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Ozet

Bu calisma, 6z-liderlik 6lgegini (Houghton ve Neck, 2002) iiniversite dgrencileri baglaminda Tiirk¢eye uyarlama
amachdir. Calismada sadece dlgek uyarlama, gecerlik ve giivenirlik islemi yapilmustir. Islem asamasinda 258
tiniversite dgrencisi ile galisilmistir. Ogrencilerden elde edilen veriler dogrulayici faktdr analizi (DFA) ile test
edilmistir. Analiz sonuglarina gore, ii¢ faktorlii modelde iyi diizeyde bir uyum iyiligi gériillmiistiir. Cronbach alfa i¢
tutarlilik katsayilari ise 6lgegin her alt boyut i¢in yiliksek diizeyde giivenilir oldugu yéniindedir. Caliyma sonucunda,
Yenilenmis Oz-liderlik Olgeginin (YOLO) iiniversite 6grencilerinin &z-liderlik davramiglarini  belirlemede
kullanilmak igin gegerli ve giivenilir bir veri toplama aract oldugu saptanmustir. YOLO’niin, 6z-liderlik yazinina

6lgme ve degerlendirme alaninda yeni bir perspektif getirecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar sézciikler: Oz-liderlik, iiniversite, gecerlik, 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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Problem Durumu

Universiteler “diploma veren yiiksekdgretim kurumlar” olarak énemli bir ayricaliga sahiplerdir.

Ancak bu ayricaligin her zaman devam edecegi garanti degildir. Yeni nesil &grenciler



baglaminda disiiniildiigiinde, iiniversitelerin yeni yeterlik gelisim yerleri olarak kendilerini
giincellemeleri gerekmektedir (Ehlers ve Schneckenberg, 2010,6). Burada yiliksekdgretim
kurumu isminde belirtildigi gibi yiiksek hedefleri olan, bizim deneyimlerimize meydan
okurcasina inovasyon merkezli yeni bir iiniversite kastedilmektedir (Duderstadt, 2000, 291).
Tersi durumda, bugiinkii anlamiyla hizmet sunmaya devam eden liniversitelerin gelecekte birer
kalinti olmalar1 kaginilmazdir (Drucker, 1997). Dolayisiyla yarinin iiniversitesi bugiinkiinden
farkl1 gereksinimlere gore tasarlanmak zorundadir (Ergetin, 2001;Ananiadou ve Claro, 2009).
Yirmi birinci yiizyil heniiz ilk ¢eyreginde bu gereksinimlerin boyutlarinin neler olabileceginin
ornekleriyle doludur. Bu baglamda yirmi birinci yiizyil becerilerinden bahsedilmektedir. Kay ve
Greenhill (2010), yeni nesil Ogrencilerinin yirmi birinci yiizyil becerileriyle donanmalari
gerektigini belirtmektedir. Bu beceriler incelendiginde liderlik ve 6z-yonetim basliklarinin da

onemli bir konu olarak ele alindig1 goriilmektedir (P21Skills, 2016).

Ana akim liderlik kuramlar1 liderlik kavramiyla ¢ogunlukla bir insanin baska bir inana bir sey
yapmasini kastederler. Bu etkilemedir ve lider, bir baskasini etkileyebilme kapasitesi olan kisi
olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim, liderlik kuramlarinin kahramansi, karizmatik ve olaganiistii
ozelliklerde lider aradig1 donemlerde kalmistir (Manz ve Sims, 1991). Biiyiik adam yaklagiminin
en temel yanlislarindan biri olan, liderligi liderler {izerinden tanimlama cabasi simdilerde gegerli
degildir (Carlyle, 1840; Burns, 1978, 1). Liderlik yazinin1 analiz eden bilim insanlar1 bir gergege
vurgu yapmaktadirlar. Bu, liderligin sadece oOrgiitsel diizeyinin degil grupsal ve bireysel
diizeyinin de oldugu ger¢egidir (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 orglitsel olmak {lizere ii¢ diizeyde siniflandirilan liderlik

kuramlarinin bireysel baglami giderek dnem kazanmastir.

