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ÖZET 

Bu çalışmanın amacı, kişilik özelliklerinin öz-liderlikle ilişkisinin incelenmesidir. Bu doğrultuda çeşitli bireysel 

farklılıkların (A tipi kişilik, narsisizm, dışsal kontrol odağı ve beş faktör kişilik özellikleri), öz-liderlikle ilişkisi 

incelenmiştir. Araştırmaya 306 üniversite öğrencisi katılmıştır. Araştırma bulgularına göre; A tipi kişilik, narsisizm, 

deneyime açıklık, sorumluluk, dışadönüklük ve uyumluluk ile öz-liderlik arasında pozitif ilişki elde edilmiştir. Buna 

karşılık nevrotiklik ve dışsal kontrol odağı ile öz-liderlik arasında negatif ilişki elde edilmiştir. Çoklu regresyon analizi 

bulgularına göre ise sadece A tipi kişilik ve narsisizm; öz-liderliği pozitif etkilemiş ve sadece nevrotiklik öz-liderliği negatif 

etkilemiştir.   

Anahtar Kelimeler: Öz-liderlik, beş faktör kişilik özellikleri, A tipi kişilik, narsisizm, dışsal kontrol odağı. 

EXAMINING SELF-LEADERSHIP IN THE CONTEXT OF INDIVIDUAL DIFFERENCES 

ABSTRACT: 

The purpose of this study is to examine the relationship of personality traits with self-leadership. In this direction, the 

relationship of various individual differences (i.e., type A personality, narcissism, external locus of control, and five factor 

personality traits) with self-leadership were examined. 306 university students participated in the research. According to 

research findings; positive associations were obtained between self-leadership and type A personality, narcissism, openness 

to experience, conscientiousness, and extroversion. Whereas negative associations were obtained between self-leadership 

and neuroticism and external locus of control. According to the findings of multiple regression analysis, only type A 

personality and narcissism affected self-leadership positively and only neuroticism negatively affected self-leadership. 

Keywords: Self-leadership, five-factor personality traits, type A personality, narcissism, external locus of control. 

 

GİRİŞ  

Kişilik konusu; kişilik psikolojisi, sosyal psikoloji (Burger, 2006) ve örgütsel psikoloji (Choi, Oh 

ve Colbert, 2015; Furnham, Richards ve Paulhus, 2013) alanlarında yaygın bir şekilde 

incelenmektedir. Örgütsel psikoloji çalışmalarında, kişilik ve liderlik özellikleri arasındaki 

ilişkilerin incelenmesi önemli bir yer tutmaktadır (Judge ve diğ., 2002). Son dönemde gerek 

pozitif psikoloji akımının örgütsel tezahürlerinin incelemesi, gerekse örgütlerin karanlık yönüne 

ilişkin artan ilgi ile beraber, liderlik hem pozitif (Matthews, 2008) hem de karanlık kişilik 

özellikleri (Kaiser, LeBreton ve Hogan, 2015; Khoo ve Burch, 2008) kapsamında uluslararası 
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alanda birçok çalışmaya konu olmuştur. Bununla birlikte kişilik özelikleri ve liderlik arasındaki 

ilişkiyi inceleyen çalışmalarda öz-liderliğin bireysel farklılıklar bağlamında belirleyicilerinin 

incelenmesi de önemli bir yer tutamaktadır (Houghton, ve diğ., 2004). Ancak kişilik özellikleri 

ve öz-liderlik arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalarda hâlâ önemli ampirik boşluklar 

bulunmaktadır (Furthner, Rauthmann ve Sachse, 2011). Çünkü liderlik ve kişilik özellikleri 

arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalar ağırlıklı olarak beş faktör kişilik özellikleri kapsamında 

gerçekleşmiştir (Barrick, Mount, ve Judge, 2001). Ancak A tipi kişilik, narsisizm ve kontrol 

odağı gibi kişilik özellikleri ile öz-liderlik arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalar sınırlı 

sayıdadır. Özellikle A tipi kişilik genel olarak sadece öz-liderlik ile değil, diğer liderlik 

yaklaşımları ile de sınırlı kapsamda incelenmiştir. Narsisizm ve liderlik arasındaki ilişki ise son 

dönemde artarak incelenmektedir (Grijalva ve diğ., 2015; Rosenthal, ve Pittinsky, 2006). 

Özellikle CEO’ların narsisizm eğilimi ile liderlik özelliği arasındaki ilişkinin incelenmesi de 

giderek yaygınlaşmaktadır (Chatterjee ve Hambrick, 2007; Olsen ve Stekelberg, 2016; Resick ve 

diğ., 2009). Fakat öz-liderlik ve narsisizm arasındaki ilişki açısından kısıtlı ampirik bulgu 

mevcuttur (Furthner, Rauthmann ve Sachse, 2011). Benzer şekilde kontrol odağı ve liderlik 

arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalarda da öz-liderlik ağırlıklı olarak ihmal edilmektedir 

(Boone ve Hendriks, 2009; Shivers-Blackwell, 2006). Bu sebeple öz-liderliğin daha iyi 

anlaşılması ve hangi bireysel özelliklerin öz-liderliği açıklamada daha etkili olduğunu tespit 

etmek için, öz-liderliğin kişilik özellikleriyle ilişkisinin incelenmesi gerektiği düşünülmektedir 

(Marshall, SKiffin-Petersen ve Soutar, 2009).  

Bu doğrultuda; öz-liderliğin A tipi kişilik, narsisizm, kontrol odağı ve beş faktör kişilik özellikleri 

ile ilişkisi incelenmiştir. Beş faktör kişilik özelliklerinin araştırmaya dâhil edilmesinin sebebi beş 

faktör kişilik özellikleri ve araştırma kapsamında yer alan diğer kişilik özelliklerinin (A tipi 

kişilik, narsisizm, kontrol odağı), öz-liderliği açıklamadaki etkilerinin mukayese edilmesidir. 

