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Bu calismanin amact; yoneticilerin kogluk davraniglari, ise baglanma, psikolojik iyi
olus ve orgiitsel sinizm tutumlarinin arasindaki iliskileri ele almaktir. Arastirmada
yonetici kogluk davraniginin orgiitsel sinizm araciligiyla ise baglanma ve psikolojik iyi
olus tizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirmanin teorik kisminda sirasiyla, yonetici
kogluk davranisi, ise baglanma, psikolojik iyi olus ve orgiitsel sinizm algis1 kavramlari

aciklanmustir.

Arastirmada Oncelikle degiskenler arasindaki iligkileri inceleyen aragtirmalar
incelenmis ve sonucunda ¢alismanin modeli ve hipotezleri olusturulmustur. Hipotezlerin
testi i¢in Aydn ilinde gorev yapan 844 6gretmenden anket teknigiyle veri toplanmustir.
Veriler SPSS, AMOS ve SmartPLS 4 paket programlariyla analiz edilmistir. Gerekli
analizler yapildiktan sonra yonetici kogluk davraniginin ise baglanma iizerine etkisinde
orgiitsel sinizmin aracilik roli Ustlendigi tespit edilmistir. Ayrica istatistiki analizler
sonucunda yonetici kogluk davranisinin psikolojik iyi olusa etkisinde orgiitsel sinizmin

yine aracilik rolii agik¢a goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici Kocluk Davranisi, Ise Baglanma, Psikolojik Iyi

Olus, Orgiitsel Sinizm
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The aim of this study; The aim of this study is to examine the relationships between
managers' coaching behaviors, job engagement, psychological well-being and
organizational cynicism. In the study, the effect of executive coaching behavior on job
engagement and psychological well-being through organizational cynicism was
examined. In the theoretical part of the research, the concepts of executive coaching
behavior, job engagement, psychological well-being and organizational cynicism are

explained, respectively.

In the research, firstly, the studies examining the relationships between the variables
were examined and as a result, the model and hypotheses of the study were formed. For
the testing of the hypotheses, data were collected from 844 teachers working in Aydin,
using the questionnaire technique. Data were analyzed with SPSS, AMOS and SmartPLS
4 package programs. After the necessary analyzes were made, it was determined that
organizational cynicism played a mediating role in the effect of executive coaching
behavior on job engagement. In addition, as a result of statistical analysis, the mediating
role of organizational cynicism in the effect of executive coaching behavior on

psychological well-being was clearly seen.

Key Words: Executive Coaching Behavior, Psychological Well-Being, Job

Engagement, Organizational Cynicism
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GIRIS

I. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu ¢alismanin temel amaci, yonetici kogluk davranisinin ise baglanma ve psikolojik
iyi olus tizerindeki etkisinde Orgiitsel sinizmin roliinii arastirmaktir. Bu amag
dogrultusunda arastirmaya konu olan; yonetici kogluk davranisi, ise baglanma, psikolojik
iyi olus ve orgiitsel sinizm kavramlari ilgili yazin ¢ergevesinde arastirilmig ve birbirleri
ile ne olgiide iliskili olabilecekleri incelenip ac¢iklanmistir. Yapilan arastirmalar
sonucunda elde edilen bulgulara dayanarak bu kavramlar arasindaki iliskiler calismaya

0zgln bir nitelik kazandirmaktadir.

Arastirmada; Aydin ilindeki lise ve dengi okullar 6rnekleminde ydneticilerin
kogluk davraniglarinin ¢alisanlarin ise baglanma ve psikolojik iyi oluslarinin tizerindeki
etkilerinde orgiitsel sinizm tutumlarinin araci rolii incelenmistir. Calismada arastirma
sonuglarinin yonetici kog¢luk davraniginin orgiitsel yagsamdaki dnemini ortaya koymasi,
psikolojik iyi olus ve ise bagliliga olan etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi agisindan orgiitsel

sinizm tutumlarmin roliiniin de belirlenerek literatiire katkida bulunmasi beklenmektedir.

Literatiirde ¢aligma ortamini etkileyen yonetici tutumlar ile ¢alisanlarin Grgiitsel
davraniglariyla ilgili ¢ok fazla tanim ve arastirmalar bulunmaktadir. Bu davranislar
arasinda, orgiit agisindan olumlularin oldugu gibi olumsuz ve negatif davranis olarak
adlandirilan tutumlar da bulunmaktadir. Yoneticilerin tutum ve davraniglarindaki
farkliliklarin, ¢calisanlarin olumlu ve olumsuz olarak adlandirilan orgiitsel davraniglarina
etkileri ile calisanin kendi igerisinde tam ve biitlin olarak tiim psikolojik durumu ile

sisteme cevap vermesini inceleyen bir ¢caligma planlanmastir.

Bu amag dogrultusunda olusturulan arastirma modelinin test edilmesi i¢in Aydin Il
Milli Egitim biinyesinde gorev yapan 844 Ogretmenden elde edilen veriler uygun
istatistiki analizler ile degerlendirilmistir. Elde edilen verilerin analiz sonuglar
dogrultusunda arastirmaya katilan Ogretmenlerin, yoOneticilerinin gostermis oldugu
yonetici kocluk davranisinin, 6gretmenlerin ise baglanma ve psikolojik iyi oluslar
tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu ve orgiitsel sinizmlerini azaltarak pozitif

davraniglara yoneldikleri belirlenmistir.



Bu arastirma ile yonetim literatiirinde yeni bir konu olan ydnetici kogluk
davranigina katki saglamak amaglanmistir. Yonetici kogluk davranisinin ¢alisanlarin ise
baghilik diizeylerine, psikolojik iyi olus hallerine ve orgiitsel sinizm tutumlarina etkileri
incelenmistir. Yukarida agiklandigi gibi koglugun bu ii¢ degisken tizerinde etkilerinin

bulundugu tespit edilmistir.

I1. ARASTIRMANIN TEORIK TEMELLERI

Yeni yonetim bigimleri ile yenilikei, bilgili ve verimli sirketler is ve sosyal hayata
hakim olmaya baslamislardir. Kiiresel ve dijital diinyaya ayak uydurmaya galisan is
orgiitlerinde yoneticiler; stirekliligi saglamak adina dogru ¢alisanlar1 se¢gmek ve onlari ig
tatmini, motivasyon ve memnuniyet agisindan desteklemek durumundadirlar. Birbirinden
farkli 6zelliklere sahip calisanlarin motivasyon ve bagimlilik faktorleri de degiskenlik
gostermektedir. Bu nedenle giiniimiiz yoneticilerinin her zaman yeni bilgiye sahip ve

ogrenmeye agik kisiler olmasi gerekmektedir.

Yakin zamana kadar yonetimde kogluk, isyeri sorunlarmin ¢dziimiine yonelik kisa
stireli bir tedavi olarak goriiliirken, zamanla 6nemli bir liderlik 6zelligi olarak 6ne ¢ikmis
ve temel is yetenekleri ve performans degerlendirme Kriterleri arasinda yer almaya
baglamistir. Bunun sonucu olarak da yonetici koglugu uygulamasi ile insani gelisim
faaliyetleri kurumsal 6ncelikler haline gelmistir (Akin ve Ulukdk, 2018: 543).

Guniimiizde kogluk ve kogluk davranisi bir¢cok alanda kullanilmaktadir. Yo6netici
kogluk davranisi ile ilgili literatiire ¢ok sayida makale ve tez girmektedir. Yapilan
arastirmalarda; etkili koglugun basariya ulagsmis yoneticiler ve liderler tarafinca
uygulanan davraniglarin bir alt kolu olarak degil, yonetimin kalbi olarak
degerlendirilmektedir (Evered ve Selman, 1989: 16; Hamlin, Ellinger ve Beattie, 2006:
326).

Yonetici kogluk davranigi, klasik yonetim anlayiginda yoneticilerin  kendi
dediklerinin olmas1 durumunun yerini alan yeni bir profesyonel davranmistir. Artik
yoneticiler, takim inisiyatifini ve yaraticiligini gelistirmenin yollarini1 6grenmekte ve bu
alanda davranis sergilemektedirler. Yonetici koglugu davranisi, yoneticilerin
calisanlardan fikir ve ¢oziimler 6nermesi ve onlarla ortakliklar kurmasi, yoneticilerin

organizasyonun hedeflerini ve is sonuglarmi ortaya koyarken calisan gelisimine



odaklanmak igin egitici ve destekleyici davranislar1 kullandigi anlamima gelmektedir
(Barutcu ve Ozbay, 2009: 49).

Yoneticilerin  organizasyon igerisindeki tutumlari, ¢alisanlarin tutumlarina
yansimaktadir. Bireysel ve orgiitsel olarak hizla gelisen ve degisen rekabet ortaminda
yoneticileri tarafindan desteklenen ¢alisanlarin ise bagliliklar1 artarken, bu olumlu

yaklagimin pozitif sonuglar1 6zel hayatlarina da yansimaktadir.

Ise baglilik, calisanlarm yaptiklari ise yonelik olumlu duygulari, islerini anlamli
bulmalari, is yiikiiniin yonetilebilir olduguna inanmalar1 ve islerinin gelecegine dair
umutlar1 olmasidir. Ise baglilik, kisilerin drgiite ve yaptig1 ise olan bagliligini, yaptiklart
ise gereken Ozeni goOstermelerini Ve Orgiitiin vizyonuyla biitiinlesmelerini Ortaya
koymaktadir (Vance, 2006: 1).

Ise baglilik kavrami ayn1 zamanda galisanlarin islerinde olumlu ve mutlu bir sekilde
davranmalari, islerini benimsemeleridir. ise baglihk diizeyi yiiksek olan calisanlar
islerinden keyif almakta, enerjik ve aktif olmaktadirlar (ince ve Giil, 2005: 10). Ise
baglilik, isle ilgili sonuglara yonelik olumlu bir tutum veya olumlu bir biling durumu ve
kendini adamadir. Ise baghlik, calisanlarin isle ilgili deneyim ve ihtiyaglarinin sonucu
olan, calisanlarin ise karst olumlu tutumlar1 seklinde ortaya ¢ikan is tatmininin bir
sonucudur (Ababneh ve Macky, 2015: 4).

Ise baghilik kavrami calisanlarin motivasyonunda anahtar rol oynamaktadir.
Calisanlarin igsel motivasyonlarindan dolay1 is ile 6zdeslesme yasanmaktadir. Is
konusunda tutkulu olan galiganlar, isi hayatlarinin 6ziine yonelik bir saygi olarak goriirler.
Isgoren kendini is basarisi ile ifade etmektedir; ciinkii gordiigii isten zevk almakta ve isin

gereklerini uygularken coskusu artmaktadir (Wang, 2020).

Calisanlarin karar alma siire¢lerine katilim oranlart arttiginda ve yoneticileri
tarafindan geri bildirimler ile beslendiklerinde islerine daha yiiksek diizeyde motive olup,
ise bagliliklar1 artmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 294). Ise baglilik arttik¢a
calisanlarin tiikkenmislik seviyeleri ve depresyon gibi kisisel negatif tutumlarinin

(Tanriverdi ve Sarthan, 2013) azaldig1 yapilan arastirmalarla bilinmektedir.

Is ortaminda olumlu duygular1 beslemek, calisanlarin siirdiiriilebilir istihdam
edilebilirliklerini ve ise baglanmalarini etkilemektedir. Calisanlarin ise baglanmalar1 igin,

onlarin psikolojik iyi oluslarina iyi gelecek konulara yatirim yapmak calisanin psikolojik



olarak tam ve biitiin hali agisindan 6nemlidir. Glinimiizde zamanimizi gegirdigimiz
alanlara biitiinciil bir bakis acis1 ile baktigimizda, sadece 6zel hayatimizda degil, is, 6zel

ve sosyal hayatta psikolojik iyi olusun kullanilmaya baslandigin1 gormekteyiz.

Ryff (1995)’e gore psikolojik iyi olus durumu, bireyin kendisini kabul ederek,
cevresindekilerle gergek ve giiven verici olumlu iliskiler kurabilen, yeteneklerini
gelistirmek i¢in olumlu/olumsuz 6zelliklerini bilen ve bu yeteneklerini yasam amacina
uygun bir diizen igerisinde kullanabilmesidir (Ryff, 1995). Yoneticilerin is ortamlarinda,
olumsuz duygular1 olumlu duygularla besleyerek calisanlarin kisisel farkindaligini
caligma ortamlarina da yansitmasiyla psikolojik iyi oluslarimi da olumlu ydnde
etkiledikleri bilinmektedir.

Tim bunlarin yaninda; yoneticisi tarafindan desteklenmeyen c¢alisan Orgiit
icerisinde istenmeyen davranislara sebep olup, kendisini bir sorunun pargasi olarak
gorebilmektedir (Kilig, Karaman ve Yoldas, 2020: 10). Yoneticilerin olumsuz

tutumlarinin isgérene yansimasi ile ortaya ¢ikan durumlardan biri 6rgiitsel sinizmdir.

Orgiitsel sinizm, bir orgiitiin biitiinliikten yoksun oldugu duygusudur. Orgiit
icerisindeki biitiinliik durumu yerine zayiflik halinin yerlesmesi, diger birgok olumsuz
davranigsal sonucun gii¢li bir tepki olarak ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir
(Hussain ve Rahbani, 2021: 2).

Biligsel, duyussal ve davranigsal boyutlardan olusan Orgiitsel sinizm bir tutum
olarak ele alinmaktadir (Kalagan, 2009). Orgiitsel sinizm, calisanlarin drgiitlerine ve
isleyis bicimine yoOnelik olumsuz tutum ve inancglaridir. Degisikligi gerceklestiren
yoneticilere karsi glivenin azalmasi, onlar1 yetersiz bulma ve bu ortamdaki basari
olasiliklar1 hakkinda negatif tutumlara sahip olma olarak da tanimlanmaktadir (Reichers,
Wanous ve Austin, 1997: 50).

Degisimlerle basa c¢ikmak igin en iyi yollardan biri olan kogluk, gelisim
gereksinimlerine de katki saglamaktadir (Barutcu ve Ozbay, 2009). Giiniimiizde
akademik ve uygulayici literatiir ¢aligmalar1 ile kogluga olan deger ve ilgi giderek
artmaktadir (Segers, Vloeberghs ve Henderickx, 2011). Kogluga yonelik talepler, artan
literatiir ¢aligsmalar1 ve aragtirmalarla paralellik gostermektedir (Ellinger vd., 2011; Gray
ve Goregaokar, 2010). Artan talebin bir sonucu olarak insan kaynaklar1 uzmanlari,

orgiitsel psikologlar ve yoneticiler, 6rgiit iyelerinin amaglarini tanimlama, onlara kaynak



saglama, engelleri ortadan kaldirarak verimliligi artirma amaciyla kogluk yetkinliklerini

kullanmaya baglamislardir (Kim vd., 2013).

Kogluk, insan kaynaklar1 profesyonelleri, egitimciler ve disaridan kuruma kogluk
yapmasi i¢in tutulan galisanlarin alan1 olmaktan ¢ikmis, 6nemli bir yoneticilik ve liderlik
ozelligi olmustur (Whitworth, House, House ve Sandahl, 2019: 251). Yoneticilerin
kurumlarda galisanlar ve meslektaslariyla etkilesim halinde iken koglugu davranig bigimi
olarak kullanmalarinin kisilerarasi iliskiyi gelistiren (Gregory ve Levy, 2010: 12) bir etki
sagladig1 goriilmiistiir. Orgiitlerdeki pozitif iletisim ile kurulan iliskiler ¢alisanlarin ise
baglanma diizeyleri ve psikolojik iyi olus seviyelerini etkilemektedir. Bu davraniglarin
olusturdugu olumlu tutumlar, ¢alisanlarin orgiitsel sinizm diizeylerini etkileyerek ise

baglilik ve psikolojik iyi olus diizeyleri de olumlu yonde degistirmektedir.

I11. ARASTIRMA SORULARI

Yonetici kogluk davraniginin ¢alisanlarin ise baglanma ve psikolojik iyi oluslari
tizerindeki etkisinde orgiitsel sinizmin araci etkisinin olup olmadigini belirlemeyi

amagclayan bu ¢alismaya iligskin asagidaki sorularin cevabi aranmaktadir:

1. Calisanlarin is ortaminda algiladiklar1 yonetici kogluk davranisi diizeyleri ne
Olgtidedir?

Calisanlarin ise baglanma diizeyleri ne dlgtidedir?

Calisanlarin psikolojik 1yi olus diizeyleri ne 6l¢tidedir?

Calisanlarin ¢alistiklar kuruma kars1 orgiitsel sinizm diizeyleri ne 6lgiidedir?

o M N

Calisanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kogluk davranisi

orgiitsel sinizm diizeylerini nasil etkiler?

6. Calisanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kogluk davranisi
ise baglanma diizeylerini nasil etkiler?

7. Calisanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklart yonetici kogluk
davraniginin psikolojik iyi olus diizeylerine nasil bir etkisi vardir?

8. Calisanlarin orgiitsel sinizm tutumlari ise baglanma diizeylerini hangi yonde
etkiler?

9. Calisanlarin orgiitsel sinizm tutumlar1 psikolojik iyi olus diizeylerini nasil

etkiler?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Calisanlarin psikolojik iyi olus diizeyleri ise baglanma diizeylerini nasil
etkiler?

Calisanlarin i3 ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kogluk
davraniginin ise baglanma diizeyleri tizerindeki etkisinde orgiitsel Ssinizm
tutumlar1 araci rol oynamakta midir?

Calisanlarin is ortaminda algiladiklart olumlu yonetici kogluk davranisi
algilarinin psikolojik iyi olus lizerindeki etkisinde orgiitsel sinizm tutumlari
araci rol oynamakta midir?

Calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, yoneticilik gorevi, gorev siiresi,
calisgilan okul tirti gibi demografik ve olgusal 6zellikleri yonetici kogluk
davranis algisinda farkliliga neden oluyor mu?

Calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, yoneticilik gorevi, gorev siiresi,
calisilan okul tiirti gibi demografik ve olgusal 6zellikleri ise baglanma algisinda
farkliliga neden oluyor mu?

Calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, yoneticilik gorevi, gorev siiresi,
calisilan okul tiirti gibi demografik ve olgusal 6zellikleri psikolojik iyi olus
diizeylerinde farkliliga neden oluyor mu?

Calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, yoneticilik gorevi, gorev siiresi,
calisilan okul tiri gibi demografik ve olgusal ozellikleri orgiitsel sinizm

tutumlarinda farkliliga neden oluyor mu?

IV. TEZIN YAPISI VE BOLUMLERI

Yonetici kogluk davraniginin, ise baglanma ve psikolojik iyi olus {izerine etkisinde

orgiitsel sinizm tutumlarinin roliinii belirleyebilmeyi amacglayan bu tez ¢alismasi iki

boliimden olusmustur.

Calismanin birinci boliimiinde arastirma igerigindeki kavramlarin kuramsal

gergevesi ortaya konulmustur. Bu kapsamda yonetici kogluk davraniglari, ise baglanma,

psikolojik iyi olus ve orgiitsel sinizm kavramlart literatiirdeki goriisler ¢ergevesinde ele

alinmustir.

Calismanin ikinci boliimiinde yonetici kogluk davraniginin, ise baglanma ve

psikolojik iyi olus tizerine etkisinde orgiitsel sinizmin rolii ele alinmis ve bu iliskileri ele



alan hipotezler olusturulmustur. Tiim bunlarla birlikte bu béliimde arastirmanin modeli,
orneklem seg¢imi, Ol¢lim aracinin olusturulmasi, veri toplama ve verilerin analizi
konularina iliskin a¢iklamalara yer verilmistir. Boliimiin son kisminda ise verilerin analiz

edilmesiyle elde edilen bulgular yorumlanarak arastirma sonug¢landirilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KURAMSAL ACIKLAMALAR

1.1. YONETICI KOCLUK DAVRANISI

Bu bélimde kogluk kavramu ile ilgili yapilmis tanimlara yer verilerek, kavramin
tarihsel gelisimi, iligkili oldugu kavramlar, kogluk modelleri, kogluk yetkinlikleri,

koclugun sagladig1 kazanimlar ve yoneticilikte kogluk yaklagimi tizerinde durulmustur.

1.1.1. Ko¢luk Kavraminin Tanim

Ingilizcede; otobiis, yolcu vagonu, genellikle iki kapili kapali otomobil, posta
arabasi, trenlerde ve ugaklarda yemekli ekonomik sinif yolcu tarifesi anlamlarina gelen
ko¢ kavrami, 16. yiizyilda, yiiksek kalitede at arabalarinin yapildigi Macaristan’in bir
kdyiinde kullanilan “Kocs™ kelimesinden ortaya ¢ikmistir (Barutcu ve Ozbay, 2009: 48).

Kog kavramy; ilk olarak 1885 yilinda ABD ve Ingiltere’de spor alaninda, sporcular
egiten, onlara liderlik eden kisiler i¢in kullanilmig, sporda motivasyonu ve performansi
artiran bir arag olarak goriilmiustiir. Bu diisiinceye gore kog kavrami genel olarak egiten,
talimat veren, calistiran, rehberlik eden, gergekleri d6greten, ipuglar veren gibi ifadelere
karsilik gelmektedir (Catalbas, 2017: 59). Kog¢ kavramiin literatiire girmesi ise bu
kavramm 19. yiizyilda Oxford Universitesi grencilerinin smavlara hazirlanmasini

saglayan 6zel egitmenler i¢in kullanilmasiyla baglamistir (Kalkavan, 2015: 13).

Kog kavrami giiniimiizde isletme, yonetim, organizasyon ve egitim alanlari dahil
olmak tizere genis bir alanda kullanilmaktadir (Karabacak, 2010: 82). 1950°1i yillarda bu
kavram calisma hayatinda yayginlagarak is performansinin artirilmasini saglayan kisiler
icin kullanmilmistir. Bu doénemde kogluk yaklasimi ile ilgili yapilmis akademik
calismalarda; calisanlarin is becerilerini iyilestirmek amaciyla kogluk becerilerini
gelistirme egitimlerinin dnemine vurgu yapilmistir. Bunun en 6nemli sebebi de koglugun,
kisilerin is becerilerini gelistirmeyi amaglamasindan kaynaklanmaktadir (Evered ve
Selman, 1989: 31).

Kogluk yaklagimimi bir yonetim fonksiyonu olarak kabul eden ilk g¢alismalar,

1950’lerde gerceklesen Myles Mace’in ¢aligmalaridir. Mace koglugu, nihai derecede



onemli ve bireylerin gerekli egitimler ile sonradan kazanabilecekleri bir teknik olarak

tanimlamugtir (Evered ve Selman, 1989: 31).