Bireysel diizeyde liderlik, lider ve takip¢ilerinin 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¢ siirecleri ile diger kisilerle olan iliskileri kisi i¢i (intra-
individual) ve ikili (dyadic) olmak iizere ikiye ayrilmistir. Buradaki kisi i¢i diizeyi agiklarken bir
takim sorulara yer verilmistir. Bu sorular incelendiginde bu diizeyin tanim1 ve kapsami daha net

kavranabilecektir:



* Liderlerin sahip oldugu 6zellikler ve degerler, liderlik davranislarini nasil etkiler?
¢ Liderlik becerileri, liderlik davraniglariyla 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-yonetim yontemlerini nasil kullanirlar?

* Liderler, kendini geligtirme yontemlerini nasil kullanir?

Bu maddelerle ifade edilen kisi i¢i 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, &z-denetim, 6z-
yonetim, 6z-diizenleme ve 6z-motivasyon tekniklerini kapsayan temel olarak bireye 6zgii bir
kavramdir  (Williams, 1997). Oz-liderlik, takipciler baglaminda kendi davramsinin
sorumlulugunu almay: hedeflediginden, liderin isini kolaylastiracaktir. Lider baglaminda ise
kendi davranislarin1 kontrol edebilen bir liderin, takipgilerinin davraniglarimi daha etkili
yonetebilecegi sdylenebilir (Manz ve Sims, 1980). Dolayisiyla bir biitiin olarak bireylerin 6z-
liderlik ozellikleri gelistikce, Orgiitlerin etkililigine katki saglayacagi (Markham ve Markham,

1995) diisiincesiyle 6z-liderlik kavrami ilgi odag1 olmustur.

Oz-liderligin hacimli yazini, uluslararasi bilim insanlarmin yogun ilgisini kamitlamaktadir.
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),
oz-liderlik konusunu islemektedir. Bunun yaninda uygulama merkezli bir¢ok calismada 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 c¢aligsmalar
genel olarak incelendiginde, 1980°li yillarda baslayan kavramsal gelisimin 2000’lerde ¢ok
boyutlu olarak gelistigi ve son yillarda uygulamali ¢aligmalarin yogunlastigi goriilmektedir.
Ozellikle Houghton ve Neck’in (2002) &lgegi bircok dilde uyarlanarak 6z-liderlik yazinma yeni
bir perspektif getirmistir. Son yillarda yapilan ¢alismalara 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 yaziminin gelismesi ve saglam temellere oturmasi kolay bir siire¢ degildir. Bu siirecte
kilometre tas1 caligmalar vardir. Manz (1983, 1986), Manz-Neck (1999, 2004) ve Manz-Sims
(1980, 1986, 1991) oOz-liderligin kavramsal gelisiminde ©nemli katkilar1 olmustur. Bu
kaynaklarda liderlik i¢in 6z-liderligin gerekliligi vurgulanmaktadir. Manz ve Sims (1991) liderlik
gelisimi olarak tasarladiklar1 yedi basamagin birinci basamagii o6z-liderlige ayirmislardir.
Burada, bagkalarini yonetmek i¢in 6nce kendini yonetmelisin vurgusu énemlidir. Reichard ve
Johnson (2011) orgiitsel strateji olarak 6grenen orgiit ve insan kaynagi gelisimi baglaminda lider
gelisiminin 6nemine dikkat ¢ekmislerdir. Liderlik gelisiminin 6nemi ve nasili iizerine yapilan
caligmalarda da (Pearce, 2007; Day, 2001; Ross, 2014) liderin bireysel gelisimine Snem
verilmektedir. Oz-liderlik ile déniisiimcii ve islemsel liderlik arasinda iliskiye yonelik yapilan
bir ¢alismada (Furtner, Baldegger ve Rauthmann, 2013) pozitif bir iliski elde edilmistir. Bir

baska deyisle liderin 6z-liderligi diger liderlik davranislarini pozitif olarak etkilemektedir.

