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OZET
Bu ¢alisma, oz-liderlik dlgegini (Houghton ve Neck, 2002) iiniversite ogrencileri baglaminda Tiirkceye

uyarlama amaghdr. Calismada sadece élgek uyarlama, gegerlik ve giivenirlik islemi yapilmistir. Islem
asamasinda 258 iiniversite ogrencisi ile ¢calisilmistir. Ogrencilerden elde edilen veriler dogrulayici faktér
analizi (DFA) ile test edilmistir. Analiz sonuglarina gore, ii¢ faktorlii modelde iyi diizeyde bir uyum iyiligi
goriilmiistiir. Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayiart ise 6lcegin her alt boyut icin yiiksek diizeyde giivenilir
oldugu yéniindedir. Calisma sonucunda, Yenilenmis Oz-liderlik Olgeginin (YOLO) iiniversite égrencilerinin éz-
liderlik davramglarini belirlemede kullanilmak icin gegerli ve giivenilir bir veri toplama araci oldugu
saptanmigtir. YOLO 'niin, oz-liderlik yazimina dlgme ve degerlendirme alaminda yeni bir perspektif getirecegi

diisiintilmektedir.

Anahtar Kavramlar: Oz-liderlik, iiniversite, gegerlik, giivenirlik

TURKISH VERSION OF REVISED SELF-LEADERSHIP QUESTIONNAIRE ON
SAMPLE OF UNIVERSITY STUDENTS

ABSTRACT
The purpose of the present study is to test the reliability and validity of the revised self-leadership questionnaire

RSLQ, which was originally revised by Houghton and Neck (2002). Sample of the study consisted of 258
university student who studying in education faculty. The data were collected through the RSLQ and to confirm
the factor structure of the RSLQ, the data were analyzed with confirmatory factor analyses (CFA). Also the
validity of the scales was calculated with Cronbach’s Alpha internal consistency coefficient. As a result of
research RSLQ’ structure which was formed by original questionnaire, is confirmed by CFA, composed of three
dimensions. All the Cronbach’s Alpha values of the three dimensions of RSLQ were found to be high. Finally, it
is concluded that 35 items RSLQ with three dimensions is reliable and valid instrument for the possible further
studies in Turkish universities.
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Yenilenen 6z-liderlik 6l¢egini iiniversite 6grencileri 6rnekleminde Tiirk¢eye uyarlama caligmast

PROBLEM DURUMU

Universiteler “diploma veren yiiksekdgretim kurumlar1” olarak énemli bir ayricaliga sahiplerdir. Ancak bu
ayricaligin her zaman devam edecegi garanti degildir. Yeni nesil 6grenciler baglaminda disiiniildiigiinde,
tiniversitelerin yeni yeterlik gelisim yerleri olarak kendilerini gilincellemeleri gerekmektedir (Ehlers ve
Schneckenberg, 2010,6). Burada yiiksekogretim kurumu isminde belirtildigi gibi yiiksek hedefleri olan, bizim
deneyimlerimize meydan okurcasina inovasyon merkezli yeni bir liniversite kastedilmektedir (Duderstadt, 2000,
291). Tersi durumda, bugiinkii anlamiyla hizmet sunmaya devam eden iniversitelerin gelecekte birer kalinti
olmalar kaginilmazdir (Drucker, 1997). Dolayisiyla yarinin niversitesi bugiinkiinden farkli gereksinimlere
gore tasarlanmak zorundadir (Ergetin, 2001;Ananiadou ve Claro, 2009). Yirmi birinci yiizyil heniiz ilk
¢eyreginde bu gereksinimlerin boyutlarinin neler olabileceginin 6rnekleriyle doludur. Bu baglamda yirmi birinci
yiizy1l becerilerinden bahsedilmektedir. Kay ve Greenhill (2010), yeni nesil 6grencilerinin yirmi birinci yiizyil
becerileriyle donanmalar1 gerektigini belirtmektedir. Bu beceriler incelendiginde liderlik ve &z-yonetim
basliklariin da 6nemli bir konu olarak ele alindig1 gériilmektedir (P21Skills, 2016).

Ana akim liderlik kuramlar liderlik kavramiyla ¢ogunlukla bir insanin baska bir inana bir sey yapmasini
kastederler. Bu etkilemedir ve lider, bir bagkasini etkileyebilme kapasitesi olan kisi olarak tanimlanmaktadir. Bu
tanim, liderlik kuramlarinin kahramansi, karizmatik ve olaganiistii 6zelliklerde lider aradigi dénemlerde
kalmistir (Manz ve Sims, 1991). Biiyilk adam yaklagiminin en temel yanliglarindan biri olan, liderligi liderler
tizerinden tanimlama g¢abasi simdilerde gecerli degildir (Carlyle, 1840; Burns, 1978, 1). Liderlik yazinini analiz
eden bilim insanlar1 bir ger¢cege vurgu yapmaktadirlar. Bu, liderligin sadece orgiitsel diizeyinin degil grupsal ve
bireysel diizeyinin de oldugu gergegidir (Dionne vd., 2014). Buna ek olarak bireysel diizeyi bu siniflamanin en
onemli bileseni olarak gorenler de vardir (Lussier ve Achua, 2010, 15) . Dolayisiyla bireysel, grupsal ve orgiitsel
olmak iizere li¢ diizeyde smiflandirilan liderlik kuramlarmin bireysel baglami giderek 6nem kazanmuistir.

