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OZET

SPOR YONETICiSi ADAYLARININ OZ LiDERLIK DUZEYLERININ 21.
YUZYIL BECERILERINE ETKIiSi

Bu arastirmanin amaci spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeylerinin
21.yiizy1l becerilerine etkisini incelemek ve ¢esitli demografik degiskenler arasinda
karsilastirmaktir. Balikesir Universitesi Spor bilimleri fakiiltesi spor yéneticiligi
boliimiinde 6grenim goren 309 Ogrencinin katildigr bu g¢alismada iligkisel tarama
modeli kullanilmastir.

Veri toplama araci olarak cinsiyet, yas ve sinif bilgilerini iceren 3 demografik
bilgi formu, Sahin (2015) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanip gecerlilik ve giivenilirlik
calismalar yapilan “Kendi Kendine Liderlik Olcegi-KKLO” kisa formu ve Cevik ve
Sentiirk (2019) tarafindan gelistirilen Cok Boyutlu 21. Yiizyil Becerileri Olgegi
kullanilmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 27.0 programina aktarilmis ve
dagilimlarina iligkin incelemeler gergeklestirilmistir. Analizler sonucunda verilerin
normal dagilim gdsterdigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda, ikili gruplar arasindaki
farkliliklarin degerlendirilmesinde Bagimsiz Orneklem T Testi, ikiden fazla grup igin
ise Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) tercih edilmistir. Ayrica, oOlgekler
arasindaki iligkilerin  belirlenmesi amaciyla Pearson Korelasyon Analizi
uygulanmistir.

Oz liderlik diizeyleri ile demografik degiskenler arasinda yapilan
karsilastirmaya gore; cinsiyet ve yas degiskenine gore anlamli farklilik bulunmazken,
sinif degiskenine gore anlamhi farklilik tespit edilmistir. 21.yiizy1l becerileri ile
demografik degiskenler arasinda yapilan karsilastirmaya gore ise; cinsiyete gore
anlaml fark bulunmazken, yas ve sinif degiskenine gore anlamli fark tespit edilmistir.
Oz liderlik diizeyleri ile 21. yiizy1l becerileri arasinda ise orta diizeyde anlaml ve
pozitif yonlii iliski tespit edilmistir.

Sonug olarak katilimcilarin 6z liderlik diizeyleri arttikca 21. Yiizy1l becerileri
buna paralel olarak artig gostermektedir. Katilimeilarin 6z liderlik diizeylerindeki artis,
21. ylizy1l becerilerinin gelisimini olumlu yonde desteklemekte, bu da bireylerin
modern is diinyasinin ve toplumsal dinamiklerin gerektirdigi yetkinlikleri daha etkin
sekilde kazanmalarina katki saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: 21. Yiizyil becerileri, oz liderlik, spor, yonetici.



ABSTRACT

THE EFFECT OF SELF-LEADERSHIP LEVELS OF SPORTS MANAGER
CANDIDATES ON THEIR 21ST CENTURY SKILLS

The purpose of this study is to examine the impact of self-leadership levels on
21st-century skills among prospective sports managers and to compare these levels
across various demographic variables. The study was conducted with the participation
of 309 students enrolled in the Sports Management Department of the Faculty of
Sports Sciences at Balikesir University, utilizing a relational survey model.

As data collection tools, the study employed a demographic information form
comprising three items (gender, age, and academic year), the short form of the "Self-
Leadership Questionnaire-SLQ," adapted into Turkish and validated by Sahin (2015),
and the Multidimensional 21st-Century Skills Scale developed by Cevik and Sentiirk
(2019). The collected data were processed using the SPSS 27.0 software, and
distribution analyses were conducted. The analyses revealed that the data followed a
normal distribution. Accordingly, Independent Samples T-Test was used to evaluate
differences between two groups, while One-Way Analysis of Variance (ANOVA) was
applied for comparisons among more than two groups. Additionally, Pearson
Correlation Analysis was conducted to examine relationships between the scales.

The comparison of self-leadership levels with demographic variables revealed
no significant differences based on gender or age, while significant differences were
observed concerning the academic year. Similarly, the comparison of 21st-century
skills with demographic variables showed no significant differences by gender, but
significant differences were identified regarding age and academic year. Moreover, a
moderate, positive, and significant relationship was found between self-leadership
levels and 21st-century skills.

In conclusion, as participants' self-leadership levels increase, their 21st-century
skills also improve correspondingly. The enhancement of self-leadership levels
positively supports the development of 21st-century skills, thereby contributing to
individuals’ ability to acquire the competencies required by the modern workforce and

societal dynamics more effectively.

Keywords: 21st Century skills, self-leadership, sports, manager.
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1. GIRIS

Liderlik, tiim toplumlarda cografya, kiiltiir ve millet fark etmeksizin kendini
gosteren gii¢lii bir sosyal olgu olup, tarihsel siire¢ de ¢ogunlukla taninmis liderlerin
hayatlar1 araciligiyla kaydedilmistir (Howell ve Costley, 2006). Liderler, izleyicilerini
orgiitsel hedeflere yonlendirmek amaciyla farkli yontemlerle etkilemektedirler (Stoner

ve Freeman, 1989).

Liderligin tanimina bulmaya yonelik ¢abalar neredeyse bu konuda fikir yiiriiten
kisi sayis1 kadar ¢esitlidir (Stogdill, 1974). Benzer sekilde, Yukl (2002) liderlik i¢in;
aragtirmacilar genellikle bireysel bakis agilar1 ve en fazla ilgilendikleri olgunun
niteliklerine dayanarak tanimladiklarin1 sylemistir. Liderlik kelimesinin farkli
tanimlamalarina ragmen, genellikle “bir bireyin bagkalarin1 hedeflere ulagsmak
amaciyla etkileme siireci” olarak degerlendirilebilir. Burada "etkileme" kavrami; giic,
motivasyon, ikna etme, ilham verme, otorite ve kontrol gibi unsurlari1 igermektedir
(Gelatt, 2002).

Orgiitlerin karsilastig1 rekabet¢i ortam, insan kaynaklarini daha verimli
kullanma konusunda baski yaratmaktadir. Yenilik¢i is modelleri, kalite gemberleri gibi
modern yonetim yaklagimlarimin ve daha yatay orgiit yapilarinin yayginlagmasi,
calisanlarm kendilerini yonetmelerine olanak taniyacak liderlik tarzlarini zorunlu

kilmaktadir (Manz ve Sims, 1991).

Oz liderlik kavrami, bireylerin kendi potansiyellerini kesfetmeleri ve
hedeflerine ulagsmalari i¢in gerekli olan i¢sel motivasyon ve 6z disiplin becerilerini
gelistirmelerini ifade eder. Modern is ortamlarinin dinamik yapisi, calisanlarin
yalnizca yonlendirilmekle kalmayip, ayn1 zamanda kendi kararlarini alabilen, kendini
yonetebilen bireyler olmalarini gerektirmektedir. Bu durum, liderlik anlayisinda bir
kaymay1 Dberaberinde getirerek, liderlerin ¢alisanlarmi yalnizca hedeflere
yonlendirmekle kalmayip, aym1 zamanda 6z liderlik becerilerini gelistirmelerine

yardime1 olmalarii da zorunlu kilmaktadir. Boylece, liderler, ekip iiyelerinin kendi



kendine liderlik yeteneklerini artirarak, orgiitsel basarty1 pekistirebilir ve yenilik¢i
diistinme becerilerini tesvik edebilir. Bu baglamda, 6z liderlik hem bireylerin hem de
organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarilarin1 saglamak i¢in kritik bir 6neme sahiptir.
Bu baglamda, 6z liderlik, 21. yiizyilda orgiitsel zorluklarin {istesinden gelmek ig¢in
gereken yeni tarz liderlik bigimlerinin merkezinde bulunmaktadir (Manz ve Sims,
1991; Pearce ve Manz, 2005).

21. yiizyilda bireylerin basartya ulasabilmesi ve degisen diinyaya uyum
saglayabilmesi amaciyla gereken bilgi ve yetkinlikler, bir 6nceki yiizyilda talep
edilenlerden 6nemli Olclide farklilik gostermektedir. Bireylerin, cagin gereklerini
karsilayabilmeleri igin ¢esitli kurumlar ve kuruluslar tarafindan atfedilen yetkinlikler,
21. yiizy1l becerileri olarak adlandirilmaktadir. Bu beceriler ¢esitli bilgi ve yetenekleri
kapsamaktadir. Bu bilgilerin ve yeteneklerin bir araya getirilmesi sonucu meydana
gelmektedir (Boyaci ve Ozer, 2019).

Oz liderlik, bireylerin kendi potansiyellerini kesfetmeleri ve gelistirmeleri i¢in
kritik bir beceridir; bu da 21. yiizyilda basar1 i¢in gereken Onemli yetkinliklerle
dogrudan iligkilidir. Bu yiizyilda, hizli degisim ve belirsizlikler karsisinda esneklik,
yaratici diisiinme ve kendi kendini yonetme becerileri, bireylerin orgiitsel hedeflere
ulagsmalarinda ve Kkariyer gelisimlerinde biiyiik rol oynamaktadir. Oz liderlik,
bireylerin hem kisisel hem de profesyonel yasamlarinda bagimsizlik ve sorumluluk
alarak, 21. yiizyiln karmasik dinamiklerine etkili bir sekilde yanit vermelerini

saglamaktadir.

Bu arastirmanin amact spor yoneticisi adaylarmin 6z liderlik diizeylerinin
21.ylizy1l becerilerine etkisini incelemek ve c¢esitli degiskenler arasinda

karsilastirmaktir.

1.1. Problem Ciimlesi

Spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeyleri ile 21.yilizyil becerileri

arasinda iliski var midir?



Spor yoneticisi adaylarmin 6z liderlik diizeyleri, 21.ylizyil becerilerini

etkilemekte midir?

1.2. Smmirhhiklar

e (alisma tiniversitelerin spor bilimleri fakiiltesinde egitimini siirdiiren spor
yoneticiligi boliimii 6grencileri ile,
e 18 yas ve daha iizeri bireyler ile,

e Arastirmacinin literatiirden erisebildigi kaynaklar ile sinirh tutulacaktir.

1.3. Sayiltilar

o Spor yoneticiligi boliimii 6grencilerinin veri toplama araglarindaki
sorulari igtenlikle ve dogru sekilde yanitladigi,

° Arastirmada kullanilacak veri toplama yontemlerinin, arastirma
sorularia dair gegerli ve giivenilir bulgular saglayabilecek yeterlilige sahip oldugu

varsayilmaktadir.

1.4. Hipotezler

H1: Spor yoneticisi adaylarinin 21. Yiizyil becerileri ile cinsiyetleri arasinda
anlamli fark vardir.

H2: Spor yoneticisi adaylarmin 6z liderlik diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda
anlamli fark vardir.

H3: Spor yoneticisi adaylarinin 21. Yizyil becerileri ile yaslar1 arasinda
anlamli fark vardir.

H4: Spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeyleri ile yaslar1 arasinda
anlamli fark vardir.

H5: Spor yoneticisi adaylarinin 21. Yiizyil becerileri ile siniflar1 arasinda

anlamh fark vardir.



H6: Spor yoneticisi adaylarimin 6z liderlik diizeyleri ile smiflar1 arasinda
anlamli fark vardir.

H7: Spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeyleri ile 21. Yiizyil becerileri
arasinda anlaml iliski vardir.

H8: Spor yoneticisi adaylarmin 6z liderlik diizeyleri 21. Yiizyil becerilerini

istatistiksel olarak etkiler.

1.5. Arastirmanin Onemi

Bu calisma, spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik niteliklerinin, glinlimiiz is
diinyasinda 6nemli hale gelen 21. yiizy1l becerileriyle iligkisini kapsamli bir sekilde
ele almay1 hedeflemektedir. Oz liderlik, bireylerin kendi igsel giiclerini tanima,
motivasyon kaynaklarini kullanarak kendilerini yonlendirme ve kisisel hedeflerine
ulasma siireglerini tanimlamaktadir. Ayni zamanda 06z liderlik, baskalarim
etkileyebilme, iletisim kurabilme ve zorlu durumlarla basa ¢ikabilme gibi yoneticilik
yeteneklerini de giiclendiren bir siirectir. Ozellikle spor ydneticilerinde 6z liderlik,
hizl1 degisen spor sektoriinde etkin bir yonetim sergilemek, ekipleri motive etmek,
krizleri yonetmek ve yenilik¢i ¢oziimler gelistirmek acisindan kritik bir oneme

sahiptir.

21. ylizyil becerileri ise, iletisim, takim c¢alismasi, problem ¢6zme, yaraticilik,
esneklik ve dijital yeterlilik gibi bireyleri is diinyasinda 6ne ¢ikaran yetenekleri kapsar.
Bu beceriler, spor sektoriinde ¢aligan bireylerin, degisen is dinamiklerine adapte
olabilmelerini, ¢oklu paydaslarla etkili iletisim kurmalarmni ve karmasik sorunlara
yenilik¢i ¢oziimler sunabilmelerini saglar. Ozellikle iletisim ve takim calismas1 gibi
beceriler, bir spor yoneticisinin farkli branslardan gelen ekip iiyeleriyle is birligi
yaparken daha verimli ve uyumlu bir ortam yaratmasina olanak tanir. Ayni zamanda
problem ¢6zme ve yaraticilik, karsilasilan zorluklara karst hizli ve etkili stratejiler

gelistirebilmeyi miimkiin kilar.

Bu baglamda, spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeylerini ve 21. yiizyil
becerilerini gelistirmeleri, onlar1 sadece is diinyasinda daha rekabetci kilmakla kalmaz,

aymi zamanda ekipleriyle daha etkin bir sekilde is birligi yapmalarini, yenilik¢i



projelere liderlik etmelerini ve etik degerleri benimseyerek sektdrde ornek teskil
etmelerini saglar. Egitim alaninda bu konunun 6nemi, spor ydneticisi adaylarinin
kariyer yolculuklarina daha iyi hazirlanmasim1 saglamada da yatmaktadir. Egitim
siirecleri araciligiyla bu becerilerin bilingli bir sekilde gelistirilmesi, adaylarin yalnizca
teorik bilgi degil, pratik yetkinlikler de kazanmalarini saglayarak is diinyasina
hazirlanmalarina katki sunar. Bu aragtirma, spor yonetimi alaninda ¢alisanlarin liderlik
potansiyellerini en list diizeye ¢ikaracak ve onlar1 degisen is diinyasinin taleplerine

cevap verecek sekilde donatacak bir yol haritasi sunmay1 hedeflemektedir.

1.6. Arastirmanin Amaci

Bu calismada amaci spor yoneticisi adaylarmin 6z liderlik diizeylerinin 21.
Yiizyil becerilerine etkisinin incelenmek ve cesitli degiskenler ile karsilagtirmak
amaglanmaktadir. Aragtirmanin amact dogrultusunda asagida ifade edilen alt

problemlere cevap aranacaktir.

Spor yonetici adaylarinin 6z liderlik diizeylerinin yas, cinsiyet ve smif

degiskenine gore farklilik géstermekte midir?

Spor yoéneticisi adaylarmin 21. Yiizyil becerileri yas, cinsiyet ve sinif

degiskenine gore farklilik géstermekte midir?



2. GENEL BILGILER

2.1. Liderlik

Toplumda bir arada yasayan bireyler arasinda sorumluluk ve goérev paylagimi
yapilmasi gereklidir. Aksi halde kaos ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle, oncelikli olarak
bazi bireylerin bu gorevleri ve sorumluluklari iistlenerek diizen saglamalari 6nemlidir.
Boylelikle, toplumun bazi iiyeleri bu sorumluluklar1 alirken, digerlerinin feragat
etmesiyle, olaylarin gidisatin1 degistirecek ve amaglara erisimi kolaylastiracak
konumlar ortaya ¢ikar. Bu konumlari dolduracak, yetenek agisindan digerlerinden
farklilik gosteren kisiler ise liderlerdir (Deliveli, 2010).

Liderlik kavram olarak 20. yilizyilda Bati iilkelerinde popiiler kavramlardan biri
haline gelmistir. Bu durumun baslica nedenleri, sanayi devrimi sonrasinda kiiresel
ekonominin verimli bir bicimde idare edilmesi ¢abasidir. 1990 yilinin baglarindan
tibaren yonetim ve organizasyon sahasindaki ilerlemeler hiz kazanmig, bu kavram
lizerine yeni bakis ac¢ilar1 gelismistir. Bu durum, liderligi sosyal bilimler igerisinde her

gecen gilin daha genis bir disiplin haline getirmistir (Aykanat, 2010).

Liderlik, insanlik tarihinin baglangicindan bu yana insanlarin giindeminde yer
almistir. Tarith boyunca Peygamberlerden hiikiimdarlara, firavunlardan bilginlere,
agiret liderlerinden krallara, sultanlardan halifelere dek pek ¢ok onder, farkh
diizeylerde ve gesitli konumlarda gruplara 6nderlik etmis, takipgilerini gesitli hedeflere
hazirlamis ve onlarin gelisiminde ile degisimlerinde dnemli rol oynamistir. Bazi
liderler, tarihte isimleri anildik¢a saygiyla hatirlanirken, bazilar1 ise olumsuz izler

birakmistir (Duyan, 2012).

Liderlik kavrami, kaynaklarda kokli bir gegmise sahip olmasina ragmen,
ozellikle son iki ylizyillda daha sik kullanilmaya baslanmigtir. Liderlik iizerine
arastirma yapanlar, bu kavrami genellikle kendi goriislerine ve onem verdikleri

unsurlara gére tanimlamuslardir Insanligin ilk ¢aglarinda toplumlara énderlik etmek,



giiclii ve cesur olma gibi niteliklerle 6lgiiliiyordu (Tekin, 2007). Ancak giiniimiizde
liderlikte aranan nitelikler bireyin bilgi ve yeteneklerine bagli hale gelmistir (Deliveli,
2010). Bununla birlikte, aragtirmacilarin ¢alisma alanlarindaki cesitlilik ve bakis
acilarindaki farklilik sebebiyle liderligin taniminda tam bir mutabakata varilamamastir
(Aslan ve Ozata, 2011).

