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0z

Bu arastirma, Genglik ve Spor Bakanhginin merkez ve tasra teskilatlarinda ¢alismakta olan genclik
liderinin 6z liderlik davraniglarinin is doyumlarina etkisini belirlemeye y&nelik olarak yapilmistir.
Arastirma, betimsel bicimde nicel bir calismadir. Arastirmanin galisma grubunu, Genglik ve Spor
Bakanligi merkez ve tasra teskilatlarinda ¢alismakta olan toplam 741 genclik liderinden 303 gonullu
katiimci olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araglari olarak Kisisel Bilgi Formu, Minnesota
Doyum Olcegi ile Oz Liderlik Olgegi kullaniimistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) 25.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Bulgular neticesinde,
genclik liderlerinin toplam is doyumlar ve i¢csel doyumlarinin yiksek, dissal doyumlarinin ise orta
seviyede oldugu; “Dogal 6dllere dislinceyi odaklama”, “Kendini gbézlemleme” ve “Duslince ve
fikirleri degerlendirme” 6z liderlik alt boyutlarinda ¢ok ylksek, “Kendine hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme”, “Kendi kendine konusma”, “Kendini 6dullendirme” ve “Hatirlaticilar” 6z
liderlik alt boyutlari ile “Toplam 6z liderlik” diizeyinde yiksek ve “Kendini cezalandirma” 6z liderlik alt
boyutunda ortalamanin altinda seviyede olduklari tespit edilmistir. is doyumu ve 6z liderlik arasinda
pozitif ydnde distik ve anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Sonug¢ olarak, genclik liderlerinin
Oz liderlik diizeyleri ile is doyum dizeyleri arasinda pozitif ydnde dogrusal bir iligki tespit edilmistir.

Yani 6z liderlik diizeyi arttikga, is doyum diizeylerinin arttigi sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Genglik Liderligi, Oz Liderlik, is Doyumu
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Abstract

This study was carried out to determine how the self-leadership behaviours of youth leaders
working in central and provincial branches of Turkey’s Ministry of Youth and Sports affect job
satisfaction. Being descriptive in nature, the research employs a study group consisting of 303
volunteer participants from 741 youth leaders working in central and provincial branches of the
Ministry of Youth and Sports. The Personal Information Form, the Minnesota Satisfaction Scale and
the Self-Leadership Scale were used to collect data. The data obtained in the study were analysed
using SPSS 25.0 (Statistical Package for Social Sciences).The findings reveal that the overall job
satisfaction and internal satisfaction of youth leaders is high and that their external satisfaction is
moderate. The following three sub-dimensions of focusing thoughts on natural rewards, observing
oneself and evaluating thoughts and ideas are very high in self-leadership. Imagine a successful
performance by setting a goal for yourself, speaking on yourself, rewarding yourself, reminders and
total self-leadership are also high in self-leadership. We did, however, find it be below the average in
the self punishment sub-dimension. Moreover, the findings revealed a positive and significant, albeit
low relationship between job satisfaction and self-leadership. Additionally, there is a positive and
significant, albeit low relationship between job satisfaction and selfleadership. As a result, a positive
linear correlation was found between youth leaders’ self-leadership and job satisfaction levels. In

other words, as the level of self-leadership increases, so does job satisfaction.

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

Giris

Ekonomik, sosyal ve kiltlrel kalkinmanin en dnemli unsuru olan insanin (Basaran, 1998;
Akt: Birol ve Karaktiglk, 2014) sosyal yasam stireci icerisinde varligini devam ettirebilmesi,
parcasi oldugu grubun amacina ulasabilmesi ve basarili olabilmesi amaciyla bir éndere,
bir lidere ihtiyaci vardir. Lider, 6rgiitte galisanlari motive ederek érgutsel verimliligi artiran
(Gnen ve Kanayran, 2015), érgiitiiniin beklenti, hedef ve amaglarini ekibine ve onu
olusturan bireylere yansitabilen; 6rglt hedefleriyle bireylerin hedeflerini uyumlastirabilen,
glintin sartlan ve duruma uygun olarak ekibini hedefe goéturirken ekibini egiten (Kolamaz,
2007) bireylere yol gbsteren, yénlendiren ve onlarin davranis ve tutumlarini etkileyen kisidir
(Karakugtik ve Yetim, 1996). Liderlik ise bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini ydonlendirme
ve etkileme stireci ya da bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amag
icin onlari harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplami olarak tanimlanmaktadir (Avci
ve Topaloglu, 2009). Liderligin topluluk Uyelerini etkileme sireci, liderin ise bu slreci

harekete gecirerek yoneten kisi (Ylrek, 2018) oldugunu séylemek mimkinddr.
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Oz liderlik, Kerr ve Jermier’in (1978) liderlik ikameleri fikrinden esinlenerek kendini kontrol
teorisine dayanan, kendi kendine yénetim kavraminin (Manz ve Sims, 1980) bir uzantisi
olarak ortaya ¢ikmis (Akt: Dogan ve Sahin, 2008) 6z diizenleme, 6z denetim, 6z motivasyon
ve 6z ybnetim tekniklerini kapsayan (Fidan, 2018), kisilerin belirli bilissel ve davranigsal
stratejiler kullanarak bireysel ve O6rgltsel basarlyi elde edebilmesi icin kendilerini
etkiledikleri, ydnlendirdikleri ve davraniglarini kontrol ettikleri stire¢ olarak tanimlanmakta
(Manz, 1986) ve yeni bir liderlik bicimi olarak karsimiza gikmaktadir. Giniimiz kosullarinda
kendi kendini yoneten gruplara dogru bir yénelme oldugu ve liderligin birgok rolinin
grup Uyelerince paylasildigi ya da ortaklasa kullanildigi érgitsel yapilanmalara dogru bir
egilim oldugu gorulmektedir (Arli, 2011). Dis zorlamalara gerek duymadan, kendi kendini
motive edebilen, bagkalarina bagimli olmadan bireysel ve érgltsel hedefler belirleyebilen,
bu amaglar dogrultusunda hareket ederken gdsterdigi performansi kendi igin anlamli
kilabilen, davranis, distnce ve fikirleriyle yapici olmaya c¢alisan 6z liderlik diizeyi ytiksek
bireyler, orgutler icin 6nemli stratejik kaynaklar olarak degerlendiriimektedir (Kizrak,
Bicakci ve Basim, 2017). Orglitsel anlamda 6z liderligin hedefi, érgiitte yer alan bireylerin
kendi yasamlarini, 8rguti gelistirmek icin 6grenerek, 6zel davranigsal ve biligsel stratejileri
uygulayarak daha etkili olarak yénlendirmeleridir (Kutanis, 2018). Orgitlerde lider ve
calisanlar arasinda paylasilan liderligin basariyla uygulanabilmesi icin, ¢alisanlarin kendi
kendilerinin lideri olduklari sorumlulugunda olmalari, liderlik paylasimina katiima istekleri
ve 8z liderlik yeteneklerine yeterli seviyede sahip olmalar gibi bazi temel etkenlerin yer
almasi gerekmektedir. (Tabak, Sigri ve Tirkdz, 2013).

Genel olarak davranis odakli stratejiler, dogal 6dul stratejileri ve yapici disiince model
stratejileri olmak Uzere (¢ stratejik boyuttan olusan (Manz, 1992; Houghton ve Neck,
2002) 6z liderlik stratejileri, 6grenilebilir ve gelistirilebilir olup (Dogan ve Sahin, 2008),
bireylerin kendi kendilerini etkilemede kullanabilecekleri davranis ve distinceler Uzerinde
yogunlasan stratejiler biitintdir (Konan ve Atik, 2015).