Bireysel diizeyde liderlik, lider ve takipgilerinin bireysel iliskisi tizerinde durmaktadir. (Lussier ve Achua,
2010). Yukl (2010,33) tarafindan yapilan incelemede ise bireysel diizey iki alt baslikta ifade edilmektedir.
Liderin kendi i¢ siiregleri ile diger kisilerle olan iliskileri kisi i¢i (intra-individual) ve ikili (dyadic) olmak tizere
ikiye ayrilmistir. Buradaki kisi i¢i diizeyi agiklarken bir takim sorulara yer verilmistir. Bu sorular incelendiginde
bu diizeyin tanimi ve kapsami daha net kavranabilecektir:

« Liderlerin sahip oldugu 6zellikler ve degerler, liderlik davranislarini nasil etkiler?
»  Liderlik becerileri, liderlik davranislariyla ne sekilde iliskilidir?

« Liderler nasil karar verir?

« Liderler zamanini nasil planlar?

« Liderler, rol beklentileri ya da baskilarindan nasil etkilenirler?

*  Liderler, doniitlere nasil karsilik verir ve deneyimlerin den nasil faydalanirlar?

* Liderler 6z-y6netim yontemlerini nasil kullanirlar?

« Liderler, kendini gelistirme yontemlerini nasil kullanir?

Bu maddelerle ifade edilen kisi ici liderlik, 6z-liderlik kavrami ile agiklanmaktadir. Oz-liderlik, bireyin kendi
kendini etkileme siireci olarak tanimlanabilir (Manz ve Sims, 1980; Manz, 1986; Manz ve Sims, 1991; Neck,
Nouri ve Godwin, 2003). Oz-liderlik kavrami, 6z-denetim, &z-ydnetim, z-diizenleme ve Oz-motivasyon
tekniklerini kapsayan temel olarak bireye &zgii bir kavramdir (Williams, 1997). Oz-liderlik, takipgiler
baglaminda kendi davranmiginin sorumlulugunu almay: hedeflediginden, liderin isini kolaylagtiracaktir. Lider
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baglaminda ise kendi davraniglarini kontrol edebilen bir liderin, takipgilerinin davranislarint daha etkili
yonetebilecegi sOylenebilir (Manz ve Sims, 1980). Dolayisiyla bir biitiin olarak bireylerin 6z-liderlik 6zellikleri
gelistikge, Orgiitlerin etkililigine katki saglayacagi (Markham ve Markham, 1995) diisiincesiyle 6z-liderlik
kavrami ilgi odag: olmustur.

Oz-liderligin hacimli yazimni, uluslararasi bilim insanlarinin yogun ilgisini kanitlamaktadir. Birgok akademik
kitap (Manz, 1983; Manz, 1990; Manz, 1992; Manz ve Neck, 2004; Manz ve Sims, 1989; Manz ve Sims, 1994;
Neck ve Manz, 2007) ve makale (Manz ve Sims, 1986; Manz ve Sims, 1991; Neck ve Manz, 1992; Markham ve
Markham, 1995; Neck ve Houghton, 2006), 6z-liderlik konusunu islemektedir. Bunun yaninda uygulama
merkezli birgok ¢aligmada 6z-liderlik konusu diger konularla iliskisel olarak ¢alisilmistir (VanSandt ve Neck,
2003; Bligh vd., 2006; D’Intino vd., 2007; Curral ve Marques-Quinteiro, 2009; Chung vd., 2011). Bu ¢alismalar
genel olarak incelendiginde, 1980°li yillarda baslayan kavramsal gelisimin 2000’lerde ¢ok boyutlu olarak
gelistigi ve son yillarda uygulamali galismalarin yogunlastigi goriilmektedir. Ozellikle Houghton ve Neck’in
(2002) dlgegi birgok dilde uyarlanarak 6z-liderlik yazinina yeni bir perspektif getirmistir. Son yillarda yapilan
calismalara bakildiginda, 6z-liderligin saglam temellere oturdugu gozlenmektedir (Ross, 2014; Steinbauer vd.,
2014; Manz, 2015; Konan ve Atik, 2015; Sahin, 2015; Godwin, Neck ve D’Intino, 2016; Kim ve Park, 2016).

Oz-liderlik yazininin gelismesi ve saglam temellere oturmasi kolay bir siire¢ degildir. Bu siirecte kilometre tasi
caligmalar vardir. Manz (1983, 1986), Manz-Neck (1999, 2004) ve Manz-Sims (1980, 1986, 1991) 6z-liderligin
kavramsal gelisiminde onemli katkilar1 olmustur. Bu kaynaklarda liderlik igin &z-liderligin gerekliligi
vurgulanmaktadir. Manz ve Sims (1991) liderlik gelisimi olarak tasarladiklart yedi basamagm birinci
basamagint 6z-liderlige ayirmislardir. Burada, baskalarini yonetmek i¢in once kendini yonetmelisin vurgusu
onemlidir. Reichard ve Johnson (2011) oOrgiitsel strateji olarak Ogrenen oOrgiit ve insan kaynagi gelisimi
baglaminda lider gelisiminin 6nemine dikkat ¢ekmislerdir. Liderlik gelisiminin 6nemi ve nasili lizerine yapilan
calismalarda da (Pearce, 2007; Day, 2001; Ross, 2014) liderin bireysel gelisimine énem verilmektedir. Oz-
liderlik ile doniisiimcii ve islemsel liderlik arasinda iliskiye yonelik yapilan bir ¢alismada (Furtner, Baldegger ve
Rauthmann, 2013) pozitif bir iligki elde edilmistir. Bir bagka deyisle liderin 6z-liderligi diger liderlik
davranislarini pozitif olarak etkilemektedir.

