ya da standart c¢alisma yontemlerinden
kaynaklanabilir. Degismezlik, yalnizca turinin performans gerekliligini
degil, sirketin s6zlesmeyi yerine getirirken izlemesi gereken kontrol
teknikleri ve birgok yonetim uygulamasini da kapsar. Dolayisiyla

hiyerarsik liderligin yerini alabilir.

“Isin tatmin ediciligi”, isin cekiciligine katkida bulundugundan hiyerarsik

liderin yerini alabilir.

“Isin kendisi tarafindan saglanan performans geri bildirimi” de bir bagka
liderlik ikamesidir. Yapilan arastirmalarda, Ozellikle yiksek gelisme
ihtiyaci olan calisanlarda bu o6zelligin hizh geri bildirim saglamasi
sebebiyle i¢csel motivasyon sagladigi belirtiimektedir. Dolayisiyla liderin
performans geri bildirimi saglama islevi bu 6zellik tarafindan édnemsiz

hale gelebilir.

“Birbirine bagli, uyumlu ¢alisma gruplar”, kadrolu personel istihdami
ve aktif danismanlik (galisanlarin birbirlerine gorevle ilgili rehberlik
yapmasi ve geri bildirim vermesi) resmi liderin performans geri bildirim

fonksiyonunu etkisiz kilabilir.

‘Kati kural ve prosedurlerin varhgi”” (yazili ¢alisma hedefleri,
yonergeler, temel kurallar vb.) da belirli kosullar altinda resmi lider

tarafindan gergeklestirilen koordinasyonun énline gecebilir.
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Kerr ve Jermier (1978, s. 377) Liderlik ikamelerini yalnizca iki liderlik tarzi igin
Ozellikle de hiyerarsik liderlik icin dnermekle birlikte, uygulama alanlarinin daha

genis olabilecegini de belirtmiglerdir.

Manz ve Sims (1980), Kerr ve Jermier (1978)’in liderlik ikamesi kavramindan
esinlenerek “Oz yonetim: Alt-kademenin kendi kendini yonetme becerisi”
kavramini liderlik ikamesi olarak énermis, bireylerin kisisel standartlarini belirleyip
performanslarini bu standartlar agisindan degerlendirerek kendi davranislarinin,
kendi kendini yonetecegini, 6rgutsel liderlerin de astlarin kendi kendine yonetim
becerilerini geligtirmelerine yardimci olabilecegini one surmuslerdir (s. 361).
Ayrica calismalarinda 6z yonetimi gelistirmeye iliskin birtakim stratejiler de

onermislerdir.

Oz liderlik kavrami ise ilk olarak 1983 yilinda yayinlanan “The Art of Self-
Leadership: Strategies for Personel Effectiveness in Your Life and Work” isimli
mevcut 6z ydnetim kavramini genigleten uygulama odakli bir kitapta (Manz,
1983a) yer almistir. Oz liderlikle ilgili ik akademik calisma ise yine ayni yilda
Manz tarafindan yazilan “Improving Performance through Self-Leadership” isimli
makale ile ortaya konulmustur. Makalede, 6z liderlik surecine iliskin olarak
herkesin 6z liderlik yapabilecegi, ancak etkili bir 6z lider olamayacag ve etkili 6z
liderligin ogrenilebilir oldugu ifade edilerek, 6z liderlik yaklagiminin c¢alisan
herkesle ilgili oldugu belirtiimistir. Makalede 6zellikle dogal 6dul stratejilerinin

onemine deginilmistir (Manz, 1983b).

Manz 1986 yilinda yaptigdi ¢alismasinda, 6rgutlerde bireyin kendisini etkilemesi
ile ilgili stireglerde dikkatin, icerisinde dogal motivasyon unsurlari barindirmayan
ve disaridan belirlenen standartlari yerine getirmeye yonelik davraniglari
kolaylastiran 6z yonetim kavramina odaklanmakla sinirli kaldigini belirterek,
gorevin “dogal” / i¢gsel motivasyonel degerine yatirrm yapan kendi kendini
etkileme (6z-etki) stratejilerini iceren genisletilmis bir “6z liderlik” gorusunu

geligtirmigtir. Bu goruse gore 06z yoOnetim, calisanlara c¢aligma ortamlarini
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yapilandirmada, 6z motivasyon olusturmada yardimci olan ve daha dusuk
seviyedeki davranis standartlarindan minimum sapma elde etmek icin uygun
davranislari kolaylastiran bir dizi strateji olarak goérulirken, 6z liderlik, dogal
olarak motive edici gorevlerin yanisira, yapilmasi gereken fakat dogal olarak
motive edici olmayan gorevleri de yapmak igin kapsamli bir 6z-etki perspektifi
olarak kavramlastiriimistir. Ote yandan 6z liderlik, 6z ydnetim davranigini
kapsamakla birlikte, ayni zamanda, 0z etkililik sistemini st diuzeylerde
yonetmekle de ilgilidir. Oz liderlik siirecinin dnemli bir yoni, “kendi istegiyle” daha
kapsamli bir bakis agisi olugturmak amaciyla ¢alisanlarin “yapmak istedikleri” ile
“yapilmasi gerekenleri” daha fazla butunlestirebilmeleri icin icsel motivasyonu
tesvik eden “dogal” dduller Uzerine odaklanmasidir. Ozellikle, burada gelistirilen
kuramsal gorus, yetkinlik, 6z denetim ve amag¢ duygularindan turetilen i¢sel

motivasyonun, 0z liderligin dnemli bir bileseni oldugunu gostermektedir.

Manz (1983a, 1983b, 1986) 6z liderligi, 6grenilebilir davranis odakh ve bilissel
odakli becerilerden olusan bir grup olarak tanimlamis ve bazi stratejiler
onermigstir. Arastirmaci, 1992 yilinda yapmis oldugu c¢alismada ise 6z liderlik
stratejilerini Ug baslik altinda tanimlamistir (Manz, 1992a, s. 80): Davranis odakl
stratejiler, dogal odul stratejileri ve yapici dusunce modeli stratejileri. Davranig
odakh stratejiler, bireyler icin dogal olarak ¢ekici olma egiliminde olmayan ve bu
nedenle 6z disiplin ve irade gerektiren zor goérevleri yerine getirebilmek icin
gerekli stratejileri icermektedir. Dogal 6dul stratejileri, gorevleri dogal olarak daha
cekici ve motive edici hale getirmek icin yeniden tasarlamanin yollarini ele
almaktadir. Yapici dugunce modeli stratejileri ise zihinsel aktiviteyi kolaylagtiran
daha etkili disunce kaliplari ve aliskanliklari olusturmakla ilgilenmektedir (Manz,
19924, s. 80-85; C. Manz & K. Manz, 1991, s. 6).

Manz ve Neck, 1991 yilinda yaptiklari “Inner Leadership: Creating Productive
Thought Patterns” isimli galismalarinda dusunce sureglerinin etkili 6z liderligin en
onemli yonu oldugunu o6ne surmusgler, 1992 yilinda yapmis olduklari “Thought
Self-Leadership: The influence of Self-Talk and Mental imagery on Performance”

isimli galismalarinda ise “dugtnce 6z liderligi" kavramini ortaya atmislardir (Neck
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& Manz, 1992). Dusunce 0z liderligi, amaca yoOnelik olarak kendi kendine
konusma, zihinsel imgeleme, inanclar, varsayimlar ve dusunce kaliplarina
odaklanan biligsel stratejiler yoluyla c¢alisanin kendi kendini etkilemesi ve
yonetmesidir (Neck, Steward & Manz, 1995, s. 281). S. Markham ve I. Markham
(1995, s. 346), “dustince Oz liderligi"nin, 6z duzenleme ve 0z pekistirme
kavramlarini bilincin i¢c sireclerine uygulayan basarili bir 6z liderlik icin gerekli
oldugunu belirtmiglerdir. Digstunce 06z liderligi, 6z liderlik kavramini daha da
genisletmeyi amacglamakta olup, esasen 6z liderligin strateji gruplarindan Yapici

Dusunce Stratejileri grubunu olusturmaktadir.

Bracht, Junker ve van Dick, 2018 yilinda kiiresellesme ve artan rekabet unsurlari
gibi sebeplerle organizasyonel degisiklilere gidildigi, 6z liderligin bu baglamda
sadece bireysel ve ekip dizeyinde sinirli kalmamasi ve sosyo-6rgutsel baglama
da uygulanmasi gerektigini one surerek, bireylerin veya ekiplerin davranigsal
tanimlarinin otesine uzanan daha genis sosyo-Orgutsel baglami da kapsayan
entegre bir model 6ne surmuslerdir. Modelde kurumsal dizeye uygulanabilmesi
amaciyla 6z liderligin mevcut tanimina U¢ ekleme yapilmigtir. Birinci olarak 6z
liderlerin eylemlerini yalnizca kendi hedeflerine odaklamasi kendi basarilarini
arttinrken takim basarisini engelleyebilecegi dusuncesinden hareketle mevcut
tanima i¢ girisimcilik kavrami (intra-preneurial boyut) eklenmistir. i¢ girisimcilik,
0z liderlerin ¢abalarini kendileri ve ekiplerinin diginda daha genis bir sosyal varlik
yararina yoneltmeleri anlamina gelmektedir. ikinci olarak 6z liderligi kisinin
degerlerine uygun 6zgun bir davranig bi¢imi olarak tanimlamiglardir. Kisinin kendi
kaderini gercek anlamda tayin edebilmesi icin sahip oldugu degerlerine
dayanmasi gerektigini, boylelikle kisisel degerleri ile uyumlu eylemlerin 6zgln bir
sekilde temsil edilebilecegini savunmuslardir. Uglincii olarak Schein’in érgiit
kultart kavrami dahil edilmistir. Nihai olarak bu U¢ kavram 6z liderlik tanimina
dahil edilerek, biitiinsel bir model olan Oz Liderlik Kiltirli (SLC) onerilmistir.
Modelde SLC’nin liderlikteki farkli baglamsal degiskenlerle iliskisi (lider-tye
degisimi, orgutsel 6zdeslesme) incelenmis; SLC’nin is tatmini, ise baglilik,

yenilik¢i davranis Uzerinde olumlu etkiler yarattigi belirtiimistir. SLC’nin 6z liderler
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arasinda basarili igbirligini mimkun kilacak bir yaklagim olarak kullanilabilecegi

ifade edilmistir.

Oz liderlik kavraminin ortaya konulmasiyla birlikte 6z liderlikle diger kavram ve
kuramlarin iligkisi incelenmeye ve 0z liderlik duzeylerinin 6lgulmesine yonelik
dlgekler gelistiriimeye baslanmistir. Bu konulara “Oz Liderlik Ile ligili Kavram ve
Kuramlar’ ve “Oz Liderlik Olgegi Gelistirme Calismalari” basliklari altinda yer

verilmistir.

1.1.3. Oz Liderlik ile ilgili Kavram ve Kuramlar

Oz liderlik teorisi, Sosyal Ogrenme Kurami, i¢csel Motivasyon ve Kendi Kaderini
Tayin Etme Teorisi temel alinarak 6z yeterlilik, 6z kontrol, 6z ydnetim, 6z
diizenleme kavramlarinin birlikte degerlendiriimesiyle ortaya konulmus bir teoridir
(Manz, 1983a, 1983b,1986; Neck & Houghton, 2006). Bu baslk altinda s6z

konusu kavram ve teorilere yer verilmistir.

1.1.3.1. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik, bir kisinin belirli bir gorevi yerine getirmek igin gereken yeteneklerini
degerlendirmesini tanimlar (Bandura, 1982, s. 122). Bir bireyin belirli bir davranigi
basariyla yerine getirebilecedine olan inancini tanimlamak igin kullanilan bir
kavramdir (Nabavi, 2012, s. 15). Bu inang, “hangi zorluklarin Ustesinden
gelinecegini, zorluklari agsmak icin ne kadar sure ve ne kadar gaba harcanacagini”
etkilemektedir. (Bandura, 1989, akt. Prussia, Anderson & Manz, 1998, s. 524).
Bir kisinin 6z yeterliligi ne kadar ylksek olursa, kendisine verilen bir gorevi
basarma konusunda kendine guveni de o kadar ylksek olacaktir (Prussia vd.,
1998, s. 524).

Oz yeterlilik, bireylerin yagadiklari deneyimlerden edindikleri biligssel, sosyal ve
fiziksel becerilerle olusmakta; bireyler kendilerine verilen gorevleri yerine

getirirken 6nceki deneyimlerinde elde ettikleri bu becerilere dayanarak karar
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vermektedirler (Bandura, 1982, s. 123; Bandura & Cervone, 1986, akt. Prussia
vd., 1998, s. 527). Oz liderlik, 6z yeterlilik kavramina gore daha genel olup; tutum,
davranis ve biliglerin bilesiminden olusmaktadir. Oz yeterlilik, daha alana 6zgi
algilar olup, 6z liderlik stratejilerinin sonuglar Uzerindeki etkilerine aracilk
edebilirler (Prussia vd., 1998, s. 527). Yapilan ¢alismalarda 6z liderlik stratejileri,
0z vyeterlilik algilari ve goérev performansi arasinda anlamli iligkiler oldugu
gosterilmistir (Ornegin Prussia vd., 1998; Neck & Manz, 1996). Bu bulgular 6z
yeterlilik algilarinin 6z liderlik stratejileri ile performans iligkisini etkileyen birincil

mekanizma olarak islev gorebilecegini gostermektedir (Neck & Houghton, 2006).

1.1.3.2. Oz Kontrol

Oz liderlik kavraminin teorik dayanaklarindan biri de &6z kontrol ile ilgili
caligsmalardir. Oz kontrol; kisinin, alternatif davranis sekillerinin mevcut oldugu
durumlarda, uzun vadede digerlerinden gozle gorulir sekilde daha degerli ancak
daha az cekici olan bir segenegi, daha az degerli ancak anlik olarak daha gekici
bir segcenege tercih etmesi olarak tanimlanmaktadir (Duckworth vd., 2019:376;
Thoresen & Mahoney, 1974, akt. Manz & Sims, 1980, s. 362).

Thoresen ve Mahoney’e (1974) gore 6z kontrol “birden fazla yanit alternatifinin
varligr’, “alternatifler igin farkli sonuglar’ ve “genellikle uzun vadeli sonuclarla
kendi kendini kontrol eden eylemlerin surdirilmesi” temel &zelliklerini

icermektedir (akt. Manz & Sims, 1980, s. 362).

Oz liderlik teorisine gore herkes, davraniglari Gizerinde belli bir diizeye kadar
kontrol sahibidir. Teoride yer alan dogal o6dul stratejileri insanlarin kendi
kendilerini kontrol etmelerine (veya kendi kaderini tayin etmelerine) yardimci
olma egilimindedirler. Dogal olarak zevkli faaliyetler bireylerde kendi 06z
kontrollerini sagladigina iligkin hissiyati glglendirmektedir (Manz, 1983b, s. 292-
293). Bireyin 6z kontrolinid sagladigina iligskin hissiyatinin artmasi ic¢sel
motivasyonunu yikseltmekte, bu durum ise istenilen davranisin segilebilirligini ve
surdurulebilirligini artirmaktadir (Manz, 1986, s. 592).
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1.1.3.3. Oz Ybnetim

Literatirde yonetim ve liderlik arasinda bir ayrim bulundugu gibi 6z yonetim ve
6z liderlik arasinda da bir ayrim bulunmaktadir. Oz liderlik, 6z yonetimi de
kapsamakta, bununla birlikte 6z yonetimin yerini almasi da beklenmektedir
(Manz, 1986, s. 585; S. Markham & I. Markham, 1995, s. 345).

Oz yonetim ile 6z liderlik kavramlari arasindaki temel farklilik odaklaridir (Manz,
1986, s. 586- 590). Kontrol teorisi agisindan bakildiginda 6z yonetim dncelikle,
kisinin harici olarak belirlenmis standartlardan kaynaklanan tutarsizliklari azaltma
davranigini duzenlemeyle ilgilidir. Mevcut standartlardan sapmalari azaltmak igin
Kisinin kendi davranigini yonetmesine yonelik bir dizi davranissal ve biligsel

stratejiden olugsmaktadir.

Oz liderlik kavrami ise 6z yonetim kavraminin bir adim 6tesine gegerek gorevlerin
icsel degerini, yani isin 6zlinde ¢ekici olan ydnlerini (dodal éduller) ortaya koyan
daha genis bir 6z etki kavramini kapsamaktadir. Burada istenen performans,
dogal bir motivasyon sirecinden kaynaklanir. (Manz, 1986, s. 590). Oz yénetim
kavrami mevcut standartlari karsilamaya yonelik iken, 6z liderlik kavrami i¢sel
motivasyonun dnemini ortaya koyan tist diizey standartlara hitap etmektedir. Oz
liderlik, 6z ydnetimdeki davranigsal boyutlar ile igsel motivasyon ve yapici
dusunce teorilerinden kaynaklanan bilissel boyutlari bir araya getiren daha biyuk
bir kapsama sahiptir (Kor, 2015, s. 121).

Temel olarak 6z yonetim, 6z liderligin bir alt kiimesi gibi gériinmektedir. Oz-
yonetimde isin gercgeklestiriimesi icin gerekli araglar kurulus tarafindan
sunulurken cgalisan sadece isin sonucundan sorumlu olmakta, 6z liderlikte ise
calisanin hem hedeflere hem de hedeflere ulasma araglarina Kkargi
sorumlulugunu i¢sellestirdigi kosullar gerekmektedir (S. Markham & I. Markham,
1995, s. 346).
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1.1.3.4. Oz Diizenleme

Oz dizenleme, Manz (1986, s. 595), Baumeister ve Vohs (2007, s. 117)
tarafindan mevcut/belirlenmis organizasyonel politikalar, prosedurler, kurallar ve

standartlar veya hedeflerden sapmayi azaltma streci olarak tanimlanmaktadir.

Oz diizenleme kavramina 6z yénetim kavrami ile birlikte bakildiginda; 6z
yonetimde bireyin kendi kendini kontrol etmesi (Manz, 1980, s. 362) s6z konusu
iken 0z duzenlemede digsal olarak belirlenmis standartlara hizmet etme
(Baumeister & Vohs, 2007, s. 117; Manz, 1986, s. 595) soz konusudur. Oz
dizenlemede sinirli bir 6z etkiden s6z edilebilir, gclinkl dis taleplere hizmet etmek,
neredeyse otomatik olarak, ¢cok az bilingli diisiince ile gerceklesmektedir. Oz
yonetim, c¢alisanlarin bir standardi yerine getirmek icin bir goérevi nasil
tamamlayacaklarina dair 6nemli bir 6z etkiye izin verirken, ne yapilmasi ve neyin
yapilmasi gerektigi konusunda 6z etki saglamamaktadir (Godwin, Neck &
Houghton; 1999, s. 155).

Yapilan c¢alismalar 6z liderligin, 6z duzenlemeyle iligkili ancak ondan farkli
oldugunu gostermektedir. Neck ve Houghton'a (2006, s. 279) gore, 0z liderlik
stratejileri, uygun hedefler veya standartlar belirleme, ilerlemeyi izleme ve
davranisi ayarlama dahil olmak Uzere cesitli 6z dizenleme sureglerini icerecek
sekilde kuramlastiriimigtir. Oz liderlik, bireylerin 6z diizenleme etkililigini artiracak

biligsel ve davranissal boyutlar icermektedir (Kor, 2015, s. 117).

Sonug olarak 0z liderlik, 6z-ybnetim ve 0z dizenlemeden daha genis bir
kavramdir. Kendi kendini yonetmenin yani sira gorevlerin dogal motivasyonel
degerinin ve kisinin dusunsel kaliplarinin ydnetimine ydnelik stratejileri de
icermektedir (Manz, 1983; 1986). Nasil yapilmasi gerektigine ek olarak ne
yapilmasi gerektigi ve neden vyapilmasi gerektigine odaklanarak hem
standartlardan farkliliklarin azaltiilmasini hem de standartlarin uygunlugunu ele

almaktadir. Bdylece c¢alisanlarin daha aktif olabilecegi kapsamli bir rol
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ongormekte ve ¢ok daha gelismis bir kendini etkileme bicimini temsil etmektedir
(Godwin vd., 1999, s. 155).

1.1.3.5. Sosyal Ogrenme Teorisi

1970’li yillarin sonundan itibaren 6rgltsel davranis teorisyenleri, odagini érgat
uyelerinin kendileri Uizerindeki etkisine ydnlendirmis, Sosyal Ogrenme Teorisi ve
Oz Kontrol ile ilgili galismalar bu yeni yonetim odaginin temelini olusturmustur
(Manz, 1986, s. 592).

Sosyal Ogrenme Teorisi, davranissal kuramlarin yetersiz kalmasi sonucunda bir
zorunluluk olarak ortaya ¢ikan bir teoridir. Klasik ve edimsel kuramlar baglangicta
davranisin bilingalti seviyede isleyen ihtiyaglar ve dirtller tarafindan
belirlendigini savunurken daha sonra c¢evresel guglerin de davraniglari
etkiledigini, tekrarlanan davraniglar ile 6grenmenin pekistirildigini ortaya

koymuslardir (Bandura, 1971).

Sosyal Ogrenme Teorisi, gézlemsel 6Jrenme ya da modelleme olarak da
bilinmektedir. Teoride, insanlarin sadece deneme-yaniima yontemiyle
ogrenmedikleri, sosyal bir varlik olmasindan o6tura toplumdaki diger insanlari
gozlemleyerek ve model alarak dgrendikleri savunulmaktadir (Bandura, 1974, s.
860-862). Ancak gdzlem ve taklitlerin insanin 6grenmesini aciklamada yetersiz
kalmasi sebebiyle 6grenme slrecine dusiinme, hafiza, davraniglarin sonuglarini
tahmin etme gibi bazi biligssel siregler eklenerek Sosyal Ogrenme Teorisinin
kapsami genisletilmis ve Sosyal Bilissel Ogrenme Teorisi (Social Cognitive

Learning Theory) olusturulmustur.

Sosyal Bilissel Ogrenme Teorisine, Sosyal Ogrenme Teorisinden farkli olarak
insanlarin davraniglarini ve o6grenmeyi anlamak igin bilissel surecgler de
eklenmistir. Yani Sosyal Bilissel Ogrenme Teorisi insan davraniglarinin gevresel

uyaranlara verilen tepkilerle olustugu konusunda davranis teorileri ile hemfikir
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olmakla birlikte, bilissel sureglerin davranis meydana gelmeden once davranisi
dizenledigini iddia etmektedir (Jackson, 2005, s. 39). Teori, 6grenmenin insanin
bilissel slregler vasitasiyla c¢evreyi anlamlandirma, problem ¢6zme, hedef
belirleme ve planlama gibi zihinsel faaliyetler yoluyla gerceklestigini
savunmaktadir. Bu teoriye gore, insanlar ¢evrelerindeki olaylari ve durumlari
degerlendirir, bunlara anlam verir ve bu bilgileri kullanarak davraniglarini

sekillendirirler.

Literattirde her iki ismin de birbirinin yerine kullanildii gorilmektedir. Oz liderlik
literatirinde her ne kadar Sosyal Ogrenme Teorisi kavrami kullanilsa da
kastedilenin bilissel siireclerin dahil edildigi Sosyal Bilissel Ogrenme Teorisi

oldugu anlasiimaktadir.

Sosyal Bilissel Ogrenme Teorisi, kendini giiclendirme durumunun calisanlarin
orgut igerisindeki davranislar tzerinde etkili oldugunu kabul etmekte; gevresel
uyaranlarin ve davranisi guclendiren odullerin  bulunmasinin  calisan
davranisinda belirleyici oldugunu belirtmektedir (Manz, 1980, s. 361). Pekistirme
teorilerinin aksine, bilissel sureclerin 6z duzenlemeyi etkileyerek davranis ve
performansi belirlemedeki aracilik etkisini savunmaktadir (Davis & Luthans,
1980, s. 284). Dolayisiyla Sosyal Ogrenme Teorisi ve Sosyal Biligsel Ogrenme
Teorisi, 0z liderlik teorisinin kavramsal gelisiminin dayandigi varsayimsal

cerceveyi olusturmaktadir (Manz, 1986, s. 591).

1.1.3.6. igsel Motivasyon ve Kendi Kaderini Tayin Teorisi

Oz liderlik, daha 6nce de belirtildigi gibi 6z diizenleme ve 6z yonetimden daha
genis bir kavramdir. S6z konusu kavramlardan farkli olarak sadece goérevin/igin
nasil yapilacagina degil, ne yapilmasi ve neden yapilmasi gerektigine de
odaklanir (Manz, 1983a, 1986). Bu sebeple kavrama, 6z yonetimden farkli olarak,
neden sorularini yanitlamakla ilgilenen i¢gsel motivasyon bileseni de eklenmistir
(Manz, 1986, s. 585).
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Deci ve Ryan (1985, s. 11), igsel motivasyonun, organizmanin aktif dogasinin
merkezinde bulunan bir enerji kaynagdi oldugunu belirtmektedir. Woodworth
(1918), bir faaliyetin dissal bir gidi ile baslatilsa bile yanizca bireyin kendi
gudusunin devreye girmesiyle 6zgur ve etkili bir sekilde devam ettirilebilecegini
One surmus, Allport (1937) ise baglangi¢ gudusu ne olursa olsun bir faaliyete i¢gsel
olarak motive olunabilecegi fikrini islevsel 6zerklik olarak adlandirmistir. Berlyne
(1971), icsel olarak motive edilmis davranislarin, birey i¢in édullendirici olan belirli
icsel kosullandirmaya yénelik davranislar oldugunu 6ne siUrmistir. igsel
motivasyon, bireyin kendisini yeterli hissetme ve kendi kaderini belirlemesi igin

dogustan gelen organizma ihtiyaclarina dayanir (Deci & Ryan, 1985, s. 32).

Tirkge literatiirde Oz Belirleme Teorisi olarak da anilan Kendi Kaderini Tayin
Teorisi, davranisin enerjisini ve yonunu ele aldigi, biligssel, duyussal ve
davranigsal degiskenleri duzenlemek igin motivasyonel yapilari kullandigindan
dolayi bilissel olmaktan ¢cok motivasyoneldir (Deci & Ryan, 1985, s. 7). Bundan
dolayi i¢gsel motivasyon kuraminin énemli bir pargasini olusturmaktadir. Yenilik
ve zorluklari arama, kisinin kapasitesini genisletme ve kullanma, kesfetme ve
ogrenme egilimi olarak tanimlanan (Ryan & Deci, 2000, s. 70) i¢sel motivasyon,
organizmanin aktif dogasinin merkezi olan enerji kaynagidir (Deci & Ryan, 1985,
s. 11).

Deci ve Ryan (1985, s. 34-38), kendi kaderini tayin etmeyi, “bir kiginin
davraniglarini, var olan secenekler arasindan herhangi bir gli¢c veya baski
olmadan sec¢im yapma kapasitesi” olarak tanimlamakta, insanlarin igsel olarak
motive olduklarinda kendi kaderini tayin ettiklerini hissettiklerini belirtmektedir.

Kendi Kaderini Tayin Teorisi kapsaminda motivasyon ve psikolojik
entegrasyonun farkl yénlerine karsilik gelen alti mini teori gelistirilmistir. Bunlar;
bilissel degerlendirme teorisi, organizmik butunlesme teorisi, nedensellik
yonelimleri teorisi, temel psikolojik ihtiyaclar teorisi, hedef igerikleri teorisi ve iligki
motivasyon teorisidir (Ryan & Deci, 2017, s. 19-21). Oz liderlik teorisinde istenilen
performansin dogal bir motivasyon sireci sonunda elde edilmesi igin kiginin

gorev ve goreve yonelik algisini yeniden tanimlamaya yonelik olarak bahsekonu
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mini teorilerden 6zellikle bilissel degerlendirme teorisine vurgu yapilmigtir (Manz,
1986, s. 590).

Bilissel Degerlendirme Teorisi’ne gore ddullerin igsel motivasyonu etkiledigi iki
sureg vardir: “nedensellik odaginda degisiklik” ve "yeterlilik ve kendi kaderini tayin
etme duygularinda bir degisiklik". Deci ve Ryan (1985), nedensellik odagini
asagidaki gibi tanimlamaktadir (s.49):

“Icsel olarak motive edilmis davranisin i¢sel olarak algilanan bir nedensellik
odagi vardir: kigi bunu ilgi ve ustalik gibi i¢sel &ddiller igin yapar; Dissal olarak
motive edilmis davranig, dissal olarak algilanan bir nedensellik odagina
sahiptir: kisi bunu digsal bir 6diil almak veya dissal bir kisitlamaya uymak igin
yapar. Dissal bir 6diil ya da kisitlamayla, bir arag¢sallik gelisir, 6yle ki faaliyet
kendi icinde bir amag¢ olmaktan ¢ok bir amaca yonelik bir arac haline gelir.
Davranig artik ilging oldugu igin yapilan bir sey degildir; harici bir 6dil almak

veya harici bir kisittamaya uymak igin yapilan bir seydir.”

"Yeterlilik ve kendi kaderini tayin etme duygularinda bir degisiklik" olarak
adlandirilan sureg¢ ise insanlara yetkin ve kendi kaderini belirleyebildiklerini
hissettiren ddullerin icsel motivasyonu artiracagini, yetkin olmadiklarini ve kendi
kaderini tayin edemediklerini hissettiren odullerin ise igsel motivasyonlarini

azaltacagini anlatmaktadir (Deci, 1975b, s. 137).

Ayrica Bilissel Degerlendirme Teorisi tum digsal odulllerin kontrol edici ve
bilgilendirici olmak tzere iki yonu oldugunu iddia etmektedir (Deci, 1975b, s. 137):
Odiillerin kontrol edici yoni, algilanan nedensellik odagi strecindeki degisimi
baslatan, davranig-6dul araglarina neden olan, bdylece kiginin igsel
motivasyonunu azaltan yondur. Digsal odullerin bilgisel yonlu ise insanlara
odullendirilen aktivitedeki etkinlikler hakkinda bilgi saglar, yeterlilik duygularindaki

degdisimi ve kendi kaderini belirleme surecini baglatir, bilginin geri besleme
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yoluyla aktariimasina (yeterlilik veya vyetersizlik iletmesine) istinaden igsel

motivasyonun artmasini veya azalmasini saglar.

ikinci mini teori olan Organizmik Biitiinlesme Teorisi bitiinlesme siireci
kapsaminda digsal motivasyon kaynaklarinin, i¢sel motivasyon ile nasil
butunlestigini inceler, digsal olarak motive edilen davraniglarin 6zerk hale geldigi
araclari acgiklar (Akyurek, 2019; Deci & Ryan, 1985)

Kendi kaderini tayin teorisinin, Nedensellik Yonelimleri Teorisi adi verilen G¢uncu
mini teorisinde motivasyon tarzlarindaki bireysel farkliliklara odaklanilmistir. Ug
genel nedensellik yonelimi vardir (Ryan & Deci, 2017, s. 216-218): 6zerklik
yonelimi, kontrolli yonelim ve kisisel olmayan yonelim. Ozerklik yonelimi,
bireylerin bulunduklari sosyal gevre icerisinde ilgi alanlarina ve dederlerine goére
davraniglarini duzenleme egilimlerini ifade eder. Kontrolli yonelime sahip olan
bireyler, davraniglarini toplumsal ve sosyal kosullara gotre dizenleme
egilimindedirler. Kisisel olmayan yoOnelime sahip olan bireyler, hedeflerinin
onundeki engellere yonelme egiliminde olup, kolayca kaygi ve yetersizlik
deneyimleme, sonuglar Gizerinde etkisiz olma ve istenen sonugclari elde edememe

duygusu yasarlar.

Dérdlnci mini teori olan Temel Psikolojik Ihtiyaclar Teorisine gore 6zerklik,
yeterlilik ve iligkililik olarak ifade edilen (Ryan & Deci, 2017, s. 21-242) (¢ temel
ihtiyacin tatmini, igsel ve iyi i¢gsellestiriimis motivasyonlari kolaylastirmakla birlikte
ayni zamanda psikolojik sagligi ve refahi da etkilemektedir. Ozerklik, bireylerin
baski altinda olmadan 6zgurce kendi kararlarini verebilmeleri ve verdikleri
kararlar dogrultusunda davraniglarini dizenlemeleri olup, bireyler kendilerini
0zgur hissettiklerinde hedeflerini daha iyi tespit etmekte ve hedeflerini elde etmek
icin daha iyi ¢cozumler Ureterek hayatlarini daha rahat kontrol edebilmektedirler.
Yetkinlik, bireyin cevresini etkilemek icin kendisini yeterli hissetme ihtiyacidir

(Deci & Ryan, 1985, s. 26-27). lliskili olma ihtiyaci, bireylerin baskalariyla
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baglantili hissetme ve belirli bir sosyal ¢evrede bir aidiyet duygusu deneyimleme
istegini ifade eder (Kowal & Fortier, 1999, s. 358).

Kendi Kaderini Tayin Teorisinin besinci mini teorisi Hedef icerikleri Teorisidir.
Hedef igerikleri Teorisi ile bireylerin ulasmak istedikleri yagsam hedeflerinin igerigi
ele alinmistir (Ryan & Deci, 2017, s. 21, 272). Teori, yasam amaglarini igsel ve
dissal olmak Uzere ikiye ayirmis; digsal amaglara odaklanmanin ve ulagsmanin
insanlari temel ihtiya¢ tatminlerinden yoksun birakacagi ve hatta daha disuk
refaha yol agacagi, icsel amaglarin ise temel psikolojik ihtiyaclari tatmin ederken
ayni zamanda saglikli yasam ve ogrenmeyi tesvik edecegi seklinde formule

edilmigtir.

Kendi Kaderini Tayin Teorisi icerisindeki alti mini teoriden sonuncusu ve en yenisi
yakin iliskiler ve sonuglariyla ilgili olan iligkiler Motivasyonu Teorisidir. Teori, iligki
ihtiyacinin i¢gsel oldugunu ve insanlari gonualli olarak yakin iligskilere girmeye

yonelttigini 6ne surer (Ryan & Deci, 2017, s. 293).

Oz liderlik, gorevlerin icsel degerlerine vurgu yapmak icin isin dogasi geregi gekici
yonlerine odaklanarak, bahsekonu ydnlerin davranigin gerceklestirime nedenini
tanimlamadaki énemini iceren genisletilmis bir 6z etki gérusund savunur (Manz,
1986, s. 590). Teori gelistirilirken 6z yonetim kavramindan farkh olarak icsel

motivasyon ogeleri eklenmistir.

1.1.3.7. Super Liderlik

Manz (1983b, 1986) pek cok igletmenin c¢alisanlarini kontrol edebilmek igin
siklikla cezalandirici dis kontrolleri kullandigini; bu durumun ise en guglu kontrol
bicimi olan kisinin iginden gelen kontroll gézardi ettigini, bireysel kendini kontrol
sistemlerinin isletmelerin igindeki merkezi kontrol mekanizmalari olduklarini 6ne
surmus; dusuk igsel motivasyon potansiyeline sahip gorevlerin performansini

yonetmek icin kendi kendine empoze edilen stratejileri ve gorevin dogasindaki
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icsel motivasyon unsurlarindan yararlanarak bireyin kendisini etkilemesini iceren
Oz Liderlik Teorisini gelistirmistir. Oz Liderlik Teorisinin gelistirilmesi, liderlik
anlayigi ve literattrtine katkida bulunmus ve liderlik kavramina yeni bir bakis agisi

getirmigtir.

Manz ve Sims (1991), 1983 ve 1986 yillarinda one surulen 6z liderlik kavramina
paralel olarak “pek cok durumda en uygun liderin, kisinin kendisine liderlik
yapmasina firsat veren lider” oldugunu belirten super liderlik kavramini
tanimlamiglardir (s.18). Boylelikle 6z liderligin geligsimini yalnizca kigilerin

inisiyatifine birakmamis, liderlere de bu konuda sorumluluk yuklemiglerdir.

Super liderlik goristinin odagi kendi kendinin lideri olan takipgilerdir. Takipgilerin
organizasyona daha fazla katkida bulunabilmeleri icin 6zellikle liderlik becerilerini
gelistirmelerine yardimci olmak, kavramin 6zinu olugturmaktadir (Manz & Sims,
1991, s. 22). Super lider olunabilmesi icin gerekli adimlari da g¢aligmalarinda
ortaya koyan Manz ve Sims (1991, s. 23-29) bu adimlari, sirasiyla ¢alisanlarin
ornek alabilecegi bir 6z liderlik modeli olusturulmasi, ¢alisanlarin kendi hedeflerini
belirlemesini cesaretlendirme, olumlu dusunce modelleri yaratma, 6z liderligi
gelistirme, takim calismasi ile 6z liderligi tesvik etme ve 6z liderlik kultariinin

gelistiriimesi olarak belirlemislerdir.

Her ne kadar super liderlik 6z liderligin gelisimine katkida bulunsa da, 6z liderligin
bireylerin inisiyatifinde ve yetenekleri ile ilgili bir konu oldugu dustnuldaginden
bu arastirmada 6z liderlik bagimli degisken olarak ele alinmis, stper liderlik
kavramina ise 6z liderlikle ilgili bir kavram oldugundan bu baglik altinda kisaca

yer verilmigtir.

1.1.4. Oz Liderlik Stratejileri

Oz liderlik teorisi, bireylerin 6z farkindaligini, igsel motivasyonunu ve olumlu

dusunce kaliplarini gelistirmek icin birlikte c¢alisan bir dizi davranigsal,
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motivasyonel ve biligsel stratejileri dngérmektedir (Manz & Neck, 1991; Mller,
2006; Neck & Houghton, 2006; Neck & Manz, 2006; Prussia vd., 1998). Bu
stratejiler davranis odakh stratejiler, dodal 6dul stratejileri ve yapici dusunce

stratejileri olmak tzere U¢ ana baglik altinda toplanmigtir (Manz, 1992a, s. 80).

1.1.4.1. Davranig Odakl Stratejiler

Davranig odakh stratejiler; 6z degerlendirme, 6z 6dul ve 6z disiplin yontemleri ile
davraniga yonelik 0z farkindaligin arttirlimasini ve yeniden duzenlenmesini igerir
(C. Manz & K. Manz, 1991; Manz, 1992b). Bu noktada 5 davranissal strateji
tanimlanmigtir:  Kendini gdézlemleme, kendine hedef belirleme, kendini
oddullendirme, kendini cezalandirma ve kendine hatirlaticilar belirleme (Manz &
Neck, 2004). Bu stratejiler, istenilmeyen davraniglari caydirmak, istenilen
davraniglari tegvik etmek icin tasarlanmistir. Davranis odakh stratejiler, 6zellikle
gerekli, ancak hos olmayan gorevlerin gergeklestiriimesiyle ilgili davraniglarin
yonetiimesinde fayda saglamaktadir. (Houghton, Bonham, Neck & Singh, 2004:
428)

Kendini Gozlemleme

Kendini gozlemleme stratejisi, degisim icin hedeflenen davraniglarin neden, ne
zaman, hangi durumlarda ve ne siklikla yapildigina iligkin bilgiler toplayarak 6z
farkindah@r arttirmayi icerir. Bu 6z farkindalik, etkisiz ve verimsiz davranislari
degistirmek ya da ortadan kaldirmak i¢in gerekli ilk adimi olusturur (Manz, 1992a;
Manz & Sims, 1980, 1991).

Manz (1992a) kendini gozlemleme pratigi yapmak igin kisinin tarzina uygun basit
bir metotla kayit tutmasi gerektigini belirterek, asagidaki adimlari 6nermistir. Bu

adimlar:

e Arttinlmak veya azaltilmak istenen davraniglarin belirlenmesi

e Bu davraniglarin gosterilme siklidi ve suresinin kaydedilmesi
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e Bu davraniglarin sergilendigi durum ve sartlarin tespit edilerek

kaydedilmesi

Bu adimlarin uygulanmasi ile mevcut davranislari ve performans duzeyleri ile ilgili
dogru bilgilere sahip olan bireylerin davranislarina yonelik hedefleri daha etkili bir
sekilde belirleyebileceklerini ifade etmislerdir (Manz, 1986; Manz & Neck, 2004;
Manz & Sims, 1980).

Hedef Belirleme

Manz (1992a), hedef belirleme stratejisinin 6z liderlik ¢aligmalarina yon veren
strateji oldugunu savunmustur. Arastirmalar, hedeflerin dogrudan dikkati ¢ektigini
(Manz & Sims, 1991), cabayi seferber ettigini, kalcihgini arttirdigini ve strateji
gelistirmeyi motive ettigini (Locke, Shaw, Saari & Latham, 1981); zorlu ve spesifik
hedefler belirlemenin performansi gelistirdigini (Locke & Lathem, 1990)

gostermigtir.

Manz ve Sims (1991) hedef belirlemenin 6grenilebilir bir davranis olduguna dikkat
cekmektedir. Hedef belirleme, dogustan var olmamakla birlikte bir calisanin belirli
bir slUre iginde gelistirebilecegi bir beceri veya eylemler dizisi olarak
gorulmektedir. Neck, Manz ve Houghton (2017, s. 40), yasamda neye deger
verdigimizi ve neyi basarmak istedigimizi anlarsak ulagilabilir hedefler

koyabilecegimizi belitmektedir.

Manz (1992a) hedef belirleme stratejisini gerceklestirmek i¢in altt adim

onermigtir. Bu adimlar asagida belirtilmistir:

e Uzun vadeli hedefler belirlenmesine yardimci olacak bir 6z analiz
yapiimasi
e Yasam ve kariyer icin uzun vadeli hedeflerin belirlenmesi

e GuUnlUk cabalar icin kisa vadeli hedeflerin belirlenmesi
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e Hedeflerin belirli ve somut olmasi
e Hedeflerin zorlu fakat makul olmasi

e Baskalarina ek destek saglamasi i¢in hedefler hakkinda bilgi veriimesi

Kendini Odullendirme

Bireyi yeni basarilara gétirmenin en gugcli yontemlerinden biri de dnemli igleri
basardiktan sonra kendisini 6dullendirmesidir (Manz,1992a, s. 112). Boylece
davranislarini hem fiziksel hem de zihinsel dizeyde ddullendirerek olumlu yonde
etkileyebilir. Bu o6duller disarida bir aksam yemegi, bir fincan kahve ya da
atistirmalik yiyecekler gibi fiziksel nesneler olabilecedi gibi gosterilecek yuksek
performanstan elde edilecek faydalari hatirlama, en sevilen tatil yerinin hayal
edilmesi gibi hos dusunceler de olabilir (Houghton & Neck, 2002; Neck &
Houghton, 2006).

Manz (1992a) kendini 6dullendirme yoluyla motivasyon saglamak i¢in asagida

belirtilen adimlari 6nermektedir:

e Motive eden nesnelerin, dustncelerin ve goruntulerin belirlenmesi
e Hedefe yonelik davraniglarin ve aktivitelerin tanimlanmasi
e Istenilen etkinlik veya davraniglar tamamlandiginda édillendirme

e Hedefe ulagildiginda 6vgu ve ddullendirme

Kendini Cezalandirma

Kendini cezalandirma, Ozelestiri veya basarisizliga kargi olumsuz bir tepkidir.
Kendini oddullendirmeden farkli olarak olumlu pekistirme yerine olumsuz
pekistirmenin kullanildigi bir 6z diuzenleme bigimidir (Manz & Neck, 2004).
Arastirmalar, kendini cezalandirmanin siklikla kullanildiginda davranigi kontrol
etmek igin etkili bir strateji olmadigini géstermistir (Neck vd., 2017). Birey kendini

cezalandirmayi bir strateji olarak asir kullanmamaldir.
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Manz (1992a), kendini cezalandirma kaliplarini kontrol etmek i¢in asagida

belirtilen adimlari 6Gnermistir:

¢ Suclu hissetmeye neden olan davraniglarin tanimlanmasi

e Oz elestirel olmaya neden olan eylemlerin belirlenmesi

¢ Alisilmig yikici kendi kendini cezalandirma modellerinin belirlenmesi

o Alisiimig yikici kendi kendini cezalandirma modellerinin azaltilmasi veya
ortadan kaldiriimasi

e Olumsuz davraniglari destekleyen odullerin belirlenmesi ve kaldiriimasi,

cezanin agiri olumsuz davranislar igin kullaniimasi

Kendine Hatirlaticilar Belirleme

Kendine hatirlaticilar belirleme stratejilerine ipucu stratejileri de denilmektedir. Bu
strateji, istenilen kisisel davraniglari kolaylastirmak, bireyin amacina dogru
ilerlemesini saglamak icin bireyin kisisel stiliyle uyumlu bir hatirlatma sistemi
olarak tanimlanabilir (James, 2009; Manz & Sims, 1991). Bireyin, gbrev ve
hedeflere odaklanmaya yardimci olmak igin somut adimlar atmasi, daha Gretken

olmasini ve olumlu sonuglar elde etme olasiligini artirmaktadir.

Hatirlaticilar genellikle “listeler, notlar, ekran koruyucular, motivasyonel posterler”
gibi gorsel objelerle (Neck & Houghton, 2006, s. 272), calisilan ortamin
dizenlenmesi gibi odaklanmayi kolaylastiran gorsel ve cevresel hatirlaticilari
kapsamaktadir (Manz & Neck, 2004). Manz (1992a)'in bu strateji icin onerdigi

adimlar asagida belirtilmistir.

e GuUnluk aktiviteleri diizenlemek icin oncelik listesinin hazirlanmasi

e Dikkati onemli davranis ve gorevlere odaklamak icin hatirlaticilarin
belirlenmesi

e Calisma alanindaki olumsuz hatirlaticilarin belirlenmesi, azaltiimasi veya
ortadan kaldiriimasi

e Calisma alanindaki olumlu hatirlaticilarin belirlenmesi ve artirilmasi
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e stenilen davranigi destekleyen bireylerle iliski kurulmasi

1.1.4.2. Dogal Odiil Stratejileri

Dogal 6dul stratejileri, 6z liderlik teorisinin motivasyon bilesenini olusturur. Dogal
odullerin amaci, bireyin gorevi yerine getirirken igsel motivasyonunu arttirmaktir
(Manz & Neck, 2004). Dogal odul stratejileri, godrevin keyifli kisimlarini
tanimlamayi, gelistirmeyi ve go6revin zevkli yonlerine yonelik disuncelere

odaklanmayi icerir (Manz, 1992a).

Dogal oduller, gorevin yeterlilik duygusu, kendini kontrol etme hissi ve hedef
duygusunu deneyimlememize izin verecek sekilde gerceklestirimesinden elde
edilir (Manz & Sims, 1991). Davranis odakli kendini 6dullendirme stratejisi ile
arasindaki en énemli farklilhk, kendini 6dullendirme stratejisinde birey kendisini
davranisin veya faaliyetin gergeklesmesinden sonra odullendirirken, dogal 6dul
stratejisinde 6duller davranisin igerisinde yer almaktadir. Birey davranisi
sergiledigi veya faaliyeti gergeklestirdigi tim slre¢ boyunca keyif almaya devam
etmektedir (Manz 1992a, s. 41).

Dogal odul stratejileri, gerceklestirilecek gorevilere iliskin olumlu algi ve
deneyimlerle ilgilidir. Bireyler, gorev performansiyla iliskili algilarini veya
davraniglarini degistirerek dogal odul stratejilerini kolaylastirabilir, algilanan
yetkinligi, 6zkontrolii veya goérev sorumlulugunu artirabilir (Neck vd., 2017;
Prussia vd., 1998).

iki temel dogal 6dil stratejisi vardir (Manz & Neck, 2004; Manz & Sims, 2001;
Neck & Hougton, 2006): Birincisi, verilen goreve daha hos ve keyifli 6zellikler
kazandirmayi icerir, boylece gorevin kendisi dodal olarak édtllendici hale getirilir.
ikinci strateji ise dikkati gdrevin hos olmayan yénlerinden uzaklastirarak ve dogal

olarak ddullendirici yonlerine odaklayarak algilari sekillendirmekten olusur.
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Literatirde “dogal odul stratejileri” nin, “igcsel motivasyon stratejileri” olarak da

isimlendirildigi gértlmektedir (Brown, 2003).

Géreviere Dogal Odiiller Kazandirma

Bireyler yapmalari gereken gorevleri kendilerine daha g¢ekici hale getirmek igin
hem fiziksel hem de zihinsel olarak yeniden tasarlayabilir; gérevleri yapmanin
farkli yollarini olusturabilirler. Ornegin, isin yapildigi yer, yapilis sekli (géreve
edlenceli aktiviteler dahil etmek vb.) yeniden duzenlenebilir. Bdylece isi yaparken

alinan zevk dogal 6dul haline gelir.

Manz (1992a), goéreve dogal dduller kazandirma stratejisi icin asagida belirtilen

adimlari 6nermektedir.

e Gorevi daha keyifli ve tatmin edici hale getirecek yerlerin belirlenmesi

e Gorevi daha zevkli hale getirecek etkinliklerin  (ayni seyleri
gerceklestirmenin farkli yollarr) belirlenmesi

e Belirlenen gorevleri daha keyifli hale getiren yerlerin ve etkinliklerin goreve

dahil edilerek gorevin yeniden tasarlanmasi

Dogal Odiiller Uzerine Diigiinceyi Odaklama

Gorevlerin dogal olarak odullendirici yonlerine odaklanmak, ozellikle igin bir
parcasi olan sorun ve endigelerle ugragsmak gerektiginde motivasyonel ve
duygusal faydalar saglayabilir. Burada maksat isin zor veya tatsiz yonlerinden
kaginmak veya gérmezden gelmek degil, onlarla yapici bir sekilde ilgilenmektir
(Manz,1992a).

Manz'in (1992a) 6nerdigi dogal dduller tUzerine dusinceyi odaklama stratejisi

adimlari asagida belirtilmistir.

e Gorevlerin hog ve zevkli yonlerinin belirlenmesi
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e Calisirken dusuncelerin gorevlerin hos olan yonlerine odaklaniimasi

e Gorevin kendisinden ayri olan oduller ile goreve yerlesik ddullerin ayirt
edilmesi

e Dusuncelerin gorevin bir pargasi olan (ayri olmayan) odullere
odaklanmasi

e Gorevlerdeki dogal odulleri ayirt etme ve bunlara odaklanma becerisi ve
aliskanhginin geligtiriimesi

1.1.4.3. Yapici Dusiince Modeli Stratejileri

Manz (1992b), dusunce kaliplarini “deneyimlerimiz hakkinda belirli diginme
bicimleri” ve “disinme bigimleri aligkanli§i” olarak tanimlar. Bireyler, duygusal ve
davranissal tepkileri etkileyen olumlu ve olumsuz alisiimis dislinme bigimlerine
sahiptir. Bu dusunceler, belirli kosullar tarafindan tetiklendiginde nispeten tutarl
bir sekilde tekrar eder (Neck & Manz, 1992). Dolayisiyla, bir bireyin hedefine
yonelik performansini arttirmasinin bir bagska yolu da sahip oldugu dusunce

kaliplarini degistirmektir (Godwin vd., 1999).

Yapici dusunce modeli stratejileri, performansi olumlu yonde etkileyebilecek
yapici dusunce modellerinin ve alisiimis dusinme bigimlerinin olusumunu
kolaylastirmak igin tasarlanmistir (Manz & Neck, 2004; Neck & Manz, 1992).
Yapici dustince modeli stratejileri disince ve fikirleri degerlendirme (inan¢ ve
varsayimlar), kendi kendine konusma ve zihinsel imgeleme stratejilerinden

olusmaktadir.

Dusince ve Fikirleri Degerlendirme Stratejisi

islevsiz dustince kaliplari performansi engeller. Bu nedenle, 6z liderliginin amaci,
alisiimis olumlu duslnce kaliplari gelistirmektir (Manz, 1986). Ellis (1975, 1977)
ve Burns (1980) bireylerin iglevsiz ve rasyonel olmayan inanclarini belirleyerek
yuzlesebileceklerini, daha rasyonel inanglarla degistirebileceklerini

belirtmektedir. DUgsunce ve fikirleri degerlendirme stratejisinde islevsiz dusunce
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sureglerinin  temelini olusturan c¢arpik bireysel inan¢ ve varsayimlarin

tanimlanarak ortadan kaldiriimasi veya degistiriimesi hedeflenmektedir.

Bireyler genellikle iki karsit disunce olan “firsat dugiinme”™ veya “engel disinme™
modelinden birini benimser (Manz, 1992b; Neck & Manz, 1992). Firsat dusunme,
firsatlara, zor durumlarla basa ¢ikmanin yapici yollarina odaklanmay: igerirken,
engel distiinme zor durumlarin olumsuz yonlerine, sorunu ¢ézmekten vazgecme
ve geri ¢gekilme nedenlerine odaklanmayi igerir. Firsat disinme modeline sahip
olanlar, karsilastiklari zorlu durumlarla basa ¢ikabilmek igin daha fazla ¢caba ve
kararlilik gostererek zorluklarin Ustesinden gelmede daha aktif bir rol Ustlenirler.
Tersine, engel disiinme modeline sahip olanlar ise zorluklarla karsilastiklarinda

cesaretini kaybetme egilimindedir (Manz, 1986; Seligman, 1991).

Ornegin, mevcut satis hedeflerine ulasamadi§i icin lizgiin olan bir galisan, “isimi
kaybedeceg@im, asla iyi bir satici olamayacagim" dusuncesine sahip olabilir. Bu
tarz dusunme, “ya hep ya hi¢” adi verilen ¢arpik bir inanca dayanan iglevsiz bir
disunce 6rnegidir. “Ya hep ya hi¢” seklinde dislinen insanlar kisisel durumlarini,
asiri, siyah ve beyaz kategorilerde degerlendirme egilimindedir. Bu tur islevsel
olmayan inanglar, dusunce kaliplarinin degistiriimesi ile degistirilebilir Bu
durumda c¢alisan, isi hakkindaki inancglarini gdozden gegirerek, gecmiste ulasmig
oldugu satis hedeflerini hatirlayarak inanglarinin islevsel olmadiginin farkina
varir. Yasadigi deneyimde hedefine ulasamama nedenlerini gézden gegirerek bir

sonraki hedef i¢in ¢oziimler tretebilir (Godwin vd., 1999).