Liderlik kavrami, belirli kosullar altinda bireysel ya da takim hedeflerini
gerceklestirmek amaciyla, bir bireyin ¢esitli faaliyetlerini etkileyerek onlar
yonlendirmesi olarak tanimlanir (Efil, 1996). Cesitli organizasyonlar1 yonlendiren,
hedefler olusturan ve bu olusturulan hedefler dogrultusunda ilerlemesine yardimei
olan; grubun amaglarina uygun olarak davranan ve ekibi de bu hedefler dogrultusunda

harekete gegiren kisiye lider denilmektedir (Serinkan, 2012).

Liderlik vasfini tasiyabilmek igin resmiyet veya herhangi bir konum sahibi
olma zorunlulugu ya da kisinin resmi yetkilere sahip olmasi gerekmemektedir.
Mahallelerdeki gete faaliyetlerinde ya da ¢ocuklarin oyunlarindaki gibi, konum sahibi
ve resmiyet durumu olmadan da liderlik yapilabilir. Gruplari etkisi altina alip hedefleri
dogrultusunda yon veren bazi liderler bu tiir bireylerden olusmaktadir. Ote yandan,
resmi yetkilere sahip olan ya da biiyiik organizasyonlarda {ist diizey yoneticilik yapan
ancak gruplar1 yonlendiremeyen kisiler de bulunabilir. Bu da gosteriyor ki, yoneticilik
ve liderlik iki ayr1 olgudur; liderlik, yoneticilikten farkli bir kavramdir (Yildirim,

2012).

2.1.1. Liderlik ve Yoneticilik

Rekabetin farkli alanlara kaydigi giiniimiiz pazar kosullarinda basar1 elde
etmek, yalnizca isletmeyi kontrol etmek veya siirekliligini saglamak anlamina
gelmemektedir. Basarili olmak ve globallesen rekabetci ortamlarda iistiinliik saglamak
sebebiyle, tabloyu biitiin bir sekilde degerlendirebilmek, gegmisteki hatalardan ders
¢ikarmak, mevcut durumundan iyi bir sekilde yararlanabilmek ve gelecegi 6ngorerek
basartya giden en uygun yollari saptamak énemlidir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin

isteklerine ve deger yargilarina da dikkat etmek gereklidir. Yoneticilik gorevlerini



yerine getirirken liderlik 6zelliklerine sahip olan bireyler, kurumu basariya tasiyan
kisiler olacaktir (Tekin, 2007).

Biinyesinde calisan bireylerin motivasyonunu arttirip onlar lizerinde etki
olusturarak onlar1 grubun hedefleri dogrultusunda yonlendirme olgusu liderlik olarak
bilinmektedir. Bu agidan bakildiginda, yoneticilik ile liderlik arasinda bariz bir ayrim
bulunmadig1 savunulabilir. Isletme literatiiriinde iki kavram genellikle esanlamli
olarak degerlendirilmektedir. Ancak islevsellikleri bakimindan bu iki kavram
birbirinden farklilik gostermektedir. Grubun ya da organizasyonun amaglarini
belirlemek, izlenecek yolunu ¢izmek ve gereken stratejileri gelistirmek liderin temel
gorevleri arasindadir. Liderin belirlemis oldugu amaglara ulasmak ve misyonu
uygulamak i¢in gereken ortami saglamakla yiikiimli kisiler yonetici olarak
adlandirilmaktadir. Baska bir bakis agisiyla aciklamaya calisildiginda liderin
belirlemis oldugu vizyonu hayata geciren kisiye yonetici denilmektedir (Soray, 2010).

Bu iki kavram arasindaki en temel fark, sergiledikleri davranislarla
belirginlesir. Yoneticilerin ¢ogu orta vadeli hedeflere odaklanirken, daha rahat bir
calisma ortami temin etmeye calisirlar; oysa liderler daha zor ve uzun ulasilabilir
hedefler belirleyerek, siirekli miicadele i¢inde aktif bir ¢alisma ortam1 yaratmaya gaba
gosterirler. Yonetici, alt ¢alisanlarin1 saptanan hedeflere giidiilemek igin otoritesini
kullanirken, lider kosullara gore bilgi birikimini etkin bir sekilde kullanmalidir.
Liderlerin ise, bireysel 6zelliklerinden ve yeteneklerinden gii¢ alir ve bu sayede
takipgilerini grubun hedefleri dogrultusunda yonlendirebilirler. Ayrica, liderler dogru
isler yapmaya odaklanirken, yoneticiler mevcut isleri dogru bir sekilde
gerceklestirmeye caligir. Yonetici, Orgiitiin planlamalarini, ¢aligma analizlerini ve
sonuglarin takibini {istlenirken, lider gelisen rekabet kosullarina uyum saglama gabasi
icindedir. Yonetici, Orgiitiin hedeflerine gore hareket ederken, liderin boyle bir
zorunlulugu yoktur ve sadece astlarina karst sorumludur. Bu durum, yoneticilerin
belirli bir hiyerarsiye tabi olmasin1 gerektirirken, liderler kendi kabiliyetlerine dayali
olarak bu rolii iistlenirler. Sonug¢ olarak, liderlik halkin verdigi bir vasif iken,
yoneticilik bir iist makam tarafindan belirlenen bir pozisyondur (Aydin, 2009; Celik,
2006; Durukan, 2013; Uzun, 2008).



Lider ile yonetici arasindaki karsilagtirmalarda, gelecege yonelik odaklananin
lider; Grubu mevcut amaglar ¢ercevesinde yoOnlendirenin ise yonetici oldugu
goriilmektedir. Bu agidan bakildiginda, liderler Yon tayin eden, vizyon sahibi ve
ileriye doniik karakterlerdir; yonetici ise hedefler uyarinca giincel amagclar
gerceklestirmeye yonelik calismalar yliriitmektedir. Ercetin (2000) tarafindan yapilan
cesitli karsilastirmalarda lider ve yonetici arasindaki farklardan su sekilde soz

edilmistir;

. Liderler, bireyler ile mevcut tutumlarin belirlenmesinde etkili olurken,
yoneticiler kisisel olmayan ve yonetime dahil olan hedefleri tanimlar.

. Liderler, olanaklar iizerinde calisarak gereklilige inanarak adimlar
atarken, yoOneticiler insan ve maddi kaynaklar birlestiren karar alma ve uygulama
stireclerine odaklanirlar.

o Liderler, yeni degerler olusturur ve bu degerler etrafinda ilerlerken;
yoneticiler var olan degeri kabul ederek, bunlar1 degisken stratejilerle kullanma
egilimindedir.

o Liderlerin temel hedefleri, heyecan uyandirma, risk alma ve yenilikgi
fikirlerle ilerlemedir. Buna kargin yoneticiler, mevcut olant koruma icgiidiisiine
sahiptir ve buna bagl olarak risk almak konusunda isteksizdirler.

. Yoneticilerin segenekleri liderlere oranla daha sinirlidir, bu dogrultuda
hareket ederler fakat liderler mevcut se¢eneklerin yaninda yeni alternatifler iiretir ve

grubu bu yeni alternatiflere gore ilerletme amaci giiderler (Ergetin, 2000).

2.1.2. Liderlikte Giincel Yaklasimlar

Yirmi birinci yilizyilda yasanan doniisiimler, orgiit yapilarina ve bu yapilarin
isleyis bicimlerine etki ederek liderlik anlayisim1 kokli bir sekilde degistirmistir.
Teknolojik yenilikler, hizli degisim siiregleri, genisleyen pazar olanaklar1 ve diger
bircok faktor, liderlige yonelik algilar1 yeniden sekillendirerek, zaman iginde ¢esitli
liderlik stillerinin dogmasma zemin hazirlamistir. Kiiresellesmenin getirdigi
belirsizliklerle basa ¢ikma gerekliligi, orgiitlerde hem i¢ hem de dis etkenleri etkin bir

bicimde yonetebilecek liderlerin 6n plana ¢ikmasina yol agmistir. Giinlimiiz



liderlerinden beklenen baslica 6zellikler ise girisimcilik, miizakere yetenegi, ilham
verici ve yol gosterici olma ile kaynaklar1 etkin bir sekilde dagitabilme {izerine
yogunlasmaktadir. Orgiitlerde liderlerin temel gdrevi ise degisimleri yonetmek, esnek
bir yap1 olusturmak, sistemi dinamik bir hale getirmek, diizen ile diizensizlik arasinda
denge saglamak ve 6grenen bir orgiit kiiltiirlinii stirdiirmektir. Lider ancak bu sekilde

hizli degisim gosteren diinya kosullarina uyum saglayabilecektir (Ayhan, 2012).

Liderlerin tek bir tipe ve kaliba sigdirilmasimnin miimkiin olmadigini belirten
Oztekin (1996), liderligin degisen kosullara gore sekillenen dinamik bir kavram
olduguna vurgu yaparak liderlik tiirlerini bes ana grupta smiflandirmistir: Etkin
liderlik, demokratik liderlik, serbesiyet¢i liderlik (Laissez-Faire), karizmatik liderlik
ve otokratik liderlik. Liderlik tiirleri i¢in genel geger nitelikler belirtmek her zaman
miimkiin olmasa da grubun gelisme ve degisme egrisi, amaglar ve kiiresel kosullar bu
liderleri giinden giine gelisimini saglamak, onlara gelisim odakli bir bakis agisi
saglamaktadir. Glin ve Aslan (2018) ise ¢agdas liderlik yaklagimlarinin, donemsel
ihtiyaglar ve beklentiler dogrultusunda sekillendigini ifade etmis ve bu baglamda
modern liderlik yaklasimlarini; kuantum liderlik, stirdiiriilebilir liderlik, ruhani
liderlik, otantik liderlik, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik,
vizyoner liderlik. olarak siralamistir (Giiney, 1997; Giin ve Aslan, 2018; Oztekin,
1996).

Asagida cesitli liderlik tiirleriyle ilgili agiklamalara ana hatlariyla deginilmistir.

Etkilesimci ve doniisiimcii liderlik, transaksiyonel ve transformasyonel liderlik
olarak da bilinmekte olup, oOzellikle 1970'lerde McGregor, Burns ve Bass'in
caligmalariyla 6ne ¢ikmistir. Bu liderlik tiiri Yonetici-¢alisan iliskilerini bir aligveris
mekanizmas1 olarak degerlendirir ve odiil-ceza uygulamalariyla calisanlar
yonlendirir. Buna karsin, doniisiimcii liderlik ¢alisanlarin performanslarini artirarak
orgiitte yenilik yaratmay1 ve grubu siirekli ileri tasimay1 amaclar; dort ana yonetim
tarzi olan bireysel ilgi, entelektiiel uyarim, ilham verme ve ideallestirme ile uygulanir

(Hayiroglu, 2011).

Karizmatik liderlik, olaganiistii kisilik oOzellikleri ile g¢evresine etki eden,

bireyleri kendine ¢eken liderler i¢in kullanilan bir modeldir. Bu liderler, giiven ve
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adanmislik olusturmak amaciyla ilham verici kisilikleriyle ¢evrelerini etkilemekte,
toplulugu yiiksek bir basariya yonlendireceklerine dair inang asilamaktadirlar (Ayhan,

2012).

Ruhani liderlik, 6zellikle tiikketim kiiltiirli ve modern yasamin yarattigi stresle
basa ¢ikmaya yonelik bir liderlik bigimi olarak 6ne ¢ikar. Ruhani liderler, is ortaminda
baris, hosgorii ve saygiy1 tesvik ederek ¢alisanlarin igsel motivasyonunu arttirmakta

ve manevi destek saglamaktadirlar (Gilin ve Aslan, 2018).

Vizyoner liderlik, gelecege dair stratejik bir yon belirleme ve bu hedefe yonelik
toplulugu harekete gecirme yaklasimidir. Vizyoner liderler, yaratici diisiinceyi tesvik
ederek oOrgiite ilham verir, ¢alisanlarin enerjisini ortak hedefler dogrultusunda kanalize
eder ve siirdiirtilebilir basar1 i¢in uzun vadeli bir vizyon ortaya koyarlar (Giiney, 2007;

Senge vd., 1994).

Hizmetkar liderlik ise liderin Oncelikli olarak grubun ihtiyaglarina
odaklanmasini temel alir. Empati yaparak grup tiyelerine destek saglayan bu liderler,
topluluk yarar1 adina kendi Onceliklerinden feragat edebilir ve topluma yonelik

caligmalarini siirdiiriir (Northouse, 2014).

Serbesiyetci (Laissez-Faire) liderlik ise liderin rehberlik eden bir iiye olarak
grup i¢indeki 6zgiirliigi tesvik ettigi bir liderlik bi¢cimidir. Lider, grubun kararlarina
serbestlik tanir; sadece 6nemli durumlarda devreye girer ve gerektiginde rehberlik

saglar, bu sekilde grup bagimsiz sekilde ¢alisabilir (Arun, 2008).

Liderlikte giincel yaklagimlar incelendiginde, bilgi temelli bir yapinin,
yaraticiligin, grup iizerindeki hakimiyetin bilgi etrafinda sekillendigi, global
hedeflerin ve doniisiim siireglerinin 6ne ¢iktigt bir liderlik mekanizmasinin agirlik
kazandig1 goriilmektedir. Eskiden etkili bir liderin amaci, grubunu karizmatik veya
baskin kisiligiyle etkisi altina almakken; giinlimiizde bu baskinlik yerini bilginin
sagladig1 gii¢ ve ilham verme yetenegine birakmustir. Adi gegen liderlik ¢esitleri
incelendiginde, liderin bilgi, iiretkenlik, deneyim ve benzersiz 6zellikleri sayesinde
olusan bir otorite tesis ettigi, bu otoritenin ilham kaynagi bir bigimde diga yansiyarak

bireylerin goniillii olarak liderin etrafinda toplanmasini sagladigi goriilmektedir.
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Modern diinyada insanlara eylemlerinde serbestlik taninmakta; bu serbestlik i¢inde
liderin ¢evresinde toplanan bireylerle daha yaratici bir liderlik mekanizmasinin

olusturulabilecegi diisiincesi yayginlagsmistir (Northouse, 2014).

2.2. Oz Liderlik Kavram

Orgiitler, hedeflerine ulasma yolunda ¢alisanlar1 iizerinde dissal etkileme
kaynagi olarak farkli kontrol mekanizmalarini kullanir. Bu mekanizmalar, performans
standartlarinin olusturulmasi, belirli kurallar, politikalar ve siireglerin tanimlanmasi
gibi unsurlart igerir. Performansi degerlendirme yontemleri, 6diil ve yaptirim
sistemleri gibi araclar bu kapsamda degerlendirilebilir. Orgiit, ¢alisanlara belirli bir
vizyon, degerler ve inanglar kazandirarak bir orgiit kiiltlirii insa eder. Aymi sekilde,
calisanlarin da kendi olusturduklari bireysel standartlari, kendini degerlendirme
stiregleri ve giinliik yasamda kullandiklar1 kisisel 6diil ve yaptirim sistemleri bulunur.
Bu mekanizmalar sik ve ¢ogu zaman otomatik bir sekilde isletilir. Calisanlar, gelecege
dair kendi deger, inang ve vizyonlarini gelistirirler. Burada temel mesele, orgiitlerin
kontrol sistemlerinin birey tizerinde bir etki olusturabilecegi ancak bireyin eylemlerini
dogrudan yonlendiremeyecegidir. Orgiitlerin nihai hedefi, bireyin kendi kendini
etkilemesidir. Bu 6z yonelim, en iist diizey kontrol sistemini olusturur (Manz, 1986;

Manz ve Neck, 1991).

Orgiitlerin hedeflerine ulasmada kullandiklar1 kontrol sistemleri ve bireylerin
igsel motivasyonlarina dayali kisisel gelisim siiregleri, 6z liderlik yaklagimi ile
biitiinleserek daha kapsamli bir yonetim perspektifine doniismektedir. Orgiitlerin
calisanlara kazandirdig1 deger ve vizyonlar, ¢alisanlarin kendi kisisel standartlariyla
ortlistiiglinde, bireyler hem orgiitsel hedeflere bagliliklarini artirmakta hem de kendi
kendini yonetme becerilerini gelistirmektedir. Bu baglamda, orgiitlerin digsal kontrol
mekanizmalart ile bireylerin 6z liderlik becerileri arasinda bir denge kurulmakta,
bdylece orgiit icerisindeki bireylerin kendi yetkinlikleri dogrultusunda daha bagimsiz
ve etkili bir caliyma sergilemesi saglanmaktadir. Oz liderlik, bireyin hem orgiit
icindeki uyumunu hem de kendi i¢sel liderlik becerilerini giiclendirerek daha 6zerk ve

verimli bir ¢alisma ortami1 olusturulmasina katkida bulunur.
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Oz liderlik yaklasimi, geleneksel liderlik ve &rgiitsel perspektifin otoriteye
dayal1 hiyerarsik yap1 ve dissal etkileme ile kontrol odakli anlayisina karsit bir bakis
agisini ifade eder. Oz liderlik yaklasiminda, lider ve takipgi rolleri bulunmaz; birey,
kendine liderlik yaparak ve kendini etkileyerek bu rolleri birlestirir. Baska bir deyisle,
birey kendisi ilizerinde hem lider hem de izleyici roliinii iistlenir (Pearce ve Manz,
2011). Etkili bir 6z liderlik anlayisi, birey, grup ve/veya orgiit arasindaki koordineli
cabalar1 kapsayan biitiinsel bir perspektifi igerir (Neck ve Manz, 1996).