Liderlik i¢in 6z-liderlik gerekliligi, liderlik yazini ig¢in 6nemli bir veri olarak disiiniilebilir. Déniisiimcii ve
islemsel liderlik puanlar ile 6z-liderlik puanlari arasinda iliski, Bligh vd. (2006) paylasimct liderlik, Chungvd.
(2011) karizmatik liderlik ve Steinbauer vd. (2014) etik liderlik iligkileri ile desteklenmektedir. DiLiello ve
Houghton (2006), gelecek igin orgiitsel liderlik kapasitesini en iist diizeye tasima baglaminda 6z-liderligi ele
alirken; Manz ve Sims (1991) ise 6z-liderligi temel alan siiper liderlik kavramini ortaya atmislardir. Siiper
liderlik, kendi kendilerine liderlik etmeleri amaciyla bireylere liderlik etme olarak tanimlanmaktadir. Her
bireyin kendi Oz-liderligini gelistirmesi hedefli bu kavram, liderligin yirmi birinci ylizy1l becerileri igine
almmasi (P21Skills, 2016) ile tutarlidir. Bu tutarlilik, liderligin 6grenilebilecegine iliskin kabuliin agirhik
kazandig1 hatta liderlik egitimi dergisinin basilmakta oldugu (http://www.journalofleadershiped.org/) gercegi
baglaminda diisiiniildiigiinde umut vericidir. Universiteler yirmi birinci yiizy1l égrencilerine yirmi birinci yiizyil
becerileriyle donanmalar1 (Kay ve Greenhill, 2010) baglaminda liderlik konusunu giindeme almalidirlar.

Yeni nesil lniversitelerde degisimin dinamikleri, dgrenci, ogretmen ve Ogrenme siireci demeden biitiin
bilesenleri yeniden tanimlamaktadir (Ehlers ve Schneckenberg, 2010,2). Bu yeni {iniversite tasarimi esneklik,
Ozgiirliik, bireysellik 6zellikleriyle 6ne ¢ikmaktadir (Ernst&Young, 2012,6). Yeni nesil 6grenciler istedikleri
bilgiyi zaman ve mekankisitiolmaksizin elde edebilmektedir. Dolayisiyla egitim, her yastan, her isten, her
toplumdan bireylerin kigisellestirilmis bilisimsel gii¢lerini kendileri ve insanligin gelecegi igin gelistirdikleri ve



Yenilenen 6z-liderlik 6l¢egini iiniversite 6grencileri 6rnekleminde Tiirk¢eye uyarlama caligmast
biitiinlestirdikleri zaman, mekan vb. sinirlari, duvarlari olmayan bir etkinlik olarak tanimlanmaktadir (Ergetin,
2001). Esneklik, ozgiirliik ve bireyselligin temel bilesen oldugu yeni nesil tiniversitede 6z-liderligin 6nemli bir
gereklilik olacagi diisliniilmektedir.

Yenilenmis Oz-liderlik Olcegi

Oz-liderlik konusunda bir dlgek gelistirme calismalari ilk olarak 1980°li yillarda baslasa da, ancak 1997 yilinda
elli maddelik bir 6lgek (Anderson ve Prussia, 1997) olusturulmustur. Bu 6lgek daha sonra Houghton ve Neck
(2002) tarafindan dogrulayici ¢alismalar: yapilarak yenilenmistir. Yenilenen lgekte otuz ii¢ maddeAnderson ve
Prussia’dan (1997), iki madde Cox’den (1993) olmak iizere toplam otuz bes madde yer almaktadir. Olgekte 6z-
liderlik, davranig odakli stratejiler, dogal odiil stratejileri ve yapici diislinme stratejileri olmak iizere ii¢ alt
baslikta agiklanmaktadir (Houghton ve Neck, 2002).

Davranis odakli stratejiler: Bireyin davranislarina iliskin 6z-biling gelistirme stratejileridir. Hos olmayan ydnleri
de olsa, yapilmasi gerekli gorevlerin yapilmasini yonlendirmede artan bir 6z-farkindaliga yoneliktir (Houghton
veNeck, 2002). Bu stratejiler 6z-gbzlem, 6z-hedef belirleme, 6z-6diil, 6z-ceza, 6z-diizenleyici geribildirim ve
uygulamay1 icermektedir.  Oz-gdzlem, bir kisinin kendi davramisini gdzlemlemesini, ne zaman ve nigin
davranista bulunacagina iliskin biling gelistirmesini saglamaya yoneliktir. Bu sekilde birey kendi davranislarini
disipline edebilmektedir (Manz ve Sims, 1980). Davranis ve disiincelerini disipline eden birey, 6z-hedeflerini
de belirleyebilir (Manz, 1986). Hedef belirleme ve 6z-gbzlem ile elde edilen basarimlarin pekistirilmesi ve
stirdiiriilmesi baglaminda 6z-6diil ve 6z-ceza stratejisi kullanilmaktadir (Houghton ve Neck, 2002). Son olarak
da 6z-diizenleyici geribildirim bagligt ile davranis odakli stratejiler tamamlanmaktadir. Pahali hatalar1 6nceden
goriip diizeltmek ve istendik davranislar artirmak icin sik prova ve uygulama yapilmasi bu stratejilerin 6ziidiir
(Manz ve Sims, 1980).