Koglugun bir meslek olarak kabul gérmesi ise 1980°1i yillara rastlamaktadir (Kiling
vd., 2021: 610). Bu yillarda koglar profesyonel olarak ilk kez orgiitlerde ticret karsiligi
calismaya baglamislardir. Daha sonra profesyonel anlamda gelisim gosteren kogluk
meslegi, bir orgiit biinyesinde degil, kendi kogluk sirketlerinde hizmet veren koglar
tarafindan diinya ¢apindaki hizli degisim ve gelisime ayak uydurabilmenin bir yontemi
haline gelmistir (Kalkavan, 2015: 14).

1980 yillarinda Seattle’da geng profesyonellerin astronomik kazanglarinin
degerlendirilmesi agisindan mali danismanlik hizmetlerinin verilmesini saglayan Thomas
J. Leonard, bireylerle yasam hakkinda da konusmak isteyip istemedikleri soruldugu
zaman bu durumun hosnutlukla karsilandigin1 gérmiis ve bireylerin aslinda ¢ok daha
fazlasina ihtiyaglarmin oldugunu fark etmistir. Mali danismanligi geri plana atarak,
hayatin planlanmasi1 konusunda danismanlik yapmaya baslamistir. Leonard, 1992 yilinda
kogluk programi diizenlemis ve hemen sonrasinda Kogluk Universitesini kurmustur. Bu
olusumun ardindan kogluk biiyiik orgiitler asisindan dnem kazanmistir. Boylece koglar,
yoneticiler ile ig diinyasinin istekleri arasinda kopriiniin kurulmasini saglayan bir meslek

gurubu haline gelmistir (Parsloe, 1997: 9).

1995 yilinda Thomas Leonars onciiliigiiyle Uluslararas1 Kogluk Federasyonu (ICF)
kurulmus, bu federasyon ile koglarin yeterliliklerinin belirlenmesi saglanmistir (ICF,
2021). Tirkiye’de ise 2005 yili itibariyle “ICF Tirkiye” kurulmus, 29 Haziran 2013
tarihli 28692 sayili Resmi Gazete’de Tirkiye’de kogluk mesleginin standartlari
belirlenmistir (Resmi Gazete, 2013).

Kog¢lugun taninmig ve saygin Onciilerinden biri olan Brock (2014), Kogluk
Tarihinin Kaynakgas1 (Sourcebook of Coaching History) adli kitabinda Evered ve
Selman’dan (1989) alint1 yaparak kogluk tanimini 6zetlemektedir: “Kogluk, degerli bir
kisiyi bulundugu yerden olmak istedigi yere tasimaktir” (Brock, 2014: 185).

Birlesik Krallik’ta 2002 yilinda kurulan ve giiniimiizde altmistan fazla iilkeden
katilimcisi olan Kogluk Dernegi (AC: Association for Coaching) ise koglugu “bireylerin

veya gruplarin farkindaligini, sorumlulugunu, diisiinsel ve davranigsal se¢imini
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gelistirmeyi amaglayan kolaylastirilmis konussal ve yansitici bir 6grenme siirecidir”

seklinde tanimlamaktadir.

Seksenden fazla tilkeden katilimcisiyla 2003 yilinda kurulan Uluslararas1 Kogluk
Dernegi’ne (IAC) gore “Kogluk, kisisel ve profesyonel farkindalik, kesif, biiyiime ve

olasiliklarin genisletilmesi ig¢in doniistiiriicii bir siiregtir.”

Diinya tizerinde var olan en eski ve en biiyiik profesyonel Uluslararasi Kogluk
Federasyonu (ICF) 2006 yilinda koglugu “Kisisel ve profesyonel potansiyellerini en tist
diizeye ¢ikartmalar: igin danisanlara ilham veren, disiindiiriicii ve yaratict bir siirecte

ortaklik kurmak” olarak tanimlar.

Kog, bireylerin kendilerini farkli bir perspektiften gérmelerini saglamaktadir ve bu
yoniiyle bireyin kendi becerilerini ileriye tasimasinda, farkli bakis agilari ile diistinerek
hareket etmesinde 6nemli bir faktordiir. Bir sorunun ¢oziimiinde ayni yontemlerin 1srarla
kullanilmast yerine, farkli bir bakis agisinin gelistirilmesi ile ¢oziime yaklasim, daha etkin
ve pozitif sonuglar dogurabilecegi diisiincesi ayn1 zamanda bireyin kisisel gelisimine de
olumlu katkilar saglamis olacaktir (Akin, 2002: 98).

Kog, bir amag¢ dogrultusunda etkili iletisim becerilerini, bireylerin hedeflerine
ulagmalarina yardimci olmak igin kullanmaktadir (Matarazzo, 2007: 24). Kog, kogluk
hizmeti alan bireyin durumu farkli agilardan gérmesine rehberlik etmektedir (Poussard,
2004: 11). Iyi bir dinleyici olan kog, bireyi motive ederek mevcut ézellikleri konusunda
farkindalik olusturmasini ve bireyin performansinin artmasini saglamaktadir (Wise and
Voss, 2002: 1).

Kog, calisanlarin gelisimini gézeten, onlarin ortak ¢ikarlarini dikkate alan, bu
dogrultuda geri bildirimlerde bulunan, bireylere iistesinden gelebilecekleri sorumluluklar
vererek yapilan ige katkilarini gostermelerine olanak taniyan, onlari aragtirmaya sevk
ederek sorunlara ¢6ziim odakli yaklasabilmeyi tesvik eden kisidir. Kogluk uygulamalari
bireylerin yeni fikirleri iiretmelerine yardim etmekte, mantikli bir ¢cerceve i¢inde sonuca
ulagmalarini saglamaktadir. Kog kelimesinin agiklanmasinda kog (coach) kelimesinin bas

harfleri kullanilarak tanimlamalar yapilmaktadir (Ceylan, 2002: 4):

Isbirligi Yapma (Collaborate): Kogun Ve galisanlarmin ortak ¢ikarlari igin isbirligi

icinde olmasidir.
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Gozleme (Observe): Calisanlarda meydana gelen gelisimi diizenli olarak izleme ve

geri bildirim verme, danisanin duygularini anlamayi gerektirmektedir.

Sorma (Ask): Calisanlardan bilgi alarak, onlardan 6grenerek ve onlara sorumluluk

vererek katki sunacaklar1 ortamlar hazirlamayi ifade etmektedir.

Zorlama / Meydan Okuma (Challenge): Farkli olasiliklar tartigsabilecek ortamlari

hazirlamayi, problemlerle ilgilenmeyi ve korkularinin iistesinden gelmeyi saglamadir.

Hipotez Uretme (Hypothesize): Arastirmalar ve calismalar iizerinde fikirler ortaya

atmay1, iddialara mantikli cevaplar aramayi ifade etmektedir.

Genis icerige sahip olan kogluga artan talep nedeniyle orgiitlerin insan kaynaklari
departmanlari, Orgiit ihtiyaglarim1 karsilamak i¢in kogluk programlari olusturmaya

baslamiglardir (Aydin ve Aydogan, 2020: 358).

1.1.2. Kocluk ile iliskili Kavramlar

Bireyin gelisimine yon veren ko¢luk kavraminin liderlik, yoneticilik, danigsmanlik,

mentdrliik ve terapi kavramlari ile benzer ve farkli yonleri bulunmaktadir.

1.1.2.1. Kocluk ve Liderlik

Kogluk, liderlik rollerini yerine getiren kisiler tarafindan gergeklestirilse de liderlik
ile ilgili ¢caligmalarda genellikle liderin kogluk roliiniin etkisi dikkate alinmamaktadir
(Hagen and Aguilar, 2012: 365). Kogluk, bir orgiitte insan sermayesini gelistirmenin
onemli bir yoluyken; lider, tim c¢alisanlar1 Orgiitin ortak amaglari dogrultusunda

calismaya tesvik eden bir altyapi olusturmaktadir (Utrilla vd., 2015: 168).

Yiiksek performansli ekiplerin olusturulmasi, hem g¢alisanlarin hem de liderlerin
belirsiz ve karmasik gorevlerde, ozellikle zorlu roller tstlenerek calismalari ile
saglanabilmektedir (Becerikli, 2013: 95). Orgiitlerde, isgiiciiniin ¢alisma becerisini,
yetkinligini ve ¢esitli sorunlara ¢6ziim bulma becerisini gelistirmek olduk¢a 6nemlidir.
Kogluk uygulamalar ile orgiit icerisinde yiiksek performansh isglicii olusturmak,
ogrenme ve verimliligi saglayabilmek, dolayisiyla da orgiitsel ¢iktiy1 arttirma imkani

bulunabilmektedir. Buradan hareketle 6rgiitsel verimliligin, insan sermayesinin bilissel,
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fiziksel ve duygusal gelisiminin saglanmast ile yiikseltilebilecegini sdylemek
miimkiindiir (Osborne ve Hammoud, 2017: 53).

Etkili liderlik ve koglugun ilk sarti, insana odaklanmaktir. Lider, gelisim igin
elverisli bir ortam yaratirken; kog¢, calisanlar arasinda gelisim i¢in farkindalik
olusturmaktadir. Kog, calisanlar1 islerine odaklanma konusunda motive etmektedir.
Takdir edilme hissini yasayan calisanlar, kendilerini gelistirerek 6rgiit hedeflerine uygun
calismalar1 yiiriitmektedirler. Otoriter, anti-otoriter ve liberal liderlik tarzlarim
denemelerinden sonra, bilgiye dayali yonetim faaliyetlerini benimseyen liderler, 6rgiit
hedeflerine ulagsmak i¢in kogluk yontemlerini kullanma gereksinimi duymaktadirlar
(Kleinhans, 2017: 113).

Barutgugil (2004)’e gore kogluk; ilgi alanlari, yetenek ve deyimleri farklilik
gosteren ¢alisanlarin birarada olmak istedikleri yere gecis siireglerinde birbirlerini ortak

olarak gérmelerini amaglayan bir lider-izleyici iliskisidir (Barutgugil, 2004: 359).

1.1.2.2. Kocluk ve Yoneticilik

Yonetim literatliriinde kogluk, is performansini etkileme, calisanlarin sorunlariyla
ilgilenme ve damismanliktan ziyade is becerilerini gelistirme ile es anlamli olarak
kullanilmaktadir. Bir yonetim islevi olarak bakildiginda koglugun olduk¢a degerli ve
Ogrenilmis bir yonetim becerisi oldugu anlagilmaktadir (Evered ve Selman, 1989: 32).

Yonetim, orgiit kaynaklarinin etkili ve yeterli bir sekilde planlamasini, organize
edilmesini, yonlendirilmesini, koordine ve kontrol edilmesini ifade etmektedir. Orgiitiin
amac ve hedeflerine ulasmasi igin etkin kararlar verebilen, basar1 odakli ve gelecegi
ongoren bir yonetici, orgiit i¢in son derece onemli bir kaynaktir. Yoneticinin pek ¢ok
farkli tanimi olmasina ragmen; tiretim faktorlerini bagkalarinin kari ve riski pahasina satin
alan, onlari iriin ve hizmet tiretmek iizere yoneten kisiye yonetici denilmektedir (Sarioglu
Ugur ve Ugur, 2014: 123).

Kogluk ise bireyi mevcut durumundan daha iyi bir hale getirme faaliyetleri olarak
tamimlanmaktadir (Berg ve Karlsen, 2007: 5). Kog, yoneticilerin eksiklerini
tamamlayarak, onlarin yonetici olarak sahip olmasi gereken yonlerini gelistirmelerini
saglamaktadir (Mathis ve Jackson, 2007: 7). Bu yoniiyle kog, is hayatinda stratejik rehber
gorevini yerine getirmektedir. Yargilamadan destekleyen kisi olan kog, karsilikli olarak
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giiven duygusunu ingaa etme amacindadir. Profesyonel bir tavir iginde ¢alisan kog, orgiit
tiyelerine farkli bir bakis agis1 kazandirarak karsilasabilecegi her farkli duruma
hazirlamaktadir. Farkli bir anlatimla kog, orgiit hedeflerine ulasilmasi, sorunlarin etkin
bir sekilde ¢oOziilmesi ve ¢alisanlarin kendilerini gelistirmesine yardimci olmak igin

faaliyet gosteren, onlara rehberlik eden kisidir (Hawkins, 2008: 33).

Yeni bir yonetim yaklasimi olarak goriilen kogluk, geleneksel yonetim
yontemlerinden uzaklasarak, kontrol odakliliktan ziyade calisanlar1 gelistirmeye,
performanslarini iyilestirmeye ve onlar1 daha bilgili hale getirmeye yogunlasmaktadir
(Day, 2001: 585-586). Bu yoniiyle kog; geleneksel yonetim tarzindan farkli olarak,
motive eden ve sorunlarin ¢oziilmesine destek olarak orgiit performansini da yiikseltme
amacini giiden kisidir (Wright ve Mackinnon, 2007: 22-23).

Kogel’e gore; yonetici kavraminin son yillarda yerini almaya baslayan
kavramlardan biri olan Kog, aktif olan galisani izler ve yorumlar, ¢alisanin performansini

artirabilmesi i¢in 6zgilivenini destekleyici geribildirimlerde bulunur (Kogel, 2013: 69).

1.1.2.3. Koc¢luk ve Danmismanhk

Danigsmanlik, kendi uzmanlik alaniyla ilgili olarak, bireysel ve kurumsal bazda bir
baskasinin davranislarina yon vermektir. Farkli bir anlatimla danismanlik, bu hizmeti alan
bireye bildiklerinin aktarilmasi isidir. Bu nedenle danismanlik hizmeti verebilmek igin
gerekli bilgi, egitim, donanim ve altyapiya sahip olunmasi gerekmektedir. Danigsmanlar,
sorular1 yamitlayarak, sorunlara ¢oziimler gelistirmektedirler. Kog, ¢alisanin
potansiyeline ve yeteneklerine odaklanirken, danismanin ortaya koydugu ¢oziimler
genellikle danismanin kendi bilgi ve diinya goriisiine dayanmaktadir (Luecke, 2007: 27).
Danigmanlar, isle ilgili sorunlar1 ¢ozme konusunda uzmanliga sahiptir ve ¢ogunlukla tek
tek kisilerle degil, isin geneli veya belirli bir kismu ile ilgilenmektedirler (O’Connor ve
Lages, 2004: 247).

Danismanlar bir konuya bir duruma ozel beceriler ve deneyimlerle yaklasir ve
¢oziime odaklanarak sorunun giderilmesi gibi bir gorev i¢in bulunurlar. Kogluk ise
¢oziime yonelik uygulamalarin kalict hale gelmesi siirecinde gecisi saglarken

degisikliklerin oturmasi gereken siirecte destek olur.
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Danigmanlar konu ve ¢oziimleri ile ilgili tavsiyelerde bulunma yetki ve iznine
sahipken, koglar bu tiir durumlarda kullanilabilecek kaynaklar ile ilgili arastirmanizi
saglayacak sorular sorarlar. Danismanlik i¢in bir problem ya da soruna odaklanilirken,

kogluk i¢in an ya da gelecek ile ilgili durumlar degerlendirilebilir.

1.1.2.4. Koc¢luk ve Mentorliik

Mentor kelimesi yol gostermek ve yol gosterici anlaminda kullanilmaktadir.
Etimolojik olarak Yunanca “men” diistinmek kelimesinden tiiretilmistir. ‘“Mentos”
kelimesi “niyet, amag, yasam tutkusu” kelimesine benzemektedir ama temelde diisiinen
bir kisiyi ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Tiryaki, 2014: 33).

Mentorluk alan kisiler ise mentee olarak adlandirilmaktadir (Cinar, 2007: 18).
Mentorler; tecriibeli, konusunda uzman olan kisilerin bilgi ve deneyimlerini diger bir
kisiye aktararak ogrenme ve gelisim saglayan kisilerdir. Uzun dénemli bir iliskiyi
kapsamakta olan mentorlugun amaci; galisanlarin, bireysel gelisimini, 6rgiite uyumunu

ve ait olma hissinin kuvvetlenmesini saglamaktir (Uyar ve Bayraktaroglu, 2012: 23).

Kogluk ve mentorliik kavramlar1 her ne kadar i¢ ige gegmis gibi kullanilsa da, ortak
ve farkli yonleri bulunmaktadir. Her ikisi de is ve kariyer {izerine yogunlasabilmektedir.
Prerformans artirmak i¢in mentorler yonlendirme yaparken, koglar kisinin kendi yoniinii
bulabilmesi i¢in sorular sorarlar. Koglar kisilerin potansiyellerini fark ederek en st

seviyede kullanmalar1 yoniinde cevaplari kesfetmelerini saglarlar.

1.1.2.5. Kogluk ve Terapi

Terapi; psikologlar, psikiyatristler araciligiyla ruh sagligini iyilestirmeye yardimei
olacak bir hizmeti igermektedir ve derinlemesine bilgi gerektiren, zihinsel ve ruhsal
performansi etkileyen konulari igeren geriye doniik bir tekniktir (Uyar ve Bayraktaroglu,
2012: 23). Kogluk yontemlerinde psikolojik sorunlarin tedavisi bulunmamaktadir.
Koglar, kendilerine danisan bireyin farkli bir gereksiniminin oldugunu gordiiklerinde,
onlart alaninda uzman kisilerle caligmaya yonlendirmektedirler. Teknik olarak terapi,
bugiinii anlamak igin gegmisi incelerken, kogluk yaklasiminda, istenilen amag¢ veya
duruma gore simdiyi kesfederek gelecege bakmak amaglanmaktadir (Cinar, 2007: 16).

Bu yoniiyle bakilarak terapi ve koglugun ortak amaglarinin bireyi gelistirmek oldugu
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goriilse de odak noktalarinin farkli oldugu anlasilmaktadir. Calisilan konu agisindan
kocluk gelecege odaklanirken, terapi gegmis travmatik olaylari diizeltme gergevesinde
ge¢mise odaklanabilmektedir. Koglarin rolii, birlikte calistiklar1 bireylerin  kendi
problemlerini ¢6zmek icin gerekli tiim bilgiye sahip oldugu inanciyla hareket ederek

bireyin potansiyelini agiga ¢ikarmaktir (Passmore, 2015: 38).

Kogluk su an ve gelecege odaklidir; terapi ise, su anda sonuglarini yasadigi
duygusal durumun basladigi ana yani ge¢mise odaklanir. Terapi sonucu duygusal
durumlarda degisme ve gelisme goriilmektedir. Kogluk iliskisinde ise anda farkindalik ve

gelecege yonelik bir hareket ya da planlama tizerinde durulur.

1.1.3. Ko¢luk Modelleri

Profesyonel koc¢luk alan1 son 20 yilda katlanarak biiytimektedir. Psikoloji, aile,
saglik, yasam becerileri, iliskiler, kariyer, performans ve profesyonel beceriler gibi gesitli
alanlara odaklanan kisisel ve is kog¢lugunun onlarca farkli dali vardir. Literatiirde dikkate
alinmas1 gereken 100°den fazla farkli kogluk sertifikas1 ve 70’den fazla kogluk modeli
bulunmaktadir. Bu kadar ¢ok farkli ko¢luk modelinin olmasinin bir nedeni, insanlarin ¢ok
yonlii olmasi1 ve farkli kogluk tiirlerinin farkli insan ihtiyaglarina hizmet etmesidir
(English, Sabatine ve Brownell, 2018: 365).

Aralarinda benzer yonler bulunmakla birlikte literatiirde alanlara gore olusturulmus
farkli kogluk modelleri bulunmaktadir. Bu ¢alismada GROW Modeli, STEPPA Modeli,
CLEAR Modeli, SCORE Modeli ve POWER Modeli incelenmistir.

1.1.3.1. GROW Modeli

Psikoloji temelli bir kogluk modeli olan GROW modeli, bireylerin sorunlari
¢ozmesine ve hedeflere ulasmasina yardimci olmaktadir. GROW modeli ile amag, kog¢luk
alan kisiyi distindiirerek kendi cevaplariyla yol haritasini ¢izmesini saglamaktir. Bu
model bireyin hedefine ulasacagi yolu, kendi eylemleriyle tarafsiz ve etkili bir sekilde

belirlemesine yardime1 olur (Barutgugil, 2018: 70).

Planlama yaparken kullanilan GROW modeli, kog¢lukla ilgili en bilinen modelidir.
Ik olarak Graham Alexander tarafindan gelistirilen ve sonrasinda John Whitmore (1992)

tarafindan popiiler hale getirilmis olan bu model kogluk seansini birbiriyle iliskili dort
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asamaya bolmektedir. Bunlar; amaglar (goals), gerceklik (reality), segenekler (options)
ve sonugtur (wrap-up/will/way) (Grant, 2011: 86).

GROW su anlama gelmektedir (https://www.mindtools.com):

o Hedef (Goal),

e Mevcut Gergeklik (Current Reality),

e Secenckler veya Engeller (Options or Obstacles),
e Niyet (Will).

Bu adimlarin netlestirilebilmesi ve danisani daha ileriye gotiirebilmesi i¢in kogun
GROW teknigini ve giiclii soru sorma yontemlerini iyi uygulamasi gerekmektedir. Koglar
bu model ile hem kendilerini hem de damsanlarmin belirlenen hedefe daha fazla

odaklanmasini saglayabilmektedirler (Vardarlier ve Ozsiiriing, 2019: 150).

1.1.3.2. STEPPA Modeli

STEPPA Kogluk Modeli, Angus McLeod tarafindan gelistirilen bir kogluk
modelidir. Is ortaminda ortaya cikabilecek bir problemin veya farkli durumlarin
duygularin1 ele alan ve bu duygularin basariya ulasmak igin yeni hedeflere ve
iyilestirmelere odaklanmak i¢in kullanilabilecegi bir modeldir. Yaygin olarak, iistesinden
gelinmesini ve iyilestirilmesini etkileyen birgok duygunun oldugu zor bir anin iistesinden
gelmek gerektiginde kullanilmaktadir. Ulasilmak istenen hedeflere ulasma siireci igin,
ekibin veya danisanin istediklerini elde etme motivasyonu ve diirtiisii i¢in kogun 6nemi
dikkate alinmalidir. Bu modelde tiim bu eslik ve egitim siirecleri, hedeflere ulagsmak igin
duygular ve dahil olan kisilerin hissetmesi gereken motivasyonlar etrafinda donmektedir.
Duygular ve bunlarin ele alinmasi1 motivasyonda 6nemli bir faktérdiir. Motive olmus bir
birey istenen hedeflere ulasabilmekte, ancak motivasyonu bozulmus bir birey kaosa ve

hedeflerin gergeklestirilmemesine yol agabilmektedir.

