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YONETICI VE YONETICi ASISTANLARININ OZ LIDERLIK DUZEYLERININ BELIRLENMESINE
YONELIK BIR ARASTIRMA'

A RESEARCH ON DETERMINATION OF THE LEVEL OF SELF LEADERSHIP FOR THE MANAGER AND
EXECUTIVE ASSISTANT

Gamze AY**
Oz
Bu calismada yonetici ve yonetici asistanlarinin 6z liderlik seviyelerinin belirlenmesi amaglanmustir. Bunun i¢in 85 Yo6netici ve
85 yonetici asistani secilmistir. Arastirmanin evrenini Gaziantep’te kamu ve ozel sektorde faaliyet gosteren isletmeler olusturmaktadir.
Anket teknigi ile veriler toplanmis ve analiz edilmistir. Arastirma konusuna yonelik olarak gegerlilik ve giivenilirlik testi yapilan Tabak,
Sigr1 ve Tiirkoz (2013) ‘tin Tiirkge ‘ye uyarladig 6z liderlik 6lgegi veri toplama aract olarak kullanilmistir. Oz Liderlik olgeginin
Cronbach’s Alpha degeri 0.889dur. Olgegin acikladig1 varyans oranlarina bakildiginda toplamda %68.3 oldugu goriilmektedir. Yonetici
ve yonetici asistanlarmin hatirlaticilar belirleme, kendini gézlemleme, diistince degerleme, hedef belirleme, basarili performans hayali
kurma ve dogal odiile odaklanma boyutlarinda c¢ok yiiksek; kendini 6diillendirme ve kendi kendine konusma boyutlarinda ytiksek;
kendini cezalandirma boyutunda ise orta seviyede olduklar: belirlenmistir. Yoneticinin egitim durumu ile 6z liderlik diizeyi arasinda
anlamli farklilasma tespit edilmistir. Yonetici ve yonetici asistanmin yas durumu ile 6z liderlik alt boyutlarinda anlaml: iligkiler
bulunmustur. Yonetici asistaninin egitim durumu ve asistanlik egitimi almis olmasi yoneticisinin bazi 6z liderlik boyutlariyla anlaml
iligki tespit edilmis; ancak asistanin 6z liderlik seviyesi arasinda anlamli bir iligski bulunamamustir.

Anahtar Kelimeler: Oz Liderlik, Yonetici, Yonetici Asistani.

Abstract

This study aimed to determine the manager and executive assistant of the self-leadership level. With these reasons, 85
managers and 85 executive assistants were included to the study. The research population constitutes businesses in the public and
private sectors in Gaziantep. The data were gathered with the interview technique and then analyzed. Research conducted for the
subject of the validity and reliability of the test Tabak, Sigr1 and Tiirkdz (2013)'s self-leadership of the Turkish adaptation of the scale
was used as data collection tool. Cronbach’s Alpha value of the scale of the self-leadership scale is 0.889. With the variance ratios of the
scale, it is seen that the ratio is 68.3 % in total. The manager and executive assistant to determine reminders, self-monitoring, idea
evaluation, goal setting, dream of setting up in the successful performance and natural reward to focus factors are the highest level; self-
reward and high self-talk in factors are high level; the factor of the self-punishment is determined that a moderate level. Between on the
educational status of the manager and self-leadership has been determined a significant difference level. With the age of assistant and
administrator has been determined a significant relationships in the self- leadership dimensions. There is a significant correlation
between having received education and training of assistant with manager’s self-leadership’s factor, but there is no significant
relationship between the assistant's level of self-leadership.

Keywords: Self-Leadership, Manager, Executive Assistant.

1. GIRIS

Yonetim tarihine baktigimizda yonetim yaklagimlari konusunda klasik yonetim anlayisindan
uzaklasilmakta ve organik orgiit yapilarinda insanin ¢nemi vurgulanan modern yonetim yaklasimlar:
tizerine calisilmaktadir. Insan odakli yonetim davramslarinin 6rgiitlerin performans ve verimliligini
etkiledigi gortilmektedir. Insanlar vasitasiyla is yapma sanati olan yonetim, personeli giiclendirme
anlayisiyla, calisanlarin kendi is yasamini organize etmesini, 6rgiit amagclarma dahil edilmesini, is yaparken
kendi igindeki pozitif duygularla bir gii¢ elde etmesini saglamalidir. Bunun icin ¢alisanlarin kendi kendine
liderlik etmesini saglayabilmelidir. Bu konu alanyazinda 6z liderlik bashigiyla calisilmaktadir. Oz liderlik
yonetim tarziyla, calisanin kendini yonlendirmesi ve basarili olmasi igin gerekli olan motivasyonu kendi
kendine saglayarak is siirecinde basarili olmasi amaglanmaktadir.

Kerr ve Jermier (1978: 375-403), belirli durumlarda calisanlarin kendini kontrol edebilme diizeyinin
bir liderlik ikamesi olabilecegini Onererek ‘kendi kendini kontrol’ kavramini yonetim literatiirtine
kazandirmistir (Dogan ve Sahin, 2008:81).

Yonetici ve liderlerin etkili bir yonetim sergilemesi tncelikle kendi kendini y&netebilmesi ve
kendisine liderlik edebilmesine baghdir (Dogan ve Sahin, 2008:81). Mans ve Sims (1980) liderlik icin
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alternatif olarak kendi kendine liderlik kavraminin temelini gorev yapisi ve emir kaynakh bir dis lider
olmayan “kendi kendine liderlik” olarak tanitt1 (VanSandt ve Neck, 2003:375).

Literatiir incelendiginde; psikolojik faktorler, saglik ve is ¢iktilar: (Dolbier vd., 2001), kisilik kavrama,
duygusal denge, kendini denetleme i¢ denetim odagr vb. karakter ozellikleri (Houghton ve Neck, 2002),
yaraticilik, inovasyon ve is performansi (Diliello ve Houghton, 2006; Curral 2009) gibi bir ¢ok farkli degisken
ile 6z liderlik stratejileri arasinda iligkilerin incelendigi ve bu kavramlar ile anlaml iligkiler tespit edildigi
goriilmektedir. Lovelace vd. (2007) tarafindan yapilan ¢alismada ise 6z liderlik uygulamalarinin is stresi ile
miicadele etmede pozitif etkiler yarattig1 ve ayrica aktif is gevresi olusturmada olumlu etkileri oldugu
sonucuna ulasiimistir (Kayral, 2016:18).

Bir calismada, 6z liderlik (self-leadership) diisiince egitimine katilan calisanlarin, zihinsel
performansi, is doyumu, duygu durumu, 6z yeterlik beklentilerinin egitim alamayanlara gore gelistigi
sonucu bulunmustur (Neck, Smith ve Godwin, 1997).

Oz liderlikte herkes enerjisini kendi liderlik biciminden almaktadir. Bu yaklasima gore liderlerin
yeni Olgiitii, kendi gelecegini dogru belirleme, yeteneklerini tanima ve en st diizeyde gelistirme olarak
goriilmektedir. Boylece 6z liderlikte; galisanlarin ¢ncelikle kendilerine 6nderlik etmeyi bilebilmeleri daha
sonra da digerleriyle liderligi paylasmalar: (Houghton vd., 2003: Lovelace vd., 2007“den akt. Tiirkoz, 2010)
56z konusudur (Goksoy vd.,2014:105).