Dogal 6diil stratejileri: Is veya gorevlerin iyi-giizel yonlerine odaklanarak performans artisi hedeflemektedir.
Burada bireysel 6z-kontrol s6z konusudur ve amagli bir davranig yer almaktadir (Houghton ve Neck, 2002).
Ders ¢alisirken miizik dinleyen &grenciler bu baglama 6rnek olarak verilebilir. Aslinda diinya klasiklerinden
olan Pollyanna hikayesindeki “mutluluk oyunu” dogal o6diil stratejilerini agiklamaktadir. Birey olay ve
gorevlerin hos taraflarini bulup ¢ikararak ¢alisma ve hayat performansini artirabilir.

Yapici diisiinme stratejileri: Bir is zihinsel olarak fizikselden daha iyi yapilandirilir 6n kabulii ile hareket eder.
Bir is yapilirken zihinsel enerjimizi isin hos taraflarina yogunlagtirmay1 ve bu perspektiften ele almay: saliklar.
Burada pozitif diigliince tizerinde durularak bireyin kendi zihinsel siireglerini kontrol edebilmesi konu
edilmektedir (Manz, 1986). Alisilmis diisiincelere karst diisiinsel baglamda islevsel yeniden tasarimlar yaratma
bu stratejilerin igerisindedir (Houghton ve Neck, 2002). Bu stratejiyle daha olumlu ve iyimser diisiinceyi
kolaylastirmak i¢in belirli anahtar zihinsel siire¢lerin yeniden sekillendirilmesi hedeflenmektedir (Neck ve
Houghton, 2006). Basarili performans hayali, 6z-konugma ve diislincelerini degerlendirme yapict diisiinme
boyutunun alt stratejileridir. Basarili performans hayal etme stratejisi, bireyin hayali olarak gelecege iliskin
yasantilar deneyimlemesidir. Bir bagka deyisle, bir géreve baslamadan énce hayali olarak prova yapmasidir. Oz-
konusma stratejisi, bireyin kendisiyle konugsmasi, i¢ sesine kulak vermesi olarak ifade edilebilir. Neck ve Manz
(1992) 6z-konusmanin bireysel Oz-etkileme siirecinde kullanigli bir strateji oldugunu ifade etmektedirler.
Diisiincelerini degerlendirme ise, bireyin diisiincelerinde daha yapicilarini segebilmesine yonelik bir stratejidir
(Manz ve Sims, 1991; Neck ve Houghton, 2006; Neck ve Manz, 1992).
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YOLO daha once de ¢esitli éreklemlerde Tiirkgeye uyarlanmistir. Bu calismalarda Dogan ve Sahin (2008)
isletme, Tabak, Sigr1 ve Tiirkéz (2013) de savunma sanayi 6rneklemi kullanmistir. Konan ve Atik (2015) ise
Olcegi egitim Orgiitleri i¢in uyarlamistir. Dogan ve Sahin (2008) calismalarinda DFA sonuglarinin kabul
edilebilir ¢itkmadigini rapor etmislerdir. Tabak, Sigr1 ve Tiirkdz (2013) ise farkli bir 6rneklemde uyarlama
caligmasint yiiriitmiistiir. Konan ve Atik (2015) tarafindan yapilan son uyarlamada ise her ne kadar benzer
sonuglar elde edilse de maddeler agisindan 6zgiin lgekle Ortiisme saglanamamistir. Ayrica bu uyarlamada
kelime ve anlam farkliliklar1 yer almaktadir. Sahin (2015) ise 6z-liderlik 6l¢eginin kisaltilmis formunu Tiirkgeye
uyarlamistir.

Ote yandan son yillarda &z-liderlik konusuna Tiirkiye’de artan bir ilgi goriilmektedir. Bu calismalarda
Garipagaoglu ve Giiloglu (2015), 6gretmen adaylar1 6rnekleminde 6z-liderlik konusunu ele almiglardir. Fakat bu
calismada savunma sanayii 6rnekleminde, orijinal dlgekteki yapiy1 tam olarak dogrulamayan bir uyarlama 6lgek
kullanilmistir. Benzer sekilde aymi uyarlamayr kullanan Ay, Karakaya ve Yilmaz (2015), iniversite
ogrencilerinin 6z-liderligini incelemislerdir. Goksoy, Emen ve Yenipinar da (2014) yine savunma sanayii
ornekleminde uyarlanan oOlgegi (Tabak, Sigr1 ve Tiirkdz, 2013) kullanarak arastirma yiritmislerdir. Bu
calismalarin varligi, tniversite Ogrencileri ig¢in 0z-liderlik o6lgeginin Tiirkgeye uyarlanmasi amacim
desteklemektedir.

Bu c¢alismanin amaci, Houghton ve Neck (2002) tarafindan farkli bir egitim ve kiltir baglaminda
gelistirilenYOLO niin Tiirkiye iiniversiteleri drnekleminde gegerliligini ve giivenilirligini test etmektir. Ayrica
Ozgilin olgekte iddia edildigi gibi, dl¢egin li¢ boyutlu olup olmadigint belirlemek ve Tiirkge uyarlamasinin
tiniversite Ogrencileri baglaminda kullanilabilirligini ortaya koymaktir. Bu genel amaca yonelik olarak
arastirmada asagidaki sorulara yanit aranmistir;

1. YOLO, iiniversite dgrencilerinin 6z-liderlik davranislarini belirlemeye uygun ve gegerli bir 6lgek midir?

2. YOLO, giivenilir bir 6l¢ek midir?

YONTEM
Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada, tiniversite 6grencilerinin 6z liderlik algilart belirlenmeye ¢aligilmistir. Arastirmada var olan bir
durum ortaya konmak istenmistir. Bu anlamda arastirma tarama modelinde betimsel bir ¢alismadir (Karasar,
2009) .