Kog, takim tarafindan belirlenen hedeflere ulasmak igin bir denge olarak
motivasyonun korunmasina yardimci olacak rehberdir. Kog, hedefleri olusturmaya veya
degistirmeye ve onlar1 ulasilabilir hale getirmeye yardimeci olmaktadir. Ayrica kontrolii
elinde tutarak duygular1 olumlu bir sekilde kullanmayi bilen bir kog, bireylerin istedikleri

zaman ihtiya¢ duyduklar1 bir geri bildirim verebilmektedir. Duygularin iyi yonetimini
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saglayabilen kog, ¢alisanlarin motive olmasi konusunda rehberlik ederek onlarin Grgiite

katk1 diizeylerini yiikseltebilecektir.

STEPPA Kogluk Modeli bir kisaltma olarak diizenlenmistir, her harf kogun yapmak
istedigi durum veya projeyle en iyi sekilde basa ¢ikabilmesi igin ¢alisanla birlikte atmasi

gereken bir adim anlamina gelmektedir (https://www.toolshero.com):

e S - Konu (Subject)

o T - Hedef tanimlama (Target identification)

e E — Duygu (Emotion)

e P — Alg1 ve segim (Perception and choice)

e P —Plan (Plan and pace)

e A — Uyarlama veya harekete gegme (Adapt or act)

Kogluk modellerinin kogluk seansi i¢inde uygulanmasinda farklilasma soz
konusudur. STEPPA modelinde biitiin adimlar 6nemlidir. Ancak uygun olmadiginda,
belirli bir risk alarak adim eksiltme yapilabilir (Mcleod, 2003: 189).

1.1.3.3. CLEAR Modeli

CLEAR Modeli, Bath Consulting Group firmasindan Peter Hawkins tarafindan
ortaya konulmus kogluk modelidir. CLEAR; Sozlesme (Contracting), dinleme
(Listening), Kesfetme (Exploring), Eylem (Action) ve Degerlendirme (Review)
kelimelerinin bas harflerinin bir araya getirilmesinden olusmustur. Kavramlarin i¢erikleri

asagida verilmistir (Downey, 2003: 39):

Sozlesme (Contracting): Koglugun kapsami ve neticeleri hakkinda anlagma

saglanarak, birlikte ¢alismak i¢in ana kurallarin belirlenmesidir.

Aktif dinleme (Listening actively): Kogluk alan bireyi aktif olarak dinleyerek ve
bireyin duygularini ve diisiincelerini, gesitli sozlii ve metaforik yontemler kullanarak,

kendisine yansitmasi ile mevcut durumu kavramasini saglamaktir.

Kesfetme (Exploring): Kogluk alan bireyin mevcut davraniglarinin etkilerini ve
degisiklik yapmasi1 amaci ile 6niindeki firsatlarin ve se¢eneklerin kesfedilmesidir.
Eylem (Action): Kogluk alan bireyin, degisiklik yapmak istedigi konuda kendisine

gercekei bir eylem plani olusturmasina yardimcei olmaktir.
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Degerlendirme (Review): Kocluk alan bireyin davranislarinin, kogluk siirecinin ve

iliskisinin performansinin, ilerlemesinin, etkilerinin degerlendirilmesidir.

CLEAR modeli 6ncelikle hedef odakli kogluk i¢in kullanilmaktadir. Bu sayede kog
bir calisanin kisisel ve profesyonel gelisimini kolaylastirmak igin inanglarinda ve
davraniglarinda degisiklik yapmasina destek saglamaktadir. Bir danisanin belirli bir rol
veya gorevde daha etkili olabilmesini saglamak i¢in bir degisiklik yapmas1 gerektigini
bildigi veya istedigi durumlarda uygulanabilmektedir. Kog, CLEAR modelini kullanarak,
danisanin dikkat gerektiren alanlar1 ve bu alanlar1 diizeltmek i¢in gerekli stratejileri
belirlemesini saglayabilmektedir. Tiim bu gelisim, ayn1 zamanda kog tarafindan uzaktan
denetlenir, boylece ¢alisanin ihtiyag duydugunda destek almasina ve kendisine

odaklanmak igin alan birakmasina izin vermektedir (https://www.businessballs.com).

1.1.3.4. SCORE Modeli

SCORE modeli, diistinceyi sorunlardan ¢6ziimlere kaydirmak i¢in basit bir gergeve
sunmaktadir. SCORE, herhangi bir durumun bes temel 06gesini ele alir

(https://www.oreilly.com):
Semptomlar (Symptoms): Bir problemin bilingli olarak fark edilebilen yonleridir.
Sebepler (Causes): Semptomlari tetikleyen daha az belirgin nedenlerdir.

Sonuglar (Outcomes): Semptomlarin yerini alan yeni durumlar, davraniglar veya
hedeflerdir.

Kaynaklar (Resources): Semptomlarla (parga entegrasyonu alistirmasi gibi belirli
NLP degisim teknikleri dahil) ilgilenerek sorunu ¢o6zebilecek ve sonucu

destekleyebilecek unsurlardir.

Etkiler (Effects): Amaca ulagsmanin daha uzun vadeli sonuglaridir.

1.1.3.5. POWER Modeli

POWER Modeli, belirli hedeflere ulasmak ve hayati doniistirmek ve gerekli
adimlarda rehberlik etmek icin basit bir ¢erceve sunmaktadir. Modelin odak noktasi,
temel inanglarmiz1 ideal yasam ve gercek benlikle hizalamaya tesvik etmektir. Nihai

hedef, en iyi benlik, en huzurlu benlik ve en tatmin olmus benlik olmaktir. Modelin
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isminde yer alan harfler asagida ifade edilen anlamlari tasimaktadir

(https://coachcampus.com):
P - Arastirmak, Diisiinmek, Takip Etmek (Probing, Pondering, Pursuing)
O - Yonlendir, Organize Et, Elde Et (Orient, Organize, Obtain)
W - Besle, Calig, Hos Geldin (Weed It, Work It, Welcome)
E - Giiglendirin, Tesvik Edin, Heyecanlandirin (Empower, Encourage, Excite)
R - Sevinmek ve Odiiller Toplamak (Rejoicing and Reaping Rewards)

POWER Modeli, amaglanan hayati elde etmek i¢in gii¢lii yonleri kesfetme, tanima

ve kullanma konusunda rehberlik etmektedir (https://coachcampus.com).

1.1.4. Kocluk Yetkinlikleri

Kogluk yetkinlikleri, Uluslararas1 Kog¢luk Federasyonu (International Coaching
Federation-ICF) tarafindan tanimlanan giiniimiiziin kogluk mesleginde kullanilan
beceriler ve yaklasimlar hakkinda daha fazla anlayis1 desteklemek igin gelistirilmistir. Bu
yetkinlikler ve koglugun tanimi, Kogluk Bilgi Degerlendirmesinin (Coach Knowledge

Assessment-CKA) gelistirilmesinde temel olarak kullanilmaktadir.

Temel Yetkinlikler, yetkinliklerin benzer ve mantiksal olarak birbirine uyumlarina
gore dort grup altinda toplanmustir. Yapilan gruplamada, hiyerarsik bir diizen veya 6nem
siralamast bulunmamaktadir. Her yetkinlik ayri bir éneme sahiptir. ICF tarafindan
hazirlanan bu yetkinlikler kogluk alaninda standartlarin belirlenmesi agisindan 6nem arz
etmektedir. Kogluk yetkinlikleri, bir ko¢ i¢in gerekli olan bilgi ve becerileri ortaya
koymak amaciyla hazirlanmgtir. ik olarak 1998 yilinda hazirlanan kogluk yetkinlikleri
2019’da giincellenmistir (https://coachingfederation.org).

1.1.4.1. Temel Yetkinlikler

Temel kogluk yetkinlikleri etik kurallar1 uygulama ve kogluk zihin yapisini

igsellestirmedir.
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1.1.4.1.1. Etik Kurallar1 Uygulama

Kogluk yetkinlikleri arasinda bulunan etik kurallart uygulama, kogluk meslegi

yapilirken etik standartlarin eksiksiz olarak anlasilmis olmasi ve bu standartlarin tutarh

bir sekilde uygulanmasini ifade etmektedir. Etik kurallar1 uygulama yetkinligi ile ilgili
standartlar (ICF, 2021):

1.

7.

Kog, c¢aligsmalar1 sirasinda danisanlar1 ve yaptigi isle ilgili diger kurum ve
bireyler ile olan iligkilerinde diiriist, a¢ik ve giivenilir bir tutum sergilemelidir.

Is iliskisi i¢erisinde bulundugu herkesin inang ve degerlerine saygili olmalidir.

Danisanlar1 ve kendisinden bilgi almak isteyenlerle kurdugu iletisimi saygi
kurallar1 ¢ergevesinde yiiriitmelidir.

Uluslararas1 Kogluk Federasyonu tarafindan hazirlanmis etik kurallara
uymalidir.

Is iliskisinde bulundugu kisi ve kuruluslarim bilgilerini kanun ve s6zlesmelerde
belirtildigi 6l¢iide gizli tutmalidir.

Mesleginin smirlarini bilmeli, alani ile ilgili olsun olmasin diger mesleklerin
smirlarina girmemelidir.

Gerekli olmasi halinde danisanini uygun mesleki alana yonlendirmelidir.

Etik kurallara uyma yetkinligi genel mesleki etik kurallarin kogluga uyarlanmig

halidir. Kog¢, meslegini yiiriitmesi sirasinda gizlilige dnem vermeli, diiriist ve giivenilir

olmalidir.

Uluslararas1 Kogluk Federasyonu (ICF), profesyonel koglara destek ve bilgi

saglayan bir organizasyondur. Kog¢luk meslegini ve felsefesini tanimlayarak, etik

kurallar1 tek bir standart tizerine kurmustur. ICF’nin kogluk felsefesine gére danisanin

istedigi konular1 kesfetmek ve dile getirmek, danisanin kendisini kesfetmeye tesvik

etmek, danisanin ¢oziim ve stratejiler gelistirmesini saglamak kogun sorumlulugunda

olmaktadir (Whitworth vd., 2008: 263-266).
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1.1.4.1.2. Kogluk Zihin Yapisimi I¢sellestirme

Bu yetkinlige gore kog, meslegini yiiriitmesi sirasinda yeni bilgilere acik, esnek ve

zihin yapis1 olarak danisan merkezli diisiinme yetkinliginde olmalidir. Bu yetkinlige ait
standartlar asagidaki gibidir (ICF, 2021):

1.

Koglar, is iliskisinde oldugu kisi ve kurumlarin sec¢imlerini kendilerinin
yaptiklarin1 ve bu sec¢imlerinden kendilerinin sorumlu olduklarin1 kabul
etmelidir.

Kog isi ile ilgili bilgileri stirekli olarak 6grenerek, mesleki gelisimini devam
ettirmelidir.

Meslegini yiiriitmesi sirasinda geribildirim almaya yonelmeli ve bu
geribildirimleri meslegini gelistirmede kullanmalidir.

Kendisi ve is iliskisi icerisinde oldugu kisi ve kurumlarla olan kiiltiirel
farkliliklarin bilincinde olmalidir.

Mesleki tecriibesine dayali olarak edinmis oldugu sezgi ve farkindaliklarini is
iliskisi igerisinde oldugu kisi ve kurumlar lehinde kullanmalidir.

Duygularina hakim olmay1 ve bunu siirekli hale getirmeyi 6grenmelidir.
Gorlisme Oncesinde, gortismeye duygusal ve zihinsel olarak kendini
hazirlamalidir.

Meslegini yurittigi sirada gerekli oluyorsa ilgili diger disiplinlere mensup

kisilerden yardim istemekten kaginmamalidir.

Bu yetkinlik, kogun mesleki olarak kendini gelistirmesini, duygusal ve zihinsel

olarak kendini hazirlayabilmesini, edindigi tecriibelerden ¢ikarimlar yapabilmesini ifade

etmektedir. Kog¢ olabilmek igin esnek bir yapiya sahip olmak, cabuk adapte olmak,

ogrenmeye agik olmak, birey merkezli olmak, empati kurabilmek ve onyargisiz bir

psikolojik egitime sahip olmak gerekmektedir (Tiryaki, 2014: 22).

1.1.4.2. iliskiyi Birlikte Olusturma Yetkinlikleri

Miskiyi birlikte olusturma yetkinligi, anlasmalari olusturma ve siirdiirme, itimat ve

giiven olusturma ile kog konumunu siirdiirme yetkinliklerini igermektedir.
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1.1.4.2.1. Anlasmalar1 Olusturma ve Siirdiirme

Bu yeterlilik kog ile danisan ve is iligkisi igerisinde oldugu kisi ve kurumlarla

yapilacak anlagmalarin planlanmasindan olusturulacak hedeflere kadar her asamasinin

taraflarca anlasilir bir sekilde olusturulmasini ifade etmektedir. Bu anlagsma bir seans i¢in

olabilecegi gibi tiim siire¢ i¢in de olabilmektedir. Anlagmalari olusturma ve siirdiirme
yetkinligi ile ilgili standartlar (ICF, 2021):

1.

10.

11.

Danisan Ve is iliskisi i¢erisinde olunan kisi ve kurumlara kogluk siireci hakkinda
bilgi verilmelidir.

Is iliskisi ierisinde olunan kisi ve kurumlara kogluk hizmeti boyunca taraflarin
sorumluluklart hakkinda bilgi verilmelidir.

Kogluk siirecinde sunulacak hizmetler ve bu hizmetlerin ticretleri hakkinda bilgi
verilmeli, talep edilen ticretlere hangi hizmetlerin dahil oldugu konusunda bilgi
verilmelidir.

Biitiin kogluk siireci igerisinde is iliskisi igerisinde olunan kisi ve kurumlarla
isbirligi yapilmalidir.

Is iliskisi icerisinde olunan kisi ve kurumlarla uyumlu bir ¢alisma plani
hazirlanmalidir.

Is iliskisi icerisinde olunan kisi ve kurumlara kogluk siirecinden elde edecekleri
hakkinda bilgi verilmelidir.

Is iliskisi icerisinde olunan kisi ve kurumlarin ihtiyaclar1 ve kogtan beklentileri
acik bir sekilde belirlenmelidir.

Kogluk siireci sonucunda ulasilacak hedefin is iliskisi icerisinde olunan kisi ve
kurumlarla tam olarak paylasiimasi ve bu konuda belirli dlgiitlerin ortaya
konulmus olmas1 gereklidir.

Seanslar konusunda is iliskisi igerisinde olunan kisi ve kurumlara bilgiler
verilmelidir.

Kogluk siirecinin is iligkisi i¢erisinde olunan kisi ve kurumlarin farkli bir talebi
olmadik¢a devam ettirilmesi gereklidir.

Is iliskisi icerisinde olunan kisi ve kurumlar ile kog arasindaki kogluk iliskisinin

karsilikli bilgilendirme sonucunda bitirilmesi gerekmektedir.
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Bu yetkinlik, is iligkisi igerisinde olunan kisi ve kurumlarla kogluk iligkisinin
baslangicindan sonlandirilacagi ana kadar biitiin siire¢ hakkinda bilgilendirmelerin agik
bir sekilde yapiliyor olmasii ifade etmektedir. Damisanin fikirlerini destekleyen,
ozelliklerini anlayan ve bu siiregte ona hatirlatan bir kog, siirecin etkin bir sekilde
islemesini saglayacaktir. Soru sormak, danisanin 6nemsedigi sorunlari ortaya ¢ikarir ve
yanitlarint dikkatle dinlemek, sorunlarin ayritilarinin ve temel nedenlerinin siirekli bir

sekilde geri bildiriminin alinmasini saglamaktadir (Carnegie, 2013: 113-122).

1.1.4.2.2. itimat ve Giiven Olusturma

Kog ile is iligkisi olan kisi ve kurumlar arasinda giivenin olusmasi, biitiin kogluk
slirecinin sayg1 Ve giiven icerisinde siirdiiriilmesini saglayabilecektir. Bu yetkinlige sahip
olan kog, biitiin kogluk siirecinde islerini yiiriitiirken saglikli iliskiler kurabilecektir. Bu
yetkinlige ait standartlar asagidaki gibidir (ICF, 2021):

1. Is iliskisi icerisinde olunan kisi ve kurumlarm kiiltiirel farkliliklarmin,
deneyimlerinin kogluk siirecine zarar vermeyecek sekilde biitiinsel olarak
kabullenilmesi gerekmektedir.

2. Biitlin paydaslarla olan iletisimde dil, stil, kimlik gibi farklilik olusturabilecek
unsurlara uygun is planinin yapilmasi gerekmektedir.

3. Biitlin paydaslarin 6zgilin davranislari, yetenekleri, diisiinceleri ve kaygilarina
sayg1 gosterilmelidir.

4. Kogluk siirecinde biitiin paydaslar empati kurularak desteklenmelidir.

5. Biitiin paydaslarin kogluk siireci hakkinda duygu, disiince ve kaygilarini agik
bir sekilde ifade etmeleri saglanmalidir.

6. Biitlin kogluk siirecinde agik ve seffaf olunmalidir.

Bu yetkinlik, ko¢ ve diger paydaslarin itimat ve giivenlerini kazanacak tutumun
ortaya konmasini ifade etmektedir. Taraflar arasinda saglanacak itimat ve giiven ortamu,
kogluk siirecinin hedefine ulagsmasimi saglayabilecektir. Koglugun gerceklestigi
psikolojik ortam, son derece o6nemlidir. Psikolojik agidan elverisli bir ortam
yaratildiginda, kogluk siirecinin sonuglari, ilerletici olacaktir. Bu ortamin belirleyici

unsurlari ise; karsilikli giiven, sonuglarla ilgili sorumluluk, 6grenme ve kendini gelistirme
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diirtiisiidiir. Itimat edilen ve giivenilen bir kaynak olmak, kogluk siirecinin etkinligi ve

kogluk siirecinde etkili iletisim i¢in dnemlidir (Luecke, 2007: 65-68).

1.1.4.2.3. Ko¢ Konumunu Siirdiirme

Bu yetkinlik kogluk siireci boyunca kogun konumunu igsellestirmesi ve biitiin
paydaslar1 kapsayacak bir is planit olusturmasimi ifade etmektedir. Kog¢ konumunu
stirdiirme yetkinligi ile ilgili standartlar (ICF, 2021):

1. Kog isine odaklanmali, tiim paydaslarin gereksinimlerine cevap verebilmelidir.

2. Kogluk siirecini bilgi edinme istegi igerisinde yiirtitmelidir.

3. Tiim paydaslarin kogluk stirecine katilimlarina odaklanmalidir.

4. Kog, siire¢ igerisinde kendine giivenmeli, paydaslardaki gii¢lii duygular1 6ne
¢ikartmalidir.

5. Siireg igerisinde bilmedigi bir konu ile karsilastiginda 6grenme ¢abasi i¢erisinde
olmalidir.

6. Farkli teknikler kullanarak danisanlarin farkindaliklarini arttirmalidir.

Bu yetkinlik kogun mesleki bilgi ve becerisini kullanarak tiim paydaslarla birlikte
kendisinin de iginde bulundugu siireci saglikli bir sekilde yonetiyor oldugunu gosterdigini
ifade etmektedir. Kogluk siireci, yiiksek diizeyde farkindalik gerektiren bir siiregtir.
Farkindaligi diisiik olan ve analiz yapamayan kisilerin, etkinligi diisiik olmaktadir.
Kogluk, profesyonel yaklasim gerektiren ve devamliligi olan bir siiregtir. Bu bilingle
yuriitillecek  kogluk uygulamalar1 daha etkin sonuglarin  ortaya ¢ikmasini
saglayabilmektedir (Tiryaki, 2014: 15).

1.1.4.3. Etkili Tletisim Yetkinlikleri

Etkili iletisim yetkinligi, etkin dinleme ve farkindalik yaratma yetkinliklerini

kapsamaktadir.
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1.1.4.3.1. Etkin Dinlenme

Etkin dinleme yetkinligi, kogun danisani biitiinsel olarak dinlemesini, danisanin
sOylediklerinin yaninda soylemediklerini de anlamasini ifade etmektedir. Bu yetkinlige
ait standartlar asagidaki gibidir (ICF, 2021):

1. Danisanin anlattiklarini tam olarak anlayabilmek i¢in onun deneyimlerini, inang
ve degerlerini dikkate almalidir.

2. Danisandan aldig: bilgileri 6zetleyerek aynalama yapmalidir.

3. Danmisanlarin  anlattiklarimin =~ daha  fazlasinin  oldugunu  diistinerek
anlatmadiklarini sorularla giin yiiziine ¢ikartmaya ¢alismalidir.

4. Kogluk siireci boyunca danisanindaki enerji degisimini, danisanin sozsiiz bir
sekilde verdigi ipuglarini degerlendirmelidir.

5. Danmisanimin beden dilini, ses tonunu nasil kullandigina dikkat ederek onu
anlamaya ¢alismalidir.

6. Kocluk seanslari sirasinda danisanlarinin duygu ve davraniglarindan kalip

temalar ¢ikartabilmelidir.

Bu yetkinlik, kogluk siireci boyunca danisanin anlattiklarinin yaninda beden dili,
ses tonu, enerjisi gibi farkli yontemlerle anlatmak istediklerini de anlamay: ifade
etmektedir. Kogun destekleyici, hedeflere yonelik, gozlemleyici, sabirli, saygili ve
eglenceli olmasi gerekmektedir. Eglenceli olmakla kastedilen, pozitif enerji asilayarak
dinlemeyi ve verilmek istenen mesajlarin alinmasini saglamaktir. Danisanin
sOylediklerinin yani sira, sdylemediklerini de fark edebilmek, cinsiyet, din vb. ayrimi

yapmadan saygili bir ortam olusturmak 6nemlidir (Whitworth vd., 2008: 95).

1.1.4.3.2. Farkindalik Yaratma

Bu yetkinlikle kog, danisana yoneltecegi sorularla, onun verecegi cevaplar veya
sorulara karsi sessiz kalisindan, benzetmeler ve metaforlarla aynalama yaparak
farkindalik olusmasini saglamis olacaktir. Farkindalik yaratma yetkinligi ile ilgili
standartlar (ICF, 2021):

1. Danisanin deneyimlerini 6ne ¢ikartarak kogluk siirecinde neyin daha yararli

olabilecegine karar vermelidir.
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2. Danisan1 gerekirse zorlayarak, i¢ gori ve farkindalik olugturmalidir.

3. Danisanin gereksinimlerine, deger yargilarina, inanglarma iliskin sorular
sorarak farkindalik olusturmalidir.

4. Damisanin mevcut durumundan otesini fark etmesini saglayacak sorular

yoneltmelidir.

Daniganin deneyimlerini paylasmaya yonlendirmelidir.

Danisanin gelisimini hizlandiracak yontemleri belirlemeye ¢alismalidir.

Kogluk siirecini danisanin gereksinimlerine gére uyarlamalidir.