Manz (1992a), dugunce ve fikirleri degerlendirme stratejisi icin agagida belirtilen

adimlari 6nermektedir.

e Inang ve varsayimlarin davranis ve duygulari etkiledigi gorevlerin
belirlenmesi

e Inang ve varsayimlarin dogrulugunun kontrol ediimesi

e Inanc ve varsayimlarinizin davranis ve duygularinizi etkiledigi yoniin

belirlenmesi



33

e Yanls velveya islevsiz inang ve varsayimlarin izole edilmesi ve onlara
meydan okunmasi
¢ Islevsel olmayan inanglarin yerine alacak daha olumlu iglevsel inanglarin

belirlenmesi

Kendi Kendine Konugma Stratejisi

Kendi kendine konusma, kendimizle yaptigimiz olumlu ya da olumsuz
konusmalar olarak tanimlanmaktadir (Neck & Manz, 1992, 1996; Neck &
Milliman, 1994). Arastirmalar, kendi kendine yapilan konusmalarin davranislari
ve biligleri etkileyen duygusal durumlara karsilik geldigini gostermektedir (Ellis,
1977; Godwin vd., 2016; Neck & Manz, 1992; Qui & Rooney, 2019). Kendi
kendine konusma, yoneticilerin ve caligsanlarin kisisel etkililigini artirmak igin
yararli bir arag olarak 6nerilmistir (Manz & Neck, 1991). Bu strateji ile bir galisanin
kendisiyle gergeklestirdigi i¢ diyalogunu olumlu yonde dedistirerek duygusal
durumunu kontrol edebilecedi ve galismalari hakkinda tutumunu olumlu yénde
geligtirebilecegdi belirtiimistir (Jensen & Neck, 2017; Manz & Neck, 1991; Neck &
Manz, 1992; Qiu & Rooney, 2019).

Manz’in (1992a) o6nerdigi kendi kendine konugsma stratejisi adimlari asagida

belirtilmistir.

e Mevcut kendi kendine konugmanin analizi

e Olumsuz i¢ konugmalarin ve daha yapici ifadelerin belirlenmesi

e Yapici kendi kendine konugma alistirmasi yapilmasi ve i¢sellestiriimesi

e Zorluklarla basa ¢ikmak icin kendi kendine konusma stratejisinin

kullaniimasi

Zihinsel Imgeleme (Basarili Performans Hayal Etme) Stratejisi

Zihinsel imgeleme davranisin, eylemin veya faaliyetin gerceklestirimeden 6nce

hayal edilmesi, hayali sonuglarinin vyaratilmasi yani sembolik olarak
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deneyimlenmesi, prova edilmesidir. Bu stratejide bahsedilen hayal kurma iglemi
zihnin egilimini (olumlu/olumsuz) tespit ederek varsa yikici digstince kaliplarini
yok etme, engellemekten ziyade motive etmeye yardimci olan olay ve sonuglarin
dizisini hayal etme seklindedir (Manz, 1992b). Manz ve Neck (2004), bir faaliyetin
gercek performanstan once basarili bir sekilde gergeklestiriimesini imgeleyen
bireylerin gergcek gorevle Kkarsilastiklarinda basarii  bir performans
gOstermelerinin daha olasi oldugunu iddia etmigtir. Driskell, Copper ve Moran’in
35 ampirik ¢calismanin bir meta-analizi sonucunda zihinsel imgelemenin bireysel
performans Uzerinde anlamli bir pozitif etkisi oldugu bulgusu (akt. Neck &
Houghton, 2006), Manz ve Neck’in (2004) iddiasini desteklemektedir. Ornegin,
sunum yapmasi gereken yoneticiler sunumu gerceklestirmeden once zihinlerinde
basarili bir sunumun tamamlandigini goérsellestirerek sunum performanslarini

potansiyel olarak arttirabilirler (Neck & Milliman, 1994).

Manz'in (1992a) zihinsel imgeleme stratejisi icin 6nerdigi adimlar asagida

belirtilmistir.

e Hayal edilen deneyimlerin (zihinsel imgeler) analiz edilmesi (hayal edilen
deneyim gorevin hangi sonuglarina (olumlu/olumsuz) odaklaniyor? Goérev
icin gerekli 6z guveni destekliyor mu? Gercekci mi?)

e Hayali deneyim (zihinsel imgeleme) egiliminin belirlenmesi (Ozellikle varsa
yikici hayali deneyim egilimlerinin tespiti)

e Yikici dugunce kaliplarinin ortadan kaldiriimasi

e Cabalari netlestirmeye ve motive etmeye ydnelik olumlu dastinceler ile

imgeleme yapilmasi

Sonug olarak, 6z liderlik teorisinde 6z liderligin gelistiriimesi icin dnerilen stratejiler
davranis odakh stratejiler, dogal 6dul stratejileri ve yapici duslince stratejileri
olmak Uzere U¢ ana baslik altinda toplanmaktadir. Standart 6z liderlik dlcekleri ile
yapilan ampirik arastirmalar da 0z liderlik stratejilerinin GU¢ grup altinda
toplanabilecegini desteklemektedir (Ornegin Houghton & Neck, 2002; Prussia
vd., 1998).



35

Ancak 2010 yilinda Miuller, Georgianna ve Roux tarafindan gercgeklestirilen
calismada davranis odakli stratejiler, dogal odul stratejileri ve yapici dustnce
stratejilerinden olusan 6z liderlik yaklasiminin fiziksel canhligi, zindeligi ve saghgi
iyilegtiren stratejilerle genigletilip genigletiimeyecegi incelenmigtir (Muller vd.,
2010). Arastirma kapsaminda gergeklestirilen analizler sonucunda “fiziksel
canliiga odaklanma stratejileri (physical vitality)” adi altinda dérdincU bir strateji
kategorisi Onerilmistir. Fiziksel canllik stratejileri “insanlari sahip olduklari
fizyolojik, bedensel ve enerjik kaynaklarin daha verimli kullanicilari haline
getirmek” olup, birinci strateji “fiziksel sagligi ve potansiyel olarak uzun vadeli
fiziksel bagariyi artiran programlara katiima’yi, ikinci strateji “her tarlu fiziksel
aktiviteyi, t¢linci strateji ise “saglikli beslenmenin sdrddrilmesi’ni icermektedir.
Arastirma igin Mller ’in gelistirmis oldugu Alman Oz Liderlik Olgegi baz alinarak
34 maddelik bir dlgek gelistiriimis, yapilan analizler sonucunda 0Olgek, guvenilir ve
gecerli bulunmustur. Bununla birlikte daha fazla ampirik ¢calismaya ihtiyag oldugu

belirtilmistir.

1.1.5. Oz Liderlikle ilgili Olcek Gelistirme Calismalari

Oz liderlik becerilerinin élcimine iliskin ilk calismalar Manz ve Sims'in (1987)
calismasindan esinlenerek bagslamistir. Cox (1993), Manz ve Sims’in
calismalarini prototip olarak kullanarak 34 maddelik bir Oz Liderlik Olcegi
gelistirmistir. Olgege uygulanan faktor analizi sonucunda 8 boyut (kendi kendine
problem ¢dzme, inisiyatif alma, 6z etki, takim ¢calismasi, kendini 6dullendirme,
kendi kendine hedef belirleme, dogal o&duller, firsat disuncesi ve kendini

g6zlemleme/degerlendirme) ortaya ¢ikmistir.

Daha sonra Anderson ve Prussia tarafindan 1997 yilinda 6z liderlik becerilerinin
olctilmesine yonelik bir dlgek gelistiriimistir. Oz liderlik anketinin (SLQ) prototipi
Manz ve Sims’in 6z liderlik Gzerine yapmis oldugu teorik ve deneysel literatlirden
(6rnegin Manz, 1983b, 1986, 1992b; Manz & Sims, 1991) olusturulmus, 90
madde olarak dizayn edilmistir (Anderson & Prussia, 1997, s. 123). Arastirmanin

ilk agsamasinda anketin kapsam gecerliligi incelenmis, ikinci asamada orneklem
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Uzerinde test edilerek Olgegin psikometrik Ozellikleri faktor analizi yoluyla
degerlendirilmig, son olarak gelistirilen ol¢ek ikinci bir orneklemle test edilerek, alt
Olcekler arasindaki guvenirlik ve Kkarsilikli iligkiler incelenerek psikometrik
dzellikler tekrar gézden gegirilmistir. Ik asamada yapilan igerik analizi sonucunda
90 maddeden 50 madde kriterleri karsilamisg, kriterleri kargilamayan 40 madde
silinmistir. ikinci asamada 6z liderligin teorik olarak sunulmus l¢ ana boyutu
(davranis odakli stratejiler, dogal odul stratejileri ve yapici dustnce modeli
stratejileri) ve alt boyutlari, deneysel olarak ortaya c¢ikan boyutlar ile
kargilastiriimistir. Deneysel analizde yapilan faktor analizi sonucunda ortaya
cikan on faktérin her biri, 6z liderligin ana kategorilerinin teorik bilesenlerine
karsilik gelmistir. Uglincl asamada calismanin 6lgek glvenilirligi  tekrar
dlcllmustir. Yalnizca “Dustinceleri Dogal Odiillere Odaklama 6lgegi” icin 0.70’in
altina dusmus, ornekler arasinda bu boyut icin kararsizlik alani olabilecegi
sonucuna varilmigtir. Ayrica kategoriler icinde ve arasinda c¢esitli dlgeklerin orta
ila guclu duzeyde karsilikli korelasyonlari, insanlarin gorevlerini yaparken birden
fazla 6z liderlik stratejisi kullanma egiliminde oldugunu gostermistir. Sonug olarak

tum asamalar Olgegin yapi gegerliligi icin destek saglamistir.

Cox (1993), Anderson ve Prussia'nin (1997) 6z liderlik dlgegi gelistirme ¢abalari
baslangici olusturmus, ancak psikometrik olarak kabul edilebilir bir 6z liderlik
Olceginin gelistiriimesine ihtiya¢c duyulmustur. Houghton ve Neck (2002, s. 676),
yukarida agiklanan iki 6z liderlik dlgedini baz almig, ancak s6z konusu olgeklerin
belirsizlikler igermesi ve psikometrik 6zellikleri sebebiyle gecerli olamayacagini
ileri sirerek revize edilmis bir 6z liderlik dlgedi olusturmustur (Tabak, Sigr ve
Turkoz, 2013). Anderson ve Prussia'nin (1997) 50 maddelik odlgeginden 17
madde silinmis, bes madde, 6z liderlik teorisini daha iyi yansitacak sekilde
yeniden yaziimig ve Cox (1993)'un dlgeginden iki madde eklenmigtir. Revize
edilmis 6z liderlik 6lgegdi (RSLQ), U¢ ana 6z liderlik boyutunu temsil eden dokuz
farkh alt olcekte 35 maddeden olusmustur (Houghton & Neck, 2002, s. 677).
Yapilan analizler sonucunda gelistirilen o&lgegin gecerliligi ve guvenilirligi

saglanmistir. Daha da 6nemlisi "dogal ddullere odaklanma" boyutu igin dlgek



37

glvenilirlik tahmini, yaygin olarak tavsiye edilen seviyenin (0,70) tzerine ¢ikmis,

0,74 alfa katsayisina yukselmigtir.

Steinhardt, Dolbier, Mallon ve Adams (2003) klinik uygulama ve arastirmalarda
kullaniimasi igin i¢ Aile Sistemleri modeli (IFS) cercevesinde psikometrik olarak
saglam ve teorik temelli bir bir calisma yaparak 50 maddelik bir Oz Liderlik Olgegi
(SLS) ve Klinik uygulamalarda kullanim kolayhdi saglamak i¢cin 20 maddelik kisa
versiyonunu gelistirmistir. Arastirma sonucunda hem 50 maddelik 6lgegin hem
de 20 maddelik kisa olgegin yeterli i¢ tutarliligi, yapr gecerliligi ve guvenilirligi

sahip oldugu bulunmustur.

Oz liderlik kavraminin popdlerliginin artmasiyla kavrama olan ilgi artmis,
dinyanin farkli yerlerinde konu ile ilgili arastirmalar yapilmaya baslanmistir.
Neubert ve Wu (2006, s. 368) tarafindan, Houghton ve Neck (2002)in 35
maddelik Revize Oz Liderlik Olgeginin Cin baglaminda genellenebilirligi
arastirnimistir. Arastirma gergevesinde Revize Edilmis Oz Liderlik anketi (RSLQ),
Cin kultirinde psikometrik 6zellikleri ve yapi gegerliliginin incelenmesi icin byuk
bir petrol tagsimaciligi sirketinin 559 Cinli ¢alisanina uygulanmistir. Agiklayici
faktor analizi sonucunda Houghton ve Neck'in (2002) ABD 6rneklemindeki dokuz
alt faktor bulgusunun aksine, Cin drnekleminde faktér yapisi o kadar net
olmamakla birlikte sadece alti faktér ortaya ¢ikmistir. Ancak dogrulayici faktor
analizinde alti faktorli yapi yeterli uyumu gostermemis, dogal 6dul stratejilerinin
cikarilmasiyla elde edilen bes faktorli yapr model uyumunu saglamistir.
Arastirma sonunda her boyutun Cin baglaminda genellenemedigi belirlenmis,
bazi kavramsal 0z liderlik boyutlarinin evrensel olabilecekken, bazilarinin ise

kulture baglh olarak degisebilecegi one surulmugtar.

Muller (2006) yilinda yaptigi galismada 6z liderligin boyutlarini bir Avrupa ulkesi
olan Almanya'nin kultirel baglaminda analiz etmistir. Arastirmada oncelikle 6z
liderligin G¢ boyutlu yapisinin Alman Oz Liderlik Anketi ile tekrarlanmasi
hedeflenmistir. Alman Oz Liderlik Anketi, Prussia vd. (1998) tarafindan kullanilan
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Olcegin gelistiriimis bir formu olarak dizayn edilmistir. Arastirmada Alman
dgrenciler icin Alman Oz Liderlik Anketinin dlgek degerleri dogrulayici faktor
analizine tabi tutulmus ve 0z liderligin G¢ boyutlu yapisi basarili bir sekilde
tekrarlanmistir. Arastirmacilar ¢alisma sonucunu, Neubert ve Wu'nun (2006)
calismasinin aksine Oz liderlik boyutlarinin gegerliliginin belirli bir klturel ortamin

dyeleriyle sinirli olmayabilecegine kanit olarak gostermistir.

Yine Almanya’da 2007 yilinda AndreRen ve Conradt tarafindan toplam Ug¢
calisma ile Houghton ve Neck’in (2002) Revize Edilmis Oz Liderlik Olgegi (RSLQ)
psikometrik 6zellikler, guvenilirlik (i¢c tutarlihk) ve gegerlilik (yapi ve olgut ile ilgili
gecerlilik) acgisindan incelenmigtir. Calismada, Anglo-Amerikan dil alaninda
gelistirilmis ve onaylanmis Oz Liderlik Olgegi Almanca’ya uyarlanmis ve kisa bir
versiyonu (27 madde) olusturulmustur (RSLQ-D). U¢ ayri érneklem Uzerinde
incelenen RSLQ-D, RSLQ'daki u¢ ana boyut ve 9 alt boyut faktor yapisini
dogrulamis, psikometrik 6zellikler, gecerlilik ve guvenilirlik agisindan uygun

bulunmustur.

Tirkiye’de Dogan ve Sahin (2008a) tarafindan Houghton ve Neck'’in (2002) Oz
Liderlik Olgegi Turkce'ye uyarlanarak, gecerlilik ve givenilirik ¢alismasi
yapilmigtir. 563 kamu ve Ozel sektor calisani Uzerinde yapilan arastirma
sonucunda Turkge'ye uyarlanan Olgegin guvenilir bir 6lgme araci oldugu

saptanmig, ancak odlgegin gecerliligi dogrulanamamistir.

Ho ve Nesbit (2008, 2009) 6z liderlik olgeginin kllttrel 6zelliklere gore farklilik
gostereceginden hareketle toplumlarin kulturlerine gore bireyci ya da kollektivist
yapilarini esas alarak Houghton ve Neck’in (2002) Oz Liderlik Olgegini (RSLQ)
kollektivist kultire sahip Cin toplumunda uygulayarak o6lgegin guvenilirligini ve
yapi gecerliligini arastirmistir. Arastirma igin Hong Kong'ta yonetim egitimi alan
569 yerel Cinli 6grenci drneklem olarak segcilmistir. Arastirmacilar 6z liderlik
stratejilerinin kollektivist kultirlerde iliski temelli olarak uygulanacagini One
siirerek RSLQ'ya iligski yonelimini tanimlayan sorulari dahil etmiglerdir. Olgek



39

Cince olarak uygulanmistir. Arastirmada 12 faktor ortaya ¢ikmig, ancak bir faktor
kavramsal olarak anlaml olmadidi igin elenmistir. Orijinal dlgekten farkli olarak
ortaya ¢ikan iki faktor iliskiye dayali dogal dduller ile inang ve varsayimlarin
sosyal yonelimli degerlendirmesi boyutlaridir. Sonug olarak degistiriimis
RSLQ'nun Cin kultirande 6z liderligi, teorisine uygun bir sekilde olgtugu, yeterli
gecerlilik ve guvenilirligi sagladigi tespit edilmigtir. Arastirmanin bir bagka 6nemi
de Neubert ve Wu'nun (2006) Cin o6rneginde kabul edilebilir gtvenilirlik
seviyelerine ulasamayan mevcut dort boyutun (kendini gézlemleme, inang ve
varsayimlarin degerlendiriimesi, dogal oduller ve kendini cezalandirma)

iyilestirilerek kabul edilebilir bir seviyeye ulagmasindan kaynaklanmaktadir.

Ho, Nesbit, Jepsen ve Demirian (2012) 6z liderlik arastirmalarinin gogunun
Amerika’da yudritilmis olmasi sebebiyle arastirmalarin  doguya dogru
genigletiimesini saglamak ve 0z liderligin kulturlerarasi karsilagtirmasini yapmak
amaciyla Cinli ve Avustralyali katilimcilardan olusan bir 6rneklem Uzerinde
arastirma yapmislardir. Calismanin amaci Ho ve Nesbit (2009) tarafindan
degistirilmis olan Oz Liderlik Olgegi (MSQL)’nin psikometrik 6zellikleri ve dlglim
degismezligini Bati ve Dogu kultirlerinden alinan ornekleri kullanarak
incelemektir. Arastirma sonucu, 36 maddelik 11 faktorli modelin kabul edilebilir
bir model uyumu sagladigini gostermistir. Yapisal, metrik ve kismi skaler
degismezligi saglandigindan Cin ve Avustralya Ornekleri arasindaki Olgim
degismezIligi bulgularina istinaden, Olgegin kulturler arasi karsilastirmalar

yapmak icin kullanabilece@i one surtulmustar.

Marques-Quinteiro, Curral ve Passos (2012), 6z liderlik élgimlerinin Avrupa ve
Portekizce konusulan llkelerde yapilabilmesi icin Houghton ve Neck’in (2002) Oz
Liderlik Olgegi (RSLQ)ni Portekizce’ye uyarlayarak test etmistir. Arastirma
orneklemini farkl sektorlerden 720 kisi olusturmustur. Orijinal RSLQ'daki Kendini
Cezalandirma Stratejisinin yerine Kendi Kendine Ogrenme Stratejileri bashig
altinda ¢ madde eklenmistir. Arastirma sonunda orijinal RSLQ’dan iki alt boyut

(kendini gbzlemleme ve ipucu stratejileri) dustk yuk degeri almig, yedi alt boyut
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ve 21 maddenin korundugu tespit edilmistir. Calisma RSLQ’'ya kendi kendine

ogrenme stratejilerini dahil ederek literatire onemli bir katkida bulunmustur.

Go6zden Gegirilmis Oz Liderlik Olcegdi (RSLQ) nin dlcek maddelerinin fazla olmasi
sebebiyle 6z liderlik baska degdiskenlerle birlikte incelendiginde sorunlara sebep
olabildiginden Houghton, Dawley ve DiLiello (2012), 35 maddeden olusan
RSLQ'yu kisaltarak dokuz maddeden olusan Kisaltimig Oz Liderlik Olgegi
(ASLQ)'ni gelistirmigtir. Yapilan analizler, dokuz maddelik ALSQ'nun guivenilir ve

gegerli bir 6lgek oldugunu gostermistir.

Mahembe, Engelbrecht ve De Kock (2013), Houghton ve Neck’ (2002) G6zden
Gegirilmig Oz Liderlik Olgegi (RSLQ) nin yaygin olarak kullaniimasindan bahisle
Guney Afrikalh bir 6érneklem Uzerinde Olgegin guvenilirligini ve faktoriyel
gecerliligini arastirmiglardir.  RSLQ, 375 Guney Afrikali geng yetiskine
uygulanmig, dogrulayici faktor analitik teknikleri kullanilarak birinci ve ikinci
dereceden faktor yapisi test edilmistir. Calismada sekiz adet alt 6lgek kullaniimig
ve analiz edilmistir. Sonuglar RSLQ’'nun Guney Afrika 6rneklemi Uzerinde
psikometrik 6zelliklerini dogrulamis, uygun gecerlilik ve i¢ gegerlilikle galistigini

gOstermistir.

Tabak vd. (2013), Houghton ve Neck’in (2002) geligtirmis oldugu Revize Edilmig
Oz Liderlik Olgegi (RSLQ)'nin Tirkge dilinde gegerlilik ve guvenilirligini
incelemislerdir. Arastirma Savunma Sanayiinde g¢alisan U¢ 6rneklem Uzerinde
gerceklestiriimistir. Kesifsel ve dogrulayici faktor analizleri sonucunda RSLQ'da
oldugu gibi U¢ boyut (davranis odakli stratejiler, dogal 6dul stratejileri ve yapici
distnce modeli stratejileri) ortaya ¢ikmistir. Ancak orijinal dlgekten farkli olarak
dokuz alt faktér yerine “hedef belirleme” ve “basarili performans hayal etme”
faktorlerinin tek bir faktor (“kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme” ) altinda yer almasiyla sekiz faktor ortaya ¢ikmigtir. Aragtirma sonucunda
RSLQ'nun Turkge formunun guvenilir ve gegerli bir oélgcek oldugu

degerlendirilmigtir.



41

Houghton, Carnes ve Ellison (2014), 6z liderlik yapisinin kdltarler arasi
gecerliligini incemek amaciyla doért farkh ulusal kultir olan Amerika Birlesik
Devletleri, Cin, Almanya ve Portekiz’'de 6z liderlik yapisinin metrik esdegerligini
(metrik degismezlik, farkl kaltirden insanlarin bir 6lgegin icindeki maddelere ayni
sekilde yanit verdiklerini ifade etmektedir) test etmislerdir. ABD 0Orneklemi;
guneydoguda bulunan bir Universitede yonetime giris kursunda okuyan 357
ogrenciden; Cin 6rneklemi Hong Kong'da bulunan bir topluluk kolejinde ydnetim
kursunda okuyan 285 dgrenciden; Alman 6rneklemi Almanya (%72,5), Avusturya
(%11,8), lIsvigre (%11,2)'de yerlesik 447 galisan profesyonelden; Portekiz
orneklemi rastgele secilen 720 kisiden olusturulmustur. Arastirma sonucunda
ulkelere gére tercime edilen ve uyarlanan Gozden Gegirilmis Oz Liderlik Anketi
(RSLQ)’'nun hiyerarsik faktor yapisinin kilturler arasinda gecerli ve kismi olarak

metrik 6lcUm degismezligine sahip oldugu belirlenmigtir.

Nel ve Van Zyl (2015), Guney Afrika'da 6z liderik arastirmalarina iliskin Mahembe
vd. (2013) tarafindan yapilmis tek bir ampirik arastima bulundugundan babhisle
Revize edilmis Oz Liderlik Anketinin (RSLQ) (Houghton & Neck, 2002) ve daha
once Guney Afrika’da uygulanabilirligi test edilmemis dokuz maddelik kisaltiimig
versiyonunun (ASLQ) psikometrik 6zelliklerini degerlendirmek amaciyla Giiney
Afrika'da calisan 405 yetiskinden olusan bir 6rneklem Uzerinde arastirma
yapmiglardir. Arastirmada RSLQ ve ASLQ'nun c¢esitli kavramsallastirmalarina
iliskin uyum iyilikleri derecesi ve RSLQ’un gug¢lu bir genel faktérden olusma
derecesi incelenmigtir. Arastirma sonucunda Houghton ve Neck’in (2002)
belirttiginin (tek boyutlu modelin verilere iyi uymamasi) aksine tek boyutlu modelin
verilere iyi uydugu bulunmug, RSLQ’'nun guglu bir genel faktéri (6z liderlik)
Olgtugu iddia edilerek, ASLQ’'nun tek boyutlu modelinin de uyum indeksleri

agisindan kabul edilebilir uyuma sahip oldugu belirtilmistir.

Sahin (2015), Revize Edilmis Oz Liderlik Olgeginin (RSLQ) 35 maddeden
olusmasi sebebiyle nispeten zaman alici oldugundan arastirmacilarin veri
toplamasini zorlagtirabilecegi gerekgesiyle kisa formunun (ASLQ) Turkce

versiyonunun psikometrik ozelliklerini  arastirmistir.  Arastirma ASLQ’nun
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stabilitesini test etmek icin iki ayri érneklem Uzerinde yapilmistir. ilk drneklemi
Tirkiye'deki bir devlet tiniversitesinde isletmeye Giris dersi okuyan 324 kisi, ikinci
orneklemi Turkiye'de bir otomotiv sirketinde calisan 128 kisi olusturmustur.
Calisma icin hem RSLQ hem de ASLQ Oolgekleri kullaniimig, psikometrik
Ozellikleri degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda dokuz maddelik kisa dl¢egin

0z liderligin tek faktorlt yapisini 6lgmede gecerli ve glvenilir oldugu bulunmustur.

Mahembe, Engelbrecht ve Wakelin (2017) tarafindan Gulney Amerika’da
Kisaltiimis Oz Liderlik Olgeginin (ASLQ) guvenilirligini ve yapi gegerliligini
degerlendirmek igin bir calisma yapilmistir. Arastirma, Western Cape'de bulunan
universitede okuyan 400 o6grenci Uzerinde yapilmistir. Calisma sonucunda
ASLQ’nun makul yapi gecerliligi ve orta dizeyde guvenilirlige sahip oldugu

bulunmustur.

Boonyarit (2021), Gézden Gegirilmis Oz Liderlik Olgeginin (RSLQ) Tay diline
(Tayca) cevrilmis versiyonunun yapi gegerliligini ve psikometrik 6zelliklerini
incelemistir. Olgek, Kuzey Tayland’da bulunan bir tniversite okuyan 350 lisans
ogrencisine uygulanmistir. Arastirma sonucunda yakinsaklik, ayirt edicilik ve
nomolojik agilardan RSLQ-Thai versiyonunun psikometrik olarak saglam oldugu
ve yap! gegerliligini sagladigi, Amerikali 6grenciler arasinda 6z liderligin faktor
yapisini inceleyen Houghton ve Neck'in (2002) bulgulariyla tutarli oldugu

belirtilmistir.

Sonug olarak 6z liderlik teorisinin gelisimiyle birlikte 6lgimu ihtiyaci da duyulmus,
Cox'un (1993) super liderlik egitiminin lider davranisi, astlarin 6z liderlik davranigi
ve orgutsel vatandaglik duzeylerine etkisi Uzerine yazmig oldugu doktora tezinde
kullandigi 6z liderlik 6lgegi, 6lcek arastirmalarindaki baglangici teskil etmistir. Cox
(1993), guvenilirlikleri 0.69-0.93 arasinda degisen sekiz faktérden olusan 34
maddelik bir 6z liderlik dlgegi gelistirmigtir. Dort yiIl sonra Anderson ve Prussia
(1997), 50 maddeden olugan birkag¢ tanesinin guvenilirlik dizeyi dusuk olan on
faktorll bir dlgek (SLQ) gelistirmistir. Houghton ve Neck (2002), her iki
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calismadaki eksiklikleri dikkate alarak belirsiz maddeleri elimine edip, bazilarini
yeniden dizenleyerek 35 maddelik Gozden Gegirilmis Oz Liderlik Olgegini
(RSLQ), 2012 yilinda ise dokuz maddeden olusan kisaltiimis versiyonu olan
ASLQ’yu gelistirmigtir. Steinhardt vd. (2003) klinik uygulama ve aragtirmalarda
kullaniimast igin I¢ Aile Sistemleri modeli (IFS) gergevesinde 50 maddelik bir Oz
Liderlik Olgegi (SLS) ve klinik uygulamalarda kullanim kolayh§i saglamak igin 20
maddelik kisa versiyonunu gelistirmistir. Toplam olarak dort dlgek gelistirilmis
olup, Olcekle ilgili diger galismalar dlgeklerin gesitli kulturlerde yapi gecerliliginin

ve psikometrik 6zelliklerinin test edilmesi ile ilgili literatlre katki saglamigtir.

1.1.6. Oz Liderlik ile ilgili Yapilan Galismalar

Bu baslik altinda 6z liderlik ile yurt disi ve yurt icinde yapilan ¢esitli galismalara

yer verilecektir.

1.1.6.1. Yurt Diginda Oz Liderlik Uzerine Yapilan Arastirmalar

Oz liderlik kavrami ile ilgili calismalar ilk olarak Amerika’'da baglamis, daha sonra
dunyanin cesitli ulkelerinde de konu ile ilgili calismalar yapilmis ve yapiimaya
devam etmektedir. Bu baglik altinda 6z liderlik ile ilgili yurt diginda yapilmig

calismalara yer verilecektir.

1989 yilinda Caliguri lise duzeyindeki madde bagimhligini 6nleme programlarini
daha iyi degerlendirmek igin grup Uyelidi, yas, cinsiyet, sinif ve 6grencilerin
iletisim becerileri ile 6z liderlik algilari arasindaki iligkileri arastirmistir. Arastirma
sonucunda kisilerarasi iletisim puanlari ile yas, cinsiyet, sinif dizeyi degiskenleri
arasinda anlamli farkhliklar ortaya ¢ikmistir. Bu arastirma kavramsal 6z liderlik
arastirmalarindan sonra 0z liderligin diger degiskenlerle iligkilerini inceleyen ilk

arastirmalardan biridir.

1992 yilinda Pusey, Maryland'deki bireysel girisimcilerin algilanan 6z liderlik

dizeyleri hakkinda bilgi saglamak amaciyla girisimcilerin 6z liderlik davranig
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stratejilerini cinsiyet, yas, Irk, egitim seviyesi, ev tabanli islerden elde edilen gelir
ve aile gelirinin yluzdesine gore degerlendirmek icin 200 kisi Uzerinde bir
arastirma yapti. Arastirma sonucunda kadin girisimcilerin erkek girisimcilere gore
daha yuksek puan aldigi, 26-40 yas arasi ile 66 yas ve Ustu girigsimcilerin diger
yaslardaki girisimcilerden daha yuksek ortalama puanlara sahip oldugu,
lisansustl egitim dizeyine sahip girisimcilerin biraz daha yiksek puan aldigi, aile
geliri yuzdesi ve kar dizeyleri icin ortalamalarin énemli bir model olmaksizin
dalgalandigi, sonuglarin tum demografik verilerle ilgili literaturle tutarli oldugu

tespit edildi.

Manz, 1992 yilinda yapmis oldugu ¢aligmada organizasyonel insan kaynaklarini
daha da geligtirmek ve kullanmak icin, kendi kendini yoneten ekiplerden kendi
kendine liderlik eden ekiplere dogdru bir gecis onermigstir. Boylece calisanlar
islerini nasil yaptiklari konusuna ek olarak ne yaptiklari ve neden yaptiklariyla
ilgili stratejik konulari da etkileme yetkisine sahip olacaklardir. Ayrica ¢alisanlar
disaridan yonetilen oduller almaktan ziyade, gorevin igine yerlestirilen dogal

(icsel) dduller icin daha ¢ok is yapacaklardir (Manz, 1992c).

Neck ve Milliman, 1994 yilinda yapmis olduklari c¢alismada is
organizasyonlarinda maneviyatin ne anlama geldigini tanimlayarak maneviyatin
calisan ve organizasyon performansini nasil etkileyebilecegi Gzerinde galismisg,
yeni bir liderlik teorisi olan dusince 6z liderliginin (TSL) calisanlarin islerinde
daha fazla maneviyat deneyimlemelerine, kendilerini etkilemelerine veya
yonlendirmelerine nasil yardimci olabilecegini tartismiglardir. Maneviyat her

insanin kendi i¢sel motivasyonu olarak gorilmektedir.

Millikin 1995 yilinda yazmis oldugu doktora tezinde buyUk bir Gretim
organizasyonunda yetkilendirilmis ¢alisma ekiplerinde 6z liderlik seviyelerinin
uretkenlik kazanci Uzerindeki etkisini incelemigstir. Arastirma 722 katilimcidan
olusan 89 ekip Uzerinde yapilmistir. Arastirma sonucunda ekip 0z liderlik

duzeyinin, ekiplerin denetim ve yonetiminin 6z liderlik duzeylerini yansittigi ve
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Manz ve Sims tarafindan o6nerilen Siper Liderlik stratejisinin 6z liderligi

gelistirmede rol oynadigi tespit edilmistir.

Neck, Steward ve Manz, 1995 yilinda yapmis olduklari ¢alismada 6z liderligi
performansi artirmak icin bir gergceve olarak dusinmus, orgutsel davranis
literaturine tanitilan biligsel bir surecin yani dusunce 0Oz liderliginin (TSL)
performans degerlendirme surecine uygulanmasini incelemiglerdir. Bu ¢alisma
distiince 06z liderligine iligkin ilk deneysel arastirma niteligini tasimaktadir.
Arastirma sonucunda dustnce 06z liderligi eg@itimi alan bireylerin almayanlara
oranla daha yuksek zihinsel performans, is tatmini ve daha olumlu etki yagsadiklari

bulunmustur.

S. Markham ve |. Markham (1995) calismalarinda 6z yonetim ve 6z liderlik
kavramlarinin temel teorik unsurlarini gézden gecirmig, analiz duzeylerinin
kavramsal ve metodolojik sorunlarini dile getirerek, 6z liderlik kavramindan
turetilen teorilerin ve tedbirlerin daha genis organizasyonel olugsumlara nasil

genigletilecegine iliskin bazi teorik ikilemlerin altini ¢cizmeye calismiglardir.

Neck, 1996 yilinda yilinda yapmis oldugu calismada dusunce 6z liderliginin
orgutsel degisim surecine uygulanmasini incelemis, ¢alisanlarin organizasyonel
degisim algilarini nasil gelistirebilecegine odaklanmistir. Calisma, Neck, Steward
ve Manz'in (1995) calismasinda oldugu gibi egitim-midahale tabanli bir saha
¢alismasindan olugsmaktadir. Sonug olarak bu galisma, érgutsel degisime iligkin
biliglerin etkili 6z duzenlemesinin o6rgutsel bir ortamda oOgrenilebilecegine /

geligtirilebilecegine dair kanit saglamaktadir.

Stewart, Carson ve Cardy (1996) calismalarinda bilingli olma ve 6z liderlik
egitiminin bir hizmet ortaminda ¢aligsanlarin 6z yonelimli davraniglarina etkisini
incelemislerdir.  Arastirma sonucunda 0z liderlik egitiminin daha bilingli
calisanlarda kayda deger bir degisiklige yol agmadigini gozlemlemis, belirli

davraniglarda bulunma konusunda dogal bir egilimi olan calisanlarin egitime
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ihtiyac duymayabilecegini, dolayisi ile egitim yapiilmadan once bireysel duzeyde
kapsamli ihtiyac analizinin 6nemini belirtmiglerdir. Bilingli olma konusunda yiksek
puan alan c¢alisanlarin ise dusuk puan alan calisanlara gére daha fazla 6z-

yonelimli musteri hizmeti davranigi sergiledikleri tespit edilmigtir.

Williams, 1997 yilinda 6z liderlik ile ilgili o zamana kadar yapilan ¢alismalarda
kisisel dzellikler ile 6z liderlik iliskisine deginilmedigini belirterek, Personality and
Self-Leadership isimli calismasiyla Bes Biyik Kisilik Ozelligi Modeli
cercevesinde cesitli kigilik o6zelliklerinin 6z liderlik stratejileri/diizenlemeleri

uzerinde duzenleyici etkisi oldugunu dnermistir.

Prussia vd., 1998 yilinda yapmis olduklari arastirmada, 6z liderlik becerilerinin ve
0z yeterlik algilarinin performans Uzerindeki etkilerini incelemislerdir. 151
katihmci Uzerinde yapilan arastirma sonucunda 06z liderlik stratejilerinin 6z
yeterlilik degerlendirmeleri Uzerinde onemli bir etkiye sahip oldugu ve 06z
yeterliligin performansi dogrudan etkiledigi, ayrica, 6z yeterlilik algilarinin 6z

liderlik/performans iligkisine tam olarak aracilik ettigi bulunmustur.

Neck, Ashcraft ve VanSandt, 1998 yilinda yapmis olduklari ¢alismada mevcut
kar amaci gutmeyen kuruluslarin yonetim literatlriint genisletmek amaciyla kar
amaci gutmeyen kuruluslarin etkinliginin artiriimasi igin 6z liderligi ele almig, 6z
liderlik becerileri gosteren calisanlarin bir batin olarak kurulugun etkinligini
oldugu kadar kigisel etkinliklerini de artirabileceklerini belirterek bir takim
hipotezler 6ne surmulgler, ancak hipotezlere yonelik arastirmada

bulunmamislardir.

Roberts ve Foti, 1998 yilinda yapmig olduklari ¢alismada 6z liderlik ve is yapisi
(denetim yapisi ve is 6zerkligi) arasindaki etkilesimi ve bunlarin is tatmini ile
iliskisini arastirmistir. Arastirmada 6z liderlik becerileri ylksek olan galisanlarin
daha fazla 6zerklik ve 6z liderlik yeteneklerini kullanma 6zgurligune izin veren

ortamlarda bulunduklarinda daha ¢ok tatmin olduklari, 6z liderlik becerileri dusuk
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olan caliganlarin ise rollerin ve sorumluluklarin tanimlandigi, yoneticiler
tarafindan kendileri icin hedeflerin belirlendigi is ortamlarinda daha rahat olduklari
g6zlemlenmistir. Arastirma sonucu genel olarak belirli egilimlere sahip
calisanlarin belirli turdeki is ortamlarina daha uygun oldugunu gostermis,
arastirmacilar c¢alisanlarin kendi 06z liderlik yeteneklerine Kkarsilik gelen
pozisyonlara yerlegtiriimesi halinde is tatmininin ve ylUksek olasilikla

performansin artacagini iddia etmislerdir.

Godwin vd., 1999 yilinda bireysel hedef performansinin etkinligini artiracak bir
mekanizma 6nermek i¢cin mevcut bir 6z liderlik teorisini hedef belirleme teorisine
uygulamak istemiglerdir. Calismada 6z liderliginin ayrilmaz bir pargasi olan
disuince 6z liderligi (TSL) kavramini esas almislar, TSL'nin bireysel hedef
performansini nasil artirabilecegine iligkin biligsel bir agiklama gelistirmek
istemislerdir. Arastirma sonucunda bir bireyin belirli bir uyarani gérme ve algilama
biciminin tim dlstince strecini degistirecegini, TSL sureglerinin, bir bireyin belirli
uyaranlari kabul etme ve algilama segimini yonlendirmeye yardimci olarak tim
biligsel strecini degistirecegini ve performansi motive eden unsurun da bu biligsel

sure¢ oldugunu belirtmislerdir.

C. Neck, H. Neck, Manz ve Godwin, 1999 yilinda yapmis olduklari ¢alismada
daha sonraki arastirmalara 1gik tutmasi amaciyla 6z liderlik uygulamalarinin
girisimcilik performansini artiracagina yonelik birtakim hipotezler dnermis, ancak
ampirik olarak test etmemislerdir. Calismanin birinci grup hipotezi 6z liderligin
biligsel surecine ait bes degiskenin (islevsel girigsimcilik inanglari, yapici zihinsel
imgeler, olumlu kendi kendine ifadeler ve diger yapici kendi kendine konusmalar,
yapici/olumlu distince kaliplari, yapici/olumlu 6z yeterlik algilari), girisimcilik
performansini  belirleyen bes degiskenle (6zerklik, risk alma, yenilikgilik,
proaktiflik ve rekabetci saldirganlik) pozitif yonde iligkili olacagini belirtmektedir.
Arastirma konusunu tamamlayici yonde onerdikleri diger hipotez grubu ise
diUsunce 6z liderligi temelli egitimden gecgen girisimcilerin performansinin egitim
almayanlara gore artacagini belirtmektedir. Arastirmacilar ¢alisma ile 6z liderligin

biligsel suregleri ile performans arasindaki iliskiye tutarl bir destek saglanmis, 6z
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liderlik ilkelerinin girisimcilik strecinde kullanilmasinin hem girigsimciler hem de
girisimci olmak isteyenler icin bireysel performanslarini ve zihinsel durumlarini

gelistirme potansiyeli sundugunu belirtmiglerdir.

Dolbier, Soderstrom ve Steinhardt (2001) 6z liderlik kavrami (i¢ aile sistemleri
modeli agisindan ele alinmistir) ile gelismis psikoloji, saglik ve is ciktilari
arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Birinci ¢alisma universite o6grencilerinden
olusan 270 Kisilik bir érneklemde gercgeklestiriimis; 6z liderlik daha yuksek
psikolojik islevsellik (etkili basa ¢ikma, daha fazla iyimserlik ve dayanikhlik ve
Kisiler arasi guven vb.) ve daha saglikli olma ile Gnemli 6lgude iligkili bulunmustur.
160 kisilik kurum calisanlarindan olusan bir 6érneklem Uzerinde yapilan ikinci
calismada ise 6z liderligin daha fazla is tatmini elde etme, gelismis iletisim, kalite
yonetimi, etkili ig iligkileri ve daha saglikli olma, daha az is stresi ile 6nemli 6l¢iide

iligkili oldugu belirlenmistir.

Houghton, Neck ve Manz, 2003 yilinda yapmis olduklari ¢galismada 6z liderligin
paylagilan liderligin kolaylastirimasinda onemli bir rol oynayabilecegini
tartismiglar, etkili 6z liderlik becerileri olan ekip Uyelerinin ortak liderlik rol ve
sorumluluklarini istekle kabul edeceklerini, dikey hiyerarside ekip liderlerinin
birincil rolunun takipgilerini geligstirmek Uzere super liderlik oldugunu
belirtmiglerdir. Stper Liderlik ve 6z liderligin takimlardaki paylasilan liderligi
kolaylastirmadaki rolinU agiklayan bir model sunmuslardir. Bu model, hiyerarsik
liderden gelen super liderlik yaklagiminin takim Gyelerinin 6z liderligini tesvik
edecegini, bunun da takim Uyeleri arasinda liderlik rollerini paylasmak igin 6z-
yeterlik algilarini gelistirecegini gostermektedir (Neck & Houghton, 2006).

Neck, Nouri ve Godwin, 2003 yilinda 6z liderligin hedef belirleme surecini nasil
etkiledigini arastirmiglardir. Calismalarinda hem hedef belirlemede bireysel
seviyedeki katilimi etkileyen sureclerin daha iyi anlagilabilmesi icin teorik bir
temel olugturmaya calismiglar, hem de bireysel katilimci hedef belirleme sirecini

gelistirmek i¢in Oz liderligi bir mekanizma olarak onermislerdir. Biligsel 6z liderlik
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stratejilerinin bireysel katilimci hedef belirleme surecini kolaylastirdigi tespit

edilmistir.

Phelan ve Young (2003) yapmis olduklari ¢galismada yaratici 6z liderlik ve yaratici
O0zguven algilarinin Kigisel yaratici stil tercihleri ile iligkisi ile kigisel liderlik
egitiminin yaratici 6z liderlik ve yaratici 6zguveni nasil etkiledigini incelemiglerdir.
Veriler, Glney Kaliforniya'daki 6zel bir Universitede yiksek lisans programina
kayith ayni zamanda c¢alisan yetiskinlerden olusan biri yaratici kisisel liderlik
egitimi almisg, biri egitimsiz olmak Uzere iki gruptan toplanmistir. Arastirma
sonucunda egitim oncesi durumda yenilikgiye yonelen bir yaratici tarz tercihinin
yaratici guiven ile disuk dizeyde pozitif iliskili oldugu, ancak egitim almis grupta
yaratici kendi kendine liderlik seviyesinin daha ylksek dizeyde oldugu

belirlenmigtir.

VanSandt ve Neck (2003), is dunyasinda etik ihlallerinin yaygin olmasindan yola
cikarak “kurumsal ve bireysel etik standartlar arasindaki potansiyel tutarsizliklarin
veya bosluklarin nedenlerini, bu tir tutarsizliklarin sonuglarini ve bu farkliliklarin
zararll etkilerini azaltmanin olasi yontemlerini” arastirmiglardir. Oz liderligin,
calisanlarin “degisen orgutsel etik iklimlerde mantikli kararlar” vermek ve “firma
icinde ahlaki eylemi gelistirmek” icin kullanilabilecek potansiyel olarak degerli bir

aracg oldugu gosterilmistir.

2003 ve 2004 yillarinda diyabet hemsgirelerinin 6z liderlik yeteneklerinin
geligtiriimesinin hasta bakimini sekillendirebilecegini duslncesiyle hemsirelerin
0z liderliklerini gelistirmeye yonelik bir proje yapiimis ve projeye iligkin iki makale
yayinlanmistir. ilk makale, diyabet hemsirelerinin icindeki liderligi kesfetmek igin
200 hemsirenin katihmiyla gercgeklestirilen her biri 1’er gunlik toplam 6 adet
calistayda icra edilen 6z liderlik atolye galismalarini (Dilts'in mantiksal seviyeleri,
davranigsal geri bildirim modeli, deger ortaya c¢ikarma ve Disney'in hedef
belirleme stratejisi) kisaca 6zetlemistir (Avery, Brown, Costa ve Watkinson,
2003). Calistaylarda kullanilan alistirmalar ve katilimcilardan gelen geri
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bildirimler ise Bannister, Daly, Hicks ve Watkinson (2004)'un yazdidi ikinci
makalede detaylandirilimigtir. Proje egitimlerinin bitiminde hemsgirelerden

ogrendikleri 6z liderlik becerilerini hasta bakiminda kullanmalar istenilmistir.

Houghton ve arkadaslari, 2004 yilinda yapmis oldugu ¢alismada 6z liderlik ve
kisilik Ozellikleri (disa donukluk, sorumluluk duygusu, duygusal istikrar)
arasindaki iliski arastirilmistir. Calisma sonuglari 6z liderlik boyutlari ile kisilik

Ozelliklerinin birbiriyle iligkili ancak farkli kavramlar oldugunu gdstermistir.

Manz ve Neck (2004), “Mastering Self-Leadership: Empowering Yourself for
Personal Excellence” isimli kitaplarinda 6z liderlikte ustalagsmak icin stratejileri
detayli aciklamiglar ve ornekler vermiglerdir. Bu kitapta daha once davraniga
yapilan vurguyu bilissel surecler ile dengelemeye calismiglar, ayrica takim

icerisinde 6z liderligin nasil olmasi gerektigini aciklamiglardir.

Pearce ve Manz, 2005 yilinda yapmis olduklari ¢alismada kuruluglarin yarinin
liderlik zorluklarina tam olarak hazirlanabilmesi icin liderligin anlami ile ilgili bazi
popiler mitolojinin terk edilmesi gerektigini vurgulayarak 6zellikle bilgi temelli
organizasyonel ortamlarda ¢alismalarin etkinlikle yurutllmesi igin 6z liderlik ve
paylasilan liderligin nasil guglendirilebilecedini acgiklamiglardir. Calismada
hiyerarsik liderligin yaninda 6z liderlik ve paylasilan liderligin aciliyet, galiganlarin
baglihgi, yaraticilik, dayanisma ve karmasiklik gibi durumlarda tesvik edilmesi

gerektigi belirtilmigtir.

Houghton ve Yoho (2005), bir organizasyonda karsilasilabilecek durumlari dort
liderlik yaklagimi (donusumsel liderlik, etkilesimsel liderlik, islemci liderlik ve
super liderlik) agisindan ele almiglar, stper liderlik yoluyla 6z liderligin her zaman
tesvik edilmesinin uygun olmayacagini, duruma gére farkli liderlik yaklagimlarinin

etkili olacagini belirten bir model sunmuslardir.
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Neck ve Houghton, 2006 yilinda yapmis olduklari galismada 0z liderlik
kavraminin nasil ortaya ¢iktigi, genigletildigi ve nasil ayirt edici bir teori oldugu
hakkinda tarihsel bir genel bakis ile konuya iligkin arastirma egilimlerine ayrintili
bir bakis da dahil olmak tUzere, gegmis ve simdiki 6z liderlik literatGranin kapsamli

bir incelemesini sunmuslardir.

Bligh, Pearce ve Kohles (2006), bireysel bir faktor olan 6z liderligin, paylasilan
liderlige elverisli araci surecleri tesvik etmeye nasil yardimci olabilecegini
inceleyen teorik bir model sunmuglardir. Ayrica 6z liderlik ve paylagilan liderlik
ekip tabanli ortamlarda bilgi yaratma oOnculu olarak ele alinmigtir. Calismada
takim calismasina yonelik organizasyonel tegviklerinin var olmasi kosuluyla
bireysel duzeyde bir yapi olan 6z liderligin gelistiriimesinin, daha ylUksek duzeyde
takim guveni, glcu ve bagliligina yol agacagi, bu durumunda takim ¢alismasini

kolaylastiracagl 6ne suralmustar.

Alves ve arkadaslari (2006), 6z liderlik kavraminin fakl kultirlerde degisik
sekillerde algilanabileceginden hareketle Hofstede’nin kultirel boyutlari ayrimina
dayanarak, 6z liderligin farkli  kdltirlerde nasil anlasilabilecegi ve
uygulanabilecegi sorusunu arastirmiglardir. Arastirma sonucunda 6z liderligin
kUresel bir perspektiften incelenmesi ve uygulanmasinin kdltirel boyutlardan
bagimsiz olmadigi, yuksek gi¢ mesafesine sahip toplumlarda, goérevlerin ve
gorevlere karsilik gelen odullerin 6nemli oldugu, yuksek belirsizlikten kaginan
toplumlarda sezgiye dayali duslnce sureglerinin 6n plana ¢iktigi, toplulukgu
kultarlerde iliski merkezli 6z liderligin uygulanma olasiliginin yiksek oldugunu

tespit etmislerdir.

Robinson, Flowers ve Burris (2006), ic Aile Sistemi Modelinin éne siirdiigii reaktif
itfaiyeci davranisiyla yonetilen bireylerin, kendisine liderlik (6z liderlik) eden
bireylerle dogrudan zitlik iginde oldugu hipotezini ampirik olarak test etmislerdir.
109 katimcidan olusan érnekleme, Oz Liderlik Olgegi, is Bagimhhdi Risk Testi
ve Is Tikenmislik Olgedi uygulanmistir. Arastirma sonucunda igkoliklik ile



52

tukenmislik arasinda pozitif bir iligki, 6z liderlik ile itfaiyeci iskoliklik davranisi

arasinda ise ters bir iliski bulunmustur.

Muller (2006), ABD’de ortaya c¢ikan 6z liderlik kavraminin boyutlarini
(stratejilerini) bir Avrupa Ulkesi olan Almanya'nin kultirel baglaminda incelemistir.
Calismada oncelikle 6z liderligin U¢ boyutu gelistirilmis bir Alman dlgegdi ile
dogrulanmisg, daha sonra 0z liderlik ve girigsimcilik davranisi arasindaki iliski analiz
edilmistir. Arastirma sonucunda 6z liderlik ile girisimcilik 6zelligi potansiyeli ve i

yonelimi arasinda pozitif yonla bir iliski bulunmustur.

Politis (2006), 6z liderlikte kullanilan davranis odakli stratejiler ile is tatmini ve
takim performansi arasindaki iliskiyi inceleyerek, is tatmininin davranis odakl 6z
liderlik stratejilerinin takim performansi Uzerindeki etkisine ne Olglde aracilik
ettigini arastirmistir. Arastirma sonucunda davranis odakli 6z liderlik stratejileri
ile is tatmini arasindaki dogrudan, olumlu ve anlamli bir iligki oldugunu, is
tatmininin davranis odakli 6z liderlik stratejiler ile takim performansi arasindaki

iliskiye aracilik ettigini belirlemigtir.

Carmeli, Meitar ve Weisberg (2006), Israil'de bulunan alti kurulusta 6z liderlik
becerileri ile yenilikgi davraniglar arasindaki iligkiyi arastirmistir. Ayrica, iste
yenilikgi davranig icin calisanin egitim duzeyi, isteki gorev suresi ve gelirin
onemini de incelemiglerdir. Aragstirma sonucunda hem galisanin kendisi hem de
amirleri tarafindan deg@erlendirilen 6z liderlik becerileri ile ¢alisanlarin yenilikgi
davraniglari arasinda pozitif yonlu iliski oldugu belirlenmig, gelir ve gorev

suresinin isteki yenilikgi davraniglarla 6nemli dlgude iligkili oldugu bulunmustur.

Yun, Cox ve Sims (2006a), liderin davraniglarinin takipgilerinin 6z liderlik
davraniglarini nasil etkiledigini incelemislerdir. Arastirma sonunda gugclendirici
lider davranislarinin 6z liderlik davranislarini destekledigi, yonlendirici lider

davraniglarinin ise 6z liderlik davraniglarini engelledigi bulunmustur.
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Yun, Cox ve Sims, 2006 yilindaki bir diger ¢calismalarinda liderligin ve takipgi
Ozelliginin (6zerklik ihtiyaci) takipgi 6z liderligi Uzerindeki etkilesim etkisini
incelemislerdir. Arastirma sonucunda liderligin takipgilerin 6z liderligi Gzerindeki
etkisinin, takipgilerin Ozerklik ihtiyacina bagli oldugu bulunmustur (Yun vd.,
2006b). Yani, guclendirici liderlik 6zerklik ihtiyaci yuksek olan takipgiler Gzerinde
daha gugli bir olumlu etki yaratirken, yonlendirici liderlik negatif bir etki

yaratmigtir.

DiLiello ve Houghton (2006) calismalarinda 6z liderlik, yenilikgilik, yaraticilik ve
orgutsel destek arasindaki iligkileri gosteren kavramsal bir model 6nermigler,
gucll 6z liderlige sahip bireylerin, zayif 6z liderlige sahip bireylere gére kendilerini
daha fazla yenilik¢ilik ve yaraticilik potansiyeline sahip hissettiklerini, yenilik ve
yaraticilik potansiyeline sahip bireylerin, isyerinden gugli destek aldiklarini
dusunmeleri halinde, igyerinden zayif destek aldiklarini disunen bireylere gore
yenilik ve yaraticihgl uygulama olasiliklarinin daha yuksek oldugunu iddia ederek

arastirma onerilerinde bulunmuslardir.

C. Lee, W. Lee ve Kim (2007), Kore'deki ¢esitli firmalarda istihdam edilen 217
¢alisandan olusan bir érneklem Uzerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda 6z
liderligin psikolojik guclenmeyi etkiledigini ve yenilik¢i davraniglar tzerinde olumlu
etkisi oldugunu belirleyerek, psikolojik guglendirmenin donusumcu liderlik ile
yenilik¢i davranis iligkileri arasindaki iligkilere aracilik ettigini bulmuslardir. Ancak,
psikolojik guglendirmenin 6z liderlik ile yenilikgi davranislar arasinda aracilik

etkisi bulunamamisgtir.