Calisma Grubu

Arastirmanin 6rneklemi, 2014-2015 egitim 6gretim yili Bahar déoneminde Erzincan iiniversitesi egitim
fakiiltesinde dgrenim goren toplam 258 dgrenciden olusmaktadir. Orneklemde yer alan 6grencilerin 163’ kadin
(%63.2), 95°1 erkektir (%36.8). Katilimcilarin 125°i Simif Ogretmenligi Egitimi (%48.4), 38’i Psikolojik
Danisma ve Rehberlik (%14.7), 43’ii Fen Bilgisi Ogretmenligi (%16.7), 22’si Tiirkge Ogretmenligi bilim
dallarinda 6grenim goriirken, geri kalan 30 kisi de diger alanlardandir (13 kisi Okul Oncesi, 9 kisi [lkdgretim
Matematik ve 8 kisi de Sosyal Bilgiler Ogretmenligi). Katilimcilarin 134°ii dérdiincii siif (%51.9), 87’si
tigiincid sinif (%33.7), 22’si ikinei sinif (%38.5) ve kalan 15’1 de birinci sinifta (%5.8) 6grenim gormektedir.
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Katilimcilarin agirlikli not ortalamalari ise dortliik sisteme gore, 2.13 ile 3.86 arasinda degismektedir. Buna gore
3’lin altinda ortalamaya sahip olanlarin frekans1 148 (%57.4), 3 ve iizeri ortalamaya sahip olanlarin frekansi ise
110°dur (%42.6).

Orneklem sayis1 alinirken her madde igin cevaplayici sayisina iliskin yazin dikkate alinmigtir. Buna gére her
madde i¢cin cogunlukla 3 ila 6 kisiye ulasilmasi 6nerilmektedir. Cesitli diger kaynaklarda her madde igin en az 5
veya en az 10 kisiye ulagilmasi gerekliligi benimsenmistir. Bagka bir kaynakta ise 6zellikle dogrulayici faktor
analizi igin en az 250 ve iizeri bir katilimeiya ulasilmis olmasi dnerilmektedir (iserive Unal, 2010). Bu
¢alismada her madde i¢in ortalama 8 kisi diismektedir. Ve toplamda net 258 (briit:300) katilimciya ulasildig:
icin alt limit olarak goriilen 250 katilimci sinirinin gegildigi goriilmiistiir.

Veri Toplama Araglan

Aragtirmada verilerinin toplanmasi yari-yapilandirilmis goriisme teknigi ile gergeklestirilmistir. Bu amagla,
aragtirmacilar tarafindan yari yapilandirilmig goriisme formu gelistirilmistir. Goriisme formunu gelistirmek
amaciyla, oncelikle sorulacak sorular arastirmanin alt problemleri dogrultusunda ana basliklar halinde
belirlenmis daha sonra basliklarla ilgili sorular hazirlanmistir. Rehberlik ve aragtirma merkezinde c¢alisan
O0gretmenlere  yonelik olarak hazirlanan goriisme formu iki boliimden olugsmaktadir. Birinci bolimde
katilimeilarin kisisel bilgilerine ulasmaya yonelik sorulara yer verilmis; mesleki kidem ve bulundugu kurumda
calisma siiresi gibi bilgiler elde edilmistir. Tkinci béliimde ise arastirma sorularina iligkin derinlemesine veri elde
etme amaciyla agik uglu sorulara yer verilmistir. Bu boliimde Ogretmenlerin sorunlarinin neler oldugu
sorunlarint nasil tanimladiklar1 gériillmeye ¢alisilmigtir. Goriisme formunda birinci olarak 6gretmenlerin egitsel
tanilamaya gelen 6grencilerin velileri ile yasadiklar1 sorunlar belirtilmeye ¢alisilmis, ikinci bolimde, tanilama
kapsaminda modiil programini uygulamada yasadiklari sorunlar ifade edilmeye caligilmis, 3. Boliimde tanilama
kapsaminda 6zel egitim rehabilitasyon merkezi gorevlileri ile yasadiklar sorunlar ifade edilmis, 4. Boliimde de
tanilama sonrasi Ogrencilerin yonlendirildigi okullardaki 6gretmen ve yoneticilerle yasadiklari sorunlar
belirtilmeye ¢aligilmistir.

Veri Toplanmasi

Yenilenmis 6z-liderlik 6lgegi (YOLO) Houghton ve Neck (2002) tarafindan olusturulan 35 madde ve 3
boyuttan olusan bir dlgektir (RSLQ). Olgegin kullanimi ve uyarlanmasina iliskin izin almmustir. Olgek hakkinda
ayrintil bilgi tablo 1°de verilmistir.