Manz ve Sims tarafindan (1991) stiper liderlik olarak tanimlanan liderlik biciminin odak noktasinda
kendi kendilerinin lideri olan izleyenler (followers) yer almakta ve giic, lider ile izleyenler arasinda
paylasilmaktadir. Ele alinan yapida siiper liderin gorevi; is igin gerekli olan becerilerin ve 6z liderligin
gelistirilmesi igin izleyenleri desteklemesi ve onlara yardim etmesidir (Kayral, 2015:144).

Manz ve Sims, kendi kendini yoneten gruplarda roller iistlenmis liderler tizerinde yapmis olduklar:
calismalarda, liderlerin, kendi kendini pekistirme, gozlemleme ve degerlendirmeyi tesvik ettiklerini; kendi
beklentilerini degerleme ve ona gore hareket etmeyi; kendilerine amag belirlemeyi ve gerekli oldugunda
kendilerini elestirmelerini uyguladiklarmni gérmislerdir (Cirpan, 1997: 62).

Oz liderlik yaklagimi personel giiclendirmenin 6zii olup, calisanlarimi giiglendirme yaklasimi
icerisinde olan orgiitler, calisanlarin kendi kendilerini yonetip kendilerine liderlik etme becerilerine
giivenmeleri gerektigini gormiislerdir. Baskalari ile isbirligi yapmay1 oneren kendi kendine liderlik, sadece
¢alisanin performansinin bir bilesenini gostermemekte ve buna ilave olarak takim veya grubun basarisinin
temel unsurudur. Calisanlarin, bir grup icerisinde faaliyette bulunurken kendi yeteneklerine ve becerilerine
ulasabilmeleri icin kendi kendilerini yonetebilmeleri ve kendilerine liderlik edebilmeleri gerekli olup
calisanin kendini yonlendirme ve basarili olma icgin gerekli olan motivasyonu kendi kendine saglayarak
gerceklesen bir etkileme stireci olan kendi kendine liderlik yaklasiminda kullanilan ti¢ temel strateji, bireysel
etkinligi ve dolayisiyla orgtitsel etkinligi olumlu yonde artirmak igin kullanilan belirli davramssal ve bilissel
stratejilerdir (Dogan ve Sahin, 2008: 91).

Oz liderlik diistince teorisi, calisanlarin arzu edilen diisiince kaliplarinin yapict bir sekilde kurulmasi
ve devam ettirilmesi tizerinde odaklanmaktadir. Bu bakis acisi, (hem fonksiyonel hem de fonksiyonel
olmayan davranigsal aliskanliklarmi gelistirme egilimi), hemen hemen otomatik bir sekilde yaptigimiz
secimler ve bilgi isleme yolundaki algilarimizi etkileyen diistince aliskanliklarinin gelistirilebilecegini ileri
stirmektedir (Neck, Smith ve Godwin, 1997).

Yonetici asistanlar1  orgiitsel yonetimin  gergeklestirilmesinde yoneticilere yonetim  isini
gerceklestirmede yardimci olmaktadirlar. Orgiitsel faaliyetleri gerceklestiren yonetici asistanlar1 kendisini
yonetebildigi gibi yoneticisini de yonetebilme becerisine sahip olabilmelidir. Kendi kendine yonetim
gerceklestiremeyen yonetici asistanlarinin, yoneticilerini yonetebilmeleri zorlasacaktir. Ayni sekilde 6z
liderlik 6zellikleri olmayan yoneticiler de asistanlarini yonetmekte giigliik cekerler. Oz liderlik niteliginin
orgiit yoneticileri ve calisanlar1 agisindan 6nemi dolayisiyla, bu calismada, yonetici ve yonetici asistanlarinin
oz liderlik diizeylerinin belirlenmesi ve baz1 degiskenler acisindan analiz edilmesi amaglanmuistir.

2. OZ LIDERLIK KAVRAMI

Kendi kendine liderlik kavrami, ilk kez 1980’lerin ortalarinda (Manz,1983, 1986) kendi kendine
yonetim kavraminin genisletilmesi ile ortaya ¢ikmis olup kokleri kendi kendine kontrol teorisi ve Kerr ve
Jermier'in (1978) liderlik ikameleri fikrine dayanmaktadir (Neck ve Houghton,2006: 270; aktaran
Ugurluoglu, 2010:177).

Oz liderlik kavramu ilk olarak Manz tarafindan 1986 yilinda “kisinin bireysel ve 6rgiitsel basariy1
elde etmesi icin ihtiyac1 olan motivasyonu kendisine saglamasi ve kendisini etkileyerek yonlendirme stireci”
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olarak tanimlanmistir. Esasinda bu kavram, organizasyon siireclerinde kendi kendini etkileme teorisinin
daha gelismis bir sekli olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tabak, Sigr1 ve Tiirkoz, 2013:215).

Kendi kendine liderlik bilgi islerinde 6nemlidir ve modern orgiitlerde ideal bir yonetim olarak ifade
edilir. Oz-liderlik, modern bilgi calismalarinda, calisanlarmn psikolojik refahi yani iyi olma haline énemli bir
katkis1 oldugundan dolay: birincil yonetim stratejisi olarak tanimlanir. (Thingvad, 2014:104).

Arastirmacilar tarafindan genel olarak 6z liderlikte, davranis odakl (behavior-focused strategies),
dogal odiil (natural reward strategies) ve yapici diistince model stratejileri (constructive thought pattern
strategies) olmak {tizere ii¢ stratejinin kullanildig1 goriilmektedir (Houghton vd. 2002: 35, Manz 1992: 59,
Manz vd. 1980: 362, Neck vd. 2006: 275, Dogan vd.2008: 140; aktaran Tabak, Sigr1 ve Tiirkoz,2013:215).

2.1. Davranis Odakli Stratejiler

Davranis odakli stratejiler bireyin 6z farkindaliginin artirilmasimi amaglamakta ve gerekli fakat belki
de hos olmayan isleri igeren davramslarin denetimini saglamaktadir. Davranis odakli stratejiler kendi
kendini gozleme, kendine hedef belirleme, kendini o6diillendirme, kendini cezalandirma ve ipucu
stratejilerini kapsamaktadir (Neck ve Houghton, 2006: 271; Houghton ve Neck,2002: 673; Ugurluoglu,
2010:177).

Davranis odakl: stratejiler, is performansi ve 6z denetim mekanizmalariyla ilgili bireysel 6z bilinci
artirir. Davranis odakli stratejiler sayesinde bireyler proaktif bir sekilde ¢evrelerini yeniden sekillendirir,
davramiglarini diizenler ve performanst maksimize eder (Marques-Quinteiro vd., 2012:554).

2.1.1. Kendini Odiillendirme

Bireyin = davramislarini  yonlendirmesini  saglayan  yontemlerden  birisi de  kendini
odiillendirmesidir(Manz 1992). Kendini odiillendirme, elde edilen bir basari igin bireyin zihinsel olarak
kendini tebrik etmesi, sevdigi bir sarkiy1 kendisine armagan etmesi gibi basit ve soyut ya da 6nemli bir
projenin sonunda cikilan 6zel bir seyahat, kendisine aldig1 bir hediye vb. gibi somut da olabilmektedir.
Burada 6nemli olan bireyin hedefledigi ve arzu edilen davranislar: sergilemesi sonucunda kendisini hosuna
giden somut ya da soyut bir seylerle ddiillendirmesidir (Manz, Sims 1980; aktaran Kayral, 2015: 145).