L N o o

Daniganin bugiinkii ve ilerde olusabilecek duygu ve diisiinceleri konusunda
farkindaliginin olusmasini saglamalidir.

9. Danisanin kendi durumunu anlayabilmesi adina diistinmesini saglamalidir.

10. Danisanin farkli bakis agilar1 gelistirmesine yardimer olmalidir.

11. Danisanda farkindalik olusturabilecek gozlemlerini paylasarak, danisanin kendi

becerileri hakkinda 6ngori sahibi olmasini saglamalidir.

Bu yetkinlik, danisanda farkindalik olusturmak, bu farkindaliklar1 olustururken
daha ¢ok danmisanin kendi kendisinin bu farkindaliklar1 ortaya ¢ikarmasini saglamak
olarak tanimlanabilmektedir. Kogluk, kogluk yapan kisinin, danigsan tizerinde farkindalik
yaratma calismasidir. Etkin bir kogluk uygulamasi ile danisana ayna tutmak, géremedigi,
duyamadigi, hissedemedigi durumlar konusunda farkindalik yaratmak ve bunun
tizerinden de o farkindalikla ilerlemesini saglamak miimkiin olabilmektedir. Kog, kogluk
slirecinde zaman1 yonetirken, danisanina baski yapmadan ancak farkindalikla, siirecin

nasil gectigini bilmeli ve siirece hakim olmalidir (Barutgugil, 2006: 276).

1.1.4.4. Ogrenme ve Gelisimi Destekleme Yetkinligi

Ogrenme Ve gelisimi destekleme yetkinligi tiim paydaslarla isbirligi halinde kogluk

slirecini yoneterek danisanin gelisimini kolaylagtirmay: ifade etmektedir.

Bu yetkinlik, danisanin kendi i¢ goriilerini harekete ge¢irmesini ifade etmektedir.
Danisanin 6zerk davranislar1 desteklenerek, kendi 6zelliklerinin farkina varmasi ve bu
farkliliklar1 hayata gecirmesi saglanmaktadir. Bu yetkinlige ait standartlar asagidaki
gibidir (ICF, 2021):
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1. Danisanda olusturulan farkindalik ve kogluk siireci boyunca ogrendiklerini
diinya goriisii ile birlestirerek davranisa doniistiirmesi saglanmalidir.

2. Damisanlarin kogluk siireci boyunca edindiklerini eylem ve hedefleri ile
birlestirerek biitiinlesik bir sekilde davranisa gegirmesi konusunda onunla
isbirligi yapilmalidir.

3. Danisanin sorumluluklart ¢ercevesinde hedefleri ile birlikte yeni adimlari
tasarlamasina yardim edilmelidir.

4. Danigsanin atacagi yeni adimlar ve bu adimlarin sonuglar1 hakkinda bilgi ve
destek verilmelidir.

5. Danigsanin mevcut imkanlar ile bu imkanlar1 kullanmasi1 konusunda ona engel
olabilecek durumlari diigiinmesi saglanmalidir.

6. Danisanin kogluk siireci icerisinde 6grenmis olduklar1 6zetlenerek danisana
aktarilmalidir.

7. Danisanin kogluk siirecinden sagladigr gelisim kutlanmalidir.

8. Kogluk siirecini sonlandirmak i¢in danisanla isbirligi halinde olunmalidir.

Gelisimi kolaylastirma yetkinligi, kogluk siireci sonucunda danisanin kazanimlarini
davranisa doniistiirmesini ifade etmektedir. Kog ile danisanin isgbirligi mevcut imkanlar
dogrultusunda 6ngoriileri ile birlikte ortaya koyabilecegi davraniglar konusunda danisana
destek verilmesini kapsamaktadir. Gallwey’e gore, kogun gorevi, en iyi performansa
erismek i¢in, ¢alisanlarin potansiyelinin 6zgiirlesmesini saglamaktir. Bilgi vermek yerine,
kendi kendine 6grenmeyi 6gretmek esastir. Kogluk siireci, bir teknigi ya da bir bilgiyi
ogrenmeye yonelik olarak diisiiniilmemelidir. Danisanin, fark etmedigi yonlerini ortaya
cikarip, kisisel gelisimini desteklemek amaglanmaktadir (Poussard, 2004: 14-15).

1.1.5. Bir Ekibe Kog¢luk Yapmak

Bir kuruma, bir gruba ve hatta bir ekibe kogluk yapmak bir bireye kogluk
yapmaktan farklidir. Kogluk iliskisinde ¢alisanlarin  kisisel ve profesyonel
potansiyellerini en iist seviyeye ¢ikartmak icin giiclii sorularla yaratici bir siireg

olusturulur.

Bir ekibe kocluk yapmak; ekibin hedeflenen sonuca ulasmasi, c¢alisanlarin

belirledigi performans seviyesini yakalayabilmesi icin gereken, birlestirici kurum
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kiiltiriinii olusturan ve gelistiren bir dizi miidahalenin uygulanmasidir (Llewellyn, 2017:
39). Ekip koglugu kurum kiiltiiriiniin degismesi ve gelismesini de saglayan bir faktordiir.
Ekibin her tiyesinin belirlenen hedefe kogun destegi ile ulasmasi ve bu yolda sorunlarin

tistesinden tek basina gelmeyi 6grenmesi saglanir.

Calisanlart gelistirme, firsatlar1 gérme, sorunlari ¢dzme, basarilar1 artirme ve
yasama i¢in etkin bir birlikteliktir (Bugay, 2017: 27). Farkli kisisel 6zelliklere sahip
kisilerin bir arada ¢alismalari ile ekibin kendine 6zgi bir kisiligi, degerleri, yasayan bir
vizyonu olusur. Burada kog, kisileri islevsel bir sekilde birlestirip ekibin ¢alismasina

destek verir.

Kogluk iligkisinde amag, ¢alisanin giiglii yonlerini tanimasi, sectigi alanda kendini
gelistirmesi, onlindeki engellerin farkindaligi ile harekete geg¢mesinin saglanmasidir
(Baltas, 2016: 7). Kogluk, geleneksel egitim ve gelistirme faaliyetlerinden farklidir.
Bireyleri gelecekteki ihtiyaglarina gore siirekli 6grenme ve gelistirmeye acik hale
getirmektedir. Kocluk, bireylerin ve orgiitlerin daha ileriye gitmesi, dogru hedefler
belirlemesi, is hayatinda bireysel ve takim degerlerini, davraniglarini, inanglarin1 ve
motivasyonlarini anlamasi, yonetmesi Ve gelistirmesi i¢in 6nemli ve gerekli bir sistemdir

(Bulut ve Ozen, 2018: 217).

Genel olarak bir ekibe kogluk, farkli yeteneklere ve ilgi alanlarina sahip bireylerin
bir arada is yapmalar1 ve birbirlerini ekip arkadasi olarak benimsemeleri hedefi
dogrultusunda bir kilavuz-6grenici iliskisini ifade etmektedir. Dolayisiyla, bireylerin
yetkinliklerini saglamak, gelisimlerini kolaylastirmak ve tesvik etmek, ortak hedeflere

ulagsmalar1 i¢in uygun firsatlar olusturmak i¢in tasarlanmis bir yonetim isidir.

Bu halde kogluk, bireylerin deneyimli rehberler esliginde, giiclii ve zayif yonlerini
tespit etmelerini, becerilerini gelistirmelerini, hatalarin1 diizeltmelerini, 6zelestiri
yapmalarmni, soru sormalarini, sorunlara ¢oziim ireterek kendilerini gelistirmelerini
saglayan yontemler biitiinlidiir (Cinar, 2007: 3). Bu siiregte kog, ekip performansinin

gelisimini desteklerken ekip tiyelerinin kisisel gelisimlerini de saglamaktadir.

Ekip kogu, kisilerin paylasilan kaynaklardan en iyi sekilde yararlanmalarina ve
gorevlerini basartyla tamamlamalarma yardimci olmak igin ekip iiyeleriyle dogrudan
etkilesime girer. Bir gorevin veya projenin baslangicinda, ekip iiyelerinin gorevlerine

yonelmelerini ve odaklanmalarii saglayacak bir toplanti diizenlemek ve burada sorun
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analizi hakkinda ekibe geribildirim vererek ve belirli kararlarin alinmasina yonelik
yansitict  sorular sorarak ekiple etkilesim kurmak ekip koglugunun tipik bir
uygulamasidir. Boylece kog, ekip iiyelerinin analitik diisiinmelerine, bilgi ve
deneyimlerini daha iyi kullanarak géreve katilmalarina yardimer olmaktadir (Barutgugil,
2018: 320). Ekip kocu, ekip igerisindeki gerilimi azaltmaya yardimci olmali ve

performans ile motivasyon arasindaki dengeyi saglamalidir.

Bir ekip lideri, ekibin c¢alismasin1 kisisel olarak koordine ediyorsa, hangi
kaynaklarin gerekli olduguna karar veriyor ve bunlar1 kendisi miizakere ediyorsa bu
yapilan kogluk degildir. Ekip koglugu, ekibin isini yapmaktan ziyade ekip iyelerini
birlikte calismaya ve ekibin yeteneklerini gelistirmeye tesvik etmekle ilgilidir. Ekip
koglar1 oncelikle bu hedeflere odaklanan bir yaklasim benimseyerek basarili sonuglara
ulasabilmektedirler (Whitmore, 2017: 197, Llewellyn, 2017: 46).

Etkin bir kogluk uygulamasi ile siirekli agik iletisim kanallar1 sayesinde ¢alisanlar,
orgiit ici etkilesimlerinde daha rahat davranirlar, bu nedenle sorunla karsilastiklarinda
yardim talep etme, ¢oziim bulma, daha fazlasini 6grenme egiliminde olmaktadirlar. Bu
ortamda, bireyler giiglii ve zayif yonlerini fark edebilmekte, ekip tiretkenligine ve
dolayisiyla orgiite katkida bulunma konusunda daha istekli olmaktadirlar (Neale vd.,
2009: 32).

1.1.6. Koclugun Sagladig1 Kazanimlar

Kogluk, insanlara tek baslarina yapabileceklerinden daha fazlasini yapma giicii
verir. Performans problemlerini ortadan kaldirarak insanlarin motivasyonunu arttirir.
Insanlar1 ortak amac¢ ve hedeflere yonlendirerek kendi gelisimleri i¢in sorumluluk
almalarini saglar (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010: 21). Koglar, ¢alisanlarin yeteneklerini ve
ogrenme becerilerini hatirlatarak is hayatiyla biitiinlesmelerine imkan vermektedir
(Curly, 2001: 4). Kogluk, liderlerin bir is ortaminda biiyiime ve gelismeye odaklanmasina
yardimc1 olmaktadir (Anderson ve Anderson, 2005: 113). Kogluk, orgiit i¢inde verimliligi
artirmakta, mutlu ve yaratici bir ¢alisma ortami olusturmaktadir. Calisan memnuniyetini

artirarak giiven ve destek ortami yaratmaktadir (Tunger, 2012: 223).

Koglugun sagladigi kazanimlar kurumun, yoneticinin ve c¢alisanlarin kogluktan

sagladig1 kazanimlar seklinde ti¢ alt baslikta ele alinabilir.
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1.1.6.1. Kurumun Kog¢luktan Sagladigi Kazaminlar

Kogluk, bireylerin performanslarini gelistirmelerini saglayarak orgiit personelinin
etkinligini artirmaktadir. insan kaynaklar1 araciligiyla verimli yatirim ve yiiksek getiri
saglayarak, Kalite, yenilik¢ilik ve memnuniyet agisindan en iyi performansin

gosterilmesini saglamaktadir (Kadilar, 2014: 49).

Kogluk; orgiitiin degisimlere uyum saglamasi, olumsuz sartlara karsi koyarak
ayakta kalabilmesi a¢isindan 6nemlidir. Basarili bir yonetim siirecinin ardindan kogluk

uygulamasi, orgiit karliligina dogrudan katkida bulunmaktadir (Kayacan, 2020: 80).

Kogluk orgiit i¢inde yaygin olarak kullaniliyorsa orgiit strateji ve hedeflerine
ulagmada; daha esnek, daha hizli ve daha diisiik maliyetle, daha yiiksek performans
ortami Yaratabilmektedir. Kogluk davranislari, ¢alisanlarin motivasyonunun artirildigi,
becerilerinin gelistirildigi, yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iliskinin iyilestirildigi bir

oOrgiit ortam1 olusturulmasinda etkilidir (Cinar, 2007: 2).

Koglugun orgiite sagladigi kazanimlar1 asagidaki sekilde gruplamak miimkiindiir
(Redshaw, 2000: 107):

e Calisanlarin 6grenme kapasitesi artmaktadir,
e Orgiit igerisinde degisen kosullara daha hizl1 ve etkin adaptasyon saglanmaktadir,
e Caligsanlar arasi iletisim arttikga kurum ici paylasim artmaktadir,

e Kog sayesinde ¢alisanlar kendilerini yonetme becerisi kazanmaktadir.

Kogluk yaklagimiyla calisanlar “kendi kogu” seviyesine ulasabilirler Ki bu da
orgiitte 6z liderlik, 6z motivasyon gibi degerleri olan calisanlarin varligi ile siirekli
gelisme demektir. Kogluk yaklagiminin yarattigi kiiltiir, orgiitin biiyimeye devam
etmesini saglamakla kalmaz, aym1 zamanda calisanlar arasindaki iliskiyi de
giiclendirmektedir. Boylelikle is ortamindaki stresli ¢alisma ritim ve rutinlerinden
kaynaklanan can sikintisi ve diisiik performans sorunlarini azaltabilmektedir (Leibling ve
Prior, 2003: 16).

Koglugun orgiite olan faydalarina, asagida yer alan hususlarda eklenebilir (Peci,
2004: 4):

e Orgiitiin iiretim siirecinin sonucunda ¢ikt: kalitesi artar,
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e Daha mutlu, daha yaratici bir ¢alisma ortami Ve iyilestirilmis kurumsal
performans yaratilir,

e (Calisanlara olan giivenin artmasi, yeni ve farkli sorumluluklara ve bu
sorumluluklarin paylasilmasina olanak tanimaktadir,

e (Calisma ortamini etkileyebilecek kisisel sorunlarin, ¢alisma ortami tizerindeki
olumsuz etkilerini 6nlemek i¢in davranislarin daha etkin bir sekilde ele alinmasi
saglanir,

e Orgiitiin calisana yaptig1 bu kisisel yatirim sayesinde calisan ile 6rgiit arasindaki

bag giiclenir.

1.1.6.2. Yoneticinin Kocluktan Sagladig 1 Kazamimlar

Kogluk siirecinde kazang iki tarafli gelismektedir. Calisanlarin kazanimlari gibi
yonetici kogun sagladigi kazanimlar kogluk siirecinin etkinliginin bir gostergesi olarak
kabul edilmektedir. Kogluk hizmeti alan yoneticilerin is tatmin diizeyi yiikselmekte,
astlarla olan iligkilerinde iyilesme olmakta ve takim ¢alismasina yonelimi daha yiiksek
olmaktadir (Uyar ve Bayraktaroglu, 2012: 19).

Bir yonetici kogu istihdam etmek, yoneticilerin gizli yeteneklerini ortaya
cikarabilirken, ayn1 zamanda mesleki gelisimlerini, bagimsiz karar verebilme
yeteneklerini ve hesap verebilirliklerini de tesvik edebilmektedir. Kog, yoneticilerin daha
yaratici diisinmelerine rehberlik edebilmektedir ve departmanlarin daha iretken
olmasina, beklenenden daha iyi performans gosterilmesine yardimci olabilmektedir. s
yiikii azalan yoneticiler, astlarinin gelismesi nedeniyle kendilerine ve sirkete daha fazla
zaman ayirabilmektedirler (Artar, 2010: 29).

Kogluk siireci sonrasinda yoneticilerin yonetim ve liderlik nitelikleri daha da
giiclenirken, empati kurma ve iletisim becerileri artmakta, esnek yonetim bigimleri ve
stirekli gelisime acik olmalar1 da saglanabilmektedir. Hedef belirleme koglukla daha
kolay ve daha etkili olmaktadir. Farkli bakis agilarindan zenginlik, daha iyi hedefleri
motive ederek, bircok secenekten en uygun olan problem ¢6zme avantajlarini
saglayabilmektedir. Kendi degerlerini daha iyi gorebilen bir yonetici, kogluk becerilerini

kullanarak, tereddiit ve kararsizliktan kaynaklanan tikanma noktalarimi azaltarak,
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kendisini rutin iglerden kurtararak ve stratejik calismalara zaman ve kaynak

ayirabilmektedir (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010: 38).

Kogluk davranigina odaklanma, 6rgiitsel ortamda liderlik bigimleri {izerinde yapici
bir etki olusturmaktadir. Yoneticiler ve galisanlar arasindaki etkilesime dayanan bu lider
tirti, gelisimsel geri bildirim saglayarak astlarinin zor durumlar ve sorunlarla basa

cikmasina yardimei olacak firsatlar yaratmaktadir (Agarwall vd. 2009: 38).

1.1.6.3. Cahsanlarin Koc¢luktan Sagladigi Kazanimlar

Koglugun ¢alisanin is performansini arttirmasi, is becerilerini gelistirmesi gibi
konular basta olmak iizere bircok faydasi bulunmaktadir (Reiss, 2004: 34). Kocluk
uygulamalari kisilerin liderlik vasiflarin1 gelistirerek, ¢alisanin bir hedef belirlemesini ve

0 hedefe ulagmak i¢in yonlendirilmesini saglayabilmektedir (Barutgugil, 2004: 128).

Calisan mevcut becerilerini net bir sekilde belirledikten sonra, olmak istedigi yer
icin gergekei hedefler belirleyerek, kariyer planini buna goére olusturmaktadir (Sperry,
1993: 159). Boylece calisanin yaraticiligi geliserek, kendine giiveni artmaktadir.
Belirsizlikle basa ¢ikmay1 6grenen ¢alisan, belirsiz durumlarda stratejiler olusturarak bu
stratejilere gore hareket edebilmeyi kavramaktadir. Calisan kogluk uygulamalari ile giiglii
ve zayif yonlerini belirleyerek, ¢cevresindeki firsatlar1 goriip degerlendirebilir ve boylece
tehdit olarak gordiigii durumlar1 bertaraf etme yoluna gidebilmektedir (Homan ve Miller,
2002: 45).

Kogluk hizmeti alan c¢alisanin iletisimi daha etkin hale gelmektedir. Bu sayede
caligan farkli durumlarla karsilastiginda uyum saglama, problem ¢6zme, miizakere etme
becerilerini gelistirme firsati bulmaktadir. Ozellikle is hayatinda daha nazik ve esnek
davranmay1 6grenen c¢alisan, zamani etkili kullanma ve stresle basa ¢ikma yollarin
ogrenerek, hatalardan ders ¢ikartmayr 6grenmekte ve bunlari bir grenme yontemi olarak
kullanmaya baslamaktadir (O’neill ve Broadbent, 2003: 78).

Kogluk uygulamalari ile galisan, orgiite olan kisisel katkilarini artirmis ve aldigi
kararlarin is hayatindaki sonuglarinin neler oldugunu ve bu sonuglarin sorumlulugunu
nasil iistlenebilecegini anlamis olmaktadir. Ayrica ekip ¢alismasinin 6nemini anlayarak
bir orgiitte ¢atismanin nasil yonetilebilecegini 6grenmekte, catismayr orgiit ve kendi

c¢ikarlar1 dogrultusunda yonetebilmektedir (Barutgugil, 2004: 114).
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Yukarda sayilanlara ek olarak kogluk programlarinin ¢alisana asagidaki faydalari
da bulunmaktadir (Whithmore, 2005: 166).

Performans gelisimi ve verimlilikte artis: Kogluk ¢alisanlarin gizli potansiyellerini

ortaya cikartarak performans gelisimi ve verimlilik artisina olanak saglamaktadir.

Calisan gelisimi: Kogluk programlarina farkli bir agidan bakildiginda orgiitteki

yonetim tarzinin bir gostergesidir. Bu baglamda, ¢alisan gelisimine olanak saglamaktadir.

Gelismis 6grenme becerisi: Kogun yonlendirmeleriyle ¢alisan 6grenme becerisini

gelistirmektedir.

Yasam kalitesinde artis: Kogluk programlart ile galisan iliskileri gelismekte ve bu

orgiit atmosferi ¢alisanin yagam kalitesini artirmaktadir.

Daha fazla yaratict fikir: Yanlis anlasilma korkusu olmaksizin calisan kogluk

stirecinde biitiin fikirlerini rahat bir sekilde ortaya koyma ve tartisma olanagi bulmaktadir.

Kendini motive edebilme: Kogluk programlari ile daniganlar kendi motivasyon

araglarmi kesfetmektedirler.

1.1.7. Yoneticilikte Kocluk Yaklasim

Orgiit yoneticileri, galisanlarindan drgiite baghlik, yaptiklart islerini sahiplenme ve
daha yiiksek performans gostermelerini beklemektedirler. Artan rekabet sartlari, orgiit
yapilarinin biiylimesine yol agmistir. Yeni yapilanmada, iletisimin daha agik bir sekilde
yuritiildigi, karsilikli giiven ve isbirligine dayali kogluk yaklagiminin gerekliligi ortaya
cikmugtir (Barutgugil, 2018: 31).

Kogluk yaklagimi, kigisel ve kurumsal hedeflere ulasmada planli ve giivene dayali
bir gelisim siireci olarak kabul edilmektedir. Bireysel baglamda kogluk, bir danisanin
potansiyelini ortaya ¢ikarmayi, yeteneklerini fark etmelerini ve 6z-yonetim becerilerini
kazanmalarin1 saglamay1 amaglayan bir yaklagimdir (Losch vd., 2016: 2). Yonetimde
kogluk yaklagimimin temel amaci, orgiitsel bir bakis agisiyla ¢aliganlarin tutum ve
davraniglarinda istenilen degisiklikleri saglamak ve performanslarini iyilestirmektir.
Bunu yapmak igin yoneticiler, kendilerini ve liderlik bigimlerini objektif olarak
degerlendirerek ise baslarlar ve daha sonra, kogluga tam olarak bagli olmak igin belirli
bir kararlilikla degisime yonelmektedirler (Pelaez Zuberbuhler, 2020: 3).
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Orgiitlerde degisim kiiltiiriinii yonetmek, deger yaratmak, giiven ortami
olusturmak, isbirligi ve uzmanlagmay1 saglamak ve tiim bunlar1 yeni nesillere aktarmak
i¢in koglara ihtiya¢ duyulmaktadir. Gliniimiizde kogluk, bir 6rgiit igerisinde bireylerin ve
ekiplerin verimliligini ve performansini artirmak i¢in destek ve egitim saglamanin 6tesine

gegen yeni bir yonetim bigimi haline gelmistir (Poussard, 2004: 17-39).