Boyutlar Alt boyutlar Maddeler

Davranis odakli stratejiler Oz-hedef belirleme 2,11, 20, 28, 34

Oz-6diil 4,13,22
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Oz-ceza 6, 15, 24,30
Oz-gbzlem 7,16, 25, 31
Oz-hatirlaticilar 9,18

Dogal 6diil stratejileri Dogal ddiillere diistinceyi 8,17,26,32,35
odaklama

Yapici diisiince stratejileri Basarili performans hayali 1, 10, 19, 27, 33
Oz-konusma 3,12,21
Diisiincelerini degerlendirme 5,14,23,29

Tablo 1. Yenilenmis 6z-liderlik ol¢eginin boyutlar: ve alt boyutlar

YOLO, bes dereceli Likert formatinda hazirlanmistir. Dereceleme *“1-Kesinlikle Katilmiyorum”, “2-Az
Katiliyorum”, “3-Orta Derecede Katiliyorum”, “4-Cok Katiliyorum”, “5-Kesinlikle Katiltyorum” bigiminde
yapilmakta ve puanlanmaktadir.

Verilerin Analizi

Olgegin Tiirkgeye uyarlanmas: asamasinda kiiltiirler aras1 6lgek uyarlamada ii¢ asamali bir yol haritas1 dneren
Hambleton ve Patsula (1999) referans alinmustir (Giilbahar ve Biiyiikoztiirk, 2008). RSLQ, Tiirkce ve Ingilizce
dillerine ve aynmi zamanda konuya hakim olan iki uzman tarafindan g¢evrilmistir. Uzman gevirileri arasinda
énemli farkhiliklar icin tekrar gériis alinmis ve ceviri islemi tamamlanmistir. Ceviri islemi tamamlanan YOLO
bu kez de iki dil uzman tarafindan ingilizce olan 6zgiin diline ters geviri yapilmistir. Bu geviri sonrasinda,
0zgiin maddeler ile ters ¢eviri ile elde edilen maddelerin dil denkliginin saglandig1 gézlenmistir. Ayrica dlgekte
yer alan maddelerin anlamsal (kelimelerin anlamlari), deyimsel (yasamda kullanilan deyimlerin anlami),
deneyimsel (deneyimlerin varligi ve anlamlari) ve kavramsal (kavramlarin ayni baglamda kullanilmasi)
yonlerden denkligi gozetilmistir.

Elde edilen 6lgek (YOLO), yapr gegerligi ile 6lgek puanlarinin giivenirligini degerlendirmek amaciyla Erzincan
tiniversitesi egitim fakiiltesi 6grencilerine uygulanmistir. Arastirmaya goniillii olarak katilan 300 6grenci bu
uygulamanin katihmecilarini olusturmustur. Olgeklerin doldurulmas: siiresi ortalama 10 dakika siirmiistiir. Geri
donen 6lgeklerin incelenmesi sonucunda 42’sinin analize uygun olmadigi goriilmiis ve bu dlgekler analize dahil
edilmemistir.

Egitim fakiiltesi 6grencilerinden veri islemeye uygun halde geri donen toplam 258 6lgek iizerinde betimleyici
istatistiklerin yani sira Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ve Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayisi
hesaplamalar1 yapilmistir. Veri analizleri .05 anlamlilik diizeyinde SPSS 20.0 ile LISREL 8.7 paket programlari
kullanilarak gergeklestirilmistir.
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BULGULAR VE YORUM

Bu ¢alisma, oz-liderlik 6lgegini (Houghton ve Neck, 2002) iniversite Ogrencileri baglaminda Tiirk¢eye
uyarlama amaglidir. Calismada sadece 6lgek uyarlama, gegerlik ve giivenirlik islemi yapilmigtir. Arastirmadan
elde edilen veriler, alt baglik altinda sunulmus ve yorumlanmistir.

1.Giivenirlige liskin Bulgular

YOLO niin giivenilirligine iliskin bulgular igin Cronbach Alfa katsayilar1 hesaplanmistir. Olgegin tamaminda
.96, davranis odakli stratejiler alt boyutunda .97, dogal &diil stratejileri alt boyutunda .89 ve yapici diigiinme
stratejileri alt boyutunda .95 Alfa katsayilar1 tespit edilmistir. Bilindigi gibi besli likert olarak tasarlanan dlgegin
yeterli sayilabilecek bir giivenilirlik katsayisinin bire yakin olmasi gerektigi ifade edilmektedir.

Bu sonuglara gore 6lgegin giivenirliginin tiim alt boyutlarinda ve toplamda yiiksek diizeyde giivenilir oldugu
sOylenebilir. Anderson ve Prussia (1997) 50 maddelik olarak gelistirdikleri SLQ’in 194 katilimci iizerinde faktor
yapisini incelemisler ve 6 faktorli bir yap1 kurmuslardir. Bu faktorlerin her biri igin Alfa katsayilar1 .69 ile .91
arasinda degismektedir. Houghton ve Neck (2002) ise 35 madde ve ii¢ faktorle agikladiklart RSLQ’in Alfa
katsayilarinin SLQ’a gore oldukga yiikselmis oldugunu belirtmektedir.

2. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari

Ozgiin 6lgekte (RSLQ) yer alan 35 madde ve 3 faktdrlii yapi DFA ile smanmustir. Bu sinamayi test etmek igin
LISREL 8.7 programi kullanilmistir. DFA’da sinanan modelin yeterliligini ortaya koymak amaciyla birgok
uyum indeksi kullanilmaktadir. Bu ¢alismada, Ki-Kare Uyum Testi (Chi-SquareGoodness, %2), iyilik uyum
indeksi (Goodness of Fit Index, GFI), diizeltilmis iyilik uyum indeksi (AdjustmentGoodness of Fit Index,
AGF]), karsilagtirmali uyum indeksi (Comparative Fit Index, CFI), tahmin hatalarinin ortalamasinin karekokii
(RootMeanSquareError of Approximation, RMSEA) ve normlastirilmis uyum indeksi (Normed Fit Index, NFI)
kullanilmistir. Elde edilen bulgular su sekildedir: y2/df= 2,77 (x2=30.03, df=30), GFI=.94, AGFI= .89, CFI=
.99, RMSEA= .08