Böylelikle bu çalışmada hangi kişilik özelliğinin öz-liderliği açıklamada daha fazla etkiye sahip 

olduğu yönünde ampirik bulgu elde edilecektir. Bu sebeple genel olarak bu çalışmanın öz-

liderliğin bireysel dinamiklerinin anlaşılmasına katkı sağlaması beklenmektedir. Çalışma 

kapsamında öncelikle kavramlar ana hatları ile tanımlanmıştır. Daha sonra gerekli teorik ve 

ampirik dayanaklar çerçevesinde araştırmanın hipotezleri formüle edilmiştir. Son olarak ilgili 

ampirik çalışma gerçekleştirilmiş, elde edilen bulgular tartışılmış ve birtakım gelecek araştırma 

önerileri sunulmuştur.  

1.TEORIK ÇERÇEVE VE KAVRAMLARIN TANIMLANMASI 

1.1 Öz-liderlik 

 Yaklaşık 30 yıl önce ortaya atılan öz-liderlik kavramı, örgütsel ortamda çalışanların kendilerini 

kontrol edebilme ve düzenleme mekanizmalarının etkili olduğu düşüncesine dayanmaktadır 

(Stewart, Courtright ve Manz, 2011). Bu doğrultuda öz liderlik, öz-yönetim (Manz, 1986), öz-

denetim, öz-düzenleme ve klinik öz-kontrol kuramlarının (Cautela, 1969) uzantısı olarak 

geliştirilmiştir. Öz-yönetim çalışanların ağırlıklı olarak örgütsel hiyerarşide kendisinden üste 
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olan yöneticiler tarafından belirlenmiş amaç ve standartlara ulaşılması sürecini kapsamaktadır. 

Öz-liderlik aynı anlamı ifade etmesine ek olarak, kişinin bu standartları kendi başına 

değerlendirmesi, değiştirebilmesi ve kendi kendini etkileyebilmesini de kapsamaktadır 

(Furthner, Rauthmann ve Sachse, 2011; Manz, 1992). Bu doğrultuda öz-liderlik “bireyin 

istenilen yönde davranması için kendine yön vermesi ve kendini güdülemesi” (Neck, Stewart ve 

Manz 1995: 281) olarak tanımlanmıştır. Bu noktada bireyin kendi kendini yönlendirmesi, sahip 

olduğu zaman ve kaynakları etkin kullanabilmesi ve bu süreçte kendini güdüleyebilmesi için 

birtakım stratejilerin uygulanmasının önemli olduğu düşülmektedir. Literatürde yaygın olarak 

kabul gören öz-liderlik stratejileri şunlardır; davranış odaklı stratejiler, doğal ödül stratejileri ve 

yapıcı düşünce modeli stratejileri (Anderson ve Prussia, 1997; Manz ve Neck, 1999; Prussia ve 

diğ., 1998). Aşağıda her bir strateji kısaca ele alınmıştır.  

Davranış odaklı stratejiler: Kısaca kişinin belirlenmiş amaçlarını gerçekleştirebilmesi için 

kendini ödüllendirmesi ve disipline etmesini kapsamaktadır. Böylelikle kişi uzun vadeli 

amaçlarına ulaşabilmek için gereken istekliliği kendini ödüllendirerek, coşku ve güdülenme 

seviyesini üst düzeyde tutarak sağlayabilecektir (Furthner, Rauthmann ve Sachse, 2011; Manz, 

1992; Neck ve Houghton, 2006; Tabak, Sığrı ve Türköz, 2013).  

Doğal Ödül Stratejileri: Doğal ödüller bireyin yerine getirmesi gereken faaliyetler ya da işlere 

ilişkin pozitif algı ve deneyime sahip olması gerektiğini belirtir. Bu ise kişinin yaptığı işe bağlı 

olması, inanması ve işinden keyif almasını gerekli kılar. Bu sebeple doğal ödüller işi keyifli 

hale getirecek yolları aramayı gerektirir. Bu da bireyin sevdiği ve keyif aldığı işleri daha sık, 

aksine sevmediği işleri de daha nadir yapma eğiliminde olması şeklinde karşımıza çıkmaktadır 

(Manz, 1992; Tabak, Sığrı ve Türköz, 2013).  

Yapıcı Düşünce Modeli Stratejileri: Yapıcı düşünce örüntüleri stratejisi kişinin davranış 

kalıplarını istenilen yönde sürdürmesi ve gerektiği durumda davranışlarını olumlu yönde 

değiştirmesini kapsar. Bunun içinse bireyin; kendisini analiz etmesi, inanç sistemini geliştirmesi, 

pozitif performans sergileyeceğini hayal etmesi, kendisiyle pozitif konuşması ve karamsar olmak 

yerine iyimser olmaya odaklanması gerekmektedir (Manz, 1992; Prussia, Anderson ve Manz, 

1998; Tabak, Sığrı ve Türköz, 2013).  

1.2. A Tipi kişilik 

A tipi kişilik, Friadman ve Rosenman, (1959) tarafından ortaya atılan A tipi ve B tipi kişilik 

yapısının bir bileşenidir. Literatürde A tipi ve B tipi kişilik olarak incelenen kişilik modelinde, 

ağırlıklı olarak A tipi kişilik özellikleri incelenmektedir. Buna karşın B tipi kişilik özellikleri, A 

tipi kişilik özelliklerinin zıt ucu olarak değerlendirilmektedir (Bortner, 1969). A tipi kişilik 

özelliği sergileme eğilimi yüksek bireyler, benmerkezci, güç ve para odaklı, sabırsız ve tez 

canlıdır (McLeod, 2017; Özsoy ve diğ., 2017; Rayburn ve Rayburn, 1996). Bu doğrultuda A tipi 

kişilik; işte, okulda ya da sosyal yaşamın herhangi bir sürecinde çevredeki insanlardan daha 

başarılı olma, güce ortalama üstü bir değer atfetme, kısa zaman diliminde birçok işin üstesinden 

gelmeye kalkışma ve sürekli olarak yeni ve ulaşılması güç (bireysel kaynaklarla orantısız ölçüde) 

hedefler belirleme örüntüsünü ifade etmektedir.  
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1.3. Narsisizm 

Amerikan Psikiyatri Birliği tarafından yayımlanan Mental Bozuklukların Tanısal ve İstatistiksel 