Pek ¢ok orgiitte, kogluk yaklasimi yalnizca kisisel ve kurumsal gelisim igin bir
iyilestirme faaliyeti olarak uygulanmaktadir. Aslinda kogluk, orgiitlerde genis bir
kullanim alani bulmaktadir. Performans: iyilestirme, motivasyonu ve is verimliligini
artirma, yonetim becerilerini gelistirme ve daha fazlasi igin tercih edilmektedir (Grover
ve Furham, 2016: 3).

Yoneticilikte koglugun kullanimi her gegen giin daha ¢ok artmaktadir. Bunun en
onemli sebebi, yonetici gelistirme siirecindeki en etkili aracin ko¢ oldugunun
distintilmesidir. Kogluk yaklasimlar1 oncelikle kisileraras1 becerileri (liderlik, iletisim,

takim ¢alismasi) gelistirmek i¢in kullanilmaktadir (Pelaecz Zuberbuhler, 2020: 4).

Calisanlarin motive olmalari, orgiit hedeflerine ulasma konusunda etkili
olmaktadir. Bu agidan bakildiginda, yoneticilerin kogluk davraniglari gok degerli bir olgu
haline gelmektedir. Yoneticilerin kogluk davranislari, kisisel hedeflere ulasmadaki
nitelikleri nedeniyle iretkenligi ve motivasyonu bir iist seviyeye ¢ikartmaktadir
(Kuranchie-Mensah ve Amponsah-Tawiah, 2016: 258).

Yonetici kogluk davranislarinin galisan verimliligi iizerindeki olumlu etkisi
arastirmalarda deneysel olarak incelenmektedir. Kogluk egitimi almis yoneticiler
iliskilerinde kogluk becerilerini daha yogun kullanabilmektedirler. Alinan kogluk egitimi
ile yoneticilerin problem ¢6zme becerileri artmakta ve ¢alisanlari ile saglikli iletisim
kurabilmektedirler. Liderlik 6zellikleri arasinda farkliliklar olabilirken, kogluk egitimi
almis yoneticiler degisime ayak uydurabilmekte ve orgiit iginde objektif, seffaf ve
proaktif davranabilmektedirler. Bu duruma bagli olarak, yoneticilerin verimlilikleri
yonetici kogluk egitimi ile daha iyi bir diizeye getirilebildigini sdylemek miimkiindiir
(Eren ve Akyiiz, 2014: 173).

Is yasamindaki hizli degisime ayak uydurmasi gereken yoneticiler, kendilerini
stirekli giincelleme ve gelistirme gereksinimi duymaktadirlar. Yoneticiler i¢in kogluk

rolii, ¢alisanlara enerji veren, ise deger katan, is arkadaslarini gelistiren ve siirekli ekibi
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giincelleyen bir faaliyettir. Yoneticilerin olumsuz aliskanliklar1 kendilerini, ¢alisanlarini
ve orgiitii olumsuz etkilemektedir. Calisanlarla zayif iletisim, her seyden Once kisisel
cikar saglama disiincesi, tstlerin ve rakiplerin baskilar1 gibi faktorler is basarisinin
ontindeki engellerdir. Yoneticiler kogluk egitimi alarak yonetici kogluk davranislarini
etkin bir sekilde ortaya koyabildikleri o6l¢iide bu olumsuz davranislardan
kurtulabileceklerdir (Luecke, 2007: 80).

Kogluk davraniglari, yoneticinin ufkunu genisletmekte, yiiksek motivasyon, basari
ve verimliligi siirdiirerek yeni bakis ac¢ilar1 kazanmaya yardimci olmaktadir. Yonetici
kocluk davraniglarini kullanabilen yonetici, eski yonetim bi¢iminin trettigi fikirlerden
kurtulabilmekte ve orgiitii gelecege tasima fikrine sahip olabilmektedir. Kogluk
davraniglar1 sayesinde yoneticiler, stratejik hedeflere odaklanan, geri bildirim saglayan,
kisisel sinirlamalar1 anlayan ve zamanini verimli kullanan esnek bir yonetim yaklagimi

uygulayan kisiler haline gelmektedirler (Berg ve Karlsen, 2016: 3).

Yonetici kogluk davraniglarinin temel amaci, galisanlarin beceri ve yeteneklerini
gormeleri ve gelistirmelerini saglamaktir. Koglugun ana odak noktasi, calisan
performansin1 iyilestirerek verimliligi artirmaktir. Yonetici koglar, calisanlarin
performanslarim1 artirmaya tesvik ederek, onlara 6zgiiven ve sorumluluk duygusu
vermektedirler. Kogluk uygulamasi ile giivene dayali sicak bir iliski ortaya ¢ikmaktadir.
Bu sekilde, iliskileri gelistirmek, acik iletisim ortami yaratmak ve 6zgiir bir orgiit iklimi
teskil etmek, calisan is tatmini, iyilestirilmis performans yoluyla tiretkenligi ve ¢alisanin
ise bagliligin1 artirabilmektedirler (Cinar, 2007: 3).

Kogluk davranislart yeni galigsanlar igin de 6nemli bir destek saglamaktadir.
Calisanlarin erken donemde sergiledigi yiiksek performansin ve yeni bir ise baslama
heyecanimin devam ettirilmesinde 6nemli bir faktordiir. Boylece calisanlar ise alisma
stirecini hizli bir sekilde tamamlayabilmektedirler. Calisan gelecegini 6rgiitte gérmek ve
kariyer hedeflerini planlamak igin rehberlige ihtiya¢ duymaktadir. Kogluk davranigiyla
yOnetici, ¢alisan ile birlikte bir kariyer haritas1 olusturmakta, deneyimlerini ona aktararak
cesaret ve giic vermis olmaktadir. Boylece kocluk uygulamalari, ¢aliganlarin gilivenini,
takdirini, takim ¢aligmasi bilincini ve yiiksek motivasyonu saglamaktadir (Cinar, 2007:
4-5).
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1.2. ISE BAGLANMA

Bu boliimde ise baglanma kavrami tanimlanmis, ise baglanmanin 6nemi Ve ise

baglanmayi etkileyen faktorler tizerinde durulmustur.

1.2.1. ise Baglanma Kavram

Ingilizce karsilig1 “job engagement” olan ise baglanma kavrami, érgiitsel psikoloji
alaninda lizerinde ¢aligmalar yapilan konulardan biridir ve bireyin isiyle tutkulu bir bag
kurmasi halini ifade etmektedir (Keser ve Yilmaz, 2009: 95). Ise baglanma, anlik bir
durumu ifade etmekten ¢ok, devamlilik arz eden bilissel bir durumu agiklamaktadir (Bal,
2009: 5).

Ise baglanma kavrammin farkli tanimlar1 bulunmaktadir. ise baglanma, ¢alisanin,
isle ve diger bireylerle baglantisin1 ayarlayan, kisinin, fiziksel, duygusal ve zihinsel
varhgmi belirten, aktif ve biitiin performansini etkilemekte olan bir durumu ifade
etmektedir. Calisanlar orgiit icerisinde kendilerini ifade etmeye ihtiyag duymaktadirlar.
Duygularini ifade edebilmek calisanlar1 mutlu etmekte ve bu duygu durum, onlarin ise
baglilik diizeylerini yiikseltmektedir (Kahn, 1990: 700).

Vroom, igse baglanmayi, kisinin kendi performans diizeyinin 6zsaygisini etkiledigi
Olgiide yiiklelen bir durum oldugunu belirtirken, Allport ise baglanmayi benlik
baglanmasi olarak ifade etmis ve bu baglanmanin, kisinin kendi 6zsaygiSinin caligtigi
isyerindeki basarilarinin etkisiyle olustugunu belirtmistir (Cakir, 2001: 38). Maslach ve
Leiter (1997), ise baglanmay1 karakterize ederken enerji, ait olma ve oOzyeterlilik
kavramlarin1 kullanmiglar ve bu kavramlarin tiikkenmisligin i¢ boyutunun tam tersi
oldugunu ifade etmislerdir. ise baglanmanin gegici ve spesifik bir durum yerine; kalic1 ve
stireklilik arz eden duygusal ve biligsel bir hali ifade ettigi; bir obje, olay, kisi veya
davranig lizerinde odaklanmadigi vurgulanmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2008: 209;
Schaufeli ve Bakker, 2004: 293).

Kendini isine adamis ¢alisanlar, isleriyle olumlu ve etkili bir baga sahiptirler.
Calisanlarin ise baglilik diizeyleri, orgiitiin miilkiyet yapisi, bireyin orgiit icerisindeki
statiileri ve i¢erisinde bulunduklar1 6rgiitii benimseme durumlari ile yakindan ilgilidir. Bir

kamu kurulusunda miilk, kamu miilkiidiir ve yonetim kamu adina bazi kisiler tarafindan



37

yapilmaktadir, yoneticiler 6rgiitiin sahibi veya ortagi degildirler. Dolayisiyla kamuya ait
bir orgiitte ¢alisanlarin ige baglilik diizeyleri benzer faktorlerden etkilenmektedir. Buna
karsilik 6zel miilkiyete ait bir orgiitte ¢alisanlarin ise bagliliklar1 6rgiit sahibi veya
ortaklarinin tutumlarindan etkilenebilmektedir. Birey orgiitiin sahibi veya ortagi olmasi
halinde o6rgiit faaliyetlerinden ve bu faaliyetler sonucunda elde etmis oldugu kazangtan
memnun oldugu siirece isine bagli olabilmektedir. Bunun yaninda bir orgiit icerisinde
calisan konumunda olan birey, yoneten degil yonetilen konumunda olmaktadir ve bundan
dolay1 da ise baglanma diizeyinde farkli degiskenlerin rolii bulunmaktadir. Orgiitiin
miilkiyet yapisi, ¢alisanin orgiit icerisindeki statiisii ne olursa olsun c¢alisanin orgiite ait
oldugunu hissetmesi ve orgiitii benimsemesi de ise baglanma diizeyi ilizerinde etkili
olmaktadir (Aktan, 1999: 2). Yoneticiler ve diger ¢alisanlar tarafindan takdir edilen
calisanlarin, desteklenme, onaylanma gibi geri bildirimler almasi onlarin ise baglilik
diizeyini yiikseltebilmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 147). Daha once yasanan
psikolojik tecriibeler, diger ¢alisanlar ile kisisel farkliliklar, ilgi alanlari, ihtiyaglar: gibi
degiskenler de galisanlarin ise baglanma diizeylerinde etkili olmaktadir (Kular vd., 2008:
10).

1.2.2. ise Baglanmanin Onemi

Enerji, katilm ve diretkenlik, ise baglanma kavramimin ti¢ temel bilesenidir
(Chughtai ve Buckley, 2008: 48). Tiikenmislik durumunun tam tersi olan bu bilesenler,
ise baglanma ile galisanlarin is enerjilerinin, ise katilimlarinin ve tiretkenlik diizeylerinin
artacagini ifade etmektedir. Bu ii¢ bilesenin saglanamamasi ise basarisizlik hissine bagl
olarak titkenmislik durumunun yasanmasina sebep olabilmektedir (Maslach, Schaufeli ve
Leiter, 2001: 398).

Ise baglanma pozitif bir olgudur. Bu nedenle 6rgiit igerisinde olumlu atmosferin
olusmasini saglamaktadir. Ise bagh ¢alisanlar isine iist diizeyde konsantre olmaktadirlar
(Demerouti vd., 2001: 280). Ise baglanma, azim, adanma ve ise kendini verme gibi duygu
durumlar: ifade etmektedir. Azim, calisanin enerjisini yaptigi ise aktarmasini ifade
etmektedir. Bu enerji ile galisanlar igin zorlugundan ve yasanan basarisizliklardan daha
az etkilenmektedir. Adanmislik, ¢alisanin isiyle biitiinlesmesi anlamina gelmektedir ve
adanmus ¢alisan sevkle, coskuyla isini yapmaktadir. ise kendini vermek ise ¢alisanin isin

seyrine kendini birakarak, is dis1 etkenlerin ¢alisan motivasyonunu etkilememesi olarak
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tanimlanabilmektedir. Bu duygu durumlari yasayarak isine baglanan galisanlarin is

performanslar yiikkselmektedir (Schaufeli vd., 2002: 72).

Isine bagl calisanlar, islerini ve &rgiitii benimsemelerinden dolays, islerine zarar
verecek ve is performanslarim diisiirecek davranislardan kaginmaktadirlar. Isine baglh
calisanlar, islerini yaparlarken daha motive olmus bir yapida olurlarken, ayni zamanda is
dis1 yasamlarinda da benzer bir tutum sergileyerek; is ve is dis1 yasamin1 dengeli bir
sekilde siirdiirme arzusu igerisinde olmaktadirlar ve boylece 6zel yasamlarindaki

olumsuzluklari iglerine yansitmamaktadirlar (Bakker ve Demerouti, 2008: 210).

Calisma ortaminin stresli olmasi, ¢alisanlarin kendilerini baski altinda hissetmeleri
onlarin is performanslart iizerinde olumsuz etkiler dogurmaktadir. Baski altindaki
caliganlar is hedeflerinden uzaklasmakta, kendilerini is hedeflerine yaklastiracak
motivasyon diizeyini yakalayamamaktadirlar. Baski ve stres altinda olmak, ¢alisanlarin
mevcut performans diizeylerini koruma cabalarini ya da verimliliklerini artirmak i¢in
ekstra gaba gostermelerini engelleyebilmektedir. Buna karsilik ¢alisanin isine baglanmasi
ile saglayacagi motivasyon, onun olumsuzluklarla daha etkin bir sekilde bas edebilmesini
saglayabilmektedir (Hockey, 1997: 74).

Isine bagh bireylerde 6rgiitsel baghlik, is tatmini, performans, ekstra rol davranist
gosterme, kisisel inisiyatif alma ve proaktif davraniglar sergileme egilimi ile 6grenmeye
yonelik motivasyon artmaktadir. Buna karsilik olarak ise devamsizliklarda ve personel
devir oraninda diisiislerin meydana geldigi bilinmektedir. Isine baglanmis kisilerin daha
saglikli ve mutlu calisanlar olarak orgiitiin biiyiimesine, verimliligine ve etkililigine
olumlu katkilar1 bulunmaktadir (Chughtai ve Buckley, 2008: 48).

1.2.3. ise Baglanmay1 Etkileyen Faktorler

Ise baglanmay: etkileyen faktorler genel olarak bireysel ve orgiitsel faktorler

seklinde iki alt baslikta incelenebilir.

1.2.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, ¢alisanlarin dayanikliligi ve ¢evreyi etkileme yetenekleri ile ilgili
olumlu 6z degerlendirmelerdir. Bireysel ozellikler iste basariya ulasmada, kisisel

biiyiimeyi, 6grenmeyi Ve gelismeyi tesvik etmede islevsel bir role sahiptir (Schaufeli ve
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Bakker, 2004: 295). Bireysel 6zellikler, motive edici potansiyele sahiptir ve isine bagl
calisanlarin ¢alisma ortamlarin1 kontrol etme ve etkileme olanagi saglamaktadir (Bakker
ve Demerouti, 2008: 211).

Farkli yas gruplarindaki bireyler farkli isteklere, diisiincelere, bakis agilarina ve
ihtiyaclara sahip olmaktadirlar ve dolayisiyla farkli yas gruplarindaki bireylerin ise
baglanma diizeylerinde de farklilagmalar olabilmektedir (Sousa vd., 2019: 2). Yas ile ise
baglanma arasindaki iliskiyi agiklamaya yonelik yapilan arastirmalarda, yasla beraber
yasin kisiye getirdigi ihtiyaglar, diisiinceler, anlayislar ve istekler de g6z oniinde
bulundurulmaktadir. Yasin ise baglilik {izerine etkili oldugunu gosteren caligmalar
mevcuttur (Marshall, Lask ve Moncrief 2004, Van Wijhe vd., 2011). Arastirmacilar
calisanlarin ise baglilik diizeylerini tespit etmek amaciyla yaptiklari ¢alismalarda yasin
ilerlemesi ile ise baglilik diizeyinin de yiikseldigini tespit etmislerdir (Atesoglu ve Erkal,
2018, Kuruiiziim vd., 2010: 192, Sharma vd., 2017: 512).

Kadin ve erkek calisanlarin islerinden beklentileri, islerine verdikleri deger,
islerinin onlar i¢in anlami gibi faktorler birbirinden farklidir. Bu nedenle bireylerin
cinsiyet agisindan ise baglanma diizeyleri farklilagsabilmektedir (Tabassum ve Nayak,
2021: 193). Arastirmalarda cinsiyet degiskeninin igse baglilikla istatistiksel olarak anlaml
iliskisine rastlanilmistir (Sia vd., 2010, Kular vd, 2008; Ugwu, 2013). Sharma vd. (2017),
Mulaudzi ve Takawira (2015), yaptiklari arastirmalarda is gorenlerin cinsiyetleri ile ise
baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir iliski bulundugunu erkek c¢alisanlarin kadin

caliganlara gore ise baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir.

Bireysel faktorler agisindan bakildiginda demografik degiskenler arasinda yer alan
medeni durumun da bir¢ok arastirmada ise baglilig1 etkileyen bir faktor olmadig: tespit
edilmistir (Kuruiiziim vd. 2010; Cakir 2001). Bu ¢alismalarin yani sira bazi ¢alismalarda
da medeni duruma gore ise baglihgin farklillk gdsterdigi ortaya konmustur
(Mosadeghrad, Ferlie ve Rosenberg, 2008; Sia vd., 2010).

Ekonomik ve sosyal kosullar1 elverdigi olglide egitimini siirdiirmiis ve yiiksek
egitim alms kisilerin, egitim diizeyi diisiik kalmis kisilere gore ise bakis acilar ¢ok farkl
olmaktadir (Kromydas, 2017: 245). Kuruiiziim vd. (2010) ve Sousa vd. (2019), yaptiklari
arastirmalarda isgorenlerin egitim diizeylerinin ise baglanmalari iizerinde etkili oldugunu,

egitim diizeyi arttik¢a ise baglilik diizeyinin azaldigini belirlemislerdir. Konu ile ilgili
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farkli sonuglara ulasilan g¢alismalar da bulunmaktadir. Atesoglu ve Erkal (2018)
aragtirmalarinda egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin islerine daha bagli olduklarini
ortaya koymaktadir. Arastirmacilar ayrica hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektoérde
calisanlarin egitim diizeylerini yiikseltme konusunda desteklenmesinin de ise baglilik

diizeyini artiracagini diistinmektedirler.

Calisanlarin is Yyerlerindeki mesleki deneyim siireleri arttikga ise baglanma
diizeylerinde de artis gortismiistiir (Sharma vd., 2017: 512, Cakir, 2001: 72). Bunun
nedeni, deneyimli ¢alisanlarin isten ve is yerinden beklentileri daha gergekgi temellere
dayanmaktadir. Uzun yillar ayn1 yerde ¢alisarak deneyim kazanan ¢alisanlarin kendilerini

is ortamina uyumlandirmasinin da bu konuda etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Ise baglilig: etkileyen ve motivasyon diizeyinde gelismeler saglayan bir de icsel
motivasyon kaynaklar1 bulunmaktadir. Bunlar psiko-sosyal faktorler olarak; basar
giidiisii, kontrol odagi, ¢alisma degerleri, merkezi yasam ilgisi olarak sayilabilmektedir.
Ise bagliligin, pozitif ¢alisan davranislari, performans etkinligi ve is tatmini gibi dzellikler
ile de arttig1 gortlmiistiir. Bireysel ozellikler ile ise baglilik iliskisini inceleyen bazi
caligmalarda, is degerleri ve isi basarma arzusu ile ilgili igsel degerler 6nemli kisisel

psikolojik degiskenler olarak belirtilmistir (Elloy vd., 1995).

1.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, orgiit bilyiikliigii, iicret sistemi, calisma kosullari, Kariyer
olanaklar1 ve yonetim tarzi olarak siralanabilmektedir. Orgiitler, bazi sorunlardan
kaginmak, orgiitsel esneklik saglamak ve gerektiginde bir ¢ekirdek isgiicii yaratarak ek
isgiicli saglamak i¢in kii¢iilme egilimindedirler (Cakir, 2001: 36). Az sayidaki isgiicliniin
oldugu orgiitlere gore fazla saydaki isgiicline sahip orgiitlerde daha diisiik ise bagliligin
oldugunu séylemek miimkiindiir. Bunun nedeni, yonetimin ¢alisanlari performans ve
basar1 kriterlerine gore degerlendirmesidir. Az sayida ¢aligan olan orgiitlerde galisanlar is

performanslari ile kendilerini 6n plana ¢ikartabilmektedirler.

Calisma siiresi de ise baglanma konusunda etkili olan faktérlerdendir. Calisma
saatleri ve vardiyali ¢alisma, kisilerin hem saglik hem de morallerini etkileyen faktorler
olmaktadir (Cakir, 2001: 36). Calisma siiresinin diisiik oldugu orgiitlerde calisanlar
kendilerini daha rahat hissettiginden ise baglanma diizeyleri yiikselebilmektedir (Vance,
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2006: 32). Is orgiitlerinde ¢alisma saatlerinin belirli diizenleri bulunmaktadir. Vardiyali
calisma, bireyin fiziksel ve zihinsel metabolizmasmi olumsuz etkileyebilir. Oregin, gece
vardiyasinda viicut uykuya dalmaya hazirken c¢alismak, performans disiikligi,
motivasyon kaybu, fiziksel ve zihinsel saglikta bozulma gibi sorunlara yol agabilmektedir.
Bu durum c¢alisanlarin ise baglanma diizeylerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir
(Nakip, 2001: 106).

Atesoglu ve Erkal (2018) yaptiklar1 arastirmada isgérenlerin is yiiklerinin de
calisma siiresi gibi ise baglanma diizeylerini olumsuz etkiledigini belirlemislerdir.
Arastirmacilar bunun i¢in baglilik kavraminin sadece ise degil ayn1 zamanda ¢alisanlarin
kendilerine de yarar saglayacagi konusunda anlayigi benimsetmeleri ve uygun bir ¢alisma

ortami1 olusturmak i¢in ¢alisanlarin da yonetimle birlikte ¢alismalarini 6nermistir.

Calisma kosullarinin ve ortaminin iyi olmasi ¢alisanlar i¢in fiziksel ve ruhsal olarak
olumlu etkiler dogurabilecek bir faktordiir. Konforsuz galisma alanlar1 isgorenin fiziksel
olarak yorulmasina sebep olurken, tiikenmislik diizeyinin artmasina, is tatmini ve ise
baglilik gibi duygu durum diizeylerinin de diismesine sebep olabilecektir (Nagar, 2012:
44). Buna karsilik giivenli ve ergonomik alanlar galisanlarin ise bagliligini olumlu yonde
etkilemektedir (Sharma vd., 2017: 512).