Davranis odakli stratejiler, basarili sonuglara yol agan olumlu, arzu edilen davraniglan
tesvik eden, basarisiz sonuglara yol agan olumsuz, istenmeyen davraniglari bastirmak
icin kullanilan (Houghton ve Neck, 2002), kimi zaman yapilmasi bireye hos gelen kimi
zaman da yapilmasi pek arzulanmayan davraniglarin yénetilmesi, 6zellikle kendilik algisini
etkilemeye yonelik stratejiler olarak ele alinmakta (Manz, 1992: Neck ve Houghton, 2006;
Akt: Ozsoy, 2012), kisilerin &z farkindaliginin artirimasini amaclarken gerekli fakat belki
de hos olmayan isleri igceren davraniglarin kontroliini saglamaktadir. Davranis odakl
stratejiler kendi kendini gézleme, kendine hedef belirleme, kendini ddullendirme, kendini
cezalandirma ve ipucu (hatirlaticilar) stratejilerinden olusmaktadir (Ugurluoglu, 2010).
Kisilerin basarmak istedikleri ile ilgili kendine bir hedef belirlemesini; severek yaptidi islerde
gosterdigi azim ve davraniglarin tesvik edilmesi, sevmedigi islerde gésterdigi davranislarin
kontrol altina alinmasi amaciyla kendini gézlemlemesini; hedefe giderken sevdigi seylerle
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kendini édlllendirmesini; yasanilan olumsuzluklar karsisinda yapilan hatalarin fark
edilerek hatalarin ve davranislarin dizeltiimesi amaciyla kendi kendine cezalandirma
yapilmasini; hedefe ulasma sureci igerisinde fayda saglayacak hatirlatici nesnelerin,
yazilarin kullanilarak dikkatin toplanmasinin saglanmasini iceren (Tabak, Tirkéz ve Basim,
2011) bu stratejiler araciligiyla bireyler gevrelerini proaktif olarak yeniden sekillendirir,
davraniglarini ayarlar ve performansini en Ust dizeye c¢ikartir (Marques-Quinteiro, Curral
ve Passos, 2011)

Dogal &ddl stratejileri bireylerin icsel motivasyonuna dayanmaktadir. Yapilan isin
sevilmesi, keyif alarak yapilan bir is olmasi, onun dogal olarak kisi tarafindan 6dil olarak
algilanmasina sebep olmakta ve dogdal 6dl stratejisinin ilk temel stratejini olusturmaktadir.
Sevilmeden ve keyif alinmadan yapilan isin, hosa gitmeyen taraflarinin bir tarafa
birakilarak is icerisinde 8dul olarak algilanan olumlu ve glizel yanlarina dnem verilmesi de
dogal 6dul stratejisinin ikinci temel stratejini olusturur (Konan ve Atik, 2015). Dogal 6dul
stratejileri ile birey, isin veya goérevin hos yonlerine odaklanarak performans seviyesini
arttirabilmektedir (Houghton ve Neck, 2002). Bireylerin yasam streclerinde ve iglerine
ybnelik davraniglarinda performanslarini Ust seviyelere cikartacak etkiyi olusturabilmek
icin bireyin yeterlilik, calisma ve basarma hirsini olusturmak igin kullaniimaktadir (Dogan
ve Sahin, 2008).

Yapici dlsiince modeli stratejileri, kisinin kendi kendine ¢cézlmlemesi yoluyla islevsel
olmayan inanis ve 6nermelerini belirleyebilecegini, onlarla micadele edebilecegini ve
daha gercekgi olanlarla degistirebilecegini isaret etmektedir (Ugurluoglu, 2010). Kisinin
olumlu disinceleri tzerinde durarak zihinsel slreclerini kontrol edebilmektedir ( Manz,
1986)

Zihinsel slreclerden olan hayal etmenin, performansi etkileyen ve Kkisinin kendini
degerlendirmesini sagdlayan unsurlardan biri oldugu dustnilmektedir (ElImas ve Birol,
2018). Bireylerin isle ilgili kendisini basariya ulastiracak gelecege donik tecribeler
yasamasl, imgesel antrenmanlar yapmasi veya isle ilgili ise bagslamadan 6nce zihninde
provalar yapmasi olarak tanimlanan (Tabak ve dig., 2013) basarili performans hayal etme;
bireylerin sessizce kendisiyle yaptigi diyaloglar ile kendi kendine yapilan degerlendirmeler
ile tepkimeleri kapsayan (Ugurluoglu, 2010) baski ve sikintilarla bas etmede, bireysel
sikintilarini ¢ézmekte Ust dizey basarn sagladigr (Turkdz, 2010) kendi kendini etkileme
sUrecinde etkili bir strateji olan (Neck ve Manz, 1992) kisinin kendisiyle konusmasi;
bireyin kendi duslncelerini analiz ederek, islevsel olmayan dustince ve dnermelerin tespit
edilmesi ve olumsuz dustncelerini daha olumlu hale getirerek performansi arttirici etkide
bulunabilmesi esasina dayanan (Manz ve Neck, 1999: Houghton, 2000: Houghton ve
Neck, 2002; Akt: Celik ve Polat, 2017) distince ve fikirleri degerlendirme olmak Uzere
yapici dislince modeli stratejisinin (¢ boyutu bulunmaktadir (Kizrak ve dig., 2017).
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Oz liderlik stratejilerinin etkili bir sekilde kullaniimasiyla, bireyler kendilerine daha fazla
sorumluluk kazandirarak digsal etmenlere dayal kendini etkileme sirecini azaltmakta,
calisanlarin yetkilendiriimesiyle de geleneksel lider otoritesine olan bagimliligin azaldigi,
liderligin paylasildidi bir organizasyona ulasiimasina yardim etmektedir (TUrkoz, 2010)

Bireyler dogal yasam sureci icerisinde hayatlarini strdirebilmek ve temel ihtiyaglarini
karsilayabilmek icin cgesitli ugraslar icerisinde Uretime yonelik bir takim islerle ugrasmak
Ustlin, Bahadir, Temel, Birol, 2016) ve bireyin yasamindaki énemli sosyal ortamlardan
birini isi olusturur. is hem bireysel hem de toplumsal bir etkinlik olarak, insan yasaminda
belirleyici bir nitelik tasir (Sahin, 2013; Akt: Aydin, Birol, Temel, 2017). Orgiitsel ortamda,
belirli zaman araliginda gerceklesen, ortam igerisinde iletisim ve etkilesim gerektiren, belirli
bir maddi getiri karsiliginda girisilen mal ve hizmet ¢abasi “is” olarak tanimlanmaktadir
(Akpinar, 2010). Bireylerin is ortamina olan adaptasyonunun saglanmasi sonucu, saglikh
is arkadasliginin olusmasi, adil Ucret ve terfi politikalarinin uygulanmasi is doyumunun
gerceklesmesini saglamasina ragmen, bireyler arasindaki farkliliklardan dolayr degisik
birgcok faktdr is doyumuna etki etmektedir. Burada énemli olan, galisan bireyin 5nemsedigi
ihtiyaclarini karsilama oranidir ki, ihtiyacglar ne dlglide karsilanirsa is doyumu da ayni
oranda yiiksek veya distik seviyelerde olacaktir (Ugtincti, 2016). is doyumu, insanlarin
isine karsi tutum, davranis ve duygulari seklinde tanimlanan soyut ve karmasik bir kavram
olup, ise kargi pozitif yénde tutum, davranis ve duygular is doyumu, negatif ydnde tutum,
davranis ve duygular ise is doyumsuzlugu seklinde ifade edilmektedir (Coknaz, 1998). is
doyumunun sanayi devriminden sonraki yillarda énemi fark edilmeye baslanmis, ilk olarak
1920’li yillarda kavramsallasmig, 1940’ yillarda ise asil énemi anlasilarak calisanlarin
fiziksel, psikolojik ve sosyal ydnden saglikli bireyler olmalarinin yaninda érgutlerin verimliligi
acisindan da incelenmesi ve giclendiriimesi gereken bir kavram haline gelmistir (Cakmur,
2011). Is doyumunun saglanmasi, calisanlarin bireysel olarak psiko-sosyal agidan iyi
durumda olmalarina, dolayisiyla is ortaminin glzellesmesine, ise bagliliklarina ve verim
duzeylerinin artmasina olumlu etkide bulunacaktir (Bakan, Tasliyan, Tas ve Aka, 2014).
Ayrica, mutlu calisanlara sahip olan igletmeler, isinden tatmin olmayan calisanlarin sik
yasadigi saglik sorunlari, is kazalari, devamsizlik, yaraticilik eksikligi, arkadaslik sorunlari,
motivasyon disuklugu, performans disikligu, isten ayrilma ve buna benzer sorunlardan
daha az etkilenecektir (Seyrek ve Kavak, 2016).