El Kitabı’nda (Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders, DSM) bir kişilik bozukluğu 

olarak incelenen narsisizm, örgütsel psikoloji ve sosyal psikoloji çalışmalarında ağırlıklı olarak 

subklinik düzeyde incelenmektedir. Dolayısı ile örgütsel davranış çalışmalarında, çalışanlara 

narsistik kişilik bozukluğu teşhisi koymaktan ziyade, çalışanların subklinik narsisizm 

düzeylerinin ölçülmesi ile ilgili bilimsel çalışmalar yürütülmektedir. Narsisizm en temel 

anlamıyla “bireyin kendine âşık olması ve sahip olduğu zihinsel ve bedensel özelliklerin birey 

tarafından abartılmasını” ifade etmektedir. Çünkü narsist bireyler temelde sahip olduğu 

niteliklerin eksikliklerini gidermek için kendilerinde sahip olduklarının ötesinde bir benlik inşa 

etmektedir. Bunun temel sebebi ise bireyin eksikliğini hissettiği hususları giderme güdüsüdür. 

Narsist bireylerin temel özellikleri; başkalarını küçümseme, fırsat bulduğunda gösteriş yapma, 

insan ilişkilerinde derinleşememe, bencillik, menfaat odaklı olma, güç ve başarı odaklı olma 

şeklinde sıralanabilir (APB, 2013; Jones ve Paulhus, 2014; Konrath, 2008; Özsoy ve Ardıç, 

2017). 

1.4.  Kontrol Odağı 

Kontrol odağı bireylerin hayatlarında gerçekleşen olayların sonuçları üzerine ne derecede 

kontrol ve etkiye sahip olduğunu ifade etmektedir. Kavram günümüzde kişilik çalışmalarında 

önemli bir yer tutmaktadır (Malik ve diğ., 2015). Kontrol odağı içsel ve dışsal olmak üzere ikiye 

ayrılmaktadır. İçsel kontrol odağı, bireyin yaşamında gelişen olaylar ve bu olayların sonuçları 

hakkında kontrol ya da etkiye yüksek derecede sahip olmasını ifade etmektedir. Aksine dışsal 

kontrol odağı, bireyin yaşamının ağırlıklı olarak dışsal koşullar (birey tarafından kontrol 

edilmesi güç, şans, kader gibi hususlar) tarafından kontrol edilmesine dair inancı ifade 

etmektedir (Lefcourt, 2014). İçsel kontrol odağı yüksek bireyler hayatlarındaki başarısızlıkları, 

karşılaştıkları olumsuz hususları ağırlıklı olarak içsel nedenlere (yetenek ve çaba eksikliği) 

atfetme eğilimindedir. Buna karşın dışsal kontrol odaklı bireyler yaşamlarında meydana gelen 

sorun ve başarısızlıkları ağırlıklı olarak içsel nedenlerden ziyade, dışsal nedenlere (şans, kader, 

başkalarının olumsuz etkisi) atfetme eğilimindedirler (Rotter, 1966). 

1.5.  Beş faktör Kişilik Özellikleri 

Beş faktör kişilik özellikleri deneyime açıklık, sorumluluk, dışadönüklük, uyumluluk ve 

nevrotiklik boyutlarından oluşmaktadır (McCrae ve John, 1992). Her bir boyut, deneyime açık 

olma-deneyime kapalı olma, sorumluluk-sorumsuzluk, dışadönüklük-içedönüklük, 

uyumluluk-uyumsuzluk, nevrotiklik-duygusal açıdan dengeli olma gibi uç noktaları temsil 

etmektedir. Deneyime açıklık; yeni görüşlere açık, meraklı ve araştırmacı bir doğaya sahip 

olmayı ifade etmektedir. Dışadönüklük; insan ilişkilerinde rahat, girişken, konuşkan ve yüksek 

enerjili bireyleri ifade etmektedir. Uyumluluk; işbirliği oluşturabilmek, empati kurabilme ve 

hataları tolere edebilme eğilimini vurgulamaktadır. Sorumluluk; planlı olmayı, sistematikliği ve 

kararlılığı içermektedir. Son olarak nevrotiklik; duygu durumunda beklenmedik ve ani 
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değişikliğin sık yaşanma eğilimini yansıtmaktadır (Barrick ve Mount, 1991; Burger, 2006; Costa 

ve McCrae, 1992; McCrae ve John, 1992). 

2. HIPOTEZLERIN GELIŞTIRILMESI  

2.1.A tipi kişilik  

A tipi kişilik özelliği sergileme eğilimi yüksek kişiler, başarı odaklı, güç ve paraya yüksek değer 

atfeden bireylerdir (Rayburn ve Rayburn, 1996). Bu bireyler aynı zamanda kendilerine sürekli 

olarak yüksek hedefler belirleyip, her daim bir adım önde olmak için yoğun çaba sarf etmektedir. 

Her ne kadar belirlenen amaçlar seti bazı durumlarda bireysel kaynaklarla örtüşmese de (sahip 

olunan kaynaklarla orantısız ve zor hedefler belirleme), bu kişiler başarı odaklı oldukları için A 

tipi kişiliğin öz-liderlikle pozitif olarak ilişkilenmesi beklenmektedir. Çünkü A tipi kişilik 

özelliğine sahip bireylerde başarılı olmak en temel önceliklerden biridir. Başarılı olmak için ise 

bireyin yaşamını planlaması, geleceği öngörmesi ve zaman zaman kendi kendini motive etmesi 

gerekmektedir. Daha önce A tipi kişilik ve öz-liderlik arasındaki ilişkiyi incelemeye yönelik 

gerçekleştirilmiş ampirik bir çalışmaya rastlanmadığı için bu çalışmada sadece konuya ilişkin 

teorik arka plana dayanarak oluşturulan varsayım üzerine hipotez geliştirilecektir. Bu 

doğrultuda A tipi kişilik ile öz-liderlik arasında pozitif ilişki beklenmektedir..  

H1: A tipi kişilik ile öz liderlik arasında pozitif ilişki vardır.  