Oz-liderlik kavrami, Bandura'nin sosyal biligsel teorisi temel alinarak ele alinir.
Sosyal biligsel teori, bireylerin tutumlarini anlamli bigimde belirgin kilmak i¢in ii¢
temel iligkisel stil {izerine kuruludur: davranis, i¢sel giidii ve dissal giidi. Alan
lizerinde calisma yapan uzmanlar, sosyal biligsel teori c¢ercevesinde Oz-liderligin,
kendi kendini diizenleme teorisinde oldugu gibi, etkileme, inceleme ve karar verme
gibi ti¢ ana faktorle sekillendigini ifade etmektedir (Neck ve Houghton, 2006). Neck
ve Houghton (2006), bireyin bilinen bir gorevi gergeklestirebilmesi igin gerekli
becerilerin, 6z-degerlendirme kapasitesinin gelisimini ve gorevi slirdlirme istegini
dogrudan etkiledigini belirtmislerdir. Bu baglamda, bireyin kendine yonelik fayda

saglama gelisimi de 6nem arz etmektedir.

Oz-liderlik ile béliisiimeii liderlik arasinda bazi benzerlikler bulundugu dile
getirilmektedir. Bu durumun temel nedeni, bireylerin 6ncelikle kendi i¢lerinde liderlik
olusturarak bu liderligi sonrasinda takim arkadaslariyla paylasabilmeleridir. Ancak,
boliistimeii liderligin sorunsuz bigimde uygulanabilmesi i¢in takim iiyelerinin her
birinin kendi kendinin lideri olma bilincine sahip olmasi, liderligin boliistimcii
yapisina katilma istegi gostermesi ve 6z-liderlik gerektiren becerileri yeterli seviyede
barindirmalari gerekmektedir (Tabak vd., 2013).

Tabak vd., (2013)’'nin ¢alismalarinda, is alanlarimin ve faaliyetlerin
genislemesiyle birlikte gorev ve sorumluluklarin artmasinin, calisanlarin liderlik
stirecine katilimini gerekli kildig1 vurgulanmaktadir. Bu baglamda gerek resmi gerek
0zel egitim kuruluslarinin bu siirece dahil edilmesi 6nem kazanmaktadir. EgZitim
kurumlart giderek daha karmasik yapilar haline gelmekte olup, okul yoneticilerinin bu
stirecte beklenen diizeyde verim saglayamadiklar1 gozlemlenmektedir. Bu nedenle,

egitim kurumlarinda liderligin paylasimli bir yapiya kavusmasi gerekliligi
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belirginlesmektedir. Ayrica, bu siirecin etkili sekilde devam edebilmesi igin,
egiticilerin 0z-liderlik becerilerini yeterli diizeyde gelistirmis olmalar1 énemli bir

faktor olarak one ¢ikmaktadir (Cantimur, 2021).

Oz liderlik kavramu, ilk olarak 1983 yilinda Sims ve Manz’in gergeklestirdigi
bir kitapta ortaya ¢ikmis olup, {i¢ y1l sonra Manz’in (1986) 6z liderlik iizerine yaptig1
caligmalarla, gelecekte bu alanda arastirma yapacaklar i¢in temel bir cergeve
olusturmustur. 1990’larin baslarina kadar, 6z liderlik genel olarak iki ana baslik altinda
ele almmistir: bunlar, "gilicli kullandiran liderlik" ve '"bireysel gii¢" olarak

adlandirilmaktadir (Cantimur, 2021).

Oz liderlik kavrammnin temel diisiince yapis1 1992 yilinda sistematik bir sekilde
planlanmaya baslanmis ve bu yap1 "6z liderlik diislinceleri" bashg1 altinda
yayginlasmistir. Oz liderlik iizerine verilen ilk egitimler ise 1996 yilinda
gerceklestirilmis; bu egitimlerde yer alan katilimcilar ile kontrol grubu arasindaki
farklar incelenmistir. Egitimden gegen bireylerde heyecan artisi, is tatmini, performans
yiikselisi ve stres seviyelerinde azalma gibi olumlu gelismeler gézlemlenmistir (Neck

ve Houghton, 2006).

Sonu¢ olarak, oOrgiitlerin hedeflerine ulasmada uyguladiklart kontrol
mekanizmalart ve calisanlarin i¢sel motivasyonlarina dayali 6z liderlik stiregleri,
birbirini tamamlayan unsurlar olarak ©One c¢ikmaktadir. Geleneksel hiyerarsik
yapilardan farkl olarak, 6z liderlik, bireyin kendi {izerinde hem lider hem de izleyici
roliinii iistlenmesini ve bdylece kendi kendini yonlendirme becerisini gliglendirmesini
saglar. Bu yaklasim, calisanlarin Orgiitsel vizyon ve degerlere uyum saglamalarini
kolaylastirirken, ayn1 zamanda bireylerin kisisel gelisim stirecleri ile orgiitsel hedefler
arasinda bir denge kurulmasina olanak tanir. Egitim ve is diinyasinda artan
karmagiklikla birlikte, 6z liderlik becerilerinin gelistirilmesi 6nem kazanmakta; bu
becerilere sahip bireyler, daha bagimsiz, verimli ve stres yonetimi konusunda basaril
bir performans sergilemektedir. Boylelikle, 6z liderlik sadece bireysel degil, ayni
zamanda kolektif bir ¢aba olarak, calisanlarin kendilerini gelistirme potansiyellerini

maksimuma ¢ikaran ve orgiitsel basariy1 destekleyen bir yap1 sunmaktadir.
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2.2.1. Oz Liderligin Onemi

Oz liderlikle dogrudan iliskili olan bireyler, aktif bir birey olma 6zelligine
sahiptir. Oz liderlik becerileri sayesinde bireyler paylasime1 bir tutum sergileyebilir,
hatalarindan ders ¢ikarabilir, olumlu ydnlerinden faydalanabilir ve iletisim
yeteneklerini gelistirebilir (Pearce ve Manz, 2005). insanlarin kontrol mekanizmalart
ve motivasyon kaynaklari, onlarin kendi inisiyatifleriyle sekillenir. Bu baglamda, 6z
liderlik, bireylerin diisiince kontroliinii artirarak olumsuz duygular1 tanimlamalarina
yardimc1 olur. Ayrica, basartyr engelleyebilecek diislincelerden armmmalarini
saglayarak, basar1 motivasyonunu yiikseltir ve olumlu diisiincelerin yayginlagsmasina
katkida bulunur. Kendi kendine liderlik, bireylerin istekli davraniglarini ve fikirlerini
etkileyerek, hedeflerine ulagsmalarinda 6nemli bir destek saglar. Bu siiregte, bireyler
sadece kendi gelisimlerini saglamakla kalmaz, ayni zamanda bulunduklar
organizasyona da katkida bulunurlar. Oz liderlik yeteneklerinin organizasyon iginde
desteklenmesi durumunda, bireyler daha paylasimci hale gelir, aidiyet duygular
giiclenir ve organizasyona bagliliklar1 artar. Boylece, bireyler taninan organizasyonun
icinde, yenilikler yaratmak ve gelisim siirecine katkida bulunmak i¢in daha fazla ¢aba

gosterirler (Andrew ve Kazan, 2013).

Oz liderligin 6n planda oldugu organizasyonlarda, bireylerin hem kendi
meselelerine hem de organizasyonla ilgili sorunlarin ¢6ziim siire¢lerine katilmalari
tesvik edilmektedir. Bu noktada, organizasyonlarin da bireyleri desteklemesi biiyiik
onem tasimaktadir. Oz liderlik anlayisinin benimsenmesiyle, liderler ¢alisanlari belirli
kaliplara sokmak yerine, onlarin kendi baglarina hareket etmelerine olanak tanir. Bu
durumda, liderler ¢alisanlar bilgi iscileri olarak degerlendirir ve onlar siirekli olarak
"ne, neden ve nasil" sorularina cevap aramaya yonlendirirler. Boylece, ¢alisanlarin

gelisimine katkida bulunmus olurlar (Manz, 1986).

Ozgiir irade ve yapisal gelisimin simirl oldugu organizasyonlarda, liderlerin
yonlendirme tarzi genellikle emir ve denetim seklinde ortaya ¢ikar; bu baglamda
bireyler, liderler tarafindan denetim altina alinir ya da yonlendirilir. Ancak 6zgiir irade
ve yapisal gelisimin giiclii oldugu organizasyonlarda 6z liderlik desteklenir ve bireyler
kisisel davranislarin1 kontrol etme firsat1 bulurlar. Bu durum, organizasyon ic¢indeki

calisanlarin yeniliklere daha kolay uyum saglamasin1i ve davranigsal ile bilissel
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stireclerini daha etkin bir sekilde yonetmelerini saglar. Dolayisiyla, 6zgiir irade ve
yapisal gelisimin saglandigi organizasyonlarda, 6z liderlik sayesinde miisteri
memnuniyeti, yaraticilik, verimlilik ve yenilikgilik alanlarinda rekabet avantaj1 elde

edilebilir (Houghton ve Yoho, 2005).

Stirekli degisim gosteren is diinyasina uyum saglamak icin her bir calisan,
gorevleri ile ilgili daha fazla sorumluluk almali ve hizli sonuglar elde etmelidir. Bu
baglamda 6z liderlik kavrami, giderek daha fazla 6nem kazanmakta ve uzmanlar ile
akademik cevreler tarafindan ilgiyle incelenmektedir. Ayrica 6z liderlik kavraminin
ilk ortaya cikigindan itibaren bir¢cok tanim ile iligkilendirildigi veya bu tanimlar
lizerinde etkilerinin gdzlemlendigi bilinmektedir. Ornegin, aidiyet duygusu,
organizasyonel degisim, grup siirekliligi, grup basarisi, toplam kalite yonetimi,
cesitlilik yonetimi, 6z liderlik gruplari, kiiltiirel degerler ve etik gibi kavramlar bu

cergevede degerlendirilebilir (Houghton vd., 2013).

Biitiin bu bilgiler 15181nda, karmasik ve dinamik is ortamlarina uyum saglamak
i¢in ¢aligsan bireylerin liderlik rollerine katilim saglamalar1 beklenmektedir. Buna gore,
bireylerin 6z liderlik niteliklerini tasimalar1 ve 6z liderligin teskilat biinyesinde
yeniliklere agik olmalar1 énemlidir. Oz liderlik, organizasyonlarda sadakat ve grup
yeteneklerinin agiga ¢ikmasi agisindan kritik bir rol oynar. Bu durum, bireylerin daha
paylasimei bir tutum sergilemesine ve baglilik ile birlikte aktif takimlarin olusmasina
katkida bulunur. Bu gruplar, sorumluluklarmi yerine getirmek igin kontrol
edilmelerine gerek olmadan igsel motivasyonlart aracilifiyla gorevlerini basariyla
tamamlarlar. Ayrica, bireyler gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken, 6z
liderlikleri sayesinde kendilerini gbzlemleyerek yeterliliklerinin ve yeteneklerinin
bilincine varirlar. Oz liderlik anlayisi ile giin yiiziine ¢ikarilan bu durum, bireylerin
tutum ve davranigsal egilimlerini yenileyerek is verimliligine olumlu katkilar
saglayacak davranislarini, diigiincelerini ve yeteneklerini gelistirmelerine yardimei

olur (Andrew ve Kazan, 2013).

Karmasik ve dinamik i ortamlarinda etkin bir sekilde yer alabilmek, bireylerin
6z liderlik becerilerini gelistirmelerini gerektirir. Oz liderlik, bireylere kendi
potansiyellerini kesfetme, hatalarindan ders ¢ikarma ve olumlu diislincelerle

motivasyonlarini artirma firsati sunar. Bu siireg, sadece kisisel gelisim agisindan degil,
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ayni zamanda bulunduklar1 organizasyonlarin yenilik¢i ve paylasimer bir kiiltiir
gelistirmesine de katkida bulunur. Oz liderlik, organizasyonlarda bireylerin daha aktif
ve sorumlu bir rol iistlenmelerine olanak tanir; bu da ekipler i¢inde ytliksek bir baglilik

ve is birligi ruhu olusturur.

Is gorenlerin 6z liderlik 6zelliklerini benimsemeleri, organizasyonel hedeflere
ulagma konusunda kritik bir rol oynar. Bu, liderlerin ¢alisanlarin1 destekleyerek, onlari
bilgi ¢alisan1 olarak gérmeleri ve bireysel yonelimlerine alan tanimalartyla miimkiin
olur. Oz liderlik, bireylerin igsel motivasyonlarini harekete gegirerek, sorumluluklarimni
yerine getirirken daha bagimsiz bir yaklagim sergilemelerine olanak tanir. Sonug
olarak, 6z liderlik, bireylerin yalnizca kendi kariyerlerinde degil, ayn1 zamanda
organizasyonlarinin basarilarinda da 6nemli bir etki yaratmalarina yardimci olur. Bu
baglamda, 6z liderligin desteklenmesi hem bireyler hem de organizasyonlar igin

stirdiiriilebilir bir basartyr miimkiin kilmaktadir.

2.2.2. Oz Liderligin Ozellikleri

Oz liderlik kavram, kisisel ve kurumsal performansin artirilmasinda kritik bir
rol oynar; bu baglamda, organizasyonlar, ¢aliganlarmin 6z liderlik yeteneklerini
gelistirmeye yonelik egitimler diizenleyerek eksik alanlarin tespit edip iyilestirmeye
odaklanabilirler. Oz liderlik, bireylerin kendi motivasyonlarini saglama ve kendilerini
etkileme siiregleriyle baglantilidir; bu durum kisilerin islerini etkili bir sekilde
gerceklestirebilmeleri i¢in gerekli motivasyonu saglar. Bireysel etkilerden biri, is
tatminini artirarak calisanlarin motivasyonlarini ytikseltmesidir. Kendi i¢ disipliniyle
calisan ve bireysel becerilerini yonlendirebilen kisiler, tamamladiklar1 goérevlerin
sonuglariyla yiiksek diizeyde motivasyon elde ederler. Oz liderlik, geleneksel liderlik
anlayisindan farkli olarak otoriteye dayali hiyerarsik yapilar1 reddeder; bireyler kendi
liderliklerini iistlenerek kendilerini etkileyip yonlendirme saglarlar. Bu sekilde lider
ve takipci rollerinin kaynastigi bir ortam olusur; bireyler kendi potansiyellerini
kesfettiklerinde yalmizca kendi kariyerlerine degil, ayn1 zamanda organizasyonlarinin
hedeflerine ulasmasina da katkida bulunurlar. Oz liderlik, is yerinde daha yiiksek bir

tatmin ve motivasyon diizeyi saglarken, kolektif basariyr da destekler (Howel ve

17



Costley, 2006; Neck ve Houghton, 2006; Pearce ve Manz, 2011; Tabak vd., 2013;
Ugurluoglu ve Celik, 2009).

Oz liderlik kavrammin temel o6zellikleri, bes ana kavram araciligiyla
aciklanmaktadir. Bu kavramlar sirasiyla; 6z yonetim, 6z kontrol, 6z etkileme, 6z

diizenleme ve i¢sel diizenleme seklindedir (Duran, 2022).

2.2.2.1. Oz Yonetim

Oz liderlik yetisine sahip bireyler iizerine gerceklestirilen incelemeler, bu
kisilerin en belirgin ortak 6zelliklerinden birinin giiglii 6z yonetim becerilerine sahip
olduklarini ortaya koymaktadir (Duran, 2022). Oz liderligi yiiksek diizeyde olan
bireyler, belirledikleri  hedeflere odaklanarak bu hedefleri  zihinlerinde
somutlastirabilen kisiler olarak tanimlanmaktadir. Hedeflerine ulasma yolunda
ilerlerken, kendi diisiincelerini ve davraniglarini etkin bir sekilde yonetme kabiliyetine
sahip olduklari anlasilmaktadir. Oz liderlik yeteneklerinin yam sira, 6z ydnetim
becerilerine de sahip bireyler, diisiinme kaliplarini stirekli giincelleyerek gelistiren,
kendilerine has stratejiler olusturabilen ve olas1 risklere kars1 hazirlikli olan kisilerdir.
Bu anlamda, kendilerini yonetme siireglerini, bir organizasyon veya ekibi yonetir gibi
yuriitebilmektedirler (Norris, 2008).

2.2.2.2. Oz Kontrol

Oz kontrol kavramu, liderlerin islerini ve fikirlerini kendiliginden yonlendirme
yetenegini ifade ederken, bu siliregte davranislarini stirekli olarak denetleme durumunu
da igermektedir. Bu kontrol siireci hem davranigsal hem de zihinsel diizeyde
gerceklesen bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Liderlerin zihinlerinde bu siirecin ne
oldugu ve nasil isleyis gostermesi gerektigi aktif bir sekilde diisiiniilmekte, bu da
gelecekteki davranislar ve durumlar ig¢in 6nemli bir rehberlik saglamaktadir (Khan,
2015).
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2.2.2.3. Oz Etkileme

Oz liderlik siirecinde bireyler, hayali deneyimler, dolayli deneyimler,
performans deneyimleri ve sozlii ikna gibi unsurlarla birlikte duygusal ve fiziksel
durumlarin1 da dikkate alarak 6z etkileme siirecine katilmaktadirlar. Bu siirecte birey
hem alict hem de kaynak roliinii iistlenmektedir. Kisiler, kendilerini tamamlama
duygusuyla 6z etkileme davranislarini gergeklestirerek, kendi gelisimlerine katkida

bulunmakta ve boylece 6z liderlik becerilerini giiclendirmektedirler (Proios vd., 2020).

2.2.2.4. Oz Diizenleme

Oz liderlik siireci, bireyin kendini gelistirmesi ve yeniden insa etmesi olarak
nitelendirilmektedir. Bu siiregte liderler, kendi yeteneklerini, becerilerini, hedeflerini,
inanglarini ve yeterliliklerini yeniden gézden gegirerek kendilerini yapilandirma firsati
bulurlar. Zihinsel yap1 ve davranislar, bu 6z insa siirecinin temel dayanaklarini

olusturur ve liderligin saglam temeller {izerinde gelismesine katki saglar (Duran,
2022).