Genglik kavrami toplumdan topluma degisiklik gosteren ve farkli kiltir gruplarinda farkli
algilanan bir kavram oldugundan, her toplum tarafindan benimsenecek bir genclik tanimi
yapmak kolay degildir (Sentuna ve Celebi, 2009; Akt: Birol ve Aydin, 2019). Gengclik
dinamik bir unsurdur ve ayni zamanda toplumlarin geleceginin bir gostergesidir (Erkal,
1987). Bir Ulkenin toplumsal ve ekonomik gelismesinde gen¢ nifus toplumun adeta
sermayesi gibidir. Geng¢ nufus potansiyelinin kullanim pratiklerinin eksik kalmasi biyuk bir
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kayip olarak degerlendirilebilmektedir. Bir anlamda gen¢ nifus, her llke i¢in kalkinmada
hamle kozudur (Kilig, 2014; Akt: Aydin ve Birol, 2019). Genglerin egitim ve gelisimlerine
yonelik olarak kamu politikalarinin olusturulmasi ve bu alanlarda hizmet verecek nitelikli
calisanlarin varligi da biyidk énem arz etmektedir. Geng akran gruplarin bir arada yaptiklan
etkinlikler sosyal gelisimlerine yardimci olurken (Birol, Temel ve Aydin, 2018) cagdas,
gelismis Ulkelerde genclik hizmetleri alaninda ve serbest zaman etkinliklerinde oldukca
6nemsenen ve artik giinUmizde bir meslek olarak gérilen genclik liderligi (Bayturan,
1995) genclik gelisiminde, takim calismasi, sorumluluk ve Ulkl sahibi olma gibi 6zellikleri
kapsayan, ayri bir yeterlilik alani olarak ele alinmaktadir (Yetim, 1996). Genclik ve Spor
Bakanligi binyesinde istihdam edilen genglik liderleri; Genglik Liderligi Egitim, Calisma
Usul ve Esaslarina Dair Yénergesinde “Genclik merkezinde ydnetim ile gencler arasinda
koordinasyonu saglamak, onlari yénlendirmek ve faaliyet programinin hazirlanmasina
ve uygulanmasina yardim etmek amaciyla Bakanlik¢a acilan genclik liderligi yetistirme
egitimini basarn ile tamamlayarak genglik lideri belgesi alan kisileri, ifade eder.” seklinde

tanimlanmistir (www.gsb.gov.tr).

GUnumiz sartlarinda kendisini  ydnlendirebilirken baska genglerin de kendilerini
yonlendirebilmesi igin etki edebilen genclik liderlerinin varligina ihtiyag duyulmaktadir.
Genglik lideri olarak calisan bireylerin 6z liderlik stratejilerini etkili bir sekilde kullanmasi,
performans ve is doyum dizeylerini pozitif yonde etkileyecedi disinilmektedir. Bu
calisma, Genglik ve Spor Bakanliginda gérev yapan genglik liderlerinin gorev sureclerinde
6z liderlik stratejilerini kullanma duzeyleri, is doyum duzeyleri ve 6z liderlik davraniglarinin
is doyum dizeyine etkisinin tespit edilmesi ile Glkemizde bu konuda yapilan az sayidaki
calismaya katkida bulunulmasi ve daha sonra yapilacak benzer ¢alismalara kaynak teskil

etmesi amaciyla yapilmistir.

Yontem

Arastirmanin bu bdlumuU igerisinde, arastirmanin ydntemi ele alinmistir. Arastirmada
kullanilan model, arastirma grubu, verilerin toplanmasi ile ilgili yapilan calismalar ve

arastirmada kullanilan istatistiksel teknikler agiklanarak bilgi verilmistir.

Calisma iki asamadan olusmaktadir. Arastirmanin birinci asamasinda, Genglik ve Spor
Bakanhgi merkez (Genglik Hizmetleri Genel Mudirlugu) ve tasra teskilatlarinda (81 il ve
bunlara bagli ilgelerde bulunan Genglik Merkezleri) calismakta olan genglik liderlerinin is
doyumu ve 8z liderlik dizeyleri belirlenmigtir. Arastirmanin ikinci asamasinda ise genclik
liderlerinin 6z liderlik davraniglarinin is doyumlarina etkisi gerekli istatistiki islemler ile

sorgulanmigtir.
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Arastirma Modeli

Aragtirma, betimsel bigimde nicel bir caismadir. Betimsel istatistik, bir degiskene iligkin
saylisal degerlerin toplanmasi, betimlenmesi ve sunulmasina olanak saglayan istatistiksel
islemlerdir (BUyUkdzturk, 2010).

Evren ve Orneklem

Bu galismanin evreni Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilati Genglik Hizmetleri Genel
Madurligunde calismakta olan genclik liderleri ile 81 ilde ve bunlara bagl ilgelerdeki
Bakanlik tasra teskilatlarinda bulunan Genclik Merkezlerinde galismakta olan genclik
liderlerinden olusmaktadir. Orneklem segiminde, bir konuda tanimlanmig belirli niteliklere
sahip bireylerin secilerek arastirmaya dahil edilmesine imkan veren amacl 6rnekleme
ydntemlerinden homojen (benzesik) 6rnekleme tercih edilmistir. Evreni temsil etme

bakimindan érneklem biyUklugindn yeterli oldugu varsayiimaktadir.

Genglik ve Spor Bakanhgi merkez (Genclik Hizmetleri Genel Miduarligl) ve tasra
teskilatlarinda (81 il ve bunlara bagli ilgelerde bulunan Genclik Merkezleri) calismakta olan
741 genclik liderinin 6z liderlik davranislarinin is doyum duzeylerine etkisini belirlemeye
yonelik yapilan bu calismaya 303 genclik lideri gonllli olarak katilmistir. Evreni temsil
etme bakimindan 6rneklem blyUkligunin yeterli oldugu varsayilmaktadir.

Kullanilan Veri Toplama Araclar

Arastirmada iki bolimden olusan bir anket kullaniimistir. Anket formunun birinci béliminde
katihmcilarin demografik bilgilerinin bulundugu kisisel bilgi formu, ikinci béliminde ise
genclik liderlerinin is doyum diizeylerini tespit edebilmek icin Minnesota Doyum Olcegi,
6z liderlik davranis diizeylerini tespit edebilmek icin ise Oz Liderlik Olcegi kullaniimistir.

Kisisel Bilgi Formu: Arastirmaya katilan genclik liderlerinin demografik 6zelliklerini
belirleyebilmek amaciyla yedi sorudan olusan bir kisisel bilgi formu kullaniimistir. Bu bilgi
formu ile genclik liderlerinin; yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durumu, meslekte
calistig toplam sire, aylik gelir diizeyi ve glinliik ortalama calisma siresi gibi demografik
ozellikleri ile ilgili bilgilere ulasiimaya calisilacaktir.