2.2. Narsisizm 

Bu araştırmada narsisizm subklinik düzeyde ölçüldüğü için, narsisizm ve öz-liderlik ilişkisinin 

teorik arka planı, kişilik bozukluğu olarak narsisizmden ziyade, subklinik narsisizm (Paulhus ve 

Williams, 2002) temelinde oluşturulmuştur. Narsistlerin (subklinik narsisizm), güce, 

beğenilmeye ve başarıya olan aşırı istekleri beraberinde kişinin iş ve sosyal yaşamında 

uyguladığı stratejilerin de farklılaşmasına zemin oluşturabilir. Çünkü narsisizm eğilimi yüksek 

birey temelde eksiliğini hissettiği öz-saygı sorununun (Kernberg, 1970) üstesinden gelmeye 

çalışmaktadır. Bu sebeple bu kişiler sahip olduğu niteliklerin abartılarak sunulması (Raskin ve 

Terry, 1988) ve daha fazla nitelik ve başarı elde etmeye güdülenme eğilimindedir. Bu durum 

bireyin sahip olduğu kaynakları uzun vadede etkin kullanabilmesi adına bir arka plan sunabilir. 

Çünkü narsisizm eğilimi yüksek bir birey, iş ve sosyal yaşamında başkaları nezdinde beğenilmek 

ve takdir görmek için ortalamanın üstünde çaba sarf etme eğilimindedir (Campbell ve diğ., 

2010). Dolayısı ile narsisizm çoğu durumda negatif çağrışım yapsa da (Paulhus ve Williams, 

2002), klinik düzeye ulaşmamış narsisizm eğilimi bireyin iş ve sosyal yaşamını düzenlemesi ve 

daha başarılı olmak için çabalamasında, güdüleyici bir mekanizma oluşturabilir. Bu durum ise 

narsisizm ile öz-liderliğin pozitif ilişkileneceği varsayımını desteklemektedir. Daha önce 

Furthner, Rauthmann ve Sachse, (2011) tarafından yapılan bir araştırmada, narsisizm ile öz-

liderlik (toplam skor) arasında pozitif ilişki elde edilmiştir. Dolayısı ile hem teorik arka plana 
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hem de daha önce yapılmış ampirik bulguya dayanarak narsisizm ile öz-liderlik arasında pozitif 

ilişki beklenmektedir. 

H2: Narsisizm ile öz-liderlik arasında pozitif ilişki vardır.  

2.3. Kontrol odağı 

Kontrol odağı ile öz-liderlik arasındaki ilişkiyi incelemeye yönelik sınırlı sayıda çalışma 

mevcuttur ve söz konusu değişkenler arasındaki ilişkinin incelenmesi gerektiği 

vurgulanmaktadır (Neck ve Houghton, 2006). Spector, (1982) içsel kontrol odaklı bireylerin iş 

motivasyonu, iş performansı, iş tatmini ve liderlik eğilimlerinin daha fazla olduğunu tespit 

etmiştir. Benzer şekilde Ng, Sorensen, ve Eby (2006) tarafından yapılan meta analizinde içsel 

kontrol odağının iş çıktıları ile pozitif ilişkili olduğu tespit edilmiştir. İçsel kontrol odaklı 

bireylerin geleceğe dair umutlu olma ve amaçlarına bağlılıklarını sürdürme eğilimleri daha 

fazladır (Steca ve Monzani, 2014). Mevcut bir çalışmada Marshall, SKiffin-Petersen ve Soutar, 

(2009) dışsal kontrol odağı ile öz-liderlik arasında negatif (oldukça zayıf) ilişki tespit etmiştir. 

Daha önceki ampirik bulgulardan yola çıkarak içsel kontrol odağının öz-liderlikle pozitif olarak 

ilişkilenmesi beklenmektedir. Ancak bu çalışma da dışsal kontrol odağının ölçüldüğü için, dışsal 

kontrol odağı ve öz-liderlik arasında negatif ilişki beklenmektedir. 

H3: Dışsal kontrol odağı ve öz-liderlik arasında negatif ilişki vardır.  

2.4. Deneyime açıklık 

Bu kişiler araştırmacı, meraklı, kendini geliştirme eğilimi yüksek, yeni görüşlere açık, bir 

doğaya sahiptir (Burger, 2006). Bu durum bireyin kendi yaşamını olumlu yönde düzenlemesine, 

geleceğe ilişkin iyimser olmasına ve yaşamı daha eğlenceli hale getirmesine zemin oluşturabilir. 

Bu sebeple deneyime açıklıkla öz-liderliğin pozitif olarak ilişkilenmesi beklenmektedir.  

H4: Deneyime açıklık öz-liderlik arasında pozitif ilişki vardır.   

2.5. Sorumluluk  

Sorumluluk düzeyi yüksek bireyler dikkatli, planlı, çalışkan ve başarı odaklıdırlar (Mount ve 

Barrick, 1995). Bu sebeple sorumlulukla öz-liderliğin pozitif olarak ilişkilenmesi 

beklenmektedir. Nitekim daha önceki çalışmalar da (Houghton ve diğ., 2004), sorumluluk ve 

öz-liderlik arasında pozitif ilişki elde dilmiştir. Dolayısı ile bu çalışmada da benzer ilişki 

beklenmektedir. 

H5: Sorumlulukla öz-liderlik arasında pozitif ilişki vardır.   

2.6. Dışadönüklük 

Dışadönükler pozitif ve enerjiktir. Öz-liderlik stratejilerinin uygulanmasında bireyin iyimser 

olması, başarılı olacağını hayal etmesi ve kendi kendisiyle pozitif konuşmalar (içsel) yapması 

gerektiği vurgulanmaktadır. Nitekim Houghton ve diğ.,’nin (2004) ve Neck ve Houghton’ın 

(2006) gerçekleştirdiği çalışmalar da dışadönüklükle öz-liderlik arasında pozitif ilişki elde 
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edilmiştir. Dolayısı ile teorik arka plan ve mevcut ampirik bulgulara dayanarak öz-liderlikle 

dışadönüklük arasında pozitif ilişki beklenmektedir.  

H6: Dışadönüklük ve öz-liderlik arasında pozitif ilişki vardır. 