2.1.2. Kendini Cezalandirma

Bu strateji, bireyin arzu edilmeyen davramglarinin yok edilmesine veya azaltilmasina yonelik olarak
davraniglarini diizeltebilmesi icin kendini olumlu yodnde cezalandirmasini 6ngdrmekte olup kendini
cezalandirma, “kendi kendine hatalarini diizelterek geri besleme saglama” olarak da ifade edilmektedir. Bu
stratejinin amaci, birey tarafindan olumsuz davranislarinin sebeplerinin degerlendirilmesidir. Bu
degerlendirme sonucunda da, hatalarin belirlenmesi ve bunlarin tekrar edilmemesidir (Tabak vd, 2013: 216).

2.1.3. Kendini Gozlemleme

Kendini gozlemleme, calisanin, neden, ne zaman ve hangi sartlar altinda belirli davranislari
sergiledigiyle ilgili bilgi sahibi olmasini kapsamaktadir. Bir bakima, farkindalik diizeyini artirmaktir. Bu tiir
farkindalik, etkisiz ve verimsiz davranislari ortadan kaldirmak veya degistirmek icin gerekli olan bir
adimdir (Manz ve Neck, 1999: 21-35; Manz ve Sims, 1980: 364; aktaran Dogan ve Sahin, 2008:83).

2.1.4. Kendine Hatirlaticilar Belirleme

Kendine hatirlaticilar belirleme stratejisi, ¢ogunlukla fiziksel objelerin veya diger bireylerin
kullanilmasiyla, yapilmas: gereken 6nemli konularin bireye hatirlatilmasina yararken, bu sayede birey bu
nesne ve kisileri dikkat odaklamaya yardimc gibi algilamaktadir. Birey bu siiregte onlar1 gordiigiinde kendi
yapmasi gereken davranislar: animsayarak kendi motivasyonunu saglayabilmektedir (Tabak vd, 2013: 217).

2.2. Dogal Odiil Stratejileri

Kendi kendine liderlik stratejilerinden olan dogal 6diil stratejileri, yapilan faaliyetlere pozitif bakis
agisiyla yaklasmay1 ve boylelikle yiiksek performansa ulastirmay1 amaglamaktadir. Bu stratejiler, verilen bir
isin veya etkinligin zevk veren yaninin ortaya ¢ikartilmasi diisiincesiyle ilgilidir, Bu durum, ¢alisani daha
fazla motive etmekte, basarma azmini artirmaktadir (Houghton ve Neck, 2002: 673; Neck ve Houghton,
2006: 272; aktaran Dogan ve Sahin, 2008: 87). Bu strateji bireyin kendisinin hosuna giden davrarslari
sergilemeye odaklanmasi ve tekrar etmesi, hosuna gitmeyenleri ise yapmamasina yoneliktir (Tiirkoz
vd.,2012:321). Dogal odil stratejisi uygulanirken temel amag; bireyin, gorevlerini yerine getirirken icsel
motivasyonunu artirmasidir (Manz ve Neck, 2004; Kayral, 2016).

2.3. Yapici Diisiince Modeli Stratejileri

Yapicr diistince modeli stratejileri performansi olumlu yonde etkileyebilecek olan istenilir diistince
modellerinin olusturulmas1 ve stirdiiriilmesini kapsamaktadir (Ugurluoglu, 2010:178). Yapic1 diistince
modeli stratejileri, bireyin yeni fikirler gelistirmesi, yaraticiigini kullanmasi ve bunlarin aligkanlik haline
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gelen davranislara dontistiirmesini kapsamaktadir (Houghton ve Neck, 2002: 674). Bu stratejiler genel
olarak, kendisine hicbir yarari olmayan diisiince ve fikir kaliplarini degerlendirerek, bunlari olumlu ve
faydali olanlarla degistirmesi, olumlu yonde kendi kendine konusmalar ile telkinlerde bulunmasi ve yaptig1
her faaliyette o isi basariyla tamamladigini hayal etmesi olarak siniflandirilmistir (Tabak, Ttirkdz ve Basim,
2011: 24).

2.3.1. Hedef Belirleme

Locke ve Latham yaptiklari calismalar neticesinde, kendilerine 6zel seviyelerde, yiiksek ve
basarilmasi zor hedefler belirleyebilen calisanlarin, performanslarinda da pozitif yonlii artislar oldugu
ortaya konurken, Manz ve Sims, calisanlarin elde ettigi bu basarilarin sadece kendisine degil ayn1 zamanda
orgiitii acisindan da oldukga yararh sonuglari olacagini ifade etmislerdir (Tabak vd, 2013: 216).

2.3.2. Basarili Performans Hayal Etme

Bu strateji bireyin hayali olarak gelecege doniik tecriibeler yasamasi, zihinsel betimlemeler ve
imgesel egzersizler yapmasi olarak tanimlanmaktadir (Houghton vd. 2002: 676; aktaran Tabak, Sigr1 ve
Tiirkoz, 2013:217).

2.3.3. Kendi Kendine Konusma

Bireyin kendi kendine sozlii ya da sozsiiz olarak yapici yonde telkinlerde bulunarak konusmasi, ne
yapmasmin uygun olacagini kendisine hatirlatarak stres seviyesini azaltabilmesi, kendisini diizene
sokabilmesi ve boylelikle de performans artis1 saglayabilmesi bu stratejiyi kisaca agiklamaktadir (Houghton
vd. 2007: 49; aktaran Tabak, Sigr1 ve Tiirkoz, 2013:217 ).

2.3.4. Disiince ve Fikirlerini Degerlendirme

D’Intino vd. (2007: 115)'ne gore bu strateji; islevsel olmayan diisiincelerin belirlenerek bunlarin
yerine daha yapici ve etkili olanlarin kullanilmasi, boylece bireysel performansta artis olmasi, bunun tersine
islevsel olmayan diistince ve fikirlerin ise bireyde depresyona neden olarak isgticii kaybina yol acabilecegi
seklinde ifade edilmektedir aktaran Tabak, Si1gr1 ve Tiirkoz, 2013:217).

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, yonetici ve yonetici asistanlarinin 6z liderlik diizeylerinin belirlenmesidir.
Arastirmanin ana sorusu Yonetici ve Yonetici asistanlarinin 6z liderlik diizeyi nedir? Arastirmanin amaci
kapsaminda asagidaki hipotez ve alt hipotezler test edilmistir.

Ho: Yonetici ve Yonetici asistan1 olma durumu ile 6z liderlik boyutlar1 arasinda iliski yoktur

Hi: Yonetici ve Yonetici asistani olma durumu ile 6z liderlik boyutlar1 arasinda iliski vardir.

Hp: Yoneticilerin egitim durumu degiskeni agisindan 6z liderlik boyutlarinda farklilasma vardir?
Hs: Yonetici ve Yonetici Asistanlarmin yas degiskeni ile 6z liderlik diizeyleri arasinda iliski vardar.