Minnesota Doyum Olcegi: Minnesota Doyum Olgegi (Short Form Minnesota Satisfaction
Questionnaire, MSQ) Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilmis ve
Baycan (1985) tarafindan Turkgeye uyarlanarak gegerlik ve glivenirlik calismalar yapilmistir
(Cronbach alfa = 0,77). Olgek, igsel ve digsal doyum faktérlerini ortaya cikarici &zelliklere
sahip, 20 maddeden olusan begili likert tipi (1’den 5’e kadar degisen puanlamaya sahip) bir
aractir. Degerlendirmede her ifade i¢cin cok memnunum, memnunum, kararsizim, memnun

degilim, hic memnun degilim seklinde ki bes secenekten birisinin segilmesi istenir. “Cok
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memnunum” secenegdi bes puan, “memnunum?” dért, “kararsizim” Ug¢, “memnun degilim”
iki ve “hic memnun degilim” segenegini isaretleyen bir kisinin aldigi puan ise birdir.
Anketten genel doyum, i¢sel ve dissal doyum puanlari elde edilmektedir. Genel doyum
puani, maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye bélinmesiyle bulunmaktadir.
icsel doyum; igsel faktorleri olusturan basari, taninma veya takdir ediime, isin kendisi,
is sorumlulugu, yikselme ve terfiye bagl gérev degisikligi gibi isin i¢csel niteligine iliskin
dgelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddeleri 1.2.3.4.7.8.9.10.11.15.16.20’dir. icsel
doyum puani, i¢sel faktorleri olusturan maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin
12’ye bolinmesi ile olusur. Digsal doyum; kurum politikasi ve ydnetimi, denetim sekli,
yonetici, calisma arkadaslari ve astlarla iliskiler, calisma kosullari, tcret gibi isin cevresine
iliskin 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddeleri 5.6.12.13.14.17.18.19’dur. Digsal
doyum puani da dissal faktorleri iceren maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin
8’e bélinmesi ile bulunur. Bu calismada &lgegin Cronbach alfa degeri 0=.81 olarak

bulunmustur.

Oz Liderlik Olgegi: Anderson ve Prussia (1997) tarafindan gelistirilen (Self-Leadership
Questionnaire-SLQ) daha sonraHoughton ve Neck (2002) tarafindan dogrulayici calismalari
yapilan Revize Edilmis Oz Liderlik Olcegi’nin (Revised Self-Leadership Questionnaire-
RSLQ) Tabak ve dig. (2013) tarafindan Tirkgeye uyarlanarak guvenirlik ve gecerlik
calismasi yapilmistir. Olcegin alt boyutlara iliskin glivenirlik katsayilari; kendini 6diillendirme
(0=.90), kendi kendine konusma (0.=.89), kendine hedef belirleyerek basarili performans
hayal etme (0=.88), kendine hatirlaticilar belirleme (a=.80), kendini cezalandirma (a.=.76),
kendini gdzlemleme (a=.74), dustnce/fikirleri degerlendirme (0=.67) ve dogal &diller
Uzerinde duslinceyi odaklama (a=.51) olarak ortaya ¢ikariimistir. Genel olarak kabul edilen
standart alfa degerinin .70 ve Uzeri olmasi nedeniyle 6lgegin boyutlarindaki i¢ tutarlk
katsayilarina ait glvenirlik degerlerinin yiksek oldugu sdylenebilecektir. Ancak dogal
oduller Uzerinde disunceyi odaklama boyutunun gulvenirlik degerinin dikkat ¢ekecek
seviyede disik oldugu gortlmektedir. Bu durumun neden kaynaklandigi incelendiginde
boyutta yer alan madde sayisinin aziginin givenirlik degeri tzerinde etkili olabilecegi
degerlendirilmistir. Olgek, 29 maddeden ve maddelere katilim sikigini belirten 5’li likert
tipinden olusmaktadir. Davranis odakl stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapici disiince
modeli stratejileri olmak Uzere 3 boyuttan ve “hedef belirleyerek basarili performansi
hayal etme” (1,8,16,17,23,24,28), “kendi kendine konusma” (2,9,18), “kendi kendini
odullendirme” (3,19,10), “duslince ve fikirlerini degerlendirme” (4,11,20,25), “kendini
cezalandirma” (5,12,21,26), “kendini gézlemleme” (6,13,22,27), “dogal éduller lzerinde
duslinceyi odaklama” (14,29) ve “kendine hatirlaticilar belirleme” (7,15) olmak zere 8 alt
boyuttan olusmaktadir. Olgegin kendini cezalandirma stratejisini olusturan maddelerinin
olumsuz etkilerinden kaynaklanan problemlerden dolayi, bu boyutu olusturan dért madde
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ters kodlanarak degerlendirmelere dahil edilmistir. Arastirmacilar tarafindan yapilan
guvenirlik ve gegerlik galismasi sonucunda 6lgegin kabul edilebilir degerlerde givenilir ve
gegerli bir dlgek oldugu belirtilmistir (Tabak ve dig., 2013). Bu calismada &lgegin Cronbach
alfa degeri 0=.77 olarak bulunmustur.

Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 25.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma kapsaminda toplanan
verilerde eksik veri (kayip veri) mevcut oldugunda kayip verilerin sistematik dagihim
gOsterip gostermedigi “Kayip Veri Analizi” incelenmis ve kayip veri olmadigi gorilmustar.
Likert tipi 6lgek kullanilan anketlerde, veriler dogru veri toplama yontemiyle elde edildiyse
ve 6rneklem arastirilan konuyu temsil edebilecek yeterli blyUklUkte ise, genelde normal
dagiimaktadir. Verilerin normal dagilima uygunlugu Kolmogrow Smirnov ve Shapiro Wilk
normallik testleri ile sinanabilir. Normal dagilima uygunluk Q-Q Plot ¢izimiile de incelenebilir
(Chan, 2003). Her iki dlcege ait verilerin normal dagiim gdsterip géstermedigini test etmek
amaci ile 6ncelikle Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk normallik testleri uygulanmis
ve verilerin normal dagilmadigi gérilmistir. Ancak normallik testlerine devam edilerek,
carplklik ve basiklik katsayisi hesaplanmistir. Elde edilen verilerin 6z liderlik dlgegi icin
carpiklik katsayisi -,345 ve basiklik katsayisi ,780, is doyumu 6lcegi icin carpiklik katsayisi
-,714 ve basiklik katsayisi ,058 olarak hesaplanmistir. Bu kapsamda carpiklik ve basiklik
katsayilarinin kendi standart hatalarina bélinmesi ile hesaplanan carpiklik ve basiklik
indekslerinin £2 sinirlari icinde 0’a yakin olmasi normal dagilimin varligina kanit olarak
degerlendiriimektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu nedenle dlgeklerin ve alt boyutlar
normal dagilim gosterdidi icin istatistik degerlendirmelerde parametrik testler kullaniimistir.
Varyans homojenligine dikkat edilerek, iki grup ortalamasini karsilastirabilmek icin
bagimsiz 6rneklem T Testi yapiimis olup, 6nce 6lcekler arasindaki iliskiyi incelemek igin
korelasyon analizi kullaniimig, daha sona ise iliskinin derecesini tespit etmek icin basit
dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
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Bulgular

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Bireylerin Demografik Ozelliklerine iliskin Bilgiler