Liderlik i¢in 6z-liderlik gerekliligi, liderlik yazini i¢in onemli bir veri olarak diisiiniilebilir.
Dontigiimceii ve islemsel liderlik puanlari ile 6z-liderlik puanlari arasinda iligki, Bligh vd. (2006)
paylasimer liderlik, Chungvd. (2011) karizmatik liderlik ve Steinbauer vd. (2014) etik liderlik
iliskileri ile desteklenmektedir. DiLiello ve Houghton (2006), gelecek icin orgiitsel liderlik
kapasitesini en {ist diizeye tasima baglaminda 6z-liderligi ele alirken; Manz ve Sims (1991) ise
Oz-liderligi temel alan siiper liderlik kavramini ortaya atmiglardir. Stiper liderlik, kendi
kendilerine liderlik etmeleri amaciyla bireylere liderlik etme olarak tanimlanmaktadir. Her
bireyin kendi ©z-liderligini gelistirmesi hedefli bu kavram, liderligin yirmi birinci ylizyil
becerileri i¢ine alinmasi (P21Skills, 2016) ile tutarlidir. Bu tutarlilik, liderligin
ogrenilebilecegine iliskin kabuliin agirlik kazandig1 hatta liderlik egitimi dergisinin basilmakta
oldugu (http://www.journalofleadershiped.org/) gercegi baglaminda disiiniildiigiinde umut
vericidir. Universiteler yirmi birinci yiizy1l 6grencilerine yirmi birinci yiizyil becerileriyle

donanmalar1 (Kay ve Greenhill, 2010) baglaminda liderlik konusunu giindeme almalidirlar.

Yeni nesil tiniversitelerde degisimin dinamikleri, 6grenci, 6gretmen ve 6grenme siireci demeden

biitiin bilesenleri yeniden tanimlamaktadir (Ehlers ve Schneckenberg, 2010,2). Bu yeni



tiniversite tasarimi esneklik, 6zgiirliik, bireysellik 6zellikleriyle 6ne ¢ikmaktadir (Ernst&Young,
2012,6). Yeni nesil Ogrenciler istedikleri bilgiyi zaman ve mekankisitiolmaksizin elde
edebilmektedir. Dolayistyla egitim, her yastan, her isten, her toplumdan bireylerin
kisisellestirilmis bilisimsel gliglerini kendileri ve insanhigin gelecegi i¢in gelistirdikleri ve
biitiinlestirdikleri zaman, mekan vb. smirlari, duvarlari olmayan bir etkinlik olarak
tanimlanmaktadir (Ergetin, 2001). Esneklik, 6zgiirliik ve bireyselligin temel bilesen oldugu yeni

nesil iiniversitede 6z-liderligin 6nemli bir gereklilik olacag: diistiniilmektedir.
Yenilenmis Oz-liderlik Ol¢egi

Oz-liderlik konusunda bir &lgek gelistirme ¢alismalar1 ilk olarak 1980°li yillarda baslasa da,
ancak 1997 yilinda elli maddelik bir 6l¢ek (Anderson ve Prussia, 1997) olusturulmustur. Bu
Olcek daha sonra Houghton ve Neck (2002) tarafindan dogrulayicit calismalari yapilarak
yenilenmistir. Yenilenen Olgekte otuz iic maddeAnderson ve Prussia’dan (1997), iki madde
Cox’den (1993) olmak iizere toplam otuz bes madde yer almaktadir. Olcekte &z-liderlik,
davranig odakli stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapici diisiinme stratejileri olmak tizere ii¢ alt

baslikta agiklanmaktadir (Houghton ve Neck, 2002).

Davranig odakli stratejiler: Bireyin davranislarina iliskin 6z-biling gelistirme stratejileridir. Hos
olmayan yonleri de olsa, yapilmasi gerekli goérevlerin yapilmasini yonlendirmede artan bir 6z-
farkindaliga yoneliktir (Houghton veNeck, 2002). Bu stratejiler 6z-gozlem, 6z-hedef belirleme,
6z-6diil, 6z-ceza, dz-diizenleyici geribildirim ve uygulamay: icermektedir.  Oz-gdzlem, bir
kisinin kendi davranisini gézlemlemesini, ne zaman ve ni¢in davranista bulunacagma iliskin
biling gelistirmesini saglamaya yoneliktir. Bu sekilde birey kendi davranislarini disipline
edebilmektedir (Manz ve Sims, 1980). Davranis ve diisiincelerini disipline eden birey, 0z-
hedeflerini de belirleyebilir (Manz, 1986). Hedef belirleme ve 6z-gézlem ile elde edilen
basarimlarin pekistirilmesi ve siirdiiriilmesi baglaminda 06z-6diill ve 0z-ceza stratejisi
kullanilmaktadir (Houghton ve Neck, 2002). Son olarak da 6z-diizenleyici geribildirim baslig ile
davranig odakli stratejiler tamamlanmaktadir. Pahali hatalar1 6nceden goriip diizeltmek ve
istendik davraniglar1 artirmak i¢in 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 amagh bir davranis yer almaktadir
(Houghton ve Neck, 2002). Ders calisirken miizik dinleyen 6grenciler bu baglama 6rnek olarak
verilebilir. Aslinda diinya klasiklerinden olan Pollyanna hikayesindeki “mutluluk oyunu” dogal
odil stratejilerini agiklamaktadir. Birey olay ve gorevlerin hos taraflarini bulup ¢ikararak