Georgianna (2007), kilttran 6z liderlikle iligkisini inceledigdi calismasinda kultarin
geng yetigkinlerin 6z liderlik stratejilerini kullanma Uzerindeki etkisini arastirmistir.
Bireycileri temsil etmek tUzere New York’ta bulunan bir Gniversiteden 74 6grenci,
kolektivistleri temsil etmek Uzere Pekin'de bulunan bir Universiteden 44 ogrenci
secgerek kultirun geng yetiskinlerin 6z liderlik stratejilerini kullanma tzerindeki

etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda Amerika’li ve Cinli bireyler arasinda
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énemli farkhliklar bulunmustur. ifade edilen kiiltiirel ézelliklerden ziyade ilgili
Ulkelerde kdk salan kilturel 6zellikler (yani ABD'deki bireyci inanclar ve Cin'deki
kolektivist inanclar), katiimcilarin 6z liderlik performanslarina rehberlik etmistir.
Mevcut aragtirmada, ABD'li 6grenciler irade, motivasyon ve davraniga yonelik
stratejileri Cinli 6grencilerden daha sik kullanirken, Cinli ogrencilerin  6z-
farkindalik stratejisinde Amerikali 6grencilerden daha ylksek puan aldigi tespit
edilmistir. ABD’li 6grencilerin ABD’nin bireysellige énem veren kdulturel yapisi,
Cinli 6grencilerin ise kulturel ozellikleri olan kollektivist ve mutevazi yapilari

sebebiyle bu sonuglara ulagildigi degerlendirilmigtir.

DiLiello ve Houghton (2007) bir savunma tedarik organizasyonu calisanlari
arasinda 0z liderlik, yaraticilik ve yaraticiliga yonelik algilanan orgutsel destek
arasindaki farkliliklari incelemistir. Arastirma sonucunda 6z liderligin tum
organizasyonel seviyelerde yaraticihgl kolaylastirmak icin birincil bir arag oldugu,
yaraticiliga yonelik aktif kurumsal destegin, yaratici potansiyeli ortaya ¢ikarmanin

anahtari olabileceg@i degerlendirilmistir.

Lovelace, Manz ve Alves (2007), 6z ve paylasilan liderligi, liderlerin is stresini
basaril bir sekilde yonetebilecekleri mekanizmalar olarak tanimlayan kavramsal
bir model 6nerdikleri calismalarinda liderlerin fiziksel uygunluk yoluyla saghkl bir
yenilenme elde edebilecegini ve 0z liderlik stratejileri uygulayarak liderlerin daha

yuksek fiziksel uygunluk seviyelerine ulasabileceklerini savunmuslardir.

Parvez ve igbal (2007), Banglades'in yiksek 6grenim pazarinda énemli bir rol
oynayan 0zel universitelerdeki 0z liderlik duzeyini belirlemeye calismisg, 6zel
universitelerdeki ust yonetimde gorev alanlarin ytizde 80,12'sinin 6z liderlik streci
ile kendilerini motive ettigini, ylzde 7,57’sinin tarafsiz konumda oldugunu ve

yuzde 12,30’unun 6z liderlik sureciyle pek ilgilenmedigini tespit etmislerdir.

Politis (2007), davranis odakli 6z liderlik stratejilerinin, is memnuniyetinin kalite

fonksiyon yayilliminin (QFD) belirleyicileri Uzerindeki etkisini arastirmistir.
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Arastirma sonucunda davranis odakli 6z liderlik stratejilerinin  QFD'nin
belirleyicileri ile pozitif ve anlamli bir sekilde iligkili oldugu ve QFD yapilarinin

yegane yordayicilari oldugu tespit edilmistir.

D'Intino, Goldsby, Houghton ve Neck (2007), 6z liderlik slrecinin basarili
girisimciligin dogasinda oldugunu savunarak, 0z liderlik becerilerinin hem ige yeni
baslayan girisimciler hem de islerini blyttmek, satislarini yikseltmek ve firma
karlihdini artirmak isteyen eski girisimciler tarafindan gelistirilebilecegini
onermislerdir. Bireysel farkhliklarin 6z liderlik stratejilerini etkileyebilecegini ve
sekillendirebilecegini; 6z liderlik stratejilerinin  de bireysel farkhliklari

sekillendirmeye de hizmet edebilecegini belirtmiglerdir.

Boss ve Sims (2008), duygu dizenleme ve 06z liderligin kisisel basarisizlik
deneyimini iyilestirmeye nasil yardimci olabilecedine dair teorik bir bakis agisi
geligtirmiglerdir. Yazarlar duygu diuzenleme ve 06z liderlik becerisi edinenlerin
basarisizlikla daha kolay basa c¢iktigini, yoneticilerin ¢alisanlarina bu becerileri

Ogreterek uzun vadeli olumsuz etkileri azaltabileceklerini belirtmislerdir.

Elloy (2008), kendi kendini yoneten bir calisma ekibi ortaminda 6z liderlik
davraniglari ile denetime guven, karar verme, geri bildirim ve ekip hedefi
belirleme gibi orgutsel degiskenler arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma
guvenilir, yenilikgi ve igini iyi yaptiklarinda grup dyelerini olumlu yonde
guglendiren denetgilerin ¢alisanlarin prova yapma, 6z hedef belirleme, 6z elestiri,
0z guclendirme, 6z beklenti, kendini gézlemleme gibi 6z liderlik davranislarinin
gelisimine katki sagladigini gostermistir. Ekip egitimi saglamak, ekip icinde
iletisimi geligtirmek ve ekip tyelerinin isle ilgili kararlar almasina izin vermenin de

0z liderlige dogru hareketi gelistirdigi belirlenmigtir.

Norris (2008), 6z liderlik stratejilerinin  kullanimini etkileyebilecek bireysel
farklihklar incelemigtir. Arastirma sonucunda genel 6z-yeterlik ile 6z liderlik

becerilerinden dogal 6dul kullanimi arasinda ve yapici dusince ile genel 6z
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liderlik becerileri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmigtir.
Ayrica kadinlarin erkeklere nazaran 06z liderlik becerilerini (davranis odakli
stratejileri, dogal 6dul stratejileri, yapici distince stratejileri) daha fazla kullandigi

belirtilmistir.

DiLiello ve Houghton (2008), bir savunma tedarik organizasyonundaki
calisanlardaki 6z liderlik ve yaraticiliklari arasindaki iligkileri arastiran bir ¢calisma
yapmislardir. Calismada hat ve denetim dizeyinde savunma tedarik galisanlari
arasindaki 0z liderlik, yaraticilik ve yaraticiliga yonelik algilanan orgutsel destek
arasindaki farkhliklar incelenmistir. Arastirma sonucunda, iki grup arasindaki
genel 6z liderlik dizeylerinde 6nemli farkhliklar olmamasina ragmen, 6z liderligin
hem hat hem de denetim duzeyindeki c¢alisanlar igin yaratici potansiyel ve
uygulanan yaraticilikla énemli olgtde iligkili oldugu bulunmustur. Buna karsilik,
yaratici potansiyel, uygulamali yaraticilik ve yaraticiliga yonelik kurumsal destek
algilarnt acisindan hat ve denetim duzeyindeki c¢alisanlar arasinda onemli
farkhliklar tespit edilmis, hat ¢alisanlarinin gézetmenlere kiyasla énemli élgtide
daha dusuk yaratici potansiyele, uygulamali yaraticiliga ve kurumsal destek
algisina sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica denetgcilerin hat ¢alisanlarindan
daha fazla yaratici potansiyele sahip olma egiliminde olmasina ragmen, bireyin
yaratici potansiyelini belirlemede 6z liderligin daha onemli bir kavram gibi
gorundigl, hem 06z liderlik hem de orgitsel seviye, uygulanan yaraticiligin
onemli belirleyicileri olsa da, calisanlarin yaraticiliga yonelik 6rgutsel destek

algilari cok daha dnemli gorindugu ileri siralmustar.

Marshall, Kiffin-Petersen ve Soutar (2009), meslek yuksekokulu
akademisyenlerinden olusan bir drneklemde Kkisilik (icsel kontrol odagi, genel 6z-
yeterlik ve vicdanlilik ele alinmigtir) ve 6z liderlik arasindaki iligkiyi incelemigtir.
Arastirma sonucunda genel 6z yeterlik ve vicdanllik ile 6z liderlik arasinda pozitif
yonlu bir iligki oldugu, genel 6z yeterligin vicdanhhgin etkisinin Otesinde, 0z
liderligin onemli bir yordayicisi oldugu tespit edilmistir. Arastirmada ayrica

cinsiyetin de 6z liderligin dnemli bir yordayicisi olarak etki goésterdigi, kadinlarin
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erkeklere gore 6z liderlik uygulamalarina katilma olasiliklari daha yuksek oldugu

bulunmustur.

James (2009), 6z liderligin davranis, motivasyon ve biligssel boyutlar ile 6z
dizenleyici 6grenme arasindaki iligkileri incelemistir. Arastirma sonuglari, 6z
liderlik ile 60z dizenlemeli 6grenme davranigi, motivasyon ve biligsel strateji

boyutlari arasinda birkag zayif ila orta duzeyde iligki oldugunu géstermistir.

Bramming, Kristensen ve Pedersen (2009), 6z liderlik ile galisma ortami iligkisini
inceleyen kavramsal bir ¢calisma yapmistir. Calismasinda igyerinde refah ve
memnuniyetsizligin  genellikle  yonetimin  kalitesine  atfedildigi, ancak
kUresellesme, bilgi toplumuna gecis, 6znellik, yeni ekonomi talepleri, ¢alisma
ortaminin sabit olmayisi gibi nedenlerle yonetimin ayni zamanda 6z liderlik

seklinde ¢alisanlardan da beklendigini belirtmistir.

Topper (2009), 6z liderlik kavramini ve bu kavramin kisisel mukemmellige nasil
hizmet edeceg@ini anlamak icin literatlr taramasi yaparak, yorumlar sunmustur.
Calismada baskalarinin etkili liderleri olunacaksa, kisinin énce kendisinin etkili

lideri olmasi gerektigi belirtilmigtir.

Konradt, Andrel3en ve Ellwart (2009), calismasinda, takimlarda 6z liderlik,
motivasyon ve performans arasindaki iligkileri incelemiglerdir. Calismada
motivasyon sureglerinin aracilik rolu bireysel duzeyde incelenirken, ozerklik,
gOrev tlra gibi grup dizeyindeki degiskenlerin ve gorev ve iligki catismalari gibi
ekip ici streglerin dlzenleyici etkilerini de arastirmiglardir. Sonuglar 6z liderlik ve
bireysel performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve bu iligkiye 6z yeterlilik
ve aragsallik tarafindan kismen aracilik edildigini géstermistir. Ozerklik ve gérev
tirinun ise 6z liderlik-performans iliskisi Gzerinde herhangi bir dizenleyici etkisi

bulunamamistir.
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Chaijukul (2010), 577 galisan Uzerinde gergeklestirdigi arastirmada 6z liderlik,
psikolojik glglendirme, 6z yeterlilik, is tatmini ve is performansi arasindaki iligkiyi
analiz ederek, 6z liderlik performans mekanizmasi modelini incelemistir. Calisma
sonucunda 6z liderligin psikolojik guglendirme, 6z yeterlilik tizerinde dogrudan, is

performansi Uzerinde ise dolayh etkide bulundugu tespit edilmistir.

Furtner, Rauthmann ve Sachse (2011), Avusturya ve Almanya’dan 168 6grenci
Uzerinde gerceklestirdikleri arastirmada 6z liderligin, Karanlik Ucli adini
verdikleri narsisizm, Makyavelizm ve psikopatiden olugsan Kisilik yapilari ile
iligkisini incelemigtir. Arastirma sonucunda 6z liderlik ile narsisizm arasinda pozitif
yonde anlaml bir iligki bulundugu tespit edilmig, her iki kavramin da kendine
hedef belirleme, kendini gézlemleme, 6z dizenleme stratejilerini takip etme
acisindan benzerlik tasidigi belirtiimistir. Makyavelizm ve psikopati ile arasinda

bir iligki bulunamamistir.

Chung, Chen, Lee, Chen ve Lin (2011), 6z liderligin karizmatik liderligin yerini
almadigi, karizmatik liderlikle tamamlayici bir iligkisi oldugunu gostermek igin 20
organizasyonda toplam 991 calisan Uzerinde bir arastirma gergeklestirmigtir.
Arastima sonuglari kendi kendine konusma disindaki 6z liderlik becerilerinin
karizmatik liderlik davraniglarinin tamamlayicisi/geligtiricisi olarak hareket ettigini

gOstermistir.

Andressen, Konradt ve Neck (2012), 6z liderlik ile déntistmcu liderlik arasindaki
iliski ile rakip modeller ve sanalliyin dizenleyici rolliini incelemistir. Arastirma ug¢
model kapsaminda yiritiimistir. ik modelde dénisimci liderlik ile calisan
motivasyonu arasindaki iligkiye aracilik eden bir sure¢ faktori olacagi, ikinci
modelde 6z liderligin bir girdi faktérl olarak déntsimcu liderlikle paralel hareket
edecegi, uglncl modelde ise 6z liderligin motivasyondan sonra gelen sonra
gelen bir sure¢ degiskeni (is motivasyonu ile is performansi/duygusal baglilik
arasindaki iligkiye aracilik eden bir sure¢ faktorl) olarak hareket edecegi

varsayllmigtir. Yapisal egitlik modellemesi kullanilarak yapilan analiz sonuglarina
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bakildiginda birinci modelin, ikinci modelin (ofis ortaminda ya da online galisma
durumuna gore 6z liderlik ve dénimca liderligin birbirinin yerini alabilecegi) ve

dglncu modelin dogrulandigi gértulmastur.

Hauschildt ve Konradt (2012), Almanya’da 85 ve 63 katilimci Uzerinde olmak
uzere iki bolum halinde yapmig olduklar arastirmada 0z liderlik stratejilerinin
gorev performansi Uzerindeki etkisini incelemiglerdir. Arastirma sonucunda
calisanlarin bireysel olarak veya ekip Uyesi olarak ¢alisma sekillerinin her ikisinde
de 0z liderligin gorev performansi Uzerinde olumlu bir etkisi oldugu, bireylerin
takim Uyesi olarak yeterlilikleri, uyumluluklari ve proaktiviteleri yoninden de
olumlu etkileri oldugu, 6z liderligin kollektivizm yonelimi dusuk olan ¢aliganlar igin

ekip uyesi yeterliligini arttirmada etkili oldugu ortaya konulmustur.

Houghton, Wu, Godwin, Neck ve Manz (2012), yonetim boliminde okuyan
ogrenciler Uzerinde gergeklestirdikleri ¢calismalarinda duygusal zeka, 6z liderlik
ve stresle basa cikma arasindaki iligkileri gosteren bir model sunmusglardir.
Modelde olumlu duygulanim ve 0z vyeterliligin aracilik ettigi etkili duygu
dizenleme (duygusal zeka) ve 6z liderligin 6grencilerin stresle basa ¢ikmasini
kolaylastirdigini 6ne surmuslerdir. Calisma ampirik olmayip, 6gretim deneyimleri
ile kanitlar sunulmustur. Calisma sonucunda temel duygu dizenleme ve 6z
liderlik stratejilerinin  yonetime giris derslerine eklenmesinin 6grencilerin
streslerini yonetmede daha basarili olmalarini saglayacak donanimlari

kazandirabilecegi belirtiimistir.

Furtner, Baldegger ve Rauthmann (2013), 447 profesyonel ve 151 takipgisi olan
35 lider Uzerinde gerceklestirdikleri iki ampirik calismada 06z liderlik ile
donlsumsel, igslemsel ve “birakiniz yapsinlar (laissez-faire)” liderlik tazlari
arasindaki iligkileri incelemistir. Her iki calisma sonucunda 6z liderlik ile
donusumcu ve iglemsel liderlik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu, 6z
liderlik ile “birakiniz yapsinlar tarzi liderlik” anlayisi arasinda ise negatif yonlu bir

iliski oldugu tespit edilmigtir. Genel olarak, verilerin bir sekilde 6z liderligin
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baskalarina etkili bir sekilde liderlik yapmayla iligkili oldugunu destekledigi
belirtilmistir.

Ho ve Nesbit (2013), Hong Kong ve Avustralyali o6grenciler Uzerinde
gerceklestirdikleri ¢calismada kultartin, 6z liderlik stratejilerinin kullanimini nasil
etkiledigini incelemiglerdir. Aragtirma sonucunda 6z liderligin bazi boyutlar i¢in
onemli kalttrel farkhliklarin bulundugu tespit edilmistir. Cinli 6grencilerin “kendini
odullendirme”, “dogal odul stratejileri (iliski temelli)”, “inan¢ ve varsayimlarin
degerlendiriimesi (bireysel ve sosyal olarak)” stratejilerini daha fazla kullanirken,
Avustralyali 6grencilerin ise “kendine hedef belirleme” ve “ipuclari belirleme”
stratejilerini daha fazla kullandiklari tespit edilmistir. Bununla birlikte “kendini

cezalandirma”, “kendi kendine konusma”, “basarili performans hayal etme” ve
‘goreve dayall dogal oOdul stratejileri” kullanimlarinda bir farkhilik tespit

edilememistir.

Ho ve Nesbit (2014), 6z liderlik teorisinin Batih olmayan bir UGlkede
uygulanabilirligini arastirmak amaciyla Cin ve Hong Kong'ta bulunan 9 Cin
organizasyonunda goérev yapan 407 yonetici-ast ikilisi Uzerinde 6z liderlik
davranislari ile yonetici performans derecelendirmesi, objektif is performansi ve
is tatmini arasindaki iligkiyi incelelemiglerdir. Arastirma sonucunda astlarin 6z
liderlik davranislari ile ydnetici performans puani ve is tatmini arasinda pozitif bir
iliski oldugu, ancak 6z liderligin objektif is performansiyla anlamli bir iligkisi

olmadigi tespit edilmistir.

Zapalska, Kelley ve Zieser (2015), ABD'deki bes askerlik akademisinden biri olan
ABD Sahil Glvenlik Akademisi'nde gerceklestigi arastirmalarinda, bir lisans
programinda basariyla uygulanan ve kullanilan 6z liderlik egitimi uygulamalari ve
egitim etkinliklerinin belirli 6rneklerini sunmuslardir. Calisma, 06z liderlik
gelisiminin asagidaki asamalari araciligiyla verilen liderlik egitimi ve 6gretiminin
ana hatlarini gizmektedir: (1) kendine ve baskalarina iligkin bilginin gelistiriimesi;

(2) 6z liderligin tanimlanmasi; (3) 6z liderlik becerilerini ve uygulamalarini
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gelistirmek; (4) kampuUs i¢i ve kampUs disi faaliyetler araciligiyla 6z liderlik
becerilerinin  uygulanmasi. Calismada ABD Sahil Guvenlik Akademisi
stratejisinde, egitim alan askeri égrencilerdeki 6z liderlik gelisimini saglamanin,
entelektuel, fiziksel-atletik ve liderlik gelisiminin surduruldugid ortami onemli

Olclude iyilestirdigi seklinde oldugu ifade edilmektedir.

Ziyae ve Heydari (2016), tekstil endustrisindeki kliguk ve orta dlgekli isletmelerde
(KOBi'ler) 6z liderlik, 6z liderlik stratejileri ve 6z liderlik ile girisimcilerin
inovasyonu arasindaki iligkiyi arastirmiglardir. 191 girisimci  Uzerinde
gerceklestirdikleri galismalarinda 6z liderlik ile girisimcilerin inovasyonu ve 6z
liderlik stratejileri ile girisimciligin yenilik¢ilik boyutu arasinda anlamh ve pozitif

yonde bir iligki oldugu tespit edilmigtir.

Yu ve Ko (2017) Guiney Kore'nin Gyeonggi ve Jeonbuk eyaletlerinde bulunan 6
hastanede gorev yapan hemsireler Uzerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda
0z liderlik, iletisim yeterliligi ve is performansi arasindaki iligkiyi incelemiglerdir.
Arastirma sonucunda 6z liderlik ve iletisim yeterliliginin hemsirelik performansiyla
pozitif yonde iligkili oldugu, hemsirelerin 6z liderlik becerileri ile is performansi
arasindaki iligkide iletisim vyeterliliginin kismi aracilik rolu Ustlendigi tespit

edilmistir.

Singh, Kumar ve Puri (2017), satig elemanlarinin dugunce 6z liderligi ile satis
performansi arasinda 6z yeterligin aracilik etkisini incelemiglerdir. Arastirma
Hindistan, Singapur, Filipinler, Malezya, Nepal ve Tayland'da faaliyet gosteren
bayuk ilag sirketlerinde gorev yapan 305 satis uzmani Uzerinde
gerceklestiriimigtir.  Arastirma sonucunda dusunce 0z liderligi ile satig
performansi arasinda bir iliski bulundugu, 6z yeterligin bu iliskide aracilik rolu

ustlendigi tespit edilmistir.

Sahi (2017), cesitli kuruluglarda yonetici olarak calisan 100 erkek Uzerinde

duygusal yetkinligin ve kisilik 6zelliklerinin 6z liderlikteki rolinu arastirmigtir.
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Yapilan analizler sonucunda 0z liderlik ile duygusal yeterlilik, kisilik 6zelliklerinden
uyumluluk, vicdanhlik, nevrotiklik ve agiklik arasinda anlamli iligkiler bulundugu;
0z liderligin %28,9'unun bireyin duygusal yetkinligi ve kigilik 6zellikleri tarafindan

tahmin edilebildigi tespit edilmistir.

Furtner, Tutzer ve Sachse (2018), Innsbruck Universitesiinden 174 6grenci
Uzerinde gerceklestirdikleri galismalarinda 6z liderlik ve farkindalik (mindfulness)
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonucunda 6z liderligin, farkindaligin

g6zlemleme yonu ile pozitif iligkili oldugu tespit edilmistir.

Marques-Quinteiro, Vargas, Eifler ve Curral (2019), hizli degisim ve
ongorilemeyen calisma ortamlarinda 6z liderligin ¢calisanlarin uyum performansi
ve is tatmini ile pozitif yonde iligkili oldugu hipotezini test etmek icin uluslararasi
bir bankanin Ozel Bankacilik bélimiinde 28 kisiden olugsan deney ve 24 kisiden
olusan kontrol grubu Gzerinde 6z liderlik egitim programinin uygulanmasina iliskin
yari deneysel bir calisma gergeklestirmislerdir. 8 aylik ¢alisma suresi igerisinde
0z liderlik, uyum saglama performanslari ve is tatminlerindeki degisim
Olclimustlr. Banka, egitim programinin dordincu ayinda, dngorilemeyen bir
kurtarma operasyonuna maruz kalmistir. Arastirma sonucunda 6z liderlik egitim
programina dahil olan deney grubunda 6z liderlik duzeyindeki degisimin, uyum
performansi ve ig tatmini ile pozitif yonde iligkili oldugu tespit edilmigtir.
Arastirmacilar 6z liderlik egitiminin, organizasyonel kriz esnasinda uyum saglama
performansi ve isg tatminini gelistirmede bir ara¢ olarak kullanilabilecedini 6ne

surmasglerdir.

Muller ve Niessen (2019), yari zamanlh uzaktan galisanlarin ev ortaminda ve ofis
ortaminda ¢alismalari durumlarini 6z liderlik stratejileri agisindan incelemislerdir.
195 yari zamanl uzaktan galisan Uzerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinda
kendini odullendirme, kendisine hedef belileme ve basarili performansin
gorsellegtiriimesi stratejilerinin evde galisma halinde daha fazla kullanildigini;

Ozerkligin calisma ortami ile kendisine hedef belirleme, kendini édullendirme,
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basarili performans hayal etme, inang ve varsayimlarin degerlendiriimesi
arasindaki iligkiye aracilik ettigini tespit etmislerdir. Ayrica ev ortaminda
calisildiginda calisanlarin  kendine hedef belileme stratejisi yoluyla is

memnuniyetlerinin daha fazla oldugunu 6ne surmauglerdir.

Cristofaro ve Giardino, 2020 yilinda gergeklestirdikleri galismalarinda 6z
liderligin, organizasyonlarda karar verme sureglerinde etkili olan 6z yeterlilik, 6z
saygl, odaklanma ve duygusal istikrara dayali bir kigilik yapisi olan temel 6z
degerlendirme ile iligkisini ve 6z liderligin basarilarin/basarisizliklarin i¢gsel/digsal
olarak atfedilmesini nasil etkiledigini arastirmiglardir. 93 yonetici Uzerinde
gerceklestirdikleri arastirma sonucunda 6z liderligin temel 6z degerlendirme ile
pozitif yonde iligkili oldugu; ylksek dizeyde 6z liderligin bireylerin basarilarini
icsel, basarisizliklarini ise digsal olarak atfetmeye yonelttigi tespit edilmistir.
Arastirmacilar yuksek diuzeyde 06z liderlik ve temel 6z degerlendirmenin
yonetimsel karar alma surecleri ve sonucunda ortaya ¢ikan performans igin her
zaman arzu edilen bir durum olmadidini; 6z liderlik stratejileri ne kadar fazla
benimsenirse, geri bildirimin arzularina uymamasi halinde yanlis yorumlanma

riskinin fazla olabilecegini belirtmiglerdir.

Linfang, Khalid, Raza, Chanrawang ve Parveen (2021), Pakistan'daki kiz
ogrenciler uzerinde gerceklestirdikleri galigmada kisilik ozellikleri ile kadinlarin
girisimcilik egilimleri arasindaki iliski ve 6z liderligin bu iliskideki aracilik rolinu
incelemislerdir. Arastirma sonucunda disa doénuklik, agiklik ve vicdanlihdin
girisimcilik egilimini ve 0z liderligi onemli Ol¢cude etkiledigi, nevrotiklik ve
uyumlulugun girisimcilik ile iligkili olmadigi ancak nevrotiklik ile 6z liderlik arasinda
pozitif yonla bir iliski bulundugu, 6z liderligin kadinlarin girisimciligini pozitif yonde

etkiledigi ve kisilik 6zellikleri ile iligskisinde aracilik ettigi tespit edilmigtir.

Afridi ve Jan (2021), Pakistan’da bulunan bir Universitede 6grenim goren 217
ogrenci Uzerinde gerceklestirdikleri calismada kisilik Ozellikleri ile 6z liderlik

davraniglari arasindaki iligkiyi incelemistir. Coklu regresyon analizinin kullanildigi
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arastirma sonucu Kkigilik 6zelliklerinden vicdanhlik ve acikhgin 6z liderlik
davranislarini ile anlaml ve pozitif ydnde etkiledigini, ancak duygusal istikrar ile

0z liderlik arasinda bir iligki bulunmadigini gdstermistir.

Montalvo-Garcia, Marti-Ripoll ve Gallifa (2021), sekiz farkh atélye galismasi ile
kisilik o6zelliklerine bagli olarak 6z liderlik programinin farklilagtiriimis etkisini
incelemistir. Kisilik 6zelliklerini (aciklik, sorumluluk, disa doénuklik, uyumluluk,
norotizm) élgcmek icin Bes Biiyiik Kisilik Ozelligi Envanteri kullaniimistir. Calisma
sonunda 0Oz liderlik programina katilan lisansustu 6grencilerin kisisel 6zelliklerini
tanimasinin duygusal yeterlilikleri tzerinde olumlu yonde etkisi oldugu tespit

edilmigtir.

2020 yilinda basgoésteren pandemi (COVID), tim dlinyay etkilemis ve bununla
birlikte akademik calismalara da konu olmustur. Jasmal, Aras ve Bellani, 2021
yilinda yapmis olduklari ¢alismada 6z liderligin ¢alisanlarin 6znel iyi olus hallerine
katkisini incelemislerdir. 127 katilmci Uzerinde yapilan arastirma sonucunda 6z
liderlik stratejilerinin COVID-19 salgini sirasinda c¢alisanlarin 6znel iyi olus

hallerine 6nemli dl¢lide katkida bulundugu tespit edilmigtir.

Husnatarina ve Elia (2022), Palangkaraya Bolgesi'ndeki 82 katilimci Uzerinde 6z
liderlik ve i¢csel motivasyonun calisan performansi Uzerindeki etkisi ile ig¢sel
motivasyonun 6z liderlik ile calisan performansi iligskisindeki aracilik rolln(
incelemistir. Analiz sonuglari 6z liderligin i¢gsel motivasyona goére calisan
performansini olumlu yonde ve énemli dlgtde etkiledigini, icsel motivasyonun 6z
liderlik ve calisan performansi arasindaki iligkide kismi araci rolu oldugunu
gostermigtir.

1.1.6.2. Tiirkiye’de Oz Liderlik Uzerine Yapilan Arastirmalar

Oz liderlik kavrami Gzerindeki calismalar yurt disinda 1980’li yillarda baslamasina

ragmen ulkemizde 2008 yilindan itibaren alan yazina girmistir. Arastirma verileri



65

ulkemizde toplanacagindan bu baslik icerisinde Turkiye’de gerceklestirilen
caligmalara yer verilmesi; 0z liderlik kavraminin daha iyi anlagiimasi ve
ulkemizdeki 6neminin hangi seviyede oldugunun goérilmesi amaciyla uygun
gorulmustar. Calhismalarda “0z liderlik” ya da “kendi kendine liderlik” kavrami
kullaniimaktadir. Bu c¢alismada “6z liderlik” kavraminin kullaniimasi tercih

edilmigtir.

Literatr incelendiginde Turkiye'de 6z liderlik Uzerine arastirmalarin Dogan ve
Sahin’in 2008 yilinda gergeklestirmis oldugu iki calisma ile bagsladigi
gorulmektedir. “Kendi Kendine Liderlik Olgeginin Tirkge Uyarlamasi, Gegerlilik
ve Guvenilirlik Calismasi” baslikli ¢alismalarinda ilk kez 6z liderlik 6lgeginin
Tlarkge’ye uyarlamasi yapilmistir. Calismada Houghton ve Neck (2002)
tarafindan geligtirilen 6z liderlik Olgcegi kullaniimistir. Kamu ve 6zel sektdrde
calisan 563 kigiye uygulanan 6l¢egin guvenilir bir 6lgme araci oldugu belirlenmisg,
ancak elde edilen veriler kapsaminda olgegin gecerliligi dogrulanamamistir
(Dogan & Sahin, 2008a). “Bireysel Performansi ve Verimliligi Artirmada Kendi
Kendine Liderlik Yaklasiminin Onemi” isimli calismalarinda ise personel
gUglendirme faaliyetlerinde odagin 6z yonetim ve 6z liderlik yaklagimi Uzerine
yogunlagsmasinin oneminden bahsederek, 6z liderlik yaklagiminin anlami ve

temel stratejileri incelenerek énerilerde bulunulmustur (Dogan & Sahin, 2008b).

Houghton ve Neck (2002) tarafindan geligtirilen 6z liderlik o6lgeginin ikinci
Tlrkge’ye uyarlama galismasi ise Tabak, Sigri ve Turkéz'in 2009 yilinda Ulusal
Yoénetim ve Organizasyon Kongresine sundugu “Oz Liderlik (Kendi Kendine
Liderlik) Olgegi Turkge Formunun Uyarlama Calismas!” ile yapilmistir. Analizler
neticesinde dlgegin orijinal 6lgcege uygun olarak '‘Davranis Odakli Stratejiler”,
“Dogal Odiil Stratejileri” ve “Yapici Diisiince Modeli Stratejileri” olarak ti¢ boyuta
ayrildigi, ilaveten ise bu 3 boyutun orijinal dlgekte belirtilen 9 alt boyut yerine 8 alt
boyuttan olustugu bulunmustur. Tlrkge'ye uyarlanan Olgegin guvenilirlik ve
gecerliligi dogrulanmistir (Tabak vd., 2013).
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Ugurluoglu (2010) “Kendi Kendine Liderlik Stratejileri Uzerine Bir Aragtirma”
baslikli ¢galismasinda 6z liderlik stratejilerinin is doyumu Uzerine etkisi ile “is
Ozerkligi, yas, cinsiyet, egitim, toplam ¢alisma suresi gibi kigisel degiskenlerin” 6z
liderlik stratejileri Gzerindeki etkilerini incelemistir. Ozel bir hastanede galigsan 145
kisinin yanit verdigi arastirma sonucunda Kkisisel degiskenlerin 6z liderlik
stratejilerinin kullanimini etkiledigi, 6z liderlik stratejilerinden davranis odakli
stratejiler ile dogal 6dul stratejilerinin ¢alisanlarin is doyumunu pozitif yonde,

yapicl dusunce modeli stratejilerinin ise negatif yonde etkiledigi bulunmustur.

Semerci (2010) “The Relationships Between Self Leadership And Critical
Thinking” isimli arastirmasinda 6z liderlik ile elestirel dusinme arasindaki genel
iligkileri ve alt boyutlarla iligkileri ele almigtir. Arastirma kapsaminda Firat
Universitesinde pedagojik formasyon programina katilan 386 6grenciye 6z liderlik
Olcedi ve elestirel dusinme Olgegi uygulanmigtir. Arastirma sonucunda genel
olarak 0z liderlik ile elestirel disinme arasinda orta dizeyde pozitif bir iligki
bulunmustur. Buna gore yuksek duzeyde 0z liderlige sahip olanlar, daha dugsuk
0z liderlige sahip olanlardan daha yuksek duzeyde elestirel dusunmeyi
gergeklestirebilirler. Oz liderlik alt boyutlari (hedef belileme ve basarili
performans hayal etme, kendini 6dullendirme, kendini cezalandirma, kendini
gbzlemleme, ipuclari, dogal odullere odaklanma, kendi kendine konusma,
dusunceleri/varsayimlari degerlendirme) ile elestirel dusinme becerileri
arasindaki iligkilere bakildiginda tum dogal 6dul stratejileri, davranig odakli
stratejiler, yapici dugsunme stratejileri ve genel 6z liderlik ile 6grencilerin elestirel

dusunme puanlari arasinda orta duzeyde anlaml bir iliski bulunmustur.

N. Semerci, Glney, Ay ve C. Semerci (2010) “Classroom Teacher Candidates’
Self-Leadership Behaviour” isimli galismalarinda sinif 6gretmeni adaylarinin 6z
liderlik davraniglarininin  mevcut durumunu belirlemeyi amaclamislardir.
Arastirma Firat Universitesi, Agrn Ibrahim Cen Universitesi, Cumhuriyet
Universitesi ve Kilis 7 Aralik Universitesinin ilkokul dgretmenligi bélimiinde
okuyan 262 kisi tizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda Agri ibrahim

Cen Universitesi ve Firat Universitesi 6gretmen adaylari karsilastirildiginda Firat
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Universitesi dgretmen adaylari kendini ddillendirme stratejisi agisindan fark
yaratmaktadir. isaretleme stratejileri agisindan bakildiginda Agri ibrahim Cecen
Universitesi ve Cumhuriyet Universitesi 6gretmen adaylari arasinda Cumhuriyet
Universitesi 6gretmen adaylari, Firat Universitesi ve Kilis 7 Aralik Universitesi
dgrencileri arasinda ise Firat Universitesi 6gretmen adaylarinin fark yarattig
bulunmustur. Diger tum boyutlarda Universiteler arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir fark bulunmamistir. Sinif égretmenlerinin Glkelerinin rehberlik ve
egitim sistemi Uzerinde blyuk bir etkisi oldugu, bu nedenle, sinif 6gretmenlerinin
0z liderlik davraniglarini gelistirmelerinin beklendigi belirtilerek sinif 6gretmenleri
adaylarina 6z liderlik davraniglarini gelistirebilmeleri icin faaliyetler hazirlanarak

daha fazla firsat verilmesi gerektigi dnerilmigtir.

Tabak, Turkdz ve Basim (2011) “Calisanlarin Oz Liderlik Algisinin izlenim
Yonetimi Taktiklerini Kullanimlarina Olan Etkileri: Savunma Sanayinde
Uygulamal Bir Arastirma” bagslkli calismalarinda c¢alisanlarin 6z liderlik
algilamalari ile kullandiklari izlenim yonetimi taktikleri arasindaki iligkiye
bakmiglardir. Arastirma savunma sanayii sektorinde c¢alisan 384 kisi Uzerinde
yapilmistir. Arastirma sonucunda her iki degisken arasinda iligski oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin kendine hedefler belirleyerek basarili performans hayal
etme, kendi kendine konugsma ve kendini odullendirme stratejilerine yonelik
algilarinin izlenim yonetimi taktikleri ile olumlu ve ayni yonde iliski icerisinde
olduklarini belirlenmigtir. Ayrica demografik degiskenlerin izlenim ydnetimi
taktiklerinin kullaniminda farklliklara yol actigi da tespit edilmigtir. Arastirma ile
Tarkge'ye uyarlanmig 6z liderlik olgeginin bir kez daha guvenirlik ve gegerligi

dogrulanmistir.

Arli (2011) tarafindan 440 ilkégretim 6gretmeni (izerinde yapilan “Bazi Onciil ve
Ardillariyla Oz Liderlik: iIkégretim Ogretmenleri Uzerine Bir Arastirma” isimli
calismada yapisal esitlik modeli ile 6z liderlik davraniglarinin 6ncul ve ardillarinin
tespit edilmesi amaclanmistir. Arastirmada bireyin 6z kendilik algisi, 6z liderlik
davranislarinin éncull olarak degerlendiriimis ve 6z kendilik algisinin 6z liderlik

davraniglarini etkiledigi gériilmistir. Oz liderlik davraniglarinin ise ardil degisken
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olarak degerlendirdikleri ig tatmini, orgutsel baglilik ile yenilikgilik degiskenlerini
etkiledigi tespit edilmigtir.

Goksoy, Emen ve Yenipinar (2014), “Ogretmenlerin Oz Liderlik Rolleri ile
Orgiitsel Vatandaslik Davraniglari Arasindaki lliskinin Incelenmesi” isimli
calismalarinda, ogretmenlerin 0z liderlik duzeyleri ile orgutsel vatandashk
davraniglar arasinda iligkiyi arastirmislardir. Arastirma sonucunda 6z liderlik

stratejileri ile 6rgutsel vatandagslik arasinda anlamli iligkiler bulunmustur.

Garipagaoglu ve Guloglu (2015), “Ogretmen Adaylarinda Oz Liderlik Becerilerinin
Yordayicisi  Olarak  Ogrenilmis  Giglilik ve Denetim Odag”” baslikh
arastirmalarinda 6grenilmis gucluluk ve denetim odaginin 6gretmen adaylarinin
0z liderlik becerileri Uzerindeki etkisini incelemiglerdir. Calisma Yeditepe
Universitesine ait egitim fakiltelerinde 6grenim goéren 307 6grenci lzerinde
gerceklestiriimistir. Calisma sonucunda isteyerek 6dretmenligi secen adaylar ile
zorunluluk sebebiyle 6gretmenligi se¢cen adaylar arasinda, isteyerek secenlerin
0z liderlik becerilerinin, 6grenilmis gucliliuk dazeylerinin ve i¢ denetimlerinin
zorunlu secenlere gore daha yiksek oldugu, 6grenilmis guclultk ile denetim

odaginin 6z liderlik becerilerini etkiledigi tespit edilmigtir.

Kayral (2015) tarafindan Gaziantep ilinde 6zel bir hastanede c¢alisan saglk
personeli Uzerinde gerceklestirilen “Oz Liderlik Becerilerinin, Saglik
Calisanlarinin is Tatminleri ve is Performanslarina Etkisi” isimli arastirmada 6z
liderlik becerilerinin saglik ¢alisanlarinin is tatmin dlzeyleri ve is performansilari

uzerinde etkisi oldugu bulunmustur.

Konan ve Atik (2015), Houghton ve Neck (2002) tarafindan geligtirilen 6z liderlik
Olgeginin eqgitim orgutlerine yonelik olarak Turkge dilinde uyarlanmasi, gecerlik ve
glvenirliklerinin dogrulanmasi amaciyla “Kendi Kendine (Oz) Liderlik Olgeginin
Egitim Orgutleri igin Turkgceye Uyarlanmasi, Gegerlik ve Guvenirlik Calismas!”

baslikli aragtirmayi yapmislardir. Arastirmanin ¢galisma gruplarini birinci grup igin
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259, ikinci grup igin 225 6gretmen olusturmaktadir. Arastirma sonucunda 6lgegin
9 faktoérli yapisi dogrulanmis, Olgegin gecerli ve glvenilir bir élgme araci

olduguna dair kanitlar elde edilmigtir.

Kor (2015), “Oz Liderlik, Orgutlerin Girisimcilik Yonelimi ve Calisanlarin Yenilikgi
Is Davraniglari Arasindaki lliskinin incelenmesi” isimli tez calismasinda, érgutlerin
girisimcilik yonelimleri ile ¢alisanlarin yenilikgi is davraniglari arasindaki iliskide
0z liderligin aracilik rolint incelemistir. Ayrica demografik degiskenlerin yenilikgi
is davranisini, orgutlerin girisimcilik yonelimini ve 6z liderligi nasil etkiledigi de
incelenmistir. Calisma, mevduat bankasinda c¢alisan 404 kisi Uzerinde
gerceklestiriimistir. Calisma sonucunda s6z konusu kavramlar arasinda pozitif
yonli bir iliski oldugu, demografik degiskenlerin ise anlamli bir farklihk

yaratmadigi tespit edilmigtir.

Ay, Karakaya ve Yilmaz'in (2015) “Relations Between Self-Leadership And
Critical Thinking Skills” bashkh ¢alismasinin amaci Universite 6égrencilerinin 6z
liderlik alt boyutlari ile elegtirel disinme yetenek duzeyleri arasindaki genel
iligkileri arastirmaktir. 257 Universite 6grencisi Uzerinde gergeklestirdikleri analiz
sonucunda ogrencilerin 6z liderlik duzeyleri ve elestirel disunme duzeyleri

arasinda orta dizeyde pozitif yonli iligki oldugu tespit edilmigtir.

Kayral'in (2016), “Dagitimci Liderlik, Karmagsik Sistemlerde Liderlik ve Oz Liderlik
Teorileri Kapsaminda Makrodan Mikroya Liderlik” isimli calismasinda teknolojik
gelisimle birlikte gelisen ekonomik ve teknik aglar (internet vb.) vasitasiyla
yasama yonelik faaliyetlerin daha c¢ok etkilesim icerisinde gergeklestiginden
hareketle bu aglarda gecerli olabilecek liderlik anlayigi Uzerinde durulmus, bireyin
icinde yer aldigi butinud etkileme glcl incelenmistir. Sonug¢ olarak bireyin
kendisinde var olan potansiyelini ortaya koyabilmesi icin 6z liderlik teorisi

onerilmigtir.
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Dilidiizgiin ve Emir (2016), “Ozliderlik Becerilerinin Tirkge Ogretmen Adaylarinin
Metindilbilim Dersindeki Basarilarina Etkisi” isimli arastirmasinda 21. Yuzyilin
egitim amacinin 6z liderlik seviyesi gelismis bireyler yetistirmek olmasi gerektigini
savunarak, Turkge ogretmen adaylarinin 6z liderlik becerileri ile yeni bir ders
olarak verilmeye baslanan metindilbilim dersine ait akademik basarilari
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma istanbul Universitesi Hasan Ali Yiicel
Egitim Fakultesi Turkge 6gretmenligi boliminde okuyan 170 6gdrenci Uzerinde
gerceklestiriimigtir. Arastirma sonucunda her iki degisken arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki oldugu saptanmigtir. Ayrica 0z liderligin alt stratejilerinden
‘kendine hatirlaticilar belileme” ve “dogal odullere dusunceyi odaklama”
stratejilerinin  6grencilerin metindilbilim dersi akademik basarilarini anlaml

duzeyde etkiledigi gozlenmigtir.

Celik ve Polat (2017)'in “Kamu ve Ozel Okul Yéneticilerinin Kendi Kendine
Liderlik Stratejileri Acisindan Karsilastiriimasi” isimli ¢alismasinin  amaci
Gaziantep il merkezinde bulunan kamu ve 6zel sektére ait okul yoneticilerinin 6z
liderlik stratejileri arasinda farkhliklar bulunup bulunmadigini ortaya koymaktir.
204 okul yoneticisi uzerinde gergeklestirililen arastirma sonucunda, genel olarak
0z liderlik duzeyleri ile 6z liderlik alt stratejilerinden “kendine hatirlaticilar
belirleme” stratejisi agisindan her iki grup arasinda anlamli fark tespit edilmesine

” 113 ” 13

ragmen; “basarili performans hayal etme”, “kendi kendine konusma”, “kendini
odullendirme”, “dusUnce/fikir degerlendirme” ve “kendini cezalandirma” alt
stratejileri agisindan kamu okullari ile 6zel okullar arasinda anlamli bir farklilik

gorulmemigtir.

Kizrak, Bigak¢i ve Basim (2017), “Oz Liderlik Becerilerinde Psikolojik
Sermayenin Rolii: Kamu Calisanlari Uzerine Gérgiil Bir Arastirma” isimli
calismalarinda psikolojik sermayenin alt boyutlarindan (umut, iyimserlik,
psikolojik dayaniklilik, 6z yeterlilik) hangilerinin 6z liderlik becerileri Gzerinde etkili
oldugunu belirlemeyi amaglamiglardir. Arastirma Ankara’da gorev yapan 227

kamu calisani Uzerinde gergeklestiriimistir. Arastirma sonucunda psikolojik
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sermayeye ait alt boyutlarin 6z liderligin tum alt boyutlari Gzerinde etkili olmadigi,

kismi etki yarattigi tespit edilmigtir.

Arli ve Avci (2017) “Oz Kendilik Degerlendirmesinin Oz Liderlik Davranislari
Uzerinde Etkisi: ilkégretim Ogretmenleri Uzerine Bir Arastirma” isimli
calismalarinda bireylerin 6z kendilik algilari ile 6z liderlik davraniglari arasindaki
iligkiyi incelemigtir. 440 ilkogretim ogretmeni Uzerinde gerceklestirdikleri
arastirma sonucunda bireylerin 6z kendilik degerlendirmelerinin 6z liderlik
davraniglari Uzerinde etkili oldugu, 6z kendilik algilarinin arttikgca daha fazla 6z

liderlik davraniglari sergiledikleri anlasgiimigtir.

Ay (2017), “Yonetici ve Yonetici Asistanlarinin Oz Liderlik Duzeylerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma” isimli calismasinda Gaziantep’te kamu ve
0zel sektorde faaliyet gOsteren isletmelerde calisan 85 Yonetici ve 85 yonetici
asistaninin egitim durumlari ve 6z liderlik duzeylerini incelemistir. Arastirma
sonucunda yonetici ve yonetici asistanlarinin 6z liderlik dizeylerinin 6z liderlik
boyutlarina gore orta, yuksek ve c¢ok yuksek duzeyde degistigi, yoneticilerin
egitim durumlarinin 6z liderlik duzeylerini etkiledigi, yonetici asistanlarinin egitim
durumlari ile almis olduklari asistanlk egitimlerinin yoneticilerinin bazi 6z liderlik
boyutlari ile anlaml iliskide oldugu, ancak kendi 6z liderlik duzeyleriyle anlaml
bir iligkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Konuk (2017) “Self-Leadership Behaviors As Predictor Of Teachers’ Taking
Initiative” isimli ¢alismasinda ogretmenlerin 6z liderlik davraniglarinin inisiyatif
davraniglari almalari Gzerinde etkisinin olup olmadigini arastirmistir. Arastirma
Tarkiye'de 32 farkh okulda goérev yapan 585 ilkokul ogretmeni Uzerinde
gerceklestirilen arastirma sonucunda 6z liderlik alt boyutlarinin inisiyatif alma alt

boyutlarini anlamli dizeyde yordadigi bulunmustur.

Ergdz (2018) “Oz Liderlik ve Orglitsel Baghlik Arasindaki iliskinin incelenmesi:

Bir Devlet Hastanesinde Arastirma” konulu tez calismasinda 6z liderlik ile
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orgutsel baglihk arasinda bir iligkinin olup olmadigini arastirmigtir. Bir devlet
hastanesinde ¢alisan 142 galisan Uzerinde gergeklestirilen aragtirma sonucunda
0z liderlik ile 6rgutsel baghlik arasinda orta dlizeyde, pozitif yonlu bir iliski oldugu

tespit edilmigtir.

Fidan (2018), “Yenilenen Oz Liderlik Olgegi'ni Universite Ogrencileri
Ornekleminde Turkgeye Uyarlama Calismasi” isimli calismasinda Anderson ve
Prussia (1997) tarafindan gelistirilen daha sonra Houghton ve Neck (2002)
tarafindan dogrulayici analiz calismalari yapilarak yenilenen Oz Liderlik Olgegini
universite ogrencileri baglaminda Turkge’ye uyarlamayr amaclamistir. Calisma
icin 258 universite ogrencisi ile galisiimig olup, ¢alisma sonucunda, “Yenilenmis
Oz Liderlik Olgeginin (YOLO)” Universite dgrencilerinin 6z liderlik diizeylerini

tespit etmek icin gecerli ve guvenilir bir veri toplama araci oldugu belirlenmigtir.

Turan’'in (2018), “Uretim Yénetimi Sirecinde Personele Saglanan Kogluk ile Oz
Liderlik Diizeyleri Arasindaki iligkinin incelenmesi” isimli galismasinda otomotiv
sektoriinde galisan 403 personele sunulan kogluk hizmeti ile 6z liderlik duzeyleri

arasindaki iligkiye bakilmig, anlamli bir iligki bulunamamigtir.

Cakmak (2018), “Saglik Calisanlarinin Oz Liderlik Dizeylerinin is Doyumu ve Is
Stresi Uzerine Etkileri” isimli c¢alismasinda saglik calisanlarinda bireysel
Ozelliklerin 0z liderlik duzeyi Uzerindeki etkisi ile 6z liderlik dizeyinin is doyumu
ve is stresi Uzerindeki etkisini arastirmistir. Arastirma bir editim ve arastirma
hastanesinde gorev yapan 357 saglik calisani Uzerinde yapilmistir. Analizler
sonucunda, 0z liderligin alt boyutlari ile is doyumu ve ig stresi arasinda orta ve
dusuk seviyede bir iliski oldugu, 6z liderligin alt boyutlarinin bireysel 6zelliklere

gore anlamli dizeyde farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Kutanis (2018), ¢alisanlarin 6z liderliklerinin is tatmini ve is ozerkligi Uzerine
etkisini inceledigi “Kendi Kendine Liderlik Tarzinin is Tatmini ve is Ozerkligi

Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Aragtirma” baglkli tezinde ayni
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zamanda demografik degiskenlerin 6z liderlik stratejilerinin kullanimina yénelik
etkisini de arastirmistir. Calisma sadlik sektériinde goérev yapan calisanlar
Uzerinde gergeklestiriimis olup, yapilan analizler sonucunda 6z liderlik ile is
tatmini arasinda anlamli seviyede orta dizeyde bir iligki oldugu, is 6zerkligi ile
iligkili olmadigi; bununla birlikte 6z liderlik stratejilerinin kullaniimasinin is tatmini
ve is Ozerkligi Uzerinde etkisi oldugu, demografik degiskenlerin (yas, cinsiyet,
egitim durumu, calisma suresi) 6z liderlik stratejileri kullanimi Gzerinde etkisi

olmadigi belirlenmisgtir.

Cubukgu ve Kahraman (2019), “Okul Oncesi Ogretmen Adaylarinin Akademik
icsel Motivasyonlari ile Ozliderlik Diizeyleri Arasindaki iliski” baslikli
calismalarinda aday ogretmenlerin igsel motivasyonlari ile 6z liderlik duzeyleri

arasinda pozitif ydonde anlamli bir iligki tespit etmiglerdir.

Bozyigit (2019), “The Importance of Leadership Education in University: Self-
Leadership Example” isimli ¢alismasinda liderlik dersini segcen ve segmeyen
ogrenciler arasinda 6z liderlik stratejileri acisindan farklik olup olmadigini
arastirmistir. 144 spor yoneticiligi 6drencisi Uzerinde gerceklestirilen arastirma
sonucunda liderlik dersini segen ve segmeyen ogrenciler arasinda anlamli bir fark

bulunmustur.

Bozyigit ve Cetin (2019), “Spor Bilimleri Ogrencilerinin Kendi Kendine Liderlik
Diizeylerinin incelenmesi” isimli calismalarinda, spor bilimlerinin 4 farkli
boliminde okuyan 132 o6grenciden olusan bir drneklem Uzerinde 6z liderlik
duzeylerini incelemigtir. Arastirma sonucunda yas, sinif, cinsiyet ve bolum
arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farklilik bulunamamig, ogrencilerin 6z
liderlik duzeylerinin yuksek oldugu ve sadece Universiteye girene kadar yasadigi

yer agisindan anlamli bir farklihk gosterdigi tespit edilmigtir.

Cakmak ve Ugurluoglu, 2019 yilinda yapmis olduklari “Saglik Calisanlarinin Oz

Liderlik Diizeylerinin Sosyo-Demografik Degiskenler Agisindan incelenmesi”
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isimli gahgmalarinda saglik calisanlarinin  sosyo-demografik degiskenler
acisindan 0z Iderlik seviyelerini incelemistir. Calisma sonucunda sosyo-
demografik 6zelliklere (cinsiyet, yas, medeni durum, goérev, gelir durumu,
sektordeki toplam calisma suresi ve g¢alisanlarin liderlik egitimi alip almama
durumlar) gore 6z liderlik duzeylerinin anlamli bir sekilde farkllastigi tespit

edilmistir.

Akbas Tuna (2019), hizmet sektorinde gergeklestirmis oldugu “Toplulukgu
Kultaran Oz Liderlik Algisi Uzerine Etkisi: Hizmet Sektdriinde Bir Aragtirma” isimli
calismasinda toplulukcu Kkulttire ait toplulukguluk alt boyutunun 6z liderlik
stratejileri Uzerine etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda toplulukguluk
boyutunun genel olarak davranis odakli stratejilerini anlamh ve pozitif yénde
etkiledigi; sadece kendini cezalandirma stratejini ise anlamli ve negatif yonde

etkiledigi tespit edilmigtir.

Fidan (2019), 6gretmenlerin bireysel inovasyonlari ile 6z liderlik duzeyleri
arasindaki iliskiyi incelemek icin gerceklestirdigi “Ogretmenlerde Bireysel
inovasyon ile Oz Liderlik Arasindaki iliski” isimli calismasinda bireysel inovasyon
ile 6z liderlik diizeyleri arasinda anlamli, pozitif yonde ve yuksek seviyede bir iligki

tespit etmigtir.