Ozellikler n %

30 yas ve alti 30 yas ve alti 36,6
Yas
31 yas ve Usti 31 yas ve Usti 63,4
Kadin 154 50,8
Cinsiyet
Erkek 149 49,2
On lisans ve lisans 251 82,8
Egitim durumu
Lisansustu 52 17,2
Bekar 81 26,7
Medeni durumu
Evli 222 73,3
5yl ve alti 140 46,2
Meslekte caligilan toplam sire
6 yil ve Ustl 163 53,8
3.000 TL ve alti 153 50,5
Aylik gelir dizeyi
3.001 TL ve Ustl 150 49,5
8 saat ve alti 114 37,6
Ginlik ortalama calisma siresi

9 saat ve Ustl 189 62,4

Arastirmaya katilan genglik liderlerinin %36,6’s1 30 yas ve altinda (n=111), %63,4’'0
(n=192) 30 yas ve Ustlindedir. Katiimcilarin %50,8’i kadin (n=154), %49,2’si erkek
(n=149), %82,8’i 6n lisans ve lisans mezunu (n=251), %17,2’si lisansistl mezunu (n=52),
%26,7’si bekar (n=81), %73,3’U evlidir (=222). Katilimcilari meslekte calistiklari toplam
sure degerlendirildiginde, %46,2’sinin (n=140) 5 yIl ve alti, %53,8’inin(n=163) 6 yil ve Ustl
olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin %50,5’inin (n=153) aylik gelir dlizeyi 3.000 TL ve alti,
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%49,5’inin ise (n=150) 3.000 TL ve Ustd, glnlik ortalama c¢aligma sireleri ise %37,6’InIn
(n=114) 8 saat ve altl, %62,4’Unln (n=189) 9 saat ve Ustl olarak tespit edilmistir.

Tablo 2. Oz Liderlik ve is Doyum Olceklerinin Alt Boyutlarinin Giivenilirlikleri

o Cronbach’s
Olcek ve Boyutlar Madde Sayisi
Alpha
icsel doyum 12 0,898
Digsal doyum 8 0,863
Toplam is doyumu 20 0,926
Kendini cezalandirma 4 0,764
Kendine hedef belirleyerek
7 0,837
basarili performans hayal etme
Kendi kendine konusma 3 0,760
Kendini édullendirme 3 0,837
Dogal édullere dustinceyi odaklama 2 0,441
Kendini gdézlemleme 4 0,746
Dustlnce ve fikirleri degerlendirme 4 0,701
Hatirlaticilar 2 0,728
Toplam 6z liderlik 29 0,879

Oz liderlik ve is doyum &lceklerinin ve alt boyutlarinin givenilirlikleri incelendiginde
0,50’nin altinda bir alpha degeri olmadig tespit edilmistir. Olcek genel givenilirligi, is
doyum olceginde 0=0,926, 6z liderlik 6lceginde ise a=0,879 olarak oldukga gtvenilir

olarak tespit edilmistir.
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Tablo 3. Genglik Liderlerinin is Doyum Diizeylerine iliskin Tanimlayici istatistik

Sonuclan
Olcek ve Boyutlar n Ort SSs Min. Maks.
icsel doyum 303 3,57 72 1,00 4,92
Digsal doyum 303 2,80 ,84 1,00 5,00
Toplam is doyumu 303 3,26 ,71 1,00 4,95

Tablo 3’de genglik liderlerinin is doyum dizeylerine iliskin alt boyut puanlari ile is doyum
dizeyi toplam puani incelenmigtir. Arastirma bulgularina goére katilimcilanin ortalama
puanlan i¢sel doyum alt boyutunda (Ort=3,57+0.72), dissal doyum alt boyutunda
(Ort=2,80+0,84) is doyum diizeyi toplam puan ortalamasi ise (Ort=3,26+0, 71) olarak tespit
edilmistir. Bu sonugclara gére genglik liderlerinin toplam is doyumlari ve i¢sel doyumlarinin

yiksek seviyede, digsal doyumlarinin ise orta seviyede oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4. Genglik Liderlerinin Oz Liderlik Diizeylerine iliskin Tanimlayici istatistik
Sonuglari

Olcek ve Boyutlar

Kendini cezalandirma 303 2,00 0,59 0,75 3,75

Kendine hedef belirleyerek
303 3,98 0,59 1,57 5,00

basarili performans hayal etme

Kendi kendine konusma 303 3,62 0,78 1,00 5,00
Kendini 6dullendirme 303 3,33 0,92 1,00 5,00

Dogal édullere distinceyi
303 4,05 0,66 2,00 5,00

odaklama
Kendini gdézlemleme 303 4,03 0,58 1,75 5,00
Dustnce ve fikirer 303 4,01 058 | 1,75 | 5,00
degerlendirme

Hatirlaticilar 303 3,90 0,83 1,00 5,00
Toplam 6z liderlik 303 3,62 0,45 1,83 4,72
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Tablo 4’de genclik liderlerinin 6z liderlik dizeylerine iligkin alt boyut puanlari ile 6z liderlik
dizeyi toplam puani incelenmigtir. Arastirma bulgularina gére katiimcilarn ortalama
puanlari “Kendini cezalandirma” alt boyutunda (Ort=2,00+0,59), “Kendine hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme” alt boyutunda (Ort=3,98+0,59), “Kendi
kendine konusma” alt boyutunda (Ort=3,62+0,78), “Kendini édullendirme” alt boyutunda
(Ort=8,33+0,92), “Dogal &dullere dislinceyi odaklama” alt boyutunda (Ort=4,05+0,66),
“Kendini gézlemleme” alt boyutunda (Ort=4,03+0,58), “Duslnce ve fikirleri degerlendirme”
alt boyutunda (Ort=4,01+0,58), “Hatirlaticilar” alt boyutunda ise (Ort=3,90+0,83) olarak
belirlenmistir. Arastirmaya katilan genclik liderlerinin 6z liderlik diizeyitoplam puan ortalamasi
(Ort=8,62+0,45) olarak bulunmustur. Katihmcilarin 6z liderlik dlgegi alt boyutlarinda en
ylksek ortalamaya “Dogal ddillere duslinceyi odaklama” alt boyutunda (Ort=4,05+0,66),
en disuk ortalamaya ise “Kendini cezalandirma” alt boyutunda (Ort=2,00+0,59) ulastiklan
gorilmektedir. Elde edilen sonuglara gére, genclik liderlerinin “Dogal ddullere dislnceyi
odaklama”, “Kendini gézlemleme” ve “Dustince ve fikirleri degerlendirme” alt boyutlarinda
cok yUksek seviyede, “Kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme”, “Kendi
kendine konusma”, “Kendini édullendirme” ve “Hatirlaticilar” alt boyutlar ile “Toplam 6z
liderlik” boyutlarinda ylksek seviyede ve “Kendini cezalandirma” alt boyutunda ortalamanin

altinda seviyede olduklari tespit edilmistir.

Tablo 5. Genclik Liderlerinin i§ Doyum ve Oz Liderlik Diizeyleri Arasindaki Korelasyon

Analizi

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

*p<0,05

Genglik liderlerinin 6z liderlik dlizeyleri ile is doyum diizeyleri arasindaki iligki icin Pearson
iliski katsayisi 0,211 ve p=0,000 < 0,050 oldugundan, genclik liderlerinin 6z liderlik
duzeyleri ile is doyum diizeyleri arasinda pozitif ydnde dogrusal bir iliski tespit edilmistir.

Yani 6z liderlik duzeyi arttikga, is doyum duzeylerinin arttigi sdylenebilir.
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Tablo 6. Genglik Liderlerinin is Doyum ve Oz Liderlik Diizeyleri Normallik Testi

Sonuclan

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

Genglik liderlerinin is doyum ve 6z liderlik dlzeylerinin degiskenlerine ait p degeri
0,000 (p<0,050) oldugundan normal dagiima uygun oldugu gériilmektedir. Orneklem
blyUkliginin 35’ten blylk olmasi durumunda Kolmogorov-Smirnov (K-S) testi
(McKillup, 2012), kiiclk olmasi durumunda ise Shapiro-Wilk testi (Shapiro ve Wilk, 1965)
kullanilabilmektedir. 303 gdzlemin oldugu calismamizda degiskenlerin normal dagiima
uyup uymadigini test etmek icin K-S testi sonuglarina bakiimis ve normal dagilima uydugu
belirlenmistir.