calisma 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 yogunlastirmay: ve bu
perspektiften ele almay:1 saliklar. Burada pozitif diislince iizerinde durularak bireyin kendi
zihinsel siireglerini kontrol edebilmesi konu edilmektedir (Manz, 1986). Alisilmis diislincelere
kars1 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 siireglerin yeniden sekillendirilmesi hedeflenmektedir (Neck ve
Houghton, 2006). Basarili performans hayali, 6z-konugsma ve diislincelerini degerlendirme yapici
diistinme boyutunun alt stratejileridir. Basarili performans hayal etme stratejisi, bireyin hayali
olarak gelecege iliskin yasantilar deneyimlemesidir. Bir bagka deyisle, bir géreve baglamadan
once hayali olarak prova yapmasidir. Oz-konusma stratejisi, bireyin kendisiyle konusmasi, i¢
sesine kulak vermesi olarak ifade edilebilir. Neck ve Manz (1992) 6z-konusmanin bireysel 6z-
etkileme siirecinde kullanigh bir strateji oldugunu ifade etmektedirler. Diisilincelerini
degerlendirme ise, bireyin diisiincelerinde daha yapicilarini se¢ebilmesine yonelik bir stratejidir

(Manz ve Sims, 1991; Neck ve Houghton, 2006; Neck ve Manz, 1992).

YOLO daha énce de gesitli 6rneklemlerde Tiirkgeye uyarlannmustir. Bu ¢alismalarda Dogan ve
Sahin (2008) isletme, Tabak, S1gr1 ve Tiirkdz (2013) de savunma sanayi 0rneklemi kullanmustir.
Konan ve Atik (2015) ise olgegi egitim orgiitleri i¢in uyarlamistir. Dogan ve Sahin (2008)
caligmalarinda DFA sonuglarinin kabul edilebilir ¢ikmadigini rapor etmislerdir. Tabak, Sigr1 ve
Tirkéz (2013) ise farkli bir 6rneklemde uyarlama calismasini yiiriitmiistiir. Konan ve Atik
(2015) tarafindan yapilan son uyarlamada ise her ne kadar benzer sonuglar elde edilse de
maddeler acgisindan 6zgiin Olcekle oOrtiisme saglanamamigstir. Ayrica bu uyarlamada kelime ve
anlam farkliliklar1 yer almaktadir. Sahin (2015) ise 6z-liderlik 6l¢eginin kisaltilmis formunu

Tiirk¢eye uyarlamigtir.



Ote yandan son yillarda 6z-liderlik konusuna Tiirkiye’de artan bir ilgi goriilmektedir. Bu
caligmalarda Garipagaoglu ve Giiloglu (2015), O6gretmen adaylar1 O6rnekleminde 6z-liderlik
konusunu ele almiglardir. Fakat bu ¢alismada savunma sanayii drnekleminde, orijinal 6l¢ekteki
yaptylr tam olarak dogrulamayan bir uyarlama Olgek kullanilmistir. Benzer sekilde ayni
uyarlamay1 kullanan Ay, Karakaya ve Yilmaz (2015), iiniversite 0grencilerinin 6z-liderligini
incelemislerdir. Goksoy, Emen ve Yenipmar da (2014) yine savunma sanayii Ornekleminde
uyarlanan Olgegi (Tabak, Sigri ve Tirkdz, 2013) kullanarak arastirma yiiriitmiislerdir. Bu
caligmalarin varligi, tniversite Ogrencileri igin Oz-liderlik 6l¢eginin Tiirk¢eye uyarlanmast

amacini desteklemektedir.