2.2.2.5. i¢sel Diizenleme

Oz liderlik, bireylerin kendilerini disipline etmelerini ve siki bir diizen iginde
hareket etmelerini saglayan bir kavram olarak one ¢ikmaktadir. Bu disiplin siireci,
giinliik yasamdan is hayatina kadar bireylerin davranislarina yansiyarak igsellestirme
yoluyla gerceklesir. I¢sel diizenlemeye dayali liderlik anlayisinda, bireyler kendilerine
bir amag belirleyip bu dogrultuda ilerleyerek i¢sel bir motivasyon yaratirlar. Bu igsel
motivasyonun, kisinin Oncelikle kendi icinde filizlenip daha sonra disariya
yansimasiyla, davraniglarina doniistiigi goriilmektedir. Boylece, 6z liderlik, icsel
diizenin ve disiplinin saglanmasiyla islevsel bir yapiya kavusmaktadir (Afridi, 2021;
Duran, 2022).
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2.2.3. Oz-Liderlik Stratejileri

Oz-liderlik  stratejileri, kurumdaki c¢alisanlarmn  yalnmizca  bireysel
performanslarinin bir pargasini yansitmakla kalmaz, ayni zamanda ekip i¢indeki
basarilarina da katki saglayan bir unsur olarak degerlendirilir. Bu stratejiler
dogrultusunda, ¢aliganlarin aktif olarak yer aldiklar1 takimlarda kendi yeteneklerini ve
bireysel becerilerini ortaya koyabilmeleri i¢in 6z liderliklerini sergilemeleri ve ekibin
icinde kendilerine liderlik edebildiklerini gostermeleri beklenir. Oz liderlik kavrami,
kisisel ve kurumsal performansi olumlu yonde etkileyen bir unsur olarak ele alinirken,
lic temel strateji ¢ercevesinde incelenmektedir: davranis odakli stratejiler, dogal 6diil

stratejileri ve yapici diisiince modeli stratejileri (Dogan ve Sahin, 2008).

2.2.4. Davrams Odakh Stratejiler

Davranis odakli stratejiler, bireylerin 6z farkindalik kazanarak kendi
davraniglarina deger bigmesi, bu davraniglari i¢in kendilerini 6diillendirmesi ve
boylece kendilerine disiplin kazandirmas: temeline dayanmaktadir. Arastirmalar, bu
liderlik stratejilerinin bireylerin kendilik algisini olumlu yonde etkileyen bir siireg
sundugunu gostermektedir. Bu stratejiler, bireylerin kendilerini en iyi sekilde
yonetmelerini saglamak i¢in 6z farkindalik edinmelerini ve edindikleri bilgiyi etkili
sekilde kontrol edebilmelerini hedeflemektedir. Bu kapsamda, performansi artirmak
amaciyla kisinin kendine hedef belirlemesi, hosuna giden davraniglar1 desteklemesi,
hatalarini fark ederek kendini gézden gecirmesi ve dikkatini toplamaya odaklanmasi
gibi unsurlar bulunmaktadir. Ayrica, davranis odakli stratejiler, bireylerin 06z
farkindaligim1 gelistirirken, gerektiginde olumsuz veya hos olmayan davraniglarin
kontrol edilmesine de yardimci olmaktadir (Anderson ve Prussia, 1997; Houghton ve
Neck, 2002; Neck ve Houghton, 2006; Tabak vd., 2011; Ugurluoglu, 2019).

2.2.4.1. Hedef Belirleme

Oz-liderlik bilincini bireysel davranislar dogrultusunda gelistirmek amaciyla,

kisilerin kisa ve uzun vadeli hedefler belirlemesi hem kendi hem de kurumun
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hedeflerine ulasabilme siirecini kapsar. Bu hedefler, bireyin motivasyonunu artirarak
davraniglarinda olumlu degisiklikler ve performansinda genel bir artis saglama
potansiyeline sahiptir. Manz ve Sims’in (1980) calismalarinda, hedef belirleme
siirecinin bireysel basarilarin yam sira kurumsal diizeyde de olumlu etkiler yarattigi
vurgulanmaktadir. Hedef belirlemeye yonelik o6z-liderlik stratejileriyle bireylerin
davraniglarini gelistirmesi i¢in Onerilen bazi yontemler sunlardir: uzun vadeli hedefler
belirlemek igin 6n arastirma ve analiz yapmak; kisisel ve kurumsal yasam i¢in kisa
vadeli hedefler belirlemek; hizli sonu¢ alinabilecek hedefler se¢gmek; hedefleri net,
ulagilabilir ve basit olarak yapilandirmak; motivasyonu artirmak amaciyla belirlenen
hedefleri yakin gevreyle paylasmak ve destek alarak bu hedeflere bagli kalmay1
saglamak (Manz, 1992; Neck ve Houghton, 2006).

2.2.4.2. Kendini Odiillendirme

Kisilerin motivasyonunu artiran baglica unsurlardan biri, bireyin kendini
odiillendirmesidir. Ozellikle yiiksek performans hedefi tasiyan bireylerin,
belirledikleri yiiksek hedeflere ulagmalar1 sonucu kurum ve yoneticiler tarafindan
takdir edilmesi, terfi almasi veya onaylanmasi gibi Odillerle desteklenmesi
miimkiindiir (Tabak vd., 2013). Kendini 6diillendirme temelli 6z-liderlik stratejisi
dogrultusunda, bireylerin davranislarin1 gelistirmesine yonelik oOneriler sunlardir:
bireyde motivasyon saglayan davramiglari, imgeleri, nesneleri ve diisiinceleri
tanimlamak; en fazla mutluluk veren davranislar1 belirlemek, zor bir isi tamamladiktan
sonra bu mutluluk verici davraniglarla kendini 6diillendirmek ve basar1 sonrasi kendini

takdir ederek odiillendirmek (Manz, 1992).

2.2.4.3. Kendini Cezalandirma

Oz-liderlik stratejilerinden biri olan ve davranis odakli stratejiler arasinda
bulunan kendini cezalandirma yoOntemi, bireylerin istenmeyen davranislarim
engelleme veya azaltma yoniinde olumlu bir cezalandirma sistemi olarak islev
gormektedir. Bagka bir ifadeyle, bireyin kendi hatalarini fark etmesi ve bu hatalar

olumlu geri bildirimlerle diizeltmeye ¢alismasi olarak tanimlanabilir. Bu stratejinin
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temel amaci, bireylerin olumsuz yonlii davraniglarini olumluya déniistiirmeleri i¢in
davraniglarint ~ degerlendirmeleri, hatalarim1  fark etmeleri ve tekrarindan
kaginmalaridir. Kendini cezalandirma temelli 6z-liderlik stratejisi ile olumlu davranig
gelisimini saglamak i¢in Oneriler su sekildedir: su¢luluk duygusu yaratan davranislar
tespit etmek, kisinin kendisini elestirdigi veya yerdigi davranislar1 belirlemek, yapici
olmayan ve olumsuz etkiler yaratan kendini cezalandirma egilimini azaltmak veya yok
etmek, rahatsizlik yaratan davranislarin ortaya g¢ikmasma sebep olan durumlar
belirlemek ve engellemek, ve bu stratejiyi yalnizca ciddi ve olumsuz durumlarda

uygulamak (Manz ve Sims, 2001; Manz, 1992; Tabak vd., 2013).

2.2.4.4. Kendini Gozlemleme

Kendini gzlemleme siireci, kiginin kendi davraniglarini siirekli kontrol ederek
olumlu yonde degistirmesi ve kendi algisin1 gelistirmesi amaciyla i¢sel ve dis etkenlere
kars1 daha yapici bir sekilde yonlendirme saglamasini icermektedir. Bu siirecte birey,
kendisine sorular sorarak davranislarini degerlendirir ve etkili gézlemleme yetisini
kazanir, boylece kendi performansini hangi yonde degerlendirmesi gerektigini 6grenir.
Kendini gzlemleme, bireyin kendi davraniglar hakkinda sistematik bilgi toplamasin
saglar ve degerlendirme siirecleri i¢in temel olusturur. Oz-liderlik stratejilerinden olan
kendini gézlemleme yoluyla bireylerin davranislarini gelistirmelerine yonelik oneriler
sunlardir: gergeklestirilen davraniglardan hangilerinin daha sik veya daha seyrek
yapilmak istendiginin belirlenmesi, onem arz eden davramiglarin sikliginin ve
stireglerinin not edilmesi, bu davraniglarin hangi sartlar altinda gergeklestiginin tespiti,
davraniglarin ortaya ¢ikis zamanlarinin kaydedilmesi, gézlem siirecinde objektif bir
yaklagim sergilenmesi ve notlarin bireyin kendisinin anlayabilecegi sekilde tutulmasi

(Alves vd., 2006; Manz ve Sims, 1980; Manz, 1992; Robbins, 2001).

2.2.4.5. Kendine Hatirlatici Belirleme

Kendine hatirlaticilar belirleme, ipuglar1 olarak da adlandirilan bir strateji olup,
bireylerin Oz-liderlik siireclerinde kii¢iik ama etkili hatirlatmalar olusturarak 6nemli

gorevleri net bir sekilde hatirlamalarin1 saglamaktadir. Bu hatirlaticilar, genellikle
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fiziksel nesneler veya baskalarinin destegiyle gerceklestirilir ve bireyin dikkatini
cekerek, gerekli eylemleri hatirlamasina yardimet olur. Boylece, bireylerin algilama
siirecleri aktif hale gelir ve gerektiginde yapilmasi gereken gorevler ya da davraniglar
uygulanabilir hale gelir (Dogan ve Sahin, 2008; Neck ve Houghton, 2006; Manz,
1992).

Kendine hatirlatict belirleme veya ipucu stratejisiyle bireylerin davraniglarini
gelistirmelerine yardime1 olacak Oneriler su sekilde ozetlenebilir: giinliik olarak
yapilacak onemli isler icin listeler hazirlamak, dikkati yogunlastiracak hatirlatici
ipuglart olusturmak (6rnegin, ofis ortaminda is siireciyle ilgili notlar tutmak), is
ortaminda odaklanmayi engelleyen unsurlar1 belirleyip diizenlemek, bireyleri
rahatlatan ve motive eden fiziksel ortamdan yeterince faydalanmak ve pozitif
davraniglar tegvik eden, bu performansi siirekli destekleyen kisilerle daha fazla vakit

gecirmek (Manz, 1992).

2.2.5. Dogal Odiil Stratejileri

Dogal 6diil stratejisi, bireylerin hoslandiklar1 davraniglar1 sergilemelerine ve
istenmeyen davraniglardan kaginmalarina yardimet olan bir yaklagimdir. Bu strateji,
yapilan i1sin olumlu yonlerini vurgulayarak, bireylerin deneyimlerine ve kazanilmig
bilgilere dayali hareket etmelerini saglar. Temelinde bireylerin amaglarina
odaklanmasi, bu amagclar1 kontrol edebilmesi ve sorumluluk alabilmesi gibi unsurlar
bulunmaktadir. Dogal 6diil stratejileri, bireylerin davraniglarinin dogal bir pargasi
olarak odiillerin ortaya ¢ikmasina odaklanirken, isin olumlu yonlerini deneyimlerken
memnuniyet duymalarini saglar. Bu stratejinin iki ana tiirii vardir: ilki, 1sin dogal bir
0diil olarak algilanmasi i¢in keyif verici aktivitelerin is slirecine dahil edilmesidir;
ikincisi ise, isin olumsuz yonlerinden uzaklastirilarak olumlu yonlerinin 6ne
cikarilmasidir (Houghton ve Cristopher, 2002; Manz, 1992; Prussia vd., 1998;
Ugurluoglu, 2010).
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2.2.5.1. Is Siirecindeki Odiiller

Calisma ortamindaki giinliik hayat faaliyetlerine, calisanlarin ve gorev alan
kisilerin motivasyonunu artiracak ve performanslarini yiikseltecek durumlar ve
kosullar olusturarak, yapilan islerin pozitif yonlerini vurgulayan bir yaklasim
benimsenmektedir. Bu siirecte, is siirecindeki odiillerin uygulanmasi, bireylerin 6z-
liderlik yeteneklerinin desteklenmesine katki saglamaktadir. Dogal o6diil stratejileri
cercevesinde, is slirecindeki Odiillerle bireylerin davraniglarimi gelistirmeye yonelik
Oneriler su sekilde ifade edilmektedir: Kisiler i¢in is ortamindaki yapilan isin daha
etkileyici ve ilgi cekici hale getirilmesi i¢in ortamlar olusturulmasi; isin igerisinde
bulunuldugunda, o is ve gorevlerin yapildig: siirecte yer alan bireylere daha fazla
motivasyon saglayacak aktivitelerin planlanmasi; bireylerin bir isi tam anlamiyla
yapmanin birden fazla yolu oldugu bilgisiyle, kendilerine uygun ¢alisma yontemlerini
belirlemeleri; is yapma ve uygulama siireclerinin gozden gegirilip gilincellenmesi

(Dogan ve Sahin, 2008; Manz, 1992).

2.2.5.2. Diisiince Yapisindaki Odiiller

Diisiince yapisindaki 6diillerin uygulanmasi sayesinde, bireylerin bakis agilari,
yuriitiilen faaliyetlerin rahatsiz edici yonlerinden ziyade daha ilgi ¢ekici olan
kisimlarima odaklandiginda, kisiler islerini daha istekli bir sekilde yapma ve
gorevlerini yerine getirme egilimi gostermektedirler. Bu baglamda, dogal odiil
stratejileri kapsaminda diislince yapisindaki odiiller aracilifiyla bireylerin
davraniglarini gelistirmeye yonelik oneriler sunlardir: Yapilmakta olan iste gorev alan
veya calisan kisilere ilgi ¢ekici ve mutluluk veren yanlarin belirlenmesi; ¢alisma
stirecinde, fikirlerin yapilan isin olumlu ve giizel yonleri iizerinde yogunlagmasi;
yapilan isin ilgi ¢ekici ve hos hissettiren yonlerinin, isin i¢inde bulunulan durumdan
ayr1 bir siire¢ oldugunun belirtilmesi; is siirecindeki olumlu yo6nlerin diisiiniilerek
motivasyon saglanmasit ve performans artisinin desteklenmesi; kisaca, bardagin
yarisinin dolu oldugu diisiincesinde hemfikir olundugunu gosterir (Dogan ve Sahin,

2008; Manz, 1992).
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2.2. 21. Yiizy1l Becerileri

[k ¢aglardan giiniimiize kadar insan, yasamini iyilestirmek i¢in ¢aba sarf etmis;
karsilastig1 sorunlara ¢oziimler liretmis ve yasam standartlarini yiikseltmek amaciyla
cevresini yeniden sekillendirmistir. Teknolojik {irlinler ve sanat eserleri gibi ¢iktilar
iireterek yaraticiligini sergilemis, bu iiretim siirecinde yaratici diistinme becerisinden

faydalanmistir (Kelesoglu ve Kalayci, 2017).

21. yiizyilda hizla ilerleyen bilimsel ve teknolojik geligsmeler, kiiltiirlerarasi
etkilesimlerin artmasi, savaslar ve dogal afetler gibi olaylar, bireylerin sosyal,
ekonomik, politik ve kiiltiirel alanlarda hizla degisen kosullara uyum saglamalarini
zorunlu hale getirmistir. Bu dinamik ortamda, bireylerin hem kisisel hem de
profesyonel yasamlarinda esneklik gostererek gelismeleri ve yeniliklere hizla adapte
olmalar1 giderek daha kritik bir gereklilik haline gelmistir (Giiriltii vd., 2020). Bu
dontisiimden egitim de etkilenmis, 6zellikle egitim teknolojileri ve 6gretmenlerin
mesleki yeterliliklerinde degisim yasanmstir. Ogretmen ve 6grenciler, degisimin en
onemli aktorleri olarak 6ne ¢ikmis; 6gretmen merkezli ve ezbere dayali egitim modeli
yerini, Ogrencinin bilgiyi anlamlandirip yasamsal becerilere doniistiirdiigii, icsel
motivasyonun desteklendigi bir sisteme birakmistir (Cevik ve Demirtas, 2021; Goksiin
ve Kurt, 2017). Giliniimiizde, egitimin hedefi yalnizca bilgi kazandirmak degil,
ogrencilerin bilgiye ulasma ve onu kullanma yollarin1 6grenmelerini saglamaktir
(Kalemkus, 2021). Sanayi toplumunda bilgi, mutlak dogrularla tanimlanirken, bilgi
toplumunda bu anlayis, bilginin sorgulanabilirligi ve tiretim kapasitesinin artirtlmasi
yoniinde degigmistir  (Selvi, 2020). Harari'ye gore, gilinlimiizde bilgiyi
anlamlandirmak, yararl bilgiyi segcmek ve bu bilgiyi hayatla iliskilendirmek egitimde

as1l onemli unsurlar haline gelmistir (Harari, 2018).

21. ylizy1l is diinyasinda bireylerin basariya ulagabilmeleri i¢in yalnizca temel
bilgi, beceri ve diplomalara sahip olmalari yeterli olmamakta; bunun yaninda, "21.
yuzyil becerileri" olarak adlandirilan c¢esitli  yetkinlikleri de gelistirmeleri
gerekmektedir. Bu beceriler, bireylerin hizli degisen is kosullarina uyum
saglamalariny, etkili iletisim kurmalarini, problem ¢dzme yeteneklerini gelistirmelerini

ve takim c¢alismasinda etkin rol almalarini saglayarak is diinyasinda rekabet avantaji
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kazandirmaktadir (Eryilmaz ve Uluyol, 2015). Ozellikle bilgi toplumuna doniisiim
stirecinde, bireylere bu becerilerin kazandirilmasi her gecen giin daha kritik bir konu
halini almistir. Bu becerilerin neleri kapsamasi gerektigine dair bir¢cok c¢alisma
yapilmaktadir (Seferoglu, 2021). 1980'lerden itibaren egitimde gereken adimlari
belirlemek iizere Avrupa Konseyi, OECD, Diinya Bankas: ve Diinya Ekonomik
Forumu gibi uluslararasi kuruluslar, is diinyasinin egitimden beklentilerini vurgulayan

raporlar yaymlamislardir (Yali, 2020).