Orgiit igerisindeki Kariyer olanaklar1 ise baglanma konusunda etkili olan diger bir
faktordiir. Bir calisanin is basaris1 onun mesleki deneyimleri ile yiikselmektedir.
Calisanin mesleki deneyimlerine bagli olarak ortaya koymus oldugu performansi
karsihiginda ona kariyer olanaklarinin sunuluyor olmasi ve Kariyer olanaklarinin adaletli
bir sekilde uygulandigia yonelik olusacak inang, ¢alisanlarin ise baglilik duygularini
yiikseltmektedir. Farkli bir ifadeyle calisanlarin Kariyer firsatlarini algilama diizeyleri,
calisan performansini ve isteki ¢abasini iyilestirmede etkili olabilmekte bu da onun ise
bagliligina yansimaktadir. Elloy vd. yapmis olduklari aragtirmada yoneticilerin takdir
edilebilir olma, yenilik¢i olma 6zelliklerinin yiiksek seviyede olmasi ile ise baglanma

diizeyleri arasinda olumlu bir iliski bulundugunu tespit etmislerdir (Elloy vd., 1995: 881).

Ise baglanmada etkili olan faktorlerden biri de &rgiit igerisinde uygulanan iicret
sistemidir. Kariyerlerinde ilerleme gosteren calisanlar {icretlerinde de ayn1 diizeyde bir
iyilestirme beklentisine girmektedirler. Calisanlarin orgiitte bulunma nedeni alacaklari

ticrettir. Adil ve diizenli bir iicret sistemi, calisanlar iizerinde etkili olmaktadir. Ucretin



42

tesvik edici ozelliginin ise baglilik iizerinde etkisi vardir. Elloy vd. (1995), yapmis
olduklar1 arastirmada ticret ile ise baglanma arasinda iligkinin bulundugunu tespit

etmislerdir.

Calisanlarin is yerleriyle ilgili ilk diisiinceleri islerinin devamliligidir. Is
giivencesizligi durumunda calisanlarin kaygi diizeyleri artmaktadir. Kamu ve &zel
sektorde calisanlar islerinin siirekliligi hakkinda farkli diistinceye sahiptirler. Kamuda
calisanlar kendilerini daha giivende ve rahat hissederken, 6zel sektor calisanlari is
giivencesizligi yasamaktadirlar. Sektér bakimindan incelendiginde kamu sektoriinde
calisanlarin 6zel sektor calisanlarina gore ise baglilik diizeyinin daha fazla oldugu tespit
edilmistir (Atesoglu ve Erkal, 2018).

Yine c¢alisanlarin orgiit icerisindeki calisma arkadaglariyla olan iletisim ve
uyumunun, yonetim tarafindan destek ve odiillendirilmesinin ve yonetim seklinin
personelin motivasyonu ile ise bagliligini olumlu olarak etkiledigi sdylenebilir (Sharma
vd., 2017: 512).

1.3. PSIKOLOJIK iYI OLUS

Bu boliimde psikolojik iyi olusun kavramsal tanimlamasi, iyi olus ve 6znel iyi olus

kavramlari, psikolojik iyi olusun boyutlart ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

1.3.1. Iyi Olus Kavram

Bireyler sadece hayatta kalmaya degil, ayn1 zamanda miimkiin olan en iyi hayati
yasamay1 da amaglamaktadirlar. Bu dogrultuda psikoloji alaninda sadece hastaliklarin
tan1 Ve tedavisi artik tek amag olmaktan ¢ikmis, hastalik halini 6nlemeye, kendi giiciinii
anlama, bu giicii harekete gecirmeye ve iyilik halinin siirekliligini saglamaya ¢alisma 6ne
¢ikan amaglar olmustur (Dilekler, 2019: 578). insanlarin yasam boyu ilerlemelerini ve bu
baglamda bilimsel kaynaklar olusturmayi amaglayan ¢alisma alani pozitif psikolojidir
(Zumbiil, 2019: 23). Pozitif psikoloji, dogumdan oliime kadar bireylerin hayata bagli
kalmasina ve hayati daha iyi hale getirmelerine yardimc1 olarak, hayatin olumlu yonleri
hakkinda bilgi sunan bir disiplindir (Eryilmaz, 2013: 2).

Pozitif psikoloji bilimi 6znel diizeyde; iyi olus, iimit, akis, mutluluk ve iyimserlik

gibi kisilerin subjektif deneyimleriyle alakalidir. Bireysel diizeyde; cesaret, yetenekler,
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sevme ve ¢alisma kapasitesi, estetik duyarlilik ve affetme gibi olumlu bireysel 6zelliklerle
ilgilidir. Grup diizeyinde ise bireyleri, toplumun iyi birer iiyesi yapmaya yonelten
sorumluluk, 6zgecilik, kibarlik, iyi niyet ve ¢alisma etigi gibi vatandaslik vasiflariyla
iliskilendirmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5). Pozitif psikolojinin temel
amact mutlulugu ve 1iyi olusu kavramak, agiklamak ve etkileyen faktorleri
ongorebilmektir. Olumlu duygular gegmis, simdi ve gelecek ile alakali olabilmektedir.
Gelecege dair pozitif duygular, iyimserlik ve umuttur. Simdiye yonelik pozitif
duygulanimlar ise nese, seving, coskudur. Ge¢mis zamanla ilgili pozitif duygular ise
goniil rahathigi, gurur, huzur ve tatmin duygularini icermektedir (Yalgmn, 2015: 22).
Gegmis, simdi ve gelecek zamanlardaki duygularin anlami1 birbirinden farkli olmaktadir
ve birbirlerinden bagimsizdir. Amaglanan biitiin zamanlarda iyi olmak iken, bu amag her

zaman gergeklesmeyebilmektedir (Seligman, 2002: 63).

Bireyin iyi olus durumunu kesfetme ve anlama hedefi, insanlik tarihinin
baslangicindan beri devam etmektedir (Cenkseven ve Akbas, 2007: 44). Iyi olus, yasamin
bir amaci ve anlaminin oldugunun farkina varma, ¢evresiyle saglikli iligkiler kurma ve
kabiliyetinin farkinda olma gibi kavramlarla iliskilidir. Iyi olma durumu aslinda; insan
hastaliklardan koruyan, iyilesme siirecine yardimda bulunan ve bedensel sagligina hizmet
eden biyolojik olusumlarini da kapsayan genel bir kavramdir (Ryff, Singer ve Love, 2004:
1383).

Iyi olus kavrami iki farkli bakis agisiyla tanimlanmaktadir. Bunlardan ilki haz
(hedonic), digeri ise psikolojik islevsellik (eudaimonic) kavramlaridir (Ryan ve Deci,
2001: 70; Keyes vd., 2002: 1007). Hazc1 goriis, iyi olusu memnuniyet ve doyum olarak
tanimlamaktadir. Hazc1 bakis acisinin kavramlastirdigi temel 6lgiit, bireyin yasamini
kendisi i¢in belirledigi degerlere ve standartlara gore degerlendirmesidir. Psikolojik
islevsellik bakis agis1 ise iyi olusu, kendini gergeklestirme ve genel islevsellik kavramlari
acisindan ortaya koymaktadir (Waterman, 1993: 683). Hazc1 goriiste iyi olusun tek bir
kriteri bulunmaktadir, 0 da bireyler ve onlarin 6zel degerleriyken, psikolojik islevsel
goriiste saglikli davranig 6ne ¢ikan kriterdir (Diener, 1984: 53; Diener vd., 1999: 278).
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1.3.2. Oznel Iyi Olus

Mutluluk kavrami tarih boyunca arastirmacilar tarafindan sorgulanan ana
temalardan biri olarak goriilse de pozitif psikolojide mutluluk kavrami 6znel iyi olus
kavramiyla agiklanmaktadir. Mutluluk kavrami bireyin kisilik 6zellikleri ve 6znel iyi olus
ile iligkilidir (Wilson, 1967: 292). Farkli bir ifadeyle mutluluk, bireyin sahip oldugu
ozellikler ile birlikte yasadigi deneyimlere gore olusmaktadir. Deneyimler sonucunda
kazanilan olumlu ve olumsuz duygular birbirleriyle negatif iliskili ve birbirinden
bagimsizdirlar (Diener, 1984: 53). Bireyin yasamdan aldigi doyum ve islevselliginin
farkinda olmasi da 6znel iyi olusu belirleyen ana bilesenlerdendir (Diener ve Ryan, 2009:
392). Oznel iyi olusu etkileyen faktdrlerden olan, yasam doyumu, olumlu duygularda artis

ve olumsuz duygularin azalis durumunu ifade etmektedir (Myers ve Diener, 1995: 12).

Oznel iyi olus, bireylerin yasamlarinmn bir degerlendirmesidir. Bu degerlendirme
bireyin, is ve yasam doyumu gibi biligssel durumlar iizerinden olabilirken siiregelen
duygulanim (6rnegin; olumlu duygularin ve ruh halinin varligi ve olumsuz duygulanimin
yoklugu) tizerinden de olabilmektedir (Diener, 1984: 543). Buna gore 6znel iyi olusun
saglhigin ayrilmaz bir pargast oldugunu sdylemek miimkiindiir (Diener, 2000: 35; Diener
ve Chan, 2011: 5).

Oznel iyi olus, yasama iliskin bir degerlendirmedir ve bu degerlendirmeyi bireyler
kendi kendilerine yapmaktadirlar (Diener vd., 1997: 29). Bireylerin, kendi yasamlarini
degerlendirmeleri, yasamlariimn tamami ya da belirli bir boliimiine dair genel bir yargiya
varmalar1 bigiminde olabilecegi gibi duygulanim seklinde de gergeklesebilmektedir
(Diener ve Chan, 2011: 6). Oznel iyi olus kavrammm temelinde, bireylerin cesitli
degerlere, yasam amaglarina ve bu amaglara ulagsmalarin1 saglayabilecek ¢esitli giiglere
sahip olduklar1 varsayimi yatmaktadir (Diener ve Suh, 1998: 306). Bireylerin ¢ogu,
yasadiklarmin iyi ya da koti oldugunu degerlendirebilecek kapasiteye sahiptirler.
Dolayisiyla, yasamlari hakkinda iyi ya da kotii gibi yargilarda bulunabilmektedirler
(Diener ve Chan, 2011: 6).

Bireyler neredeyse yasamlarinin tamaminda olumlu ya da olumsuz durumlarin
yansimast olan duygular1 yasayip olumlu ya da olumsuz ruh halleri igine
girebilmektedirler. Bu nedenle, bilingli olarak bunun iizerine diisiinmeseler bile, belirli

bir 6znel iyi olus diizeyine sahiptirler ve hemen her zaman ne kadar mutlu olduklarina
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dair bir degerlendirme igerisinde olmaktadirlar (Diener vd., 1997: 30). Bireyler, diger
bireylerle olumlu iliskiler kurarak ortak amaglarina ya da kendi bireysel amaglarina
ulagsmay1 daha fazla 6nemseyebilmektedirler. Neye ne kadar 6nem atfedecegine bireyler
kendileri karar vermektedirler. Birey yasamindan memnunsa, 6nemli gordiigii seylere

biiyiik oranda sahip oldugu igindir (Diener ve Suh, 1998: 306).

Birey mutlu ya da iizgiinse, bunun sebebi hayatinin iyi ya da koti gitmesi
olmaktadir (Diener ve Chan, 2011: 6). Dolayisiyla, bireylerin yaptiklar1 degerlendirmeler
sonrasinda, yasamdan elde ettikleri doyum diizeyi ne kadar fazlaysa, rahatlik ve seving
gibi olumlu duygular1 ne kadar ¢ok, korku ve kizgilik gibi olumsuz duygular1 ne kadar
az siklikta yasarlarsa 6znel iyi oluslarinin 0 kadar yiiksek oldugu sdylenebilmektedir
(Diener, 2000: 37).

Oznel iyi olus, bireylerin algilari, yasam hedefleri ve bu hedeflere yonelik
ilerlemeleri, mizaglari, eglenceli hal ve tavirlar1 ve baskalariyla olumlu iliskileri ile
dogrudan iliskilidir. Oznel iyi olus, bireylerin farkli degerlere, amaclara, kosullara ve
giiclere sahip oldugu fikrine dayanmaktadir (Diener ve Suh, 1998: 306). Oznel iyi olus,
bireyin i¢inde bulundugu kosullar1 ve hayatindan ne kadar memnun oldugunu
degerlendirmesinin bir sonucudur (Diener vd., 1997: 31). Gegici mutluluklarin toplami
olan gegici duygular, bir kisinin hayatinin ne kadar iyi oldugu hakkinda sinirl ve eksik
bilgiler saglamaktadir (Seligman, 2020: 28). Pahali kiyafetler giyip liikks arabalara binerek
keyifli bir yasam siirtilebilir, ancak bu “iyi” yasanildigi anlamima gelmemektedir (Diener
vd., 1997: 31). Higbir ¢aba sarf etmeden kisa siirede mutluluga ulasma fikri, giinimiizde
cogu bireyin kendini boslukta ve ruhen ag¢ hissetmesinin temel nedenlerinden biri
olmaktadur. Iyi bir hayat ve 6znel iyi olus yasamak i¢in, anlik zevklerin pesinden kosmak
yerine yasamin her alaninda kisisel erdemler gelistirmelidir. Yasami bu erdemlerle
stirdiirmek, yagsamin daha anlamli hale gelmesini saglamaktadir. Anlamli bir yasam, iyi

yasamin bir adim 6tesindedir (Seligman, 2020: 38).

Oznel iyi olus, bireysel ve toplumsal yasam Kalitesinin &lgiilmesinde énemli bir
gostergedir. Oznel iyi olusun 6lciilmesi ve belirleyicilerinin dogru bir sekilde ortaya
konmast, bireylerin daha iyi bir yasam siirmeleri agisindan 6nem tagimaktadir. Bireylerin
yasamlarina iligkin degerlendirmelerinin bir sonucu olan 6znel iyi olus, giinliik yasamda

karsilasilan olaylara bagli olarak kisa vadede ¢ok fazla degiskenlik gosterebilmektedir.
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Bundan dolay1 6znel iyi olusla ilgili calismalarin yasam doyumu iizerinde yogunlagmasi
gerekmektedir. Oznel iyi olus kisilerin 6znel deneyimlerine iliskin algilar1 olmakla
birlikte, 6znel deneyimlere iliskin olumlu ya da olumsuz algilar ne kadar erken ve
dogrudan ortaya konulabilirse gergek duygular o kadar dogru bir sekilde bilinebilecektir.
Oznel iyi olus 6znel deneyimlerin neticesinde meydana gelmesinden dolay: nesnel bir
bigimde &l¢iilmesi oldukca zordur. Oznel iyi olusun yansimasi sozlii veya sozlii olmayan
ifadeler, davraniglar veya eylemler yoluyla nesnel olarak olgiilebilmektedir (Diener ve
Ryan, 2009: 394).

Pozitif psikolojinin oncii isimlerinden Diener, iyi olusu mutlulugun g¢esitli
formlarma verilen bir isim olarak ifade etmektedir (Diener, 1984: 543). Diener, bireyin
daha fazla olumlu duygu, daha az olumsuz duygu deneyimlemesi ve genel olarak
hayatindan memnun olmasi durumunda 6znel iyi olus diizeyinin yiiksek olacagini
vurgulamaktadir. Diener’in 6znel iyi olus modeli, duygulara vurgu yapmas: nedeniyle
"hedonik mutluluk™ olarak da kabul edilmektedir (Diener vd., 1999: 278).

1.3.3. Psikolojik iyi Olusun Boyutlari

Psikolojik iyi olus, bireylerin maruz kaldiklari; anlam dogrultusunda yasama,
kisisel gelisim, sosyal iliskiler kurma gibi varolus temelli durum ve hareketleri yonetmek
olarak yorumlanir. Kisisel yasamda olumlu olaylar1 canlandirmanin bir yoludur
(Waterman, 1993: 678).

Mutluluk, pozitif iyi olma ya da ihtiyaglarin1 giderebilme durumu degil, erdeme
sahip olmakla alakali bir durumdur ve birey kendi 6ziinde ancak onu bulabilmektedir.
Isleyen psikolojik siireg, bireylerin kendini bilmesi ve oldugu ya da olmak istedigi seye
doniismesiyle miimkiin kilinmaktadir (Ryff ve Singer, 2008: 14).

Ryff’in (1989a) ¢ok boyutlu Psikolojik Iyi Olus modeli ruh saghgini agiklarken,
ayni zamanda literatiirde onerilen modeller arasinda en ¢ok kabul gorenidir. Model altt
boyuttan olusmaktadir. Gelisim psikolojisi, hiimanist psikoloji ve varoluscu psikoloji gibi
farkli alanlara dayanmaktadir. Cevresel hakimiyet, 6zerklik, olumlu iliskiler, kisisel

gelisim, kendini kabul etme ve yasam amac1 bu boyutlardir (Ryff, 1989a: 1072).

Birey, dis faktorleri analiz ederek kendi deger ve ihtiyaclarina uygun segenekleri

(cevresel avantajlar) belirleyip secebilmekte, aldigi kararlarda bagimsizlik (otonomi)
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saglayabilmek i¢in kendini baskalarinda degil kendinde degerlendirebilmektedir. Birey
baskalariyla gercek, tatmin edici ve giiven verici sosyal baglar kurabilen (bireylerle
olumlu iliskiler), potansiyelini ortaya ¢ikarma ve gelistirme yetenegine sahip (kisisel
gelisim), olumlu ve olumsuz niteliklerinin farkinda olan (kendini kabul ederek),
yasaminda bir amag ve yone sahip olarak (yasam amaci) yasadigi siirece psikolojik iyi
olus elde edilebilmektedir (Ryff, 1989b: 44).

1.3.3.1. Kendini Kabul Etme

Kendini kabul etme, kisinin her seye ragmen kendini sevebilmesi, ge¢miste
yasadiklarimi1 kabullenmesi ve gegmisiyle barisik olmasi olarak agiklanabilmektedir.
Kendini kabul etme, benlik saygisi, kendini sevme ve kendine giiveni igermektedir.
Hayatin1 seven ve kendiyle barisik olan bireylerde olumlu duygular hakimdir, isyankar
degildirler. Bireylerin yasam sevgisi yiiksektir ve kendilerini giiclii hissetmektedirler
(Dogan ve Eryilmaz, 2014: 108). Bireyler yiiksek diizeyde kendini kabul ettiginde,
kendileri hakkinda olumlu diistiniirler. Bireylerin kendilerini kabul diizeyleri ve 6z
doyumlar1 diisiik oldugunda, geg¢misteki hatalarmin sorumlulugunu almamakta,
elestirmekte ve hatta baska biri gibi davranmaya calismaktadirlar (Ryff ve Singer, 2008:
18). Bireyin kendi yasam durumlarini kabul etmesi, onun kendine karsi tutumunun ve
olumlu davranislar gelistirmesinin temel bir 6zelligi haline gelmektedir (Ryff, 1989a:
1071; 1989b: 41).

1.3.3.2. Digerleriyle Olumlu iligkiler

Bireylerin diger bireylerle kurduklari sicak ve giivene dayali iligkiler, onlarin
psikolojik iyi olus diizeylerinin gelistirilmesinde etkili bir faktordiir. Romantik iliskiler
de dahil olmak iizere gevre ile yakin iligkiler kurmak, bireyler i¢in 6nemli bir iyi olus
faktorii olarak goriilmektedir (Erikson, 1968: 21). Psikolojik iyi olus diizeyi yiiksek
bireyler ¢evrelerine karst duyarhdirlar, yiiksek diizeyde empatiye sahiptirler ve
yalmzliktan kagarak derin iliskiler gelistirebilirler (Maslow, 1954: 35). Baskalariyla
olumlu iliskilerin boyutlarinda olumlu isleyisin varligini gosteren dzellikler; sicak, tatmin
edici ve giivene dayali iliskilere sahip olma, baskalarinin iyiligini 6Gnemseme, duygusal

yakinlik, samimiyet ve empati becerileri ve son olarak, iligskilerde duygusal alig
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verislerdir. Kendini kabul etme boyutunda oldugu gibi olumlu iliskiler kurmanin
Oneminin yasa gore degismedigi goriilse de kadinlar bu beceriye daha ¢ok deger
vermektedirler (Ryff ve Keyes, 1995: 724). Sevme yetenegi, akil sagliginin baska bir
bileseni olarak kabul edilmektedir. Kendini gerceklestiren bireylerin; baskalarina karsi
giiclii empati ve merhamete sahip olduklari gibi baskalarini daha ¢ok sevdikleri ve daha
derin dostluklar kurarak onlarla daha iyi 6zdeslesebildikleri goriilmektedir. Bagkalariyla
sicak iligkiler kurmak, psikolojik iyi olus i¢in norm haline gelmistir (Ryff, 1989a: 1071;
1989h: 42).

1.3.3.3. Bireysel Gelisim

Bireysel ya da kisisel gelisim “psikolojik 1yi olus” olarak da bilinmektedir ve
bireylerin gelisim, degisim ve tecriilbe etmeye agik olmasi seklinde nitelendirilmistir.
Bireysel gelisim konusuna istekli olanlar, yeni deneyimlere ve o6grenmelere agik
olmaktadirlar. Hayatta yasadigi miiddet boyunca 6grenme siirecinin devam ettigini
bilirler ve 6yle hareket ederler, merak etme, arastirma yapma yetenekleri oldukca
yiiksektir. Ornegin sanatsal ve sosyal olaylara karsi ilgi duymaktadirlar (Dogan ve
Eryilmaz, 2014: 113). Optimal zihinsel islevsellik, yalnizca onceki niteliklerin
kazanilmasina degil, ayn1 zamanda bireyin potansiyelinin gelismesine de katkida
bulunmaktadir. Klinik bakis acis1i, kisinin kendini ve kisisel potansiyelini
gerceklestirmesi i¢in kisisel gelisime odaklanmaktadir. Deneyime agiklik bu duruma iyi
bir 6rnektir. Sabit bir problem ¢6zme durumuna takilip kalmaktansa, bu 6rnek bireyi
stirekli olarak gelistirmektedir (Ryff, 1989a: 1071; 1989b: 42).