Bu c¢aligmanin amaci, Houghton ve Neck (2002) tarafindan farkli bir egitim ve kiiltiir baglaminda
gelistirilenYOLO’niin Tiirkiye iiniversiteleri drnekleminde gecerliligini ve giivenilirligini test
etmektir. Ayrica 6zgiin 6lgekte iddia edildigi gibi, dlgegin ii¢ boyutlu olup olmadigini belirlemek
ve Tiirk¢e uyarlamasinin iiniversite 6grencileri baglaminda kullanilabilirligini ortaya koymaktir.

Bu genel amaca yonelik olarak aragtirmada asagidaki sorulara yanit aranmistir;

1. YOLO, iiniversite dgrencilerinin 6z-liderlik davramislarini belirlemeye uygun ve

gegerli bir 6l¢cek midir?

2. YOLO, giivenilir bir 6lcek midir?
Yontem
Evren ve Orneklem

Arastirmanin 6rneklemi, 2014-2015 egitim 6gretim yili Bahar déneminde Erzincan iiniversitesi
egitim fakiiltesinde 6grenim goren toplam 258 &grenciden olusmaktadir. Orneklemde yer alan
ogrencilerin 163’ kadin (%63.2), 95°i erkektir (%36.8). Katilimcilarin 125’1 Sinif Ogretmenligi
Egitimi (%48.4), 38’1 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 Ilkogretim Matematik ve 8 kisi de Sosyal Bilgiler
Ogretmenligi). Katilimcilarm 134’ dordiincii sinif (%51.9), 87’si iigiincii simif (%33.7), 22’si
ikinci sinif (%8.5) ve kalan 15’1 de birinci sinifta (%5.8) 6grenim goérmektedir. Katilimcilarin

agirlikli not ortalamalar: ise dortliik sisteme gore, 2.13 ile 3.86 arasinda degismektedir. Buna

7



gore 3’lin altinda ortalamaya sahip olanlarin frekansi 148 (%57.4), 3 ve lizeri ortalamaya sahip

olanlarin frekansi ise 110’dur (%42.6).

Orneklem sayis1 alinirken her madde igin cevaplayici sayisina iliskin yazin dikkate alinmistir.
Buna gore her madde icin ¢ogunlukla 3 ila 6 kisiye ulasilmast onerilmektedir. Cesitli diger
kaynaklarda her madde i¢in en az 5 veya en az 10 kisiye ulasilmasi gerekliligi benimsenmistir.
Bagka bir kaynakta ise 6zellikle dogrulayic faktor analizi i¢in en az 250 ve iizeri bir katilimciya
ulasilmis olmas1 6nerilmektedir (Iserive Unal, 2010). Bu calismada her madde igin ortalama 8
kisi diismektedir. Ve toplamda net 258 (briit:300) katilimciya ulasildigi i¢in alt limit olarak

goriilen 250 katilimer sinirimin gegildigi gortilmiistiir.
Veri Toplama Araci

Yenilenmis 6z-liderlik 6lgegi (YOLO) Houghton ve Neck (2002) tarafindan olusturulan 35
madde ve 3 boyuttan olusan bir 6lgektir (RSLQ). Olgegin kullanimi ve uyarlanmasina iliskin izin

alinmistir. Olgek hakkinda ayrmtili bilgi tablo 1°de verilmistir.

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

Boyutlar Alt boyutlar Maddeler

Davranis odakli stratejiler Oz-hedef belirleme 2,11, 20, 28, 34
0z-6diil 4,13,22
Oz-ceza 6, 15, 24,30
Oz-gbzlem 7,16, 25,31
Oz-hatirlaticilar 9,18

Dogal 6diil stratejileri Dogal odiillere diisiinceyi 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

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

Katiliyorum” bigiminde yapilmakta ve puanlanmaktadir.