Hay: Yonetici asistanlarinin almis oldugu orgiin ve mesleki egitim degiskeni acgisindan ¢z liderlik
diizeylerinde farklilasma vardir.

Ha1Y06netici asistanlarinin egitim durumu ile 6z liderlik diizeyi arasinda iligki vardir.

Ha.2 Yonetici asistaninin asistanlik egitimi alma durumu agisindan kendi 6z liderlik diizeyi arasinda
iligki vardar.

Ha3.Y0netici asistaninin egitimden memnuniyet durumu ile 6z liderlik seviyesi arasinda iliski vardir.
Ha.4Y0netici asistaninin istedigi egitim diizeyi ile 6z liderlik diizeyi arasinda iliski vardir.
Ha5.Y0netici asistaninin aldig1 6rgiin egitimle yoneticinin 6z liderlik diizeyi arasinda iliski vardir.

Ha6.Y0netici asistaninin, asistanlik egitimi almis olmasiyla yoneticinin 6z liderlik diizeyi arasinda

iligki vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Gaziantep’te faaliyet gosteren isletmelerden olusmustur. Evrenin tamamina
ulasmanin zorlugu ve zaman kisiti nedeniyle arastirmada kolayda ornekleme yontemine gidilmistir.
Arastirmada 85 yonetici ve 85 yonetici asistani olmak tizere 170 ¢alisana ulagilmustir.

3.3. Veri Toplama Araci ve Verilerin Analizi

Calismada veri toplama araci olarak iki asamadan olusan bir anket kullanilmistir. Anketin birinci
boltimiinde, ¢alisanlarin demografik bilgilerinin soruldugu boliim yer almaktadir. Anketin ikinci
boliimiinde, Tabak vd. (2013) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Oz Liderlik Olgegi” yer almaktadur.
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Tabak, Sigr1 ve Tiirkoz (2013) 6z liderlik olceginin Tiirkge’ye uyarlamasi galismast sonucunda;
olgekle ilgili yapilan modellemeye gore: Oz Liderlik Olgegi 3 boyutlu, 8 alt 6lgekli ve 29 maddeden olusan
bir 6lgek elde edilmistir. Arastirma konusuna yonelik olarak gecerlilik ve giivenilirlik testi yapilan bu dlgek
veri toplama arac1 olarak kullanilmistr.

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS 23 paket programu kullanilarak analiz edilmistir. Oz liderlik ile
baz1 degiskenler arasinda fark olup olmadig t-test ve anova ile; aradaki iligkinin anlamlilik ve yonii ile ilgili
korelasyon testi ile analiz edilmistir.

4. BULGULAR

4.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Calisma grubundan elde edilen verilerin acimlayici faktor analizine uygun olup olmadig Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testi ile asagida aciklanmistir. KMO degeri 0.881 olarak tespit edilmis ve bu
deger orneklem biiyiikluginiin faktor analizi igin “miikemmel” oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirma
gurubuna uygulanan olcege yapilan faktor analizi sonucunda acikladig1 varyans oraninin toplamda %68,3
oldugu tespit edilmistir.

Cronbach’s Alpha degeri 0,889 oldugundan verilerin giivenilirli§inin oldukca yiiksek oldugu
soylenebilir. Faktor analizi sonucunda Oz Liderlik Olgegi Boyutlar1 ‘Davrams Odakli Stratejiler’, “Yapict
Diisiince Modeli Stratejileri’ ve ‘Dogal Odiil Stratejileri’ dir. ‘Davranis Odakl Stratejiler’ boyutu altinda
“Kendini Odiillendirme’, ‘Kendini Cezalandirma’, “Kendini gozlemleme/izleme” ve ‘Kendine Hatirlaticilar
Belirleme’ olmak tizere dort; ‘Dogal Odiil Stratejileri’ boyutu altinda ‘Dogal Odiiller Uzerinde Diisiinceyi
Odaklama’ adinda tek; “Yapic1 Diistince Modeli Stratejileri’ boyutu altinda ise ‘Kendine Hedef Belirleyerek
Basarili Performans Hayal etme’, ‘Kendi Kendine Konusma” ve ‘Diistince ve Fikirlerini Degerlendirme’ ad1
altinda ti¢ faktor yer almaktadir. Ancak yapilan faktor analizi sonucunda “Kendine Hedef Belirleyerek
Basarili Performans Hayal Etme” boyutu “Hedef Belirleme” ve “Basarili Performans Hayal Etme” olarak iki
bashiga ayrilmistir. Olgekte kendini cezalandirma stratejisini olusturan maddeler ters kodlanarak
degerlendirmeye alimustir.

4.2. Demografik Ozellikler

Arastirmada 85 yonetici ve 85 yonetici asistani olmak tizere 170 galisana ulasilmistir.

Yoneticilere iliskin bulgular;
Tablo 1: Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Cinsiyet, Yas ve Egitim Dagilimlar:

Cinsiyet % Yonetici Yas N % Egitim N %
Kadm 21,2 23-29 12 14,1 [ksgretim 2 2,4
Erkek 78,8 30-35 5 59 Lise 2 24
Toplam 100,0 36-40 18 21,2 On Lisans 8 94
41-45 27 31,8 Lisans 36 42,4
46-50 10 11,8 Y.Lisans 30 35,3
51veiizeri 9 10,6 Doktora 7 8,2
Toplam 81 95,3 Toplam 85 100,0
Cevapsiz 4 4,7
Toplam 85 100,0

Arastirma gurubundaki yoneticilerin 18’i kadin, 67’si erkektir. Yas araligina baktigimizda; 12 kisi 23-
29, 5 kisi 30-35, 18 kisi 36-40, 27 kisi 41-45, 10 kisi 46-50 ve 9 kisi 51 ve {izeri yas araliginda olup 4 kisi yasim
belirtmemistir. Yoneticilerin 2'si ilkdgretim, 2’si lise, 8'i 6n lisans, 36’s1 Lisans, 30"u yiiksek lisans, 7’si
doktora mezunudur. Yoneticilerin %85,9"u yiiksekogrenim diizeyinde egitim aldig1 gortilmektedir.
Tablo 2: Yoneticinin Asistani Igin Istedigi Egitim Diizeyi ve Asistanlik Egitimi Alma Dagilimlari

Asistan icin istenen egitim N % Asistan Egitim Aldi1 m1 N %
Lise 3 3,5 Evet 39 45,9
On Lisans 38 44,7 Hayir 44 51,8
Lisans 30 35,3 Toplam 83 97,6
Yiiksek Lisans 12 14,1 Cevapsiz 2 24
Toplam 83 97,6 Toplam 85 100,0
Cevapsiz 2 24
Toplam 85 100,0
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Yoneticilerin %3,5'1 lise, %44,7’si 6n lisans,%35,3’u lisans , %14,1 yiiksek lisans egitimi diizeyini
asistanlar icin talep etmektedir. Asistanlarin 39'u yonetici asistanligi egitimi almis olup, 44’t asistanlik
egitimi almamustir.