Bu sonuglara gore ii¢ faktorlii modelin y2/sd oraninin besin altinda bir degerde (2.77) oldugu goriilmektedir.
Elde edilen bu deger, li¢ faktorlii modelin kabul edilebilir bir model olduguna yorulabilir. Cilinkii bu oranin iki
veya altinda bir degerde olmasi, modelin ¢ok iyi bir model, bes veya daha altinda bir degerde olmasi ise iyi bir
model oldugunu gostermektedir (Simsek, 2007). Ayrica GFI, AGFI ve CFI’nin .90 ve {izeri olmasi, RMSEA’nin
.08’in altinda olmasi iyi diizeyde bir uyum iyiligini ifade etmektedir (Simsek, 2007). Buna goére bu calisma
bulgulari incelendiginde iyi diizeyde bir uyum iyiliginden bahsedilebilir. Bu sonuglara gore 6lgegin son haliyle
yeterli uyum degerlerine ulagtig1 sdylenebilir. Houghton ve Neck (2002) tarafindan olusturulan ve bu ¢alismayla
test edilerek dogrulanan model Sekil 1°de verilmistir.
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Sekil 1.Yenilenmis Oz-liderlik Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi Diyagrami

Sekil 1’de goriilebilecegi gibi, yenilenmis 6z-liderlik dlgeginin ii¢ boyutu vardir. Houghton ve Neck (2002)
tarafindan yapilan faktor analizi ile ortlisiir sekilde olan bu boyutlar ayni 6zgiin makalede oldugu gibi alt
boyutlara ayrilmaktadir. Bu boyutlardan ilki olarak davranis odakl: stratejiler bes alt boyuta ayrilmaktadir.

Oz-hedef belirleme (5 madde)
0Oz-6diil (3 madde)

Oz-ceza (4 madde)
0Oz-gdzlem (4 madde)
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Oz-hatirlaticilar (2 madde)

Ikinci alt boyut olan dogal ddiil stratejileri ise tek alt boyutta agiklanmaktadir.
Diisiinceyi dogal ddiile odaklama (5 madde)
Ucgiincii boyutu ifade eden yapic1 diisiinme stratejileri gelistirmede ise ii¢ tane alt boyut belirlenmistir.

Basarili performans hayali (5 madde)
Oz-konugma (3 madde)
Diisiincelerini degerlendirme (4 madde)

Bu sekilde dogrulanan dlgegin yapist 6zgiin 6l¢ekle 6zdes 6zellikte olup 35 madde ile dlgegi Tiirkgeye uygun
oldugu belirlenmistir. Sekil 1’de goriilecegi gibi modifikasyon onerileri uyarinca uyum iyiligi degerlerinde
iyilestirmeler yapabilmek amaciyla ayni boyutlar baglaminda modifikasyon yapilmistir. Ayrica bu
modifikasyonlar yapilirken maddelerin benzer olanlar tercih edilmistir. Modifikasyona tabi tutulan maddeler
ayni boyut altinda ve benzerdir.

SONUC VE ONERILER

Oz-liderlik kavrami 1980’lerden itibaren saglam adimlarla gelisen bir birikime sahiptir. Bu birikim Houghton ve
Neck (2002) tarafindan gelistirilen RSLQ ile birlikte uygulamali ¢aligmalarda kendine yeni bir alan bulmustur.
Son yillarda 6z-liderlik konusuna Tiirkiye’de artan bir ilgi goriilmektedir (Dogan ve Sahin, 2008; Tabak, Sigr1
ve Tiirkodz, 2013; Konan ve Atik, 2015;Sahin, 2015; Ay, Karakaya ve Yilmaz, 2015; Garipagaoglu ve Giiloglu,
2015). Bu ¢aligmalarin ii¢ tanesi 6lgek uyarlama amaglidir.Dogan ve Sahin (2008) ve Tabak, Sigr1 ve Tiirk6z
(2013) orneklem, Konan ve Atik (2015) ise sonuglar baglaminda bu ¢aligmadan farklilik gdstermektedirler.
Yapilan bu ¢aligmalar incelendiginde, tniversite dgrencileri i¢in 6z-liderlik 6l¢eginin Tiirkgeye uyarlanmasi
gerekliligi bir kez daha goriilmistiir.

Bu caligmayla, o6z-liderlik yazimi igin 6lgme ve degerlendirme alaninda bir 6lgek uyarlamasi yapilmistir.
Houghton ve Neck (2002) tarafindan revize edilen YOLO’niin Tiirkiye iiniversite dgrencileri érnekleminde
gecerliligi ve giivenilirligi test edilmistir. Yapilan analiz sonuglarinda YOLO niin giivenirlik ve gegerliginin
yiiksek olmasi, bu 6lgegin Tiirkiye’de 6z-liderlik ¢aligmalarinda kullanilabilecegini gostermektedir. YOLO ye
iligkin bulgular hem madde sayisi bakimindan hem de boyutlar bakimindan 6zgiin 6lgek (RSLQ) ile tam
uyusma igerisindedir. Dolayisiyla, 6z-liderlik yazininda 6lgme ve degerlendirme alaninda gegerli ve giivenilir
bir 6lcek olarak YOLO ileriki ¢alismalar icin énerilebilir.