Islemler ve Veri Analizi



Olgegin Tiirkgeye uyarlanmasi asamasinda kiiltiirler aras1 6lgek uyarlamada ii¢ asamal1 bir yol
haritas1 6neren Hambleton ve Patsula (1999) referans alinmistir (Giilbahar ve Biiyiikoztiirk,
2008). RSLQ, Tiirk¢e ve Ingilizce dillerine ve aym1 zamanda konuya hakim olan iki uzman
tarafindan ¢evrilmistir. Uzman ¢evirileri arasinda énemli farkliliklar icin tekrar goriis alinmis ve
ceviri islemi tamamlanmistir. Ceviri islemi tamamlanan YOLO bu kez de iki dil uzmani
tarafindan Ingilizce olan &zgiin diline ters g¢eviri yapilmistir. Bu geviri sonrasinda, 6zgiin
maddeler ile ters geviri ile elde edilen maddelerin dil denkliginin saglandig1 gézlenmistir. Ayrica
Olcekte yer alan maddelerin anlamsal (kelimelerin anlamlar1), deyimsel (yasamda kullanilan
deyimlerin anlami), deneyimsel (deneyimlerin varlig1 ve anlamlar1) ve kavramsal (kavramlarin

ayni baglamda kullanilmasi) yonlerden denkligi gozetilmistir.

Elde edilen dlgek (YOLO), yapr gegerligi ile 6lgek puanlarinin giivenirligini degerlendirmek
amaciyla Erzincan liniversitesi egitim fakiiltesi 6grencilerine uygulanmistir. Aragtirmaya goniilli
olarak katilan 300 Ogrenci bu uygulamanin katilimecilarmi olusturmustur. Olgeklerin
doldurulmas: siiresi ortalama 10 dakika siirmiistiir. Geri donen Olc¢eklerin incelenmesi sonucunda

42’sinin analize uygun olmadig: goriilmiis ve bu 6lgekler analize dahil edilmemistir.

Egitim fakiiltesi Ogrencilerinden veri islemeye uygun halde geri donen toplam 258 olgek
izerinde betimleyici istatistiklerin yani sira Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) ve Cronbach’s
Alpha i¢ tutarlilik katsayist hesaplamalar1 yapilmistir. Veri analizleri .05 anlamlilik diizeyinde

SPSS 20.0 ile LISREL 8.7 paket programlar1 kullanilarak gergeklestirilmistir.
Bulgular
Giivenirlige iliskin Bulgular

YOLO’niin giivenilirligine iliskin bulgular icin Cronbach Alfa katsayilar1 hesaplanmistir.
Olgegin tamaminda .96, davranis odakli stratejiler alt boyutunda .97, dogal 6diil stratejileri alt
boyutunda .89 ve yapici diisiinme stratejileri alt boyutunda .95 Alfa katsayilari tespit edilmistir.
Bilindigi gibi besli likert olarak tasarlanan Olgegin yeterli sayilabilecek bir giivenilirlik
katsayisinin bire yakin olmasi gerektigi ifade edilmektedir. Bu sonuglara gore oOlgegin
giivenirliginin tiim alt boyutlarinda ve toplamda yiiksek diizeyde giivenilir oldugu sdylenebilir.

Anderson ve Prussia (1997) 50 maddelik olarak gelistirdikleri SLQ’in 194 katilimci iizerinde



faktor yapisini incelemisler ve 6 faktorlii bir yap1 kurmuslardir. Bu faktorlerin her biri i¢in Alfa
katsayilar1 .69 ile .91 arasinda degigsmektedir. Houghton ve Neck (2002) ise 35 madde ve ii¢
faktorle acgikladiklari RSLQ’in Alfa katsayilarinin SLQ’a gore oldukga yiikselmis oldugunu
belirtmektedir.

Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Ozgiin 6lgekte (RSLQ) yer alan 35 madde ve 3 faktorlii yapt DFA ile sinanmustir. Bu sinamayi
test etmek icin LISREL 8.7 programi kullanilmigtir. 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, AGFI), karsilastirmali uyum indeksi
(Comparative  Fit  Index, CFI), tahmin  hatalarinin  ortalamasinin  karekdkii
(RootMeanSquareError of Approximation, RMSEA) ve normlastirilmis uyum indeksi (Normed
Fit Index, NFI) kullanilmistir. Elde edilen bulgular su sekildedir: y2/df= 2,77 (¥2=30.03, df=30),
GFI=.94, AGFI= .89, CFI= .99, RMSEA= .08

Bu sonuglara gore ii¢ faktorlii modelin ¥2/sd oraninin besin altinda bir degerde (2.77) oldugu
goriilmektedir. Elde edilen bu deger, ili¢ faktorlii modelin kabul edilebilir bir model olduguna
yorulabilir. Ciinkii 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 iizeri 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 dlgegin son
haliyle yeterli uyum degerlerine ulasti§i sdylenebilir. Houghton ve Neck (2002) tarafindan

olusturulan ve bu ¢aligmayla test edilerek dogrulanan model Sekil 1’de verilmistir.
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Sekil 1.Yenilenmis Oz-liderlik Olcegi Dogrulayict Faktér Analizi Diyagrami