2.7. Uyumluluk 

Uyumlu kişiler çatışmadan uzak, insan ilişkilerinde empati düzeyi gelişmiş ve kıskançlık 

eğilimleri daha düşük bireylerdir. Bu bireylerin iş yaşamında ve sosyal yaşamda daha ılımlı olma 

ihtimalleri ve buna bağlı olarak kendi yaşamlarını düzenleme eğilimlerinin de yüksek olacağı 

varsayılmaktadır. Bu varsayımlara dayanarak uyumlulukla öz-liderlik arasında pozitif ilişki 

beklenmektedir.  

H7: Uyumluluk ve öz-liderlik arasında pozitif ilişki vardır.   

2.8. Nevrotiklik 

Nevrotiklik duysal dengedeki sık ve beklenmedik değişkenlik, depresyon eğilimi, kaygı ve 

dürtüsellikle (fevri davranış) yakından ilişkilidir. Daha önceki çalışmalarda nevrotikliğin 

karamsarlıkla (Williams, 1997) ve öz-düzenlemeyle (Cantor ve Zirkel, 1990) negatif 

ilişkilendiği test edilmiştir. Bu bulgular nevrotiklikle öz-liderliğin negatif olarak ilişkilenmesi 

varsayımını desteklemektedir. Öte yandan Houghton ve diğ.,’nin (2004) yaptığı çalışmada 

nevrotiklikle öz-liderlik arasında anlamlı ilişki elde edilmemiştir. Ancak konuya ilişkin teorik 

arka plan ve mevcut ampirik bulgulara dayanarak bu çalışmada nevrotiklikle öz-liderlik 

arasında negatif ilişki elde edilmesi beklenmektedir. 

H8: Nevrotiklik ve öz-liderlik arasında negatif ilişki vardır.  

3. YÖNTEM  

3.1. Verilerin toplanması 

Araştırmada veriler, bir kamu üniversitesinde lisans eğitimi almakta olan öğrencilerin 

katılımıyla elde edilmiştir. Araştırmaya 320 öğrenci katılmış ancak 14 tanesi eksik ve özensiz 

olduğu için elemine edilmiştir. Bu sebeple 306 öğrencinin anketleri değerlendirmeye alınmış ve 

analizler bu veriler dâhilinde gerçekleştirilmiştir. 

3.2. Ölçekler1  

 3.2.1. Öz-Liderlik 

Anderson ve Prussia (1997) tarafından geliştirilen ve Houghton ve Neck (2002) tarafından 

revize edilen öz-liderlik ölçeğinin Türkçe versiyonu (Tabak, Sığrı ve Türköz, 2013) 

                                                           
1Araştırma kapsamında kullanılan ölçekler daha önceden Türkçe’ye uyarlandığı ve geçerlilikleri 

test edildiği için bu çalışmada söz konusu ölçeklere ilişkin geçerlilik çalışmalarına 

başvurulmamıştır.  
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kullanılmıştır. Ölçeğin Türkçe uyarlaması 29 maddeden oluşmaktadır ve 5’li Likert formatında 

uygulanmıştır. Ölçek öz- liderliği davranış odaklı stratejiler, doğal ödül stratejileri ve yapıcı 

düşünce stratejileri olmak üzere 3 boyutta ölçmektedir.  

3.2.2. Beş faktör kişilik özellikleri 

Gosling, Rentfrow ve Swann (2003) tarafından geliştirilen 10 maddeli beş faktör kişilik 

özellikleri ölçeğinin Türkçe uyarlaması (Atak, 2013) kullanılmıştır. Ölçek; deneyime açıklık, 

sorumluluk, dışadönüklük, uyumluluk ve nevrotiklik yapılarını ikişer madde ile ölçmektedir. 

Ölçekte bazı sorular ters kodludur, analizler öncesi söz konusu maddeler tekrardan kodlanmış 

ve her madde pozitif yöne uyarlanmıştır.  

3.2.3. A tipi Kişilik 

A tipi kişiliğin ölçümü için Bortner derecelendirme ölçeğinin 7 maddeli kısa formu (1966) 

kullanılmıştır. Ölçek daha önce (Aytaç, 2001; Erdoğan ve Zengin, 2012; Özsoy, 2015), 

tarafından kullanılmış ve geçerliliği sınanmıştır. Ölçek 8’li Likert formatında uygulanmıştır.  

3.2.4. Narsisizm 

 Jonason ve Webster (2010) tarafından geliştirilmiş 12 maddeli kısaltılmış Karanlık Üçlü 

Ölçeği’nin 4 maddeli narsisizm boyutu kullanılmıştır. Ölçeğin Türkçe’ye uyarlaması Özsoy ve 

diğ., (2017) tarafından yapılmıştır. Ölçek 5’li Likert formatında uygulanmıştır.  

3.2.5. Kontrol Odağı 

 Perry ve Morris (2005) tarafından geliştirilen kontrol odağı ölçeğinin Türkçe versiyonu 

(Aydemir, 2015) kullanılmıştır. Ölçek 7 maddeden oluşmaktadır ve yüksek puanlar dışsal 

kontrol odağını düşük puanlar ise içsel kontrol odağını işaret etmektedir.  

3.3. Katılımcılar 

Katılımcılar bir devlet üniversitesinde eğitimine devam eden 306 öğrenciden oluşmaktadır. 

Öğrencilerin  % 60.3’ü kadın, yaş ortalaması 22.77’dir (Standart Sapma = 3.65).  

3.4. Bulgular 

İlk olarak araştırma kapsamında yer alan değişkenlere ilişkin tanımlayıcı istatistikler ve içsel 

tutarlılık bulguları (Tablo 1), daha sonra korelasyon analizi bulguları (Tablo 2) ve son olarak 

çoklu regresyon analizi bulguları (Tablo 3) sunulmuştur.  

Tablo 1. Tanımlayıcı İstatistikler ve İçsel Tutarlılık Bulguları 

Değişkenler O SS Cronbach α 

Öz-liderlik toplam 3.81 0.42 .87 

Davranış odaklı stratejiler 3.67 0.44 .72 

Yapıcı düşünce stratejileri 3.95 0.51 .87 

Doğal ödül stratejileri 3.58 0.67 .69 

A tipi kişilik 6.04 1.14 .71 
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Narsisizm 3.11 0.73 .71 

Dışsal kontrol odağı 2.78 0.63 .78 

Kısaltılmış BFKÖ   .65 

Deneyime açıklık 3.60 0.92 .48 

Sorumluluk 3.96 0.69 .58 

Dışadönüklük 3.60 0.92 .74 

Uyumluluk 3.78 0.67 .50 

Nevrotiklik 3.20 0.81 .66 
                                 Not.  N = 306. BFKÖ= Beş faktör kişilik ölçeği, O=Ortalama, SS=Standart Sapma. 