Ozgiin, sorgulayici ve yenilik¢i diisiinme becerileri, hizla degisen toplum
yapisi, ¢evresel dinamikler, ekonomik ve politik yapilar karsisinda 21. yiizyilda daha
da 6nem kazanmistir. Bu doniisiime uyum saglayabilecek bireyler yetistirebilmek
amaciyla egitimde gereken iyilestirmelerin uygulanmasi gerekmektedir (Yilmaz vd.,
2016). Giiniimiizde bireylerin bilgiyi ezberlemek yerine hizlica erisebilmesi,
paylasabilmesi ve etkili bir sekilde kullanabilmesi beklenmektedir (Hamarat, 2019).
Teknolojiyle i¢ ice biiyliyen 21. yiizyil cocuklari, toplumsal becerilerin de bu yonde
evrilmesine yol agmistir (Geggel vd., 2020). 21. yiizy1l yoneticilerinin basarili
olabilmesi i¢in esnek, girisimei, sorumluluk sahibi, liderlik niteliklerine sahip ve bilgi
ile medya okuryazarliginda yetkin olmalar1 biiyiik 6nem tasir. Bu beceriler, yenilik¢i
diisinme ve 6grenme yetkinlikleri, yasam ve mesleki beceriler ile bilgi ve medya
okuryazarlig1 becerileri gibi li¢ temel baglik altinda toplanarak yoneticilerin karmagik

is diinyasinda etkin rol almasina katk1 saglar (Kasap, 2020).

21. ylizyilda toplumsal dinamiklerde ve mesleki yasamda meydana gelen hizl
doniistimler, bu siirece uyum saglamamiz gerektigini gostermektedir. Bu uyumu
yakalayabilmenin en etkili yOntemlerinden biri de egitim sistemlerini ¢agin
gereksinimlerine uygun sekilde giincellemektir. Okullar, degisim ve gelisim igin kritik
alanlardir ve diinya kosullarindaki doniisiim okullarda bir¢cok alanda yeniliklerin
uygulanmasina yol agmistir (Goksiin ve Kurt, 2017). Egitim programlari tilkemizde de
en son 2018 yilinda giincellenmis, bilgiye dayali egitimden beceri ve yeterlilik odakli
bir yapiya gecilmistir. Bu giincel programlar, 6grencilerin yalnizca bilgi birikimini
artirmak yerine, 6grendiklerini anlamlandirarak giinliik yasamda kullanabilmelerini

hedeflemektedir (Talim ve Terbiye Kurulu Bagkanligi, 2020).
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21. ylizyihin hizla degisen dinamikleri, bireylerin bilgiye ulasma, onu
anlamlandirma ve etkili sekilde kullanma becerilerinin 6n plana ¢ikmasin
gerektirmektedir. Toplumsal, ekonomik ve teknolojik alandaki hizli gelismeler,
bireylerin ve kurumlarin uyum yetenegine duyulan ihtiyaci artirirken egitim sistemleri
bu ihtiyact karsilamak {izere yeniden yapilandiriimaktadir. Bilgiyi ezberlemenin
Otesine gegen, beceri gelistirmeye odaklanan egitim anlayisi, bireylerin is ve gilinliik
yasamda etkili ¢oziimler iiretebilmelerine destek olmaktadir. Ayrica, is diinyasinin
gereksinimlerine uygun olarak bireylerin yaratici, elestirel diistinebilen ve teknolojiyi
etkin kullanabilen kisiler olmalar1 beklenmektedir. Ogretmenlerin mesleki
yeterlilikleri ve egitim teknolojilerinin kullanimi bu doniisiimiin 6nemli unsurlarindan
biridir. Biitiinciil olarak degerlendirildiginde, bireylerin egitim siirecinde kazandiklar
bilgi ve beceriler, sadece akademik basar1 degil, ayn1 zamanda toplumsal gelisim i¢in

de vazgecilmez bir unsurdur.

2.2.1. 21. Yiizyil Becerileri Cerceveleri

Bir¢ok ulusal ve uluslararasi kurum, teknolojinin etkisiyle dnem kazanan ve
21. ylizy1ll becerileri olarak nitelendirilen bilgi ve yeteneklerin siiflandirilmasina
yonelik ¢aligmalar yapmis, farkli raporlar yayimlamistir (Voogt ve Roblin, 2012). Bu
raporlar, bireylerin modern is ve toplum yasaminda ihtiya¢ duyacaklar1 becerileri
tanimlamaya calismaktadir. One ¢ikan bazi raporlar ve bu becerileri ele alan kurumlar

sunlardir:

eOECD: Ekonomik Is Birligi ve Kalkinma Orgiitii, kiiresel beceri
standartlarinin belirlenmesi iizerine ¢alismalar yapmaktadir.

o AASL : Amerikan Okul Kiitiiphanecileri Birligi, egitimde bilgi okuryazarligina
yonelik becerileri vurgulamaktadir.

¢ NRC: Ulusal Arastirma Konseyi, bilimsel arastirmalarla desteklenen 6grenme
ve gelisim becerileri iizerine odaklanmaktadir.

¢ ISTE: Uluslararas1 Egitimde Teknolojiler Toplulugu, teknoloji kullanimriyla

ilgili becerileri belirlemekte ve egitimde dijital okuryazarligi tesvik etmektedir.
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¢ AT21CS: 21. Yiizy1l Becerilerinin Ogretilmesi ve Degerlendirilmesi Projesi,
glinlimiiz egitiminde becerilerin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi yontemlerine
odaklanmaktadir.

¢ NCREL: Kuzey Merkez Bolgesel Egitim Laboratuvari, 6grenme siireglerinde
bireylerin ihtiya¢ duyacagi temel becerilere yonelik aragtirmalar yapmaktadir.

e P21: 21. Yizyil Becerileri i¢in Ortaklik, elestirel diisiinme, iletisim, is birligi

ve yaraticiligi temel alan becerilerin gelistirilmesi amaciyla ¢alismaktadir.

Bu kuruluslar, giiniimiiz bireylerinin is ve sosyal alanda basariya ulasabilmeleri
icin gerekli olan becerileri detaylandirarak egitim politikalarina katki saglamaktadir

(Voogt ve Roblin, 2012).

2.2.1.1. Ekonomik Is Birligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD)

Kurucu {ilkelerinin biri Tiirkiye olan OECD, kiiresel olcekli kiyaslamalar
gerceklestirerek egitim sistemleri lizerinde onemli etkilere sahip olan raporlar
yayimlamaktadir (Anagiin, 2011). OECD, 2005 yilinda gergeklestirdigi “DeSeCo”
projesinde, bireylerin hayatin zorlu kosullarina uygun olabilmesi amaciyla ii¢ ana
yetkinligi belirlemistir. 1lk yetkinlik, bireylerin gevreleriyle etkili etkilesim
kurabilmeleri i¢in ¢esitli araglar1 (teknolojik, dijital vb.) kullanabilme becerisidir.
Ikinci yetkinlik, birbirine giderek daha fazla bagli hale gelen bir kiiresel ortamda baska
bireylerle etkili iliskiler kurabilme ve heterojen gruplar i¢inde iletisime agik olmay1
igerir. Ucgiincii yetkinlik ise, bireylerin kendi yasamlarini ydnetme sorumlulugu
alabilmesi ve ozerk hareket edebilmesidir (OECD, 2015). Daha sonra OECD
tarafindan bagka bir raporda beceri, bilgi ile tutum ve degerler olarak 3 kategoride

siniflandirmustir.

2.2.1.2. Amerikan Okul Kiitiiphanecileri Birligi (AASL)

AASL, okul kitiiphaneciligi alaninda c¢alisan profesyonellere ve kiitiiphane
topluluklarina odaklanan bir kurulustur. Uyeleri arasinda 7000 kisiden fazla

kiitiiphaneci barindiran kurulug, ABD, Kanada ve diinya genelindeki okul
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kiitiiphanecilerine destek saglamaktadir. 2007 yilinda yayimlanan "21. Yiizyil
Ogrencilerinin Standartlar1" baslikli raporda birlik becerileri dort temel baslik altinda
ele almistir
e Arastirmak, elestirel diisiinmek, bilgi edinmek
e Sonuglar elde etmek, bilingli tercihlerde bulunmak, yeni bilgiler iiretmek
e Toplumun bireyleri olarak etik bir sekilde bilgi paylasiminda bulunmak.
e Bireysel ve estetik olgunlugu desteklemek (AASL, 2019).

2.2.1.3. Ulusal Arastirma Konseyi (NRC)

NRC tarafindan ¢esitli ¢aligtaylar 21. ylizy1l becerileri iizerine diizenlenmistir.
Bu kapsamda diizenlenen ilk ¢alistay 2007 yilinda gergeklestirilmis ve bu etkinlikte,
21. yiizyil ¢alisma ve sosyal yasaminda ihtiya¢ olan beceriler bes ana kategori altinda
toplanmistir. Bu kategoriler; iletisim becerisi, uyum saglama, problem c¢6zme
yetenegi, kendini yonetme ve gelistirme becerisi ile sistematik diisiinme becerisidir.
21. Yiizy1l Becerilerinin Degerlendirilmesi Komitesi (2011), onceki toplantilarda
tanimlanan bes beceriyi yeniden gbézden gegirerek giincellemeler yapmistir. Bu
beceriler, biligsel beceriler, kisilerarasi beceriler ve i¢sel beceriler olarak ii¢ ana grupta
toplanmaktadir. Biligsel beceriler, alisilmisin disindaki problem ¢dézme, elestirel
diisiinme ve sistematik diisiinme yeteneklerini kapsar. Kisilerarasi beceriler, karmagik
iletisim becerileri, sosyal yetenekler, takim caligsmas, kiiltiirel duyarlilik ve gesitlilikle
basa ¢ikma becerilerini icermektedir. Igsel beceriler ise 6z-ydnetim, zaman ydnetimi,
0z-gelisim, 6z-diizenleme ve uyum saglama yeteneklerine odaklanir. Bu becerilerin
giincellenmesi, 21. ylizy1l becerilerinin egitimdeki kritik roliinii ortaya koymaktadir

(National Research Council, 2011).

2.2.1.4. Uluslararasi Egitimde Teknolojiler Toplulugu (ISTE)
ISTE, dijital c¢agda egitim siirecleri, Ogretim yaklasimlart ve liderlik

konularinda kendini adamis egitimciler ve liderler i¢in Oncli bir topluluk

olusturmaktadir. Bu topluluk, diinya genelinde kabul goren ISTE Standartlari'na

29



sahiptir. 1998 yilinda gelistirilen ISTE Standartlar1 2007 yilinda giincellenmistir. En
nihayetinde 2016 yilinda, yeni teknolojilerin yayginlagsmast gibi ¢agmn
gereksinimlerine uyum saglamak amaciyla yeniden yapilandirilmistir. 2016 yilinda
belirlenen standartlar, 21. ylizyila uygun olarak yedi temel ilkeye dayanmaktadir
(ISTE, 2016).

ISTE tarafindan belirlenen 21. ylizyil becerileri asagidaki gibi 6zetlenebilir:

Yetkin 6grenen: Teknolojiyi etkin bir sekilde kullanan bireyler 6grenme

stirecinde aktif bir rol iistlenirler bu bireyler yetkin 6grenen olarak adlandirilir.

Dijital vatandas: Dijital ortamda var olmanin, egitim almanin ve i yapmanin
haklarini, yiikiimliiliiklerini ve imkanlarmi kavrayan bireylerdir. Bu kisiler, giivenli,
yasal ve etik yollarla hareket ederek dijital diinyada sorumlu birer vatandas olmay1

hedeflerler.

Bilgi olusturma: Cesitli dijital araclar araciliiyla yaratici eserler lireten ve
hem kendileri hem de bagskalar1 i¢in anlamli 6grenme deneyimleri yaratan elestirel

diistinen bireylerdir.

Yaratic1 tasarimci: Tasarim asamasinda yenilikei, islevsel veya 06zgiin
¢oziimler treten; problemleri tanimlayarak ¢ozme asamalarinda teknolojiden

yararlanan bireylerdir.

Bilisimsel diisiinme: Sorunlar1 analiz etmek ve ¢oziim Onerileri gelistirmek
amaciyla teknolojinin sundugu imkanlar1 kullanarak yenilik¢i stratejiler gelistirebilen

bireylerdir.
Yaraticl iletisimci: Dijital medyay1 etkin bir sekilde kullanarak amaglarina

uygun bir iletisim tarzi benimseyen ve kendini 6zgiin bir bicimde ifade edebilen

bireylerdir.
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Global isbirlikei: Cesitli perspektifler elde etmek igin uluslararasi ekiplerle
birlikte calisan ve 6grenme deneyimlerini zenginlestirmek amaciyla dijital araglardan

yararlanan bireylerdir (ISTE, 2016).

2.2.1.5. 21. Yiizy1l Becerilerinin Ogretilmesi ve Degerlendirilmesi Projesi
(ATC21s)

Global gapta bilinen sirketler, 6gretim ve 6grenimdeki basarinin dlgiilmesine
yonelik yeni yontemler ve teknolojiler aragtirmak ve gelistirmek amaciyla toplanarak
"ATC21s" projesini hayata gecirmistir. Bu proje, 21. yiizy1l becerilerini tanimlamak
ve bu becerilerin Sl¢iilmesine dair yollar gelistirmek {izerine yogunlasmis ve bu

becerileri dort ana baslik altinda incelemistir.

ATC21s'nin belirledigi beceriler asagidaki gibi siralanmigtir:

Diisiinme yollari: Yaraticilik, yenilik¢ilik, elestirel diistinme, problem ¢ézme,

o0grenmeyi 0grenme ve biligsel gelisim.

Calisma yollar: Iletisim, is birligi ve ekip caligmast.

Calisma araclar: Bilgi okuryazarlig: ve bilgi iletisim teknolojileri (BIT).

Diinyada yasamak: Yerel ve kiiltiirel vatandaslik, yasam, kariyer, kisisel ve

sosyal sorumluluk ile kiiltiirel farkindalik ve yeterlik becerileri (Griffin vd., 2012).

2.2.1.6. Kuzey Merkez Bolgesel Egitim Laboratuvar1 (NCREL)

NCREL, teknolojinin etkisiyle 2003 yilinda gelisimi dikkate alarak 21. yiizy1l
becerilerini dijital ¢cag okuryazarligi, yaratici diisiinme, yiiksek verimlilik ve etkili
iletisim olmak tiizere dort ana grup altinda simiflandirmistir. Bu gruplar, egitimde
teknolojinin entegrasyonunu ve dijital degisim stireclerini kapsamaktadir. NCREL'in
belirledigi bu gerceveler, egitim sistemlerinin modern ihtiyaglara uygun sekilde

yeniden yapilandirilmasina yonelik bir temel sunmaktadir.
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Dijital ¢ag okuryazarhgi: Dijital ¢cag okuryazarligi, bireylerin dijital ortamda
etkili bir sekilde bilgiye erisim, degerlendirme, kullanim ve paylasim yapabilme
yetenegidir. Bu beceri, giinlimiizde her bireyin dijital diinyada etkin bir sekilde yer

alabilmesi i¢in hayati 6neme sahiptir.

Yaratic diisiinme: Karmasik ve belirsiz durumlarda etkili ¢oziimler bulma ve
yonetme yetenegini igerirken, ayni zamanda merakl1 bir tutum sergileme, yenilik¢i
fikirler gelistirme, gerektiginde risk alabilme ve cesitli diisiince yontemlerini
kullanabilme becerilerini de kapsar. Bu siiregte bireylerin, geleneksel yaklagimlarin
Otesine gegerek farkli bakis acilariyla degerlendirme yapabilmesi ve esnek diisiinme
yeteneklerini kullanabilmesi beklenir. Yaratic1 diisiinme, bireylerin hem kisisel hem
de profesyonel yasamlarinda karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikmalarina yardimci olan

onemli bir yetkinliktir.

Yiiksek verimlilik: oncelikleri belirleme ve bu oncelikler dogrultusunda
istenen sonuglara ulagsma yetenegini icerirken, ayni zamanda etkili planlama
yapabilme becerisini de kapsamaktadir. Bu siirecte, teknolojik araglarin etkin
kullanimiyla birlikte kaliteli {riinlerin iiretilmesi hedeflenir. Yiiksek verimlilik,
bireylerin kaynaklarin1 en iyi sekilde degerlendirerek, zaman ve c¢aba tasarrufu
saglamalarina olanak tanir. Bu baglamda, bireylerin hem kisisel hem de profesyonel

yasamlarinda daha tiretken ve etkili olmalarini saglayan kritik bir yetkinliktir.

Etkili iletisim: ekip ¢aligmasina katilma ve ekip ruhunu benimsemenin yani
sira, ekip iiyeleriyle basaril bir is birligi gelistirmeyi de kapsar. Bu siirecte, bireylerin
kisisel, toplumsal ve sosyal sorumluluk bilincini artirmalart 6nemlidir. Etkili iletisim,
ayn1 zamanda karsilikli diyaloglar kurarak anlamli ve yapici etkilesimler saglamay1 da
icerir. Bu yetenekler, bireylerin iletisim becerilerini gii¢lendirerek, sosyal iliskilerini

zenginlestirmelerine ve ortak hedeflere ulagsmalarina yardimer olur. (NCREL, 2003).
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2.2.1.7. Yiizy1l Becerileri icin Ortakhk (P21)

P21 gergevesi, diinya ve lilkeler genelinde erken 6grenimden baglayarak her
Ogrencinin ve bireyin 21. yiizy1l becerilerinin 6nemini anlamasini1 hedeflemektedir. Bu
gergeve, bireylerin is hayatinda, sosyal hayatta ve vatandas olarak basarili olmalari i¢in
ihtiya¢ duyduklar1 becerileri, bilgileri, uzmanliklar1 ve destek sistemlerini tanimlamak
amaciyla egitimciler, egitim uzmanlar1 ve is liderlerinden alinan geri bildirimlerle
gelistirilmistir. P21 ¢ercevesinde belirlenen tiim unsurlar, bireylerin 21. yiizyila

hazirlikli olmalarini saglamak i¢in kritik bir rol oynamaktadir (P21, 2019).