1.3.3.4. Ozerklik

Bagimsiz bir birey olma duygusu olan 6zerklik, birgok psikoloji kuraminda
tartigilan 6nemli kavramlardan biridir. Ayrica, bireyin ruh sagligina ve gelisimine katkida
bulunan kosullar1 ortaya koymayi amaglayan 6z belirleme kuramina gore, bireyin iig
evrensel temel ihtiyaci vardir (Ryan ve Deci, 2000: 70). Bunlar; 6zerklik, yeterlilik ve
iliski kurmadir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi ile psikolojik gelisim ve iyilik hali artmis
olmaktadir. Ozerklik, kisinin toplumsal baski ve dayatmalardan kurtularak icsel

motivasyonla hareket edebilmesi ve igsel referans yoluyla kendini degerlendirebilmesidir
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(Ryff ve Keyes, 1995: 725). Ryff’a (1989a: 1071) gore 6zerklik diizeyi yiiksek bireyler,
kendini gerceklestirmektedirler. Ozerklik ihtiyaci, kisinin etkinliklerini kendisinin
yonlendirmesini saglamaktadir (Reis, Sheldon, Gable, Roscoe ve Ryan, 2000: 420).

1.3.3.5. Cevresel Hakimiyet

Cevresel hakimiyet boyutu, bireyin ruhsal olarak kendisine uygun kosullarda
cevresini segme yetenegi olarak yorumlanmaktadir. Bireyin ¢evresel firsatlardan
yararlanma istegi ve etkinliklere aktif katilimi, onun ruh sagligimi 6nemli olgiide
etkilemektedir. Bu gergevede kisinin ¢evre kosullarini degistirme ya da ihtiyaglarina
uygun yeni bir ¢cevre yaratma becerisini ifade etmektedir (Ryff, 1989a: 1073). Bireyin
zihin durumuna gore uygun bir ortam se¢me veya olusturma yetenegi, psikolojik iyi
olusunun gostergesi olarak bilinmektedir. Olgunlugun egoyu degil, 6nemli bir faaliyet

alanini icermesi gerektigi anlagilmaktadir.

Yasam boyu gelisim, karmasik bir ¢evreyi kontrol etme ve ydonetme becerisi
gerektiren ve bireyin fiziksel veya zihinsel aktivitelerini degistirerek ilerleme ve
iyilestirme yetenegini vurgulayan bir siirectir. Basarili olgunluk, bir kisinin ¢evresel
firsatlardan ne dlglide yararlandigini1 da vurgulamaktadir. Bu entegre bakis agisi, aktif
katihmin ve ¢evreye hakim olmanin, entegre bir aktif ¢alisma g¢ergevesinin onemli
bilesenleri oldugunu gostermektedir (Ryff, 1989a: 1071; 1989h: 43).

1.3.3.6. Yasam Amaci

Yasamda anlam ve amag¢ miicadelesi, varolussal eksende ¢6ziilmesi zor ve teshir
edilen durumlarin baslangicidir. Cilinkli anlayisli yasamak, bireyin psikolojik olarak
olumlu hissetmesini ve olumlu kalmasmi saglamaktadir. Insanlar hayatlarnin bir
noktasinda “Neden yasiyorum?” gibi sorular sormaktadir. Yasamda ger¢egi amag edinen
bireyler, onu gerceklestirecek yasam enerjisini de bulmaktadir. Bagka bir deyisle, hayata
tutunmak veya yasami siirdiirmek igin bir sebep olarak agiklanabilmektedir. Bu nedenler
arttikca birey kendini hayata tutunma konusunda daha giiglii hissetmektedir (Bulut ve
Dilmag, 2018: 351). Psikolojik iyi olus, bireyin yasamindaki anlam ve amag¢ duygusu

etrafinda dizenlenmektedir.
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Olgunluk, bireyin yasam amacini, yon duygusunu ve niyetini net bir sekilde
anlamasi olarak tanimlanmaktadir. Yasam boyu gelisim teorileri, yasamin ilerleyen
donemlerinde yaratici ve tiretken olmak veya duygusal biitiinlesmeyi basarmak gibi
cesitli degisken amag veya hedefleri ifade etmektedir. Olumlu bir kisinin amag, niyet ve
yon duygusu, yasaminin anlamli olmasina yardimci olmaktadir (Ryff, 1989a: 1071,
1989h: 43).

1.4. ORGUTSEL SINiZzM

Bu boliimde orgiitsel sinizm kavramimin tanimmi yapilarak, orgiitsel sinizmin

nedenleri, boyutlar1 ve orgiitsel sinizmin sonuglari tizerinde durulmustur.

1.4.1. Orgiitsel Sinizm Kavrami

Sinizm, “Zynismus”, “Kynismus” Kkelimelerinden tiiretilmis bir kavramdir
(Ibrahimagaoglu ve Can, 2017: 184). Nietzsche 1800’lerde, sinizm sdzciigiinii
“Cynismus” seklinde kullanmistir. ingilizcede ise “Cynicism” olarak kullanilmaktadir
(Tufan ve Erkan, 2021: 19). Bireylerin sadece kendi ¢ikarlarin1 gozettigine inanan ve bu
kapsamda herkesi ¢ikarci ve bencil kabul eden kimselere “sinik”, bu durumu agiklamaya

calisan diisiinceye de “sinizm” denilmektedir (Erdost vd., 2007: 514).

Sinizm siiphe, hayal kiriklig1 gibi olumsuz tutumlardan olusmaktadir. Bireylerin
giiven eksikligi, belirli fikirlere yonelik siiphe ve hayal kirikligi yasamalarini igeren
bireysel veya genel bir davranistir (Andersson, 1996: 154). Sinizmin belirleyici 6zelligi,
baskalarinin hareketlerine karsi inangsizlik olarak kabul edilmektedir (Kanter ve Mirvis,
1989: 47). Sinizm; tatminsiz, giivensiz, siipheci, sevmesi zor, siirekli elestirel ve
olumsuzluklarla dolu olarak tanimlanan bir diisiince big¢imidir. Sinizm kavrami,
umutsuzluk, can sikintisi, depresyon, bitkinlik ve hayal kirikligini iistlenmek olarak
tanimlanan, igrenme, asagilanma ve giivensizlik duygusuyla iligkilendirilen bir tutumdur.
Bu turum hemen hemen her orgiitte ortaya cikabilir ve hem bireyler hem de orgiitler
tizerinde yikici etkileri olan orgiitsel sorunlarla yakindan ilgilidir (Alan ve Fidanboy,
2013: 167).

Insanlarin ihtiyag ve isteklerini orgiitiin sagladigi desteklerden bagimsiz olarak

karsilayabildikleri kendi kendine yetme giinlerinin geride kaldig1 agik¢a hissedilmektedir.
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Toplumsal diizeni, yasam Kalitesini ve siirdiiriilebilirligi en iist diizeyde tutabilmek igin
orgiitsel uyum ve igbirliginin saglanmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. Sinizm genellikle
olumsuz bir kavram olarak goriildigiinden, Orgiitler ve yoneticiler igin hassas bir
konudur. Yoneticilerin bu sekilde diistinmesine sebep olan olumsuz davraniglar yonetim
arastirmalarinda yakin zamana kadar nispeten ihmal edilen bir konu olmustur (Chiaburu,
2013: 181). Sinizm, bireylerin, gruplarin, ideolojilerin, sosyal ¢cevrenin veya orgiitlerin
olumsuz duygular1 ve giivensizligi ile iliskili oldugundan hem genel hem de 6zel

davraniglar olarak kendini gosterebilmektedir (Andersson ve Bateman, 1997: 450).

Sinizm kavramu; felsefe, din, sosyoloji, psikoloji ve yonetim gibi sosyal bilimlerin
pek ¢ok farkli disiplini tarafindan incelenmistir ve her bir disiplin sinizmi farkli bakis
acilariyla agiklamaktadir (Vardarhier ve Incesu, 2021: 714). Bunun sonucunda sinizm
kavramu; kisilik sinizmi, ¢alisan sinizmi, genel sinizm, toplumsal sinizm, meslek sinizmi

ve orgiitsel sinizm olarak siiflandiriimaktadir (Delken, 2004: 14).

Orgiitsel sinizm, birgok durumla iliskilendirilebilen ve bir amagtan digerine
genellenebilen bir yontem ve deneyim sonucunda gelistirilen biligsel bir ifadedir
(Batmantas ve Oriicii, 2018: 202). Orgiitsel sinizm, bir 6rgiitiin diiriistlilkten yoksun
oldugu ve ¢ok giiglii olumsuz duygusal tepkiler eslik ettiginde elestiri, asagilama ve
giivensizlik gibi tutumlara yol agabilecegi inancidir (Abraham, 2000: 269).

Orgiitsel sinizm, bireyin 6rgiitiine karsi olumsuz tutumudur. Bu tanimdan hareketle
sinizmin {i¢ boyutunun 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar (Dean, Brandes ve Dharwadker,
1998: 345);

e Orgiitiin diiriistliikten yoksun olduguna dair inanctr,
e Iginde bulundugu érgiite yonelik negatif bir duygudur,
e Bu inang ve duygularin neticesinde orgiite yonelik elestirel ve asagilayici

hareketlere iliskin yonelimlerdir.

Orgiitsel sinizm kavrami, calisanin drgiite ve drgiitiin ¢alisanlarma karsi olumsuz
tutumu olarak goriilmektedir (Mirvis ve Kanter, 1991: 47). Bir orgiitte sinik bireylerin en
belirgin o6zelligi; sik sik sikayet etmeleri, orgiitin diger {yelerini kiigimsemeleri,
karamsar davranmalari, cogu zaman hayal kirikligina ugramalari, kendilerini kandirilmis
ve aldatilmig hissetmeleridir (Abraham, 2000: 122).
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Orgiitte sinizm, calisanlar arasinda giivensizlik duygusuna ve onlar ile orgiit
arasinda bir kopukluk olusmasina neden olabilmektedir. Dolayisiyla bu durumda igveren
ve calisanlarin beklentileri, oncelikleri ve ihtiyaclar1 catisabilmektedir. Isverenler
tarafindan Orgiit adina yapilan eylemler, c¢alisanlar i¢in olumsuz olsa bile
gerceklestirilebilmektedir. Orgiitsel sinizmin ortaya c¢ikmasindaki en temel faktor,
bireylerin &rgiitlere olan giivensizlikleridir. Orgiit icerisindeki olumsuz roller nedeniyle
bireylerin sinizm duygusu gelismektedir. Farkli bir anlatimla bireyler sinik olmak
istemezler, yasananlar sonucunda sinizm olusmaktadir (Stavrova ve Ehlebracht, 2009:
256).

1.4.2. Orgiitsel Sinizm Nedenleri

Bir organizasyonda orgiitsel sinizme yol agabilecek bir¢ok farkli faktor
bulunmaktadir. Bireysel faktorler orgiitsel sinizmin olusmasinda 6nemli faktorlerden
biridir. Orgiitsel sinizmin olusmasinda bireysel yasam goriisleri, inanglar, duygular ve
diisinceler etkili olmaktadir. Diisiik liderlik potansiyeli, siiphecilik, uyumsuz yasam
tarzlari, obsesif-kompulsif bozukluk, olumsuz diisiince ve davraniglar orgiitsel sinizmin
ortaya ¢ikmasinda etkili olan nedenlerdir (Durrah, Chaudhary ve Gharib, 2019: 2).
Orgiitsel sinizmin olusmasina neden olan diger faktérler arasinda; bireyin yas, cinsiyeti,
medeni durumu, egitim durumu ve gelir diizeyini saymak miimkiindiir (Cartwright ve
Holmes, 2006: 200).

Yas ile orgiitsel sinizm diizeyi arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi sonucunu
bulan c¢alismalar bulunmaktadir (Bernerth, Armenakis, Feild ve Walker, 2007: 317;
Bommer, Rich ve Rubin, 2005: 743). Bununla birlikte, yas ile 6rgiitsel sinizm arasinda
negatif bir iliski vardir (Johnson, 2007: 37) sonucuna ulasan c¢alismalar da mevcuttur.
Geng yasta olan bireylerin 6zellikle para ve basar1 odakli beklentileri nedeniyle orgiitsel

sinizm diizeyleri daha yiiksektir (Mirvis ve Kanter, 1991: 55).

Cinsiyet ile orgiitsel sinizm arasinda anlamli iliskiler bulunan ¢alismalarin oldugu
gibi, iki kavram arasinda anlamli liski bulamayan c¢alismalara da rastlanilmaktadir.
Anlaml iligkiler bulunan ¢alismalar incelendiginde; erkek ¢alisanlarin kadin galisanlara
gore orgiitsel sinizm diizeyi yiliksek bulunanlarin (Mirvis ve Kanter, 1991: 56) yani sira,

kadin ¢alisanlarin Orgiitsel sinizm diizeylerinin erkek calisanlara gore yiiksek bulan
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calismalar da mevcut (Lobnika ve Pagon, 2004: 7). Arastirmacilar, kadin ¢alisanlarin
orgiitsel sinizm diizeylerinin yiiksek olmasimni g¢alisma alanlarinda kadin galigsanlarin

sOmiiriilmesine baglamislardir.

Calisanlarin evli ya da bekar olmalar1 yani medeni durumlari ile orgiitsel sinizm
tutumlari arasindaki iliski incelendiginde, evli ¢alisanlarin 6rgiitsel sinizm diizeyleri daha
diisiik degerde belirlenmistir (Delken, 2004: 51). Efilti ve digerleri (2008: 11) ise

calismalarinda anlamli bir farkliliga rastlamamiglardir.

Orgiitsel sinizmin nedenleri farkli calismalarda; duygusal tiikenme, isten ayrilma
niyeti ve tiikkenmiglik ile iligskilendirilmistir (Abrahan, 2000; Anderson ve Bateman, 1997;
Bedeian, 2007). Orgiitsel sinizm siirecini etkileyen nemli faktdrlerden biri de duygusal
olarak tiikenmis bireylerdir. Tiikkenmislik, her seyden vazgectiginizi kabul etmek
demektir. Bireylerin tiikenmislik diizeyleri ile oOrglitsel sinizm diizeyleri birbirlerini
etkilemekte ve biri artarken digeri de artmaktadir (Nafei, 2013: 52). Lider etkinliginin de
orgiitsel sinizm iizerinde etkilerini incelenmis ve aralarinda negatif bir bag bulunmustur
(Dobbs, 2014).

Orgiitler ve ¢alisanlar arasindaki yazili olmayan iliskilere dayali beklentilerin
karsilanmamasi sinizmin nedenlerinden biri olabilmektedir (Giines ve Tastan, 2020:
2121). Orgiitler, calisanlarindan fazla mesai yapmalarini, drgiite sadik olmalarini, mesai
dis1 isler yapmamalarin1 beklerken; ¢calisanlarda daha yiiksek ticret almayi, kariyer sahibi
olmay1 ve isleri ile ilgili gerekli egitimleri almay: beklemektedirler. Beklentiler
karsilanmazsa, orgiit ile ¢alisanlar arasinda ¢atigma baslarken, sorunun ¢oziilememesi
durumunda orgiitsel sinizmin ilk temelleri atilmis olmaktadir (Tiikeltiirk vd., 2009: 688).
Orgiit ile calisanlar1 arasindaki psikolojik sozlesmenin ihlali, karsilikli olarak
giivensizligin baslamasi anlamia gelir. Giivensiz ve gatisan bireyler, belirsiz rollerle
orgiitsel degisimlere ayak uyduramamaktadirlar. Bu sorunlarin en 6nemli nedeni orgiit
icerisinde etkin bir iletisim aginin kurulamamasidir. Iletisim eksikligi, calisanlarin sinik
davraniglar1 kadar yonetim ve orgiit basarisizligina da yol agabilmektedir (Mathur vd.,
2013: 63). Orgiitlerde calisanlar ve isverenler arasinda giiclii iletisim kanallarmin
olmamasi, birbirine giivenemeyen bireylerin varliginin yaninda, yoneticilerin demokratik
bir ortam yaratma konusundaki isteksizligi ve otoriter yonetim bigimlerinin kullanilmasi,

sinizme yol acan faktorlerdir (Nartgiin ve Kartal, 2013: 62).
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Calisanlar, orgiit icerisindeki ¢alismalar1 karsiliginda takdir, maas artisi, terfi, yeni
bir statii gibi haklarin1 adil bir sekilde almay1 beklemektedirler. Bir ¢alisan, bu haklarin
adil bir sekilde verilmedigine inanmaya basladiginda, orgiite ve yoneticiye karsi olumsuz
bir tutum gelistirmektedir. Bu tutum, o6rgiit i¢inde huzursuzlugun baslamasina, isten
sogumaya, motivasyonun kaybolmasina, orgiitsel adaletsizlik duygusunun olugsmasina ve
devaminda da orgiitsel sinizmin ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir (Naus vd., 2007:
687).

1.4.3. Orgiitsel Sinizm Boyutlar

Orgiitsel sinizmin boyutlari, bilissel, duyussal ve davranigsal sinizm olarak iige

ayrilmaktadir.

1.4.3.1. Bilissel Sinizm

Biligsel boyut, calisanlarin orgiitle ilgili olumsuz bilgilerini ve bu bilgiler
cergevesinde Orgiit hakkinda olusturduklart olumsuz inanglar1 ifade etmektedir. Bu
boyutta calisanlar, gézlem, alg1 veya deneyimsel 6grenme yoluyla 6rgiit hakkinda bilgi
toplamaktadirlar (Naus, 2007: 17).

Calisanlarin sinizm duygusu, sadece kisisel deneyimlerden etkilenmemektedir.
Sinik calisanlar, diger meslektaslarinin deneyimleri hakkinda edindikleri bilgilerden,
igverenlerinin diger ¢alisanlarla etkilesimlerinden veya is arkadaglarinin baskalarina karsi
davraniglarindan ve etik olmayan durumlardan da etkilenebilmektedirler. Ayrica,
isverenlerle yasanan koti  deneyimler,  bireylerin  sinizm  diizeylerini  de
etkileyebilmektedir (Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003: 629).

Sinik bireyin diistincesinin temelinde, bir liderin veya yonetimin kendi ¢ikarlari i¢in
dogruluk, diriistliik ve adalet gibi ilkelerin feda edildigi inanci bulunmaktadir. Bu
durumdaki birey, orgiitiin ve ¢evresinin kendisini hedef aldigina inanmaktadir (Abraham,
2000: 123). Sinikler, orgiitsel kararlarin ardindaki gizli motivasyonlar1 gordiiklerini
diisiinerek, yonetimin agiklamalarini kabul etmemektedirler. Sinik bir ¢alisanin, orgiitiin
calisanlar1 aldattigina inanma ihtimali, 6rgiitiin samimi olduguna inanmasindan daha
yiiksek olmaktadir (Reichers vd., 1997: 50).
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1.4.3.2. Duyussal Sinizm

Sinik davranis, orgiite giiclii tepki veren duygusal bir yargi olarak ortaya
cikmaktadir. Bu boyutta sinizm sadece ideolojik bir kavram olarak degerlendirilmektedir.
Bu tiir sinizm, orgiite yonelik olumsuz davranissal ve duygusal tepkileri igermektedir.
Duygusal boyutta, 6fke, nese, heyecan, kiigiimseme, korku, saskinlik, igrenme ve utang
gibi duygular 6ne ¢ikmaktadir (Dean vd., 1998: 346).

Calisanlarin orgiitten beklentileri diiriistliik, saygi1 ve adalet olmakla birlikte, hayal
kirikligi ve bu beklentilere bagl 6fke, duygusal bir boyut kazanmis olmaktadir (Naus vd.,
2007: 198). Duygusal olarak sinik bireylerde bulunan bazi davraniglar asagida verilmistir
(Abraham, 2000: 269):

e Umutsuzluk ve hayal kiriklig1 yasayabilirler,

e Orgiit icerisinde yasananlarm animsanmas1 durumunda sinir, bikkinlik, hiisran,
ofke, sikinti, utang ve nefret duyabilirler,

e Orgiitii kendi standartlar1 altinda gormelerinden dolayr gizli bir mutluluk

yasayabilirler.

Duyussal boyut, biligsel boyutun bir sonraki seviyesidir. Bu seviye, calisanlarin
inanglarin1 duygusal tepkilere aktardiklari asamadir. Duyusgsal sinizm, insani duygular
barindiriyor olsa bile orgiitsel sinizmin bir boyutu olarak orgiit igin tehlikeli
olabilmektedir (Simha vd., 2014: 784).

1.4.3.3. Davramssal Sinizm

Duyussal ve biligsel boyutlardan sonra, son boyut olan davranigsal boyutta
bireylerin duygu ve inanglarinin ifade edilmesi, sinik diisiincenin davranisa doniismesi
davranigsal sinizmi ortaya ¢ikartmaktadir. Orgiit hakkinda olumsuz duygulara sahip olan
ve orgiitii diirtist algilamayan ¢alisanlarin elestirel ve istismarci davraniglara yonelmeleri
muhtemeldir. Bu boyutu ayn1 zamanda orgiitsel davranisin gézlemlenebilir bir boyutu
olarak da géormek miimkiindiir (Dean, vd., 1998: 346).

Calisanlar bu boyutta orgiit ve yonetim politikalar1 hakkinda sikayet, orgiitle ilgili
stirekli alay ve elestiride bulunmaktadirlar. Bu boyutta personel tarafindan asagilanma,

kiiglimseme Ve orgiitii kiiglimseme yiiksek diizeyde siddet de goriilebilmektedir (Turner
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ve Valentine, 2001: 126). Bu elestiriler orgiitten ayrilma sonucuna kadar gidebilmektedir
(O’Brein vd., 2004: 36).

Sinik bir ¢alisan, olumsuz davranislar yoluyla orgiite cesitli sekillerde zarar
verebilmektedir. Orgiitle ilgili olumsuz duygu ve diisiinceler, calisanlar tarafindan
davranisa doniistiiriildiigiinden ¢alisan sinizminin en yiiksek oldugu boyut davranissal
boyut olarak goriilmektedir. Bu durum, orgiitiin ve diger ¢alisanlarin performansini
olumsuz etkileyebilmektedir (Wilkerson vd., 2008: 2275).

1.4.4. Orgiitsel Sinizm Tiirleri

Orgiitsel sinizmin tiirleri, kisilik sinizmi, toplumsal sinizm, calisan sinizmi, orgiitsel

degisim sinizmi ve mesleki sinizm olarak bes baslik altinda incelenebilir.

1.4.4.1. Kisilik Sinizmi

Kisilik sinizmi, genel olarak birey davranisinin olumsuz algilarini yansitan, igsel ve
istikrarli 6zelliklere sahip tek sinizm tiiriidiir (Abraham, 2000: 270). En belirgin 6zelligi,
giivensizlik hissi igerisinde olan bireylerin igsel durumlart ile ilgili olmasidir (Yiicel ve
Cetinkaya, 2015: 251).

Genel olarak bireyler, diger birey davraniglarin1 olumsuz olarak algilamakta,
baskalarmi hor gérmekte ve saygisiz davranislar sergilemektedirler (Ureten ve Gemlik,
2016: 445). Kisilik sinizmi, diger ¢alisanlara ve orgiitiin paydaslarina kars1 kiiglimseme,
asagilama ve saygisizlik olarak kendini gostermektedir (Akatay vd., 2016: 488).