İçsel tutarlılık testi için Cronbach Alpha içsel tutarlılık testinden yararlanılmıştır. Buna göre 

kısaltılmış beş faktör kişilik ölçeği haricindeki tüm ölçeklerin içsel tutarlılık düzeyi yüksek 

düzeyde tespit edilmiştir. Kısaltılmış beş faktör kişilik ölçeğinin içsel tutarlılık değerleri ise 

düşük düzeyde hesaplanmıştır. Ancak bu çalışmaya benzer şekilde ölçeğin geliştirildiği 

çalışmada (Gosling, Rentfrow ve Swann, 2003) ve ölçeğin kullanıldığı uluslararası 

çalışmalarda da (örn., Jonason ve Webster, 2010:423) benzer sonuçlar elde edilmiştir. İçsel 

tutarlılık değerinin düşük olmasının temel sebeplerinden biri, boyutlara ilişkin madde 

sayısının oldukça az olmasıdır (her bir boyut için ikişer madde) (Schmitt, 1996). Ek olarak 

değişkenlere ilişkin ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 1’de sunulmuştur.  

Tablo 2. Korelasyon analizi 
Kişilik Özellikleri Öz-liderlik  

  Toplam DO DÖ 

A tipi kişilik .34*** .28*** .14* 

Narsisizm .16** .19** 0.09 

Dışsal kontrol odağı -.21*** -0.08 -0.02 

Kısaltılmış BFKÖ   

Deneyime açıklık .22*** .12* 0.03 
Sorumluluk .16** 0.07 -0.06 

Dışadönüklük .22*** .12* 0.03 

Uyumluluk .21*** .15* 0.08 
Nevrotiklik -0.07 -.12* -0.06 

Not. N = 306. * p< .05, ** p< .01, ***p< .001; DO=Davranış odaklı stratejiler, YD= Yapısal düşünce 

stratejileri, DÖ= Doğal ödül stratejileri, Toplam= Öz-liderlik toplam skoru.  
 

Öz-liderlik ve kişilik özellikleri arasındaki ilişkiye ilişkin korelasyon analizi bulguları Tablo 2’de 

sunulmuştur. Buna göre dışsal kontrol odağı ve nevrotiklik harici tüm değişkenler öz-liderlikle 

(toplam skor) pozitif ilişkilenmiştir. A tipi kişilik öz-liderliğin üç boyutu ile de pozitif 

ilişkilenmiştir. Narsisizm sadece doğal ödül stratejileri ile ilişkilenmemiştir. Dışsal kontrol 

odağı, öz-liderliğin toplam skoru ve yapıcı düşünce stratejileri ile negatif ilişkilenmiştir, 

davranış odaklı stratejiler ve doğal ödül stratejileri ile ilişkilenmemiştir. Beş faktör kişilik 

özelliklerinden deneyime açıklık, sorumluluk, dışadönüklük ve uyumluluk öz-liderliğin doğal 

ödül stratejileri haricinde, öz-liderlik toplam skoru, davranış odaklı stratejiler ve yapıcı düşünce 

stratejileri ile pozitif ilişkilenmiştir. Nevrotiklik sadece davranış odaklı stratejilerle negatif 

ilişkilenmiş harici değişkenlerle anlamlı ilişkilenmemiştir. Bu bulgular araştırma hipotezlerinin 

tamamını desteklemektedir (sadece H8: “Nevrotiklik ve öz-liderlik arasında negatif ilişki 

vardır”, kısmen desteklenmiştir). 
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Tablo 3. Çoklu Regresyon Analizi 
  Öz-liderlik  

Değişkenler  Toplam  DO YD DÖ 

  Β t β T Β t Β t 

A tipi kişilik   .24*** 4.62 0.25 4.4 .20*** 3.82 .24*** 4.61 

Narsisizm   .11* 2.12 .15* 2.54 0.1 1.88 .12* 2.24 

Dışsal kontrol 

odağı  
-0.09 -1.5 -0.06 -1 -0.12 -1.92 -0.09 -1.54 

Deneyime 

açıklık   
0.01 0.2 0.01 0.2 0.02 0.29 0.02 0.39 

Sorumluluk  -0.01 -0.18 -0.03 -0.4 0.01 0.16 -0.01 -0.24 

Dışadönüklük  0.03 0.48 -0.1 -1.8 0.08 1.52 0.01 0.19 

Uyumluluk  0.08 1.37 0.07 1.08 0.06 0.98 0.08 1.4 

Nevrotiklik   -.17** -3.06 -.17** -2.77 -0.09 -1.7 -.17** -3.05 
Not. N = 306. * p< .05, ** p< .01, ***p< .001, DO=Davranış odaklı stratejiler, YD= Yapısal düşünce stratejileri, DÖ= Doğal ödül stratejileri, 

Toplam= Öz-liderlik toplam skoru.  
 