Kayral ve Dilger (2019), 332 saglik galisani Uzerinde gergeklestirdikleri “The
Impact of Self-Leadership Skills of Healthcare Employees on Institutional
Performance and Job Performance” isimli arastirmalarinda 06z liderlik
becerilerinin kurumsal performansa ve ig performansina etkisini incelemistir.
Calisma iki farkli kurumda gergeklestiriimis olup, ¢alisma sonucunda akredite
saglik kurulugunda ¢aliganlarin 6z liderlik duzeylerinin akredite olmayan kurumda
calisanlarinkine goére daha ylksek oldugu bulunmustur. Ayrica 6z liderlik
becerilerinin kurumsal performans hedeflerine (guvenlik, verimlilik, Uretkenlik)

ulagmada etkili oldugu tespit edilmigtir.
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Yavuz ve Ayan (2019), “Kamu Orgdtlerinde Oz Liderlik Diizeyinin Belirlenmesi”
isimli ¢calismalarinda kamu o&rgutlerinde c¢alisanlarin 6z liderlik dtzeylerini
incelemistir. Calisma 405 Kkisilik bir érneklem Uzerinde gergeklestirilmis olup,
yapilan analizler sonucunda cinsiyet-kendi kendine konusma, toplam calisma
suresi-kendini cezalandirma, yas-kendini Odullendirme ve o6grenim durumu-
kendini godzlemleme boyutlari arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Demografik 6zellikler ile 6z liderlik arasindaki iliskide, iliskinin daha cok

davranigsal 6z liderlik stratejileri ile oldugu tespit edilmigtir.

Blylkbese, Sarsici ve Ersahan (2019), “Calisanlarin Oz Liderlik Becerileri ve
Yenilikgilik Davranisi: Gelisim Kultaranidn Araci Etkisi Adiyaman Organize
Sanayii Bolgesindeki isletmelerde Arastirma” baslikli calismalarinda 6z liderlik
becerileri ile yenilikgilik davranig arasindaki iligskiyi incelemistir. Arastirma
sonucunda 0z liderlik becerileri ile yenilikgi davranis arasinda pozitif yonla bir iligki

oldugu ve gelisim kalturinun bu iligkiye aracilik ettigi tespit edilmigtir.

Erdogan’in, 2019 yilinda gercgeklestirdigi “Egitim Sektorindeki Yoneticilerin
Degerleri, Oz Liderlik Nitelikleri ve is Tatminleri Uzerine Bir Arastirma” bashkli
¢alismasi sonucunda esitlik ve adalet degerlerinin en ¢ok benimsenen degerler
oldugu; 6z liderlik becerilerinin ise ise odaklanma ve kriz yonetimi konularinda

etkili oldugu tespit edilmigtir.

Gormls ve Aydin’in, 2020 yihinda 303 genglik lideri tzerinde gergeklestirdigi
“Genglik Liderlerinde Oz Liderlik Davraniglarinin Is Doyum Diizeyine Etkisi”
baslikli calismalarinda 6z liderlik alt boyutlari ile is tatmini arasinda pozitif yonde

anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Ozdemir (2020), Anadolu Liselerinde goérev yapan 477 Ogretmen Uzerinde

gerceklestirdigi “The Effect of Teachers’ Self Leadership Perceptions on Job

Satisfaction” isimli calismada 6z liderlik algilari ile is tatminleri arasidaki iligkiyi
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incelemistir. Arastirma sonucunda 6z liderligin is tatminini olumlu yonde ve orta

duzeyde yordadigi tespit edilmigtir.

Arslan (2020), 6grenciler Gzerinde gergeklestirmis oldugu “Meslek YUksekokulu
Ogrencilerinin Oz Liderlik Algilari ve Sosyal Problem Cdzme Becerilerinin
Belirlenmesi” isimli galismasinda 6grencilerin 6z liderlik algilari ve sosyal problem
c6zme becerilerini hem cesitli degiskenler agisindan hem de arasindaki iligki
acisindan incelemistir. Arastirma sonucunda 6z liderlik algisinin cinsiyet, sinif,
ekonomik durum, ikametgah degiskenlerine, sosyal problem ¢dézme becerisinin
ise Ogretim turd, ekonomik durum ve ikametgah degiskenlerine gore farkhlik
gOsterdigi; sosyal problem ¢6zme becerileri ile 6z liderlik algilari arasinda ise

pozitif ydonde orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmigtir.

Fidan (2020a), “Yeni Nesil Ogrencilerin Oz Egitiminde Ozgurliik ve Oz Liderlik
isbirligi: Ozglrlestiren Liderlik” isimli calismasinda 6z liderlik ve 6zgurligin
bireylerin 6z sureclerini destekleme acgisindan kesgistiklerini 6ne surerek, 6z
liderligin 6zglrlestiren yéninl vurgulamistir. Fidan (2020b), “Oz Liderlik ve
Mutluluk Arasindaki iligkinin Ogretmen Algilarina Gére incelenmesi” isimli
calismasinda ise 173 kisiden olusan bir drneklem Uzerinde 6z liderlik ve mutluluk
arasindaki iligkiyi incelemistir. Yapilan analizler sonucunda katilimcilarin genel
olarak 6z liderlik ve mutluluk duzeylerinin yuksek oldugu, 6z liderligin alt boyutlari

ile mutluluk arasinda orta ve yuksek dizeyde iliskilerin oldugu belirlenmigtir.

Batuk (2021), is gevresinin degiskenligi ile basa ¢ikabilmek i¢in organizasyonlarin
her calisandan faydalanmasi, dolayisiyla daha yatay ve adaptif olmasi
gerektigini, bu gercevede 06z liderligin fayda saglayacagini belirttigi “The Effect Of
High-Performance Work Systems On Self-Leadership” isimli ¢galismasinda 212
kisilik bir 6rneklem Utzerinde yuksek performansli is sistemleri alt uygulamalarinin
0z liderlik Uzerindeki etkisini incelemistir. Calisma sonucunda karar verme
sureglerine katilim saglanmasi, is guvenligi, segici kadrolagsma ve sonug¢ odakli

odullendirme sistemlerinin 6z liderlik Gzerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin
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oldugu, yogun egitimin 6z liderligi negatif yonde etkiledigi, ic hareketliik, is
tanimlari ve tegvik ddullerinin ise 6z liderlik Uzerinde anlamli bir etkisinin olmadigi

tespit edilmigtir.

Kabakci (2023), “Liderlik, Orgit Kiltiri ve Orglt Yapisi Arasindaki Etkilesimler:
Oz-Liderlik Temelli Bir Orgiit Tasarlamak” isimli calismasinda 6z liderlik temelli
bir orgut tasariminin nasil olacagini arastirmig, 6z liderlik anlayisi ile hareket
eden orgultlerin kdltirel ve yapisal 6zelliklerini ortaya ¢ikarmaya calismistir.
Aragtirma sonucunda bazi kulturel ve yapisal 6zelliklerin 6z liderlige iligkin

farkindahgi artirdigi ve bunun da davraniglara yansitildigi tespit edilmigtir.

Sonug olarak Turkiye'de de dinyada oldugu gibi 6z liderlik arastirmalar farkl
disiplinlere yonelik olarak yapilmaktadir. Hem Turkiye’de hem de diger Ulkelerde
yapilan galismalarda daha ¢ok Houghton ve Neck’in (2002) 6z liderlik dlgeginin
kullanildigi gorulmektedir. Bu sebeple bu arastirma igin de Houghton ve Neck
(2002) tarafindan gelistirilen, Tabak vd. (2009) tarafindan Tlrkge'ye uyarlanan
Oz Liderlik Olgegi tercih edilmistir.

1.2. KiSISEL DEGERLER

Kisisel Degerler bu calismanin bagimsiz degigkenini olusturmaktadir. Bu
arastirmada kisisel degerlerin kisilerin 6z liderlik dizeylerinde belirleyici oldugu
varsayllmaktadir. Bu kapsamda bu baslik altinda kisisel degerler kavramina

iliskin genel teorik gerceveye yer verilecektir.

1.2.1. Deger Kavrami

Deger kavrami, Platon ve Aristoteles doneminden (Oates, 1963) gunumize
kadar gesitli bilim alanlarinda gesitli agilardan ele alinmistir. Bu sebeple kabul
goren tek bir tanimi bulunmamaktadir. Bazi tanimlamalarda yol gosterici ilkeler
olarak (Kluckhohn, 1951; Rokeach, 1973; Schwartz, 1994) tanimlanirken,
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bazilarinda inang, tercih ya da motivasyon unsuru (Schwartz, 1992, Williams,
1979) olarak tanimlanmaktadir. Bununla birlikte yapilan tanimlarin ortak noktasi,
degerlerin insan davranisini etkileyen faktorler olarak gortlmesi ve gesitli bilim
dallarindaki 6zel g¢alismalarin birbirleri ile entegrasyonu igin bir kopra kavram
olmasidir (Connor ve Becker, 1979; Kluckhohn, 1951; Rokeach, 1973).

Deger kelimesi etimolojik olarak Latince “gl¢” veya “saglik” anlamina gelen
“valor” kelimesinden gelmektedir. 13. ylzyilda eski Fransizca’da deder veya fiyat
anlamina gelen “valoir” olarak ortaya gikmistir. 14. yiizyilda ingilizcede “bir seyin
sahip oldugu deger derecesi” anlaminda kullaniimigtir. 15. yuzyilda ise Thomas
More’un yazmis oldugu Utopyada yasamin kendisinin en temel deger oldugu
belirtilerek mutlulugun degerleri (iyilik, durUstlik, zevk, saglik, esitlik, adalet)
anlatilmistir (akt. Davis, 1983, s. 58). Gunumuze kadar gelinen sirecte ise
sosyal, politik, ekonomik vb. nedenlerle kavramin anlami degisiklige ugramis
bireyin tercihlerine, yasam sekline, ilkelerine ve davraniglarina yon veren
degerlerin (Debbarma 2014; Hanel, Litzellachner ve Maio, 2018) yanisira toplum
tarafindan kabul ve saygi goren, topluluklarin bir arada, baris i¢cinde yasamasina
rehberlik eden toplumsal degerler de 6n plana ¢ikmistir. Ornegin Birlesmis
Milletler, 2003 vyilinda vyayinlamis oldugu Iinsan Haklari Evrensel
Beyannamesinde evrensel insani degerleri baris, 6zgurlik, sosyal ilerleme, esit

haklar ve insan onuru olarak belirtmistir (United Nations, 2003).

Kluckhohn’a (1951) gore deger, agik veya ortlk olarak bir bireyin veya bir grubun
karakteristik 6zelliklerini, amagclarini ve eylemlerine yonelik secimlerini etkileyen
arzu edilen bir kavramdir (s. 395). Hofstede (1980) de Kluckhohn’un tanimi ile
paralel olarak deder kavramini “tercih etmeye yonelik genis bir egilim” olarak
tanimlamigtir (s. 19). Ancak Kluckhohn’a (1951) gére deger kavrami sadece bir
tercih degil, hissedilen ve/veya ahlaki, akil yurutme veya estetik yargilarin biri
veya birkag¢i agisindan hakh oldugu duasunulen, arzu edilen bir tercihtir; eylem

taahhutlerini formile eden bireyin icindeki kiskirtici distncelerdir (s. 396).
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Rokeach (1968) degerlerin, davranis bigimleri ve varolugs amaclari ile ilgili
oldugunu sdylemistir (s. 16). Rokeach’a (1968) gore bir kisinin “bir degeri
oldugunu” sdylemek, “belirli bir davranis seklinin ya da varolus amacinin,
alternatif davranis sekillerine veya varolugs amaglarina gore kigisel ve sosyal
olarak tercih edilebilir olduguna dair kalici bir inanca sahip oldugunu” soylemektir.
Bu inanclar, bireyler tarafindan arzu edilen, dogru olduguna inanilan, sosyal
olarak kabul gbren ortak kavramlardir (Suar & Khuntia, 2010; Williams, 1979). Bir
degderin igsellestiriimesi, bilingli ya da bilingsiz olarak, eyleme rehberlik etmesi,
ilgili nesnelere ve durumlara karsi tutum gelistirmesi ve tutumu surdirmesi,
kisinin kendisinin ve bagkalarinin eylemlerini ve tutumlarini hakli kilmak, kendini
ve baskalarini ahlaki olarak yargilamak ve kendisini bagkasiyla kiyaslamak icin
bir standart veya kriter haline gelmesidir (Rokeach, 1968). Rokeach (1973),
degerlerin ayni zamanda insan davraniglarindaki degisimin aciklayici

unsurlarindan biri oldugunu da belirtmigtir.

Schwartz’a (1992) goére degerler “arzu edilen, bireylerin hayatina rehberlik eden

ve dnem derecelerine gore degisiklik gosteren hedefler’dir.

Degerler, bakis agimizi belirleyen bir ¢erceve niteliginde olup, bireysel olarak
davranislarimizin altinda yatan sebepleri tegkil ettigi gibi (Forest, 1973, s. 25); iyi,
dogru ve arzulanan toplumsal davraniglari da belirleyen olgutler niteligindedir
(Benli & Kizgin, 2020, s. 996).

Kluckhohn’a (1951) goére degderler, bir sureg icerisinde kalicilik teskil eden, bir
eylem sistemini organize eden kod veya standartlardir. Buna gore deger,
davranig bicimlerini, ahlgilagelmis kullanimlara uygun olarak onaylama-

onaylamama surekliligine yerlestirir.

Schwartz ve Bilsky (1987) degerleri Ug¢ evrensel gereksinimin temsilleri olarak

gOérmagtar:
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e Organizmanin biyolojik temelli intiyaclari,
¢ Kigiler arasi koordinasyon ve sosyal etkilesimsel gereklilikler

e Toplum refahi ve hayatta kalmak igin sosyal kurumsal talepler

Bir bireyin de@erleri o bireye ait deger sistemini olusturur. Rokeach (1968), deger
sistemini deg@erlerin, 6nem duzeyine gore belirli bir siralamaya tabi olacak sekilde
hiyerarsik olarak organize edilmesi olarak ifade eder (s. 17). Bir deder islevsel
ve biligsel olarak bir baska degere bagh olabilir. Bir kisinin tim degerleriyle
uyumlu bir sekilde davranamayacagi, degerleri arasinda segim yapmak zorunda
kalacag! durumlar s6z konusu olabilir. Deger sistemi bu tur durumlar arasindaki

catismayi ¢ozmek igin 6grenilmis bir kurallar organizasyonunu temsil eder.

Yukaridaki tanimlardan yola cikilarak deder kavrami, bireyin tercihlerini,
davraniglarini ve sosyal olarak kabul goérmesini etkileyen motivasyonel yol
gosterici ilkeler, deger sistemi ise bireyin degerlerinin dnceliklerine gore bireydeki

sistematize edilmig hali olarak tanimlanabilir.

1.2.2. Degerlerin Olugsumu ve Ozellikleri

Degerlerin olugsumuna iligkin olarak literattirde, bir kisminin dogustan geldigi, yani
varolugsunda dogrudan yer aldigi, bu deg@erlerin psikolojik olarak benligin bir
parcasi olarak kaydedildigi, dolayisi ile stiper-ego veya egonun bir bilegeni olarak
hareket ettigi ve kisinin kimlik duygusunun kurucu unsuru oldugu (Kluckhohn,
1951, s. 398) belirtilirken bir kisminin da bireylerin gelisim surecinde 6grenme
yolu ile kazanildigi belirtiimektedir (Evans, Jamal ve Foxall, 2006, s.22). Bireyin
icinde bulundugu aile, sosyal gevre, toplum ve kultur, yazili yazisiz kurallar gibi
hususlar sahip olunan degerlerin kaynagini olusturmaktadir (Hofstede, 1980;
Kahle, 1985; Rokeach, 1973). Degerlerin olusumu genel olarak ailede
baslamakta, toplumsal yasam ve alinan egitimlerle birlikte gelismektedir.
Degerlerin sonraki nesillere aktarimi ise yine toplumsal kurallar, téreler ve

egitimler yoluyla olmaktadir (Yilmaz, 2008, s. 53).
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Degerler, bireylere ve toplumlara gore farklilik gostermekle birlikte, her kavramda
oldugu gibi bir takim ayirt edici 6zellikleri bulunmaktadir. Rokeach (1973)
degerlerin ozelliklerini sureklilik goésterme, inanclarla ilgili olma, davranis ve
kararlari belirlemede etkili olma, tercih edilen durumlara ydnelik olma, bireysel ya

da kulturel anlayisla ilgili olma seklinde belirtmistir.

Bilsky ve Schwartz (1994) deger tanimlarina iliskin yapmis olduklar literattr
incelemesinde Rokeach’inkine paralel olarak s6z konusu tanimlarin bes ortak
Ozelligi oldugunu belirtmiglerdir (s. 164). Bu 6zellikler, degerlerin kavramlar ve
inanglar oldugu, istenilen durumlar ve davraniglarla ilgili oldugu, gecici durumlara
gore degiskenlik gdstermedigi, olaylarin veya davranislarin tercihine ve
degerlendirmesine rehberlik ettigi ve goreceli 6nem derecesine goére siralandigi
seklindedir (akt. Kayir, 2011, s.11).

Jacob ve Flink (1962) ise deg@erlerin ozelliklerini, eylem alternatifleri arasindan
secim yapma ile ilgili olma, bireyden bireye degisiklik gosterme, evrensel
olmama, sabit olma ancak stabil olmama (degisebilir ve degistirilebilir olma),
bireylerin hayat igerisinde olmak istedikleri rollerle iligkili olma seklinde

belirtmislerdir.

Degerler, bireyden bireye ve kulturden kulture farklihk gosterse de ayni kultirde
yasayan bireylerin benzer degerlere sahip oldugu gozlenmektedir. Bireyler,
genellikle icinde yasadiklari toplumun sahip oldugu degerleri ortak olarak
benimsemektedirler. Bununla birlikte ortak degerlere sahip bireylerde bile her bir
bireyin o degere atfettigi anlam farkli olabilmektedir (Kluckhohn, 1951, s. 416).

Degerlerin degisimi konusundaki genel kabul, degerlerin duragan olmadigi ancak
degisimin yavas bir sekilde gercgeklestigidir (Hofstede, 2001; Rokeach, 1973;
Schwartz, Bardi & Bianchi, 2000). Clnkd degerlerin biligssel boyutunun yanisira
duygusal bir boyutu da bulunmaktadir. Bir deger her iki boyutu da icermelidir;
duygusal boyut atlanirsa ortada etik ya da estetik unsurlar kalirken, rasyonaliteyi
olusturan biligsel boyut atlanirsa ortada duygudan ¢ok farkl olmayan bir sey kalir.
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istek ve degerlendirme unsurlari deger kavraminda bir araya gelmistir
(Kluckhohn, 1951, s. 400). Yeni edinilen bir bilgi veya insan varolusunun degisen
kosullari (toplumsal degismeler, sosyo-ekonomik kosullarin degdismesi, salgin
hastaliklar vb.) evrensel degerleri degistirebilir, en azindan sorgulanmasina
sebebiyet verir (Kluckhohn vd., 1951; Schwartz, 2014).

1.2.3. Degerlerin Siniflandirilmasi

Literatire bakildiginda kisisel degerlerin farkli bakis acilari ile farkli olgutlere
dayanarak farkh siniflandirmalara tabi tutuldugu gorilmektedir. Kluckhohn (1951)
degerlerden bahsedilirken kimi zaman genel bir kategorinin, kimi zaman sinirl bir
degder turunun, kimi zaman da 6zel bir deger turinun kastedildigini ve bu sebeple
kafa karigikhgr yasandigini iddia etmekte, degerlerin asagida belirtilen boyutlara

gore siniflandirilabilecegini belitmektedir (s. 412-421):

Modalite (yaklasim) boyutu: Bu boyut pozitif-negatif, progresif (ilerleyen)-

tekrarlayan, potansiyel-gercek degerler gibi ayrimlari gosterir.

Icerik boyutu: Bu boyutta degerler; estetik, bilissel, hedonik, ekonomik, dini,
ahlaki, etik, mantiksal vb. seklinde gruplanir. igerik gruplamalarinin en bilineni
“Allport-Vernon Degerler Testi’nde kullanilan Spranger’e ait gruplamadir (Teorik-

ekonomik-estetik-sosyal-politik-dini degerler).

Niyet boyutu: Bu boyut icerisinde yer alan degerler “mod degerleri” olarak
da adlandirilir. Aragsal (enstrimental) ve amagsal (nihai, terminal, gaye) degerler
olarak ikiye ayrilir (Lovejoy, 1950). Amagsal degerler, varilmak istenen hedefler
iken, aracsal degerler bu hedefe ulasmada hizmet eden degerlerdir. Ornegin
........ davranis tarzinin tim nesnelerle ilgili olarak her durumda Kkigisel ve
toplumsal olarak tercih edilebilir olduguna inaniyorum” cimlesindeki boslugu
doldurabilecek durustluk, cesaret vb. degerler aragsal degerleri; “....... icin kigisel

ve sosyal olarak ¢abalamaya deger olduguna inaniyorum” cimlesindeki boglugu
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tamamlayan bagimsizlik, baris iginde bir dinya gibi varolus amaglarini belirten
degerler amagsal dederleri temsil eder (Rokeach, 1968, s. 17). Rokeach’in

gelistirdigi kuramsal yapi bu boyuta 6rnek verilebilir.

Genellik boyutu: Bu boyuta goére bir takim degerler yalnizca belirli rollere
iligkin olup, rol degerler olarak isimlendirilir. Bir takim degerler ise farkl durumlar
ve farkl kultdrlerin icerik alanlarina uygulanabilir. Bunlara da tematik degerler

denilmektedir.

Yogunluk boyutu: Degerin gucu ile ilgili bir boyuttur. Degerin glcu, bir seyi
(nesne, durum, davranig) elde etme ve surdurmeye yonelik gabalarin derecesinin
belirlenmesi ile veya degerlerden etkilenen davraniglarin tekrar sayisinin
belirlenmesi ile olctlebilir. “Yapilmasi gerekenler” ve “yapilmamasi gerekenler’i
belirleyen kategorik degerler, tercih belirleyen tercihli degerler, varsayimsal
degerler (hemen elde edilemeyen ancak davranigin yonund etkileyen Gtopik
degerler, kultartn tarihi cagrisimlarina iligkin geleneksel (pasif, ritiel) degerler),
merkezi-gcevresel degerler, baskin-dedisken-sapkin degerler bu boyut

kapsaminda degerlendirilebilir.

Aciklik boyutu: Acgik (ifade edilen) degerler ve ortik (davranisin altinda

yattigi dusunulen) degerler bu boyut kapsaminda degerlendirilir.

Kapsam boyutu: Kigisel, grup veya toplum degerleri ile evrensel ve evrensel
olmayan degerler seklinde siniflandirilan degerler bu gruptadir. Kisisel deger, bir
grup degerinin veya bir evrensel degerin 6zel bir seklidir. Tamamen bir Kisilige
0zel olmamakla birlikte kendine 6zglu vurgu ve yorumlari vardir. Bir grup degeri,

bir aileye, medeniyete, kulture iligkin ayirt edici bir unsur niteligindedir.

Organizasyon boyutu: Degerlerin kimeler halinde ortaya ciktigini ve
aralarinda bir hiyerarsi bulundugunu anlatan boyuttur. Genel-6zel degerler ve

yalitilmis-entegre edilmis deger ayirimlari bu kapsamda degerlendirilebilir. Bir
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degerin genelligi onceliginin yuksek oldugunu belirtir, cinkl sistemin isleyisine
daha fazla katkida bulunur. Yalitilmis degerler, diger degerlerle gelismeyen ve
ayni zamanda diger degerleri desteklemeyen degerlerdir. Entegre degerler ise

birbirine kenetlenen veya bir agin pargasi olan degerlerdir.

Literatiurde yapilan siniflandirmalarin  genel olarak yukaridaki boyutlar
kapsaminda yapildigi sdylenebilir. Ornegin, Rokeach (1968, 1973) degerleri,
Kluckhohn (1951)’'un niyet boyutu kapsaminda amagsal degerler ve aragsal
degerler olmak Uzere iki sinifa ayirmistir. Turkcge literatirde amagsal degerler
nihai degerler, terminal degerler, temel degerler ve ug de@erler adiyla; aragsal
degerler ise entrimental ya da araci de@erler adiyla da yer almaktadir. Amagsal
degerlerin “varolus amaglari”, aragsal degerlerin ise “davranis tarzlari” ile ilgili

oldugu varsayilimistir (Feather & Peay, 1975).

1.2.4. Degerlerin Benzer Kavramlarla iligkisi

LiteratUr incelendiginde deger kavraminin tutum, inang, ideal, norm, etik, ihtiyag,
davranis gibi kavramlardan farkli olarak tanimlandidi ve bu kavramlarla iligkilerine
yer verildigi gorulmektedir. Deger kavraminin daha iyi anlasilabilmesi agisindan
bu baslik altinda deder kavraminin s6z konusu kavramlardan farkina ve bu

kavramlarla iligkisine yer verilmeye calisiimistir.

Deger ve Tutum

Deger ve tutum kavrami birbiri ile yakin iligkili kavramlardir. Tutum, “belirli bir
nesne veya durumila ilgili belirli seylerin dogru veya yanlis oldugu ve bu konudaki
diger seylerin arzu edilir veya istenmeyen oldugu yodnunde birbirine bagli
iddialardan olusan bir inanglar paketi” (Rokeach, 1968, s. 16)dir. Ug bilesene
sahiptir: Bilgi, duygu ve davranis (Gungor, 1993, s. 29). Deger kavrami ise tutum
kavramindan bazi noktalarda ayrilmaktadir. Rokeach (1968, s. 14-16) bu
farkhliklar sdyle belirtmistir:
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e Deger kavrami biligsel, duyussal ve davranigsal bilesenlerin yaninda
motivasyon bilesenine de sahiptir. Bu sebeple tutum kavramina gore daha
dinamiktir.

¢ Kisinin sahip oldugu degerler soyal davraniglarini belirledigi kadar, kisinin
sergileyecegi tutumlarin da belirleyicisidir. Degerler, tutumlara, eylemlere,
karsilastirma ve degerlendirmelere rehberlik eden standart ya da
Olcitlerdir.

e Kiginin sahip oldugu deger sayisi sergiledigi tutum sayisinin altinda
oldugunda deger kavrami, kigiler, gruplar ve kulturler arasindaki benzerlik
ve farkliliklari tanimlamak ve agiklayabilmek igin bir arac vazifesi gordr.

e Tutum kavrami daha ¢ok psikloji ve sosyoloji disiplinlerinde ele alinirken,
deger kavrami felsefe, teoloji, antropoloji, egitim bilimleri, siyaset bilimi ve
ekonomi disiplinleri acisindan ele alinmaktadir.

e Tutumlar, belirli bir nesne veya duruma odaklanan birden fazla inanci
temsil ederken; degerler, belli nesneler ve durumlar arasinda, hedeflerin
de Otesinde daha nihai bir varolug durumuna yonelik davranislar ve
yargilari yonlendiren tek bir inancgtir.

e Degerler, tutumlardan farkli olarak yalnizca tercih edilebilir olana dair bir
inan¢ degil, ayni zamanda bir tercihtir (Lovejoy, 1950, akt. Rokeach,
1968).

Onto (1983), degerlerin tutumlardan daha kalici oldugunu, bir Kiginin inang,
dugsunce ve duygularinda merkezi rol oynadigini, tutum ve davraniglarin deger
egilimlerinin sonuglari oldugunu belirtmistir. Schwartz (1992) ise degerlerin
genellik, soyutluk ve dnem derecesine goére hiyerarsik siralamalari agisindan

tutumlardan farklilik gosterdigini belirtmigstir.

Dolayisiyla tutum ve deg@er birbirinden farkli kavramlar olup, degerler tutumlarin

da arkasinda yatan bilesenlerden biri konumundadir.
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Deger ve Inang

Kluckhohn (1951), deger kavraminin inanc¢lardan farklh oldugunu, bir inanca gore
hareket edildiginde isin iginde bir deger unsurunun oldugunu belirtmektedir.
Kluckhohn’a (1951) goére inan¢ kavrami "dogru" ve "yanlis" kategorilerine atifta
bulunurken; deger kavrami oOncelikle "iyi" ve "kotl" kategorilerine atifta
bulunmaktadir. Rokeach’a (1968) gore degerler, inanglari, tutumlari ve eylemleri
nasil rasyonalize edeceg@imizi bize sOyleyen standartlardir (s. 24). Baska bir
deyisle var olan inan¢ yanlis bile olsa degerler vasitasiyla rasyonalize edilebilir.
Ornegin, bir ulusun saldirganhdi, ulusal giivenlik, 6zglrligin korunmasi gibi

kavramlarin temelinde megrulastirilabilir.

Deger ve Ideal

ideal, bir bireyin ya da grubun yiiksek deger atfedilmis bir hedefi, degerler
tarafindan inga edilen bir duzenleme olarak tanimlanmaktadir. Deger kavraminda
secgim s6z konusu iken ideal kavraminda bir hedef ve beraberinde zor ulagilabilir
olma s6z konusudur (Kluckhohn, 1951, s. 432).

Deger ve Norm

“Normlar, insanlarin nasil davranmasi gerektigini tanimlayan ve degerlere gore
sekillenen, yazili olmayan kurallar ve standartlardir” (Kayir, 2011, s. 23). Normlar,
degerlere gore daha somut 6gelerdir, degerlerin yansimasidir ve grubun tim
uyeleri tarafindan paylasildigindan daha kolektiftir (Sisman, 2007, s. 3; Fichter,
1990, akt. Aydin, 2003, s. 123). Normlar dogru-yanlis cercevesinde davranig
standartlari saglarken, degerler, kosullardan bagimsiz olarak, arzu edilenle
ilgilidir. Normlar davranis sekline atifta bulunurken, kisisel degerler hedeflere
atifta bulunur. Normlar belirli bir duruma yonelik davranis talimati iken, degerler
belirli bir durumun 6tesine yonelik ve farkli durumlarda belirli bir sekilde davranma
talimatidir. insanin cevresinde toplumsal olarak belirlenmis normlar bulunurken,

degerler insanin sahip oldugu psikolojik yapinin i¢gsel bir bilesenidir (Rokeach,
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1973:19). Bu nedenle kisisel degerlerin belirli normlarin kabul edilmesi ya da

reddedilmesi igin zemin saglayan unsurlar oldugunu sdylemek mumkundur.

Deger ve Etik

Deger ve etik kavraminin siklikla birbiri ile karigtirildigi, zaman zaman birbirinin
yerine kullanildigi gorulse de aralarinda farkliik vardir. Degerler, bireylerin
hayatindaki yol gosterici ilkeler iken; etik, topluma yol gosteren ilkelerdir.
Degerler, kisiden kisiye degismekte, etik ise toplumdan topluma degismektedir
Degerler kisilerin davranislarini belirlerken; etik, kisinin davranisinin topluma
uygunlugunu belirlemektedir. Davranislarin toplum tarafindan belirlenen etik
standartlara uygunlugunun degerlendiriimesinde toplumun kulttrd, sahip oldugu
degderler sistemi, var olan inanclar ve normlar belirleyici olmaktadir (Kayir, 2011).

Literattr incelendiginde etik kavraminin ahlaki degerleri kapsadigi gorulmektedir.

Deger ve Ihtiyac

Deger kavrami, bilig, onay, se¢im ve duygulanim iceren karmasik bir yapiya sahip
oldugundan, ihtiya¢ kavrami ile arasindaki iligski de zorunlu olarak karmasiktir.
Degerler, intiyaglardan dogarken ayni zamanda ihtiyaglari da yaratirlar. Bir deger
bazi ihtiyaclara hizmet ederken, bazilarini da engelleyebilir (Kluckhohn, 1951, s.
428). intiyag, genellikle biyolojik veya psikolojik dengeyi saglamakla ilgili bir

gereksinimdir.

Deger ve Davranis

Brown (1976) davranisi, “tutum ve degerlerin bir tezahtrd” olarak tanimlamigtir.
Rokeach (1975), davranissal, bilissel ve duyussal bilesenlerin yanisira
motivasyon bilesenine de sahip oldugu icin deger kavramini daha dinamik
bulmakta ve tutum kavraminin énune koymakta, degerlerin hem tutumlari hem
de davranislari belirledigini belitmektedir (s. 157). Deger kavraminin tanimlarina

bakildiginda; degerlerin, davraniglarin altinda yatan motive edici unsurlar oldugu
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anlasilmaktadir. Bununla birlikte deger kavrami insan davranisiyla ilgilenen farkli
disiplinlerin bulustugu ortak nokta olarak merkezilestiriimis (Kluckhohn, 1951;
Rokeach,1973; William, 1968); insanlarin davraniglarini belirlemek ve olaylari
degerlendirmek igin kullandiklari standartlar olarak tanimlanmistir (akt. Schwartz,
1992).

Deger kavraminin diger kavramlarla iliskisi goz ontune alindiginda 6z liderlik
kavraminin bilesenleri olan davranissal, bilissel ve dogal o6dul stratejileri

acisindan 6nemli bir dncul degisken olacagini sdylenebilir.

1.2.5. Degerlerle ilgili Kuramsal Yapilar ve Gelistirilen Olgekler

Degerlerin belirlenmesi ve olgcumuine dair literatur incelendiginde ilk olarak
Spranger’in (1928) calismasina rastlanmaktadir. Alman bir filozof ve psikolog
olan Spranger (1928) yayinlamis oldugu “Types Of Men” isimli eserde degerleri
birer motivator olarak gormekte ve Kisilik teorisiyle iliskilendirmektedir. Spranger
(1928) calismasinda denek olarak kullandigi bireylerde hakim olan degerleri
saptayarak 6 gruba ayirmis ve insanlarin kisilik tipinin bu deger gruplarindan biri

icerisinde yer alacagini savunmustur. Bu deger gruplari:

Estetik Deger Gruplari: Bicime ve ahenge 6nem verir. Sanatin,
toplumun bir geregi olduguna inanir. insanlari ve nesneleri uyum,
simetri ve zerafete gore yargilar.

e Sosyal Deger Gruplari: Sevgi, yardim ve ozveri esastir. Kibar ve
sefkatlidir. Insanlara sevgiyle yaklasir.

e Teorik (Bilimsel) Deger Gruplari: Gergege oncelik verir. Akil ylratme
ve elestirel dusunmeyi onemser. Bilgiyi sistematize etmeye caligir.
Deneysel, elestirel, rasyonel ve entelektueldir.

e Siyasi Deger Gruplari: En dnemli sey kisisel gug, etki ve sohrettir.

e Ekonomik Deger Gruplari: Faydaya ve pratiklige deger verir. Mal

Uretme, pazarlama ve servet elde etmeyle ilgilenen tipik is adamidir.
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e Dini Deger Gruplari: Evreni bir battin olarak gorur ve dini igin dinyevi

hazlarindan vazgecer.

Sonraki yillarda Spranger’in deger gruplari Allport ve Vernon tarafindan bir dlcek
haline getirilmistir. ilk olarak 1931 yilinda yayinlanan calisma, kisisel degerleri
davranis tercihleri temeline dayanarak 6lgmustur. Bireyin yasaminda baskin olan
ilgi alanlarini ortaya ¢ikarmaya calisan anket seklindeki 6lgek, alti temel degerin
gbreceli 6Gnemini gostermeye calismistir (Allport & Vernon, 1931). Olcek daha
sonra 1970 yilinda Allport, Vernon ve Lindzey tarafindan revize edilmistir. Revize
edilen 6lcekte ilk bolimde iki cevap segenegi bulunan 30 soru, ikinci bolimde ise
dort cevap secenegdi bulunan 15 soru olmak Uzere 45 soru yer almaktadir (Allport,
Vernon ve Lindzey, 1970). Hem Spranger hem de Allport ve arkadaglari gogu

insanin birden fazla gruba ait oldugunu belirtmistir.

1937 yilinda Lurie’nin yapmis oldudu calisma da, degerlerin belirlenmesi ve
Olciimesine yonelik ilk calismalardan biri niteligindedir. Lurie, Spranger’in
sistemine gore siniflandirilan 144 maddelik bir dlgek olusturarak bu Olgegi
Chicago Universitesi'nde okuyan 6grencilere uygulamistir. Daha sonra toplanan
verilere Thurstone'un centroid yontemiyle faktdr analizi uygulanmistir.
Aragtirmaci calisma sonucunda Spranger’in gelistirdigi 6 grup yerine faktor
analizi ile turetilen 4 gruptan olugan kigilik siniflandirma sisteminin daha makul
olacagini éne siirmistir. Bahse konu kisilik siniflandirma gruplarn a) insan
iliskilerine 6nem veren sosyal tip b) Uyum ve guzellik pahasina fayda ve gucl
vurgulayan Filistin tipi ¢) Dogruyu ve bilissel degerleri vurgulayan kurumsal tip d)

Hayatin manevi yoninid vurgulayan dini tip seklindedir.

Literatirde 1950’li yillardan itibaren deger calismalarina ilginin arttig
gorulmektedir. Morris, 1956 yilinda yayinlanan “Varieties of Human Value” isimli
kitabinda daha once yayinlanan “Paths of Life” ve “The Open Self’ isimli
kitaplarinda ortaya koydugu humanist tezlerini test etmigtir. Calisma 1945 yilinda

baslamis ve on yildan fazla surmustur. Degerlere yasam tarzlari agisindan
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bakan, 6 farkl Glkeden segctigi Universite 6grencilerinden 13 olasi yasam tarzini
derecelendirmelerini istemistir. Calisma sonucunda bu kultdrlerin en az dglinde

ortak olan 5 deger boyutu oldugu bulunmustur.

Kluckhohn ve Strodtbeck’in 1961 yilinda yayinladiklart “Variations in Value
Orientations” isimli eserlerinde Deger Yonelimleri c¢alismalarini ortaya
koymuslardir. Arastirmacilar, deger yénelimini “her seye dizen ve ydn veren,
degerlendirme surecinin analitik olarak ayirt edilebilen 3 unsurunun -bilissel,
duygusal ve yonlendirici unsurlar- arasindaki etkilesimden kaynaklanan,
insanlarin ortak olan sorunlarinin ¢gézumauyle ilgili karmagik ama sirali ilkeler”
olarak tanimlamaktadir. Deger YoOnelimleri galismasinda “insan dogasinin
Ozellikleri, “insanoglunun dogayla iliskisi”, “insanlarin zaman ydnelimi”,
“etkinliklere verilen degder” ve “insanlarin birbiriyle iligkisi” nin nasil oldugu

sorularina de@erler agisindan yanit bulunmaya galigiimigtir.

Gordon'un Kisilerarasi Degerler (1960) ve Kisisel Degerler (1964) arastirmalari
da degerleri belirlemeye calisan arastirmalara o6rnektir. Gordon’un (1960)
Kisilerarasi Degerler Envanteri destek, uygunluk, taninma, bagimsizlik,
yardimseverlik ve liderlik olmak Uzere 6 degere verilen goreceli 5nemi belirlemek
icin tasarlanmistir (Gordon & Mensh, 1962:48).

Degerlerin  Olcimune yonelik baslangi¢ olusturan caligsmalari muteakiben
Rokeach’in (1967), Hofstede’nin (1980) ve Schwartz'in (1992) calismalari
oldukga sik kullanilan olcekler olarak literatirde yer almistir. Bu c¢alismalar

asagida yer almaktadir.

Degerler alaninda siklikla kullanilan olgeklerden biri olan ve Rokeach (1967)
tarafindan gelistirilen Degerler Olgegdi nihai (amagsal, terminal) ve aragsal
(enstrimental) degerler olmak lizere 2 gruptan olugsmaktadir. Olgek baslangigta
6 adet amacgsal ve 6 adet aracsal deger olmak Uzere toplam 12 degerden

olusmakta iken daha sonra farkl versiyonlar seklinde gelistirilerek 18 amacsal ve
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18 aracgsal deger olmak uzere toplam 36 degerden olusan nihai seklini almistir
(Caliskur & Aslan, 2013, s. 88). S6z konusu degerler Tablo 2’de gdsterilmistir.
Amacsal degerler varolus durumu ile ilgili arzu edileni belirten bireysel veya
sosyal de@erlerdir. Aragsal de@erler ise davranigla ilgili olup ahlaki degerler ya da
yeterlilik degerleri olarak da siniflandirilmaktadir (Onto, 1983). Amacsal degerler
isim niteligindeki kelimelerden olusurken, aragsal degerler sifat niteligindeki
kelimelerden olusmustur (Schwartz & Bilsky, 1987, s. 560). Her iki grupta da 18’er
deger bulunmakta olup, katilimcilardan bu degerleri siralamalar istenmektedir
(Feather & Peay, 1975, s. 151). Bahsekonu siralama, amacgsal ve aragsal
degerler kiimesi igin iki hiyerarsi sunar. Siralama, en 6nemli degerden en az
onemli degere dogru yapilir. Elde edilen her iki gruba ait deger hiyerarsisine
deger sistemleri denir (Rokeach, 1974, s. 223).

Degerleri siralamanin zor ve zaman alici olmasi sebebiyle veri toplamanin
alternatif bir yolu olarak derecelendirme olcekleri arastiriimistir (Alwin &
Krosnick,1985; Feather, 1975; Kahle, 1983; Kamakura & Mazzon, 1991; Moore
1975; Rankin & Grube, 1980; Reynolds & Jolly, 1980). Kahle’nin (1983, 1986)
gelistirmis oldugu Degerler Listesi (List of Values-LOV) bunlardan biridir. LOV
tipolojisi, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, Rokeach’in terminal degerleri ve
Feather'in calismasina dayanmaktadir (akt. Chryssohoidis & Krystallis, 2005, s.
587). LOV 9 adet degerden olusmakta olup, dederleri siralamanin zorluguna
¢6zum sunan kisaltilmig bir dlgim aracidir. Deg@erler listesi aidiyet duygusu,
basari duygusu, baskalariyla sicak iligkiler, eglence ve hayattan zevk alma,
guvenlik, heyecan, kendine saygi, saygli gorme ve kendini gergeklestirme
degerlerinden olusmaktadir. LOV ydnteminde dlgede tabi tutulanlar kendilerince
en onemli 2 degeri se¢cmek, 9 degeri onceliklendirmek ya da ikili deger
karsilastirmalari yapmak suretiyle segimlerini yapmaktadirlar (Kahle, Beatty ve
Homer, 1986, s. 406).



Tablo 2. Rokeach Deg@er Siniflamasi

SiraNo Amagsal Degerler

Aragsal Degerler
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18

Rahat bir yasam

Heyecan verici bir hayat

Basar1 duygusu

Baris icinde bir diinya

Guzellikler dunyasi
Esitlik

Aile guvenligi
Ozgiirlik
Mutluluk

ic huzuru
Gercek sewgi
Ulusal guvenlik
Zevk

Kurtulus

Oz saygi
Sosyal taninma
Gercek dostluk
Bilgelik

Hirsl

Acik fikirli
Kabiliyetli
Neseli

Oz kontrollii
Temiz

Cesur
Affedici
Yardimsever
Durast

Sewvgi dolu/sevecen
Yaratici
Bagimsiz
Entelektiel
itaatkar
Kibar
Sorumlu

Mantikl

Kaynak: Rokeach (1969)'dan yararlanilarak olusturulmustur.
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Hofstede ise degerlere kulturel agidan yaklagmistir (Hofstede, 1980, 2001, 2010,

2011). Toplumsal kaltarlerin, belirli durumlari digerlerine tercih etmeye yonelik

genis egilimlerinin (genellikle bilingsiz) o toplumun sahip oldugu degerlerle ilgili

oldugu dusuncesiyle, 1967-1973 yillari arasinda dunyayi dolasarak 50’den fazla

Ulkede c¢ok uluslu bir sirket olan IBM g¢aliganlari Uzerinde (116.000 kisi)

gerceklestirdigi calisma sonucunda ortaya ¢ikan kultirler arasi farkliliklari 4 boyut

olarak ortaya koymustur: “bireycilik-kolektivizm”, “gu¢ mesafesi”, “belirsizlige

duyarhlik”, “erillik-disillik”. Daha sonra “uzun erimlilik-kisa erimlilik” boyutunu ve
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son olarak da “hosgoru-kisittama” boyutunu eklemigtir.  “Bireycilik” boyutu
insanlarin kendisini bagimsiz hissetme derecesi, “kolektivizm”boyutu insanin
toplum igindeki yerini bilmesi; “gli¢ mesafesi” boyutu daha dislk glce sahip
kisilerce topluluktaki guclin esit olmayan bir sekilde dagildigini kabul etme
Olcusu; “belirsizlige duyarlihk” boyutu toplumun belirsizlige karsi verdigi tepkinin
derecesi; “erillik-disillik” cinsiyet rolleri ile ilgili olarak basari, rekabet gibi
kavramlarin eril Kisilere,  alcakgonulliluk, isbirligi gibi kavramlarin digil
kavramlara atfedilmesi; “uzun erimlilik-kisa erimlilik” boyutu ge¢cmigle simdiki ve
gelecekteki eylemler arasindaki baglanti (kisa erimli kilturlerde geleneksellik 6n
planda ve gecmis bir pusula niteliinde iken uzun erimli kdltirlerde ise
adaptasyon ve gelecege hazirlanmak 6n plandadir); “hosgoéri” boyutu insanlarin
arzularini yerine getirme isteklerine toplumsal normlarin izin verme derecesi

olarak tanimlanabilir.

Schwartz, degerlerin evrensel oldugu duslncesiyle 65’ten fazla Ulkeden veri
toplayarak arastirmalarini gerceklestirmis ve tUm toplumsal yapilara uyarlanabilir
oldugunu iddia ettigi on deger tipi belirlemistir (Schwartz, 2003, s. 266). Daha
sonra literatirde bu konu ile ilgili yapilan ¢alismalari gézden gegirerek daha dnce
belirlemis oldugu 10 deger tipini daha da ozellestirerek ve bazi deger tipleri
ekleyerek 19 deger tipine donusturmustur (Cesur, Bayad, Yilmaz ve Tepe, 2018,
s. 402; Schwartz vd., 2012, s. 663). Schwartz’'in Degerler Kurami (SVS) bu
arastirmada kullanilan dlgeklerden biri oldugu icin asagida bu konuya daha fazla

yer verilmigtir.

Schwartz galigmalarinda Klockhohn (1951), Williams (1968) ve Rokeach (1973)
gibi deger kavramini merkezilestirme vyaklagimini benimsemis, degerleri,
davraniglari belirleme ve olaylari degerlendirme Olgutl olarak goérmustir
(Schwartz, 1992). Schwartz ilk olarak Bilsky ile birlikte Rokeach’'in galismalarini
daha da genigleterek degerlerin evrensel nitelikteki icerigi ve yapisini ortaya
koymaya calisan bir teori Uretmistir (Schwartz & Bilsky, 1987). Arastirmacilar

daha sonraki galismalarinda bu teoriyi daha da geligtirmiglerdir.
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Schwartz ve Bilsky (1987) olusturduklari teoride degerleri biyolojik ihtiyaclar,
kisilerarasi koordinasyon icin etkilesimsel gereksinimler ve grup refahinin
saglanmasi ve hayatta kalma igin gerekli toplumsal talepler olmak Uzere 3
evrensel ihtiyacin bilissel temsilcileri olarak gormus; 8 farkli motivasyonel alani
belirlemis ve bu alanlari temsil eden degerler icin kavramsal ve iglevsel tanimlar
uretmiglerdir. Bu deger alanlari glvenlik (ic uyum, aile glvenligi, ulusal glvenlik
ve baris icinde bir dunya), haz (zevk, edlence, rahat bir yasam, mutluluk, nese),
sosyal gug, 6z ybnelim (yaratici, cesur, bagimsiz, entelektiel, mantikli), basari
(yetenekli, hirsli, sosyal taninirlik), olgunluk, toplum vyanlisi (yardimsever,
bagislayici, sevecen, esitlikgi) ve kisitlayici-uyumluluk (itaatkar, kibar, temiz,
kendi kendini kontrol eden) alanlaridir. Ancak “sosyal gi¢” alanini teorik boyutta
tutmus ampirik olarak 7 alani incelemislerdir. Arastirmacilar, degerleri bireysel-
toplumsal ve amagsal-aragsal olarak da ayirmislar, deger sistemindeki hiyerarsik
onceliklendirmeyi de g6z 6ntinde bulundurmusglardir. Calismalarinda 36 Rokeach
degerinden faydalanmislardir. Almanya ve israilde gerceklestirdikleri arastirma
sonucunda degerlerin amagsal-aragsal ayrimi, bireysel-kolektivist ayrimi ve

teorik olarak Urettikleri motivasyonel alan ayrimlari desteklenmigtir.

Schwartz ve Bilsky’nin 1990 yilinda Avustralya, Finlandiya, Honh Kong, ispanya
ve Amerika Birlesik Devletlerinde gergeklestirmis olduklari arastirma da 1987
yilinda elde ettikleri sonucu desteklemis, Almanya ve israil’de ortaya cikan 7 farkli
motivasyonel alan bu Ulkelerde de ortaya c¢ikmistir (s. 878). Daha onceki
calismalarinda teorik olarak ortaya koyduklari ancak ampirik olarak test
etmedikleri “sosyal gu¢” alanini test etmek i¢in 4 deger daha ekleyerek toplam 40
deger ile Hong Kong'ta gergeklestirdikleri arastirmada kendi kaderini tayin etme,
esitlik, sosyal taninma ve 6zgurlik degerlerini iceren “sosyal gug¢” alani ortaya

cikmigtir.

Schwartz 1992 yilinda geligtirdigi yeni bir degerler araci ile 20 Ulkeden 40
orneklem Uzerinde yaptigi arastirmasinda 10 temel motivasyonel alan (insani
deger boyutu) belirlemis ve bu alanlarin da daha Ust dizey 4 deder boyutunda

(degisime aciklik, muhafazakarlik, kendini asma, kendini gelistirme)
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gruplandirilabilecegi teorisini olusturmustur. Degisime aciklik Ust boyutu bireyin
karsilastigl yeni durumlarda kendi duygusal ve entelektlel ¢ikarlarini izlemesinin
onemini; muhafazakarlik Ust boyutu bazi konularda kendine sinir koymanin
onemi, gegmisi muhafaza etme, duzen ve degisime kargi gosterilen direnci;
kendini agsma boyutu bireyin kendisine iligkin bencilce kaygilarini asarak
baskalarinin refahini artirmaya katkida bulunmasinin énemini; kendini gelistirme
ust boyutu ise bireyin kendisine katki saglayacak, hatta baskalarina ragmen,
gelisim surecini izlemesi ve gerektirdiklerini yapmasini ifade etmektedir (Lechner,
Beierlein, Davidov ve Schwartz, 2022). Teori; ayrica, degerlerin evrensel
iceriginin diginda motivasyonel deger tipleri arasindaki bir dizi dinamik iliskiye de
yer vermistir. Teoriye gtre, motivasyonel alanlar ¢ok boyutlu 6lcekleme
sisteminde bir yari daire veya daire seklini olusturmakta, uyumlu motivasyonel
degerler birbirine yakin vyerlerde bulunurken, uyumsuz ya da c¢atisan
motivasyonel degerler zit taraflarda yer almaktadir (Schwartz, 1992). Sekil 1’de

10 temel motivasyonel alan ve Ust dizey 4 deger boyutu gérilmektedir.

Sekil 1, Schwartz'in deger teorisinde yer alan 10 temel motivasyonel alanin
(motivasyon alani ile 10 temel boyut kastedilmektedir) idealize edilmis halini
gostermektedir. Muhafazakarlik  boyutu, gelenek, uygunluk, guvenlik
degerlerinden; karsitinda yer alan degisime acgiklik boyutu, 6z yonelim ve uyarilim
degerlerinden; kendini gerceklestirme boyutu, basari ve gug¢ degerinden;
karsitinda yer alan kendini asma boyutu ise iyilikseverlik ve evrensellik
degerlerinden olugmaktadir. Hazcilik (hedonizm) boyutu ise degisime agiklik ve
kendini gerceklestirme boyutlari arasinda yer almakta, boyutlardan birisi igerisine
girmemektedir. Schwartz'in (1992) gelistimis oldugu o6lcek iki kisimdan olusmakta
olup, 10 temel motivasyonel alan (deger alani) icerisinde yer alan 56 belirte¢
degeri kapsamaktadir. Birinci kisimda 30 amagsal deger, ikinci kisimda 26
aragsal deger yer almaktadir. Bu Olgek literatirde Schwartz Deger Anketinin
kisaltmasi ve madde sayisinin belirtildigi SVS-56 olarak yer almaktadir. Daha
sonra SVS-56’da “6n yargisiz olma (detachment)” degeri “mahremiyet (pricacy)”
degeri ile degistiriimis ve “hosgdrullu (self-Indulgent)” degeri eklenerek SVS-57
olusturulmustur (Schwartz, Sagiv ve Boehnke, 2000). SVS-57 ilk olarak Schwartz
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ve Sagiv’in 1995 yilinda yayinladigi “ldentifying Culture-Specifics in the Content

and Structure of Values” isimli makalede kullaniimistir.

Kendini Asma

Evrenselcilik | lyilikseverlik

Oz Yénelim Geleneksellik

Uygunluk
Muhafazakarhk

Degisime Agikhk

Guvenlik

Kendini Gelistirme

Sekil 1. Schwartz Degerler Sistemi Boyutlari
Kaynak: Lechner, C., Beierlein, C., Davidov, E., & Schwartz, S. H. (2022).

SVS’nin yuksek duzeyde soyut disiinme becerisi gerektirmesi, erken ergenler ve
okuma yazmasi az olanlar i¢in kullaniminin zor olmasi sebepleri ve yontemden
bagimsiz olarak teorinin gegerliligini 6lgmek i¢in Schwartz tarafindan 1999 yilinda
Portre Degerler Anketi (Portrait Questionnaire-PQ) gelistiriimistir. PQ, bireyin
amag, 6zlem ve isteklerini yansitan, her bir degerin iki farkli cimle ile ifade edildigi
10 temel motivasyonel alan (gug, basari, hazcilik, uyarim, 6z yonelim, evrensellik,
iyilik, gelenek, uygunluk, guvenlik) ile ilgili 28 portreden olusmustur. Portreler
bireyin degerlerini tanimlamaktadir. SVS, degerlerin 6nem derecesine gore
siralanmasini isterken, PQ’'nun kiginin benzerligine iliskin yargilari almasi; SVS
maddeleri soyut ve bagimsiz degerlerden olusmakta iken PQ maddelerinin

hedefleri, 6zlemleri ve istekleri tasvir eden cimlelerden olusmasi; SVS’nin dokuz
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noktall PQ’'nun ise alti etiketli kutudan olusan bir élgek kullanmasi; SVS’nin kisinin
degderlerini dogrudan ortaya koymasi PQ’nun ise dolayli olarak dlgmesi, SVS’nin
yavas PQ’'nun ise daha hizli yanitlanmasi SVS ve PQ ydntemleri arasindaki

farklar olusturmustur (Schwartz, Lehmann ve Roccas, 1999).