Tablo 3: Asistanin Egitim Yeri ve Egitim Alma Dagilimlar1

Asistanlik Egitimi Asistanin aldig1
Alinan Yer egitimden

N % memnuniyet N %
Universite 26 30,6 Evet 72 84,7
Halk Egitim 1 1,2 Hayir 8 94
Is-Kur 1 1,2 Toplam 80 94,1
Ozel Kurs 2 2,4 Cevapsiz 5 59
Hizmet ici Egitim 5 5,9 Toplam 85 100,0
Toplam 35 41,2
Cevapsiz 50 58,8
Toplam 85 100,0

Asistanlarin yonetici asistanligl egitimi aldig1 yerin %30,6’s1 tiniversitedir.%5,9'u hizmet ici egitim,
%1,2'si Is-Kur ve %1,2’si halk egitim merkezinde egitim aldigini ifade etmistir. Asistanlik egitimi alan 39
kisiden 35 ‘i bu soruyu cevaplamustir.

Yoneticilerin %84,7’si asistanlarinin aldig1 egitimden memnun olduklarmi ifade ederken, %94’
alman egitimden memnun olmadiklarini belirtmislerdir.

Yoneticilerin 36’simnin unvamt Miidir, 9unun unvani Sef’tir. Digerleri yonetimi kurulu baskani,
direktor, miidiir yardimeisi, mithendis gibi unvanlara sahiptir.

Yonetici Asistanlari ile ilgili bulgular;

Tablo 4: Asistanlarin Cinsiyet ve Yas Dagilimlar:

Cinsiyet N %
Kadin 61 71,8
Erkek 24 28,2
Toplam 85 100,0

Asistan Yas N %
19-22 16 18,8
23-26 25 29,4
27-30 22 25,9
31-34 7 8,2
35-40 9 10,6
40 ve tizeri 5 5,9
Toplam 84 98,8
Cevapsiz 1 1,2
Toplam 85 100,0

Asistanlarin 61'i kadin, 24’ti erkektir. Yonetici asistanlig1 meslek grubunda kadin sayisinin fazlalii
bu meslek grubunda kadinlarin tercih edildiginin gostergesi olabilir.

Yas gurubuna baktigimizda; 16”s1 19-22, 25’1 23-26, 22si 27-30, 7’si 31-34, 9'u 35-40, 5'i 40 ve {iizeri yas
araligindadir. 1 kisi yasimi belirtmemistir. Yonetici asistanlarinin, yoneticilere gore ¢ok daha geng yasta
olduklar: gortilmektedir.

Tablo 5: Asistanlarm Egitim ve Unvan Dagilimlar:

Unvan N % Egitim N %

Genel Sekreterlik - Ozel Kalem 1 1,2 Lise 12 14,1
Sekreter 6 71 On Lisans 47 55,3
Tibbi Sekreter 1 1,2 Lisans 14 16,5
Yonetici Asistan 71 83,6 Y.Lisans 12 14,1
Toplam 85 100,0 Toplam 85 100,0

Yonetici asistan1 olarak gorev yapanlarin 71'i yonetici asistani, 1'i tibbi sekreter, 6’s1 sekreter, 1'i 6zel
kalem sekreteri unvaniyla calismaktadir. Arastirma gurubunun 12’si lise, 47’si 6n lisans, 14’11 lisans, 12’si
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yiiksek lisans mezunudur. Yonetici asistanlarinin ¢n lisans programindan mezun olma sikliginin fazladir.
Yonetici Asistanligi egitimi universitelerin Biiro Yonetimi ve Yonetici asistanlii programlarinda
verilmesiyle iliskilendirilebilir.

Asistanlarin 18’i 1 yildan az, 15’i 1-2 yildir, 22’si 3-5 yildir,13"t 6-9 yildir, 9'u 10-14 yildir, 6's1 15
yildan fazla stiredir calismaktadir. 2 kisi calisma yilini belirtmemistir.

Asistanlarin mezun olduklar1 boliimler incelendiginde 37 kisi mezun oldugu programi belirtmistir.
Bunlarin 13’4t Biiro Yonetimi ve Yonetici Asistanligi programindan mezun olup, digerleri isletme, kamu
yonetimi, muhasebe, halkla iliskiler, bankacilik gibi sosyal bilimler alanlarindan mezun olmuslardir. Bu
durum yoneticilerin kendi alanlarindan mezun olan yonetici asistanlariyla galismak istemesiyle agiklanabilir.

Tablo 6: Asistanin istedigi egitim diizeyi, Asistanlik Egitim Alma Durumu ve Egitimden Memnuniyet Dagilimlar1

Asistanin istedigi egitim diizeyi N %
Lise 9 10,6
On Lisans 47 55,3
Lisans 23 27,1
Yiiksek Lisans 6 71
Toplam 85 100,0

Yonetici asistanlig1 egitimi ald1 mi1? N %
Evet 40 47,1
Hayrr 42 494
Toplam 82 96,5
Cevapsiz 3 3,5
Toplam 85 100,0

Asistan egitimden memnuniyet N %
Evet 65 76,5
Hayir 8 94
Toplam 73 85,9
Cevapsiz 12 14,1
Toplam 85 100,0

Asistanlik icin ongordugiiniiz egitim diizeyi nedir sorusuna verilen yanitlar inceledigimizde; 9u
lise, 47’si 6n lisans, 23’1 lisans, 6’s1 yiiksek lisans seklinde cevap vermislerdir.

Arastirma gurubunun 401 yonetici asistanlig1 egitimi almis, 42’si bu alanda herhangi bir egitim
almamusgtir. Egitim almayanlarm bu meslekte calistig1 goriilmektedir.

Asistanlarin 65i aldig1 egitimden memnun oldugunu, 8’i memnun olmadigini belirtmis, 12’si fikir
belirtmemistir. Alinan egitimden memnun olanlarin sayis: fazladir.

4.3. Tanimlayici Istatistikler

Yonetici ve yonetici asistanlarinin Oz Liderlik Diizeylerinin Karsilagtirilmast

Tablo 7: Oz Liderlik Boyutlarina Tliskin Diizeylerin Yonetici ve Asistanlar Agisindan Karsilastirilmast

) Yonetici/ _

Oz Liderlik Boyutlar1 Asistan N X S.S. t p

Kendini Odiillendirme Yonetici 85 3,6745 1,04777 ,152 ,879
Asistan 85 3,6510 ,96897

Hatirlaticilar Belirleme Yonetici 85 4,1353 ,85700 ,873 ,384
Asistan 85 4,0235 ,81250

Kendini Cezalandirma Yonetici 85 2,5941 ,96900 1,027 ,306
Asistan 85 2,4471 ,89650

Kendini Gozlemleme Yonetici 85 4,2529 ,68952 ,633 527
Asistan 85 4,1912 ,57690

Diistince Degerlendirme Y6netici 85 4,0941 77938 -,626 ,532
Asistan 85 4,1608 ,59675

Kendi Kendine Konusma Yonetici 85 3,4471 1,01777 -,930 ,354
Asistan 85 3,5843 ,90253

Hedef Belirleme Yonetici 85 4,3176 78832 ,071 ,943
Asistan 85 4,3098 ,63577

Basaril1 Performans Hayali Yonetici 85 4,0784 ,83357 ,319 ,750
Asistan 85 4,0392 ,76534
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Dogal Odiile Odaklanma

Oz Liderlik Genel Durum

Yonetici
Asistan

Yonetici
Asistan

85 4,1118
85 4,1765
85 3,8191
85 3,7972

,87755
,71007

,52468
44250

-,528

,294

Oz liderlik boyutlarindan en yiiksek diizey katiim “Hedef Belirleme” boyutu (X=4,31 - 4,30)’dur. En

diisiik katilim derecesi ise kendini cezalandirma (X=2,59 - 2,44) alt boyutunda goriilmektedir.