Araştırma kapsamında yer alan kişilik özelliklerinin öz-liderliğe etkisini test etmek için çoklu 

regresyon analizine başvurulmuştur. Bağımsız değişkenler; (1) A tipi kişilik, (2) narsisizm, (3) 

kontrol odağı, (4) deneyime açıklık, (5) sorumluluk, (6) dışadönüklük, (7) uyumluluk ve (8) 

nevrotiklik. Bağımlı değişkenler; (1) öz-liderlik toplam skoru, (2) duygusal tükenme, (3) 

duyarsızlaşma ve (4) kişisel başarıda düşüş. Bu doğrultuda toplamda 32 model [4 × 8=32 

Model] test edilmiştir (Tablo 3). Böylelikle söz konusu değişkenlerden hangisinin öz-liderliği 

daha fazla açıkladığı tespit edilmeye çalışılmıştır. Buna göre sırasıyla A tipi kişilik ve narsisizm 

öz-liderliğin istatistiki açıdan anlamlı (pozitif) belirleyicileri olarak tespit edilmiştir. Nevrotiklik 

ise öz-liderliği anlamlı bir şekilde negatif etkilemiştir. Harici değişkenlerin ise öz-liderliğe 

anlamlı etkisi olmamıştır. Tablo 2 incelendiğinde esasen nevrotiklik harici tüm değişkenler öz-

liderlikle pozitif ilişkilenmiştir. Ancak çoklu regresyon analizi modele tüm bağımsız değişkenleri 

dâhil ettiği için, öz-liderliğe etki gücü yüksek olan değişkenler harici değişkenlerin pozitif 

ilişkisi ortadan kalkmıştır. Nitekim çoklu regresyon analizi uygulamasının temel gerekçesi de 

budur. Böylelikle bağımsız değişkenler setinden hangisinin ya da hangilerinin bağımlı değişkeni 

etkileme gücü yüksekse o değişkenlerin (A tipi kişilik ve narsisizm) etkisi anlamlı kalmıştır. 

4. TARTIŞMA VE SONUÇ 

Tartışma bölümü; bulguların özeti ve yorumlanması, araştırmanın katkıları ve kısıtları, gelecek 

araştırma önerileri alt bölümlerinden oluşmaktadır.  

Bulguların özeti: Araştırma kapsamında geliştirilen hipotezlerin tamamı desteklenmiştir (H1-

H8). A tipi kişilik, narsisizm, deneyime açıklık, sorumluluk, dışadönüklük ve uyumluluk öz-

liderlikle pozitif; dışsal kontrol odağı ve nevrotiklik öz-liderlikle negatif ilişkilenmiştir. Çoklu 

regresyon analizinde ise sadece A tipi kişilik ve narsisizm öz-liderliği pozitif, nevrotiklik ise 

negatif etkilemiştir. Harici değişkenlerin öz-liderliğe etkisinin anlamsız olduğu tespit edilmiştir.  

Bulguların yorumlanması: Bulgularda irdelenmesi gereken temel hususlar şu şekildedir; (a) A 

tipi kişilik ve narsisizm neden öz-liderliği açıklamada en kuvvetli role sahiptir? (b) Neden öz-
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liderliğe sadece nevrotiklik negatif etki yapmıştır? (c) Harici değişkenlerin öz-liderlikle pozitif 

ilişkisi neden çoklu regresyon analizinde ortadan kalkmıştır?  

(a) A Tipi kişilik özelliğine sahip bireyler her ne kadar sürekli zamanla yarışır gibi, kısa sürede 

birçok işin üstesinden gelmeye çalışsalar da; bu bireylerin örgütlerde başarılı olma 

ihtimalleri yüksektir. Çünkü bu bireyler için başarılı olmak en önemli önceliklerden biridir. 

Bunu sürdürülebilir kılmak ise geleceği doğru planlama ve değerlendirme ile mümkündür. 

A tipi kişilik özelliklerine ilişkin yapılmış ampirik çalışmalarda A tipi kişilik özelliğine sahip 

kişilerin stres düzeylerinin yüksek olduğu (Durna, 2004) bulgusu ortaya çıkmış olsa da, öz-

liderlik sürecini yönetmek için gerekli olan; yapıcı düşünce, geleceği planlama ve kendini 

ödüllendirme gibi hususlarla A tipi kişilik özelliklerinin negatif ilişkilendiğine dair ampirik 

bulgulara rastlanmamıştır. Dolayısı ile A tipi kişilik eğilimlerinin kontrollü ve bireyin stres 

ve sağlık düzeyini olumsuz düzeyde etkilemeyecek seviyede olması, bireyin yaşamını 

düzenlemesi ve yönetmesi hususlarında olumlu etkilerde bulunabilir. Nitekim bu çalışmada 

bu varsayımı destekleyen ampirik bulgu elde edilmiştir. 

Narsisizm: Çalışmanın önceki bölümlerinde vurgulandığı üzere bu çalışmada narsistik 

kişilik bozukluğu değerlendirilmemiştir. Nitekim bu psikiyatri ya da klinik psikolojinin 

alanına girmektedir. Örgütsel davranış araştırmalarında katılımcılara narsistik kişilik 

bozukluğu teşhisi koymak mümkün değildir. Dolayısı ile bu çalışmada subklinik narsisizm 

ölçülmüştür. Narsisizm her ne kadar karanlık kişilik özelliklerinin (Karanlık Üçlü, 

narsisizm, Makyavelizm ve psikopati) bir bileşeni olsa da mevcut ampirik bulgular, özellikle 

narsisizmin bireysel sonuçları açısından, karanlık kişilik özelliklerinin aydınlık yönü 

(Rauthmann, ve Kolar, 2012; Volmer, Koch ve Göritz, 2016) olarak değerlendirilmektedir. 

Çünkü kişilik bozukluğu düzeyine ulaşmamış narsisizm (subklinik narsisizm), bireyi 

başarılı olma ve kendini yönetme hususlarında güdüleme potansiyeline sahiptir. Narsisizm 

eğilimi yüksek birey sürekli olarak ihtiyaç duyduğu ilgi ve saygının alt yapısını oluşturmak 

için iş ve sosyal yaşamında kendini farklı kılacak ve ön planda tutacak girişimlerde bulunma 

eğilimindedir. Bu yüzden narsisizmin öz-liderlikle pozitif ilişkilenmesi zaten beklenen bir 

durumdur. Ayrıca Raskin ve Terry’nin (1988) narsisizmi boyutlandırdıkları çalışmalarında 

liderlik ve otorite, narsisizmin ön plana çıkan bir özelliği olarak belirlenmiştir.    