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

a) Oz-hedef belirleme (5 madde)

b) Oz-6diil (3 madde)

11



c) Oz-ceza (4 madde)

d) Oz-gdzlem (4 madde)

e) Oz-hatirlaticilar (2 madde)

Ikinci alt boyut olan dogal 6diil stratejileri ise tek alt boyutta agiklanmaktadur.
a) Diistlinceyi dogal 6diile odaklama (5 madde)

Uciincii boyutu ifade eden yapici diisiinme stratejileri gelistirmede ise ii¢ tane alt boyut

belirlenmistir.
a) Basarili performans hayali (5 madde)
b) Oz-konusma (3 madde)
C) Diislincelerini degerlendirme (4 madde)

Bu sekilde dogrulanan 6l¢egin yapisi 6zgiin dlgekle 6zdes 6zellikte olup 35 madde ile dlgegi
Tiirkceye uygun oldugu belirlenmistir. Sekil 1’de goriilecegi gibi modifikasyon Onerileri
uyarinca uyum iyiligi degerlerinde iyilestirmeler yapabilmek amaciyla ayn1 boyutlar baglaminda
modifikasyon yapilmistir. Ayrica bu modifikasyonlar yapilirken maddelerin benzer olanlar tercih

edilmistir. Modifikasyona tabi tutulan maddeler ayn1 boyut altinda ve benzerdir.
Sonuc ve Tartisma

Oz-liderlik kavrami 1980’lerden itibaren saglam adimlarla gelisen bir birikime sahiptir. Bu
birikim Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilen RSLQ ile birlikte uygulamali
caligmalarda kendine yeni bir alan bulmustur. Son yillarda 6z-liderlik konusuna Tiirkiye’de artan
bir ilgi goriilmektedir (Dogan ve Sahin, 2008; Tabak, Sigr1 ve Tiirk6z, 2013; Konan ve Atik,
2015;Sahin, 2015; Ay, Karakaya ve Yilmaz, 2015; Garipagaoglu ve Giiloglu, 2015). Bu
caligmalarin ii¢ tanesi 6lgek uyarlama amaglidir.Dogan ve Sahin (2008) ve Tabak, Sigr1 ve
Tiirk6z (2013) 6rneklem, Konan ve Atik (2015) ise sonuglar baglaminda bu ¢aligmadan farklilik
gostermektedirler. Yapilan bu c¢aligmalar incelendiginde, iiniversite 6grencileri i¢in 6z-liderlik

Olgeginin Tiirkgeye uyarlanmasi gerekliligi bir kez daha goriilmiistiir.
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Bu calismayla, 0z-liderlik yazini i¢in 6lgme ve degerlendirme alaninda bir 6l¢ek uyarlamasi
yapilmistir. Houghton ve Neck (2002) tarafindan revize edilen YOLO’ niin Tiirkiye iiniversite
ogrencileri ornekleminde gecerliligi ve giivenilirligi test edilmigstir. Yapilan analiz sonuglarinda
YOLO’niin giivenirlik ve gegerliginin yiiksek olmasi, bu &lgegin Tiirkiye’de oz-liderlik
calismalarinda kullanilabilecegini gdstermektedir. YOLO’ye iliskin bulgular hem madde sayisi
bakimindan hem de boyutlar bakimindan 6zgiin 6lgek (RSLQ) ile tam uyusma igerisindedir.
Dolayistyla, 6z-liderlik yazininda 6lgme ve degerlendirme alaninda gecerli ve glivenilir bir 6lgek

olarak YOLO ileriki ¢alismalar icin 6nerilebilir.