Ayrica ¢aligmada gecerlik giivenirlik analizlerine ek olarak o6z-liderlik yazimniyirmi birinci yiizyil iiniversite
ogrencileri baglaminda tartisilmistir. Kay ve Greenhill (2010), yeni nesil dgrencilerin yirmi birinci yiizyil
becerileriyle donanmalar1 gerektigini belirtmektedir. Liderlik ve kendini yonetebilme de dnemli bir yirmi birinci
yizyil becerisidir (P21Skills, 2016). Gelecegin {iniversiteleri i¢in liderligin de iginde oldugu yeni
gereksinimlerden olusan bir tasarim bir zorunluluk halini almistir (Drucker, 1997; Ergetin, 2001). Yeni nesil
tiniversitelerde degisimin dinamikleri biitiin bilesenleri yeniden tanimlarken, liderlige de yer agmalidir (Ehlers
ve Schneckenberg, 2010,2). Esneklik, ozgiirlik ve bireyselligin temel bilesen oldugu yeni nesil
tiniversitede(Ernst&Young, 2012,6) 6z-liderligin 6nemli bir gereklilik olacag: diisiiniilmektedir.
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Ek: Yenilenmis Oz-Liderlik Olcegi

1.0nemli konular iizerinde galigirken, yiiksek bagar1 gsterebilmek igin hayal giiciimii kullanirim.

2.Kendi performansim i¢in belirli hedefler koyarim.

3.Bazen karsilastigim ciddi problemlerin iistesinden gelmeye ¢alisirken kendimi, (yiiksek sesle veya igimden)
kendimle konugurken bulurum.

4.Bir isi gergekten iyi yaptigimda, kendimi bir seyle ya da sevdigim bir etkinlikle 6diillendirmekten hoslanirim.
5.Zor bir durumla karsilagtigimda, kendi inang ve 6ngoriilerimi dikkate alirim.

6.Diisiik performans gosterdigimde, genellikle zihinsel olarak sevkim kirilir.

7.Isimde (derslerimde) ne derece iyi oldugumu takip edecegim bir yol olustururum.

8.Diisiincelerimi, is ya da fakiilte faaliyetlerimin kotil yonleri yerine iyi yonlerine odaklarim.

9.Basarma ihtiyaci hissettiklerimi hatirlamak i¢in yazili notlar kullanirim.

10.Bir ige baglamadan 6nce zihnimde kendimi o isi basarili bir sekilde yiiriitiirken canlandiririm.

11.1simde gésterdigim cabalar, zihnimde bilingli olarak olusturdugum hedefler dogrultusundadr.

12.Zor sartlarda galisirken, bazen kendi kendime (igten ya da yiiksek sesle) konusurum.

13.Bir seyi iyi yaptigunda, kendimi iyi bir yemek, sinema, alisveris, gezi gibi 6zel bir seyle 6diillendiririm.
14.Sorun yasadigim durumlarda, o durum hakkindaki diisiincelerimin dogrulugunu zihnimde degerlendirmeye
caligirim.

15.Bir isi basariyla tamamlayamadigimda, kendime zihnimde acimasiz olma egilimindeyimdir.

16.Bir isi yaparken ne derece iyi performans sergiledigimin genellikle farkindayimdir.

17.Heyecanimi ve tutkumu diri tutan, bana pozitif enerji veren kisi ve nesnelerin gevremde olmasi igin caba sarf
ederim.

18.Basarmam gereken islere odaklanmama yardimci olacak somut (belirli) hatirlaticilar (notlar ve listeler, vb.)
kullanirim.

19.Bir isi yapmadan once, bazen o isi basariyla gerceklestirdigimi zihnimde canlandiririm.

20.Kendi koymus oldugum belli hedeflere yonelik ¢aligirim.

21.Zor durumda kaldigimda, o durumun {iistesinden gelebilmeme yardimeci olmasi agisindan kendi kendime
(sesli ya da zihinsel) konusurum.

22.Bir isi basartyla tamamladigimda, sik sik kendimi sevdigim bir seyle ddiillendiririm.

23 Biriyle anlagsmazliga distiigiimde, kendi fikirlerimi agik¢a ifade edebilir ve degerlendirebilirim.

24 Bir iste diisiik performans sergiledigimde kendimi suglu hissederim.

25.Isimi ne derece iyi yaptigima dikkat ederim.

26.Bir isi yalnizca yapip bitirmek yerine miimkiinse daha ¢ok zevk alacagim bigimde yapabilmeyi tercih ederim.
27 Karsilastigim zorluklarin iistesinden gelebildigimi bilingli bir sekilde géziimde canlandiririm.
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28.Gelecekte bagsarmak istedigim hedefler {izerine diisiniirim.

29.Sahip oldugum inanglar1 ve fikirleri diigiiniir ve tizerine degerlendirmeler yaparim.

30.Bir iste iyi performans sergilemedigimi diisiindiigimde, bu memnuniyetsizligimi kendi kendime bazen
acikca ifade ederim.

31.Uzerinde galistigim projelerle ilgili gidisatim1 gozden gegiririm.

32.Isimde yapmaktan zevk duydugum etkinlikleri arastiririm.

33.Gergekte bir problemle karsilagmadan 6nce o problemle nasil bas edecegime dair yapmis oldugum plani
siklikla zihnimde tekrar ederim.

34 Kendi performansim i¢in hedefler belirlerim.

35.Islerin yiiriimesi igin kendime has yéntemler (yollar) bulurum.