Tablo 7. Oz Liderlik ile is Doyumuna iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken

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

Cizelgede yer alan bulgular incelendiginde F= 14,002 ve p= .000 degerleri 6z liderlik ile
is doyumu regresyon modelinin bir bitiin olarak anlamli oldugu gdértlmektedir. Modelde
yer alan bagimsiz degiskenin bagimh degiskeni aciklama oraninin %4,4 oldugu tespit
edilmistir. Bulgular incelendiginde Durbin- Watson degerinin ,660 oldugdu tespit edilmigtir.
is Doyumu ile 6z liderlik pozitif yénde (B= ,211) ve anlamli (p=.000) bir iliski oldugu tespit
edilmistir.
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Tartisma ve Sonuc¢

Arastirmaya katilan bireylerin demografik &zelliklerine iliskin Tablo 1’e bakildiginda
arastirmaya katilan toplam 303 katiimcinin yas degiskeni bakimindan 111’inin 30 yas
ve altinda, 192’sinin 30 yas ve Ustlnde oldugu, cinsiyet degiskeni bakimindan 154’Unin
kadin 149’unun erkek oldugdu, egitim durumu degiskeni bakimindan 251’inin én lisans
ve lisans mezunu 52’sinin lisansistl mezunu oldugu, medeni durum bakimindan 81’inin
bekar, 222’sinin evli oldugu tespit edilmistir. Katiimcilarin meslekte calistiklari toplam
sure degerlendirildiginde, 140’inin 5 yil ve altinda, 163’Untin 6 yil ve Ustlinde ki stirelerde
meslekte calistigl, 153’Unln aylik gelir diizeyinin 3.000 TL ve altinda, 150’sinin 3.000 TL
ve Ustlinde oldugu, gunlik ortalama ¢alisma surelerine bakildiginda ise 114’Gnilin 8 saat
ve altinda, 189’unun 9 saat ve Ustlinde glnlik ortalama calisma sirelerinde galistigi tespit
edilmistir.

Katilimcilarin is doyum diizeylerine iliskin Tablo 3’e bakildiginda, katiimcilarin toplam is
doyumlari ve igsel doyumlarinin yiksek oldugu, digsal doyumlarinin ise orta seviyede
oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin toplam is doyumlari ile i¢sel is doyumlarinin yliksek
olmasinin nedenlerini, isle ilgili calismalarinda &zglirce yeteneklerini kullanabilmeleri,
tek baslarina farkli ve yaratici igler yapabilmeleri, hayal gulgclerinin ylksek olmasi,
zor iglerde kendilerini basar icin guduleyebilmeleri, igslerinin slreklilik arz etmesi
ve glvencesinin olmasi, toplum icerisinde meslekleri sayesinde yer bulabilmeleri,
bagkalarini yénlendirebilme yeteneklerine olan inanclari gdsterilebilir. Katiimcilarin digsal
is doyumlarinin orta seviyede olmasinin nedenleriyle ilgili, ydneticilerin davranis tarzlar,
Ucret, terfi imkani, mesai arkadaslari ile uyum ve iligkiler gibi faktorlerden az da olsa
etkilenmelerinden kaynaklanabilecegdi sdylenilebilir.

Katilimcilarin 6z liderlik duzeylerine iliskin Tablo 4’e bakildiginda, katiimcilarin
“dogal ddullere disiinceyi odaklama”, “kendini gbzlemleme” ve “dislnce ve fikirleri
degerlendirme” alt boyutlarinda c¢ok yilksek seviyede, “kendine hedef belirleyerek
basarili performans hayal etme”, “kendi kendine konusma”, “kendini &dullendirme”
ve “hatirlaticilar” alt boyutlan ile “toplam 6z liderlik” boyutlarinda ylksek seviyede ve
“kendini cezalandirma” alt boyutunda ise ortalamanin altinda seviyede olduklan tespit
edilmistir. katihmcilarin 6z liderlik stratejilerinden “dogal 6dullere disiinceyi odaklama”,
“kendini gézlemleme” ve “dustnce ve fikirleri degerlendirme” stratejilerini ¢ok yiksek
seviyede kullanmalarini, fikir ve dislincelerinin dogruluguna olan inanclarinin yiksek
olmasi, kendilerine gliven duymalari, islerini takip etme, dikkatli ve 6zenli calisma
becerilerine olan glvenleri, bunlar yaparken basari icin kendilerine 6zel yéntemleri
kullanabilme yeteneklerine olan inanclari gésterilebilir. Oz liderlik stratejilerinden “kendine

hedef belirleyerek basarili performans hayal etme”, “kendi kendine konusma”, “Kendini
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odullendirme” ve “Hatirlaticilar” stratejilerini yiksek seviyede kullanmalarini, kisisel basari
icin 6zel hedefler belirleyebilmeleri, basaril bir is yapilabilmesi igin hayal giicl ve zihinde
canlandirma yapabilmeleri, zor islerde ve zor durumlarda sesli veya sessiz bir bicimde
kendi kendilerine konusarak telkinde bulunabilmeleri, islerinde basari elde edilmesi
durumunda kendilerini daha iyi isler yapabilmek icin tesvik amaciyla édillendirebilme
duygusuna sahip olduklari gésterilebilir. Oz liderlik stratejilerinden “kendini cezalandirma”
stratejisinin ortalamanin altinda kullaniimasinin nedeni olarak, kendilerine olan giivenin

fazla olmasindan dolayi basarisizligi kabullenememeleri gosterilebilir.

Katihmcilarin is doyum ve 6z liderlik dUzeyleri arasindaki korelasyon ve regresyon analizi
sonugclanyla ilgili Tablo 5 ve 7’ye bakildiginda, genclik liderlerinin 6z liderlik dizeyleri ile
is doyum dlzeyleri arasinda pozitif yonde dogrusal bir iliskinin s6z konusu oldugu, 6z
liderlik dizeyi arttikg¢a, is doyum dlzeylerinin arttigi, is doyumu ile 8z liderlik arasinda
pozitif yénde ve anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bireyler is hayatlarinda sosyal,
psikolojik, ekonomik vb. gibi bir takim beklentiler ve gereksinimler icerisinde c¢aligirlar.
Katihmcilarin beklenti ve gereksinimlerini karsilamasi islerine karsi tutum, davranis
ve duygularinin da olumlu olmasina ve dolayisiyla da c¢alisanlarin is doyumunu pozitif
ydnde yasamalarina (Coknaz, 1998) sebep olacagindan 6z liderlik stratejilerini olusturan
6z diizenleme, 6z denetim, 6z motivasyon ve 6z ydnetim tekniklerini (Fidan, 2018) etkili
bir sekilde kullanabilecekleri dustiniilebilir. Is doyumu yasayan katiimcilarin &z liderlik
davraniglarini kendileri ve icinde bulunduklari &rgutlerinin basarisi icin kullanmalari,
islerini isteyerek, severek ve keyif alarak yapmalarina, dolayisiyla is doyumunu pozitif
yoénde yasamalarina sebep olacaktir. Tim bunlar katilimcilarin 6z liderlik dizeyleri ile
is doyum diizeyleri arasinda pozitif yonde dogrusal bir iliskinin s6z konusu olmasinin,
6z liderlik dizeyi arttikga, is doyum dizeylerinin artmasinin nedeni olarak gdsterilebilir.
Ancak, Tablo 7’de tespit edilen is doyumu ile 6z liderlik arasindaki pozitif yonde (B=
,211) ve anlamli (p=.000) bir iliski olmasinin ve bagimsiz degiskenin (6z liderlik) bagimh
degiskeni (is doyumu) agiklama oraninin %4,4 olarak pozitif ydonde disuk seviyede
tespit edilmesinin sebebi olarak, bireysel ve kultlirel farkhliklardan etkilenebilecek, 6z
dizenleme, 6z denetim, 6z motivasyon ve 6z ydnetim tekniklerini kapsayan, bireye
6zgU (Fidan, 2018) farkh dizeylerdeki 6z liderlik davraniglarinin is doyumuna etki eden
psiko-sosyal faktorler ile érgutsel ve gevresel faktorleri etkileme dizeyinde de farkliliklara
neden olmasindan kaynaklanabilecegi distiniimektedir. Ugurluoglu (2010) calismasinda,
saglik calisanlarinin 6z liderlik stratejilerinin is tatmini Gzerindeki etkileri ve is 6zerkligi
ile yas, cinsiyet, egitim, hizmet slresi gibi demografik degiskenlerin 6z liderlik stratejileri
Uzerindeki etkilerini incelemis, 6z liderlik stratejilerinden davranis odakli stratejilerinin
ve dog@al 6dil stratejilerinin ¢alisanlarin is tatminini pozitif yénde etkisi oldugunu, yapici