Ayrica ¢alismada gegerlik giivenirlik analizlerine ek olarak 6z-liderlik yaziniyirmi birinci ylizyil
iiniversite 6grencileri baglaminda tartisiimistir. Kay ve Greenhill (2010), yeni nesil 6grencilerin
yirmi birinci ylizy1l becerileriyle donanmalar1 gerektigini belirtmektedir. Liderlik ve kendini
yonetebilme de oOnemli bir yirmi birinci ylizyll becerisidir (P21Skills, 2016). Gelecegin
tiniversiteleri icin liderligin de i¢inde oldugu yeni gereksinimlerden olusan bir tasarim bir
zorunluluk halini almistir (Drucker, 1997; Ergetin, 2001). Yeni nesil {iniversitelerde degisimin
dinamikleri biitiin bilesenleri yeniden tanimlarken, liderlige de yer a¢malidir (Ehlers ve
Schneckenberg, 2010,2). Esneklik, 6zgiirliikk ve bireyselligin temel bilesen oldugu yeni nesil

iiniversitede(Ernst&Young, 2012,6) 6z-liderligin 6nemli bir gereklilik olacag: diistiniilmektedir.
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Ek: Yenilenmis Oz-Liderlik Ol¢egi

1.Onemli konular {izerinde calisirken, yiiksek basar1 gosterebilmek igin hayal giiciimii

kullanirim.
2.Kendi performansim i¢in belirli hedefler koyarim.

3.Bazen karsilastigim ciddi problemlerin iistesinden gelmeye calisirken kendimi, (yiiksek sesle

veya icimden) kendimle konusurken bulurum.

4Bir isi gercekten iyi yaptigimda, kendimi bir seyle ya da sevdigim bir etkinlikle

odillendirmekten hoslanirim.

5.Zor bir durumla karsilastigimda, kendi inang ve dngdriilerimi 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 kotii yonleri yerine iyi yonlerine odaklarim.
9.Bagarma ihtiyaci hissettiklerimi hatirlamak icin yazili notlar kullanirim.

10.Bir ise baslamadan 6nce zihnimde kendimi o isi bagarili bir sekilde yiiriitiirken canlandiririm.
11.Isimde gosterdigim cabalar, zihnimde bilingli olarak olusturdugum hedefler dogrultusundadir.
12.Zor sartlarda ¢alisirken, bazen kendi kendime (igten ya da yiiksek sesle) konusurum.

13.Bir seyi iyi yaptigimda, kendimi iyi bir yemek, sinema, aligveris, gezi gibi 6zel bir seyle

odillendiririm.

14.Sorun yasadigim durumlarda, o durum hakkindaki diisiincelerimin dogrulugunu zihnimde

degerlendirmeye ¢aligirim.
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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 ¢evremde

olmasi i¢in caba sarf ederim.

18.Bagarmam gereken islere odaklanmama yardimci olacak somut (belirli) hatirlaticilar (notlar

ve listeler, vb.) kullanirim.
19.Bir isi yapmadan 6nce, bazen o isi basariyla ger¢eklestirdigimi zihnimde canlandiririm.
20.Kendi koymus oldugum belli hedeflere yonelik calisirim.

21.Zor durumda kaldigimda, o durumun iistesinden gelebilmeme yardimeci olmasi agisindan

kendi kendime (sesli ya da zihinsel) konusurum.
22 Bir isi bagariyla tamamladigimda, sik sik kendimi sevdigim bir seyle ddiillendiririm.

23.Biriyle anlasmazlhiga distiigiimde, kendi fikirlerimi acik¢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 yalmizca yapip bitirmek yerine miimkiinse daha cok zevk alacagim bicimde

yapabilmeyi tercih ederim.

27 Karsilagtigim zorluklarin tistesinden gelebildigimi bilingli bir sekilde goziimde canlandiririm.
28.Gelecekte basarmak istedigim hedefler lizerine diistintiriim.

29.Sahip oldugum inanglar1 ve fikirleri diisiliniir ve lizerine degerlendirmeler yaparim.

30.Bir iste iyi performans sergilemedigimi diisiindiigiimde, bu memnuniyetsizligimi kendi

kendime bazen acikg¢a ifade ederim.
31.Uzerinde ¢alistigim projelerle ilgili gidisatimi gézden gegiririm.

32.Isimde yapmaktan zevk duydugum etkinlikleri arastiririm.

19



33.Gergekte bir problemle karsilasmadan once o problemle nasil bas edecegime dair yapmis

oldugum plan1 siklikla zihnimde tekrar ederim.
34.Kendi performansim i¢in hedefler belirlerim.

35.Islerin yiiriimesi i¢in kendime has yontemler (yollar) bulurum.
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