Tabloyu genel olarak inceledigimizde yonetici ve yonetici asistanlarinin hatirlaticilar belirleme,
kendini gozlemleme, diisiince degerleme, hedef belirleme, basarili performans hayali kurma ve dogal odiile
odaklanma boyutlarinda ¢ok yiiksek; kendini 6diillendirme ve kendi kendine konusma boyutlarinda
yiiksek; kendini cezalandirma boyutunda ise orta seviyede olduklar: belirlenmistir.

Yonetici ve asistanlarmin 6z-liderlik diizey ortalamalari incelendiginde yoneticilerin X=3,82 ile,
asistanlarin X=3,79 ortalamasindan daha yiiksek oldugu bulunmustur. Yoneticilerin 6z liderlik seviyeleri

daha ytiksektir.

Yonetici ya da asistan olma durumuna gore 6z liderlik boyutlarinda T- Testi sonucu incelendiginde
istatistiksel olarak anlamli farklilasma tespit edilememistir.

Tablo 8: Yonetici ve Asistanlarm Oz Liderlik Diizeyleri Arasindaki iliski

Oz Liderlik Boyutlar1

Yonetici ya da Asistan

Kendini Odiillendirme
Hatirlaticilar Belirleme
Kendini Cezalandirma
Kendini Gozlemleme
Diistince Degerlendirme
Kendi Kendine Konusma

Hedef Belirleme

Basaril1 Performans Hayali

Dogal Odiile Odaklanma

PearsonCorrelation
Sig. (2-tailed)
PearsonCorrelation
Sig. (2-tailed)
PearsonCorrelation
Sig. (2-tailed)
PearsonCorrelation
Sig. (2-tailed)
PearsonCorrelation
Sig. (2-tailed)
PearsonCorrelation
Sig. (2-tailed)
PearsonCorrelation
Sig. (2-tailed)
PearsonCorrelation
Sig. (2-tailed)
PearsonCorrelation
Sig. (2-tailed)

-,012
879
-,067
,384
-,079
,306
-,049
,527
,048
,532
,072
,354
-,006
,943
-,025
,750
,041
,598

Yonetici ve Yonetici asistan1 olma durumu ile 6z liderlik boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski

bulunamamustir. Ho hipotezi kabul edilmistir ve Hi hipotezi reddedilmistir.
Tablo 9: Yoneticilerin Egitim Durumu Degigkeni Agisindan Oz Liderlik Diizeylerindeki Farklilasma

Oz_Liderlik N X S.S. F p
Kendini Hkbgretim 2 3,0000 ,94281 ,236 ,946
Odiillendirme Lise 2 3,3333 ,94281

On Lisans 8 3,7917 ,73328

Lisans 36 3,6574 1,01883

Y.Lisans 30 3,7111 1,15382

Doktora 7 3,7619 1,31535

Toplam 85 3,6745 1,04777
Hatirlaticilar Hkﬁgretim 2 4,7500 ,35355 2,393 ,045
Belirleme Lise 2 4,0000 ,00000

On Lisans 8 4,5000 ,46291

Lisans 36 3,8889 ,92668

Y .Lisans 30 4,4167 ,60291

Doktora 7 3,6429 1,37581

Toplam 85 41353 ,85700
Kendini Hkbgretim 2 2,1250 ,17678 ,502 774
Cezalandirma Lise 2 2,3750 ,88388

On Lisans 8 3,0625 1,08356

Lisans 36 2,5417 ,93446

Y .Lisans 30 2,5667 ,93756

Doktora 7 2,6429 1,37581

Toplam 85 2,5941 ,96900
Kendini Hkbgretim 2 4,2500 ,35355 2,477 ,039
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Gozlemleme Lise 2 4,0000 ,00000

On Lisans 8 4,5938 ,26517

Lisans 36 4,1250 ,83559

Y.Lisans 30 4,1667 ,56984

Doktora 7 4,9643 ,09449

Toplam 85 4,2529 ,68952
Diistince Hkﬁgretim 2 4,0000 ,00000 2,968 ,017
Degerlendirme Lise 2 4,6667 ,00000

On Lisans 8 4,2917 ,45207

Lisans 36 3,9167 ,79831

Y.Lisans 30 4,0111 ,81407

Doktora 7 5,0000 ,00000

Toplam 85 4,0941 ,77938
Kendi Kendine Hkﬁgretim 2 4,5000 ,23570 ,925 469
Konusma Lise 2 3,3333 ,94281

On Lisans 8 3,1667 1,11270

Lisans 36 3,3981 ,94892

Y.Lisans 30 3,4000 1,08066

Doktora 7 3,9524 1,09593

Toplam 85 3,4471 1,01777
Hedef Belirleme Hkﬁgretim 2 4,5000 ,23570 2,800 ,022

Lise 2 4,1667 ,23570

On Lisans 8 4,8750 17252

Lisans 36 4,0833 ,88147

Y .Lisans 30 4,2889 ,76180

Doktora 7 5,0000 ,00000

Toplam 85 4,3176 ,78832
Basarili Hkﬁgretim 2 4,5000 ,23570 1,820 ,118
Performans Hayali Lise 2 4,1667 ,23570

On Lisans 8 4,7500 ,34503

Lisans 36 3,9537 ,95337

Y.Lisans 30 3,9333 ,69149

Doktora 7 4,4286 ,97590

Toplam 85 4,0784 ,83357
Dogal Odiile Hkbgretim 2 4,5000 ,00000 2,620 ,030
Odaklanma Lise 2 4,2500 ,35355

On Lisans 8 4,5000 ,37796

Lisans 36 3,8750 1,00977

Y .Lisans 30 4,0500 ,80247

Doktora 7 5,0000 ,00000

Toplam 85 41118 ,87755

Yoneticilerin egitim durumu degiskeni agisindan 6z liderlik diizeylerindeki farklilasma anova testi
ile analiz edilmistir. Hatirlaticilar belirleme (P=0,045), kendini gozlemleme (P=0,39), diisiince degerleme
(P=0,017), hedef belirleme (P=0,022), dogal 6diile odaklanma (P=0,030) ¢z liderlik boyutlarinda egitim
degiskeni acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilasma tespit edilmistir. Doktora mezunu olan
yoneticilerin diger egitim gurubundakilere gore, Hatirlaticilar belirleme boyutu harig, farklilasmanin oldugu
biitiin boyutlarda daha yiiksek diizeyde 6z liderlik derecesinde oldugu tespit edilmistir.