 

(b) Nevrotikliğin öz-liderliği negatif yönde etkilemesi; öz-liderlik bireyin sahip olduğu 

kaynakların farklında olması, bilinçli ve istekli bir şekilde doğru kararlar vermesi, kendi 

kendini motive etmesi ve geleceği etkin planlamayı gerektirmektedir (Manz, 1992). Ancak 

nevrotiklik eğilimi yüksek bireyler duygusal açıdan dengesiz oldukları için depresyon eğilimi 

yüksek, karamsar ve duygu durumu çabuk değişen kimselerdir (McCrae ve John, 1992). Bu 

yüzden uzun vadeli amaçların belirlenmesi ve bu amaçlara yüksek güdülenmişlik haliyle 

bağlı kalmak zordur. Bu sebeple araştırma kapsamında nevrotikliğin öz-liderliği negatif 

etkilemesi, beklenen bir durumdur.  
(c)  
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(d) A tipi kişilik, narsisizm ve nevrotiklik harici değişkenlerin çoklu regresyon analizinde öz-

liderliğe etki etmemesinin iki temel nedeni vardır. Bunlardan ilki istatistikidir. Çünkü 

hipotezlerin geliştirilmesi bölümünde de vurgulandığı üzere dışsal kontrol odağı ile öz-

liderlik arasında negatif, deneyime açıklık, sorumluluk, dışadönüklük ve uyumluluk ve öz-

liderlik arasında pozitif ilişki beklenmiştir. Nitekim korelasyon analizi bulguları bu 

beklentiye uyumlu bir şekilde gerçekleşmiştir. Ancak çoklu regresyon analizine öz-liderlikle 

daha güçlü ilişkili olan A tipi kişilik ve narsisizmin dâhil edilmesi, söz konusu ilişkinin etki 

büyüklüğünü (effect size) zayıflatmıştır. Bu yüzden de sadece öz-liderlik ile daha kuvvetli 

ilişkiye sahip değişkenler, çoklu regresyon analizinde öz-liderliği anlamlı etkilemiştir. İkinci 

husus ise beş faktör kişilik özelliklerinin kısa formla ölçülmesinden kaynaklanabilir. Çünkü 

her bir faktör sadece ikişer madde ile ölçülmüştür. Bu durum ise özellikle sorumluluk gibi 

öz-liderlikle yakından ilişkisi olması beklenen değişkenlerin, öz-liderliği açıklamadaki 

zayıflığının önemli bir gerekçesi olabilir. Çünkü kısaltılmış ölçekler bazı durumlarda 

ölçülmek istenen yapının istenilen düzeyde ölçülememesine neden olabilmektedir (Smith, 
McCarthy, ve Anderson, 2000). 

Araştırmanın katkıları: Kişilik özellikleri ile öz-liderlik arasındaki ilişkiyi inceleyen sınırlı sayıda 

çalışma bulunmaktadır. Daha önce beş faktör kişilik özellikleri (Houghton ve diğ., 2004), 

narsisizm (Furthner, Rauthmann ve Sachse, 2011), kontrol odağı (Marshall, SKiffin-Petersen ve 

Soutar, 2009) ve öz-liderlik arasındaki ilişki incelenmiş olmasına rağmen; A tipi kişilik ile öz-

liderlik arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmaya rastlanmamıştır. Ayrıca daha önce yapılan 

çalışmalarda beş faktör kişilik özellikleri, narsisizm, kontrol odağı ve A tipi kişilik özelliklerinin 

öz-liderliğe etkisinin karşılaştırıldığı bir çalışmaya da rastlanmamıştır. Bu sebeple bu çalışma 

hem kişilik özellikleri ile öz-liderlik arasındaki ilişkinin daha iyi anlaşılması hem de hangi 

kişilik özeliğinin öz-liderliği açıklamada daha güçlü etkiye sahip olduğunun test edilmesi 

açısından alana katkı sunmaktadır.  

Araştırmanın kısıtları: Örneklemin çalışanlardan ziyade öğrencilerden oluşması araştırmanın 

temel kısıtını oluşturmaktadır. Her ne kadar liderlik ile kişilik özellikleri arasındaki ilişkiyi 

inceleyen çalışmalarda daha önceden de öğrenci örneklemine başvurulmuş olsa da (örn., 

(Furthner, Rauthmann ve Sachse, 2011), çalışan örneklemi ile yapılacak çalışmaların kişilik 

özellikleri ile öz-liderlik arasındaki ilişkinin anlaşılmasına katkı sunacağı beklenmektedir. Bir 

diğer önemli husus ise beş faktör kişilik özellikleri ve narsisizmin ölçümünde kısa formlu 

ölçeklerin kullanılmasıdır. Kısa formlu ölçekler katılımcılara daha az yük oluşturması ve zaman 

tasarrufu açısından katkılar sunsa da (Gosling, Rentfrow, Swann, 2003; Jonason ve Webster, 
2010), bazı durumlarda uzun formlu ölçeklere göre daha farklı bir resim ortaya 

koyabilmektedir (Jones ve Paulhus, 2014). Bu durum ise bu çalışma için özellikle beş faktör 

kişilik özellikleri açısından ideal sonuçtan sapmalara yol açmış olabilir.  

Gelecek araştırma önerileri: Gelecek araştırmalarda benzer bir çalışmanın çalışan 

örnekleminde yürütülmesi ve kişilik özelliklerinin öz-liderliğe etkisinin incelenmesinde uzun 

formlu ölçeklerin tercih edilmesi önerilmektedir. Ek olarak öz-liderlik eğilimlerinin de aslında 

kendi başına değerlendirilebilecek bir kişilik özelliği olarak değerlendirilip 

değerlendirilemeyeceğine dair teorik ve ampirik çalışmalar yürütülebilir.  
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Sonuç olarak, bu çalışmada çeşitli bireysel farklılıkların öz-liderlikle ilişkisi ve bu değişkenlerin 

öz-liderliğe etkisi incelenmiştir. Bu doğrultuda ön plana çıkan en önemli husus, A tipi kişiliğin 

ve narsisizmin öz-liderliği açıklamada diğer kişilik özelliklerine göre daha kuvvetli etkiye sahip 

olduğunun tespit edilmesidir. Ancak bu çalışma birçok kısıt dâhilinde ve nispeten sınırlı bir 

örneklem çerçevesinde yürütülmüştür. Bu sebeple elde edilen bulgular genellenilebilir olmaktan 

uzaktır. Dolayısı ile öz-liderliğin bireysel belirleyicilerinin daha iyi anlaşılması için çok sayıda 

çalışmaya ihtiyaç duyulmaktadır.  
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