Portre Degerler Anketi 2001 yilinda Schwartz, Melech, Lehmann, Burgess, Harris
ve Owens (2001) tarafindan tekrar gincellenmis, bir portrenin eklenmesiyle
portre sayisi 29'a ¢ikartilmis ve PVQ kisaltmasiyla ifade edilmigtir. Bu 6lgekte de
PQ’da oldugu gibi 10 temel motivasyonel alan (gug, basari, hazcilik, uyarim, 6z
yonelim, evrensellik, iyilik, gelenek, uygunluk, giivenlik) esas alinmistir. Olgekte
katihmcilardan “Bu kisi sana ne kadar benziyor?” sorusuyla portreyi kendileri ile
karsilastirmalari ve “bana ¢ok benziyor, bana benziyor, biraz bana benziyor, bana
cok az benziyor, bana benzemiyor, bana hi¢c benzemiyor” ifadelerinden olusan
alti etiketli kutudan birini igaretlemeleri istenmektedir. Portreyi kendileri ile
karsilastirmalarinin istenmesinin altinda yatan sebep; baskalarini kendisi ile
karsilastirmanin dikkati yanlizca digerinin tasvir edilen yonlerine odaklanmasini
saglayarak, kendileri hakkinda ¢ok sayida 6zelligi dusunerek dikkatlerinin konu
disina dagiimasinin énine ge¢mektir (Schwartz vd., 2001, s. 523; Schwartz,
2003, s. 274).

Schwartz gerek kendisi gerekse diger arastirmacilarla yaptigi ¢alismalarinda,
kullanacaklari tlkeye ve ornekleme goére PVQ'nun 10, 20, 21 (ESS versiyonu
olarak da adlandirilmaktadir) ve 40 maddelik versiyonlarini da gelistirip
kullanmistir (Schwartz, 2003; Schwartz, 2004; Schwartz, 2007; Schwartz &
Rubel, 2005).

Schwartz’in dederler teorisi, arastirmalarda yaygin olarak kullanilan ve en fazla
dogrulanmis bir gergeve haline gelmigtir. Teorinin glgll yonlerinden biri de farkli
analiz seviyelerine izin vermesidir. Cercevenin dairesel yapisi 10 temel
motivasyonel alani, 4 Ust dizey deger boyutuna (degisime aciklik,

muhafazakarlik, kendini agsma ve kendini gelistirme) atamaya izin vermektedir.
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Lechner, Beierlein, Davidov ve Schwartz 2022 yilinda yapmis olduklar
calismada az sayida 6ge ile 4 Ust dizey deger boyutunu degerlendirmeyi, ayni
zamanda ikincil veri kullanicilarinin benimseyebilecegi bir envanter olusturmayi
amaglayarak HOVS17 adini verdikleri bir dlgek gelistirmiglerdir (Lechner vd.,
2022).

Sonug olarak, degerler, birgok disiplini bulusturan bir ilgi alani olup uzun stredir
incelenmektedir. Yapilan literatlr arastirmasinda Schwartz'in Degerler Teorisinin
deger arastirmalar i¢cin son 30 yildir 6nde gelen bir gergeve oldugu tespit

edilmigtir ve bu ¢alismada SVS 56 kullaniimasi tercih edilmistir.

1.3. KUSAKLAR

Kusak veya jenerasyon kavrami belli yas gruplarini kapsayan ve bu yas
gruplarinin énceki yas gruplarina goére farkhliklarini belirleyerek siniflandiriimasi
yapilan sosyal bir grubu ifade etmektedir. Bu sosyal gruplar arasindaki farkliliklar
ise kusak farkliliklar olarak ifade edilmekte olup, modern sosyolojinin en eski
konularindan birini olusturmaktadir (Bengtson, 1970, s. 7). Bu bolimde bu
arastirmada duzenleyici etkisi incelenen kusaklar konusuna iliskin bilgiler

verilmistir.

1.3.1. Kusak Kavrami ve Tarihsel Geligimi

Kusak kavrami Antik Yunandan glnUimuize kadar olan tarihsel surecte farkh
disiplinler tarafindan farkli gekillerde ele alinmaktadir. Orijinal anlami “ayni
atadan gelen Kisilerin olusturdugu topluluk” olarak ifade edilen biyolojik-
soybilimsel anlamdir (Jaeger, 1985, s. 274). Ancak literatiirde yer alan tanimlar
incelendiginde tanimlamalarin “dogum tarihi” ve “belli bir zaman dilimiyle iligkili
olaylar batinU” olmak Uzere iki temel faktor ¢cercevesinde yapildigi gértilmektedir
(M. Crumpacker & J. Crumpacker 2007, s. 351).
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Kusaklarin varliginin toplumsal hayatin Ozelliklerini belirledigini savunan
Mannheim (1952) kusaklari “tarihsel ve toplumsal slregte ortak bir konumda,
belirli bir zaman diliminde, benzer deneyimleri yasayan, ortak degerleri ve klltlra
paylasan ayni yas grubundaki insanlar” olarak tanimlamistir (s. 292). Strauss ve
Howe ise cesitli kritik faktorleri etkileyen ve bunlardan etkilenen, birlikte hareket
ederken dogum vyillarini ve deneyimlerini paylasan bir grup insan olarak
tanimlamaktadir (Strauss & Howe, 1990, akt. Kupperschmidt, 2000). Yine Turk
Dil Kurumu da benzer sekilde “yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayni ¢agin
sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmis, benzer
Odevlerle yukimli olmus Kisilerin toplulugu” olarak tanimlamistir (Turk Dil
Kurumu, 2022).

Literatir incelendiginde kusaklar hakkinda ilk bilimsel ¢alismalarin Fransiz
sosyolog Auguste Comte tarafindan vyapildigi (Jaeger, 1985, s. 275)
anlasiilmaktadir. Comte, nesillerin ardisik olmasinin tarihsel ilerlemede itici glc
oldugunu, ilerleme hizinin nesiller arasi degisimin hizi ile belirlendigini savunan
kapsaml bir arastirma yapmistir (Comte, 2016). 1850°’den sonra Bati Avrupa’da
baslayan hizli sanayilesme ve sosyal siniflarin olusumuyla birlikte de yas gruplari
hakkindaki arastirmalar hiz kazanmistir (Ornegin Dromel, 1862; Ferrari, 1874;
Rumelin, 1985). 20. Ylzyilda ise kusaklarin yodun bir sekilde incelendigi iki
dénem gobze carpmaktadir. Bunlardan ilki 1920-1933 yillari arasinda Alman
katkilarinin hakim oldugu dénem, digeri ise Ikinci Diinya Savasi sonrasi sosyal
bilimler agisindan incelemelerin hakim oldugu Amerikan arastirmalarinin on

plana ¢iktigi donemdir (Jaeger, 1985).

Alman Sosyolog Mannheim, 1928 yilinda yayinlamis oldugu “Problem of
Generations” isimli makalesinde kusak kavramini sosyolojik agidan tanimlayarak,
sosyal bilimlerdeki arastirma tekniklerini kullanarak kapsamli ve sistematik bir
sekilde vyapilan ilk arastirmayi gergeklestirmigtir. Calisma 1952 yilinda
ingilizce’ye cevrilmesiyle birlikte ilgi gdrmeye baslamistir. Mannheim (1952),
ergenlik doneminin yeni nesillerin olusumunda bigimlendirici bir dénem

olmasindan hareketle tarihsel kusaklari, zaman igindeki belirli somut
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bicimlenmelerden turetilebilen ikincil olgular olarak tanimlamigtir. Amerikali
kusaklarin tanimlanmasini, isimlendirilmesini ve gruplandiriimasini ilk yapan
arastirmacilar ise Strauss ve Howe olarak kabul edilmektedir (Strauss & Howe,
1991, s. 85). Arastirmacilar kusak siniflandirmasini yaparken, farkli donemlerde
Amerika’da yasayan insanlarin birbirleriyle olan iligkilerini ve donemin 6nemili

tarihsel olaylarini incelemislerdir (Kinter & Seymen, 2020, s. 107).

1.3.2. Kusaklarin Siniflandiriimasi ve Ozellikleri

Kusaklarin belirlenmesinde ayni donemde dogmalari, dinya gorugleri, sahip
olduklari degerler, tutumlar ve davraniglar gibi karakteristikler esas alinmaktadir.
Bir neslin ne zaman baslayip ne zaman bittigini gosteren kesin isaretler yoktur
(Zemke, Raines ve Flipczak, 2000, s. 4). Literature bakildiginda da kusaklarin
baslangic ve bitis tarihlerinin 6znel (stbjektif) olarak degisiklik gostermekte
oldugu goérulmektedir. Ancak bu 6znellik sorun teskil etmemektedir. Cinki
bahsekonu farkliliklar bir kusagin taniminda blyuk resmi etkileyecek kadar
onemli degildir (Hammill, 2005). Bu kapsamda kusaklarin belli yillar gz éninde
bulundurularak Sessiz Kusak, Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi, Y Kusagi ve
Z Kusagl seklinde literatirde 5 grupta toplandigi gorulmektedir. Az sayida
calismada ise 2010 ve sonrasi doganlar i¢in Alfa Kusagi tanimlamasina yer

verilmektedir.

1.3.2.1. Sessiz Kusak

Sessiz Kusak (The Silents), “Gelenekselciler (Traditionalist)” ve “Olgunlar (The
Matures)” olarak da isimlendiriimekte ve genellikle 1925-1946 yillari arasinda
dogan kusagi tanimlamaktadir (Adigtizel, Batur ve Eksili, 2014, s. 171). Bu
kusagin tim Gyelerinin Ugte biri savas gazisi oldugundan “Gaziler (Veterans)” de
denilmektedir (Zemke vd., 2000, s. 38). Bazi kaynaklar en erken dogum yilini
1922 olarak belirtir (Hammill, 2005). Bazi kaynaklarda ise dogum tarihleri 1900
yilina kadar goéturulmektedir (Kupperschmidt, 2000, s. 66).
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Bu donemde dogan insanlar 1914-1918 yillari arasinda devam eden 1. Dunya
savasinin suregelen etkilerine maruz kalmis, 1930 yilinda ortaya ¢ikan Buyuk
Ekonomik Buhran sireci ve 1939-1945 yillari arasinda vuku bulan 2. Dinya
savasgindan etkilenmiglerdir (Kupperschmidt, 2000, s. 66; Tolbize 2008). Bu
kugsaga mensup insanlar ekonomik kriz, issizlik ve yoksulluga maruz
kaldiklarindan gelecege dair endiseli, asiriiktan uzak ve daha tedbirli
davranmislardir (Adiguzel vd., 2014, s. 171; Joshi, Dencker ve Franz, 2011, s.
182). Sessiz kusak geleneksel ailelere sahip olup, ¢ocukluklarinda disiplin ve
itaat vurgulanmis, erken yasta evlenmigler ve kurallara uyma zorunlulugu
olgunluk olarak tanimlanmistir (Kupperschmidt, 2000, s. 68). Bu 6zellikleri onlarin

“‘muhafazakar” ve “disiplinli” olarak anilmalarina sebebiyet vermistir (Hammill,
2005).

Bu neslin Uyeleri para kazanmak igin bir iste ¢alisip, kalan vakitlerini evlerinde
gecirmiglerdir. Kazandigini biriktirme onemlidir. Bir sey satin aldiklarinda nakit
olarak ddemiglerdir. is onlar icin degerlidir. Sadik calisanlar olarak isyerinde
tutarlilik ve tekdiizelik gdstermislerdir. is ahlaki onlar icin ¢cok énemli olmustur
(Zemke vd., 2000, s. 30). Genel olarak gecmise odakli olup, askeri operasyonlari
hatirlatan komuta ve kontrol liderligi sergilemis, hiyerarsik organizasyon yapilarini
tercih etmiglerdir (Tolbize, 2008). Son derece 6zverili, riskten kaginan, ekip
calismasina ve is birligine gucli bir sekilde bagh olan kisiler olarak
nitelendirilmiglerdir. Gergekgi, takim oyuncusu, pratik ve disaridan yonlendirilen
bir yapiya sahiptirler (Kupperschmidt, 2000, s. 67). Televizyon bu kusak igin lUks

bir ara¢ olmustur.

Bu nesle ait temel degerler adanmishk/fedakarlik, siki galisma, uygunluk, kanun
ve duzen, kurallara bagllik, otoriteye saygi, sabir, gecikmeli 6dil, zevkten énce
gorev ve onur olarak siralanabilir (Zemke vd., 2000, s. 30). Isyerlerinde detaycl,
sadik ve caligkan Kigiler olarak bilinmekle birlikte; ¢atismalardan rahatsiz, ayni
fikirde olmadiklarinda sessiz kalmayi tercih eden, genelde sisteme uyma taraftari
Kisiler olarak bilinmektedirler (Zemke vd., 2000, s. 46).
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1.3.2.2. Bebek Patlamasi Kusagi

Ikinci Dinya Savasinin sonu (1945-1946) ile 1960’larin baslari ve ortalarina
kadar doganlar Bebek Patlamasi Kusagdi (Baby Boomers) olarak aniimaktadir
(Lyons & Kuron, 2014, s. 142). Bazi kaynaklarda ise dogum baslangi¢ yili 1943
olarak kabul edilmektedir (Tolbize, 2008; Zemke vd., 2000).

ikinci Diinya Savagindan sonra dogan bu kusak niifus patlamasinin yasandig,
egitim ve ekonomik agidan ciddi bir yukselisin oldugu dénemde dunyaya
gelmeleri nedeniyle refah ve iyimserlik icerisinde blylimustir (Zemke vd., 2000).
Bu kusak ebeveynlerinin ilgi odagi olup (M. Crumpacker & J. Crumpacker, 2007,
s. 353), ebeveynleri tarafindan c¢ocuk yetistirmek bir hobi ve zevk olarak

gOrulmustuar, dolayisiyla el Ustinde tutulmuslardir (Zemke vd., 2000, s. 64).

Bebek Patlamasi Kusaginin ihtiyaclarini karsilamak igin egitim ve saglik sektoru
genislemeye zorlanarak sanayilesmis ¢cabalar haline gelmistir (Zemke vd., 2000,
S. 66, 77). Bu kusagin mensuplari okulu sevmis ve yasamlari boyunca egitim

almaya devam etmektedir.

Genellikle idealist, iyimser, bencil, ice donuk ve g¢atismadan kaginan bir kisilik
yapisina sahip olan bu kusak icin calismak, eglenceye giden kisa yoldur
(Kupperschmidt, 2000, s. 67; Tolbize, 2008). Cordeniz (2002), bu kusagin
calismayi 6z deger, katki ve kisisel tatmin ile es tuttuklarini iddia etmistir (s. 239).
Kendilerini is Uzerinden tanimlama egiliminde olan bu kusak igin unvan ve ig
ahlaki 6n planda olup (Zemke vd., 2000, s. 77), igkolik olarak nitelendirilmislerdir
(Aydemir & Ding, 2015, s. 867; Tolbize, 2008). Is diinyasinda tembelligi
kigumseyen, “ne gerekiyorsa yap” tavrina sahip yoneticilere sahip olan Bebek
Patlamasi Kusagi (M. Crumpacker & J. Crumpacker, 2007, s. 353), emir komuta
zincirini kabul ederek yoneticilerinden kendilerine yon vermelerini, onlari 6rgutsel
amaclara yonlendirmelerini beklemislerdir. Takim ¢alismasi ve is birligi yapmayi,
birlikte karar almayi seven (Tolbize, 2008; Zemke vd., 2000, s. 77), tek bir

kurulusta uzun vadeli istihdam ile kendilerini glivende hisseden bu kugsak (Yu &
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Miller, 2003:27), isverenlerine kargi sadik olmustur (Tolbize, 2008). Harcama
tarzlari “simdi al, kredi karti ile sonra 6de” seklindedir (Zemke vd., 2000, s. 88).

Bu kusak, saglikli ve zinde olmanin yani sira kisisel gelisim ve kisisel tatmine
deger vermis, bos zamanlarini kisisel gelisimleri i¢in kullanmigtir (Tolbize, 2008).
Bekar sayisinda artis, gocuk sahibi olmama, artan bosanma orani, cift kariyer
yapma bu grubun ézellikleri arasindadir. (Kupperschmidt, 2000, s.67; Zemke vd.,
2000, s. 67). Ayrica teknolojik agidan cok bilgili degildirler ve degisimden
hoslanmazlar (Raths, 1999, akt. Yu & Miller, 2003, s. 28).

Bu kusagin temel degerleri iyimserlik, takim oryantasyonu, kigisel tatmin, saglik
ve sihhat, kisisel gelisim, is ve katihm gseklindedir. Manevi konular, i¢ diinya ve
hayatin anlam gibi konular bu kusagi daima ilgilendirmistir (Zemke vd., 2000, s.
68).

1.3.2.3. X Kusagi

X Kusagi 1960-1980 yillari arasinda dogan bireylerden olusmaktadir (Bencsik,
Juhasz ve Horvath-Csikos, 2016; Kupperschmidt, 2000, s. 66; Zemke vd., 2000).
Literaturde alt sinir 1965’e (Lancaster & Stillman, 2002; Martin & Tulgan, 2002),
Ust sinirsa 1982’ye kadar (Tolbize, 2008) gikmaktadir. Bu kusaga X ismi ingiliz
yazarlar Charles Hamblett ve Jane Deverson tarafindan 1964 yilinda yazilan “X

"

Kusagl” isimli kitapta verilmis (Glass, 2007, s. 99), Kanadall yazar Douglas
Coupland'in  20. ylUzyllin sonunda yazdigi “Generation X: Tales for an
Accelerated Culture” isimli kitap ile bu terminoloji poptler hale gelerek (Tolbize,
2008:3) sonraki kusaklarin Y ve Z Kusagi olarak adlandiriimasina sebebiyet

vermistir (Cora, 2015, s.15).

X Kusagi, Bebek Patlamasi Kusagindan sayica énemli dlgtde kuguk olup (Glass,
2007, s. 99; Zemke vd., 2000, s. 94), kendilerini galisma hayatina adamis ve

basari igin stres, saglik sorunlari, uyusturucu ve alkol bagimhligi, bosanma gibi
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bedeller 6demis ebeveynlere sahiptir (Zemke vd., 2000, s. 99). Codunlukla bekar
ve iskolik ebeveynlere sahip olmalari sebebiyle yeterince ilgi géorememis, yalniz
blyumusler ve bu durum onlarin daha bagimsiz, kendi kendine yeterli olma ve
kendi kendini motive etme egiliminde olmalarini saglamistir. (Loomis, 2000, akt.
Yu & Miller, 2003, s. 27; Zemke vd., 2000, s. 98). Ebeveynleri genellikle calistigi
icin bu nesil evlerinin kapilarini anahtarla acarak girdiginden “kilitli cocuklar”,
“‘mandalli anahtar ¢gocuklar” olarak da anilmislardir (Glass, 2007, s. 99; Yang &
Guy, 2006, s. 270; Zemke vd., 2000, s. 98). Cocukluklarinda yasamis olduklari
bu deneyimler onlarin ge¢ evlenmeyi tercih etmelerine sebep olmustur (Hewitt,
Pijanowski, Tavano ve Denny, 2012, s. 234).

X Kusagl ailesinden goremedigi ilgiyi daima aradigi igin kendi yasamlarinda
denge saglamaya adanmiglik derecesinde énem verir (Kupperschmidt, 2000, s.
69-70; Tolbize, 2008). Bu sebeple is diginda bir hayatlari oldugu vurgusu 6n
plana ¢ikmakta hem kendi c¢ekirdek ailesine hem de arkadaslik iliskilerine
gereken 6zeni gostermeye 6nem vermektedir (Zemke vd., 2000, s. 99). Mesai
bitis saatinde isten ayrilmayi, haftasonlarini is disinda gegirmeyi isterler, fazla
mesai i¢in nadiren gonullt olurlar ¢inkd X Kusagl yasamak igin ¢alisir ve kalan
zamanini aileleriyle birlikte olmaya, deger verdigi insanlarla eglenmeye ayirir
(Zemke vd., 2000, s. 100).

Bu kusaga ait bireyler isi bir kariyer olarak degil; hizmet sunmak igin igverenle
kendileri arasinda vyapilan bir sdzlesme olarak gorurler, sdzlesmenin
bozuldugunu hissettiklerinde ise rahatlikla isten ayrilabilirler (Hewitt vd., 2012, s.
235). X Kusaginin isverenlerinden c¢ok mesleklerine sadik olduklari
belirtiimektedir (Tolbize, 2008; Yu & Miller, 2005, s. 36). Bunlar parayi kazanir ve
yatirim yaparlar (Kupperschmidt, 2000, s. 67).

Literatirde bu kusagdin tembel olduguna dair ifadelere rastlansa da (Hornblower,
1997, akt. Hewitt vd., 2012, s. 235), tembel olmadiklari, aksine verimsiz saatler
boyunca galisma konusunda isteksiz olduklari belirtiimektedir (Tulgan, 2000, s.
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68). Benzer sekilde Bova ve Kroth (2001) bu kusagin sirekli 6grenme ve
becerilerini gelistirmeye deger verdiklerini; Zemke vd. (2000) gucli teknik
becerilere sahip olduklarini; Joyner (2000) “saatle degil basari duygusuyla
yonetildiklerini”; Crampton ve Hodge (2006) da sonug¢ odakl olduklarini ifade
etmektedir (akt. Tolbize, 2008). Yine Adiguzel ve arkadaslari (2014) de bu
kusakta doganlarin teknoloji ve bilgi ile barisik, amag odakli, girisimci ve bagimsiz
Ozelliklere sahip olduklarini belirtmektedir (s. 172). Zemke vd. (2000, s. 100) bu
konuya, X Kusaginin teknoloji ile barigik olmalari ve yetenekli olmalarinin, isi
yaptiklari zaman ve mekan konusunda onlara esneklik sagladigini, dolayisiyla
mesaide kalma suresine degil isin bitirilmesine verdikleri dnemden dolay! isi
yaptiklari strece ge¢ gelip erken ayrilma, evde, iste, arabada cep telefonuyla
calisma gibi davraniglarinin bu kusagin tembel oldugunun dasunutlmesine
sebebiyet verdigi seklinde aciklama getirmektedir. Kupperschmidt (2000, s. 70)
ile Zemke vd. (2000, s. 117)’'de benzer sekilde bu kusagin geleneksel calisma
kurallarina gore calismak istememesinden dolayl tembel olarak anildigini;
aslinda is ve yasamin diger bolimu arasinda denge bekledigini; isin eglenceli,
esnek ve egitici olmasini istediklerini; teknolojik olarak guncel, yetkin, givenilir

yoneticiler ve ig arkadaglari talep ettiklerini belirtmistir.

Bu kusak cocuk yastan itibaren video oyunlari, kigisel bilgisayarlar, mikrodalga
firinlar ve internete asina oldugundan bilgi teknolojisinin tUzerlerinde buyuk etkisi
bulunmaktadir (Yang & Guy, 2006, s. 271; Zemke vd., 2000, s. 102). Ozellikle
internet teknolojisi bilgiye erigimlerini kolaylastirmig ve hizlandirmistir. Bilgi
teknolojisinin islevsel bir sekilde kullanimi igyerlerinde o6zgurluk ve esneklik
beklentilerini artirmis, mevcut olan bilgi ve seceneklere gore gunlik kararlar
almak yasam tarzlari haline gelmistir (Yang & Guy, 2006, s. 271). Ayni zamanda

kisisel olarak becerikli ve degisim konusunda rahattirlar (Zemke vd., 2000, s. 21).

X Kusagi geri bildirim almayi sever, ¢lnku ¢ocukluklarindan itibaren oynadiklari
bilgisayar ve video oyunlarindan aninda geribildirim almaya aliskinlardir
(O’Bannon, 2001, s. 103; Tolbize, 2008). Bu kusak, yakin denetimden
hoslanmamakla birlikte (Zemke vd., 2000, s. 21) komuta ve mikroydnetim yerine
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kocluk ve mentorliik yapan yoneticiler tercih etmektedir (Kupperschmidt, 2000, s.
70). Genel olarak liderlige ihtiyag duymayip, aidiyet duygusunu hissettigi,
katkilarinin kabul gérduglu ve yaratici olabildikleri bir ¢alisma ortami ararlar
(Hewitt vd., 2012, s. 235). Her ne kadar bagimsizliktan hoglansalar da ekip olarak
da biraraya gelebilirler (Zemke vd., 2000, s. 115).

Bu kusagin temel degerleri cesitlilik, kuresel dusunme, denge, teknolojik
okuryazarlik, eglence, kendine guiven ve pragmatizm olarak siralanabilir (Zemke
vd., 2000, s. 98). Realist, alayci, girisimci ve kendine guvenen bir kisilik yapisina

sahiptirler.

1.3.2.4. Y Kusagi

Bu kusaga “eko patlamasi (echo-boomers)”, “dijital kusak (digital generation)”,
“‘neden kusagi (why generation)”, “sonrakiler (nexters)” ve “milenyum Kusagi
(millennials)” isimleri de verilmektedir. Ayrica bu kusak igin “dijital yerli (digital
native)” ifadesi de kullaniimaktadir (Black, 2010, s. 94). Y, ingilizce “genclik
(young)” kelimesinin bas harfinden gelmektedir (Bencsik vd., 2016, s. 92). Genel
olarak 1980 ile 2000 yillari arasinda dogan kusagi tanimladigi sdylenebilir. Alt
sinir 1978-1982 yillari arasinda degismekte, Ust sinirsa 2002 yilina kadar

cikabilmektedir (Tolbize, 2008).

Bu neslin gocuklari ilgili ebeveynlere sahip olup, ebeveynleri onlari iyi yetigmesi
adina kurslara (bale, keman vb.), antremanlara (spor faaliyetleri) tagsimiglar,
dolayisiyla mesgul ¢cocuklar olmuslardir (Zemke vd., 2000, s. 133). Kendilerini
cocuklarini yetistirmeye adamis birgok Y Kusagi ebeveyninin, is ve sosyal
faaliyetleri denetlemeye c¢alisarak ¢ocuklarinin etrafinda dolanmak zorunda olma
egiliminden dolay! “helikopter ebeveynler’ ifadesi turetilmistir (Glass, 2007, s.
100). Ayrica bu kusak kendi fikirlerine sahip olmalari agisindan ebeveynleri
tarafindan desteklenmistir (Zemke vd., 2000, s. 138).
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Y Kusagi onceki nesillere gbre daha fazla okur-yazar oranina sahiptir (Dayan,
2005, akt. Bristow, Amyx, Castleberry & Cochran, 2011, s. 78; Zemke vd., 2000,
s. 133). Bu kusakla birlikte, Gniversiteden mezun olan kadin sayisi ile erkek sayisi
birbirine yakin hale gelmistir (Zemke vd., 2000, s. 136). Dolayisiyla diger
kusaklarla kiyaslandiginda Y Kusag@i halihazirda en egitimli nesli olusturmaktadir
(Crampton & Hodge, 2009). Almis olduklari egitimler 6zsaygilarini gelistirmis ve
kendine glvenen bir kusak ortaya ¢cikmistir (Glass, 2007, s. 100).

Bilgisayarlar, cep telefonlari ve internet yani teknoloji ile bayltyen Y Kusagi
(Bencsik vd., 2016, s. 92; Bristow vd., 2011, s. 78; Crampton & Hodge, 2009;
Naim, 2014, s. 174), bu araclari beyinlerinin bir uzantisi gibi kullanabilmektedir
(Black, 2010, s. 95). Degisen ortam ve teknoloji merkezli dinyalari nedeniyle
onceki kusaklardan farkli dusinmekte ve bilgiyi cok hizli bir sekilde
isleyebilmektedirler (Black, 2010, s. 97; Weyland, 2011, s. 440).

Ayrica iletisim sekilleri de teknolojiyle etkilegimlerinin sonucu olarak degismigstir
(Weyland, 2011, s. 440). Modern teknolojik cihazlar vasitasiyla cogunlukla sanal
ortamda iletisim kurmakta ve cevrimici olarak varliklarini surdarmektedirler
(Bencsik vd., 2016, s. 93). Is diinyasinda da kagitla yazisma yapmak yerine
elektronik ortamda yazigsma yapmayi tercih etmekte ve bunun icin bir takim
elektronik platformlar kullanmaktadirlar. Aninda bilgiye ulasmak ve kendilerini
guncellemek i¢in sosyal medyayi kullandiklari (Naim & Lenkla, 2016, s. 143) gibi
onceki kusaklardan farkli olarak sanal bir ¢cevreye de sahiptirler (Bencsik vd.,
2016, s. 92). Ortaya c¢lkan problemleri ¢ozmek igin cep telefonu, dizustu
bilgisayar, multimedya, aninda mesajlasma ve sosyal ag platformlari gibi araclari
kullanirlar (Mhatre & Conger, 2011, s. 7). Arama motorlari bu nesil i¢in blyuk

onem tasimaktadir (Crampton & Hodge, 2009).

Bu kusak iglerini bir gérevden ¢ok bir sdzlesme olarak gormekte, “calismak igin
yasamak” yerine “yasamak igin galismak” felsefesini benimsemektedir (Crampton
& Hodge, 2009). Bazilari tarafindan sadece teknolojik aletler kullanmak ve
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sosyallesmek isteyen tembel bir kusak olarak anilsa da yaptiklari ise tutku
duymalari halinde zaman mevhumu g6zetmeksizin ginin her saati
calisabilmekte, ancak hem zaman hem de c¢alisma mekani agisindan 6zgur
olmay talep etmektedirler (Bencsik vd., 2016, s. 93; Weyland, 2011, s. 440).
Calisan gelisimine 6nem veren, 6zgunluk ve seffafligl tesvik eden ve ig-yasam
dengesini saglayan is ortamlari bu kusadi motive etmektedir (Mahmoud,
Fuxman, Mohr, Reisel ve Grigoriou, 2020, s. 194). Maslow (1954)’'un ihtiyaglar
Hiyerarsisinin dérdinci basamagi olan 6zsaygi ve besinci basamagi olan kendini
gerceklestirme ihtiyaclarini tatmin edebilmek icin 6zerklik, gesitlilik, 6grenme ve
gelisimlerini destekleyecek alanlar ve oduller aradiklarindan yiksek dizeyde
bakim gerektiren isglcu (high maintenance workforce) olarak da anilirlar (Martin,
2005, s. 43-44; Weyland, 2011, s. 439). Benzer sekilde ebeveynleri tarafindan
kimsenin kaybetmedigi, herkesin sadece varolusu i¢in odul aldiklar bir ortamda
blyituldukleri icin yaptiklari islerle ilgili 6dil beklemekte hatta “Odil Kusagdi
(Trophy Generation)” olarak da anilmaktadir (Crampton & Hodge, 2009;
Weyland, 2011, s. 439).

Y Kusaginin liderlik anlayigi ve ustleriyle iligkilerine bakildiginda iletisim kurmaya
acik olduklari; rehberlik, denetim, kocgluk, mentorluk ve geri bildirim almaya istekli
olduklari goérulmektedir (Raslie & Ting, 2021; Crampton & Hodge, 2009). Y’ler
hiyerarsik otoriteye ilgi duymayip, liderlerinin dénisimclu ve katilmci liderlik
tarzini esas almalarini, bir baska deyigle liderlerinin 6rgutsel hedefleri agik ve
tutarli bir sekilde iletmesini ve birlikte ¢alismalarini beklerler (Raslie & Ting,
2021). Is birligi ve takim calismasina énem verirler ve bdyle ortamda calismayi
tercih ederler (Hewit vd., 2012, s. 235; Mhatre & Conger, 2011, s.73-74; Zemke
vd., 2000, s. 144). Maas beklentileri yuksektir (Black, 2010, s. 96; Hira, 2007, akt.
Mhatre & Conger, 2011, s. 74) ancak onlar i¢in her sey para degildir (Crampton
& Hodge, 2009). is ve yasam hedefleri arasinda denge sagladiklari, saygi
duyduklari ve ogrenmelerine destek saglayan bir ortamda bulunduklari surece

isverenlerine ve isyerlerine sadakat duyarlar (Mhatre & Conger, 2011, s. 73).
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Y Kusagi uyeleri teknolojiyi rahat kullanabildikleri icin ¢oklu gorevler (6rnegin
bilgisayarda yazi yazarken ayni zamanda telefonla konugsma) konusunda daha
beceriklidirler (M. Crumpacker & J. Crumpacker, 2007, s. 354; Mhatre & Conger,
2011, s. 73). Bu kusak ayni zamanda hirsl ve girisimcidir (Crampton & Hodge,
2009; Hewit vd., 2012, s. 233; Mhatre & Conger, 2011, s. 73; Naim & Lenkla,
2016, s. 143).

Y Kusagi gugla ve ayirt edici markalara ilgi duymaktadir. Marka onlar igin Griinden
gcok daha fazlasini temsil eder. Uruniin temsil ettigi deger, etik, sirketin
¢alisanlarina duydugu saygi, markanin insanlarla baglanti kurma sekli bu kusak
icin dnemli olup, sosyal medya araciligi ile markayi destekleyebilir veya tam
tersini yapabilirler (Weyland, 2011, s. 442).

Bu kusagin temel degerleri basari, iyimserlik, 6zguven, ahlak, degisim ve gesitlilik
olarak belirtilebilir (Crampton & Hodge, 2009; Crumpacker & Crumpacker, 2007,
S. 354; Hewit vd., 2012, s. 233; Zemke vd., 2000, s. 132). Aimis olduklari iyi egitim
sebebiyle ekip g¢alismalarina daha okul siralarinda 6zendirildikleri igin iligki etigi
onemlidir (Twenge, 2010, akt. Naim & Lenkla, 2016, s. 143). Teknoloji vasitasiyla
sosyal aglarin yukseliginin, uluslararasi iligkileri gevrimici sohbetleri de icerecek
sekilde kolaylastirmasi ve hizlandirmasiyla (Black, 2010, s. 96) bu nesil ¢ok
kultarlulige daha fazla maruz kalmakta (Zemke vd., 2000, s. 137) dolayisiyla
cesitliligi dogal gérmekte, farkli Ulkelerden farkh gruplarla iletisim kumakta ve
arkadaglik yapmaktadir. Sanal ortamda oynanan oyunlar hayatlarinin bir parcasi
durumundadir (Black, 2010, s. 95). Hizla degisen teknoloji dinyasinda
bayudukleri icin degisikliklere adaptasyon konusunda oldukga basarili olan bu
nesil (Weyland, 2011, s. 439), ani yasamay tercih etmekte ve uzun vadeli

planlardan hoslanmamaktadir (Bencsik vd., 2016, s. 92).

1.3.2.5. Z Kusag!

Z Kusagi, 2000 yili sonrasi dogan kusagi tanimlamaktadir (Ozkan & Solmaz,
2015, s. 476; Mahmoud vd., 2020, s. 194; Bejtkovsky, 2016, s. 109). Ancak bazi
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kaynaklarda alt sinir 1995 (Yu, 2020; Francis & Hoefel, 2018; Priporas, Stylos ve
Fotiadis, 2017, s. 376; Su, Tsai, Chen ve Lv, 2019; Berkup, 2014, s. 223) yilina
kadar inmekte, Ust sinir ise 2010-2013 yillari arasinda degismektedir (Schroth,
2019; Mahmoud vd., 2020, s. 194; Yu, 2020; Djafarova & Bowes, 2020). Bu
kusaga “Internet Kusag: (iGen)” da denilmektedir (Adigiizel vd., 2014, s. 174,
Twenge, 2018, s. 22).

Z Kusagi isgucune giren en geng calisanlari temsil etmekte olup, bir kismi ise
hala 6grencidir. Literatirde yer alan bagslangi¢ tarihlerine (1995-2000) gore en
yaslisinin 22-27 yaslarinda oldugu g6z onune alindiginda bu kusakla ilgili
akademik calisma konusu ve sayisi oldukg¢a sinirhdir. Kisiliklerinin henltz
olgunlagmamasi, ilerleyen yillarda hangi olaylarla kargilasacaklari ve onlari nasil
etkileyecegi bilinmediginden bazi degerlendirmeler de varsayimdan oOteye
gecememektedir (Berkup, 2014, s. 223). Bu sebeple bu kusaga yonelik literatir

henluz gelisme asamasindadir.

Z Kusagi teknolojinin igine dogmakta ve bebeklikten itibaren teknolojik aletlerle
donatilmaktadir (Berkup, 2014, s. 224). Bu kusak akilli telefonlar, tabletler,
internet ve sosyal medya ile blyumistir (Ozkan & Solmaz, 2015, s. 477,
Southgate, 2017, s. 227), teknoloji onlarin kimligi durumundadir (Gaidhani, Arora
ve Sharma, 2019, s. 2804). Tik-Tok, Instagram, Twitter, Foursquare, Pinterest
gibi sosyal medyalar hayatlarinin bir pargasidir, dinyanin herhangi bir yerinde
bulunan bir Kisi ile saniyeler i¢inde iletisim kurar ve bilgi paylasabilirler. Internet
tabanli oyunlardan hoslanir ve 7/24 ¢evrimigi olmayi severler (Berkup, 2014, s.
224; Bencsik vd., 2016, s. 93). Genellikle her iki ebeveyni de c¢alismaktadir.
Dolayisiyla onceki nesillere gore daha varlikli kogullarda bir bagka deyisle
kendisinden 6nceki nesillere gore daha yuksek ortalama hane gelirine sahip
evlerde buyudukleri soylenebilir (Schroth, 2019). Asiri korumaci ebeveynler
tarafindan buyutulmeleri yasam becerilerini 6grenme firsatlarini ellerinden
almakta; bu durum sosyal, duygusal ve entelektuel gelisimlerine ket vurmaktadir

(Schroth, 2019). Ayni zamanda izole edilmis ve programlanmis bir hayati
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surdurduklerinden hareketsizlik, surekli baglanti ve iletisim (sanal akran

ekosistemi) dogal ortamlari haline gelmigstir (Tulgan, 2013).

Z Kusagi iyi bir egitim dlzeyine sahiptir (Su vd., 2019). Okul zamani disinda da
etkinlikler ve kurslarla egitimlerini surdarurler (Schroth, 2019). Geleneksel ders
yontemlerinin yerine etkilesimsel yontemleri tercih ederler (Shatto & Erwin, 2016,
s. 254). Kendi kendine 6grenen bir nesil olduklarindan (Francis & Hoefel, 2018)
akilli telefonlari ile erisim sagladiklari youtube vb. video hizmeti sunan programlar
vasitasiyla gorerek ve uygulayarak ogrenirler. (Shatto & Erwin, 2016, s. 253).
Bilgiyi gcevrimici olarak daha rahat kavrar ve 6zimserler (Francis & Hoefel, 2018).
Ancak bilgiyi kisa slirede edinme ve goérsel 6grenim ydntemleri bir konuya

odaklanma surelerini olduk¢a azaltmistir (Berkup, 2014, 224).

Z Kusagy, bireysel, 6zgurlik ve bagimsizliga 6nem veren, gliven arayan, teknoloji
bagimlisi ve hizi 6nemseyen, sonuc odakli, yenilik¢i bir geng nesildir (Berkup,
2014, s. 223-224; Priporas vd., 2017, s. 376). Bu kusak, iletigsimlerini genellikle
sanal ortamlarda gerceklestirdiklerinden iyi bir dinleyici degildir, bireylerle iligki
kurmak ve iletisim saglamak igin gerekli kisilerarasi becerilerden yoksundur
(Bejtkovsky, 2016, s. 109).

Gelisen teknolojinin etkisiyle her seye hizli bir gsekilde ulasan Z Kusagi
kendisinden onceki kusaklara goére daha sabirsiz ve ¢eviktir (Bencsik vd., 2016,
s. 93; Berkup, 2014, s. 224). Degisimden korkmaz, sorunlarin ¢6zimunu
internette ararlar. Cunku dijital platformlar aracihgi ile birden ¢ok kanala eriserek
bilgiye rahat ulagirlar (Yu, 2020; Bencsik vd., 2016, s. 93). internet teknolojisi bu
kusaga ayni anda birden fazla konu ile ilgilenme o6zelligi kazandirmistir. Bu
kusagin bireyleri oynadiklari online tabanli oyunlar da dikkate alindiginda yuksek

motor beceri senkronizasyonuna (el-g6z-kulak) sahiptirler (Berkup, 2014, s. 224).

Z Kusag! igin “bireysel kimliklerini tezahUr ettirme” fikri cok énemlidir (Francis &
Hoefel, 2018; Chillakuri & Mahanandia, 2018, s. 34). Kendileri olmak igin farkh
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yollari deneyerek bireysel kimliklerini zaman igerisinde sekillendirirler (Francis &
Hoefel, 2018, s. 4). Yuksek 6zguvene sahip olup, yenilikgi, yaratici ve verimli
olma egilimindedirler (Berkup, 2014, s. 224). Ayni zamanda girisimcidirler
(Chillakuri & Mahanandia, 2018, s. 36). Esitlik, ¢esitlilik ve kapsayicilik kavramlari
Z Kusagi icin gok onemlidir (Schroth, 2019). Degisimin diyalogtan geldigine
inanirlar ve kendi degerlerinden vazgegmeden rahatlikla diyalog kurabilirler
(Francis & Hoefel, 2018, s. 6).

Z Kusagi is dunyasina yeni girmis ve girmeye devam etmektedir. Sahip olduklari
yuksek teknoloji ve buyudukleri karmasik ortam onlarin ise bakis agisini
belirlemektedir (Bencsik vd., 2016, s. 93). Teknolojiyi verimli kullanma, coklu
gorev icra edebilme, evrensel bakis agisi, yaraticilik, kisisellestiriimis ve standart
disgi is tercih etme gibi 6zelliklere sahip olduklari sdylenebilir (Berkup, 2014, s.
224). Is ve yasam dengesini saglayabilecekleri, esnek, ilging, anlamli ve keyif
veren bir ise sahip olmak isterler (Schroth, 2019; Bencsik vd., 2016, s. 93).
Yaptiklari is onlara enerji vermediginde islerini siradan, tekrarlayici ve sikici
hissederler (Chillakuri, 2020). Basari odakl olarak nitelendirilen bu kusak,
iglerinin onlara mesleki gelisim ve terfi firsatlar saglamasini arzu etmektedir
(Schroth, 2019).

Z Kusag! icin esneklik, gelisen teknolojiyi kullanarak istedikleri ortamda ve
kendilerine uygun olan zamanlarda ¢alismalarini ifade etmektedir (Chillakuri &
Mahanandia, 2018). Bagimsiz olmayi sevmekle birlikte gerektiginde igbirlikgi
olmaktan da gekinmezler (Ozkan & Solmaz, 2015). Ydneticilerinden agik iletisim
ve motive edici davranislar beklemekte, “sdyleme yaklasimi” yerine “igbirlikgi
o6grenme” ortamini tercih edtmektedirler (Schroth, 2019). Okul yillarindan itibaren
kultdrel, irksal, dinsel ve etnik farkliliklari benimsedikleri icin diinyanin her yerinde
calisabilirler (Chillakuri & Mahanandia, 2018).

1.3.3. Kusaklar Arasi Farkliliklar
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Literatlre bakildiginda belirlenen birtakim kriterlere gore 1900°1U yillardan itibaren
insanlarin kusaklar seklinde siniflandirildigi anlasilmaktadir. Yukarida Sessiz
Kusak, Bebek Patlamasi Kugsagi, X,Y ve Z Kusagi basliklarina yer verilmis olup,
bu kusaklara ait 6zellikler anlatilmaya c¢alisiimistir. Bu baglk altinda ise bu

kusaklarin 6zelliklerinin kargilastiriimasina yer verilmigtir.

Kusaklar yasadiklari toplumla etkilesim halindedir ve farkli kusaklar bir arada
yasamaktadir. Teknolojinin hizli bir sekilde ilerlemesiyle birlikte kusak farkliliklari
da artmaktadir. Daha geng¢ yasta olan kusaklarin ileri gorusli ve degisikliklere
acik; orta ve yasli kusaklarin ise tutucu ve degisime daha direngli olduklari
bilinmektedir (Yigit, 2010, s. 74). Bununla birlikte kusaklarin benzer yonleri de

bulunmaktadir. Tablo 3’'te kusaklarin 6zelliklerinin karsilastirmasi yer almaktadir.

Tablo 3'te listelenen dzellikler ¢esitli arastirmacilar tarafindan incelenmis ve rapor
edilmis 6zelliklerden olugsmaktadir. Bu 6zellikler kusaklara ait bireylerin aile, is ve
sosyal ortamlarinda gozlemlenen genel kaliplari gostermekte olup, o kusaga ait
her bireyin ayni 0zellikleri gosterecegi anlamina gelmemektedir. Z Kusagi yeni
bir kugak oldugundan ve isg dinyasina yeni girmeye basladiklarindan dolayi ilgili
sutunda yer alan bilgiler hentiz gbzlem, beklenti ve tahmin seviyesindedir.
Klresel ve ulusal olaylarin vuku bulmasi ve teknolojinin gelisim hizi dikkate

alindiginda bu saptamalarin degismesi muhtemeldir (Dimock, 2019).

Ozetle, her kusagin birbirine benzeyen ve birbirinden farkli degerleri ve dzellikleri
bulunmaktadir. S6z konusu benzerlikler ve farkliliklar kimi zaman kusaklari
birbirine yakinlastirirken kimi zaman da uzaklastirabilmektedir. is diinyasi farkl
kusaklarin bir arada c¢alismak durumunda oldugu bir ortamdir. Dolayisiyla
farkhliklar catismalara sebep olabilmekte ve ¢dzim bulmayi gerektirmektedir.
Kusaklara iligkin arastirmalar bahse konu gatismalarin énlenmesi ve verimliligin
artmasi, kusaklarin Dbirbirini anlayabilmesi i¢cin gerekli teorik temelleri

olusturmaktadir.
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Dogum Yillari

Sessiz Kusak Bebek Patlamasi Kusagi X Kusag Y Kusag Z Kusagi
...-1940 1940-1960 1960-1980 1978-2000 1995-2010
(Kupperschmidt, 2000:66) (Kupperschmidt, 2000:66) (Bencsik vd., 2016) (Martin & Tulgan, 2002) (Bencsik vd., 2016)

(Yu, 2020)
1900-1945 1943-1960 1961-1981 1980-1995
(Lancaster & Stillman, 2002) (Howe & Strauss, 2000) (Howe & Strauss, 2000) (Bencsik vd., 2016) 1996-2013

1922-1943
(Zemke vd., 2000)

1922-1945
(Hammill, 2005)

1925-1942
(Martin & Tulgan, 2002)

1925-1943
(Howe & Strauss, 2000)

1925-1946
(Bencsik vd., 2016)

(Zemke vd., 2000)

1946-1960
(Martin & Tulgan, 2002)
(Bencsik vd., 2016)

1946-1964
(Lancaster & Stillman, 2002)
(Hammill, 2005)

1965-1977
(Martin & Tulgan, 2002)

1965-1980

(Kupperschmidt, 2000:66)
(Zemke vd., 2000)
(Lancaster & Stillman, 2002)
(Hammill, 2005)

1980-2000
(Zemke vd., 2000)

1981-1999
(Lancaster & Stillman, 2002)

1981-2000
(Hammill, 2005)

1982-2000
(Howe & Strauss, 2000)

(Bernstein, 2015)
(Scott, 2016)

1996-...
(Bejtkovsky, 2016)

1997-2013
(Schroth, 2019)

2000-2012
(Mahmoud vd., 2020)

2000-2020
(Berkup, 2014)

2000-...
(Bekar & Saglam, 2022)
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Sessiz Kusak Bebek Patlamasi Kusag X Kusagi Y Kusagi Z Kusagi
Gelenekselciler “Ben” Nesli Yapan Milenyum Kusagi Milenyum Sonrasi Kusagi
(Traditionalists) (“Me” Generation) (The Doer) (Milennials) (Postmilennials)

Gaziler (Veterans) Ahlaki otorite Patlama Sonrasi Kusagi Sonraki Nesil Dijital Yerliler

(Moral Authority)

(Post Boomers)

(Generation Next)

(Digital Natives)

Uzay Yolculugu

Ekonomik genisleme

'
£ Ahlaki Otorite
‘B (Moral Authority) 13. Nesil Yanki Patlamalari Aninda Cevrimigi Olanlar
'E (13th Generation) (Echo Boomers) (Instant Online)
ey Radyo Bebekleri
(=) (Radio Babies) internet Nesli
(Net Generation)
Unutulmus Nesil
(The Forgotten Generation)
ikinci Diinya Savasgi Sivil Haklar Watergate Skandali Dijital Medya 2008-2012 Kiresel
5 Ekonomik Kriz
= Kore Savasi Vietnam Savasi Enerji Krizi Okullara silahh saldirilar
i Irak/Afganistan savasi
2 Biytk Buhran Cinsel Devrim Sirket Klgllmeleri
o AIDS Wikileaks olayi
@ Sirketlerin Yukselisi Soguk Savas/Rusya Soguk Savasin Sonu
é 11 Eylul terér saldirilari Arap Bahari

Tirkiye'de Gezi Parki
olaylari
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Acik fikirlilik

Sessiz Kusak Bebek Patlamasi Kusag X Kusagi Y Kusagi Z Kusagi
Kanun ve duzen Savas karsiti Denge Bagimsiz Durustluk
Devlete Guven Esitlik Ozgiiven Basari Samimiyet
Vatanseverlik Hirsli Cesitlilik Ozgiiven Irksal gesitlilik
Onur Katilimci Girigimci iyimserlik Degisim
Disiplin Rekabetgi Bagimsiz Gergekgilik Ozguirlik
Sorumluluk lyimser Supheci Cok Kulttrluluk Yaraticilik
N Baghhk Kisisel gelisim Eglence Rekabetci Baskalarina yardim ve
2 topluma katki
2 Adanmishik/Fedakarlk Gayri resmilik Sosyallik
8 Girisimci
— Uyum Tekno okur yazarlik Yenilikgi
g Rekabetci
2 Sabir Kiresel Digslinme Teknoloji )
lyimser
Caliskan Hosgori
Teknoloji
Tutucu Yaraticihk
Kuresellik
Tutumlu Eglence
Ozgiiven
Sosyallik
Hiz
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Sessiz Kusak

Bebek Patlamasi Kusag

X Kusagi

Y Kusagi

Z Kusagi

Not alma

Daha fazla yiz yize etkilesim

Tuslu telefonlar

Beni istedigin zaman ara

Beni sadece iste ara

E-posta

Goruntlli telefonlar

E-posta ve sesli mesaj

Geleneksel Cocuklarina son derece Bosanmis ebeveynler Savunucu ebeveynler Yasca buyik ebeveynler
sadik Koruyucu ebeveynler
2 Aile Odakli Kilitli anahtar ¢cocuklar Simarik gocuklar
< Cekirdek aile
Programlari olan ilk nesil
Az sayida kardes

£ Bir riya Dogustan bir hak Yuksek Egitimli En egitimli nesil lyi Egitimli nesil
o Egitimli Masrafli egitim

Uzaga koy Simdi al, sonra 6de Dikkatli kullan Harcamak i¢in kazanmak Is hayatinda yeni yer aimaya
s basladiklarindan heniz
5 Nakit 6de Biriktir belirlenememistir

Biriktir

Dolayl iletisim Diplomatik iletisim Dogrudan iletigsim Elektronik iletisim (Cep lletisim problemleri

telefonlari, e-posta, anlik

Resmi bir dil kullanma Kontrol edici dilden kaginma | Gercekleri sunma ileti, metin) Android telefonlar
o
3z Gorgu kurallari kullanma ilk isimle hitap Gayri resmi iletisim Gerekliyse yiiz ylze iletisim Sosyal medya kullanimi
(O]
(S
£ Beden dilinden kaginma Beden dili kullanma Sik bilgi paylasimi Kibar, pozitif, saygili Bulut sistemi
)
5 Cevirmeli telefonlar Fikir birligi saglama Cep telefonlarn internet Surekli gevrimigi
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Sessiz Kusak Bebek Patlamasi Kusag X Kusagi Y Kusagi Z Kusagi
Hiyerarsik "DUz" organizasyon Fonksiyonel yapi Esnek yapi Demokratik yonetim
hiyerarsisi
Otoriteye saygili Sorgulayici Guglendirici ve igbirlik¢i lider | Sorgulayici yaklagsim

Kurallara uyma
Stabilizasyon
isverene/Kurulusa sadik
Guglu calisma etigi

Gorev yonelimli (zevkten 6nce
gorev)

Siki galisma

Kolektife katkida bulunma
Sorumluluk bilinci
Toplulukgu yaklagim
Deneyim

Memnuniyet iyi yapiimig bir
istir (geri bildirim)

Otoriteyi sorgulama
Demokratik
isverene/Kurulusa sadik
is ahlaki

Esit haklar ve firsatlar
Katilimei

iskolik

Takima sadik
Sorumluluk almaya istekli
Deneyim

Sireg odakli

Kisisel gelisime deger verme
Risk almak icin istekli
Verimli calisma

Odullendirilme ve takdir
edilme

Kurallardan hoglanmama

Belirli bir ise/isverene
baglihgi olmama

isin tadini cikarma

is ahlaki

Rahat bir galisma ortami
Verimli calisma

Liyakat

Bireysel yaklagim
Sorumluluk almaya istekli
Anlamli is ve yenilik arama
Sonug odakli

Coklu gorev

Bilgi degerli

Duzenli geri bildirim

GUgli “hak” duygusu
Akranlarina sadik

Teknoloji sayesinde esnek
calisma

Sonug odakli

isin kosullarini etkileme
Hirsh

Girisimci

Ag merkezli takim oyunculari
Hedef odakli

Unvana degil yetkinlige saygi
Anlamli is ve yenilik arama
Bireyci ama grup odakli
Tekno anlayis

Resmi olmayan iletisim

ilham verici lider

Sadakat duygusu
gelismemis

Esnek ¢alisma kosullari
Elestirel disiinme

Agik fikirlilik

isbirlikgi

Girisimci

Teknoloji odakl
Kendini egitebilen

Bilgiye nasil ulagilacagini
bilen

Keyifli bir galisma ortami
Katkida bulunma
Bireysellik

Sabirsizlik
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Sessiz Kusak

Bebek Patlamasi Kusag

X Kusagi

Y Kusagi

Z Kusagi

Resmi olmayan iletigim

isbirlikgi

isyerinde sosyallesme

ilerleme firsati

- Teknoloji Kuresel ve aga bagh
[})
= Esnek Anlamli ig
)
=5 Eglence Yo6nlendirici liderlik ve Ucret ve ek menfaatler
9 ) rehberlik beklentisi onemli
) Izinle 6ddllendirilme
i Sik geri bildirim alma Surekli geri bildirim
o Mentorluk destegi
Eglence
Takdire bagli motivasyon
Eglence
c “Calismak igin yasamak” “Calismak igin yasamak” “Yasamak igin ¢galismak” “Yasamak igin ¢alismak” “Yasamak igin ¢alismak”
P
o O
>2
3
>N
g

Kaynak: Howe ve Strauss (2000), Kupperschmidt (2000), Lancaster ve Stillman (2002), Martin ve Tulgan (2002), Zemke ve arkadaslari
(2000), Hammill (2005), Berkup (2014), Bencsik ve arkadaslari (2016), Bejtkovsky (2016), Schroth (2019), Mahmoud ve arkadaslar (2020)

ile Bekar ve Saglam (2022)'in galismalarindan yararlanilarak olusturulmustur.
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1.4. DEGISKENLER ARASI iLISKILER

Arastirmanin bu bolumidnde kigisel degerler, kusaklar ve 6z liderlik olarak
arastirmanin degigkenleri arasinda yapilan galigmalara yer verilecektir. Daha
sonra ise literatur 1s1ginda arastirmada kurgulanan hipotezler ve arastirmanin

modeli aktarilacaktir.