P21’in 6grenme gergevesi, iki ana boliimden olusmaktadir. I1k boliim, grenme
ciktilar olarak adlandirilan kisimdir. Ikinci béliim ise destek sistemleriyle ilgilidir.

P21’e gore boliimler asagidaki gibidir.

Temel konular ve 21. yiizy1l temalari; Bireylerin basarilar1 agisindan hayati
bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, temel alanlar arasinda ingilizce, okuma ve dil
sanatlari, farkli diinya dilleri, sanat, matematik, ekonomi, bilim, cografya ve tarih
bulunmaktadir. Bu konular, 6grencilere genis bir bilgi taban1 kazandirarak, onlarin
akademik ve profesyonel yagamlarinda etkili bir sekilde ilerlemelerine yardimer olur.
Egitim sistemlerinin bu temel konulara odaklanmasz, bireylerin 21. yiizy1l becerilerini
gelistirmesi i¢in gerekli zemin saglar. Bu becerilere hakim olmak, bireylerin etkili bir

sekilde 6grenme siireclerine katilabilmeleri ve basarili olmalari i¢in gereklidir.

Yaratic1 ve yenilik¢ci beceriler: Giinlimiiz diinyasinda yasam ve caligsma
ortamlarinin giderek karmasiklagsmasiyla birlikte, bu ortamlara hazirlikli olan bireyler
ile olmayanlar arasinda belirleyici bir rol oynamaktadir. Yaraticilik ve yenilik ile
birlikte bu beceriler sorgulayict diisiinme ve problem ¢ézmeyi igerir. Ayrica, etkili
iletisim ve is birligi yetenekleri de bu becerilerin temel bilesenleridir. Bu yetkinlikler,
bireylerin karmasik sorunlara etkili ¢éziimler iiretebilmeleri ve is ortamlarinda bagarili

bir sekilde etkilesimde bulunabilmeleri i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir.

Bilgi, medya ve teknoloji becerileri: Giiniimiiz diinyasinda bilgiye erigsimin
kolaylagmasi, teknolojik araglardaki hizli degisim ve essiz is birligi firsatlari, biliylik

bir 6nem tasimaktadir. Bireylerin, bu teknoloji ve medya odakli ortamlarda basarili
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olabilmeleri i¢in bilgi okuryazarligi, medya okuryazarligi ve bilgi, iletisim ve teknoloji
okuryazarligt gibi pratik ve elestirel diisiinme becerilerini gostermeleri
beklenmektedir. Bu beceriler, bireylerin karmasik bilgi ortamlarinda etkili bir sekilde
hareket edebilmelerini ve siirekli degisen dijital diinyaya uyum saglamalarini

saglamaktadir.

Yasam ve kariyer becerileri: Giinliimiiz diinyasinda 6grencilerinin karmasik
is ve yasam kosullarinda etkili bir sekilde var olmalar1 i¢in gerekli olan 6nemli
yetkinliklerdir. P21’in tanimladig1 temel yasam ve kariyer becerileri arasinda esneklik
ve uyumluluk, inisiyatif alma ve kendini yonlendirme, sosyal ve kiiltiirlerarasi
beceriler, verimlilik ve hesap verebilirlik ile liderlik ve sorumluluk gibi unsurlar
bulunmaktadir. Bu becerilerin gelistirilmesi, 6grencilerin hem sosyal etkilesimlerde
hem de profesyonel yasamlarinda basarili olmalarin1 saglayacak temel nitelikleri
kazandirmaktadir (P21, 2019).

34



3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu calismada, nicel arastirma yaklasimlarindan biri olan iligkisel tarama
modeli benimsenmistir. iliskisel tarama modeli, belirli degiskenler arasindaki iliskiyi
incelemeyi ve bu iliskilerin dogasini anlamay1 amaglar (Karasar, 2011). Bu baglamda,
spor yoneticilerinin 6z liderlik diizeyleri ile 21. ylizy1l becerileri arasindaki iliskiyi
ortaya koymak icin cesitli istatistiksel analizler gerceklestirilmistir. Arastirmanin bu
modeli kullanmasi, veri toplama siirecinin daha sistematik ve objektif bir sekilde

yiriitiilmesini saglamakta ve sonuclarin giivenilirligini artirmaktadir

3.2. Arastirmanin Katihmcilari

Arastirmaya 2023-2024 Egitim dgretim yilinda Balikesir Universitesi Spor
Bilimleri Fakiiltesi Spor Yoneticiligi Boliimiinde 6grenim goren 309 &grenci
katilmistir. Orneklem grubunun belirlenmesi amaciyla Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan olusturulan 6rneklem biiyilikliigli belirleme tablosu (Tablo 3.1)

kullanilmistir.

Tablo 3.1. Orneklem biiyiikliigii tablosu.
0.03 6rneklem hatasi (d) 0.05 drneklem hatasi (d) 0.10 6rneklem hatasi (d)

E\é;et?kmga p=0.05 p=0.08 p=0.03 p=0.05 p=0.08 p=0.03 p=0.05 p=0.08 p=0.03
0=0.05 ¢=0.02 @=0.07 g=0.05 @=0.02 @=0.07 g=0.05 @=0.02 =0.07

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45

500 341 289 321 217 165 196 81 55 70

750 441 358 409 254 185 226 85 57 73

1.000 516 406 473 278 198 244 88 58 75

2,500 748 537 660 333 224 286 03 60 78

5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79

10.000 964 639 823 370 240 313 95 61 80

25.000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80

50.000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81

100.000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1.000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
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Tablo 3.1 referans alinarak oOrneklem biiylikligi belirlenmistir. Balikesir
Universitesi Spor Bilimleri Fakiiltesinde toplam 1000’e yakin 6grenci oldugu 6grenci
isleri tarafindan dogrulanmaktadir. Bu dogrultuda 0.05 6rneklem hatasina gore en az
278 ogrenciye ulasilmasi gerekmektedir. Yapmis oldugumuz c¢alismada toplam 309

Ogrenciye ulasilmistir.

Tablo 3.2. Katilimcilarin tanimlayici istatistikleri.

Degisken Kategori n %
Cinsiyet Erkek 165 53.4
Kadin 144 46.6

18-20 123 39.8

Yas 21-24 153 49.5
25 ve Uzeri 33 10.7

1.smf 93 30.1

Sumif 2.smif 87 28.2
3.smif 59 19.1

4. sif 70 22.7

Toplam 309 100.0

Tablo 3.2. incelendiginde katilimcilardan %353.4’{inlin erkek, %46.6’sinin
kadin oldugu tespit edilmistir. Yas degiskeni incelendiginde %39.8’1 18-20 yas
araliginda, %49.5’inin 21-24 yas araliginda ve %10.7’sinin 25 yas ve lizerinde oldugu
goriilmektedir. Son olarak siif degiskenini inceledigimizde; %30.1’inin 1.sinifta,
%28,2°sinin 2. Sinifta, %19.1°inin 3.smufta, %22.7’sinin ise 4. Smufta egitim gordigi
tespit edilmistir.

3.3. Veri Toplama Araglari
Aragtirmada veri toplama araglar1 olarak olusturulan 3 soruluk demografik
bilgi formu, Kendi Kendine Liderlik Olgegi (Kisa Form) ve Cok Boyutlu 21. Yiizyil

Becerileri Olgegi kullanilmustir.

Demografik bilgi formu: katilimeilarin cinsiyet, yas ve sinif bilgilerini iceren

3 sorudan olusan bir anketten olusmaktadir.
Kendi Kendine Liderlik Olgegi (Kisa Form): Houghton vd. (2012)

tarafindan gelistirile ve Sahin (2015) tarafindan Tiirkceye uyarlanip gegerlilik ve
giivenilirlik ¢alismalar1 yapilan “Kendi Kendine Liderlik Olgegi-KKLO” kisa formu
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kullanilmistir. Olgek toplam 9 maddeden olusmakta olup, alinabilecek en diisiik puan
9, en yiiksek puan ise 45°tir. Olgek, “1-Kesinlikle katilmiyorum” ve “5-Kesinlikle
katiliyorum” araliginda bir derecelendirmeye sahip olan 5’li Likert tipi bir yapiya
sahiptir. Olgegin 1, 4, ve 7. maddeleri “Davranissal Farkindalik ve irade” alt boyutunu,
2, 5 ve 8. maddeler “Gorev Motivasyonu” alt boyutunu, 3, 6 ve 9. maddeler “Yapici
Diisiince” alt boyutunu dlgmektedir. Olgegin Tiirkge formunun faktor yapisinin dzgiin
formla tutarlilik gosterdigi, alt 6lg¢eklerin i¢ tutarlilik katsayilarinin 0.64 degerinden

0.87 degerine kadar degistigi goriilmiistiir. Yapmis oldugumuz arastirmadan elde

edilen verilerin i¢ tutarlik kat sayis1 0.91 olarak tespit edilmistir.

Cok Boyutlu 21. Yiizyl Becerileri Olcegi: Cevik ve Sentiirk (2019)
tarafindan gelistirilen Cok Boyutlu 21. Yiizyil Becerileri Olgegi, bilgi ve teknoloji
okuryazarligi, elestirel diisiinme ve problem ¢6zme, girisimcilik ve inovasyon, sosyal
sorumluluk ve liderlik ve kariyer bilinci olmak lizere bes alt boyuttan olusan 41
maddelik bir dlgektir. Olgekte yer alan maddeler, cesitli 21. yiizy1l becerilerini 6lgmek
amaciyla farkli kategorilere ayrilmistir. Buna gore, 1 ile 15 arasindaki maddeler bilgi
ve teknoloji okuryazarligi becerilerini; 16 ile 21 arasindaki maddeler elestirel diisiinme
ve problem c¢ozme becerilerini; 22 ile 31 arasindaki maddeler girisimcilik ve
inovasyon becerilerini; 32 ile 35 arasindaki maddeler sosyal sorumluluk ve liderlik
becerilerini; 36 ile 41 arasindaki maddeler ise Kkariyer bilinci becerilerini
degerlendirmektedir. Cok Boyutlu 21. Yiizyil Becerileri Olgegi’nde yer alan 16, 17,
18, 19, 20, 21 ve 35 numarali maddeler ters kodlanmistir. Bu maddeler 5'li Likert tipi
cevap skalasinda, "Kesinlikle Katilmiyorum" ile "Tamamen Katiliyorum" arasinda
derecelendirilmekte olup, Olgekten alinan yiiksek puanlar bireyin 21. Yiizyil
becerilerinin yiiksek oldugunu, diisiik puanlar ise bu becerilerin yetersiz oldugunu
gosterir. Olgegin gecerlik ve giivenirlik analizinde i¢ tutarlilik katsayisi, bilgi ve
teknoloji okuryazarlig1 i¢in 0.84, elestirel diisiinme ve problem ¢ézme icin 0.79,
girisimcilik ve inovasyon i¢in 0.73, sosyal sorumluluk ve liderlik i¢in 0.75, kariyer
bilinci i¢in 0.86 ve 6l¢egin geneli igin 0.86 olarak tespit edilmistir. Yapmis oldugumuz
arastirmadan elde edilen verilerin i¢ tutarlilik katsayis1 bilgi ve teknoloji okuryazarligi
icin 0.90, elestirel diisiinme ve problem ¢ézme i¢in 0.88, girisimcilik ve inovasyon i¢in
0.88, sosyal sorumluluk ve liderlik i¢in 0.31, kariyer bilinci i¢in 0.82 ve dl¢egin geneli

icin 0.86 olarak tespit edilmistir.
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3.4. Verilerin Toplanmasi

Gerekli izinlerin alinmasinin ardindan, tez ¢alismasina katilmayr goniillii
olarak kabul eden katilimcilardan veriler, ¢evrimigi platformlar ve yiiz yiize
toplanmistir. Bu siirecte, katilimeilara calismanin amaci ve gizlilik ilkeleri detayli bir
sekilde agiklanmis, verilerin yalnizca bilimsel amagclarla kullanilacagi belirtilmistir.
Boylelikle, katilimcilar hem ¢evrimici hem de yiiz yiize anketlere bilgilendirilmis

onaylar1 dogrultusunda katilim gostermistir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirmaya katilan bireylerden toplanan veriler dogrultusunda analiz islemi
gerceklestirilmistir. Veriler ilk olarak SPSS27.0 programina aktarilarak normallik
dagilimlari incelenmistir. Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilarak normal
dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore karsilastirma yapilacak 2 gruplu
degiskenlerde Bagimsiz Orneklem T Testi, 2°den fazla gruplu degiskenlerde Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) kullanilmistir. 21. Yiizyil becerileri ile 6z liderlik
diizeyi arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla Pearson Korelasyon analizi
kullanilmustir. Tliskili gruplarin yordanmasma iliskin analizde ise Basit Dogrusal
Regresyon analizi kullanilmistir. Korelasyon katsayis1 Biiyiikoztiirk, (2018) referans

alinarak 0-30 aras1 zayif, 30-70 arasi orta, 70-100 aras1 yiiksek olarak belirlenmistir.

Tablo 3.3. Olgeklerin toplam puan ve alt boyutlarina ait ¢arpiklik basiklik puanlari.
Carpikhk Basikhik

Olgekler Olcek Toplam Puanlari ve Alt Boyutlar (Skewness) _(Kurtosis)

Bilgi ve Teknoloji Okuryazarlig: 0.049 0.119
Cok Boyutlu _ Elestirisel Diisiinme ve Problem C6zme -0.606 -0.408
21.Yiizyll Girisimcilik ve Inovasyon 0.224 -0.515
Becerileri Sosyal Sorumluluk ve Liderlik -0.090 0.395
Olgegi Kariyer Bilinci -0.387 -0.788

Toplam Puan 0.334 -0.417
Kendi Davranissal Farkindalik ve irade -0.535 -0.294
Kendine Gorev Motivasyonu -0.129 -0.713
Liderlik Yapici Diisiince -0.822 1.393
Olgegi Toplam Puan -0.416 -0.061

Tablo 3.3 incelendiginde 6l¢eklerin toplam puan ve alt boyutlarina ait ¢arpiklik

ve basiklik degerlerine ait bilgiler verilmistir. Olgeklerin puanlari dogrultusunda
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parametrik dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Bu degerler +1,5 ve -1,5 arasinda

kontrol edilip degerlendirmeye alinmistir (Tabachnick vd., 2007).
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4. BULGULAR

Tablo 4.1. Olceklere ait betimsel istatistikler.

Olcekler Boyutlar Min.  Max. X SS
Bilgi ve Teknoloji Okuryazarligi 34.00 75.00 60.51 7.75
Cok Boyutlu Elestirisel Diisiinme ve Problem Cézme 6.00 30.00 20.20 6.20
21.Yiizyll Girisimcilik ve Inovasyon 26.00 50.00 37.99 6.43
Becerileri Sosyal Sorumluluk ve Liderlik 8.00  20.00 14.98 2.29
Olgegi Kariyer Bilinci 18.00  30.00 25.75 3.38
Toplam Puan 123.00 201.00 159.44 16.17
Davranigsal Farkindalik ve Irade 8.00 15.00 13.00 1.72
Kendi Kendine Gorev Motivasyonu 8.00 15.00 12.63 1.79
Liderlik Olgegi  Yapici Diisiince 6.00 15.00 12.57 191
Toplam Puan 24.00  45.00 38.21 5.01

Tablo 4.1°de Cok Boyutlu 21.Yiizy1l Becerileri Olgegi ve Kendi Kendine
Liderlik Olgegi toplam puan ortalamasi ve alt boyutlarina ait betimsel istatistiklere yer
verilmektedir. Buna gore; Cok Boyutlu 21.Yiizy1l Becerileri Olgegine ait ortalama
puanlar, Bilgi ve Teknoloji Okuryazarligi alt boyutunda (X =60.51), Elestirisel
Diisiinme ve Problem C6zme alt boyutunda (X =20.20), Girisimcilik ve Inovasyon alt
boyutunda (X =37.99), Sosyal Sorumluluk ve Liderlik alt boyutunda (X =14.98),
Kariyer Bilinci alt boyutunda (X =25.75) ve toplam puaninda (X =159.44) olarak,
Kendi Kendine Liderlik Olgeginde ortalama puanlar Davramissal Farkindalik ve Irade
alt boyutunda (X =13.00), Goérev Motivasyonu alt boyutunda (X =12.63), Yapici
Diisiince alt boyutunda (X =12.57) ve toplam puaninda (X =38.21) olarak
gerceklesmistir.

Tablo 4.2. Cinsiyet degiskenine gore 6lgek puanlarmin t testi ile karsilastirilmasi.

Olgekler Cinsiyet n X SS sd t p

Cok Boyutlu 21.Yiizyil _Erkek 165  159.72 41 07e

Becerileri Olgegi Kadin 144  159.12 17.72 ' '

Kendi Kendine Erkek 165 37.70 514 Lo 053

Liderlik Olgegi Kadin 144 38.80 4.79 ' '
**p<0.05

Tablo 4.2. incelendiginde cinsiyet degiskenine gore her iki dl¢ekte de kadin ve
erkek katilmcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmemistir
(p>0.05).
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Tablo 4.3. Yas degiskenine gore 6lgek puanlarinin ANOVA testi ile karsilagtirilmasi.