dustince modeli stratejilerinin ise is tatmini ile negatif ydnde etkisi oldugunu tespit etmistir.
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Politis (2006) tarafindan yapilan arastirmada ise 6z liderlik stratejilerinden davranis odakl
stratejiler ile is tatmini arasinda ylksek dizeyde bir iliskiye rastlandigini belirtmektedir.
Kutanis (2018) tarafindan yapilan calismada elde edilen bulgulara gore; is doyumu ile
0z liderlik tarzlari ve stratejilerinin kullaniminin yiksek seviyede oldugu, is doyumu ile 6z
liderligin alt boyutlari arasinda ayni ydénde orta derecede ve anlaml bir iliski bulundugu,
6z liderlik stratejilerinin kullaniminin, 6zellikle davranis odakli stratejilerinin kullaniminin
is doyumu Uzerinde ylUksek etkisinin gorildigu belirtimektedir. Arli (2011) tarafindan
dgretmenlere yonelik olarak yapmis oldugu calismada, ilkégretim okullarinda gérev yapan
6gretmenlerin 6z liderlik davranislarinin is doyumlari Gzerinde pozitif ve anlaml etkisinin
oldugu sonucuna ulagilmisti. Tim bu veriler i1siginda arastirmada bulunan sonuglar
literatir tarafindan da desteklenmektedir. Ozsoy (2012) tarafindan yapilan arastirmada,
6z liderlik davraniglarinin calisanlann is doyumlar Gzerindeki etkilerine bakilmis, elde
edilen bulgularin anlamliik gdstermedigi ve ¢ok az boyutun is doyumunu etkiledigi tespit
edilmis, 6z liderlik davraniglarinin is doyumu lzerinde anlamli etkisinin olmadigi yéniinde
sonug¢ belirtilmistir.

Sonug olarak, katiimcilarin toplam is doyum dizeyleri ile i¢sel is doyum dizeylerinin
yiksek oldugu, digsal doyumlarinin ise orta dizeylerde oldugu; 6z liderlik stratejilerini
kullanma diizeylerine bakildiginda kendini cezalandirma alt boyutunun ortalamanin altinda
kaldigi ve en az kullanilan boyut oldugu, dogal 6dillere distinceyi odaklama, kendini
g6zlemleme ile dustince ve fikirleri degerlendirme alt boyutlarinin cok yiksek diizeylerde
oldugu ve en c¢ok kullanilan alt boyutlar oldugu tespit edilmistir. Yapilan bu calisma
sonucunda katilimcilarin 6z liderlik diizeylerinin yiksek oldugu sonucuna variimistir. Ayrica
katiimcilarin is doyum diizeyleri ile 6z liderlik diizeyleri arasinda pozitif yonde dogrusal bir
iliskinin oldugu, 6z liderlik diizeyinin artmasiyla birlikte is doyum diizeyinin de arttig tespit
edilmistir. Bu anlamda, katiimcilarin is doyum duzeylerinin ylksek tutularak istenilen
bireysel ve 6rgltsel basarinin elde edilmesi, arzu edilen hedeflere ulasilabilmesi igin 6z
liderlik stratejilerinin kullanilmasi yéniinde egitimlerin verilmesi dnem arz etmektedir.
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Abstract

This study was carried out to determine how the self-leadership behaviours of youth
leaders working in central and provincial branches of Turkey’s Ministry of Youth and
Sports affect job satisfaction. Being descriptive in nature, the research employs a study
group consisting of 303 volunteer participants from 741 youth leaders working in central
and provincial branches of the Ministry of Youth and Sports. The Personal Information
Form, the Minnesota Satisfaction Scale and the Self-Leadership Scale were used to
collect data. The data obtained in the study were analysed using SPSS 25.0 (Statistical
Package for Social Sciences). The findings reveal that the overall job satisfaction
and internal satisfaction of youth leaders is high and that their external satisfaction is
moderate. The following three sub-dimensions of focusing thoughts on natural rewards,
observing oneself and evaluating thoughts and ideas are very high in self-leadership.
Imagine a successful performance by setting a goal for yourself, speaking on yourself,
rewarding yourself, reminders and total self-leadership are also high in self-leadership.
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Impact of Youth Leaders’ Self-Leadership Behaviours on Job Satisfaction

We did, however, find it be below the average in the self punishment sub-dimension.
Moreover, the findings revealed a positive and significant, albeit low relationship between
job satisfaction and self-leadership. Additionally, there is a positive and significant, albeit
low relationship between job satisfaction and selfleadership. As a result, a positive linear
correlation was found between youth leaders’ self-leadership and job satisfaction levels.
In other words, as the level of self-leadership increases, so does job satisfaction.

Introduction

Self-leadership is an extension of the concept of self-management (Manz & Sims, 1980)
based on self-control theory by using the leadership substitution idea of Kerr and Jermier
(1978) (In: Dogan & Sahin, 2008). Self-leadership covers self-regulation, self-control, self-
motivation and self-management techniques (Fidan, 2018). It is defined as the process
of influencing and guiding oneself and as having the necessary self-control to succeed
as an individual or organisation through specific cognitive and behavioural strategies
(Manz, 1986), and has emerged as a new form of leadership. Individuals with high self-
leadership are constitute significant strategic resources for organisations (Kizrak, Bigcakgi
& Basim, 2017). To maintain a successful sharing of leadership between leaders and
employees, organisations should institute some basic components, like giving employees
self-leadership responsibilities, allowing employees to request to share in leadership
roles and having sufficient self-leadership skills (Tabak, Sigri & Turkdz, 2013). In general,
self-leadership strategies that include three strategic dimensions (i.e., behaviouroriented
strategies, natural reward strategies and constructive thinking models [Manz, 1992;
Houghton & Neck, 2002]) may be learned and improved upon (Dodan & Sahin, 2008).
They are a set of strategies that focus on behaviour and thoughts (Konan & Atik, 2015).
Stemming from self-leadership strategies, behaviour-oriented strategies comprise the
following sub-strategic dimensions: self-observation, self-determination, self-reward,
self-punishment and reminders (Ugurluoglu, 2010) whereas constructive thinking model
strategies include the following three sub-strategies: imagining successful performance,
talking to oneself and evaluating thoughts and ideas (Kizrak et al., 2017). Just as one of
the most important parts of individuals’ lives is their job (Gill, 1999; In: Ustiin, Bahadlr,
Temel & Birol, 2016), jobs constitute one of the most significant social environments in
individuals’ lives. Work is a determinant in human life, both as an individual and social
activity (Sahin, 2013; In: Aydin, Birol & Temel, 2017). Job satisfaction and dissatisfaction
are intangible and complex concepts defined as an attitude, behaviour and feelings toward
one’s work. Whereas exhibiting a positive attitude, behaviours and feelings toward one’s
job is described as job satisfaction, exhibiting a negative attitude, behaviours and feelings
is described as job dissatisfaction (Coknaz, 1998). While participating in joint activities in
young peer groups helps adolescents’ social developments (Birol, Temel & Aydin, 2018),
youth leadership is treated as a separate competence area that encompasses teamwork,
responsibility and developing ideas (Yetim, 1996). Youth leadership is now seen as a
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profession in developed countries (Bayturan, 1995). The Instructions of Youth Leadership
on Education, Working Procedures and Principles defines youth leaders employed in the
Ministry of Youth and Sports as follows:

A youth leader is a person who has received a youth leader certificate
given to those candidates who have successfully completed youth
leadership training courses organised by the Ministry and who are to
aid in coordinating management and youth in the youth centre, act as
guides and help prepare and execute active programmes (www.gsb.
gov.tr).

Youth leaders’ effective use of self-leadership strategies is thought to have a positive
impact on their performance and job satisfaction levels.

Method

The study consists of two processes. The first examines job satisfaction and self-
leadership levels of youth leaders working in the Ministry of Youth and Sports central
(General Directorate of Youth Services) and provincial organisations (youth centres
located throughout Turkey’s 81 provinces). The second process statistically analyses the
effects of self-leadership behaviours on youth leaders’ job satisfactions.

Research Model

The study is descriptive in nature. Descriptive statistics are used in the quantitative process
of collecting, describing and presenting numerical values for a variable (Blyukéztirk, 2010).

Materials and sampling

The research materials are comprised of information of youth leaders working in the
Youth Services General Directorate of Ministry of Youth and Sports General Directorate
and other youth leaders in the youth centres of 81 provincial organisations in Turkey’s
cities and towns. A total of 303 youth leaders voluntarily participated in this study.
Homogeneous sampling was employed as it allows researchers the opportunity to reach
individuals with certain qualifications defined in a subject. It is assumed that this number
is sufficient in representing the universe.

Used Data Collection Tools

A questionnaire form comprised of two parts was employed in this study. The first
part of the questionnaire form solicits participants’ demographic information, such as
age, gender, education, marital status, total working period in the profession, monthly
income level and daily mean working time. In the second part, the Minnesota Satisfaction
Questionnaire was employed to determine youth leaders’ job satisfaction levels and the
Self Leadership Questionnaire for self-leadership behaviour levels was analysed.
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Minnesota Satisfaction Scale: The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) was
developed by Weiss, Davis, England and Lofguist (1967). Its validity and reliability
was adapted in Turkish by Baycan (1985). The questionnaire has internal and external
satisfaction features and includes a total of 20 five-point Likert-type questions.

Self-leadership Questionnaire: Anderson and Prussia (1997) developed the Self-
Leadership Questionnaire (SLQ), after which Houghton and Neck (2002) reviewed and
revised it, which resulted in the Revised Self-Leadership Questionnaire (RSLQ). The
RSLQ was then adapted into Turkish by Tabak et al. (2013), who also verified its reliability
and validity. The questionnaire contains 29 five-point Likert-type questions indicating
participation frequency. Behaviour-originated strategies include three dimensions,
namely, natural reward strategies and constructive thinking model strategies. They also
contain eight sub-dimensions, namely, (i) imagining successful performance by setting
goals, (i) self talking, (iii) self rewarding, (iv) evaluation of thoughts and ideas, (v) self
punishment, (vi) self observation, (vii) focusing of thinking on natural rewards and (viii)
setting self reminders. Four questions related to self punishment dimension were reverse
scored.

Data Analysis

The obtained data in this research were analysed using SPSS 25.0 (Statistical Package
for Social Sciences) for Windows. Within the scope of the research, “Lost Data Analysis”
was examined and it was seen that there was no missing data and identifying reminders.
Both a Kolmogorov-Smirnov test and a Shapiro-Wilk test were used to test whether the
data obtained from both questionnaires exhibited normal distribution. The results of these
tests revealed that the data did not exhibit normal distribution. However, the skewness
and kurtosis coefficients were calculated using continuing normality tests. The skewness
and kurtosis values for self leadership were -.345 and .780, respectively. The skewness
and kurtosis values for job satisfaction were -.714 and .0.58, respectively. The skewness
and kurtosis values are expected to range between +2.0 and -2.0. The data collected
for this study show that these skewness and kurtosis values ensure normal distribution.
(Tabachnick and Fidell, 2013). Accordingly, parametric tests were used for statistical
evaluations because they showed normal distribution patterns of the questionnaire and
its sub-dimensions. We conducted a free sampling t-test to compare the two group
means while taking variance into consideration. At first, the correlation analysis was used
to determine the relationship between the questionnaires. Finally, we conducted a simple
linear regression analysis to determine the relationship level.

Results

When the reliability of the self-leadership and job satisfaction questionnaires and their
sub-dimensions were analysed, we found very reliable values for job both satisfaction
(0=0.926) and self-leadership (=0.879).
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The sub-dimension scores regarding youth leaders’ job satisfaction levels and their job
satisfaction level total score were determined. Whereas the total job satisfaction of youth
leaders and internal satisfaction are high, their external satisfaction levels are moderate.

Both the sub-dimension scores for youth leaders’ self-leadership levels and self-
leadership level total score were determined. The sub-questionnaire results for focusing
of thinking on natural rewards, self-observation and evaluation of thoughts and ideas were
quite high. Moreover, imagining successful performance by setting goals for yourself,
self-talking, self-rewarding reminders and total self-leadership for the sub questionnaire
results dimension are high. However, they were below average in the self-punishment
sub-dimension.

When the relationship between youth leaders’ self-leadership and job satisfaction levels
were analysed, we found a positive linear relation to exist between them. This means
that job satisfaction increases with self-leadership. The p-value for youth leaders’ job
satisfaction and self-leadership levels was found to be 0.000 (p<0,050), indicating
normal distribution. If sampling size is bigger than 35, a Kolmogorov-Smirnov (K-S) test
(McKillup, 2012) is used. In case of a size smaller than 35, a Shapiro-Wilk test (Shapiro &
Wilk, 1965) is preferred. Since our study included 303 participants, we employed a K-S
test to ascertain whether the variables fit the normal distribution.

The two values of f=14.002 and p=.000 in the regression analysis for self-leadership
and job satisfaction show meaningful results for the regression model as a whole. The
dependent variable explanation rate of the independent variable in the model was found
to be4.4%. The Durbin-Watson value was .660 in the obtained data. Accordingly, job
satisfaction and self-leadership have a positive (3=.211) and meaningful (p=.000) relation.

Discussion and Conclusion

In conclusion, both total and internal job satisfaction are high. However, external
satisfaction is moderate levels. Upon checking the usage levels of self leadership
strategies, we found self-punishment to be under the mean value and to be a less
frequently used parameter. The sub-dimensions of focusing on natural rewards, self-
observation and evaluating thoughts and ideas are quite high and were seen to be the
most used parameters.

Furthermore, we found a linear relationship between job satisfaction and self-leadership
levels. Specifically, increased self-leadership levels lead to increased job satisfaction.
Consequently, it is necessary to maintain high job satisfaction levels and implement
education and training programs to achieve the desired self-leadership goals.
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