1.4.1. Kisisel Degerler ve Oz Liderlik Arasindaki iligki

Klresellesme, gelisen teknoloji, artan belirsizlik ortami ile birlikte 20. ylzyilin
sonlarindan itibaren érgut Uyelerinin performanslarini arttirmak igin, orgutsel
davranigin daha 6nce ihmal edilmig bir yonu olan, 6rgut tyelerinin bireysel olarak
kendi Uzerindeki etkisine de 6nem verilmeye baslaniimis (Manz, 1986), 21.
yuzyihn  hizh  dedisimleri organizasyonlar tarafindan deneyimlendikge,
¢alisanlarin guglendiriimesi, artan rekabetle basa ¢ikabilmek icin énemli bir konu
haline gelmigtir. Calisanin kendisine liderlik edebilme yetenegi olarak adlandirilan
0z liderlik kavrami, g¢alisanlari guglendirmenin temel unsurlarindan biri olarak
ortaya ¢ikmistir (Anderson & Prussia, 1997; Manz, 1992b).

Oz liderlik, bireylerin belirli davranigsal ve bilissel stratejiler vasitasiyla kendilerini
etkileyerek yonlendirdikleri ve bdylece kendi davraniglarini kontrol ettikleri bir
siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Neck & Houghton, 2006, s. 270). Oz Liderlik
teorisine gore bireyler hedeflerine ulasmak icin bahsekonu stratejileri
uygulayarak karar vermekte ve bu kararlarini davranisa doénustirmektedirler
(Manz, 1883; Manz, 1986). Degerler ise kultturel gruplarin, toplumlarin ve
bireylerin ayirt edilmesi, zaman igindeki degisimlerinin izlenmesi ile tutum ve
davraniglarinin  motivasyonel temellerini aciklamak igin kullaniimaktadir
(Schwartz, 2012).

Manz (1986) degerler ve inanglarin ¢alisanlarin i¢ kontrol sistemini olusturdugunu
ve bu i¢sel odakli sistemin ¢alisan davranislari Gzerinde énemli bir etkiye sahip

oldugunu belirtmektedir (akt. Teloren, Elgi ve Murat Eminoglu:2021, s. 21). Oz
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liderlik, davranigsal standartlarin i¢sel kaynaklarina vurgu yaparak standartlari
disaridan almak veya onlari digsal sorunlara verilen yanitlar olarak gormek
yerine, igleri igsel degerleri icin yapmayi vurgular (Williams, 1997). Ayrica
bireylerin dnceden belirledikleri hedeflere ulagmalarina hizmet eden karar verme
sureclerinin kisisel degerleri ile uyumlu olmasi gerektigi ve tum bilim adamlarinin
ifadelerinde 6rtuk olarak bu konuya yer verdikleri de belirtiimektedir (Pezeshkpur,
1975). Kisisel degerlerin psikoloji, felsefe, ilahiyat, ekonomi gibi bir¢ok disiplini
bulusturan ortak nokta olmasi insan davraniglari Uzerindeki etkisinden
kaynaklanmaktadir. Degerlerin insan tutum ve davraniglari Uzerindeki bu
belirleyiciliginin dogal olarak 0z liderlik Uzerinde de etkisini gdostermesi

beklenmektedir.

Oz liderlik, bir bireyin, baskalarindan gelebilecek dis taleplerle birlikte, kisisel
degerleri ve arzulariyla tutarh olarak en etkili sekilde davranmasina yardimci olur.
Oz liderlik teorisi, degerlerin ¢atismasi halinde, bireyin davranisinin hangi belirli
deger ve Kisisel arzuyla tutarli olmasi gerektigi sorusuna cevap vermez; ancak
bu secim yapildiktan sonra bireyin belirli amaclara yonelik davranigini en Ust

dizeye ¢ikarmaya calisir.

Napolitano ve Henderson (1998), liderlerin yaptiklarinin, kim olduklarina bagl
oldugu onermesinden yola c¢ikarak bir liderin yeterliligini belirleyen degerler
(vizyon, darustluk, tutku, cesaret, iyimserlik, giiven, odaklanma, disiplin, esneklik,

azim, beceriklilik, insanlik, kendini yenileme ve denge) dizisini tanimlamislardir.

Pezeshpur (1975) Universite isletme 6grencileri Uzerinde gerceklestirmis oldugu
calismada kisisel deger yapilarinin karar verme Uzerine etkisini incelemistir.
Bulgular incelendiginde kigisel degerlerin karar verme surecini etkiledigi tespit

edilmistir.

Willams (1997) 6z liderlik, 6z yonetim ve 6z dizenlemeye iligkin literatiri gdzden

gecirerek 0z liderlik egitimlerinden daha fazla fayda saglayabilecek bireylere ait
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muhtemel kisilik Ozelliklerini belirlemeye c¢alismistir. Arastirma sonucunda
disadonukluk, deneyime agiklik, 6z yeterlilik, benlik saygisi, i¢ kontrol odakhlik ve
0z izleme 0Ozelliklerinin olumlu, nevrotikligin olumsuz olarak 6z liderlikle iligkili

oldugunu, uyumlulugun ise iligkili olmadigini belirtmiglerdir.

Furtner ve Rauthmann (2010), Universite 6grencileri Uzerinde gerceklestirdigi
calismada 6z liderlik ile Bes Biylk Ozellik (Big Five) arasindaki iligkiyi
incelemistir. Calismada 06z liderlik, buylk bes Kkigilik boyutunda yer alan
Ozelliklerin tamamu ile iligkilendirilmigtir. Acikfikirli, yaratici, entelektiel, dinamik,
enerjik ve kontrolli olarak nitelendirilen kKigilerin 6z liderlik becerilerinin daha
yuksek oldugu, kendilerini motive ederek ve &dullendirerek hedefe kostuklari
tespit edilmigtir. Bes buyuk ozelligi belirlemek igin kullanilan dlgekteki 6zelliklerin

bir kismi1 Schwartz (1992) Degerler Anketinde yer alan degerlerle 6rtismektedir.

Wan-Gould (2011) etkinlik planlayicilari Uzerinde gerceklestirdigi arastirmada
kisilik 6zellikleri ve 6z liderlik arasindaki iligkiye yer vermistir. Elde edilen sonuglar

aciklik ve vicdanhligin 6z liderlikle iligkili oldugunu gostermistir.

Marshall, Kiffin-Petersen ve Soutar (2012) ogretmenler Uzerinde
gerceklestirdikleri bir calismada Kkigilik Ozelliklerinin 6z liderlige etkisine yer
vermislerdir. Bulgular incelendiginde 6z yeterlik ve vicdanlihgin 6z liderligin pozitif

yordayicilari oldugu tespit edilmistir.

van Zyl (2012) bir devlet kurulugsunda c¢alisan birinci kademe amirler Uzerinde
gerceklestirdigi calismada belirli kisilik 6zellikleri ile 6z liderlik arasindaki iligkiyi
incelemistir. Elde edilen sonuglar 6z liderlik ile diga donukluk, duygusal istikrar ve

vicdanlilik 6zellikleri arasinda anlaml bir iligki oldugunu gostermistir.

Abid, Arya, Arshad, Ahmed ve Farooqi (2020) kamu ve 6zel sektor calisanlari
Uzerinde gergeklestirdikleri calismada pozitif kisilik 6zellikleri (umut ve iyimserlik)

ile 6z liderlik arasindaki iligkiyi incelemiglerdir. Arastirma sonucunda pozitif kigilik



123

Ozelligi olan umudun, daha yuksek dlizeyde proaktif kisilige sahip bireyler
arasinda 0z liderlik Gzerinde olumlu etkiler gosterdigi, proaktif kisiligin iyimserlik
ve 0z liderlik arasindaki iligki Uzerindeki duzenleyici etkisinin anlamli olmadigi
bulunmustur. Ayrica iste basarili olmanin kKigilik 6zellikleri ile 6z liderlik arasinda

baglanti kurmada 6nemli bir rol oynayabilecegi tespit edilmistir.

Afridi ve Jan (2021) Universite 6grencileri Uzerinde gerceklestirdigi calismada
kisilik ozellikleri ile 6z liderlik arasindaki iligskiyi incelemiglerdir. Elde edilen
sonuglar bireysel 6zelliklerin 6z liderligi yordadigini, vicdanlilik ve acikhgin 6z
liderlik ile anlamli ve pozitif bir iliskiye sahip oldugu, duygusal istikrarin ise 6z

liderlik ile anlamh bir iligkisinin olmadigini gostermigtir.

Pinar ve Askun (2022), 198 yonetici ve 129 isgbren olmak tzere toplam 318 Kigi
uzerinde gergeklestirdigi arastirmalarinda Kisisel degerlerin 6z liderlik davranisi
uzerinde bir etkisi olup olmadigini incelemistir. Arastirma sonucunda
davranislara rehberlik eden kisisel degerlerin, kendini gelistirme alt boyutu ile 6z
liderlik arasinda orta dizeyde, degisime agiklik alt boyutu ile 6z liderlik arasinda

zayIf duzeyde pozitif yonlu bir iliski bulunmustur.

Cecile ve Carbajal (2023), literatirde yer alan liderlik arastirmalarinda takipgilere
sinirh dnem verildiginden bahisle takipgilerin davranis dinamiklerini akademik
calisanlar Gzerinde incelemistir. Calismada bireysel degerler, 6z liderlik stratejileri
ve takipgilik davraniglari incelenmigtir. Aragtirma sonucunda bireysel temel
degderlerin takipcilik davraniglarini dogrudan etkilemedigi, bireysel degerlerin 6z

liderlik stratejilerinin kullaniminin %24’Gna agikladigi tespit edilmigtir.

Kisilik ozellikleri, kisisel degerler ve biligsel yetenekler tutum, davranig ve
sonuglarin belirleyicileri olarak kabul edilmektedir (Anglim, Sojo, Ashford,
Newman& Marty, 2019). Oz liderlik kavraminin ortaya ciktigi 1983 yilindan
gunimuze kadar yapilan ¢alismalar incelendiginde ¢ok az g¢alismada bir 6ncul

olarak bireysel farkhliklari ortaya koyan kisisel Ozelliklere yer verildigi tespit
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edilmigtir. Arastirma degiskenlerinden biri olan kigisel degerlere ise oncul
degisken olarak 2 calismada yer verildigi, kigisel 6zellikler adi altinda ise sinirli

olarak yer verildigi anlasiimaktadir.

Oz liderlik, bireylerin kendi duistince ve davraniglarini diizenleyebilmek igin icsel
motivasyona sahip olmalari ve bu bakig agisini aligkanlik haline getirmelerine
odaklanmaktadir. Sosyal Ogrenme Kurami ise bireylerin davranislarinin kisisel
Ozellikleri ve c¢evresel etkilerin etkilesimi sonucunda olustugunu ve
dgrenilebilecegdini belirtmektedir. igsel motivasyonun Oz Liderlik Teorisinin bir
pargasi oldugu, 6z liderlik surecinin davranigsal ve biligsel surecleri kapsadigi ve
degerlerin ise motivasyonu ve davraniglari belilemede onemli bir unsur oldugu
ve yukarida belirtilen arastirmalar goéz 6nune alindiginda kisisel degerler ile 6z
liderlik arasinda bir iligki olabilecegi, kisisel degerlerin dncil olarak, 6z liderlik
dizeyini etkileyebilecegi dusunulmektedir. Bu sebeple kisisel degerler ve 6z
liderlik arasindaki iligkinin incelenmesinin literatire katki saglayacagi

degerlendiriimektedir. Bu kapsamda gelistirilen hipotez agsagidaki gibidir:

H1: Kisisel degerler ile 6z liderlik arasinda bir iliski bulunmaktadir.

1.4.2. Kisisel Degerler, Kusaklar ve Oz Liderlik Arasindaki iliski

Liderlik gunumuazun zorlu kosullari ve artan rekabet ile basa ¢ikmada énemli bir
rol Ustlenmektedir. Liderlige bakis agisi surekli olarak gelismekte, kiresel olaylar,
gelisen teknoloji, degisen nesiller ve diger etkileyici faktorlere uyum
saglamaktadir (Northouse, 2007). Oz liderlik ise etkili liderligin vazgecilmez bir
unsuru karsimiza c¢ikmakta; belirlenen hedeflere ulasmak icin kendine
odaklanarak proaktif ve reaktif olma yaklasimi olarak tanimlanmaktadir

(Backlander, Rosengren ve Kaulio, 2018).

Daud (2021), liderlerin bireysel olarak kendilerine liderlik etme seklinin, érgutlerin

izledigi politikalarda ve planlarda énemli bir belirleyici oldugunu belirtmekte, 6z
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liderligin gunumuz kosullarinda liderlerin etkili, verimli ve surdurualebilir bir sekilde

degisimi yonetmesinde dnemli bir uygulama oldugunun altini ¢gizmektedir.

Liderlik Gzerine yapilan arastirmalar, bir liderin 6z liderlikte kullandidi yaklagimin
orgutin basari ya da basarisizliginin énemli bir 5ngoricusi oldugunu; 6z liderlik
duzeyleri yuksek olan liderlerin, yuksek organizasyon performansini
sagladiklarini; liderlerin 6z liderlik yeteneginin baskalarina liderlik etme
yetenekleri hakkinda ¢ok sey anlatacagini belirtmektedir (Neck & Manz, 2010;
Hybels, 2016; Alnakhli, Singh, Agnihotri ve Itani, 2020; Daud, 2021). Liderlerin 6z
liderlik uygulamalariyla kendi hedeflerine yonelik dusuncelerini, duygularini ve
dusuncelerini etkilemesi, liderlik ettigi gruplarin da dusuncesini Orgutsel
hedeflerin elde edilmesine uygun olarak donustirmesini saglamaktadir (Daud,
2021).

Gunumuz kosullart is c¢esitliligini artirrken is yapma sekillerini  de
degistirmektedir. isyerine ait bir mekanda calisma zorunlulugu, yerini internetin
oldugu herhangi bir mekandan isini yapabilmeye birakmaktadir. 2020 yil ve
devaminda yasanan COVID salgini da bu durumu desteklemis, bu slrecte
sokaga ¢ikma yasaklariyla birlikte fiziksel gugle yapilabilecek islerin disinda kalan
isler internet baglantisi kullanilarak evden yapilmaya baslanmigtir. Salgin
esnasinda iglerin farkli mekanlardan vyapilarak da vyurGtiimesine asinalik
kazanilmasi, sonrasinda haftanin birka¢ gunU isyerinde birka¢ ginu evden
calisma gibi uygulamalarin artmasini da beraberinde getirmistir. Dolayisiyla
calisanlar yuzyuze herhangi bir yonetici ile karsilagsmadan iglerini yapmaktadirlar.
Bu durum kigilerin kendilerine liderlik edebilmelerinin, 6z liderligin, dGnemini bir kez

daha ortaya koymaktadir.

Yukarida belirtilen sebeplerle her yil 6z liderlikle ilgili arastirmalara yenileri
eklenmekte, 6z liderligi etkileyen degiskenler ve 6z liderligin etkiledigi degiskenler
bu arastirmalara konu olmaktadir. Belirtilen sebeplerle bu galismada kigisel

degerler ve kusaklar, 6z liderlik arastirmasinda oncul olarak ele alinmistir.
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Strauss-Howe Kusak Kuramina gore belirli ddnemlerde dogan, buylyen ve ayni
yas grubu igerisinde bulunan bireyler benzer davranis ozellikleri sergilemekte,
her yeni kusakla bu 6zellikler degisebilmektedir. Bu kapsamda dogum yilina gére
kusaklar Sessiz Kusak, Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi, Y Kusagi ve Z
Kusag! olarak siniflandiriimaktadir. Is diinyasi birden fazla kusagdi bir arada
barindirmaktadir. GUnimuz isglcu ¢odunlukla X, Y Kusagindan olusmakta, Z
Kusagi ise is dunyasinda kisa bir suredir bulunmaktadir. Kusaklar degistikge
sahip olduklari degerler ve deger onceliklerinin degistigi, kusak farkhliklarinin is
ve oOrgutlere olan tutumlar etkiledigi bilinmektedir (Kupperschmidt, 2000, s. 65).
Benzer sekilde bireylerin kendilerini algillama sekilleri, kendilerine olan
yaklagimlari, kendilerine davranma sekilleri ve kendilerine liderlik etme sureci de

nesilden nesile degismektedir.

Yas ve yas gruplariyla ilgili 6rgutsel arastirmalar, benzer yastaki bireylerin benzer
tutum ve degerleri paylastiyi varsayimina dayanmaktadir (Joshi vd., 2011, s.
182). Egri ve Ralston (2004) Cinli ve ABD’li yoneticiler Gzerinde gerceklestirdikleri
calismada yasa dayali kohortlar karsilastirmiglar ve kisisel deger yonelimlerine
dayali olarak bazi gruplar arasinda benzerlikler oldugu kadar 6nemli grup
farklliklari da oldugunu tespit etmiglerdir. Benzer sekilde Smola ve Sutton (2002)’
da gerceklestirdikleri calismada calisma degerlerinin kusaklara gore farklilk
gOsterdigini ortaya koymus, ¢calisanlarin yaglandikga is degerlerinin de degistigini
belirtmiglerdir. M. Crumpacker ve J. Crumpacker (2007) iki veya daha fazla neslin
benzer degerleri paylassalar bile deger hiyerarsilerinin birbirinden 6nemli 6lgtude
farkli olabilecegini ifade etmektedir.

Nagorniak (2020) Ukrayna is portali ziyaretcileri ve anketi dizenleyenlerin sosyal
medya takipgileri Uzerinde gergeklestirdigi arastirmada Ukrayna'daki genglerin ve
daha yasli kusaklarin temel degerlerini ortaya ¢ikarmaya galismistir. Arastirma
sonucunda genglerin bireysel tercihler ve degisime aciklkla ilgili degerlere
(acikfikirlilik, maceraperest, yaraticilik), eski nesilin ise gelenek ve goreneklerin
korunmasi, uygunluk (kural ve normlara uyulmasi) ve guvenlik ile ilgili degerlere

sahip oldugu tespit edilmigtir.
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Zeyrekli Yas (2020), Turkiye’'nin Trakya bodlgesinde yasayan Kisiler Uzerinde
gerceklestirdigi arastirmada kisisel degerlerin kusaklar arasi farkhligini
incelemistir. Ayni arastirmada siyasi tercihler ile degerler arasindaki iligkiyi de
ortaya koymayl amaclamigtir. Yapilan analizler sonucunda kisisel degerlerin
kusaklar arasinda farklilik gosterdigi tespit edilmigtir. Kisisel degerlerin oy verilen

siyasi partiyi, dolayisiyla siyasi tercihleri etkiledigi de ortaya konulmustur.

Suzanne, Devarajoo, Kadiresan, Moona, Ramesh ve Haiji (2014) kusak farkinin
bir kadinin 6z liderligini etkileyip etkilemeyecegini belirlemek amaciyla kadinlara
yonelik ikincil veriler Uzerinden gelecekte galisilmak Uzere kavramsal bir model
onermiglerdir. Suzanne vd. (2014) kusak farkliiginin bir kisideki 6z liderlik
belirleyicisi olarak rol oynadigini, benzer gsekilde Birlesmis Milletler Musterek
Pesonel Emekliik Fonu cahgmalan (t.y) da kusak farkhliginin bir Kisinin
Ozelliklerini belirleme tzerindeki buyuk etkisinden stz etmektedir.

Cresnar ve Nedelko (2020), Schwartz'in deger teorisinden yararlanarak Y ve Z
Kusaklarinin  kisisel degerlerinin  liderlik egilimleri  Gzerindeki etkisini
incelemislerdir. 371 geng¢ katilimci Uzerinde gergeklestirdileri arastirma
sonucunda kisisel degerlerin kendini gelistirme (gug¢ ve basari), degisime agikhk
ve muhafazakarlik boyutlarinin liderlik egilimini olumlu ydnde, kendini asma
boyutunun (iyilikseverlik ve evrensellik) ise olumsuz yonde etkiledigi tespit

edilmistir.

Oz liderlik kavraminin ortaya ¢iktigi 1983 yilindan ginimiize kadar yapilan
calismalar  incelendiginde  kisisel  degerlerin, 06z liderligin ~ oncul
degiskenlerindenden biri olarak yeterince ele alinmadigi; benzer sekilde her ne
kadar yas faktori ele alinsa da yok denilebilecek sayida calismada kusak
farkhliklarina yer verildigi tespit edilmistir. Yukarida ve &nceki bdlimlerde
bahsedilen ¢alismalar dikkate alindiginda kisisel deg@erler, ile 6z liderlik arasinda
bir iligki oldugu, kusak farklliklarinin ise bu iliskide duzenleyici bir etkiye sahip
oldugu dugsunulmektedir. Bu kapsamda gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir:
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H2: X kusagi kigisel degerler ve 6z liderlik arasindaki iliskide duzenleyici bir etkiye

sahiptir.

H3: Y kusagi kisisel degerler ve 6z liderlik arasindaki iliskide dizenleyici bir etkiye

sahiptir.
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2. BOLUM
ALAN ARASTIRMASI

Bu bolumde, arastirmanin temel hedefleri detayl bir sekilde incelenmekte ve bu
hedeflerin neden 6nemli oldugu acikga ortaya konulmaktadir. Arastirmanin
kapsamini belirlemek ve genellemelerde bulunabilmek adina segilen evren ve
orneklem acgiklanmaktadir. Ayrica, arastirmanin temel metodolojisi ve kullanilan
model, ¢galismanin tasarimini ve igerdigi veri toplama yontemlerini net bir sekilde
tanimlamaktadir. Bu c¢ergevede c¢alismanin sinirhiliklari titizlikle gdzden
gecirilerek, bu bolumde kullanilan 06lgme araglari detayll bir sekilde
aciklanmaktadir. Son olarak, ¢alisma kapsaminda ortaya atilan hipotezlerin test
edilmesi igin kullanilan yontemler ve elde edilen bulgular ele alinmakta,

arastirmanin ana sorularina nasil cevap verdigini agiklanmaktadir.

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Bu arastirma, kisisel degerler ile 6z liderlik iligkisinde kusak farkhliklarinin
dizenleyici rolinU daha iyi anlamak amaci ile yapiimigtir. Gunumuazdeki hizh
degisimler, teknolojideki gelismeler ve artan belirsizlikler, isletmelerin ve
calisanlarin karmasik bir gevreye uyum saglama ihtiyacini artirmaktadir. Bu
surecte isletmeler, uluslararasi rekabetle basa c¢ikabilmek icin kigulmekte ve
daha cevik hale gelmektedir (Ok & Kagitgi, 2023, s. 60). Sorunlarin ¢ézimuinde
toplulukcu ve kapsayici yaklagimdan bireysellestiriimis ve Ozellestiriimis bir
yaklagima dogru bir degisim gézlemlenmektedir (Cutler, Erdem ve Javalgi, 1997).
Bu doénusumde, orgutlerin merkezi yonetim anlayisindan uzaklasip organik
yapilari benimsemesi dikkat ¢ekmektedir. Bu sirecte personel guclendirme,
toplam kalite yonetimi, katilimci yonetim, kendi kendini yoneten takimlar gibi
kavramlar one ¢ikmakta ve geleneksel liderlik anlayigi da degismektedir. Bu
degisimde, orglt calisanlarinin sahip oldugu 06z liderlik becerileri 6n plana
cikmaktadir. Senge'nin (2010, s. 7) ifadesiyle, ¢alisanlarin bagimsiz kararlar
alabilmesi ve kendi kendilerine liderlik edebilmesi, igletme misyon ve vizyonunu

benimsemeleri agisindan 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu durum, galiganlarin
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kararlarini ortak mulkiyet haline getirmekte ve bireyin iglere katilma
sorumlulugunu artirmaktadir. Barksdale (1998), iletisim teknolojilerinin
ilerlemesiyle calisanlarin uzaktan c¢alisma olanaklarinin artacagini ve dinya
genelinde daginik bir ¢calisma gucunun olugsacagini ongoérmustur (akt. Kazan,
1999). COVID salginiyla birlikte bu 6ngoru gergeklesmis, uzaktan calisma
durumu yayginlasmistir. Bu durum, galisanlarin kendilerine liderlik etmelerini (6z

liderlik) daha da énemli hale getirmigtir.

Oz liderlik kavrami, Kerr ve Jermier'in (1978) liderlik ikameleri galismasindan
turetilmis olup, 1983 yilinda Manz tarafindan ortaya atilmigtir (Manz, 1983; Manz,
1986). Bu kavram, glinimuzde birgok ulkede lGzerine ¢alismalar yapilan ve hala
Uzerine calisiimakta olan 6nemli bir konsepttir. Oz liderlikle ilgili kavramsal
calismalar, Olgek gelistirme calismalari, 6z liderligin etkiledigi kavramlarla ilgili
arastirmalar ve 0z liderligin oncullerini anlama c¢alismalar seklinde cesitli
alanlarda siniflandirilabilir. Ancak 6z liderligin 6ncillerine dair yapilmis yeterince
calisma olmamasi, literaturde dikkate deger bir boglugu ortaya koymaktadir.
Benzer sekilde, yas ve kusak farkliliklarini ele alan arastirma sayisinin ¢ok sinirli
olmasi da gbze carpmaktadir. Suzanne ve arkadaglarinin (2014) cgalismasi,
kusak farklihklarinin 6z liderlik Uzerinde belirleyici bir rol oynadigini ortaya
koymakta; ayni sekilde Birlesmis Milletler Musterek Personel Emeklilik Fonu
calismalari da kusak farklilhklarinin bireylerin 6zelliklerini belirlemedeki etkisinin
blaylk oldugunu vurgulamaktadir (t.y.). Bu kapsamda arastirmanin temel amaci,
kisisel degerler ile 6z liderlik arasindaki iliskide kugsak farklliklarinin dizenleyici
rolinU daha derinlemesine anlamaktir. Bu amag, 6zellikle liderlik literatirindeki
bosluklari doldurarak, kisisel degerlerin ve 6z liderligin kusaklar arasindaki
etkilesiminde ortaya c¢ikabilecek 6zel dinamikleri ortaya c¢ikarmayi
hedeflemektedir. Bu arastirma, is dunyasindaki liderlik uygulamalarini daha etkili
hale getirebilecek, 6zellikle farkh kugaklardan gelen liderlerin organizasyonlarda
daha iyi anlagilmasina ve yonetilmesine katkida bulunacak onemli bilgiler
sunmayl amaglamaktadir. Bu baglamda, arastirmanin onculik ettigi konular,
liderlik pratigi ve organizasyonel etkilesim agisindan genis bir perspektifi

kapsamaktadir.



131

2.2. ARASTIRMANIN MODELI

Literatir taramasina dayali olarak gelistirilen teorik temellere dayanan tum
hipotezler, arastirmanin modeli iginde entegre edilmistir. Calismanin modeli,
Sekil 2'de gorsel olarak sunulmus ve hipotezler, modelin altinda dizenli bir

sekilde kategorize edilmigtir.

Sekil 2. Aragstirmanin Modeli

Hi:  Kisisel degerlerin 6z liderlige etkisi vardir.

Hia1: Muhafazakarhigin davranis odakl stratejilere anlamli etkisi vardir.
Hia2: Muhafazakarhigin dogal 6dil stratejilerine anlamli etkisi vardir.
Hia3: Muhafazakarhigin yapici édul stratejilerine anlamli etkisi vardir
Hib1: Degisime acgikligin davranis odakli stratejilere anlamh etkisi vardir
Hab2: Degisime acgikligin dogal 6dul stratejilerine anlaml etkisi vardir.
Haibs: Degisime acikligin yapici odul stratejilerine anlamli etkisi vardir.
Haic1: Kendini gelistirmenin davranis odakl stratejilere anlamli etkisi vardir.
Hic2: Kendini gelistirmenin dogal 6dul stratejilerine anlamli etkisi vardir.
Haics: Kendini gelistirmenin yapici 6dul stratejilerine anlamli etkisi vardir.
Hig1: Kendini agmanin davranig odakli stratejilere anlamh etkisi vardir.
Hid2: Kendini agsmanin dogal édul stratejilerine anlamli etkisi vardir.

Hid3: Kendini agsmanin yapici 6dul stratejilerine anlamli etkisi vardir.
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H2:  Kigisel degerlerin 0z liderlige etkisinde X kugagi Ozelliklerinin duzenleyici
etkisi vardir.

Hoa1: Muhafazakarhdin  davranis odakli  stratejilere etkisinde X kusagdi
Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.

H2a2: Muhafazakarligin dogal odul stratejilerine etkisinde X kusagi 6zelliklerinin
duzenleyici etkisi vardir.

H2a3: Muhafazakarhdin yapici 6dul stratejilerine etkisinde X kusagi 6zelliklerinin
diuzenleyici etkisi vardir.

Hopi: Degisime acikhigin  davranig odakli stratejilere etkisinde X kusagi
ozelliklerinin diizenleyici etkisi vardir.

Han2: Degisime acgikligin dogal odul stratejilere etkisinde X kusagi ozelliklerinin
dizenleyici etkisi vardir.

Habs: Degisime agikligin yapici odul stratejilerine etkisinde X kusagi 6zelliklerinin
duzenleyici etkisi vardir.

Hzci: Kendini gelistirmenin davranig odakli stratejilere etkisinde X kusagi
Ozelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.

Hzc2: Kendini  geligtirmenin  dogal odul stratejilerine  etkisinde X kusagi
Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.

Hacs: Kendini  geligtirmenin  yapici odul stratejilerine etkisinde X kusagi
Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.

H2d1: Kendini asmanin davranis odakli stratejilere etkisinde X kusagi 6zelliklerinin
duzenleyici etkisi vardir.

H2d2: Kendini agmanin dogal odul stratejilerine etkisinde X kusagi 6zelliklerinin
dizenleyici etkisi vardir.

H2d3: Kendini agsmanin yapici 6dul stratejilerine etkisinde X kusagi 6zelliklerinin

duzenleyici etkisi vardir.

Hs: Kisisel degerlerin 0z liderlige etkisinde Y kugagdi ozelliklerinin dizenleyici
etkisi vardir.
Hsa1: Muhafazakarhdin davranis odakli  stratejilere etkisinde Y kusagi

Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.



133

Hsa2: Muhafazakarhdin dogal 6dil stratejilerine etkisinde Y kusagi 6zelliklerinin
duzenleyici etkisi vardir.

Hsa3: Muhafazakarhgdinin yapici 6dul stratejilerine etkisinde Y kusagi 6zelliklerinin
dizenleyici etkisi vardir.

Hspi: Degisime aciklhigin davranig odakli stratejilere etkisinde Y kusagi
Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.

Hsb2: Degdisime acikhdin dogdal 6dul stratejilerine etkisinde Y kusagi dzelliklerinin
dizenleyici etkisi vardir.

Hsbs: Degigsime agikligin yapici odul stratejilerine etkisinde Y kusagi 6zelliklerinin
duzenleyici etkisi vardir.

Hsci: Kendini geligtirmenin davranis odakl stratejilere etkisinde Y kusagi
Ozelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.

Hsc2: Kendini gelistirmenin dogal o6dul stratejilerine etkisinde Y kusagi
Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.

Hscz: Kendini gelistirmenin yapici o6dul stratejilerine etkisinde Y kusagi
Ozelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.

Hsd1: Kendini agsmanin davranis odakli stratejilere etkisinde Y kusagi 6zelliklerinin
duzenleyici etkisi vardir.

Hsd2: Kendini agmanin dogal odul stratejilerine etkisinde Y kusagi ozelliklerinin
dizenleyici etkisi vardir.

Hsd3: Kendini agsmanin yapici odul stratejilerine etkisinde Y kugsagi ozelliklerinin

dizenleyici etkisi vardir.

2.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu calismanin metodolojik sinirhiliklari arasinda oncelikle zaman ve maliyet
kisittamalarinin, veri toplama surecini Ankara’da yasayan katilimcilarla

sinirlayarak arastirmanin genel gegerliligini etkilemesi bulunmaktadir.

ikinci dnemli sinirlilik arastirmanin yapildigi evrende baby boomer ve Z kusagdina
mensup ¢alisan olmamasi sebebiyle bu kusaklarin arastirmaya dahil edilememis

olmasidir.
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Uctincti 6nemli sinirlilik, arastirmanin kesitsel veri tabanl olmasidir. Yani, veriler
belirli bir an zamaninda toplanmigtir ve bu durum, zaman igindeki degigimleri
izleme veya uzun vadeli egilimleri degderlendirme firsatini kisitlamaktadir.
Longitudinal veri kullaniminin eksikligi, ¢alismanin dinamik sdreglerinin tam

olarak anlasilmasinda sinirlamalara neden olabilmektedir.

Ayrica, calismada sosyal begenilirlik Olgcegi olusturulmamistir. Bu durum,
katimcilarin verdikleri yanitlarin dogrulugu konusunda belirsizlik yaratabilir.
Katilimcilarin, arastirmanin amacini anlayarak ya da istenen bir sekilde

gorunmek adina yanitlarini yonlendirmeleri olasihgr géz énune alinmaldir.

2.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu calismada, nicel bir yaklasim benimsenerek katilimcilara yoneltilen anket,
toplamda 10 demografik tanimlama ve 85 maddeden olugsmaktadir. Anket,
kolayda orneklem yontemi kullanilarak belirlenen 376 katilimcidan elde edilen
verilerle analiz edilmigstir. Elde edilen verilerin analizi SPSS 26 ve SMART PSL 4

paket programlari kullanilarak gergeklestiriimigstir.

Analiz sureci icerisinde SPSS programi, frekans analizi, gapraz tablo analizi (Ki-
Kare Analizi), tek yonli varyans analizi (ANOVA) ve korelasyon analizi gibi
istatistiksel yontemlerin uygulanmasina imkan tanimistir. Bu analizler, elde edilen
veri setinin derinlemesine incelenmesine ve aragtirma sorularinin yanitlanmasina

katki saglamistir.

Ayrica, sorularin guvenilirlik ve gecerliligini degerlendirmek ve hipotezleri test
etmek amaciyla SMART PSL 4 programi kullaniimistir. Bu program, analizlerin
daha spesifik ve derinlemesine yapilmasina olanak taniyan bir yaklasim sunarak,

arastirmanin metodolojik saglamhgini guclendirmistir.
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Bu analitik suregler, arastirmanin metodolojik ¢ergevesini olusturmak, verilerin
guvenilirligini saglamak ve arastirma sorularina etkili yanitlar vermek adina
titizlikle secilmis ve uygulanmigtir. Elde edilen sonuglar, yapilan analizlerin
batunlugu igerisinde degerlendirilerek, galismanin katkilari ve bulgulari daha etkili

bir sekilde ortaya konulmustur.

2.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini 2019 Agustos-2020 Agustos doneminde Jandarma ve
Sahil Guvenlik Akademisinde gorev yapan ritbeli personel (subay ve astsubay)
olusturmaktadir. Jandarma ve Sahil Glvenlik Akademisi (JSGA), 2016 yilinda
kurulmus olup, Jandarma Genel Komutanhgi ve Sahil Guvenlik Komutanliginin
rutbeli personelinin yetistiriimesi sorumlulugunu yerine getirmektedir. Savunma
ve guvenlik sektérinde Uniformali olarak hizmet veren kurumlarda
gerceklestiriien akademik c¢alismalarin sayisinin az olmasindan dolayi, bu
calisma ile hem akademik literatire hem de bahse konu kurumlara katki
saglamak amaciyla JSGA secilmistir. Arastirma igin duzenlenen anket formlari,
evrende gorev yapan tim personele génderilmis olup, 400 adet anket formunun
geri donusl olmustur. Geri donus yapilan anket formlarindan eksik bilgi, hatali
isaretleme vb. sebeplerle uygun olmadigi degerlendirilen 24 anket analize dahil
edilmemistir. Calisma icin toplam 376 temiz veri ile calismaya devam edilmigtir.
Calismanin evreni dikkate alinarak olusturulan 376 orneklem sayisi, arastirmanin
temel amaglarina ve istatistiksel gu¢ hesaplamalarina dayanarak segcilmistir. Bu
orneklem sayisinin yeterliligi, calismanin genel amaglarina ulagsmak ve

istatistiksel sonuglarin guvenilirligini saglamak adina dikkatlice belirlenmistir.

2.4.2. Arastirmanin Olgekleri

Arastirmanin odak noktasini olusturan hipotezler kapsaminda ele alinan
degiskenler icin arastirma kapsaminda 2 o6lgek kullaniimigtir. Kullanilan bu

Olceklere ait bilgiler agsagida sunulmustur.
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2.4.2.1. Kisisel Degerler Olgegi

Bu calismada bireylerin kigisel degerlerini 6lgmek i¢in Schwartz (1992) tarafindan
gelistirilen, Kusdil ve Kagitgibasi (2000) tarafindan Turkge’ye uyarlanan Schwartz

Degerler Envanteri kullaniimigtir.

Schwartz (1992) s6z konusu 6Olgegi iki kutuplu doért Gst dizey boyutta agiklamistir.
Bu boyutlardan muhafazakarlik ve degisime aciklik Ust boyutlar bir kutupta,
kendini agma ve kendini gelistirme Ust boyutlari diger kutupta agiklanmigtir. Yine
s6z konusu 0dlgegin Ust dizey boyutlarinin temel alt boyutlari da mevcuttur. Bu
boyutlar muhafazakarlik Ust boyutu altinda geleneksellik, uygunluk, guvenlik;
degisime aciklik Ust boyutu altinda uyarilim ve 6zyonelim; kendini gelistirme Ust
boyutu altinda gu¢ ve basari; kendini agsma ust boyutu altinda ise evrenselcilik ve
iyilikseverlik seklindedir. Temel alt boyutlardan hazcilik ise bazi kuilturlerde
degisime aciklik Ust duzey boyutu altinda yer alirken, bazi kulturlerde ise kendini
gelistirme Ust boyutu altinda yer almaktadir. Bu ¢alismada Ust dizey boyutlar
dikkate alinmistir. Bu duzenleme, dlgcegin daha net ve anlagilir bir yapiya sahip

olmasini saglamaktadir.

Kusdil ve Kagitgibasi (2000), Schwartz tarafindan gelistirilen kisisel degerler
Olgegini Turk kdltirine uyarlama ¢alismasi yapmiglardir. Bu uyarlama, dlgegin
orijinal dilinden Turkge'ye cevirisinin yapilmasi ve ardindan Turk kultirine daha
uygun hale getirilmesi sireclerini kapsamaktadir. Uyarlama sureci genellikle
kalturel farkhliklar dikkate alarak ifadelerin anlaminin korunmasi ve katilimcilarin
degerlerini daha dogru bir sekilde yansitmasi igcin gergeklestirilir. Uyarlamada
dilin yani sira ifadelerin anlaminin, vurgularin ve kiltirel baglamin uygunlugu da
g0z onunde bulundurulur. Bu sekilde, Olgek Turk katilimcilara daha etkili bir

sekilde uygulanabilir hale getirilir.

2.4.2.2. Oz Liderlik Olgegi



137

Calisma kapsaminda, 6z liderlik seviyelerinin belirlenmesi i¢in, Houghton ve
Neck (2002) tarafindan, Anderson ve Prussia (1997) ile Cox’un (1993)
calismalarindan esinlenerek olusturulan Revize Ediimis Oz Liderlik Olgeginin,
Tabak ve arkadaglari (2013) tarafindan Turkge'ye uyarlanmig sekli kullaniimistir.
Revize Edilmis Oz Liderlik Olgegi, 3 boyutlu ve 9 alt faktére sahip bir yapiya
sahiptir. Olgegin alt boyutlar, toplamda 35 madde icermektedir. Houghton vd.
(2002, s. 685), dzellikle "kendini cezalandirma" stratejisini olusturan maddelerin
olumsuz yargilar icermesi sebebiyle, 5, 12, 21 ve 26. maddelerin ters kodlanarak

analizlere degerlendirmelere dahil edilmesi gerektigini belirtmistir.

Tabak ve arkadaslari (2013), Anderson ve Prussia (1997) tarafindan gelistirilen
(Self-Leadership Questionnaire-SLQ) ve daha sonra Houghton ve Neck (2002)
tarafindan dogrulayici calismalari yapilan Revize Edilmis Oz Liderlik Olgegi'nin
(Revised Self-Leadership Questionnaire-RSLQ) Turkge’'deki guvenirlik ve
gecerliligini incelemistir. Arastirma, Ankara ilindeki Savunma Sanayi sektdrtinde
calisanlar arasinda Ug farkli 6rneklem ile yUratalmustir. Dogrulayici ve kesfedici
faktor analizleri sonucunda, Olgegin orijinal formunda oldugu gibi "davranis
odakh", "dogal 6dul" ve "yapici dustince modeli" stratejilerinden olusan t¢ boyutlu
bir yapiya sahip oldugu goriimustir. Ancak, bu boyutlarin altindaki "hedef
belirleme" ve "basarili performans hayal etme" faktérlerinin bu calismada tek bir
faktor altinda birlestigi belirlenmis ve bu nedenle orijinal dlgekteki dokuz faktor
sayisinin bu galismada sekiz faktorden olustugu tespit edilmistir. Olusan yeni
faktor, "kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme" olarak
adlandinlmigtir. Elde edilen bulgular, Oz Liderlik Olgeginin Tirkge formunun
kabul edilebilir dizeyde guvenilir ve gegerli bir dlgek oldugunu distndurmektedir.
Bu calismada Oz Liderlik Olgegi'nin ana alt boyutlari olan "davranis odakli
stratejiler”, "dogal 6dul stratejileri" ve "yapici dusince modeli stratejileri” Ug alt
boyutu dikkate alinmistir. Bu se¢im, s6z konusu alt boyutlarin bireylerin liderlik
davraniglarini anlamak ve degerlendirmek agisindan onemli olduguna
inaniimasindan kaynaklanmaktadir. Bu alt boyutlar, bireylerin kendi liderliklerini
nasil yonlendirdiklerini ve gelistirdiklerini anlamak i¢in olgcumde kilit faktorler

olarak kabul edilebilmektedir.
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2.4.3. Olgeklerin Guvenilirlik Analizi

Guvenilirlik, bir 6lgim aracinda yer alan maddelerin surekli ve tutarl bir sekilde
Olgtagunu ifade eden kritik bir analizdir (Fraenkel, Wallen ve Hyun, 2012, s. 154).
Bu baglamda, bir maddeye verilen cevaplara iligkin puanlar birden ¢ok kez
hesaplandiginda ayni ya da benzer cevaplari ortaya koyma yetenegini yansitarak
Olcim aracinin guvenirligini degerlendirmektedir. Bu c¢alisma, kullanilan tim
Olceklerin guvenilirlik analizlerini detayli bir sekilde ele alarak elde edilen
sonuglari kapsamli bir degerlendirmeye tabi tutmaktadir. Guvenilirlik analizleri,
Olcimlerin istikrarini ve tekrarlanabilirligini belirleme acgisindan kritik bir rol

oynamaktadir.

Bu analizler, dlgumlerin istikrarli bir sekilde tekrarlanabilir oldugunu ve elde edilen
verilere guvenilir bir sekilde dayanilabilecegini ortaya koymaktadir. Glvenirlik
analizleri, bu galigmanin sonuglarinin saglam bir temele dayandigini ve elde

edilen bulgularin glvenilir oldugunu desteklemektedir.

2.4.3.1. Kigisel Degerler Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Bu calismada, Kisisel Degerler Olgeginin givenilirligi incelenmistir. Tablo 4'te
Olgedin guvenilirlik sonuglarina yer verilmistir. Bu ¢er¢cevede arastirma, olgegin i
tutarhlik acisindan guvenilirlik katsayilarina gore degerlendirildiginde elde edilen

bulgular, olgcegin istikrarli bir 6lgim araci olup olmadigini gostermektedir.

Tablo 4. Kisisel Degerler Olgeginin Giivenilirlik Sonuglar

Madde Madde Duzeltiimis Madde
Cronbach Silinirse Silinirse  Madde- Silinirse
Alt Boyutlar Maddeler i N
Alfa Olgek Olcek Toplam Cronbach's
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alpha
KDM1 65.429 33.803 466 .811
Muhafazakarlik KDM2 .823 65.104 35.982 419 .818

KDM3 65.478 33.865 421 .814
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KDM4 65.639 32.715 527 .807
KDM5 65.497 34.025 496 .810
KDM6 67.175 31.793 373 .823
KDM7 65.107 36.248 .380 .819
KDM8 65.821 33.034 .369 .819
KDM9 65.380 33.528 .533 .808
KDM10 65.172 35.199 .486 .814
KDM11 65.175 35.584 .344 .818
KDM12 66.025 31.831 .466 .812
KDM13 65.656 31.989 .596 .802
KDM14 65.706 33.048 521 .808
KDM15 65.410 34.375 446 .813
KDM16 66.350 30.723 454 .816
KDDA1 34.643 13.557 313 .765
KDDA2 34.636 11.908 561 717
KDDA3 33.629 15.641 311 .758
KDDA4 34.090 13.587 525 727
Degisime
Acikiik KDDA5 761 34.758 11.961 543 721
KDDAG6 33.842 14.854 .336 .753
KDDA7 34.058 13.767 454 .736
KDDAS8 33.931 14.237 471 737
KDDA9 34.260 13.062 532 723
KDKG1 36.987 22.833 .553 .817
KDKG2 37.856 24.830 .309 .846
KDKG3 36.638 24.234 .568 .815
KDKG4 36.961 22.404 .610 .810
Kendini KDKG5 36.894 23.850 479 .824
Gelistirme KDKG6 834 36.713 23.350 .695 .803
KDKG7 36.369 24.921 .586 .816
KDKG8 36.619 23.560 .610 .810
KDKG9 36.353 25.928 421 .828
KDKG10 36.337 25.262 575 .817
KDKA1 90.95 53.096 279 .894
KDKA2 91.04 51.524 484 .889
Kendini Asma KDKA3 893 91.20 51.265 .395 .892
KDKA4 91.77 50.442 321 .897
KDKA5 91.09 50.697 527 .888
KDKAG6 91.10 50.243 544 .888
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KDKA7 91.52 49.121 .561 .887
KDKAS8 91.63 47.744 .559 .888
KDKA9 91.10 50.452 .589 .887
KDKA10 91.08 50.608 521 .888
KDKA11 91.34 47.475 .679 .883
KDKA12 90.98 51.884 460 .890
KDKA13 91.13 50.344 .565 .887
KDKA14 91.29 50.312 .526 .888
KDKA15 91.14 49.250 .651 .885
KDKA16 90.90 52.590 458 .891
KDKA17 91.28 49.121 .621 .885

Bu calismada kullanilan kisisel degerler olgegi dort alt boyuttan ve toplamda 56
maddeden olusmaktadir. Bu 6l¢edin guvenilirlik analizi i¢in detayli bir inceleme
gerceklestiriimis, bazi maddeler gikartilmisg ve elde edilen sonuglar Tablo 4'te
ayrintili bir sekilde sunulmustur. Tablo 4'te sunulan verilere gore, Kisisel Degerler
Olcedi icin hesaplanan Cronbach Alfa degerleri su sekildedir: Muhafazakarlik igin
%82.3, Degisime Aciklik icin %76.1, Kendini Gergeklestirme igcin %83.4 ve
Kendini Asma igin %89.3.

Bu degerler genel olarak i¢ tutarliik Olgusu olarak kabul edilse de, Fornell ve
Larcker'in (1981) belirttigi gibi, yalnizca bu degerler yeterli degildir. Fornell ve
Larcker'e gore i¢ tutarhiligin saglanabilmesi igin her bir maddenin faktor yuk
degerlerinin 0,40 veya daha yuksek olmasi, agiklanan ortalama varyans degeri
(AVE)'nin 0,50 veya daha yuksek olmasi, birlesik guvenilirlik degeri (CR)'nin 0,70
veya daha yuksek olmasi ve verilerin A guvenilirlik kat sayisi (rho_A)nin O ile 1
arasinda bir deger almasi beklenmektedir ve bu deger 1'e ne kadar yakin ise,
Olcim aracinin o kadar i¢ tutarli oldugunu gosterir. AVE degeri, tamamen
standartlastiriimig faktor yuklerinin karelerinin toplamini toplam hata varyansina
bolen bir Olgl; CR katsayisi, toplam gosterge sayisi ile toplam faktor yuklerinin
karelerinin toplamini, bu sayinin toplam gosterge sayisi ile toplam hata teriminin
varyansina bdlen bir dlguduar. A glvenilirlik katsayisi (rho_a) ise 6lgim aracindaki

maddeler arasindaki korelasyon duzensizligini ve farklihk duzeylerini dikkate
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alarak hesaplanan bir dl¢gudur. Bu baglamda, calismada kullanilan kisisel deger
Olceginin AVE, CR katsayisi, rho_a ve faktor yukleri, Tablo 4'te sunulan Cronbach

Alfa degerleri ile birlikte Tablo 5'te detayl bir sekilde sunulmustur.

Tablo 5. Kisisel Degerler Olgeginin Giivenirligine iliskin Analiz Sonuglari

A S Agiklanan
o Birlesik
Cronbach Faktor  glvenlirlik o ortalama
Alt Boyutlar Maddeler guvenirlilik
Alfa Yuku kat sayisi (CR) varyans
(rho_a) degeri (AVE)

KDM1 .661

KDM2 482

KDM3 495

KDM4 .587

KDM5 .558

KDM6 .647

KDM7 .543

KDM8 .406
Muhafazakarlik .823 .855 .840 .556

KDM9 .668

KDM10 .348

KDM11 391

KDM12 712

KDM13 469

KDM14 .543

KDM15 A79

KDM16 .528

KDDA1 431

KDDA2 .538

KDDA3 409

KDDA4 .623
Degisime KDDAS5 .585

761 .789 a74 .583

Aciklik KDDAG6 421

KDDA7Y .558

KDDAS .651

KDDA9 .579
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KDKG1 .608
KDKG2 .650
KDKG3 489
KDKG4 .649
Kendini KDKG5 .623
Gelistirme KDKG6 .834 .526 .862 .845 567
KDKG7 .709
KDKGS8 744
KDKG9 577
KDKG10 .602
KDKA1 471
'KDKA2 558
KDKA3 718
KDKA4 470
KDKAS .586
KDKAG 552
KDKA7 .564
KDKAS8 .388
Kendini Asma KDKA9 .893 .687 .888 .879 .595
KDKA10 430
KDKA11 438
KDKA12 489
KDKA13 451
KDKA14 .648
KDKA15 .339
KDKA16 357
KDKA17 .566

Tablo 5'te goruldugu gibi muhafazakarlk boyutunda 10. ve 11. madde ile kendini
asma boyutundan 15. ve 16. maddelerin faktér yik degerlerinin 0.40'in altinda
oldugu gorulmektedir. Bu nedenle s6z konusu maddeler olgekten gikarilarak
tekrar hesaplama yapildiginda olgegin kalan tum faktor yuklerinin 0.40°in
Uzerinde oldugu gorulmektedir. S6z konusu Tablo incelendiginde AVE
degerlerinin muhafazakarlik boyutunda 0.556, dedisime aciklik boyutunda 0.583,
kendini gelistirme boyutunda 0.557 ve kendini asma boyutunda 0.595 oldugu

gorulmektedir. Ayrica ayni Tabloda CR degerlerinin muhafazakarlik boyutunda
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0.840, degisime aciklik boyutunda 0.774, kendini gelistirme boyutunda 0.845 ve
kendini asma boyutunda 0.879 oldugu gorulmektedir. Yine ayni Tabloda A
guvenilirlik kat sayilarinin (rho_a) muhafazakarlik boyutunda 0.855, degisime
aciklik boyutunda 0.789, kendini gelistirme boyutunda 0.862 ve kendini asma
boyutunda 0.888 oldugu goérulmektedir. Bu bulgulara dayanarak s6z konusu

Olgegin guvenilir oldugu gorilmektedir (Fornell & Larcker, 1881).

2.4.3.2. Oz Liderlik Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Calisma kapsaminda kullanilan bir diger olgek, 3 alt boyuttan ve 29 maddeden
olusan 0z liderlik olgegidir. Bu Olgegin guvenilirlik analizi sonuglarina detayli bir
bakis i¢in Tablo 6 asagida sunulmustur. Bu tabloda, dlgege ait 29 madde igin

guvenilirlik degerlendirmeleri ve ilgili analiz sonuglari yer almaktadir.

Tablo 6. Oz Liderlik Olgeginin Guvenirligine iligkin Analiz Sonuglari

Madde Madde Dizeltilmis Madde
Alt Cronbach  Silinirse Silinirse  Madde- Silinirse
Boyutlar Maddeler Alfa Olgek Olgek Toplam Cronbach's
Ortalamasi  Varyansi Korelasyonu Alpha
OZLDDOS1 44.338 47.237 .488 .803
OZLDDOS2 45.555 49.375 .262 .822
OzZLDDOS3 44.019 47.986 .506 .802
OZLDDOS4 44.475 45.412 A75 .804
OZLDDOS5 44771 45.606 .518 .800
Davranis  OZLDDOS6 44.831 46.554 470 .804
Odakli OZLDDOS7  .817 44.319 49.293 .408 .809
Stratejiler OZLDDOSS8 44.267 46.928 A76 .803
OZLDDOS9 44.700 45.035 557 .796
OZLDDOS10 44.976 46.389 455 .805
OZLDDOS11 43.752 50.938 403 .811
OZLDDOS12 44.593 46.284 .523 .800
OZLDDOS13 43.916 49.663 461 .807
Dogal OzZLDDOS1 202 44.215 45,571 314 .690

Odul OzLDDOS2 39.312 40.811 .322 .698
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OzZLYDMS1 51.77 59.199 322 .860
OZLYDMS2 52.45 50.771 .655 .842
OZLYDMS3 53.06 53.206 409 .861
OZLYDMS4 52.17 56.487 460 .854
OZLYDMS5 52.15 54.796 484 .853
Yapici OZLYDMS6 52.17 52.279 .663 .842
Dislince  OZLYDMS7 51.84 55.715 .282 .869
Modeli OZLYDMSS8 800 52.87 51.433 .566 .848
Stratejileri  OZLYDMS9 52.10 57.108 425 .856
OZLYDMS10 52.14 53.112 .679 .842
OzZLYDMS11 52.03 53.236 707 .842
OZLYDMS12 52.04 54.977 .599 .848
OZLYDMS13 52.12 53.909 .610 .846
OZLYDMS14 51.93 55.913 .509 .852

Larcker'in (1981) belirttigi gibi, yalnizca bu degerin yeterli olmadigina dair bir
farkindallk gerekmektedir. Bu kapsamda c¢alismada kullanilan Oz Liderlik
Olgeginin aciklanan ortalama varyans (AVE), birlesik guvenilirlik (CR) katsayisi,
A guvenilirlik kat sayisi (rho_a) ve faktor yukleri Tablo 6'da sunulan Cronbach

Alfa degerleriyle birlikte Tablo 7°’de detayli bir sekilde sunulmaktadir.