Yas n X SS F p Fark
Cok Boyutlu 18-20° 123 15538 14.84 >a
21.Yiizy1l Becerileri 21-24° 153  160.07 1593 14.602 <0.001** c>b
Olgegi 25 yas veiizeri® 33  171.67 15.91 b>a

_ _ 18-20° 123 3770  5.18
Kendi Kendine 21-24> 153 3842 505  1.331 0.27 -

Liderlik Olgegi
25 yas ve lizeri® 33 39.12 3.96
**p<0.01

Tablo 4.3’e gore Cok Boyutlu 21. Yiizy1l Becerileri Olgegi ile yas degiskeni
arasinda yapilan analiz sonucunda anlamli fark tespit edilmistir (p<0.05). Kendi
Kendine Liderlik Olgegi ile yas degiskeni arasinda yapilan analiz sonucunda ise
anlamli fark tespit edilmemistir (p>0.05). Farkin hangi gruplar arasinda oldugu tespit
etmek amaciyla yapilan Post-hoc (Tukey) testi sonucuna gore 25 ve daha iistii
yasindaki bireylerin 21. Yiizyil becerileri 21-24 yas ve 18-20 yas araliginda bireylere
gore, 21-24 yas araligindaki bireylerin becerileri ise 18-20 yas araligindaki bireylere
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.4. Sinif degiskenine gore dlgek puanlarinin ANOVA testi ile karsilagtirilmasi.

Smif n X SS F p Fark
1.smnif? 93 15396 14.87
Cok Boyutlu 2smif® 87 16125 12.81 d>a
21.Yiizy1l Becerileri 8.223 <0.001** d>c
Olcegi 3.smmf® 59 15790 12.80 b>a
4. .simif? 70 165.77 21.05
1.smnif? 93 37.22 5.56
Kendi Kepdine 2.sinif? 87 39.57 3.69 4.909 <0.02* b>c
Liderlik Olgegi 3smift 59 37.07 361 ' ' b>a
4. .simif? 70 3880 6.12
*p<0.05 **p<0.01

Tablo 4.4. incelendiginde spor yoneticisi adaylarimin egitim gordiigii siniflarina
gore her iki Olcekte de istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<<0.05). Farkin
hangi gruplardan kaynaklandigi tespit etmek yapilan Post-hoc (Tukey) testi sonucuna
gore cok boyutlu 21.yiizy1l becerileri 6lgeginde; 4. simif 6grencileri 3. ve 2. sif
ogrencilerinden, 2. smif Ogrencileri 1. smf Ogrencilerinden daha yiiksek puan
ortalamasina sahiptir. Kendi kendine liderlik dl¢eginde ise; 2. simif dgrencileri, 1. ve

3. simif 6grencilerinden daha yiiksek ortalama puana sahiptirler.

41



Tablo 4.5. Cok boyutlu 21. yiizyil becerileri 6lgegi ile kendi kendine liderlik lgegi
arasindaki korelasyon analizi.

Cok Boyutlu 21.Yiizyil Kendi Kendine Liderlik
Becerileri Olgegi Olcegi
Cok Boyutlu 21.Yiizy1l r 1
Becerileri Olcegi p
Kendi Kendine Liderlik r 0.668 1
Olgegi p <0.01**
**n<0.01

Tablo 4.5 incelendiginde iki 6l¢ek arasinda yapilan iligki analizi sonucuna gore
Olcekler arasinda orta diizeyde pozitif yonlii anlamli iligki tespit edilmistir (r=0.668,
p<0.05).

Tablo 4.6. Spor yoneticisi adaylarinin 21. yiizyil becerilerinin 6z liderlik diizeyleri
tarafindan yordanmasina iligkin regresyon analizi.

B Standart Hata (B) B t p
Sabit 76.970 5.288 14,556 <0.01%*
Kendi Kendine 5 15g 0.137 0668  15.729 <0.01%*

Liderlik Olcegi
R=0.668, R?=0.45
F=247.40, p<0.01**

Tablo 4.6 incelendiginde 6z liderlik diizeyleri toplam varyansin %45’ini
aciklamaktadir. Standardize edilmis beta katsayisi (B) ve t degeri incelendiginde
katilimcilarin 6z liderlik diizeyleri, 21.ytlizyil becerilerinin anlamli pozitif yordayicisi

oldugu saptanmustir ($=0.668; t=15.729; p<0,01).
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5. TARTISMA

Arastirmamizin bu kismi, spor yoneticisi adaylar1 lizerinde gerceklestirilen
caligmanin tartisma boliimiinii kapsamaktadir. Bu baglamda, 309 spor yoOneticisi
adayiyla yiiriitiilen arastirmadan elde edilen sonuglar dikkate alinmistir. Bulgular,
konuya iligkin detayli analizlerin 1s181nda ele alinmis olup, degerlendirmeler bilimsel

bir gercevede sunulmustur.

Tablo 4.1 incelendiginde, Cok Boyutlu 21. Yiizyil Becerileri Olgegi ile Kendi
Kendine Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 ve alt boyutlarina iliskin betimsel
istatistikler goriilmektedir. Bu kapsamda, Cok Boyutlu 21. Yiizy1l Becerileri Olgegi
alt boyutlarindan Bilgi ve Teknoloji Okuryazarhigi i¢in ortalama puan (X = 60.51),
Elestirel Diisiinme ve Problem Cozme igin (X = 20.20), Girisimcilik ve Inovasyon igin
(X =37.99), Sosyal Sorumluluk ve Liderlik i¢in (X = 14.98), Kariyer Bilinci i¢in ise
(X = 25.75) olarak hesaplanmistir. Olgegin toplam puan ortalamasi (X = 159.44)
olarak belirlenmistir. Diger yandan, Kendi Kendine Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
Davranigsal Farkindalik ve irade igin (X = 13.00), Goérev Motivasyonu i¢in (X =
12.63), Yapici Diisiince i¢in (X = 12.57) ve toplam puan ortalamasi igin (X = 38.21)

olarak tespit edilmistir.

Spor yoneticisi adaylarmin cinsiyet degiskenine gore 21. yiizy1l becerilerinin
kadin ve erkek katilimcilar arasinda anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bu
sonuglar H1 hipotezini dogrular nitelikte degildir. Kadin ve erkek spor yoneticisi
adaylar1 arasinda 21. ylizy1l becerileri agisindan anlamli bir fark bulunmamasinin
arkasinda gesitli nedenler yatiyor olabilir. Oncelikle, kadin ve erkek adaylarmn benzer
egitim siireglerinden ge¢mis olmalar1 ve ayni mesleki firsatlara erisim saglamalari, bu
becerilerin cinsiyet farki gézetmeksizin gelismesine katkida bulunmus olabilir.
Ayrica, 21. ylizyil becerilerinin iletisim, elestirel diistinme, problem ¢ozme ve
teknoloji kullanimi gibi evrensel nitelikler icermesi, bu becerilerin cinsiyetten
bagimsiz olarak kazanilmasini destekleyebilir. Giiniimiizde toplumsal cinsiyet esitligi

konusunda artan farkindalik ve degisen kiiltiirel normlar da kadin ve erkek bireylerin
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benzer diizeyde beceriler gelistirmesini saglamis olabilir. Tiim bu faktdrlerin bir arada
degerlendirilmesi, cinsiyet degiskenine gore anlamli bir fark tespit edilmemesinin
nedenlerini agiklayabilir. Literatiir incelendiginde Uyar ve Cigek (2021) tarafindan
yapilan farkli branslardaki Ogretmenlerin 21.ylizy1l becerileri isimli arastirmada
cinsiyet degiskenine gore anlamli fark tespit edilmemistir. Girilti vd. (2020)
tarafindan yapilan bagka bir aragtirmada ise cinsiyete gore anlamli fark gostermedigi
tespit etmislerdir. Kozikoglu ve Ozcanli (2020) tarafindan yapilan arastirmada
cinsiyete gore 21. yiizyil becerinde farklilik olmadigini tespit etmislerdir. Goksun
(2016) yapmis oldugu ¢aligmada 21. ylizy1l becerilerinin cinsiyete gore farklilagtigini
tespit etmistir. Daha Once yapilan arastirmalar incelendiginde calismalarin geneli

arastirmamizi destekler nitelikte oldugu goriilmiistiir.

Spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeylerinin cinsiyete gore
farklilagsmadig1 tespit edilmistir. Bu dogrultuda H2 hipotezi dogrulanmamaktadir. Spor
yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeylerinin cinsiyete gore farklilasmamasinin
temelinde birka¢ faktor bulunabilir. Glintimiizde 6z liderlik, bireylerin kendi
motivasyonlarini yonetme, hedef belirleme ve performanslarini artirma becerileriyle
iliskilendirilen bir kavramdir ve bu yetkinliklerin gelistirilmesi genellikle cinsiyetten
bagimsizdir. Kadin ve erkek spor yoneticisi adaylarinin benzer egitim programlarina
katilmalari, ayni liderlik yaklasimlarina maruz kalmalar1 ve esit firsatlara sahip
olmalari, bu duruma katkida bulunmus olabilir. Bunun yani sira, 6z liderlik kisisel
farkindalik ve 6z disiplin gibi bireysel 6zelliklere dayandigindan, cinsiyetin bu tiir
yetkinlikler lizerinde belirgin bir etkiye sahip olmamasi dogaldir. Ayrica, modern
toplumsal ve kiiltiirel degisimler, kadin ve erkeklerin liderlik becerilerini esit bir
sekilde gelistirmesine olanak saglayarak bu farklilasmanin Oniine ge¢mis olabilir.
Dolayisiyla, 6z liderlik diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gostermemesi, bireysel
gelisim siireclerinin ve egitim firsatlarinin esit bir bigimde sunulmasiyla agiklanabilir.
Literatiir incelendiginde Garipagaoglu ve Giiloglu (2015) yapmis olduklar1 ¢alismada
cinsiyete gore 0z liderlik diizeylerinde anlamli fark oldugunu tespit etmislerdir.
Gayretli ve Celik (2020) yapmis olduklar1 ¢alismada cinsiyet degiskenine gore spor
yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeylerinde anlamli farklilik oldugunu tespit
etmiglerdir. Yavuz ve Ayan (2019) tarafindan yapilan ¢alismada katilimcilarin 6z

liderlik diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli fark edilmistir. Cakmak ve
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Ugurluoglu (2019) tarafindan saglik ¢alisanlari lizerinde yapilan aragtirmada cinsiyete

gore 0z liderlik diizeylerinin farklilastig: tespit edilmistir.

Spor yoneticisi adaylarin 21. yiizyil becerileri yas degiskenine gére anlamli
farklilik  gostermektedir. Bu sonuclar H3 hipotezini dogrular niteliktedir.
Katilimcilarin  yaglart ilerledikce 21. ylizy1l becerilerinde gelisim meydana
gelmektedir. Buna gore bu becerilerdeki gelisim, genellikle deneyim ve birikimle
iliskilendirilebilir. Yasla birlikte bireylerin is hayatinda edindikleri tecriibeler,
problem ¢ozme, elestirel diisiinme ve karar verme gibi becerilerde dogal bir
olgunlasmay1 destekler. Ayrica, teknolojinin ve dijital araglarin yayginlagsmasiyla
birlikte, daha uzun siire is diinyasinda bulunan bireyler, bu araglart etkili kullanma
konusunda daha fazla pratik yapma firsati1 bulabilir. Bunun yam sira, yasla birlikte
bireylerin mesleki aglar1 genisler ve iletisim becerileri daha fazla gelisir; bu da 21.
yiizy1l becerilerinin 6nemli bir pargasini olusturur. Olgunlagma siireci, bireylerin 6z
farkindalik ve 6z yonetim gibi yetkinliklerini de giiglendirebilir. Daha geng bireylerde
bu tiir becerilerin gelisimi heniiz baslangic asamasinda olabilirken, daha ileri
yaslardaki bireylerde bu becerilerin is hayatindaki deneyimlerle pekismesi daha
belirgin hale gelir. Dolayisiyla, yas ilerledik¢e 21. yiizy1l becerilerinde gozlenen bu
gelisim hem bireysel hem de ¢evresel faktorlerin etkisiyle sekillenmektedir. Daha 6nce
yapilmis ¢aligmalar1 inceledigimizde; Tunagiir ve Aydin (2021) tarafindan yapilan
arastirmada Tiirk¢e 6gretmenleri lizerinde arastirma yapmis ve yasa gore 21. ylizyil
becerilerinin farklilagtigini tespit etmislerdir. Bekar ve Ciftci (2020) tarafindan yapilan
aragtirmada yasa gore katilimcilarin 21. yiizyil becerilerinde anlamli farklilik tespit
edilmistir. Altunkaya ve Celik (2021) yapmis oldugu ¢alismada yas degiskenine gore
katilimcilarin 21.yiizy1l becerilerinde anlaml farklilik bulmamistir. Giillii ve Akgay
(2022) simif 6gretmenleri lizerinde yaptiklari ¢alismada yas degiskenine gore 21.ylizyil
becerilerinde anlamli farklilik tespit etmislerdir. Tutal (2023) yapmis oldugu
calismada yas degiskenine gore katilimcilarin 21. yiizyil becerileri arasinda anlaml
fark tespit etmemislerdir. Bariyyah (2021) yapmis oldugu calismada yasa gore 21.

ylizyil becerilerinde anlamli fark tespit etmistir.

Spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeylerinin yas degiskenine gore
farklilasmadig tespit edilmistir. Buna gore H4 hipotezi dogrulanmamaktadir. Spor

yoneticisi  adaylarinin = 6z  liderlik  diizeylerinin yas degiskenine  gore
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farklilagmamasinin temel nedenleri arasinda 6z liderligin yasa bagli olmaktan ¢ok
bireysel farkindalik, kisisel gelisim ve egitim gibi faktorlere dayanmasi yer alabilir.
Oz liderlik, bireyin kendi motivasyonunu ve davranislarini ydnetebilme kapasitesini
ifade eder ve bu yetkinlik genellikle bireyin karakter &zelliklerine, degerlerine ve
o6grenme deneyimlerine bagli olarak sekillenir. Yas ilerledik¢e bireylerin genel liderlik
becerilerinde bir artig goriilebilse de 6z liderlik bireyin kendi inisiyatifiyle gelistirdigi
bir beceri oldugundan yasa bagh bir farklilasma gostermeyebilir. Bunun yani sira,
caligmanin katilime1 grubunun demografik yapisi ve mesleki deneyimleri de bu sonucu
etkileyebilir. Ornegin, katilimcilarin yas aralif1 dar bir skaladaysa veya 6z liderlik
becerilerini gelistirme konusunda benzer diizeyde firsatlara sahip olmuslarsa, yas
degiskeni anlamli bir fark yaratmayabilir. Ayrica, 6z liderlik becerilerinin gelisimi,
bireysel ¢aba ve 6grenme siireciyle daha dogrudan baglantili oldugundan, yas faktorii
bu baglamda belirleyici bir rol oynamamis olabilir. Literatiirde daha 6nce yapilan
calismalar incelendiginde; Gayretli ve Celik (2020) yapmis olduklar1 ¢alismada yas
degiskenine gdre spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeylerinde anlamli farklilik
oldugunu tespit etmislerdir. Yavuz ve Ayan (2019) tarafindan yapilan calismada
katilimcilarin 6z liderlik diizeyleri ile yaglar1 arasinda anlamli fark tespit edilmistir.
Cakmak ve Ugurluoglu (2019) tarafindan saglik caligsanlar1 {izerinde yapilan
aragtirmada yasa gore 6z liderlik diizeylerinin farklilagtig: tespit edilmistir. Ay (2017)
tarafindan yapilan ¢alismada ise yoneticilerin yaslari ile 6z liderlik diizeyleri arasinda

anlamli fark tespit edilmistir.

Spor yoneticisi adaylarinin smif degiskenine gore 21. ylizy1l becerilerinde
anlaml fark tespit edilmistir. HS hipotezi bu sonuca gore dogrulanmaktadir. Farkin
hangi gruplardan olustugunu tespit etmek amaciyla yapilan teste gore sinif diizeyi
arttik¢a bireylerin 21.yiizy1l becerileri artmaktadir. Daha 6nce yasa gore yapilan analiz
sonucuyla ayni dogrultuda bir bulguya rastlanmaktadir. Spor yoneticisi adaylarinin
siuf diizeyi arttikca 21. yiizyil becerilerindeki gelisimin temel nedenleri, egitim siireci
ve bireylerin bilgi birikiminde meydana gelen artisla iliskilendirilebilir. Sinif
diizeyinin ylikselmesi, bireylerin egitim yasaminda daha ileri seviyelere ulagsmasi ve
bu siirecte daha fazla teori, uygulama ve deneyim kazanmasi anlamina gelir. 21. yiizyil
becerileri, 6zellikle problem ¢6zme, elestirel diisiinme, is birligi ve teknoloji kullanimi1
gibi yetkinlikler, genellikle egitim siireci boyunca yapilandirilarak gelistirilir. Daha tist

siniflarda 6grenim goren bireylerin bu tiir becerilerle daha sik karsilasmasi ve bunlari

46



uygulama firsat1 bulmasi, gelisimlerini destekleyen 6nemli bir faktor olabilir. Ayrica,
smif diizeyi arttikca bireylerin sorumluluk diizeyinin ve deneyim kazanma
olanaklarimin artmasi da bu becerilerin gelismesine katki saglar. Daha ileri siniflardaki
ogrenciler, genellikle daha karmasik projelerle ugrasir, takim ¢aligmalarinda liderlik
iistlenir ve ig hayatina hazirlik asamasinda daha fazla pratik yapma sansi elde eder. Bu
durum, yas degiskenine gore yapilan analizdeki bulgularla benzerlik gostermektedir,
¢linkli her iki durumda da bireylerin egitim siireci ve deneyimleri, gelisim iizerinde
belirgin bir etki yaratmaktadir. Egitim seviyesinin ve smif diizeyinin artmasi,
bireylerin 21. ylizyill becerilerini daha etkin sekilde gelistirmelerine olanak
tanimaktadir. Bekar ve Cift¢i (2020) tarafindan yapilan arastirmada siif degiskenine
gbre katilimeilarin 21. yiizy1l becerilerinde anlamli farklilik gostermedigini tespit
edilmistir. Tutal (2023) yapmis oldugu calismada siif degiskenine gore katilimcilarin
21. yiizy1l becerileri arasinda anlamli fark tespit etmemislerdir. Karaoglu (2024)
tarafindan yapilan arastirmada sinif degiskenine gore simif 0gretmeni adaylarinda
anlamli fark tespit etmemistir. Kaya (2020) tarafindan yapilan arastirmada ise smif

degiskeninde anlamli fark tespit edilmistir.