Tablo 10: Yonetici ve Asistanin Yas Degiskeni ile Oz Liderlik Diizeyleri Arasmdaki Mliski

Oz Liderlik Boyutlar1 Korelasyon Analizi Yonetici Yas Asistan Yas
Kendini Odiillendirme PearsonCorrelation -,230" -,133
Sig. (2-tailed) ,039 ,229
Hatirlaticilar Belirleme PearsonCorrelation -,241" ,087
Sig. (2-tailed) ,030 ,432
Kendini Cezalandirma PearsonCorrelation ,002 ,179
Sig. (2-tailed) ,986 ,103
Kendini Gozlemleme PearsonCorrelation -,205 -,010
Sig. (2-tailed) ,066 ,932
Diistince Degerlendirme PearsonCorrelation -,102 -,016
Sig. (2-tailed) ,363 ,883
Kendi Kendine Konusma PearsonCorrelation -118 -,282"
Sig. (2-tailed) ,295 ,009
Hedef Belirleme PearsonCorrelation -164 -,061
Sig. (2-tailed) 142 ,582
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Basaril1 Performans Hayali PearsonCorrelation -,042 ,073
Sig. (2-tailed) 712 ,509
Dogal Odiile Odaklanma PearsonCorrelation -,185 -,093
Sig. (2-tailed) ,098 ,400

*. Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir.
** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidur.

Yoneticinin Yasi ile kendini ddiillendirme ve hatirlaticilar belirleme arasinda negatif yonde anlaml
bir iligki vardir. Asistanlarin yast ile kendi kendine konusma boyutu arasinda negatif yonde anlaml bir iliski
vardir.

Asistanlara ait degerlendirmeler

Tablo 11:Asistanin Egitimiyle Oz Liderlik Arasindaki fliskiler

Alinan

Asistan Oz Liderlik Egitim AVSI s.tal:lhk egitimden Isfenefl egitim
egitimi ald1 m1? . diizeyi
memnuniyet
Kendini Odiillendirme  PearsonCorrelation ,024 -,026 -,097 -,015
Sig. (2-tailed) ,827 ,819 A12 ,891
Hatirlaticilar Belirleme  PearsonCorrelation ,081 ,029 -129 ,037
Sig. (2-tailed) 462 ,796 ,278 ,740
Kendini Cezalandirma  PearsonCorrelation -,204 -,015 -,046 -,318"
Sig. (2-tailed) ,061 ,896 ,697 ,003
Kendini Gozlemleme PearsonCorrelation ,152 -,063 -,185 ,178
Sig. (2-tailed) 1165 575 117 ,103
Diistince Degerlendirme PearsonCorrelation ,168 -,064 -,185 ,294
Sig. (2-tailed) 123 567 118 ,006
Kendi Kendine Konusma PearsonCorrelation ,091 -,087 -,033 ,159
Sig. (2-tailed) ,406 436 779 ,145
Hedef Belirleme PearsonCorrelation 161 -,090 -135 ,221"
Sig. (2-tailed) 142 422 ,255 ,042
Basarili Performans PearsonCorrelation 111 -,067 -,282" ,240°
Hayali Sig. (2-tailed) 313 ,552 ,016 ,027
Dogal Odiile Odaklanma PearsonCorrelation ,187 ,099 -101 ,242"
Sig. (2-tailed) ,086 377 ,396 ,026

*. Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir.
** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidur.

Asistanlarin aldig1 egitim acisindan 6z liderlik seviyelerinde farklilasma tespit edilememistir.

Asistanlarin yonetici asistanlif1 egitimi almis olup olmamakla, 6z liderlik seviyeleri arasinda bir
korelasyon tespit edilememistir. Yonetici asistanlig1 egitimi almis olmas1 yoneticisinin 6z liderlik diizeyiyle
iliskisi tespit edilmis; ancak asistanin 6z liderlik seviyesi arasinda anlaml1 bir iliski bulunamamustir.

Asistanlarin aldiklar1 egitimden memnuniyet durumu ile Basarili Performans Hayali arasinda
negatif yonde anlamli iliski oldugu bulunmustur.

Asistanin kendisi icin uygun gordigu egitim diizeyi ile Kendini Cezalandirma arasinda negatif
yonde anlamh bir iliski oldugu; Distince Degerlendirme, Hedef Belirleme, Basarili Performans Hayali,
Dogal Odiile Odaklanma arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.

Tablo 12: Asistamin Egitim Durumu Ile Yoneticinin Oz Liderlik Seviyesi Arasindaki iliski

Yonetici Asistan Asistanin Asistanlik

Oz Liderlik Boyutlar1 Egitim Durumu egitim almis olmasi
Kendini Odiillendirme PearsonCorrelation ,100 -,013
Sig. (2-tailed) ,361 ,904
Hatirlaticilar Belirleme PearsonCorrelation -,014 -,275"
Sig. (2-tailed) ,900 ,012
Kendini Cezalandirma PearsonCorrelation ,047 -,158
Sig. (2-tailed) ,668 ,155
Kendini Gozlemleme PearsonCorrelation 179 - 141
Sig. (2-tailed) ,101 ,207
Diistince Degerlendirme PearsonCorrelation 219" ,041
Sig. (2-tailed) ,045 ,716
Kendi Kendine Konusma PearsonCorrelation -,016 ,025
Sig. (2-tailed) ,888 ,823
Hedef Belirleme PearsonCorrelation ,206 -141
Sig. (2-tailed) ,059 ,205
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Basarili Performans Hayali PearsonCorrelation ,092 -199
Sig. (2-tailed) 401 ,073
Dogal Odiile Odaklanma PearsonCorrelation 272 -,008
Sig. (2-tailed) ,012 /946

*. Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir.
**, Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir.

Asistanin almis oldugu egitim diizeyi ile yoneticinin 6z liderlik alt boyutlarindan distince
degerlendirme ve dogal 6diile odaklanma arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski vardir. Yoneticinin
asistaninin yonetici asistanlig1 egitimi almis olmasiyla yoneticinin hatirlaticilar belirleme alt boyutu arasinda
negatif yonde anlamli bir iliski bulunmustur.

5. SONUC

Yonetici ve yonetici asistanlarinin 6z liderlik diizeyi ortalamalar1 incelendiginde yoneticilerin 6z
liderlik diizeylerinin yonetici asistanlarin 6z liderlik diizeylerinden daha yiiksek oldugu gorulmiistiir.
Yoneticilerin buyiik bir ¢ogunlugu ytiksekdgrenim mezunudur. Yoneticilerin almis olduklar1 egitim
diizeyiyle ilgili oldugu diistintilebilir.

Yonetici ya da yonetici asistan1 olma durumu ile 6z liderlik boyutlar: arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki tespit edilememistirr Bu durumda H, hipotezi kabul edilmistir. H; hipotezi
reddedilmistir.