Tablo 7’de goruldigu gibi faktor yik degerlerinin 6z liderligin yapici disince
modeli stratejileri alt boyutunun 8. maddesinde 0.40'in altinda oldugu
gorulmektedir. Bu nedenle s6z konusu madde Olcekten cikarilarak tekrar
hesaplama yapildiginda olgegin kalan tum faktor yuklerinin 0.40’in GUzerinde
oldugu gorulmektedir. Tablo incelendiginde AVE degerlerinin davranig odakli
stratejiler alt boyutunda 0.585, dogal 6dul stratejileri alt boyutunda 0.531 ve yapici
dusuince modeli stratejileri alt boyutunda 0.506 oldugu gorulmektedir. Ayrica ayni
Tabloda CR degerlerinin davranis odakli stratejiler alt boyutunda 0.777, dogal
odul stratejileri alt boyutunda 0.748 ve yapici dusince modeli stratejileri alt
boyutunda 0.820 oldugu goérulmektedir. Yine ayni Tabloda A guvenilirlik kat
sayllarinin (rho_a) davranig odakli stratejiler alt boyutunda 0.818, dogal 6dul

startejileri alt boyutunda 0.785 ve yapici dustince modeli stratejileri 0.842 oldugu
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gorilmektedir. Bu bulgulara dayanarak s6z konusu oOlgegin guvenilir oldugu
gorulmektedir (Fornell & Larcker, 1881).

Tablo 7. Oz Liderlik Olgeginin Guvenirligine iliskin Analiz Sonuglari

» Agiklanan
A glvenlirlik Birlesik
Cronbach  Faktor o ortalama
Alt Boyutlar Maddeler kat sayisi  guvenirlilik L.
Alfa YUk varyans degeri
(rho_a) (CR)

(AVE)
0zLDbDOS1 497
0zLDDOS2 .543
0zLDDOS3 .590
0zLDDOS4 .566
OzLDDOS5 .655
Davranig OZLDDOS6 449

Odakli 0zZLDDOS7 .817 761 .818 77 .585
Stratejiler OzLDDOS8 .486
OZLDDOS9 .525
0zLDbDOS10 .537
0zLDDOS11 .641
0zLDDOS12 .496
0zLDDOS13 .552
Dogal Odil OzLDDOS1 431

o ] ] 702 .785 748 531.
Startejileri 0OZLDDOS2 .539
OzLYDMS1 497
OZLYDMS2 480
OZLYDMS3 517
OzZLYDMS4 498
OZLYDMS5 .770
Disiince OzLYDMS7 .638

] . .860 .842 .820 .506
Modeli OZLYDMS8 .225
Stratejileri OZLYDMS9 531
OZLYDMS10 .561
OzLYDMS11 .570
OZLYDMS12 .618
OZLYDMS13 .539
OZLYDMS14 .564
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2.4.4. Olcgeklerin Gegerlilik Analizi

Bu galismada, her bir dlgegin gegerlilik analizleri Smart PLS 4 paket programi
kullanilarak gergeklestirilmistir. Gegerlilik analizi, bir degerlendirmenin sagladigi
verilerin, 6lctlen kavram veya konuyla ilgili dogru ve glvenilir sonuglar elde etme
yetenegdini degerlendirir (Fraenkel vd., 2012, s. 147-148). Bu analiz, 6lcim
aracinin tasarimindan kaynaklanan hatalari ve 6lgim aracinin gergekten dlgmeyi

amacladigi konuyu ne kadar dogru yansittigini anlama amacini tagimaktadir.

Gegerlilik analizi, 6lgcim aracinin amacina uygunlugunu, kullanildigi baglamdaki
etkinligini ve sonuglarin genelleme yetenegini degerlendirerek, elde edilen
verilerin guvenilirligini ve anlamini artirmayi hedeflemektedir. Smart PLS 4 paket
programinda yapilan yapisal esitlik modeli testleri, bu galismanin modeli igin
toplanmis verilerin ne derece gecerli ve anlamli olduguna dair uyum indekslerini
saglamaktadir. Bu uyum indeksleri, kabul edilebilir sinirlari literaturde belirlenmis
kriterlere gore degerlendiriimektedir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Milller,
2003).

Calismanin kapsaminda Olgeklerin gegerlilik analizleri goklu dogrusallik, varyans
faktori (VIF<5), standartlastirilmis kdk ortalama kare degeri (SRMR<0.08),
modelin uyum iyiligi degerleri (d_ULS ve d_G; p>0.05), ve normlastiriimis uyum
indeksi (NFI=0.90) gibi faktorlere dayanarak degerlendirilmistir. Analiz
asamasinda, c¢oklu dogrusallik durumunun ortaya c¢ikmamasi (VIF<5),
standartlasgtinilmis kok ortalama kare degerinin belirlenen esik deger altinda
olmasi (SRMR<0.08), modelin uyum iyiligi degerlerinin istatistiksel anlamhligi
(d_ULS ve d_G; p>0.05), ve normlastiriimis uyum indeksinin belirli bir esik degeri
uzerinde olmasi (NFI120.90) beklenmektedir (Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt, 2017;
Ringle, Wende ve Becker, 2015).

2.4.4.1. Kisisel Degerler Olgeginin Gegerlilik Analizi
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Calisma kapsaminda kisisel degerler olgeginin gegerliligine iliskin analiz

sonuglari Tablo 8'de gosterilmigtir.

Tablo 8. Kisisel Degerler Olgeginin Gegerlilik Analiz Sonucu

Alt Boyutlar Maddeler VIF SRMR d-ULS d G NFI
KDM1 1.173
KDM2 1.662
KDM3 1.227
KDM4 1.448
KDM5 1.659
KDM6 1.227
KDM7 1.373
KDM8 1.388
Muhafazakarlik
KDM9 1.508
KDM10 1.263
KDM11 1.328
KDM12 1.389
KDM13 1.224
KDM14 1.593
KDM15 1.612 6.547
KDM16 2.048 078 4.561 (p>0.05) 995
(p>0.05)
KDDA1 1.659
KDDA2 1.845
KDDAS3 1.555
KDDA4 1.660
Degisime Aciklik KDDA5 1.398
KDDAG 1.433
KDDA7 1.623
KDDAS8 1.232
KDDA9 1.225
KDKG1 1.558
KDKG2 1.492
Kendini Geligtirme KDKG3 1,608
KDKG4 1.615
KDKG5 1.755
KDKG6 1.777
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KDKG7 1.652
KDKG8 1.158
KDKG9 1.569
KDKG10 1.886
KDKA1 1.459
KDKA2 2.181
KDKA3 1.770
KDKA4 1.711
KDKA5 1.405
KDKAG6 1.349
KDKA7 1.581
KDKA8 1.282
Kendini Asma KDKA9 1.401

KDKA10 1.727
KDKA11 1.590
KDKA12 1.531
KDKA13 1.440
KDKA14 1.542
KDKA15 1.360
KDKA16 1.597
KDKA17 1.482

Tablo 8'de sunulan verilere gore, kisisel degerleme olgeginin VIF degerleri, en
dusuk 1.224 ve en yuksek 2.181 arasinda degismektedir. Bu degerlerin "5" esik
degerinin altinda oldugu gorulmektedir, bu da kisisel degerler dlgeginde maddeler
arasinda dogrusallik sorunu olmadigini gdstermektedir. Ayrica, calismada
kullanilan dlgeklerin model uyum degerleri icinde SRMR degerinin 0.08 veya
daha dusuk olmasi, modelin verilere daha iyi uyduguna isaret etmektedir. Uyum
iyiligi degerleri (d_ULS ve d_G; p>0.05) sirasiyla 4.561 ve 6.547 olarak
bulunmustur. Bu degerler, kullanilan Olgeklerin modelin uyum iyiligi kriterlerini
karsiladigini géstermektedir. Ek olarak, normlastiriimis uyum indeksi (NFI1=0.90)
degerinin 0.955 olmasi, calismanin modelinin verilere iyi uydugunu ve modelin

basarili bir uyum sergiledigini gostermektedir.
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2.4.4.2. Oz Liderlik Olgeginin Gegerlilik Analizi

Calisma kapsaminda ele alinmig olan 6z liderlik dlgeginin Ug¢ alt boyutu igin analiz

sonuglarl Tablo 9da go6sterilmektedir.

Tablo 9. Oz Liderlik Olgeginin Alt Boyutlari ile Birlikte Gegerlilik Analiz Sonuglari

Alt Boyutlar Maddeler VIF SRMR d-ULS d G NFI

OZLDDOS1 | 2.300
OZLDDOS2 | 1.442
OzZLDDOS3 | 1.361
OzZLDDOS4 | 1.706
OzZLDDOS5 | 1.455
OZLDDOS6 | 1.242
Davranig Odakli Strj. OZLDDOS7 | 1.504
OZLDDOS8 | 2.104
OZLDDOS9 | 4.154
OzZLDDOS10 | 1.286
OZLDDOS11 | 1.414
OzZLDDOS12 | 2.148
OZLDDOS13 | 4.684 .078 4.561 6.547 .955
6zLDDOS1 | 1.308 (p>0.05) | (p>0.05)
OzLDDOS2 1.195
OZLYDMS1 1.303
OZLYDMS?2 1.734
OZLYDMS3 1.921
OZLYDMS4 | 1.787
OZLYDMS5 | 2.088
OZLYDMS6 1.390
OZLYDMS7 | 2.223
OZLYDMS8 | 2.260
OZLYDMS9 1.381
OZLYDMS10 | 1.366
OZLYDMS11 | 2.244

Dogal Odiil Strj.

Yapici Dislince Modeli
Strj.
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OZLYDMS12 | 1.870
OZLYDMS13 | 2.449
OZLYDMS14 | 1.355

Tablo 9'da sunulan verilere gore, 6z liderlik olgeginin VIF degerleri, en dusuk
1.242 ve en yuksek 4.684 arasinda degismektedir. Bu degerlerin "5" esik
degerinin altinda oldugu goértlmektedir, bu da 6z liderlik dlgegindeki maddeler
arasinda dogrusallik sorunu olmadigini gdstermektedir. Ayrica, calismada
kullanilan dlgeklerin model uyum degerleri icinde SRMR degerinin 0.08 veya
daha duguk olmasi, modelin verilere daha iyi uyduguna isaret etmektedir. Uyum
iyiligi degerleri (d_ULS ve d_G; p>0.05) sirasiyla 4.561 ve 6.547 olarak
bulunmustur. Bu degerler, kullanilan Olgeklerin modelin uyum iyiligi kriterlerini
karsiladigini gostermektedir. Ek olarak, normlastiriimis uyum indeksi (NFI1=0.90)
degerinin 0.955 olmasi, calismanin modelinin verilere iyi uydugunu ve modelin

basaril bir uyum sergiledigini gostermektedir.

2.5. BULGULAR

2.5.1. Verilerin Normal Dagilimi

Sosyal bilimleri igcine alan c¢alismalar, genellikle temel bilimlerle
karsilastinldiginda farkli bir metodoloji benimsemekte ve c¢ogunlukla Likert
Olcekleri Uzerinden analiz edilmektedir. Bu dlgekler, katilimcinin deneyimlerine ve
goruslerine bagli olarak degisen, tek bir dogru cevabin belirlenmedigi sorular
icermektedir. Sosyal bilimlerdeki birgok calisma, temel bilimlerde oldugu gibi
somut ve tek tip cevaplar yerine soyut ve katilimci odakli veriler igermekte, Likert
tipi oOlgekler siklikla kullaniimaktadir. Bu durum, sosyal bilim arastirmalarinda
normallik beklentisinin esnek bir sekilde ele alinmasini gerektirmektedir. Bu
sebeple, bu tlr galigmalarda normal dagilimin, verilerin ¢arpiklik ve basiklik gibi
istatistiksel olgutleriyle degerlendiriimesi, elde edilen bulgularin dogru bir sekilde
yorumlanabilmesi agisindan énem arz etmektedir (Guner Kibaroglu, 2022). Bu

baglamda, normallik testi analiz sonuglari Tablo 10'da detayh bir sekilde
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sunulmustur. Bu istatistiksel olgimler, arastirmanin metodolojik yaklasiminda

g6z onune alinarak verilerin dogru bir sekilde degerlendiriimesini saglamaktadir.

Tablo 10. Verilerin Normallik Testi Sonuglari

Degiskenler Carpikhk Basiklik
Degerleri Degerleri

Muhafazakarlik -.753 .939

Kisisel Degisime Aciklik -.353 -.173

Degerler Kendini Gergeklestirme -.484 -.033
Kendini Asma -1.053 1.383
Davranis Odakli Stratejiler -.124 104

Oz Liderlik Dogal Odiil Stratejileri -.450 -.218
Yapici Dustince Modeli Stratejileri -.431 .218

Tablo 10'da yer alan degerlendirmelere gore, kisisel degerler ve 0z liderlik

degiskenlerinin alt boyutlarina iligkin garpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde

su sonuglar elde edilmigtir:

o Kisisel Degerler:

v" Muhafazakarlik: Carpiklik degeri -.735, basiklik degeri .939.

v' Degisime Acgiklik: Carpiklik dederi -.353, basiklik degeri -.173.
v' Kendini Gergeklestirme: Carpiklik degeri -.484, basiklik degeri -.033.
v' Kendini Asma: Carpiklik degeri -1.053, basiklik dederi 1.383.

e Oz Liderlik:

v Davranis Odakh Stratejiler: Carpikhk degeri -.124, basiklik degeri .104.
v Dogal Odul Stratejileri: Carpiklik degeri -.450, basiklik degeri -.218.
v" Yapici Dislince Modeli Stratejileri: Carpiklik degeri -.431, basiklik

degeri .218.
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Bu degerler, literatirde genellikle normal kabul edilen -1,5 ile +1,5 sinirlari iginde
yer aldigi igin, arastirma kapsamindaki verilerin normal bir dagihim gosterdigi

sonucuna ulagiimigtir (Tabachnick & Fidell, 2013).

2.5.2. Demografik Ozelliklere iligkin Verilerin Dagihmi

Bu boliumde, katilimcilardan elde edilen veriler, demografik 6zelliklere gore
frekans dagilimi ve yuzde tanimlayici istatistikleri kullanilarak ayri ayri analiz
edilmistir. Bu analizler, katilimcilarin gesitli demografik 6zelliklere sahip alt
gruplarda nasil dagildigini ve hangi oranlarda temsil edildigini anlamak igin
gerceklestiriimigtir. Elde edilen frekans dagihimlarnt ve ylzde degerleri,
katilimcilarin demografik profillerini detayli bir sekilde agiklamak amaciyla

kullaniimistir.

2.5.2.1. Cinsiyete GOre Dagilhm

Cinsiyete gore dagilimlar, Tablo 11'de ayrintili bir sekilde sunulmustur. Bu
tabloya gore, katilimcilarin %98.4'G erkek, %1.6's1 ise kadindir. Bu veriler,
calismaya katilan kigilerin cogunlugunun erkek oldugunu gostermektedir. Elde
edilen cinsiyet dagihmi, arastirmanin cinsiyet acgisindan temsili ve katilimci

profiline dair 6nemli bir gosterge olarak degerlendirilebilir.

Tablo 11. Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet Frekans Yuzde %
Erkek 370 98.4
Kadin 6 1.6

Toplam 376 100.0
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2.5.2.2. Yasa ve Kusaklara Gore Dagilim

Katilimcilarin yaslarinin dagilimlarini 6zetlemek amaciyla belirlenen yas araliklari
dikkate alinarak bir tablo olugturulmustur. Tablo 12’de yas gruplarinin dagilimlari
detayli bir sekilde sunulmustur. Tabloya gore 26 ile 35 yas arasinda %41.8
katilimci, 36 ile 45 yas arasinda %33 katilimci, 46 ile 55 yas arasinda %24.7
katilimci ve 56 ve yas Ustu %5 katilimci bulunmaktadir. Bu sonuglar, katilimcilarin
¢ogunlugunun 26 ile 35 yas araliginda oldugunu gostermektedir. Elde edilen yas

dagilimi katihmcilarinin genel yas profiline dair dnemli bir bakis sunmaktadir.

Tablo 12. Yasa Gore Dagilim

Yas Araliklari Frekans Yuzde
26-35 YAS 157 41.8
36-45 YAS 124 33.0
46-55 YAS 93 24.7

56 YAS VE USTU 2 .5
Toplam 376 100.0

Katilimcilarin kusaklara gore dagilimlarini 6zetlemek amaciyla Lancaster ve
Stillman (2002)’in kusak siniflandirmasi dikkate alinarak olusturulan Tablo 13’te
kusak gruplarinin dagilimlari detayl bir sekilde sunulmustur. Tabloya gore 26 ile
35 yas arasinda %41.8 katilimci, 36 ile 45 yas arasinda %33 katilimci, 46 ile 55
yas arasinda %24.7 katilimci ve 56 ve yas Ustl %5 katilimci bulunmaktadir. Bu
sonuglar, katilimcilarin ¢ogunlugunun 26 ile 35 yas araliginda oldugunu
gOstermektedir. Elde edilen yas dagilimi katilimcilarinin genel yas profiline dair

onemli bir bakis sunmaktadir.
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Tablo 13. Kugaklara Gore Dagihm

Kusaklar Frekans Yizde
X Kusag (1965-1980) 164 43.9
Y Kusagi (1981-1999) 211 56.1

Toplam 376 100.0

2.5.2.3. Rutbeye Gore Dagilim

Katilimcilardan elde edilen verilerin ratbeye gére dagilimlari, Tablo 14’te ayrintili
bir sekilde sunulmustur. Tabloya gore, katilimcilarin ritbe dagihmi su sekildedir:
%3.5 Astsubay Cavus, %1.6 Kd. Cavus, %27.1 Ustgavus, %4.8 Kd. Ustgavus,
%1.1 Baggavus, %25 Kd. Basgavus, %6.9 Tegmen, %2.9 Ustegmen, %10.1
Yuzbasli, %5.6 Binbasi, %4 Yarbay ve %7.4 Albaydir. Bu bulgular, ¢calismaya
katilan  kigilerin  ¢ogunlugunun Ustgavus ritbesine sahip olduklarini

gOstermektedir.

Tablo 14. Rutbeye Gore Dagilim

Ritbeler Frekans Ylzde
Astsubay Cavus 13 3.5
Kd. Cavus 6 1.6
Ustcavus 102 27.1
Kd. Ustgavus 18 4.8
Bascavus 4 1.1
Kd. Basgavus 94 25.0
Tedmen 26 6.9
Ustegmen 11 2.9
Yilzbasi 38 10.1
Binbasi 21 5.6
Yarbay 15 4.0
Albay 28 7.4

Toplam 376 100.0
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2.5.2.4. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlari

Katilmcilarin medeni durumlarina gore dagilimlari Tablo 15'te detayh bir sekilde
gosterilmistir. Tabloya goére, katiimcilarin %8'i bekar, %91’i evli ve %1.71’i
bosanmigtir. Bu sonuglar, calismaya katilan kigilerin cogunlugunun evli oldugunu
gostermektedir. Bu bilgi, arastirmanin hedef kitlesi olan katilimcilarin medeni

durumu hakkinda énemli bir bakis sunmaktadir.

Tablo 15. Medeni Durumlarina Goére Dagilim

Medeni Durum Frekans Ylzde
Bekar 30 8.0

Evli 342 91.0
Bosanmis 4 1.1

Toplam 376 100.0

2.5.2.5. Katiimcilarin Meslek Siniflarina Gore Dagilimlan

Katilmcilarin meslek siniflarina goére dagilimlar Tablo 16’te detayli bir sekilde
gorulmektedir. Tabloya gore, katilimcilarin %1.9'u bakim, %0.3’G bando, %2.9'u
ikmal, %0.3’0 istihkam, %79’u jandarma, %1.1’i makine, %2.4’G maliye, %3.2’si
muhabere, %1.9'u 6gretmen, %4.8’i personel ve %0.3’U saglik meslek sinifina
sahiptir. Bu verilere gore katilimcilarin gogunlugunun Jandarma sinifi meslek

grubunda oldugu gorulmektedir.
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Tablo 16. Katilimcilarin Meslek Siniflarina Gére Dagihmlari

Sinif Adi Frekans Yizde
Bakim 7 1.9
Bando 1 3
ikmal 11 2.9

istihkam 8 2.4

Jandarma 297 79.0
Makine 4 11
Maliye 9 2.4

Muhabere 12 3.2

Ogretmen 7 1.9

Personel 18 4.8
Saghk 1 3

Toplam 376 100.0

2.5.2.6. Katilmcilarin Okul Kaynaklarina Goére Dagilimlar

Katilmcilarin kaynaklarina gore dagilimlart Tablo 17°da gosterilmistir. Tabloya
gore, katilimcilarin %13'0 uzman kaynakli astsubay, %50’si astsubay, %3.5’i
uzman kaynakh subay , %8'’i astsubay kaynakli subay ve %25.5’i subaydir. Bu

bulgulara gore katilimcilarin gogunlugu astsubaydir.

Tablo 17. Katihmcilarin Kaynaklarina Gére Dagilimlari

Kaynak Taru Frekans Yuzde
Uzman Kaynakli Astsubay 49 13.0
Astsubay 188 50.0
Uzman Kaynakli Subay. 13 3.5
Astsubay Kaynakli Subay 30 8.0
Subay 96 25.5

Toplam 376 100.0
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2.5.2.7. Katihmcilarin Meslekte Caligsma Siirelerine Gore Dagilimlari

Katilimcilarin meslekte c¢alisma surelerine goére dagilimlari Tablo 18'de
gosterilmistir. Tabloya goére, katilmcilarin %5,9'u 1 ile 5 yil, %19,9'u 6 ile 10 yil,
%26,3'U 11 ile 15 yil, %12,2’si 16 ile 20 yil, %17’si 21 ile 25 yil, %13,6’s1 26 ile 30
yil ve %5.1°i 31 yil Ustl ¢alisma slresine sahiptir. Elde edilen bu sonuglara gére
katihmcilarin gogunlukla 11 ile 15 yil arasinda g¢alisma siresine sahip oldugu

gorilmektedir.

Tablo 18. Katilimcilarin Meslekte Calisma Sitirelerine Gére Dagilimlari

Calisma Siireleri Frekans Yizde
1-5YIL 22 5.9
6-10 YIL 75 19.9
11-15YIL 99 26.3
16-20 YIL 46 12.2
21-25 YIL 64 17.0
26-30 YIL 51 13.6
31 YIL VE USTU 19 51

Toplam 376 100.0

2.5.3. Katilimcilarin Verdigi Cevaplarin Dagilimlari

Calismaya katilan katilimcilarin verdigi cevaplarin frekans degerleri, varyans ve
ortalama degerleri detayh bir sekilde incelenmigtir. Bu analiz, katilimcilarin
cevaplarinin  dagiliminin, cevaplarin degiskenliginin ve ortalamalarinin
anlasiimasina yardimci olmak amaciyla gergeklestiriimigtir. Bu sayede,
katilmcilarin genel egilimleri ve veri setinin O0zellikleri daha ayrintili bir sekilde

anlasiimistir.
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Bu tur detayl analizler, arastirmanin temel verilerini daha iyi kavramak ve
yorumlamak i¢in onemlidir. Frekans analizi, katilimcilarin belirli cevaplara olan
egilimlerini anlamak igin kullanilirken, varyans ve ortalama degerler, veri setinin
genel dagihmi ve merkezi egilimi hakkinda bilgi saglar. Bu analizler, aragtirmanin

bulgularini daha saglam bir temele oturtmada yardimci olabilir.

2.5.3.1. Katiimcilarin Kisisel Degerler Olgegine Verdikleri Cevaplarin
Dagilimlan
Kisisel degerlerin dlgumu igin katilimcilara yoneltilen maddelerin istatistiksel 6zeti

Tablo 19’da gorilmektedir.

Tablo 19. Kisisel Degerler Olgegine Verilen Cevaplarin Analiz Sonuglar

istatistik ~ Muhafazakarlik Rgf’k'fl'(me Kendini Gelistirme Kendini Asma
Ortamala  4.3791 4.2773 4.0897 4.5578
Medyan 4.4375 4.3333 4.1 4.6667

Mod 4.25 4.44 4 4.71

Standart ) sa356 0.45758 0.53985 0.35724
Sapma

Varyans  0.147 0.209 0.291 0.128

Aralik 231 2.44 2.9 2.14

Toplam 1646.55 1608.25 1537.72 1713.74

Tablo 19’da goéruldugu gibi kisisel dederler dlgeginin alt boyutlu olarak dikkate
alinmis olmasindan kaynakli maddelere verilen cevaplarin dagilimlari bu

kapsamda ele alinmigtir. Elde edilen sonuglara gore;

Muhafazakarlik boyutu igin katihmcilara yoneltiien maddelerin ortalamalarinin
4.3, ortadaki degerin 4.4, en sik tekrarlanan degerin 4.24, stardart sapma
(ortalama degerden uzakligi)'sinin 0.38356, varyansinin 0.147, en buyuk deger
ile en kuguk deger arasindaki farkin 2.31 ve tum degerlerin toplaminin 1646.55

oldugu goérlimustir. Bu analizde, katilimcilarin muhafazakarlik konusundaki
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yanitlarinin istatistiksel 6zellikleri degerlendirilmistir. Muhafazakarlik maddelerine
verilen yanitlarin ortalamasi 4.3 olarak hesaplanmistir, bu da katilimcilarin
genelde muhafazakar bir egilime sahip oldugunu goéstermektedir. Ortadaki deger
(median) 4.4, en sik tekrarlanan deger (mode) ise 4.24 olarak belirlenmistir, bu
da katihmcilarin muhafazakarlik konusunda belirgin bir egilime sahip olduklarini
gOstermektedir. Ayrica, standart sapma degeri 0.38356 olarak hesaplanmigtir.
Bu deger, katihmci yanitlarinin ortalamadan ne kadar uzaklastigini Olger.
Varyans ise 0.147 olarak bulunmustur, bu da veri setindeki degerlerin ne kadar
yayildigini gosterir. En buyuk deger ile en kuguk deger arasindaki fark 2.31'dir.
Bu deger ise veri setinin genis bir dagilima sahip oldugunu ifade etmektedir. TUm
degerlerin toplami ise 1646.55'tir. S6z konusu bu deger kullanilan veri
noktalarinin toplamini temsil etmektedir. YlUksek ortalamaya ve en sik
tekrarlanan degere sahip olmak, genelde katilimcilarin muhafazakar egilime
sahip oldugunu gosterirken, standart sapma, varyans ve en buyuk-en kiguk
deger farki gibi dlculer, veri setinin dagihiminin heterojenligini veya homojenligini

anlamak igin dikkate alinmistir.

Degisime aciklik boyutu icin katilimcilara yoneltilen maddelerin ortalamalarinin
4.2, ortadaki degerin 4.3, en sik tekrarlanan degerin 4.4, standart sapmasinin
0.45758, varyansinin .209, en buylk deger ile en kiglk deger arasindaki farkin
2.44 ve tum degerlerin toplaminin 1608.25 oldugu gorulmustir. Farkh bir deyisle,
degisime aciklik igin katihmcilara yoneltilen maddelerin ortalamalarinin 4.2
olmasi, katilimcilarin genel olarak degisime pozitif bir tutum sergiledigini gosterir.
Ortadaki degerin 4.3 olmasi, veri setinin ortasindaki degeri temsil eder ve
degisime iliskin  degerlendirmelerin  genel olarak ylksek oldugunu
gOstermektedir. En sik tekrarlanan degerin 4.4 olmasi, katihimcilarin
¢ogunlugunun yuksek puanlar verdigini ve degisime kargi olumlu bir yaklagim
sergilediklerini gbzlemlenmektedir. Olgiim aracindaki degerlerin ortalamadan
0.45758 uzaklikta olmasi, degerlendirmelerin genel olarak birbirine yakin
olduguna ancak belirli bir dagilima sahip olduguna dikkati ¢gekmektedir. Duslk
varyans degeri (0.209), degerlerin genel olarak homojen oldugunu gosterirken,

en blyuk ve en kugluk deger arasindaki farkin 2.44 olmasi, degerlerin genis bir
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araliga yayildigini gostermektedir. Toplam degerin 1608.25 olmasi, Olgim
aracinin genel etkinligi hakkinda spesifik bir bilgi vermemekle birlikte,

degerlendirmelerin genel olarak orta seviyede yogun oldugunu gézlemlenmistir.

Kendini gelistirme boyutu i¢in katilmcilara yoneltilen maddelerin ortalamalarinin
4.08, ortadaki degerin 4.1, en sik tekrarlanan deg@erin 4, standart sapmasinin
0.53985, varyansinin. 291, en buylk deger ile en kiglk deger arasindaki farkin
2.90 ve tim degerlerin toplaminin 1537.72 oldugu goériimustir. Katiimcilarin
kendini gelistirme konusundaki degerlendirmelerinin ortalamasinin 4.08 olmasi
genel olarak olumlu bir tutumu yansitmakta olup, katilimcilarin kendini geligtirme
konusunda pozitif bir algiya sahip oldugunu gdstermektedir. Dagilimin homojen
oldugunu gosteren diusuk standart sapma ve varyans degerleri dikkat cekerken,
en sik tekrarlanan degerin 4 oldugu goérulmustir. Toplam degerin 1537.72
olmasi, 6lcum aracinin genel etkinligi hakkinda spesifik bir bilgi vermemekle
birlikte, degerlendirmelerin genel olarak orta seviyede yogun oldugunu

gostermektedir.

Kendini agsma igin ise katilimcilara yoneltilen maddelerin ortalamalarinin 4.5,
ortadaki degerin 4.6, en sik tekrarlanan degerin 4.7, standart sapmasinin
0.35724, varyansinin .128, en buyuk deger ile en kiigik deger arasindaki farkin
2.44 ve tum degerlerin toplaminin 1713.74 oldugu gorulmustur. Daha acgik bir
ifadeyle, kendini agsma ile ilgili katilimci degerlendirmelerinin ortalamasinin 4.5
olmasi, katihmcilarin genel olarak kendilerini agsma konusunda olumlu bir tutum
sergiledigini gostermektedir. Ortadaki degerin 4.6 olmasi, bu degerlendirmelerin
genel olarak yuksek oldugunu, en sik tekrarlanan degerin 4.7 olmasi,
katilimcilarin gogunlugunun yuksek puanlar verdigini ve kendini agsma konusunda
olumlu bir gériise sahip olduklarini gdstermektedir. Olgiim aracindaki degerlerin
ortalamadan 0.35724 uzaklikta olmasi, katilimcilarin kendini agsma egilimlerinin
genel olarak birbirine yakin oldugunu ancak belirli bir dagilima sahip oldugunu
gOstermektedir. DisUk varyans degeri (0.128), de@erlerin genel olarak homojen
oldugunu gosterirken, en blyuk ve en kuglik deger arasindaki farkin 2.44 olmasi,

katihmcilarin  kendisini agsma degderlerinin genis bir araliga yayildigini
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gOstermektedir. Toplam degerin 1713.74 olmasi degerlendirmelerin genel olarak

orta seviyede yogun oldugunu gostermistir.

2.5.3.2. Katihmcilarin Oz Liderlik Olgegine Verdikleri Cevaplarin

Dagilimlari

Oz liderlik 8lglimii icin katiimcilara yéneltilen maddelerin istatistiksel dzeti Tablo

20’de yeralmaktadir.

Tablo 20. Oz Liderlik Olgegine Verilen Cevaplarin Analiz Sonuglar

istatistik Davranis Odakh Dogal Odiil Yapici Disiince
Ortamala 3.7094 3.8311 4.0204
Medyan 3.7596 4.0000 4.0714

Mod 3.85 4.00 4.07
Standart Sapma .56282 77292 .56082
Varyans 317 597 315
Aralk 3.08 3.50 2.93
Toplam 1394.74 1440.50 1511.67

Tablo 20’de goéruldagu gibi 6z liderlik dlgceginin alt boyutlu olarak dikkate alinmig
olmasindan kaynakli maddelere verilen cevaplarin dagilimlari bu kapsamda ele

alinmistir. Elde edilen sonugclara gore;

Davranig odakli stratejiler igin katilimcilara yoneltilen maddelerin ortalamalarinin
3.7, ortadaki degerin 3.75, en sik tekrarlanan degerin 3.85, standart sapmanin
0.56282, varyansinin 0.317, en buylk deger ile en kliguk deger arasindaki farkin
3.08 ve tum degerlerin toplaminin 1394.74 oldugu gorulmustir. Bu degerler,
katilimcilarin davranis odakl stratejilere yonelik degerlendirmelerinin genis bir
dagilhma sahip oldugunu gosterirken genel degerlendirmelerin orta seviyede

yogun oldugunu gdstermektedir.
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Dogal odul stratejileri icin katihmcilara yoneltilen maddelerin ortalamalarinin 3.8,
ortadaki degerin 4, en sik tekrarlanan degerin 4, standart sapmanin 0.77292,
varyansinin 0.597, en blyuk deger ile en kliguk deger arasindaki farkin 3.50 ve
tum degerlerin toplaminin 1440.50 oldugu gorulmastur. Yani dogal o6dul
stratejilerine yonelik katilimci degerlendirmeleri, genelde olumlu bir tutumu isaret
etmektedir. Degerlendirmelerin ortalamaya yakin oldugu, ortanca degerin dengeli
bir dagihmi temsil ettigi ve en sik tekrarlanan degerin 4 oldugu gozlemlenmistir.
Ancak, deg@erler arasinda belirli bir ¢esitlilik oldugu ve genis bir araliga yayildigi

gozlemlenmigtir.

Yapici dusunce modeli stratejileri icin katilimcilara yoneltilen maddelerin
ortalamalarinin 4, ortadaki degerin 4, en sik tekrarlanan degerin 4, standart
sapmanin 0.56082, varyansinin .315, en buyluk deger ile en kluguk deger
arasindaki farkin 3.08 ve tum degerlerin toplaminin 1511.67 oldugu gorulmustar.
Daha agik bir ifadeyle, yapici disunce modeli stratejilerine yonelik katilimci
degerlendirmeleri, genel olarak olumlu bir tutumu yansitmaktadir. Ortalama,
ortanca ve en sik tekrarlanan degerlerin hepsinin 4 degerini almis olmasi
katilimcilarin bu stratejilere ylksek puanlar verdigini ve genelde benzer bir
goruse sahip olduklarini géstermektedir. Ortalama degere olan 0.56082 uzaklik,
degerlerin genel olarak birbirine yakin oldugunu gostermektedir. Varyansin dusuk
olmasi (0.315), degerlerin genel olarak homojen oldugunu gosterirken, en blyuk
ile en kiiguk deger arasindaki farkin 3.08 olmasi, degerlerin genis bir araliga
yaylldigina isaret etmektedir. Toplam degerin 1511.67 olmasi, genel

degerlendirmelerin ortalama dizeyde yogun oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmigtir.

2.5.4. Degiskenlere Goére Grup Farkliliklarinin incelenmesi:

Katilimcilarin Egitim Diizeylerinin Dagilimlari Uzerine Analiz

Bu arastirmada hipotez gelistirmeksizin, calismanin kapsamini genigletme
amaciyla, katilimcilari egitim dizeylerine gére gruplandirarak, bu gruplarin kisisel
degerler ve 06z liderlik Gzerindeki ortalamalarinin potansiyel farkhliklari

incelenmistir. Diger bir ifadeyle, egitim durumlarini iceren kategorik
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degiskenlerden olusan secgenekler arasinda iki veya daha fazla gruba ayrilan
bireylerin, arastirmada kullanilan bagiml ve bagimsiz degiskenlere gore analizi
gerceklestiriimigtir. Tablo 21'de test degiskenleri, varyans homojenlik sonuglari

ve varyans analiz sonuglari detayli bir sekilde sunulmustur.

Tablo 21. Homojenlik ve Varyans Analizi Sonuglari

Varyanslarin Varyans Analizi (ANOVA)

Degisken o
Homojenlik Kareler F Sig.
Muhafazakarlk A T 55170 8.644  .000
o . Degisime Agiklik 115 78.517 2.098 .065
Kisisel Degerler
Kendini Gelistirme .344 109.291 4,942 .066
Kendini Asma .381 47.858 4.613 .058
Davranig Odakli Strj. 112 118.788 1.976 .081
Oz Liderlik Dogal Odiil Strj. 154 224.026 2.307  .045

Yapici Duslince 211 117.944  2.509 .030

Bu arastirmada, gruplar arasindaki homojenligin degerlendiriimesi amaciyla ilk
olarak homojenlik katsayisinin p degerine odaklaniimigtir. Homojenligin 6n
kosulu olarak genellikle kabul edilen p degeri 0.05'ten buyuk olmaldir.
Homojenlik ve varyans analizi sonuglarina goére, Kkisisel degerlerin
"Muhafazakarlik" alt boyutu igin katilimcilarin egitim duzeyine gore test
homojenligi 0.114, "Degdisime Agiklik" alt boyutu igin 0.115, "Kendini Gelistirme"
alt boyutu igin 0.344 ve "Kendini Asma" alt boyutu i¢in 0.381 olarak bulunmustur.
Ayrica, 6z liderligin "Davranig Odakli Stratejiler" alt boyutu igin 0.115, "Dogal Odl
Stratejileri" alt boyutu icin 0.154 ve "Yapici Dusunce Modeli Stratejileri" alt boyutu
icin 0.211 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglar, kisisel degerler ve 6z liderligin
homojen bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Bu baglamda, elde edilen
homojenlik katsayilari, tim alt boyutlardaki degerler arasinda anlaml bir fark
oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, analizde kullanilan élgimlerin guvenilir ve
tutarh oldugunu, dolayisiyla elde edilen bulgularin guglu bir temele dayandigini

gostermektedir.
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Ote yandan, Tablo 21'de bulunan varyans analizi sonuglari, gruplar arasinda
farkhlik olup olmadigini géstermektedir. Varyans analizi p katsayisi 0.05'ten
kUguk oldugunda gruplar arasinda farklilagsma oldugunu ifade ederken, 0.05'ten
baylk oldugunda gruplar arasinda herhangi bir farklilagsma olmadigini ifade
etmektedir. Bu baglamda, katilimcilarin egitim duzeyinin kigisel degerlerin
"Muhafazakarlik" alt boyutu icin farklilk go6sterdigi goértulmektedir. Ayrica,
katilimcilarin egitim diizeyinin 6z liderligin "Dogal Odil Stratejileri" ve "Yapici
Dusunce Modeli Stratejileri" alt boyutlari igin de farklilik gosterdigi gorulmektedir.
Ancak, bu farklilagsmanin hangi egitim dizeylerinde oldugunu belirlemek i¢in dnce
egitim duzeylerinin tanimlayicilarini incelemek ve drneklem sayilarindaki farklari
degerlendirmek 6nemlidir. Bu nedenle orneklem sayilarindaki farkliliklari ve
standart sapma ile hata degerlerini analiz etmek amaciyla katilimcilarin egitim
dizeylerinin sayl ve ortalamalari alinarak orneklem sayilarindaki farkliliklar

incelenmistir ve bu sonugclar Tablo 22'de gosterilmistir.

Tablo 22. Egitim Dlzeyleri Tanimlayicilari

Egitim Orneklem ortalama Standart 95% Given Dizeyinde
Duzeyleri Sayisi Hata Alt Sinir Ust Sinir
1 29 3 712 2.71 3.24
2 208 4.00 513 3.88 4.11
3 59 4.92 514 4.77 5.07
4 16 4.23 412 4.42 5.60
5 8 4.43 516 3.98 4.12
6 56 4.1 618 3.71 4.42
Toplam 376 3.51 778 2.89 4.09

(1-Askeri Lise+Astsubay Okulu, 2-Diz Lise+Astsubay Okulu, 3-Askeri Lise+Harp Okulu, 4-Diz
Lise+Harp Okulu, 5-Askeri Lise+Subay Okulu,6-Diz Lise+Subay Okulu)

Katilimcilarin egitim duzeylerine yonelik analizde, orneklem sayilari arasindaki
farkhliklarin dikkate alinmasi 6nemlidir. Tablo 22’ye goére, askeri lise+subay okulu
mezunu Ornekleminin sayisi 8 iken, diz liset+astsubay okulu mezunu

ornekleminin sayisi 208'dir. Orneklem sayilar arasindaki bu buylk farklar,
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Turkey ve Scheffer Post-Hoc analiz yontemlerinden dogru sonuglari elde
etmemizi engelleyebilir. Field (2013) tarafindan onerildigi gibi, drneklem sayilari
arasindaki grup sayilarinin yakin olmamasi durumunda Hochberg’s Gt2 Post-
Hoc analiz yonteminin kullaniimasi 6nerilmektedir. Ozellikle askeri lise+subay
okulu mezunu ile duz lisetasb okulu mezunu arasinda orneklem sayilari
acisindan belirgin farkliliklar bulunmaktadir, bu nedenle "Tek Yol ANOVA (One-
Way ANOVA)" analizi igcin Hochberg’'s Gt2 yontemi kullanilarak katilimcilarin
egitim duzeylerinin degiskenlere gore farkhliklar test edilmigtir. Yapilan analiz

sonugclari Tablo 23'te sunulmustur.

Tablo 23. Egitim Dizeylerinin Dediskenler Gzerindeki Farkhhg:

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken
() Egitim  (J) Egitim " Oz Liderlik Kisisel Degerler
Dogal Odul Yapici Distince
Stratejileri Modeli Stratejileri Muhafazakarlik
2 1.000 971 1.000
3 1.000 912 .153
1 4 .000 915 1.000
5 1.000 915 1.000
6 .001 912 .998
1 .998 912 1.000
3 .000 .031 .999
2 4 1.000 .999 .945
5 .001 .986 .002
6 .997 1.000 1.000
1 1.000 912 .153
2 .000 .031 .999
3 4 .001 191 .035
5 1.000 .987 912
6 .000 .145 .009
1 .000 915 1.000
4 2 1.000 .999 .945
3 .001 191 .035
5 1.000 .999 767
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6 .900 .801 701
1 1.000 915 1.000
2 .001 .986 .002
5 3 1.000 .987 912
4 1.000 .999 767
6 992 113 514
1 .001 912 .998
2 .997 1.000 1.000
6 3 .000 145 .009
4 .900 .801 701
5 .992 113 514
*Hochberg

Tablo 23, farkh egitim dizeylerinin gesitli bagimh degiskenlerdeki farkliliklarini
sunan bir ¢coklu grup karsilastirma analizi sunmaktadir. Analizdeki her bir hiicre,
karsilastirilan iki egitim dizeyi arasindaki farkliigi temsil etmektedir. ilgili p
degerleri, istatistiksel anlamlihgi belirlemek igin kullanilmigtir. Daha agik bir
ifadeyle, bu tablo, egitim dizeylerinin gesitli bagimh degiskenler Uzerindeki
etkilerini incelemek igin kullanilan bir anova analizini gostermektedir. Yani tablo,
farkh egitim duzeylerindeki gruplar arasindaki bagimli degiskenlerdeki farkliliklari
g6stermektedir. ilgili bagimli degiskenler arasinda Oz Liderlik degiskeninin alt
boyutlari arasindan “Dogal Odil Stratejileri” ve “Yapici Distnce Modeli
Stratejileri” alt boyutlari ile Kisisel Degerler degiskeninin alt boyutlarindan
“‘Muhafazakarlik” alt boyutu arasinda katilimcilarin egitim dizeylerine goére

farkhliklar gézlemlenmistir. S6z konusu bu farklliklara gore:

Oz Liderlik bagimh degiskeninin alt boyutlarindan Dogal Odil Stratejileri Gizerinde
yapilan analiz sonuglarina gore I. egitim duzeyi ile II., Ill ve V egitim duzeyi
arasinda anlaml bir farkliik saptanmamistir (p> .05). Ancak, I. egitim dizeyi ile
IV ve VI. egitim dlzeyleri arasinda anlaml farkliliklar tespit edilmistir (p <.05). Bu
durum askeri lise+ astsubay okulu mezunlari ile duz lise+harp okulu ve duz
lise+subay okulu mezunlari arasinda Oz Liderligin alt boyutlarindan Dogal Odl

Stratejileri degerlendirmelerinde diger egitim dizeylerinden belirgin sekilde
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farklihk oldugunu gdstermektedir. Il. egitim dizeyi ile |, IV ve VI egditim dizeyi
arasinda anlaml bir farklihk saptanmamistir (p> .05). Ancak Il. Egitim duzeyi ile
lll. ve V. egitim dlzeyleri arasinda anlamh farkhliklar tespit edilmistir (p <.05). Bu
durum duz lise+astsubay okulu mezunlari ile askeri lise+harp okulu ve askeri
lise+subay okulu mezunlari arasinda Oz Liderligin alt boyutlarindan Dogal Odiil
Stratejileri degerlendirmelerinde diger egitim dizeylerinden belirgin sekilde
farkhlik oldugunu gostermektedir. Bunlara ilave olarak, lll. egitim dlizeyi ile | ve V
egitim duzeyi arasinda anlamh bir farklihk saptanmamistir (p> .05). Ancak, lIl.
egitim duzeyi ile I, IV ve VI. egitim duzeyleri arasinda anlamli farkliliklar tespit
edilmistir (p <.05). Bu durum ise askeri lisetharp okulu mezunlari ile diz
lise+astsubay okulu, diiz lise+harp okulu, diiz lise+subay okulu arasinda Oz
Liderligin alt boyutlarindan Dogal Odl Stratejileri degerlendirmelerinde diger
egitim duzeylerinden belirgin sekilde farkhlik oldugunu gostermektedir. Yapici
Duslince Modeli Stratejileri alt boyutu Uzerindeki analizde ise sadece Il ile I
dizey egitim dizeyleri arasinda farklihk gorulirken diger egitim duzeyleri
arasinda anlamli farklihklar saptanmamistir (p <.05). Bu durum ise diz
liset+astsubay okulu ile askeri lise+harp okulu mezunlarinin yapici dusutnce
modeli stratejileri konusundaki degerlendirmelerinin, diger egitim duzeylerinden

belirgin sekilde ayristigini gostermektedir.

Kisisel Degerler bagimli degiskeninin alt boyutlarindan Muhafazakarlik Gzerinde
ise Il. egitim duzeyi ile |, lll, IV ve VI. egitim duzeyi arasinda anlamh bir farklilik
saptanmamisgtir (p> .05). Ancak, Il. egitim duzeyi ile V egitim duzeyi arasinda
anlamli farkhlik tespit edilmistir (p <.05). Bu durum, duz lise+astsubay okulu
mezunlarinin, askeri lise+subay okulu mezunlarindan Kigisel Degerler agisindan
diger egitim duzeylerinden belirgin sekilde ayrildigini géstermektedir. lll. egitim
duzeyiile I, Il ve V. egitim duzeyi arasinda anlamli bir farkhlik saptanmamistir (p>
.05). Ancak, lll. egitim dizeyi ile IV ve VI egitim dlzeyleri arasinda anlamli
farkhliklar tespit edilmistir (p <.05). Bu durum, askeri lise+harp okulu
mezunlarinin, diz lise+harp okulu ve duz lise+subay okulu mezunlarindan Kisisel
Degerler acisindan diger egitim duzeylerinden belirgin sekilde ayrildigini

gOstermektedir.
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Arastirmanin metodolojik asamasinda, katiimcilarin demografik 6zellikleri
titizlikle incelenmis ve bu veriler Uzerinde ayrintili bir analiz gergeklestirilmistir. Bu
asama, arastirmanin temel amaci olarak belirlenen hipotezlerin daha
derinlemesine anlasiimasini saglamak amaciyla 6nem tasimaktadir. Katihmci
demografik verilerinin detayli bir gekilde incelenmesi, arastirmanin genel
cercevesini olusturan demografik degiskenlerin analizini icermekte ve bu sayede,
elde edilen verilerin nasil sekillendigini anlama imkani sunmaktadir. Bu
metodolojik agsamanin ardindan, ¢calismanin kapsaminda belirlenen hipotezler bir
sonraki bolumde detayl bir bigcimde ele alinmis ve derinlemesine yorumlanmistir.
Bu analitik sureg, elde edilen demografik verilerin hipotezlerle iliskilendirilmesini
mumkuan kilarak, hipotezlerin gegerliligi ve anlamliigi tzerinde daha kapsamli bir
anlayis gelistirmeye yonelik dnemli bir adimi temsil etmektedir. Bu baglamda,
elde edilen demografik verilerin hipotezlerle olan iligkisinin ayrintili bir sekilde
incelenmesi, arastirmanin bilimsel saglamligini guglendirmekte ve bulgularin
genel gecerliligi Uzerinde daha saglikli bir degerlendirme yapilmasina olanak
tanimaktadir. Bu ydntemsel yaklasim, arastirmanin sonuglarina daha guvenilir bir

temel saglayarak bilimsel literatire katkida bulunma potansiyelini artirmaktadir.

2.5.5. Arastirma Hipotezlerinin Analiz Sonuclar

Bu boélimde, literatlr taramasinin temelinde olusturulan hipotezler, kapsamli bir
analiz surecine tabi tutulmug ve elde edilen bulgularin detayli olarak
yorumlanmasi gergeklestirilmistir. Literatur taramasi sirasinda ortaya atilan
hipotezlerin titiz bir sekilde incelenmesi, calismanin temel sonuclarini daha
anlamli hale getirerek, mevcut bilgiye 6nemli katkilarda bulunmaktadir. Bu
cercevede literatirdeki guncel arastirmalar ve veriler, 6ne surulen hipotezlerin
gegcerliligini degerlendirmek amaciyla detayl bir sekilde ele alinmistir. Bu analiz,
¢alismanin temel amacina ulagsma surecinde kritik bir rol oynamakta ve elde
edilen sonuglarin daha genis bir baglamda degerlendiriimesine imkan
tanimaktadir. Bu detayl yaklasim, mevcut bilgiye yeni perspektifler ekleyerek,
alanindaki arastirmalara énemli bir katkida bulunmay! amaglamaktadir. Bunlara
ilave olarak, elde edilen bulgular, arastirma alanindaki mevcut bilgiye katki
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saglamakla kalmayip, gelecekteki arastirmalar i¢cin de temel olusturacak

niteliktedir.

2.5.5.1. Kisisel Degerlerin Oz Liderlige Etkisi

Calismanin ortaya attigi ilk hipotez, kisisel degerler ile 6z liderlik arasindaki
iliskinin anlamlihk dtzeylerini anlamayi hedeflemektedir. Bu hipotezi test etmek
icin, degiskenler arasindaki iligkiyi gozlemlemek amaciyla korelasyon analizi
gerceklestiriimigtir. Bu korelasyonlar, incelenen degiskenler arasindaki iligkileri
anlamamiza yardimci olur. Pozitif korelasyonlar, degiskenler arasinda ayni
yonde hareket etme egdiliminde olduklarini gésterirken, negatif korelasyonlar zit
yonde hareket etme egiliminde olduklarini belitmektedir. Bu kapsamda
korelasyon analizi kisisel degerler ile 6z liderlik arasindaki iligkinin gucunu ve
yonlendirici niteliklerini agiklamaktadir. Analizin detaylari, iki degisken arasindaki
iliskinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini belirlemekte ve hipotezin
desteklenip desteklenmedigini degerlendirmede kullaniimaktadir. Elde edilen bu

analiz sonuglari, Tablo 24'te detayli bir sekilde sunulmustur.

Tablo 24’te goérllen korelasyon analiz sonuglari kisisel degerler (muhafazakarlik,
degisime aciklik, kendini gelistirme, kendini asma) ve 06z liderlik stratejileri
(davranis odakli stratejiler, dogal odul stratejileri, yapici duaslince modeli
stratejileri) arasindaki iligkileri gostermektedir. Daha agik bir ifadeyle, korelasyon

katsayilari, iki degisken arasindaki iliskinin gliclinu ve yonunu gostermektedir.

S6z konusu Tablo’dan elde edilen sonuglara gore:

Muhafazakarlik ile davranis odakh stratejiler (r = 0.455, p < 0.01), dogal éduil
stratejileri (r = 0.302, p < 0.01), yapici distince modeli stratejileri (r = 0.457, p <
0.01) arasinda pozitif, orta dizey ve anlamli bir iliski mevcuttur (Cohen, 1988).
Muhafazakarlik ile 06z liderlik stratejileri arasindaki pozitif korelasyonlar,

muhafazakar bireylerin davranisg odakh stratejilere daha fazla egilim gosterme,
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dogal odulleri daha fazla benimseme ve yapici distince modellerini daha sik

kullanma egiliminde olduklarini gostermektedir.

Tablo 24. Kisisel Degerler ile Oz Liderlik Arasindaki iligki

. 6zLD | 6zLD | &zLD
Degiskenler KDM KDDA | KDKG | KDKA .
DOS DOS YDMS
Muhafazakarlik 1| 533" | .652" | 563" | .455" | .302"  .457"
Degisime *k *% *k *%k *k **
. .533 1 .636 .682 451 319 511
° 2 | Acikhk
L 3
.(-”’ ’g Ken d i n i *% *% *k *%k ** *k
X A L .652 .636 1| 577 .543 .306 .530
Geligtirme
Kendini Agsma 563" | 682" | 577" 1 .415" | .304" | .446"
D avra n I§ *% *k *% *k *k *k
) .455 451 .543 415 1 494 .545
Odakl Strj.
% | Dogal bdil . . . . . .
o ) .302 319 .306 .304 494 1| .604
3 Strj.
N
0 Yapici Digiince o - " " " "
o 457 511 .530 446 .545 .604 1
Modeli Strj.
*kkk p<001

Degisime agiklik ile davranis odakh stratejiler (r = 0.451, p < 0.01), dogal odul

stratejileri (r = 0.319, p < 0.01), yapici distince modeli stratejileri (r = 0.511, p <

0.01) arasinda pozitif, orta dizey ve anlamli bir iligki vardir (Cohen, 1988). Bu

korelasyonlar, degisime acik bireylerin 6zellikle davranis odakli ve yapici

dusunce modeli stratejilerini benimseme egiliminde olduklarini gostermektedir.

Kendini Gelistirme ile davranis odakh stratejiler (r = 0.543, p < 0.01), dogal édul

stratejileri (r = 0.306, p < 0.01), yapici distince modeli stratejileri (r = 0.530, p <

0.01) arasinda pozitif, orta dizey ve analaml bir iliski mevcuttur (Cohen, 1988).

Bu korelasyon sonuglari kendini gelistirmeye odakh bireylerin 6zellikle davranis

odakh ve yapici dugtuince modeli stratejilerini benimseme egiliminde olduklarini

gOstermektedir.
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Kendini Asma ile davranis odakl stratejiler (r = 0.415, p < 0.015), dogal &édul
stratejileri (r = 0.304, p < 0.01), yapici distince modeli stratejileri (r = 0.446, p <
0.01) arasinda pozitif, orta dizey ve anlamli bir iligki vardir (Cohen, 1988). Bu
korelasyon sonuglari kendini agmaya odakli bireylerin 6zellikle davranis odakh ve
yapicl dusunce modeli stratejilerini benimseme egiliminde olduklarini

gostermektedir.