Spor yoneticisi adaylarinin sinif degiskenlerine gore 6z liderlik diizeylerinde
anlaml farklilik tespit edilmistir. Bu sonuglar H6 hipotezini dogrulamaktadir. Farkin
hangi gruplardan kaynaklandigi tespit etmek amaciyla yapilan analiz sonucuna gore 2.
smif 6grencileri 1. Siif ve 3. Smuf 6grencilerinden daha yiiksek 6z liderlik puanina
sahiptirler. Oncelikle, 2. smif 8grencileri, {iniversite hayatina uyum sagladiklari ilk
yilin ardindan daha 6zgiivenli bir duruma gelir ve akademik ile sosyal sorumluluklarini
daha etkili bir sekilde yonetme becerisi kazanirlar. Bu siireg, bireylerin 6z liderlik
becerilerini gelistirmeleri i¢in 6nemli bir firsat sunar. 1. siif &grencileri, heniiz
tiniversite ortamina ve yeni sorumluluklarina adapte olmaya galistiklar1 bir gecis
doneminde olduklarindan, 6z liderlik diizeylerinde daha diisiik puanlar gozlenebilir. 3.
siif 0grencileri ise artan ders yiikil, staj zorunluluklar1 veya kariyer planlama gibi
farkli sorumluluklarla karsilasabilir. Bu durum, 6z liderlik becerilerinin belirli
alanlarda etkili olmasimni saglasa da genel bir yorgunluk veya stres nedeniyle
puanlarmin 2. smif Ogrencilerinden diisiik goriinmesine yol acabilir. Literatiirde
yapilan caligmalar incelendiginde; Gayretli ve Celik (2020) yapmis olduklar
caligmada smif degiskenine gore spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeylerinde

anlamhi farklilk olmadigini tespit etmislerdir. Oztiirk Karatas ve Diiz (2018)
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tarafindan yapilan calismada smif degiskenine gore 6z liderlik diizeylerinin
farklilagsmadig tespit edilmistir. Uysal (2021) yapmis oldugu ¢alismada spor bilimleri
fakiiltesi 6grencilerinin 6z liderlik diizeylerini incelemis genel olarak anlamli bir fark

olmadigin1 tespit etmistir.

Spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik diizeyleri ile 21. ylizyil becerileri
arasinda yapilan iliski analizi sonucuna gore orta diizeyde pozitif yonlii anlamli iligki
tespit edilmistir. Bireylerin 6z liderlik diizeyleri arttikca 21. Yiizyil becerileri ayni
dogrultuda artis gostermektedir. Bu dogrultuda H7 hipotezi dogrulanmaktadir. Bunun
temelinde iki kavramin birbirini tamamlayan niteliklere sahip olmasi yatmaktadir. Oz
liderlik, bireyin kendi motivasyonunu yonetme, hedef belirleme ve bu hedeflere
ulagsmak i¢in stratejiler gelistirme yetkinligiyle dogrudan iligkilidir. Bu yetkinlikler,
21. ylizy1l becerilerinin temel bilesenleri olan problem ¢6zme, elestirel diistinme, 6z
yonetim ve teknolojiyi etkin kullanma gibi becerilerin gelistirilmesini destekler. Oz
liderlik diizeyi yiiksek bireyler, genellikle kendi 6grenme siireglerini yonetme ve
gelisim alanlarini fark etme konusunda daha basarilidir. Ayrica, 6z liderlik diizeyleri
arttikca Dbireylerin karsilastiklart zorluklart asmak icin daha etkili stratejiler
kullanmalari, bu becerilerin daha hizli ve verimli bir sekilde gelismesine katkida
bulunabilir. Bu iliski ayn1 zamanda, 6z liderligin bireyin kendine olan giivenini
artirarak takim c¢alismalarinda daha etkin olmasini ve iletisim becerilerini
giliclendirmesini saglar. Dolayisiyla, 6z liderlik diizeylerinin artig1, bireylerin hem
kisisel hem de mesleki becerilerini gelistirmelerine katkida bulunarak 21. yiizyil

becerileriyle dogrudan baglantili bir ilerlemeyi miimkiin kilar.

Tablo 4.6'daki bulgular, 6z liderlik diizeylerinin 21. ytlizy1l becerilerini anlamli
bir sekilde yordadigimi ve bu iki degisken arasinda giiglii bir iliski oldugunu
gostermektedir. Toplam varyansin %45'inin 6z liderlik diizeyleri tarafindan
aciklanmasi, bireylerin 6z liderlik becerilerinin 21. ytlizy1l becerileri iizerinde oldukca
etkili bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir. Bu oran, 6z liderligin bireylerin modern
beceriler gelistirme siireclerinde kritik bir rol oynadigini vurgular. Standardize edilmis
beta katsayisinin (p = 0.668) oldukga yiiksek bir deger olmasi, 6z liderlik diizeylerinde
meydana gelen bir birimlik artisin, 21. yiizy1l becerilerinde Onemli bir artigla
sonuglandigin1 ifade eder. Bu giiclii pozitif yonlii iliski, bireylerin 6z liderlik

kapasitelerini gelistirmelerinin 21. yiizy1l becerilerinin etkin bir sekilde kazanilmasina
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dogrudan katki sagladigini gostermektedir. T degerinin (t = 15.729) oldukca yiiksek
olmasi ve p degerinin 0.01'den kiigiik olmasi, bu iligkinin istatistiksel olarak son derece
anlamli oldugunu dogrular. H8 hipotezini dogrulayan bu sonuglar, 6z liderlik
becerilerinin bireylerin mesleki ve kisisel gelisiminde ne kadar belirleyici oldugunu
ortaya koyar. Oz liderlik diizeylerinin yiiksek olmast, bireylerin kendi potansiyellerini
kesfetmeleri, hedef belirleme, strateji gelistirme ve uygulama gibi siireclerde daha
etkili olmalarin1 saglar. Bu stiregler, dogrudan 21. yiizyil becerilerinin gelistirilmesine
katki sunar. Bu nedenle, egitim ve kariyer gelisimi programlarinda 6z liderligin tesvik
edilmesi, bireylerin 21. yiizyilin gerektirdigi becerileri daha etkili bir sekilde
kazanmalarina yardimci olabilir. Bu bulgular, 6z liderligin bireysel basarinin yani sira,
is diinyasinda ve egitimde modern becerilerin gelistirilmesi i¢in bir temel teskil ettigini

gostermektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Sonug olarak, spor yoneticisi adaylariin 21. yiizyil becerileri ve 6z liderlik
diizeyleri iizerinde yapilan analizler, bu becerilerin ¢esitli degiskenlere gore
farklilasma durumlarini ve birbirleriyle olan iliskilerini ortaya koymustur. Aragtirma
bulgulari, cinsiyet degiskenine gore 21. ylizyil becerileri ve 6z liderlik diizeylerinde
anlamli bir farklilik olmadigini géstermektedir. Bu durum, kadin ve erkek bireylerin
benzer egitim siireclerinden gegmeleri ve esit firsatlara erisim saglamalariyla
aciklanabilir. Ayrica, bu becerilerin evrensel nitelik tasimasi, cinsiyete dayali
farkliliklarin 6niine gegmektedir. Yas degiskenine gore yapilan analizler, 21. yiizyil
becerilerinin yagla birlikte anlaml1 bir artis gdsterdigini ancak 6z liderlik diizeylerinin
bu degiskene gore farklilagmadigini ortaya koymaktadir. Bu durum, 21. yiizyil
becerilerinin is deneyimi ve olgunlasma ile giliglenmesi, 6z liderlik diizeylerinin ise
bireysel farkindalik ve kisisel gelisimle sekillenmesinden kaynaklanabilir. Sinif
diizeyine gore yapilan degerlendirmeler, hem 21. yiizy1l becerilerinde hem de 6z
liderlik diizeylerinde anlamli farkliliklar oldugunu gostermektedir. Ozellikle, egitim

seviyesi arttik¢a bu becerilerin gelisimi desteklenmektedir.

Bireylerin 6z liderlik diizeyleri ile 21. ylizyil becerileri arasinda orta diizeyde
pozitif yonlii anlaml bir iliski bulunmustur. Oz liderlik diizeyi yiiksek olan bireylerin,
21. yiizy1l becerilerini daha etkin bir sekilde gelistirdigi tespit edilmistir. Ozellikle 6z
liderligin, bireylerin kendi 6grenme siireglerini yonetme, hedef belirleme ve strateji
gelistirme gibi alanlarda gelisimlerini destekledigi gézlemlenmistir. Ayrica, 6z liderlik
becerilerinin, bireylerin problem ¢dzme, elestirel diisinme ve yaratict yaklagimlar

sergileme gibi yetkinliklerini artirdig1 da belirtilmelidir.

Arastirma bulgulari, 6z liderlik diizeylerinin 21. yilizy1l becerilerinin
kazanilmasinda kritik bir rol oynadigini ortaya koymustur. Bu durum, bireylerin 6z
farkindaliklarin1 gelistirerek hem kisisel hem de profesyonel hedeflerine ulasmalarini
kolaylastirmaktadir. Oz liderlik sayesinde bireyler, karmasik sorunlarla basa

¢ikabilmekte ve takim calismasinda daha etkin roller iistlenebilmektedir. Bu
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baglamda, 6z liderlik, yalnizca bireysel gelisimi degil, ayn1 zamanda organizasyonel

performansi da olumlu yonde etkileyebilecek bir unsur olarak degerlendirilebilir.

Bu dogrultuda, spor yoneticisi adaylarinin egitim siireclerinde 6z liderlik
becerilerinin gelistirilmesine yonelik c¢aligmalara oncelik verilmesi, 21. ylizyil
becerilerinin daha etkin bir sekilde kazandirilmasini destekleyebilir. Egitim
programlarinda, 6z liderligi gliclendirmeye yonelik uygulamali etkinlikler, mentorluk
firsatlar1 ve kisisel gelisim atolyeleri gibi yontemlerin yer almasi, bireylerin hem
kisisel hem de mesleki alandaki yeterliliklerini artiracaktir. Boylece, spor yoneticisi
adaylarinin, modern is diinyasinin gerekliliklerine daha iyi uyum saglayabilecek

donaniml1 bireyler olarak yetismesi miimkiin olacaktir.

o1
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EK-2. Olgek ve Anketler

DEMOGRAFIK BILGIi FORMU

Cinsiyet ‘Erkek [ ] Kadm/[ ]
Yas :18-20[ ]  21-24[ ] 25 ve Ustii [_]
Simif :1.Smif ] 2.Smuf[ ] 3.Smif ] 4.Smif[_]

KENDi KENDINE LIDERLIiK OLCEGIi KISA FORM

£
:
2| E|l x| |2
j= o = —
| 2| 2| s §
] 2
2 E|S| &=
o = = = =
= < I Q =
cl 2
i
1 | Kendi performansim igin belirgin hedefler olustururum. 1 2 3 4
Bir isi yapmadan once o isi basarili bir sekilde yerine
2 LTI 1 2 3 4 5
getirdigimi goziimde canlandiririm.
Sikintili bir durumla karsilagtigimda, yardimci olur diye
3 | bazen kendi kendimle (yiiksek sesle veya sessizce) 1 2 3 4 5
konusurum.
4 {slmde. ne kadar iyi oldugumu izlemek benim i¢in 1 2 3 4 5
onemlidir.
Gergekte bir isi yapmadan Once, kafamda basarili oldugumu
5 1 2 3 4 5
arada sirada canlandiririm.
Bir sorun yasadigimda o durum hakkindaki diisiincelerimin
6 SRS 5 o 1 2 3 4 5
dogrulugunu degerlendiririm.
7 | Kendim i¢in belirledigim hedeflere yonelik caligirim. 1 2 3 4 5
Bir isi basariyla tamamladigim zaman, kendimi hoslandigim
8 . - oo 1 2 3 4 5
bir seyle sik sik ddiillendiririm.
Ne zaman sikintil1 bir durum yagasam, kendi diisiince ve
9 R 1 2 3 4 5
varsayimlarim hakkinda disiiniirim.
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COK BOYUTLU 21. YUZYIL BECERILERi OLCEGI

g £ g =
| — £
25 2|5 E|8E
& E| B 2S5
-- . 85 = 5| = |8%
Boyutlar Olgek Maddeleri VY| IV VI IV B VAV
1 |Ogrenmeye karst merakliyim. 1 2 3 4 5
2 |Yeni ve farkl fikirleri dinlemeyi Severim. 1 2 3 4 5
3 Mevcut bilgiler disinda yeni bilgiler edinmeye yonelik 1 2 3 4 5
caba gosteririm.
4 Ulkemizde ve diinyada meydana gelen yenilikleri takip 1 2 3 4 5
ederim.
s 5 Diinyadaki degisim ve yeniliklere yonelik fikir 1 2 3 4 5
= sahibiyim.
v
2 6 Cesitli kaynaklar: takip ederek farkli bilgiler ve fikirler 1 2 3 4 5
R edinirim.
)
= Giivenilir kaynaklardan arastirma yaparak yeni bilgiler
= 7 . . . 1 2 3 4 5
S edinmeyi severim.
>} . . . . . . . -
z 8 Gun!uk hayatta ne tiir bilgilere ihtiya¢ duydugumu fark 1 2 3 4 5
é ederim.
5 9 |ihtiya¢ duydugum bilgiye dogru kaynaklardan ulastrrm.| 1 | 2 | 3 | 4 | 5
S
: PR . . . - -
= 10 Elde ettigim bilgilerin dogrulugunu farkli kaynaklardan 1 5 3 4 5
=~ aragtiririm.
E 11 Edindigim ve dogruluguna emin oldugum bilgileri 1 5 3 4 5
= giinliik hayatimda etkili bir sekilde kullanirim.
-2 - - ] - . ]
12 Dogruluguna emin oldugum bilgileri ¢evremdekilere 1 5 3 4 5
aktaririm.
13 |Yazily, isitsel ve gorsel kaynaklar diizenli takip ederim.| 1 2 3 4 5
TV programlarinin dncesinde programin hangi kitleye
14 |hitap ettigini Dbelirten akilli isaret sembollerinin| 1 2 3 4 5
anlamlarimi bilirim.
15 Tekr_lolopde meydana gelen gelismeleri yakindan takip 1 5 3 4 5
ederim.
£ 16* |Bana anlatilan her bilginin dogru olduguna inanirim. 1 2 3 4 5
D
= o —
S _ 17% Bemm gibi diistinmeyen kisilerle arkadaglik yapmak 1 5 3 4 5
A~ 5 iIstemem.
o=
é § 18* |Beni elestiren insanlardan hoslanmam. 1 2 3 4 5
EE-
Z £ |19* |Okudugum her bilginin dogru oldugunu kabul ederim. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
23 - — —
g & 20* Ogrendigim konular iizerinde hi¢ diisiinmeden 1 5 3 4 5
= konusurum.
= Karsilastigim sorunlarla miicadele etmek yerine sorunu
K= 21* 1 2 3 4 5

gormezden gelirim.
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22

Calismalarimi genellikle istekli, coskulu ve enerjik bir
sekilde stirdiirtiriim.

23

Karsilastigim olumsuz durumlar: firsata dontistiiriirim.

24

Zamani iyi planlar ve yonetirim.

25

Yaptigim calismalarda farkli tirlinler ortaya koyarim.

26

Karmasik ve zor islerle ugrasmay1 severim.

27

Yogun bir merak duygusuyla her seyi gozlemler ve
incelerim.

28

Insanlarin hayatin1 kolaylastiracak yontem ve teknikler
lizerine digiintirim.

29

Girisimcilik ve inovasyon Becerileri

Alisilmigin disinda, yeni ve yararl fikirleri dretir ve
uygularim.

30

Gelecekte diinyada ortaya ¢ikabilecek ihtiyaglar
hakkinda diisiiniir ve buna ydnelik aragtirmalar yaparim.

31

Gelistirdigim  Uriinleri  ¢evremdekilere  rahatlikla
sunarim.

Farkli kiiltiirlerden insanlarla iletisim kurmaya ¢aligirim.

Grup calismalarinda genellikle grubun lideri olarak
gorev yaparim.

Kendimle birlikte ¢evremdeki kisilerin yeteneklerini
gelistirmelerini katkida bulunurum.

Grup ¢aligmalarinin zaman kaybi oldugunu diistiniiriim.

Bana verilen gorevi basariyla yerine getirmek igin gayret
gosteririm.

Gelecekte sahip olmak istedigim meslege iliskin bir
kararim vardir.

Mesleklerin 6zelliklerini arastirarak kendime en uygun
meslegi belirlemeye caligirim.

Gelecekte yapacagim meslekte basarilt olmayi isterim.

X~ 32
>
Sv._
=
S52 |
538
— 22 |34
gy s
3
O 35*
36
37
E
= 38
[a]
_
2 39
[ -
(4]
\'4

40

Hayatimin bu evresinde aldigim kararlarin, gelecegime
yone vereceginin farkindayim

41

Kisisel gelisimime ve gelecekteki kariyerime katki
saglayacak firsatlar1 degerlendiririm. (staj, kurs, kongre,
seminer, egitim vb.)

* Ters kodlama yapilmustir.
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