Yoneticilerin egitim durumu degiskeni agisindan 6z liderlik diizeylerindeki farklilasma anova testi
ile analiz edilmistir. Hatirlaticilar belirleme (P=0,045), kendini gozlemleme (P=0,39), diisiince degerleme
(P=0,017), hedef belirleme (P=0,022), dogal 6diile odaklanma (P=0,030) ¢z liderlik boyutlarinda egitim
degiskeni acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilasma tespit edilmistir. Doktora mezunu olan
yoneticilerin diger egitim gurubundakilere gore, Hatirlaticilar belirleme boyutu harig, farklilasmanin oldugu
biitiin boyutlarda daha ytiksek diizeyde 6z liderlik derecesinde oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin egitim
diizeyi arttikca 6z liderlik diizeyleri de artmaktadir seklinde yorumlanabilir. Oz liderligin Hatirlaticilar
belirleme boyutunda ise ilkogretim seviyesinde yani en alt egitim kademesinde olan yoneticilerin en yiiksek
egitim diizeyindeki yoneticilere gore daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bu durum yoneticilerin
asistanlarinin asistanlik egitim alma durumu ile ilgili olabilecegi diistintilebilir.H, hipotezi yeterli kanitla
desteklenmistir. Bu sonu¢ Ugurluoglu (2010) arastirma sonucundan farklidir. Ugurluoglu (2010),
calisanlarin egitim durumlariin kendi kendine liderlik stratejilerinin kullanimini etkilemedigi sonucuna
ulasmistir. Arli (2011) galismasinda ise, arastirmaya katilan 6gretmenlerin egitim seviyeleri yiikseldikge,
daha fazla 6z liderlik davranislar: sergiledikleri ifade edilmistir.

Yoneticinin yast ile kendini 6diillendirme ve hatirlaticilar belirleme arasinda negatif yonde anlaml
bir iligki vardir. Asistanlarin yast ile kendi kendine konusma boyutu arasinda negatif yonde anlaml bir iliski
vardir.Hs hipotezi yeterli kanitla desteklenmistir.

Arl1 (2011) yiiksek lisans tez arastirmasinda yas demografik degiskeni ile 6z liderlik boyutlari
arasindaki iliski incelendiginde, yasin kendini odiillendirme ve kendi kendine konusma boyutlarim
farklilastirdig1 anlasilmaktadir. Buna gore, arastirmaya katilan ogretmenlerin yaslari arttikga 6z liderlik
davranislar sergileme egilimleri azalmaktadir. Bu sonug mevcut arastirmada elde edilen bulgu ile paralellik
gostermektedir.

Yonetici asistaninin egitim diizeyi ve yonetici asistanlig1 egitimi alip almama durumu ile 6z liderlik
diizeyi arasinda anlamli iliski bulunamamustir. Hy1. ve Hy2hipotezi reddedilmistir.

Asistanlarin aldiklar1 egitimden memnuniyet durumu ile Basarili Performans Hayali arasinda
negatif yonde anlaml iliski oldugu bulunmustur. Egitimden memnuniyet durumu azaldik¢a Basarih
performans hayali 6z liderlik becerisinin artacag: soylenebilir. Hy 3. Hipotezi kabul edilmistir.

Asistanin kendisi icin uygun gordigu egitim diizeyi ile Kendini Cezalandirma arasinda negatif
yonde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Kendini Cezalandirma kisinin kendi kendine hatalarin
diizelterek geri besleme saglamasidir. Yonetici asistaninin egitim seviyesi arttikca hata yapma durumu
azalmakta ya da hata yaptigimi kabul etme durumunun gticlestigiyle ifade edilebilir. Bu nedenle asistanin
egitim diizeyi arttikca “Kendini Cezalandirma” 6z liderlik niteliginin azaldig1 goriilmektedir.

Asistanin kendisi i¢in uygun gordiigu egitim diizeyi ile Diistince Degerlendirme, Hedef Belirleme,
Bagarili Performans Hayali, Dogal Odiile Odaklanma arasinda pozitif yonlii ve anlaml iligki oldugu tespit
edilmistir. Istedigi egitim diizeyine erisme noktasinda farkli fikirleri olan asistanlarin hedef belirlemesi,
istedigi egitime seviyesinin artmasi ile basar1 noktasinda hayal kurmas: asistanin 6z liderligin performans
hayali diizeyini ytikseltir.
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Asistanin istedigi egitim diizeyi arttikca “diistince degerlendirme” 6z liderlik boyutundaki diizey de
artmaktadir. Ayrica iste kendi motivasyonunu artirarak “dogal ddiile odaklanma” boyutundaki diizey de
artmaktadir. Hy4. hipotezi kabul edilmistir.

Asistanin egitim diizeyi ile yoneticinin 6z liderlik alt boyutlarindan diistince degerlendirme ve dogal
odiile odaklanma arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski vardir.

Diistince/Fikirleri degerlendirme arasindaki anlamli iliski ile yoneticinin yaninda galisan asistanin
egitim diizeyi ne kadar ytiksek olursa islevsel ya da islevsel olmayan diisiince ve fikirlerini rahatlkla ifade
edebilecegi anlasilmaktadir. Bu anlaml iliski ile yoneticinin yaninda ¢alisan asistanin egitim diizeyi ne kadar
yitksek olursa diisiince ve fikirlerini rahatlikla ifade edebilecegi diistiniilebilir. Yonetici egitim diizeyi
yiiksek olan asistanlarin kendisini daha iyi anlayabilecegini diistinebilmektedir.

Asistanin egitim diizeyi ile dogal odiile odaklanma arasindaki pozitif iliski; yonetici asistanlar:
genellikle yoneticilerini yakindan taniyan ve hosuna giden ve gitmeyen calisma teknigini bilmektedir.
Yoneticinin motive olabilecegi calisma ortamini saglayabilen asistanlar, yoneticilerinin 6z liderligin dogal
odiile odaklanma boyutunu gelistirdigini gostermektedir. Egitim seviyesi artan yonetici asistanlar1 eglenceli
calisma ortaminin olusturulma noktasinda daha basarili olmakta ve ¢alisma ortamini yoneticinin
motivasyon araci olarak kullanabilecegi seklinde agiklanabilir.Hys. hipotezi kabul edilmistir.

Yoneticinin asistaninin yonetici asistanligi egitimi almis olmasiyla 6z liderlik alt boyutlarindan
yoneticinin hatirlaticilar belirleme alt boyutu arasinda negatif yonde anlaml bir iliski bulunmustur. Yonetici
asistanligl egitimi almis bir asistan yoneticisinin isiyle ilgili her detayr hatirlamasi ve yoneticisine
hatirlatmasi gerektigini ve buna gore is akisini saglamasi gerektigini bilir. Hatirlama isini yonetici asistani
yoneticisi igin stirekli yaptig1 i¢in yoneticinin hatirlaticilar belirlemesine gerek kalmamaktadir. Dolayisiyla
asistanlik egitimi almis bir asistanla calisan yonetici, 6z liderlik boyutu olan “Hatirlaticilar Belirleme” diizeyi
daha diistik olacaktir. Hy6. hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular evrenden secilen érneklemden elde edildiginden biittin
yonetici ve asistanlara genelleme yapilmasi konusunda simnirhiliklart vardir. Ileride yapilacak olan
calismalarda daha genis bir 6rneklem grubuyla arastirma genisletilebilir ve farkli sonuglar elde edilebilir.

Calismanin yapilmasi sonucunda daha 6nce yonetici ve yonetici asistanlar {izerine calisitimamis 6z
liderlik konusunda alanyazina katkida bulunuldugu diistiniilmektedir. Yonetici asistanlarinda 6z liderligin
gelistirilebilmesi igin neler yapilmasi gerektigi ayr1 bir nitel arastirma konusu olarak onerilebilir.
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