Muhafazakarlik ile Degisime Aciklik arasinda pozitif bir korelasyon
g6zlemlenmigstir (r = 0.533, p < 0.01). Bu durum, muhafazakarligin azaldik¢a
degisime acikligin azaldigini goéstermektedir. Ayni sekilde, Muhafazakarlik ile
Kendini Gelistirme (r = 0.652, p < 0.01) ve Kendini Asma (r = 0.563, p < 0.01)
arasinda da pozitif iligkiler vardir (Cohen, 1988). Yani, muhafazakarlk arttikga
kendini gelistirme ve kendini asma egdilimi artmaktadir. Degdisime Aciklik,
Muhafazakarlik ile pozitif korele olmugken, Kendini Geligtirme (r = 0.636, p <
0.01) ve Kendini Asma (r = 0.682, p < 0.01) ile de pozitif iligkilidir. Bu durum,
degisime acik bireylerin kendini gelistirme ve asma konularinda da egilimli
olduklarini gosterir. Oz liderlik stratejileri arasinda glgclli  korelasyonlar
bulunmaktadir. Ornegin, davranis odakli stratejiler ile Muhafazakarlik (r = 0.455,
p < 0.01), Degisime Acikhk (r = 0.451, p < 0.01), Kendini Geligtirme (r = 0.543, p
< 0.01), Kendini Asma (r =.415, p < 0.01) (Cohen, 1988) arasinda pozitif yonde

iliski olarak bulunmustur.

Kisaca, Kigisel dederlerin 6z liderlik stratejileri ile olan iliskileri incelendiginde,
muhafazakarlik degerlerinin davranis odakli stratejiler, dogal 6dul stratejileri ve
yapicl dusunce modeli stratejileri ile pozitif bir iliskisi oldugu goérilmektedir.
Degisime aciklik degerlerinin davranis odakli stratejiler ve yapici dugunce modeli
stratejileri ile pozitif bir iligskisi vardir. Kendini gelistirme degerlerinin davranis
odakh stratejiler ve yapici dusince modeli stratejileri ile pozitif bir baglantisi
bulunmaktadir. Kendini agsma dedgerlerinin ise davranis odakh stratejiler ve yapici

distince modeli stratejileri ile pozitif bir iliskisi oldugu goézlemlenmistir.
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Kisisel degerler ile 6z liderlik arasindaki etkiyi 6lgmek igin ise Smart PLS 4
programinda oncelikle model katsayilari analizi yapiimigtir. Yapilan bu analiz

sonuglarl Tablo 25’te gosterilmektedir.

Tablo 25. Kigisel Degerler ile Oz Liderlik Arasindaki Model Katsayilari

f2

Yapici

DEGISKENLER Rz Davranig  Dogal Diisiince
gtc:;:g;iler gtdr;tlejileri Modeli =
Stratejileri
Davranis
x  Odakl Str 0.551
| ..
2 Dogal  Odiil
J St 0.562
;: Yapici
0O Daslince 0.539
Modeli Strj.
& Muhafazakarlik 0.017 0.01 0.212
-l
x Y
W Degisime
& Ackik 0.041 0.003 0.428
=) -
- Kendini 0.044 0.096 0.031
I‘.;,J Gelistirme
€ Kendini Asma 0.025 0.084 0.256

Tablo 25, belirli degiskenler arasindaki R? (Determination Coefficient) ve f? (Effect
Size) degerlerini icermektedir. R?, bagimli degiskenin varyansinin bagimsiz
degiskenler tarafindan ne kadar agiklandigini gosterirken, 2 ise belirli bir
bagimsiz degiskenin bagimh degiskendeki varyansi ne kadar acikladigini
Olgcmektedir. Bu degerler, modelin agiklama gucini ve degiskenler arasindaki
etki buyudklugunu degerlendirmek adina kritik 6neme sahiptir. Bu cercevede
analizin bu asamasi, arastirmanin ana hipotezlerine dair ¢ikarimlarin daha
kapsamli bir sekilde degerlendiriimesini saglamaktadir. Bu kapsamda elde edilen
analiz sonuglarina gore arastirma modelinin agiklama glicunu temsil eden R?
degerinin, kisisel deg@erler ile 6z liderlik arasindaki iliskide her bir alt boyut dikkate
alindiginda kisisel degerlerin davranis odakl stratejiler igin %55.1, dogal 6dul

stratejileri icin %56.2 ve yapici dusunce modeli stratejileri icin de %53.9
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degerinde aciklayici oldugu gorilmektedir. Kalan degerler farkli dediskenler ile
aciklanabilmektedir. Yine ayni tabloda etki buydkliguni gdsteren 2 degeri
sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglara gére davranis odakli stratejiler igin kisisel
degerlere ait muhafazakarlik (f* = 0.017), degisime aciklik (2 = 0.041) ve kendini
gelistirme (f* = 0.044) alt boyutlarinin dusik dizeyde etkili oldugu, kendini asma
(f2 = 0.025) boyutunun ise orta diizeyde etkili oldugu gortulmektedir. Dogal édul
stratejileri icin muhafazakarlik boyutu (f* = 0.010) dusuk dizeyde, degisime
aciklik boyutu (f* = 0.003) 6nemsiz duzeyde, kendini gelistirme (f> = 0.096) ve
kendini agsma boyutlari (f2 = 0.084) ise orta dlizeyde etki gdstermektedir. Yapici
disince modeli stratejileri igin kisisel degerlere ait alt boyutlarin etki
bayuklUklerine bakildiginda ise Muhafazakarlik boyutunun (f* = 0.212) orta
dizeyde, degisime aciklik boyutunun (f? = 0.428) yuksek dizeyde, kendini
gelistirme (f2 = 0.031) ve kendini agsma boyutunun (f> = 0.256) ise orta dizeyde

etkili oldugu gorulmektedir.

Katsay! analizi sonrasinda, kisisel de@erler ile 6z liderlik arasindaki etki detayli

bir sekilde incelenmistir. Bu analiz sonuglari, Tablo 26'da sunulmaktadir.

Tablo 26. Kigisel Degerlerin Oz liderlige Etkisinin Analiz Sonuglari

Aragtirmanin Hipotezleri Standart ! i
Hata Degeri  Degeri
Degisime Aciklik -> Davranis Odakli Strj. .349 .032 1.018 .001
Degisime Aciklik -> Dogal Odul Strj. .027 .337 1.002 .000
Degisime Agiklik -> Yapici Distince Modeli Strj. .558 .689 1.001 .000
Kendini Asma -> Davranis Odakli Strj. .249 .013 2.013 .000
Kendini Asma -> Dogal Odiil Strj. .337 .861 4.025 .000
Kendini Asma -> Yapici Dislince Modeli Strj. .163 1.013 1.004 .000

Kendini Gelistirme -> Davranis Odakli Strj. 674 1.313 9.027 ..000
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Kendini Gelistirme -> Dogal Odiil Strj. -.558 -.362 8.013 .000
Kendini Geligtirme -> Yapici Distince Modeli Strj. 1.148 1.522 0.029 .001
Muhafazakarlik -> Davranis Odakli Strj. 149 241 1.012 .000
Muhafazakarlik -> Dogal Oduil Stratejileri 216 .210 2.021 .000
Muhafazakarlik -> Yapici Disliince Modeli Strj. .644 931 9.033 .000

Tablo 26'daki katsayi analizi sonuglarina goére, degisime agiklik boyutunun
davranis odakh stratejiler Gzerindeki etkisi oldukga belirgin bir sekilde ortaya
cikmaktadir (B = 0.349, standart hata = 0.032, t degeri = 1.018, p degeri = 0.001).
Ayni boyutun dogal 6dil stratejileri Gzerindeki etkisi ise daha duslk ve istatistiksel
olarak anlamhdir (8 = 0.027, standart hata = 0.337, t degeri = 1.002, p degeri =
0.000). Yapici dusince modeli stratejileri Gizerindeki etkisi ise olduk¢a belirgindir
(B = 0.558, standart hata = 0.689, t degeri = 1.001, p degeri = 0.000). Kendini
asma boyutunun davranig odakh stratejiler Uzerindeki etkisi anlamhdir ve orta
dizeydedir (B = 0.249, standart hata = 0.013, t degeri = 2.013, p degeri = 0.000).
Dogal odul stratejileri Gzerindeki etkisi ise oldukca yiksek ve istatistiksel olarak
anlamlidir (B = 0.337, standart hata = 0.861, t degeri = 4.025, p degeri = 0.000).
Yapici dugtince modeli stratejileri Uzerindeki etkisi ise dusuk ve istatistiksel olarak
anlamhdir (B = 0.163, standart hata = 1.013, t degeri = 1.004, p degeri = 0.000).
Kendini gelistirme boyutunun davranis odakh stratejiler Gizerindeki etkisi oldukca
yuksektir ve anlamhidir (B = 0.674, standart hata = 1.313, t degeri = 9.027, p
degeri = 0.000). Dogal odul stratejileri Uzerindeki etkisi ise negatif yonlu ve
anlamlidir (8 = -0.558, standart hata = -0.362, t degeri = 8.013, p degeri = 0.000).
Yapici dusunce modeli stratejileri tzerindeki etkisi ise oldukca yiksek ve
istatistiksel olarak anlamlidir (B = 1.148, standart hata = 1.522, t de@eri = 0.029,
p degeri = 0.001). Muhafazakarlik boyutunun davranig odakl stratejiler
uzerindeki etkisi dusik dizeydedir, ancak istatistiksel olarak anlamhdir (B =
0.149, standart hata = 0.241, t degeri = 1.012, p degeri = 0.000). Dogal 6dul
stratejileri Uzerindeki etkisi ise orta duzeydedir ve istatistiksel olarak anlamhdir (8
= 0.216, standart hata = 0.210, t degeri = 2.021, p degeri = 0.000). Yapici
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dusunce modeli stratejileri tzerindeki etkisi oldukga yiksek ve istatistiksel olarak
anlamhdir (B = 0.644, standart hata = 0.931, t degeri = 9.033, p degeri = 0.000).

Elde edilen bu sonuglar arastirmanin birinci ana hipotezi (Hz1), kisisel degerlerin
0z liderlige etkisi Uzerine odaklanmaktadir. Bu genel hipotez, alt hipotezleri
araciligiyla daha spesifik hale getirilmistir. Muhafazakarlhk boyutuyla ilgili alt
hipotezler (Hia1, Hia2, Hi1a3), bu boyutun davranis odakl stratejilerine, dogal 6dul
stratejilerine ve yapici disunce modeli stratejilerine olan etkilerini belirtmektedir.
Bulgulara gore, muhafazakarhgin davranis odakl stratejilere etkisi anlamhidir,
ancak bu etki dusuk duzeydedir. Dogal 6dul stratejilerine olan etkisi ise anlaml
ve orta duzeydedir. Yapici dugsunce modeli stratejilerine olan etkisi ise anlamli ve
yuksek duzeydedir. Degisime agiklik boyutunu ele alan alt hipotezler (H1b1, Hibz,
Hib3), bu boyutun davranis odaklh stratejilere, dogal 6dul stratejilerine ve yapici
disunce modeli stratejilerine olan etkilerini ifade etmektedir. Bulgulara gore,
degisime acikhgin davranig odakli stratejilere etkisi anlamlidir ve bu etki yuksek
duzeydedir. Dogal odul stratejilerine olan etkisi ise anlamlidir ancak dusuk
dizeydedir. Yapici dustince modeli stratejilerine olan etkisi ise anlamli ve orta
dizeydedir. Kendini gelistirme boyutunu ele alan alt hipotezler (Hic1, Hic2, Hic3),
bu boyutun davranis odakli stratejilere, dogal 6dul stratejilerine ve yapici dustnce
modeli stratejilerine olan etkilerini ifade etmektedir. Bulgulara gore, kendini
gelistirmenin davranis odakli stratejilere etkisi anlamli ve ylksek dizeydedir.
Dogal 6dul stratejilerine olan etkisi anlamlidir ve orta duzeydedir. Yapici dusince
modeli stratejilerine olan etkisi ise anlamli ve dusiuk duzeydedir. Kendini agsma
boyutunu ele alan alt hipotezler (Hid1, Hid2, Hid3), bu boyutun davranis odakli
stratejilere, dogal 6dul stratejilerine ve yapici distince modeli stratejilerine olan
etkilerini belirtmektedir. Bulgulara goére, kendini asmanin davranis odakli
stratejilere etkisi anlamli ve orta duzeydedir. Dogal 6dul stratejilerine olan etkisi
anlamhdir ve yuksek dizeydedir. Yapici dusince modeli stratejilerine olan etkisi
ise anlamhidir ancak dusuk duzeydedir. Bu gergcevede, soz konusu bulgular
dikkate alindiginda arastirma, birinci hipotezi tam olarak desteklenmektedir.

Daha acik bir ifadeyle, kigisel degerlerin 6z liderlige etkisi vardir.
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2.5.5.2. Kisisel Degerlerin Oz Liderlige Etkisinde Kusaklarin

Duzenleyici Etkisi

Arastirmanin ikinci ve dguncu ana hipotezleri, kigisel degerlerin 6z liderlige
etkisinde X ve Y kusaklarinin dizenleyici rolind incelemektedir. Bu hipotezler,
belirli kusak o6zelliklerinin, kisisel degerlerin ve 6z liderlik boyutlarinin iligkisini

modere ettigini dne surmektedir.

X kusaginin duzenleyici rolinu ele alan hipotez (Hz2), muhafazakarlk, degisime
acikhk, kendini gelistirme ve kendini asma boyutlarinin davranis odakli
stratejilere, dogal odul stratejilerine ve yapici dugince modeli stratejilerine olan

etkilerini X kusagi 6zelliklerinin dizenleyici etkisi altinda incelemektedir.

Y kusaginin duzenleyici rolinu ele alan hipotez (Hs), muhafazakarlik, degisime
acikhk, kendini gelistirme ve kendini asma boyutlarinin davranis odakli
stratejilere, dogal odul stratejilerine ve yapici dustince modeli stratejilerine olan

etkilerini Y kusag 6zelliklerinin dizenleyici etkisi altinda incelemektedir.

Bu hipotezlerin test edilmesi, kisisel degerlerin, 6z liderlik boyutlari Uzerinde
kusak 6zellikleri baglaminda ne derece etkili oldugunu ve farkli kusaklarin liderlik
tarzlarini nasil etkiledigini anlama amacini tagsimaktadir. Diger bir deyisle, kigisel
degerlerin 6z liderlige olan etkilerinin, kusaklar arasinda nasil bir ydnde ve glgte
degisiklik gosterdigini analiz etmeyi amaclamaktadir. Bu analiz, kisisel degerlerin
0z liderlik tzerine etkisinde kusaklar arasi farkliliklari ve benzerlikleri anlamak

adina 6nemli bir perspektif sunmaktadir.

Kisisel Degerlerin Oz Liderlige Etkisinde X Kusaginin Diizenleyici Etkisi

Arastirmanin ikinci ana hipotezinin testi i¢cin Smart PLS 4 programinda
dizenleyici etki analizi gerceklestirilmistir. Bu analizin sonuglari, Tablo 27'de
detayli bir sekilde sunulmaktadir. Elde edilen bulgular, X kusaginin Kisisel

degerlerin 6z liderlige etkisindeki diizenleyici rolinin ortaya gikarilmasina yonelik
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kapsaml bir degerlendirme sunmaktadir. Bu analiz, c¢alismanin temel
hipotezlerini desteklemek veya curitmek adina kritik dneme sahip veriler

saglamaktadir.

Tablo 27. Kisisel Degerlerin Oz Liderlige Etkisindeki X Kusaginin Dizenleyici Etki
Sonuglari

N _ Standart T P
Dizenleyici Etki o i
Hata Degeri Degeri

X -> Davranig Odakli Strj. -.122 11.455 .011 991
X -> Dogal Oduil Strj. .046 11.283 .004 997
X -> Yapici Digtince Modeli Strj. -.005 15.101 .000 1.000
X x Kendini Asma -> Davranis Odakl Strj. 1.107 50.255 .004 .997
X x Kendini Asma -> Dogal Odiil Strj. .710 40.855 .002 .999
X x Kendini Asma -> Yapici Dusunce Modeli Strij. -.476 39.302 .024 .981
X x Degisime Aciklik -> Davranis Odakli Strj. .074 91.414 .001 .999
X x Degisime Agiklik -> Dogal Odiil Strj. .638 57.449 .011 991
X x Degisime Aciklik -> Yapici Dusiince Modeli Strj. -.752 89.236 .008 .994
X x Kendini Gelistirme -> Davranis Odakl Strj. .074 90.398 .007 .995
X x Kendini Geligtirme -> Dogal Odil Strj. -.350 92.858 .004 997
X x Kendini Gelistirme -> Yapici Disince Modeli Stri. .638 131.366 .014 .989
X x Muhafazakarlik -> Davranig Odakli Strj. =177 37.721 .029 977
X x Muhafazakarlik -> Dogal Oduil Strj. -.074 97.210 .003 .998
X x Muhafazakarlik -> Yapici Disiince Modeli Strj. .955 50.571 .005 .996

Tablo 27’de sunulan analiz sonuglarina goére, X kusagi Ozellikleri ile kisisel

degerler arasindaki etkilesimlerin 0z liderlik stratejileri Uzerindeki etkileri
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degerlendirilmistir. Bu ¢cercevede Muhafazakarlik boyutu icin yapilan analizlerde,
X kusagi ozelliklerinin davranis odakl stratejilere, dogal odul stratejilerine ve
yapicl dusunce modeli stratejilerine olan etkilerinde X kusagi O6zelliklerinin
dUzenleyici bir etkisi tespit edilmemigtir (sirasiyla, P = 0.991, P = 0.997 ve P =
1.000). Degisime acgikhk boyutu igcin yapilan analizlerde X kusagi ozelliklerinin
davranig odaklh stratejilere, dogal odul stratejilerine ve yapici dugunce modeli
stratejilerine olan etkilerinde X kusagi 6zelliklerinin dizenleyici bir etkisi
saptanmamigtir (sirasiyla, P = 0.999, P = 0.991 ve P = 0.994). Kendini gelistirme
boyutu i¢in yapilan analizlerde X kusagi ozelliklerinin davranig odakli stratejilere,
dogal 6duil stratejilerine ve yapici distince modeli stratejilerine olan etkilerinde X
kusagdi 6zelliklerinin dizenleyici bir etkisi bulunmamistir (sirasiyla, P = 0.995, P =
0.997 ve P = 0.989). Son olarak, kendini asma boyutu igin yapilan analizlerde X
kusagi ozelliklerinin davranis odakl stratejilere, dogal 6dul stratejilerine ve yapici
dusince modeli stratejilerine olan etkilerinde de X kusagi oOzelliklerinin
dizenleyici bir etkisi bulunmamistir (sirasiyla, P =0.997, P = 0.999 ve P =0.981).
Yapilan ilk dizenleyici etki analizi ile aragtirmanin ikinci ana hipotezi olan (Hz) X
kusagi Ozelliklerinin, kisisel degerlerin 6z liderlik stratejilerine olan etkisini
dizenleyip dizenlemedigini sorgulanmistir. Bu baglamda, muhafazakarlik,
degisime aciklik, kendini gelistirme ve kendini agma boyutlari ile X kusagi
Ozellikleri arasindaki etkilesimlerin stratejilere olan etkileri incelenmistir. Yapilan
analizler neticesinde, X kusagi 6zelliklerinin, muhafazakarlik, degisime agiklik,
kendini gelistirme ve kendini asma boyutlarindaki kisisel degerlerin 6z liderlik
stratejilerine olan etkilerini diizenlemede anlamli bir rol oynamadigi gorulmastar.
Bu durum, X kusaginin, belirtilen kigisel degerlerin liderlik stratejilerine etkisinde
onemli bir modere edici etki gostermedigine isaret etmektedir. Bu baglamda, elde
edilen bulgular, kigisel degerlerin 6z liderlik stratejilerine etkisinin genel olarak
desteklendigini ancak X kugagi Ozelliklerinin bu etkiyi duzenlemede belirgin bir
rol oynamadigini, bir bagka deyisle ¢calismanin Hz hipotezinin tim alt boyutlarda
desteklenmedigini gostermektedir. Daha acik bir ifadeyle, X kusagi 6zelliklerinin,
muhafazakarlik, degisime aciklk, kendini gelistirme ve kendini asma
boyutlarindaki kisisel degerlerin 06z liderlik stratejilerine olan etkilerini

duzenlemede anlamli bir rol oynamadigini gostermektedir.
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Kisisel Degerlerin Oz Liderlige Etkisinde Y Kusaginin Diizenleyici Etkisi

Arastirmanin UgunclU ana hipotezinin testi icin yine Smart PLS 4 programinda
duzenleyici etki analizi gerceklestirilmigtir. Bu analizin sonuglari, Tablo 28'de
detayli bir sekilde sunulmaktadir. Elde edilen bulgular, Y kusaginin kisisel
degerlerin 6z liderlige etkisindeki duzenleyici rolinln ortaya ¢ikariimasina yonelik

kapsaml bir degerlendirme sunmaktadir.

Tablo 28. Kisisel Degerlerin Oz Liderlige Etkisindeki Y Kusaginin Dizenleyici Etki
Sonuglari

Standart T P

Dizenleyici Etki o o
Hata Degeri Degeri

Y -> Davranig Odakli Strj. -.079 .069 1.016 .000
Y -> Dogal Odiil Strj. .046 255  1.007 .000
Y -> Yapici Diglince Modeli Strj. -.026 .094 1.003 .001
Y x Degisime Aciklik -> Davranis Odakli Strj. .165 431 2.004 .001
Y x Degisime Agiklik -> Dogal Odiil Strj. .266 .010 3.014 .002
Y x Degisime Aciklik -> Yapici Distince Modeli Strj. .164 191 2.009 .001
Y x Kendini Asma -> Davranis Odakli Strj. .266 .802  3.015 .000
Y x Kendini Agma -> Dogal Odiil Strj. -.314 .640  4.005 .000
Y x Kendini Asma -> Yapici Disiunce Modeli Strij. -.145 .820 2.001 .000
Y x Muhafazakarlik -> Davranig Odakl Strj. -.019 .045  1.003 .000
Y x Muhafazakarlik -> Dogal Odiil Strj. -.033 458  1.018 .000
Y x Muhafazakarlik -> Yapici Dusince Modeli Strj. .218 253  3.024 .000
Y x Kendini Gelistirme -> Davranig Odakli Strj. -.040 906  1.002 .000
Y x Kendini Geligtirme -> Dogal Odil Strj. .030 175 1.004 .000

Y x Kendini Gelistirme -> Yapici Dustince Modeli Strj.  -.042 146 1.043 .000
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Tablo 28'de goruldugu gibi Y kusaginin 6z liderlik stratejilerine olan etkilerini

inceleyen duzenleyici etki analiziyle ilgili bulgulara gore:

Degisime acikhgin davranis odakh stratejilere etkisinde Y kusaginin dizenleyici
etkisi vardir (B = 0.165, p < 0.001). Yani, Y kusag! bireylerinin degisime aciklik
diuzeyi arttikga davranis odaklh stratejilere olan egilimleri guclenmektedir. Ayni
zamanda degisime acikhigin dogal odul stratejilerine etkisinde Y kusaginin
dizenleyici etkisi vardir (B = 0.266, p < 0.002). Bu durum, Y kusag! bireylerinin
degisime agiklik duzeyi arttikca dogal 6dul stratejilerini benimseme olasiliklarinin
arttigini gostermektedir. Bunlara ilave olarak degisime agikligin yapici dusunce
modeli stratejilerine etkisinde Y kusaginin dizenleyici etkisi vardir (B = 0.164, p
< 0.001). Yani, Y kusagi bireylerinin degisime acikligi arttik¢ca yapici distince

modeli stratejilerini benimsemeleri daha olasidir.

Kendini agsmanin davranis odakh stratejilere etkisinde Y kusaginin dizenleyici
etkisi bulunmaktadir (B = 0.266, p < 0.001). Yani, Y kusagi bireylerinin kendini
asma duzeyi arttikga davranis odakli stratejilere yonelme olasiliklari artmaktadir.
Ancak, Y kusaginin duzenleyici etkisinin kendini agsmanin dogal 6dul stratejilerine
etkisinde negatif yonde oldugu gorulmektedir (B = -0.314, p < 0.001). Bu durum,
Y kusagi bireylerinin kendini agsma duzeyi arttikgca dogal odul stratejilerini
benimseme olasiliklarinin azaldigini gostermektedir. Ayrica, kendini agsmanin
yapicl dusunce modeli stratejilerine etkisinde Y kusaginin duizenleyici etkisi
bulunmaktadir. Bu etkinin negatif dizeyde oldugu gortulmektedir (B = -0.145, p <
0.001). Yani, Y kusagi bireylerinin kendini agma duzeyi arttikga yapici dusunce

modeli stratejilerini benimseme olasiliklari azalmaktadir.

Muhafazakarhidin davranis odakli stratejilere etkisinde Y kusaginin dizenleyici
etkisi vardir (B = -0.019, p < 0.001). Bu etkinin negatif dizeyde oldugu
gorulmektedir. Daha acik bir ifadeyle, Y kusagi bireylerinin muhafazakarlik duzeyi
arttikgca davranis odakl stratejilere olan egilimleri azalabilmektedir. Ayni sekilde,

Y kusaginin dizenleyici etkisi muhafazakarlik dizeyinin dogal 6dul stratejilerine
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etkisinde negatif bir etki géstermektedir (B = -0.033, p < 0.001). Bu durum, Y
kusadi bireylerinin muhafazakarlik dlzeyi arttikgca dogal o6dul stratejilerini
benimseme olasliliklarinin azaldigini gostermektedir. Ancak, Y kusaginin
muhafazakarlik dizeyi, yapici dusunce modeli stratejilerine pozitif bir etki
yapmaktadir (B = 0.218, p < 0.001). Yani, Y kusagi bireylerinin muhafazakarlik
duzeyi arttikga yapici dusunce modeli stratejilerini benimseme olasiliklari

artmaktadir.

Kendini gelistirmenin davranis odakl stratejilere etkisinde Y kusaginin negative
ybnde duzenleyici etkisi vardir (3 = -0.040, p < 0.001). Bu durum, Y kusagi
bireylerinin kendini gelistirme duzeyi arttikga davranis odakl stratejilere olan
egilimlerinin azaldigini gostermektedir. Ayni zamanda, Y kusaginin kendini
gelistirmenin dogal 6dul stratejilerine etkisinde duzenleyici etkisi bulunmaktadir
(B = 0.030, p <0.001). Diger bir deyisle, Y kusagi bireylerinin kendini gelistirme
duzeyi arttikca dogal odul stratejilerini benimseme olasiliklari artmaktadir. 'Y
kusaginin kendini gelistirmenin yapici dusunce modeli stratejilerine etkisinde
negatif yonde duzenleyici etkisi bulunmaktadir (8 = -0.042, p < 0.001). Bu durum,
Y kusagi bireylerinin kendini gelistirme duzeyi arttikga yapici disunce modeli

stratejilerini benimseme olasiliklarinin azaldigini gostermektedir.

Yapilan ikinci duzenleyici etki analizi ile arastirmanin Gguncu ana hipotezi olan
(Hs) Y kusagi 6zelliklerinin, kisisel degerlerin 6z liderlik stratejilerine olan etkisini
dizenleyip duzenlemedigini sorgulanmistir. Bu baglamda, muhafazakarlik,
degisime aciklik, kendini gelistirme ve kendini asma boyutlar ile Y kusagi
Ozellikleri arasindaki etkilesimlerin stratejilere olan etkileri incelenmistir. S6z
konusu bu duzenleyici etki analizi sonuglari, Y kusaginin kisisel degerlerin 6z
liderlige etkisindeki rolinU ayrintill bir sekilde ortaya koymaktadir. Yapilan
analizler neticesinde, Y kusagi ozelliklerinin, muhafazakarlik, degisime aciklik,
kendini gelistirme ve kendini asma boyutlarindaki kisisel degerlerin 6z liderlik
stratejilerine olan etkilerini duzenlemede anlaml bir rol oynadigi gorulmustir. Bu

durum, Y kusaginin, belirtilen kisisel degerlerin 6z liderlik stratejilerine etkisinde
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onemli bir modere edici etki gosterdigine isaret etmektedir, bir baska deyisle

calismanin Hs hipotezinin tum alt boyutlarda desteklendigini gostermektedir.

Bu sonuglar dikkate alindiginda ¢alismanin alt hipotezlerinden:

Hsa1 hipotezi dogrultusunda muhafazakarlik 6zelliginin davranis odakli
stratejilere etkisi Uzerinde Y kusaginin duzenleyici etkisi bulunmaktadir.
Sonuglar, Y kusaginin muhafazakarlik ile davranis odakh stratejiler arasindaki
iliskide negatif bir dizenleyici etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Yani, Y
kusagi bireylerinin muhafazakarlik diizeyi arttikga davranis odakli stratejilere olan

etkileri azalmaktadir.

Hsa2 hipotezi kapsaminda muhafazakarligin dogal &6dul stratejilerine etkisi
incelendiginde Y kusaginin dizenleyici etkisi bulunmaktadir. Bulgular, Y
kusagdinin muhafazakarlik ile dogal édul stratejileri arasindaki iliskide pozitif bir
dizenleyici etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu da demektir ki, Y kusagi
bireylerinin muhafazakarlik diizeyi arttikga dogal 6dil stratejilerine olan etkileri

guclenmektedir.

Hsas hipotezi altinda muhafazakarhgin yapici 6dil stratejilerine etkisi Uzerinde Y
kusaginin duzenleyici etkisi vardir. Sonuglar, Y kusaginin muhafazakarlik ile
yapict odul stratejileri arasindaki iliskide pozitif bir duzenleyici etkiye sahip
oldugunu géstermektedir. Bu durum, Y kusagi bireylerinin muhafazakarlik dizeyi

arttikga yapici 6dul stratejilerine olan etkilerinin arttigini géstermektedir.

Hspb1 hipotezi baglaminda degisime acgikhgin davranis odakh stratejilere etkisi
uzerinde Y kusaginin duzenleyici etkisi oldugu ortaya cikariimistir. Bulgular, Y
kusaginin degisime aciklik ile davranis odakl stratejiler arasindaki iliskide pozitif
bir dizenleyici etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yani, Y kusagi bireylerinin
degisime acikhk duzeyi arttikga davranis odakli stratejilere olan etkileri

artmaktadir.
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Han2 hipotezi cercevesinde degisime acgikhgin dogal odul stratejilerine etkisi
incelendiginde Y kusaginin duzenleyici etkisi vardir. Sonuglar, Y kusaginin
degisime aciklik ile dogal 6dul stratejileri arasindaki iliskide pozitif bir diizenleyici
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu da demektir ki, Y kusagi bireylerinin
degisime acikhk duzeyi artttkga dogal odul stratejilerine olan etkileri

guclenmektedir.

Hspz hipotezi kapsaminda degisime acikhdin yapici odul stratejilerine etkisi
uzerinde Y kusaginin duzenleyici etkisi incelenmistir. Bulgular, Y kugaginin
degisime agiklik ile yapici 6dul stratejileri arasindaki iliskide pozitif bir dizenleyici

etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Hsc1 hipotezi baglaminda kendini gelistirmenin davranig odakli stratejilere
etkisinde Y kusagi 6zelliklerinin duzenleyici etkisinin desteklendigi gérilmektedir.
Bu sonuca goére Y kusagina ait bireylerin davranis odakli stratejilere olan
tepkilerinde kendini gelistirmenin 6nemli bir duzenleyici etkiye sahip oldugunu
gOstermistir. Bu durum, Y kusagi ozelliklerinin, bireylerin kendini gelistirmeye
yonelik cabalarinin davranis odakli stratejiler Uzerindeki etkisini arttirdigini
gOstermektedir. Elde edilen bu sonuglar, literatire yeni bir bakis agisi ekleyerek
Y kugaginin gelisim odaklh stratejilere nasil tepki verdigi konusunda 6nemli bir

anlayis saglamaktadir.

Hsc2 hipotezine gbre kendini gelistirmenin dogal 6dul stratejilerine etkisinde Y
kusagi Ozelliklerinin duzenleyici etkisinin oldugu gorulmektedir. Y kusagina
mensup bireylerin dogal 6dul stratejilerine olan etkilerinin, kendini gelistirmenin
diizenleyici etkisi altinda oldugu belirlenmistir. Bu durum, Y kusaginin dogal odul
stratejileriyle iligkili davranislarindaki  degisikliklerin,  bireylerin  kendini
gelistirmeleri ile daha guglu bir sekilde etkilesimde oldugunu gostermektedir. Elde
edilen bu bulgular, is dinyasindaki liderlik ve motivasyon stratejilerine yonelik

daha etkili midahalelerin tasarlanmasi i¢in 6nemli bir temel olusturabilir.
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Hscs kapsaminda kendini gelistirmenin yapici 6dul stratejilerine etkisinde Y kusagi
Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir. Y kusagina ait bireylerin yapici odul
stratejilerine olan etkilerinin, kendini gelistirmenin duzenleyici etkisi altinda
oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar, Y kugaginin yapici 6dul stratejileriyle iliskili
davraniglarinin, bireylerin kendini geligtirmeleriyle guclu bir sekilde etkilesimde
oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, organizasyonlarin Y kusagi ¢alisanlari igin

etkili ddullendirme stratejileri gelistirmelerine katki saglayabilir.

Hsd1 hipotezi baglaminda kendini agmanin davranis odakl stratejilere etkisinde Y
kusagi Ozelliklerinin duzenleyici etkisi bulunmaktadir. Bu sonu¢ Y kusagi
bireylerinin kendini agmalarinin davranis odakli stratejilere etkisinde belirgin bir
duzenleyici etkiye sahip oldugunu gostermigtir. Bu durum, Y kusagi ozelliklerinin,
bireylerin kendini asmaya yonelik ¢abalarinin davranis odakl stratejilere olan
etkisini arttirdigini vurgulamaktadir. Bu bulgular, is dunyasindaki liderlik ve
performans stratejilerine yonelik daha 06zgin ve etkili mudahalelerin

tasarlanmasina katki saglamaktadir.

Hsd2 hipotezi gcergevesinde kendini asmanin dogal édul stratejilerine etkisinde Y
kugsagi Ozelliklerinin dizenleyici etkisi bulunmktadir. Y kusagina mensup
bireylerin kendini agmalarinin dogal 6dul stratejilerine olan etkilerinin, dizenleyici
etki altinda oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar, Y kusagi bireylerinin dogal odul
stratejileriyle iliskili davranislarinin, bireylerin kendini agmalari ile daha gugla bir
sekilde etkilesimde oldugunu gdstermektedir. Elde edilen bu bulgular,
organizasyonlarin 'Y kusagi c¢ahlsanlari igin etkili odullendirme stratejileri

gelistirmelerine katki saglayabilir.

Hsds hipotezine gore kendini agsmanin yapici 0dul stratejilerine etkisinde Y kusagi
Ozelliklerinin dizenleyici etkisinin desteklendigi sonucuna varilmigtir. Y kusagina
ait bireylerin kendini agmalarinin yapici 6dul stratejilerine olan etkilerinin,
dizenleyici etki altinda oldugu belirlenmigtir. Bu sonuglar, Y kugsagi bireylerinin

yapici odul stratejileriyle iligkili davraniglarinin, bireylerin kendini agmalar ile
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daha guglu bir sekilde etkilesimde oldugunu gostermektedir. Elde edilen bu
bulgular, organizasyonlarin Y kusagi ¢alisanlari igin etkili 6dullendirme stratejileri

gelistirmelerine katki saglayabilir.

Alt boyutlarin hipotezleri sonucunda elde edilen tim sonuglar Y kusaginin kigisel
degerlerin 0z liderlige etkisi Uzerindeki duzenleyici etkisi bulundugunu
gOstermektedir. Bu kapsamda calismanin ana hipotezi olan Hs hipotezi

desteklenmistir.

2.5.5.3. Galismada Olusturulan Hipotezler ve Bulgulari

Arastirmanin kapsaminda ortaya atilan hipotezlerin istatistiksel analiz sonuglari,
0zenle derlenmis Tablo 29'da 6zlU bir sekilde 6zetlenmigtir. Bu tablo, hipotezlerin
test edilmesi surecinde elde edilen dnemli bulgular sunarak, ¢alismanin temel

sonuglarina dair aydinlatici bir perspektif sunmaktadir.

Tablo 29. Hipotezler ve Hipotezlerin Sonugclari

Hipotezler

Ha: Kisisel degerlerin 6z liderlige etkisi vardir. Tam Desteklendi
Hia1: Muhafazakarhigin davranis odakl stratejilere anlamli etkisi vardir. Desteklendi

Hia2: Muhafazakarlidin dogdal 6dil stratejilerine anlamli etkisi vardir. Desteklendi

Hia3: Muhafazakarhigin yapici 6dul stratejilerine anlamli etkisi vardir Desteklendi

Hip1: Degisime acikhidin davranis odakli stratejilere anlamli etkisi vardir Desteklendi
Hipn2: Degisime agikligin dogal 6dul stratejilerine anlamli etkisi vardir. Desteklendi
Haps: Degisime agikhidin yapici 6dul stratejilerine anlamli etkisi vardir. Desteklendi

Hic1: Kendini gelistirmenin davranis odakli stratejilere anlamli etkisi vardir.  Desteklendi

Hicz: Kendini gelistirmenin dogal 6dul stratejilerine anlamli etkisi vardir. Desteklendi
Hacs: Kendini gelistirmenin yapici 6dul stratejilerine anlamli etkisi vardir. Desteklendi
Hid1: Kendini agsmanin davranis odakli stratejilere anlamli etkisi vardir. Desteklendi
Hid2: Kendini agsmanin dogal 6dul stratejilerine anlamli etkisi vardir. Desteklendi
Huds: Kendini agmanin yapici 6dil stratejilerine anlamli etkisi vardir. Desteklendi

Hz: Kisisel degerlerin 6z liderlie etkisinde X kusagi ©6zelliklerinin )
Desteklenmedi
duzenleyici etkisi vardir.
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H2a1: Muhafazakarhidin davranis odakli stratejilere etkisinde X kusagi
Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.
H2a2: Muhafazakarhigin dogal 6dul stratejilerine etkisinde X kusagi
Ozelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.
H2a3: Muhafazakarhigin yapici 6dul stratejilerine etkisinde X kusagi
6zelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.
Hap1: Degisime acgikligin davranis odakli stratejilere etkisinde X kusagi
6zelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.
Han2: Degisime acgikhdin dogal 6dul stratejilere etkisinde X kusagi
Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.
Hzpa: Degisime acikhidin yapici odul stratejilerine etkisinde X kusagi
Ozelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.
Hzc1: Kendini gelistirmenin davranis odakli stratejilere etkisinde X kusagi
Ozelliklerinin diizenleyici etkisi vardir.
H2c2: Kendini gelistirmenin dogal 6dul stratejilerine etkisinde X kusagi
Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.
Hzcs: Kendini gelistirmenin yapici 6dil stratejilerine etkisinde X kusagi
6zelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.
Hzdq1: Kendini asmanin davranis odakli stratejilere etkisinde X kusagi
6zelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.
Hada2: Kendini agsmanin dogal o6dul stratejilerine etkisinde X kusagi
ozelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.
H2g3: Kendini asmanin yapici 6dul stratejilerine etkisinde X kusagi

Ozelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Ha:

duzenleyici etkisi vardir.

Kigisel degerlerin 6z liderlige etkisinde Y kusagi Ozelliklerinin

Tam Desteklendi

Hsa1: Muhafazakarhidin davranis odakh stratejilere etkisinde Y kusagi
6zelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.
Hsa2: Muhafazakarlidin dogal o6dul stratejilerine etkisinde Y kusagi
Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.
Hsas: Muhafazakarliginin yapici 6dul stratejilerine etkisinde Y kusagi
Ozelliklerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hspi: Degisime acikhidin davranis odakli stratejilere etkisinde Y kusag!
Ozelliklerinin diizenleyici etkisi vardir
Hapz2: Degisime acikhdin dogal odul stratejilerine etkisinde Y kusagi
ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.
Hsps: Degisime acikhidin yapici 6dul stratejilerine etkisinde Y kusagi

Ozelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi



Hsc1: Kendini geligtirmenin davranis odakli stratejilere etkisinde Y kugagi
Ozelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.
Hsc2: Kendini gelistirmenin dogal 6dul stratejilerine etkisinde Y kusag!
Ozelliklerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hscz: Kendini gelistirmenin yapici édil stratejilerine etkisinde Y kusagi
Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir.
Hszd1: Kendini asmanin davranisg odakli stratejilere etkisinde Y kusagi
6zelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.
Hsa2: Kendini agsmanin dogal odul stratejilerine etkisinde Y kusagi
6zelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.
Hsdas: Kendini asmanin yapici 6dul stratejilerine etkisinde Y kusagi

ozelliklerinin dizenleyici etkisi vardir.

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi.

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi
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2.5.6. Arastirmanin Yapisal Esitlik Modeli Gosterimi

Arastirmanin yapisal esitlik modeli gbsterimi, titiz bir analiz strecinin ardindan

elde edilen ¢ikarimlari icermektedir. Sekil 3’'te grafiksel olarak sunulan bulgular,

kullanilan modelin parametre tahminleri ve iligkisel yapilari hakkinda kapsamli bir

anlayis saglamaktadir. Bu sonuglar, arastirmanin temel hedefleri dogrultusunda

elde edilen verilerin analizi sonucunda ortaya c¢ikan oruntuleri ve iligkileri

gOstermektedir. Yapilan yapisal esitlik modeli, incelenen degiskenler arasindaki

kompleks iligkileri ortaya koymak amaciyla saglam bir istatistiksel temel

sunmaktadir. Bu analiz, arastirmanin ana sorularina ve hipotezlerine yonelik

cevaplari sunarak, literatirdeki bogluklari doldurmak adina 6nemli bir katki

saglamaktadir.
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SONUG VE ONERILER

Gizil yapi olarak ele alinan kisisel degerlerin 6z liderlik Uzerindeki etkileri ve bu
etkide kusaklarin duzenleyici etkilerini aragtiran bu calismanin elde ettigi sonuclar
hem akademik hem de ig dunyasi baglaminda buyuk 6nem tasimaktadir. Bu
bolumde, arastirmanin analizleri sonucunda ortaya c¢ikan bulgular detayh bir
sekilde incelenmis ve elde edilen sonuclar hem teorik hem de pratik agidan
degerlendirilmigtir. Her bir hipotezin sonuglari 6zenle ele alinarak, ¢alismanin
kapsami Ozetlenmis ve bulgularin potansiyel etkileri Uzerinde kapsamli bir
tartisma sunulmustur. Bu baglamda, elde edilen verilerin, literatire katki
saglayacak yeni bakis agilari sunabilecegi ve uygulamada faydali olabilecek
pratik oneriler gelistirmeye yonelik bir temel olusturabilecedi vurgulanmistir.
Calismanin sonuglari, ilgili alanlarda daha fazla arastirmanin ve geligtirmenin
onemini vurgulayarak, bu alandaki bilgi birikimine katkida bulunmayi

hedeflemektedir.

Arastirmanin ilk hipotezi olan "Kigisel degerlerin 6z liderlige etkisi vardir" hipotezi,
alt boyutlariyla birlikte desteklenmistir. Arastirmanin sonuglari, kisisel degerlerin
0z liderlik Uzerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu
kapsamda, hipotezin alt boyutlari olan muhafazakarlik, degisime aciklik, kendini
gelistirme ve kendini agsma gibi kisisel degerlerin 6z liderlik stratejilerini belirleme
ve uygulama sureclerini etkiledigi gorulmustar. Muhafazakarlik alt boyutu,
davranis odakli stratejilere olan etkisiyle dikkat ¢ekmektedir. Degisime agiklik,
dogal odul stratejileri Uzerinde belirgin bir etki yaratmaktadir. Kendini geligtirme
degeri, davranis odakli stratejilere olan etkisiyle 6ne ¢ikarken kendini asma
degeri ise dogal 6dul stratejileri Uzerinde belirgin bir etkiye sahiptir. Bu bulgular,
kisisel degerlerin liderlik yaklasimlarini belirlemede ve liderlik davranislarini
sekillendirmede kilit bir rol oynadigini vurgulamaktadir. Ayni zamanda
literatrdeki benzer calismalarla da (6rnedin Arellano, 2022; Carbajal, 2023;
CreSnar ve Nedelko, 2020; Pinar ve Askun, 2022) desteklenmektedir.
Calismadan elde edilen bu sonuglar, liderlik egditimi ve gelisimi alaninda

uygulamacilara, liderlik becerilerini guglendirmeye yonelik stratejiler gelistirmede
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rehberlik edebilir. Ayrica, bu bulgular, organizasyonlarin liderlik pozisyonlarina

atama sureclerinde ve liderlik potansiyeli degerlendirmelerinde kullanilabilir.

Arastirmanin ikinci hipotezi olan Hz, "Kisisel degerlerin 6z liderlige etkisinde X
kusagi Ozelliklerinin duzenleyici etkisi vardir" hipotezi, alt boyutlariyla
desteklenmemigtir. Alt boyut analizine gore, X kusaginin muhafazakarlik,
degisime aciklik, kendini geligtirme ve kendini agma o6zellikleri, kigisel degerlerin
0z liderlige olan etkisini dizenlemede istatistiksel olarak anlamh bir rol
oynamamigtir (p > 0.05). Yani, X kusaginin liderlik Gzerindeki dizenleyici etkisi
acisindan incelenen alt boyutlarda istatistiksel bir farkllik ortaya gikmamigstir. Bu
sonuglar, X kusaginin kisisel degerlerin 6z liderlige olan etkisini duzenlemede
belirgin bir rol oynamadigini gostermektedir. Dolayisiyla, arastirmanin temel
hipotezi olan X kusaginin liderlik etkilerini diUzenleme hipotezi desteklenmemistir.
Elde edilen bulgular, organizasyonlarda liderlik gelistirme programlari veya
stratejileri  olusturulurken X kusaginin  Ozelliklerinin  gbéz  6nunde
bulundurulmasinin, kigisel degerlerle 6z liderlik arasindaki iligkiyi anlamada
belirleyici olmayabilecegini isaret etmektedir. Arastirmanin ikinci hipotezi olan Hz,
"Kigisel degerlerin 6z liderlige etkisinde X kusagi ozelliklerinin dizenleyici etkisi
vardir" hipotezinin, alt boyutlariyla desteklenmemis olmasinin birkag olasi nedeni
olabilir. ilk olarak X kusaginin genel karakteristikleri g6z dniine alindiginda, bu
kusagin liderlik tarzini etkileyen birgok degiskenin bulundugu sdylenebilir.
Ornegin, X kusaginin ise yaklagimi, egitim gegmisi, deneyimleri gibi faktérler X
kusaginin diizenleyici rol almamasina neden olmus olabilir. ikinci olarak, X
kusaginin liderlik tarzini etkileyen faktérlerin zaman iginde degisebilecegi géz
éniunde bulundurulmalidir. Ozellikle de X kusaginin genis bir yas araligina
yayllmis olmasi, bu kusagin farkl alt gruplarinin farkl ézelliklere sahip olabilecegi
anlamina gelmektedir. Bunlara ilave olarak X kusaginin liderlikle ilgili algilari,
diger kusaklardan farkh olabilir. X kusagi, onceki kusaklar gibi otoriteye daha
fazla bagl olabilir ve daha az demokratik, daha az is birligine dayali bir liderlik
anlayisini benimseyebilir. Bu durumda, kisisel degerlerin 6z liderlige etkisindeki
dizenleyici rol, genel liderlik anlayisinin daha 6nce belirlenmis normlara

uymamasi nedeniyle ortaya ¢ikmamis olabilir. X kusagi, diger kusaklara gore



191

teknolojik degisimlere daha yavas uyum saglamis bir kusak olabilir. Bu durum, X
kusaginin degerlerinin daha yavas evrildigi ve degistigi anlamina gelir. Bu
degisim, arastirmanin belirli bir ddneme odaklanmasindan kaynaklanan bir etki

olabilir.

Arastirmanin Ugluncu hipotezi olan Hs, Kigisel degerlerin 6z liderlige etkisinde Y
kusag! Ozelliklerinin duzenleyici etkisini 6ne surmustir. Bu hipotez, alt
boyutlariyla desteklenmis ve yapilan analizler sonucunda gugli bir destek
bulmustur. Aragtirmanin temel bulgulari, Y kusagdinin kigisel degerlerinin 6z
liderlik Uzerinde belirgin bir duzenleyici etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Ozellikle, Y kusaginin davranis odakli stratejilere, dogal ddil stratejilerine ve
yapicl distnce modeli stratejilerine etkileri incelendiginde, bu alt boyutlarda
onemli duzenleyici etkilerin oldugu goriimustir. Davranis odakli stratejilere etkisi
incelendiginde, Y kusaginin degerleri ile bu stratejiler arasinda pozitif bir iligki
belirlenmistir (B = 0.266, p < 0.001, T degeri = 3.015). Yani, Y kusagi bireylerinin
kisisel degerleri arttikga davranig odakli liderlik stratejilerini benimeme olasiliklari
artmaktadir. Dogal o6dul stratejilerine etkisi analiz edildiginde, Y kusaginin
degerlerinin bu stratejilerle pozitif bir iliski icinde oldugu tespit edilmistir (B =
0.145, p < 0.002, T degeri = 2.005). Yani, Y kusagina mensup bireylerin kisisel
degerleri arttikca dogal odul stratejilerini benimsemeleri daha olasi hale
gelmektedir. Yapici dusince modeli stratejilerine etkisi incelendiginde ise, Y
kusaginin degerlerinin bu stratejilerle pozitif bir iliskide oldugu goéralmustar (B =
0.042, p < 0.001, T degeri = 1.043). Yani, Y kusag! bireylerinin kigisel degerleri
arttikgca yapici dusunce modeli stratejilerini benimsemeleri daha olasidir. Bu
bulgular, Y kusaginin Kisisel degerlerinin 6z liderlik stratejilerine etkisinde
dizenleyici bir rol oynadigini gdstermektedir. Literatlrdeki ilgili kusak ¢alismalari
da (6rnegin Bako, 2018; Rosalina ve Kodrat, 2020) bahsekonu bulgulara destek
saglamaktadir. Y kusagi, 6zellikle davranis odakl, dogal 6dul ve yapici dusunce
modeli stratejilerini benimseme egilimindedir. Bu durum, organizasyonlarda Y
kusagiyla etkili iletisim kurma ve liderlik uygulamalarini geligtirme agisindan

onemli bir anlayis saglamaktadir.
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Arastirmanin temel amaci dogrultusunda, kigisel degerlerin 6z liderlige etkisi
uzerinde X ve Y kusagi 6zelliklerinin dlzenleyici roliind incelemek icin yapilan
analizler ve elde edilen bulgular, liderlik alaninda ¢esitli boyutlari icermekte ve

literattire yeni bir perspektif sunmaktadir.

Ik olarak, arastirmada kisisel degerlerin 6z liderlik lizerindeki genel etkisini
degerlendirilmigtir. Elde edilen sonuglar, kisisel degerlerin 6z liderlik stratejileri
Uzerinde belirgin bir etkisi oldugunu goéstermistir. Bu bulgu, liderlik literattiriine
kisisel degerlerin 6z liderlik stratejilerini belirleme ve yonlendirme surecindeki

Oonemini vurgulayan bir katki sunmaktadir.

ikinci olarak, arastirma X kusagi ve Y kusagi arasindaki farkliliklari ele alarak bu
iki kusagin ozelliklerinin kigisel degerlerin 6z liderlige etkisi Uzerindeki dizenleyici
rolind incelemistir. X kusagi icin yapilan analizler, kisisel degerlerin 6z liderlik
stratejileri Uzerindeki etkisinin, X kusagi Ozellikleri gozetildiginde etkinin
olmadigini gostermistir. Diger taraftan, Y kusagi icin yapilan analizler, Y kusagi
Ozelliklerinin kigisel degerlerin 6z liderlige etkisi Uzerinde bir dlizenleyici etkiye
sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu baglamda, arastirma 6zellikle Y kusaginin
kisisel degerlerin 6z liderlige etkisi Uzerindeki duzenleyici rolunu vurgulayarak,
liderlik literaturine bu kusagin liderlik yaklasimlari ve beklentileri konusunda
derinlemesine bir anlayis sunmaktadir. Bu, organizasyonlarda liderlik gelistirme
programlari ve stratejileri olustururken Y kusaginin 6zelliklerini dikkate almanin
Onemini vurgular. Bu nedenle bu arastirma liderlik literatirine degerli bilgiler
ekleyerek, kigisel degerlerin 0z liderlige etkisi konusundaki anlayisi
derinlestirmekte ve farkh kusaklarin liderlik dinamikleri Uzerindeki etkilerini

acikhga kavusturmaktadir.

Elde edilen hipotez sonuglarindan yola ¢ikarak cesitli alanlarda derinlesme ve
genisleme potansiyeli bulunmaktadir. Bu kapsamda gelistirilen dneriler asagida

siralanmigtir:
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Oz liderlik kavramini daha spesifik ve derinlemesine anlamak igin kigilik
Ozellikleri, duygusal zeka, ve liderlik tarzlari gibi faktorlerin katkisi ayrintili
bir sekilde arastirilabilir.

X ve Y kusaklarinin ozelliklerinin liderlik Gzerindeki duzenleyici etkisini
anlamak icin daha fazla arastirmaya ihtiya¢c bulunmaktadir. X ve Y
kusaklari arasindaki farkliliklarin, 6zellikle de kisisel degerlerin liderlikle
etkilesimi Uzerindeki etkilerinin daha detayli bir sekilde incelenmesi, liderlik
literatirine onemli bir katki saglayabilir. Bu baglamda X ve Y kusaklarinin
demografik 6zellikleri dikkate alinarak detayli bir inceleme yapilabilir.
Kalturel faktorlerin liderlik etkilesimleri Gzerindeki etkilerini anlamak adina
daha fazla arastirma yapilmasi gerekmektedir. Farkh kualttrlerdeki liderlik
anlayislar ile bireylerin kigisel degerleri arasindaki iliskiyi daha
derinlemesine kavramak, kulturel gesitliligin liderlik dinamikleri Gzerindeki
etkilerini degerlendirmek agisindan énemlidir.

Oz liderlik stratejileri ile organizasyonel performans arasindaki iligkileri
anlamak adina daha fazla vaka calismasi ve uzun vadeli takip
arastirmalari gercgeklestirilebilir. Ozellikle, 6z liderlik stratejilerinin uzun
vadeli etkilerini degerlendirmek, liderlik gelisimi ve organizasyonel basari
arasindaki iligskileri daha iyi anlamak agisindan kritik Gneme sahiptir.
Liderlik becerilerinin ve stratejilerinin zaman igindeki degisimini anlamak
adina uzun vadeli longitudinasyonel calismalara odaklanmak, liderlik
literatariine guclu bir katki saglayabilir. Bu tar bir yaklasim, liderlikteki
evrimsel suregleri ve dedisen organizasyonel ihtiyaclara uyum saglama

stratejilerini daha iyi anlagiilmasina yardimci olabilir.
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