Kisilik sinizmi, bir kisilik 6zelligi gibi gelisen ve degistirilmesi zor olan orgiitsel
sinizm tipidir. Sinik 6zelliklere sahip caligsanlar, bireylere giivenmezler ve onlarin kendi
cikarlarina odaklandigini diisinmektedirler. Sinik 6zellige sahip birey orgiite karsi
olumsuz duygular besledigi igin orgiitten bekledigi yararlar karsilanmadiginda veya
beklentilerinin altinda kalindiginda adaletin saglanmadigina inanmaktadir (Abraham,
2000: 271).
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1.4.4.2. Toplumsal Sinizm

Sosyal sinizm olarak da adlandirilan toplumsal sinizm, birey ve toplum arasindaki
sosyal anlagsmanin ihlali sonucu ortaya ¢ikabilmektedir (Abraham, 2000: 276). Toplumsal
sinizm, bir iilkenin bireylerinin devletine, toplumsal yapiya, orgiitlerin ¢alisma sekline

giivenmedikleri orgiitsel sinizm tiirtidiir (Delken, 2004: 18).

Toplumsal sinizm yasayan bireylerin is hayatinda nerede olacaklarma dair gok
gercekei beklentileri bulunmaktadir. Ancak, toplumsal sinizmin bireyler tizerindeki etkisi
acik olmayabilmektedir. Bir 6rgiit icinde olabilecek en kiigiik olumlu olay bile ¢alisanlari
motive edebilirken, olumsuz bir durum da tersi bir sonu¢ dogurabilmektedir. Toplumun
genelinde veya orgiit igerisinde yasanan olumsuz durumlar bireylerde olumsuz

diistincelerin hakim olmasina sebep olabilmektedir (Abraham, 2000: 287).

Kendi yasadiklar1 olumsuzluklar i¢in ekonomik, toplumsal ve orgiitsel yapiy1
sorumlu tutan bireyler toplumsal sinizm yasamaktadirlar. Gelecege yonelik
umutsuzluklarindan dolay1, takdir, terfi, 6diillendirme gibi davranislarin kendilerinin ne
isine yarayacagini diisiinmekte, meslektaslarinin veya rakiplerinin basarisiyla dalga
gecmekte, kiskanglik duymakta ve basarilarinin  para veya baglantilarindan
kaynaklandigini iddia etmektedir. Bu diisiince onlarin ¢alisma isteklerinin azalmasina ve

mutsuzluk yasamalarina neden olabilmektedir (Abraham, 2000: 271).

1.4.4.3. Calisan Sinizmi

Calisan sinizmi, kisisel hayal kirikligi duygulari ve bireylere, gruplara, ideolojilere
velveya orgiitlere karsi giivensizlik olarak kendini gostermektedir (Andersson ve
Bateman, 1997: 450). Calisan sinizmi, orgiitiin ¢alisan beklentilerini ne kadar iyi
karsiladigina ve calisanlarin bir biitiin olarak orgiite kars1 sergiledikleri tutumlara dayali

olarak ortaya ¢ikan elestiri olarak tanimlanmaktadir (Cole vd., 2006: 463).

Orgiitlerin ve mesleklerin niteligindeki degisiklikler, psikolojik sdzlesmelerin
ihlali, ¢calisanlar arasinda artan giivensizlik sinizme yol agabilmektedir. Calisan sinizmi,
isyerine, yoneticilere ve diger tiim unsurlara karst duyulan hayal kirikligi, giivensizlik ve
olumsuz tutumlar olarak tanimlanmaktadir. Calisan sinizmi, daha uzun c¢alisma saatleri,

is yogunlugu, kotii yonetim ve liderlik gibi faktorlerden kaynaklanan yeni bir endiistriyel
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iligskiler paradigmasidir. Calisanlarin sinik olmasinin ti¢ nedeni goriilmektedir. Bunlar
(Cartwright ve Holmes, 2006: 201):

1. Is ortammin 6zellikleri: Orgiit icerisindeki ilke ve uygulamalar arasindaki
uyumsuzluk, etik olmayan davranislar ve oOrgiitsel sosyal sorumluluklar ile
adaletsiz politikalar bu grupta sayilabilmektedir.

2. Orgiitiin  6zellikleri: Orgiit icerisinde etkin olmayan iletisim, degisim
uygulamalarinda yoOnetimin Yyetersizlikleri, orgiit i¢inde ¢alisan katiliminin
saglanamamasi Orgiitiin 6zelliklerinden kaynaklanan nedenlerdendir.

3. Isinniteligi: Orgiit icerisindeki rol ¢atismasi, orgiitsel rollerdeki belirsizlik, asiri

i yiikii de isin niteliginden kaynaklanan nedenler arasinda sayilabilir.

Bu tanimlardan da anlasildigi gibi ¢alisan sinizmi, bir 6rgiitiin ¢alisanlar1 arasinda
adaleti saglayamamasi ve yiikiimliiliiklerini yerine getirmemesi, etkin bir iletisim aginin
kurulamamis olmasi, orgiit i¢i rol dagilimindaki sorunlar sebebiyle ortaya ¢ikmaktadir
(Cole vd., 2006: 464).

1.4.4.4. Orgiitsel Degisim Sinizmi

Orgiitsel degisim sinizmi, bir orgiit igindeki degisim girisimlerine yamt olarak
gelisen bir sinizm big¢imidir ve Orgiitin basariya ulagmak i¢in uygulamaya yonelik
degisim ¢abalarina karamsar bir onyargi olarak tanimlanmaktadir (Wanous vd., 2000:
132). Onceki degisim girisimleri basarisiz oldugundan, calisanlar degisim cabalarina
kars1 sinik bir tutum gelistirebilmektedirler (Wanous vd., 1994: 269). Farkli bir ifadeyle,
calisanlarin daha onceki degisim deneyimleri nedeniyle beklentilerinin karsilanmadigina
dair inanglari, orgiit ve yoneticilerinin kendilerinin yetersiz, ise yaramaz ve basarisiz
olacagina dair algilar1 ile sekillenmektedir (Abraham, 2000: 272). Orgiitsel degisim
sinikleri, ¢alisanlarin 6rgiitlerinde karsilastiklari durumlar ve islev bozukluklari tizerinde
higbir kontrollerinin olmadigina isaret etmektedirler. Calisanlarin kendileri ile ilgili
kararlara, yonetime ve orgiit i¢i iletisime dahil olmalarinin saglanmasi orgiitsel degisim

sinizmini azaltabilmektedir (Wanous vd., 2000: 133).
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1.4.4.5. Mesleki Sinizm

Is sinizmi olarak da adlandirilan mesleki sinizm; yapilan isin degersiz, ddiilsiiz,
baskici bir is olduguna inanmak olarak tanimlanabilmektedir. Orgiit icerisindeki bireylere
stirekli olarak ¢abalarinin bosuna oldugunu hatirlatmak, isin amagsiz oldugu fikrine yol
acabilmektedir. Bu sekilde tekrarlayan durum, calisanlar1 basarisizlik ve suglama altina

alarak kisisel tiikenmislige yol agabilmektedir (Bang ve Reio, 2017: 2019).

Mesleki sinizm, duygusal inkdr ve umursamazlik eylemleriyle birlikte
goriilmektedir. Devam eden duyarsizlagsma, calisanlarin orglitten uzaklasmalarina ve
orgiit ici iligkilerine zarar verebilmektedir (Abraham, 2000: 273). Calisanlar;
meslektaglarina, miisterilerine ve diger ¢alisanlara robot gibi, ruhsuz, duyarsiz bir sekilde
davranabilmektedirler. Bu sekilde davranmak, c¢alisanlarin sinik olmalarina neden
olabilmektedir (Cordes ve Dougherty, 1993: 622-625). Ozellikle yogun stres altinda
calismakta olan bireylerde zamanla duygusal ¢okiintii ve buna bagli olarak mesleki
sinizm durumu gortilebilmektedir (Wanous vd., 1994: 269).

1.4.5. Orgiitsel Sinizmin Sonuglar1

Orgiitsel sinizm hem bireyleri hem de orgiitleri olumsuz etkilemektedir. Orgiitsel
sinizm, once g¢alisanlar etkiler ve siirdiiriilmesi halinde 6rgiitiin tamamini etkileyen bir
siire¢ haline gelir. Orgiitsel sinizm siirecinde, beklentiler karsilanmadig1 icin ¢alisanlar
psikolojik zararlar gorebilmektedirler (Nafei, 2013: 52). Bu olumsuz ruh hali ile birlikte
uykusuzluk, bas agrisi, halsizlik ve depresyon gibi olumsuz duygudurumlar
yasayabilmektedirler ve dolayisiyla psikolojik sorunlar saglik sorunlarina neden olmaya
baslayabilmektedir. Saglik sorunlariyla miicadele eden bir ¢alisanin ise gitmemeye
baglamasi, onun maddi durumunu etkilemektedir. Sayilan bu sorunlariyla miicadele eden
bir ¢alisana yiik eklemek, onun bitkin hissetmesine neden olabilmektedir (Rajgopal,
2010: 64).

[s tatmini, ¢alisanlar iizerinde olumlu bir etkiye sahipken, is tatminsizligi drgiitlerin
sinik olma bigimi tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Calisma kosullari, ticretler, terfiler,
yonetim bigimleri, sosyal haklar, iletisim ve kisilik yapis1 is tatminini etkileyen 6nemli

faktorlerdir. Bir orgiitte is tatmini disiikse, ¢alisanlar yasadiklari sinizm durumu ile
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birlikte miisteri memnuniyetini saglamak igin ¢aba gostermeyecek ve bu durum orgiite
maddi olarak maliyet getirecektir (Erarslan vd., 2018: 907).

Ise yabancilasma, drgiitsel sinizm ile yakindan iliskilidir ve drgiitsel sinizmin neden
oldugu 6nemli sorunlardan biridir. Calisanin 6rgiitte yasadigi sorunlar nedeniyle dis
diinyadan uzaklasmaya baslamasi, bireyin yalniz ve caresiz hissetmesine neden
olmaktadir. Orgiit icinde karsilasilan sorunlara ¢oziim bulunamamasi, bireylerin
bilgisizligi ve yonetimin Keyfi davranislari, ¢alisanlarin garesizlik duygusunu artirmakta,

dolayisiyla ¢alisanlar1 orgiite yabancilastirmaktadir (Hawkley ve Cacioppo, 2013: 221).

Bir 6rgiitiin piyasada rekabet edememesinin nedenlerinden biriside, bireylerin orgiit
hakkinda olumsuz duygular beslemesidir. Orgiit igerisinde olumsuz davranislara maruz
kalan bireyler, kendini savunma mekanizmasi olarak sinik davranislar sergilemektedirler.
Orgiitler de sinik davraniglarin olumsuz sonuglarindan bireyler kadar etkilenmektedir.
Sinizmle miicadele edemeyen oOrgiitler, pazardaki rekabet avantajlarin1 da
kaybetmektedirler. Siniklerin varligi, verimsiz g¢alisma, diisiik performans, orgiite
giivensizlik ve orgiitsel bagliligin azalmasi gibi olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina
neden olabilmektedir (Isik, 2014: 133).

Gortldigu gibi orgiitsel glivenin azalmasi, is tatmininin olmayisi, kisiler arasi
catismalarda artis, ise devamsizliklarda artis, orgiitsel degisime direnen bireylerin artisi,
ise ve oOrgiite bagliligin azalmasi, calisanlarda tiikkenmisligin artisi, hirsizlik ve
dolandiricilik olaylarimin goriilme sikliginda artiglar, adaletin azalmast, ise yabancilagma,
performans, moral ve motivasyon diisiikliigii sinizmin orgiitlere olan etkileri arasinda
sayilabilmektedir. Bir anlamda orgiitsel sinizm, orgiitin verimliligini, karliligini,
kurumsal imajim ve siirekliligini olumsuz etkilemektedir (Pelit ve Pelit, 2014: 103).
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IKiNCi BOLUM

YONETIiCi KOCLUK DAVRANISININ iSE BAGLANMA VE PSIiKOLOJIK iYi
OLUS UZERINE ETKIiSINDE ORGUTSEL SINIiZMIN ROLU

2.1. ARASTIRMANIN MODELI

Giiniimiizde isletmelerin birgogu var olan orgiitsel kaynaklarini daha etkili ve
verimli kullanabilmek adina klasik anlayis olan merkezi ve dikey orgiit yapilarini terk
etmekte ve yeni tiir yonetim anlayisina hizla ge¢is yapmaktadir. Bu yeni anlayista orgiitler
acisindan en onemli kaynak insan kaynagidir. Calisanlarinin sosyal ve psikolojik birer
varlik oldugunu kabul eden isletmeler basarilarini artirarak daha verimli olmayi
hedeflemektedirler. Bu yeni anlayisla olusan uygulama sekilleri ile c¢alisanlarin
orgiitlerine baglanma olasiliklar1 da artmaktadir (Wardani vd., 2020: 294). Olumlu
Orgiitsel davranis tutumlari, organizasyonlarin giiclii yonlerini ortaya cikarabilmekte,
dinamizm ve esnekligi arttirabilmekte ve insan giiciiniin gelistirmesine yardimci

olabilmektedir.

Kogluk arastirmalarindan elde edilen sonuglara gére koglugun liderlik tizerindeki
etkisi de dahil olmak tizere bircok olumlu etkisi vardir (Thach, 2002); ozyeterliligi
arttirmasi (Baron ve Morin, 2009; Evers, Brouwers ve Tomic, 2006), ekip 6greniminin
gercek calisma durumlarina aktarilmasini saglamasi (Miller vd., 2004), davranigsal
ogrenmeyi gelistirmesi  (Passmore, 2015), yonetici performansini iyilestirmesi
(Kombarakaran vd, 2008; Luthans ve Peterson, 2003; Smither vd., 2003), refahi,
dayanikliligi ve hedefe ulasma oranini artirmasi (Grant, 2014: 35), bu olumlu etkiler

arasinda sayilabilir.

Koglugun; c¢alisanlarin  bireysel ve sirket hedeflerine wulasabilmek igin
kullanildiginda ve ozellikle degisim donemlerinde yasadiklart farkli durumlarla basa
cikma Kkapasitelerini gelistirmelerine yardimci oldugu arastirmalarda goriilmiistiir
(Goldsmith, 2009). Schnell (2005) kurumsal biiyiime ve degisim doneminde koglugun
destekleyici mekanizmasina iliskin bir vaka ¢alismasi sunarken; Fahy (2007) ise ¢alisma
ortami1 i¢indeki degisim siireclerinde c¢alisanlarin gelisimlerinde yonetici kogluk

davraniglarinin oynadigi rolii incelemek i¢in kesif amagli ¢aligmalar yapmistir. Yapilan
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bu ¢alismalar1 destekler nitelikte Grant (2014) ise degisim siirecinde koglugun etkisini
arastirmak i¢in hem nitel hem de nicel dlgiimler ile koglugun olumlu etkisinin sadece is
hayatinda degil, aile hayat1 gibi is dis1 alanlara da yansidigimi goérmiustiir. Grant
calismasinda koglugu; hedeflere daha kolay ulasma, ¢oziim odakli diisiinme, degisim ile
basa ¢ikabilme, artan 6z yeterlik ve esneklik ile ayn1 zamanda depresyonda ise azalma ile
iligkilendirmistir.

Orgiitsel davranis konularindan biri olan &rgiitsel sinizm psikolojik iyi olus
kavramina benzer bir sekilde bilissel, davranissal ve duyussal 6gelerden olusmaktadir.
Kisinin orgiitiinden beklediklerini alamadigi durumlarda yasadigi hayal kirikligina bagl
olarak orgiitsel sinizm ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel sinizm ortaya ¢ikarken onunla
birlikte endise, sinir, kandirilma hissi, hayal kirikligi1 gibi hisler de giin yiiziine ¢ikar. Bu

durum ise ¢alisanlarin psikolojik iyi olus diizeyini olumsuz yonde etkilemektedir.

Sinizm, bireyin bir organizasyona uyum saglama yetenegini engelleyebilir.
Yonetimin sinizmin nedenleri ve sonuglari hakkinda bilgi diizeyinin yiikseltilmesi bu
olumsuz tutumun 6nlenmesinin en énemli yollarindan biridir. Sinizmi 6nleyebilme adina
yoneticiler ¢alisanlarinin ise baglanma ve psikolojik iyi olus diizeylerini belirli
zamanlarda 6lgmelidir. Ayrica personelin 6rgiit ile arasindaki aidiyet hissini azaltacak ve
kaygi diizeylerini yiikseltecek her davranisa son verilmelidirler (Uysal ve Yildiz, 2014:
839). Yonetime duyulan korku, o6fke, endise gibi duygular nedeniyle calisanlarin
yasadiklar1 sorunlarla ilgili fikir ve goriislerini rahatlikla ifade edemedikleri bir ortamda

hem c¢alisanlar hem de 6rgiit i¢in olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.

Yoneticinin ¢alisanlar ile iletisimlerinde kogluk davranislarini kullanarak astlara
kars1 olumlu yonde gelistirdigi davranislari (Peterson ve Little, 2005) ile pozitif iliskilerin
kuruldugu bir ortam olusturmasi miimkiindiir. Yoneticilerin kogluk davranislari ile
motivasyonu yiikselen, is tatmini ve ise baglilig1 artan ¢alisanlarin (Ellinger vd., 2010:

266; Mccomp, 2009:45) o6rgiite karst sinizm gibi negatif tutumlar1 azaltilabilmektedir.

Ise baglanma diizeyi ¢alisanlarin islerinde gereken dzeni gostermelerine ve drgiitiin
hedeflerine ulasana kadar yogun bir sekilde c¢alismalarina imkan saglar (Robbins ve
Judge, 2007: 186). Ise baglilik, isgdrenlerin islerine ve is faaliyetlerine karsit olumlu
tutumlarinin bir ifadesidir. Bu davranisa sahip isgorenler is hayatlarinda mutlu kalarak

islerini basarabilmektedirler. Ise bagllik, isgorenlerin bilissel ve duyussal siireglerini
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ifade etmektedir. Lodahl ve Kejner, ise baglilik kavramini ilk kez literatiire Sokmak icin
moral ve 6zveri kavramlarinin farkli tanimlarini kullanmiglardir. Lodahl ve Kejner, ise
bagliligi, bireyin isiyle ya da isin hayatinda 6nemli bir yer tuttugu gergegiyle ne olgiide
ayni fikirde olduklar1 seklinde tanimlamuslardir (Zorlu vd., 2016: 4). Bir anlamda ise

baglilik, calisanlarin isini sSevmesi ve gerekli 6nemi vermesi anlamina gelmektedir.

Hakanen, Bakker ve Schaufeli (2006), ¢alisan bagliliginin kogluk ve uygun destek
ile rehberlik saglayarak gelistirilebilecegini belirtmislerdir. Yoneticiler, kogluk
davraniglariyla ¢alisanlarinin potansiyelleri konusunda destek olarak onlarin 6zgiiven ve

yeterliliklerini gelistirmelerine tesvik etmelidir (Latham, Where, Mann ve Moore, 205).

Kogluk, ¢alisanlarin performanslarini (nispeten), islerine bagliliklarini ve hatalarini
hizli bir sekilde diizeltme yeteneklerini gelistirmelerine yardimer olmakla kalmaz (Phua
2005: 5-7), aym zamanda kuruluslarin, yoneticilerin ve c¢alisanlarin ilerlemesini
izlemeleri igin miikemmel bir yol sunmaktadir (Noe ve digerleri, 2003: Cummings,
2004). Peterson ve Hicks'e (1996) gore calisanlar, durumlarini yoneticilerle diizenli
olarak degerlendirmeleri sonucunda aldiklar1 geribildirimler ile 6zelestiri yapabilirler.
Boylece calisanlarin stk sik amaglart ve gorevlerini anlamalarma yardimci olarak
belirsizlikler ortadan kaldirilabilir. Bu sayede kisilerin ise bagliliklarinda da artis

gorilebilmektedir.

Ryff (1995)’e gore psikoloik iyi olus, ¢ok boyutlu bir yapidir. Psikolojik iyi olus
kisinin kendini bulma, kendini kabul, digerleriyle olumlu iligkiler, ¢evresel hakimiyet,
kisisel gelisim ve psikolojik saglik gibi konularda tam ve biitiin hissetmeyi de kapsar
(Ryff, 1995). Kocluk sayesinde ¢aliganlar potansiyellerini en {ist seviyeye ¢ikartabilirler.
Kendini bulup kabul eden birey hem is yasamindaki hem de kisisel gelisim ile psikolojik
sagligiyla biitiinciil olarak bakis agisin1 ve yasayisint bir st seviyeye ¢ikartmaktadir.
Yonetici kogluk davranisiyla olumlu iletisim igerisinde bulunan galisan is ortaminda
dinlendigini, kabul goérdiigiinii hissederek kendini gergeklestirme asamasina geger.
Kogluk davraniginin bu katkilari ¢alisanin psikolojik iyi olus diizeyinde artisi ile kendisini

gostermektedir.

Yukarida ifade edilen bilgiler 1siginda arastirmamizda, Orgiit icerisinde

yoneticilerin kogluk davraniglari sergilemesi, ¢alisanlarin ise baglanma ve psikolojik iyi
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oluslart tizerinde nasil bir etki eder ve bu etkilesimde orgiitsel Sinizm nasil bir rol oynar

sorularia cevap aranmistir.

Glinimiizde orgiitlerde yoneticilerin - kendilerini  ve c¢alisanlar1  gelistirme
istekleriyle bir¢ok kogvari davramislar sergilendigi bilinmektedir. Bu davranislarin
caliganlar tizerinde kisisel olarak psikolojik iyi olus algilarini ve igse baglanma diizeylerini
artirmasi1 beklenir. Bununla birlikte kogluk davraniglarinin sergilenmesi ise baglanma ve
psikolojik iyi olus tizerinde her zaman beklenen etkiyi gosterememekte veya ¢cok olumlu
etkilerle sonuglanabilmektedir. Bunun nedeni ¢alisanlarin algiladigi 6rgiitsel Sinizm
diizeyi olabilir. Bir anlamda kogluk davranislari 6rgiitsel sinizm diizeyini etkileyerek ise
bagliligi ve psikolojik 1yi olus diizeyini etkileyebilmektedir. Caligmamizda bu
sorunsaldan hareketle yer alan degiskenler arasindaki iligkiler Sekil 2.1°de arastirmanin

modeli olarak gosterilmistir.

iSE BAGLANMA

DAVRANISI

YONETICI KOGLUK @ ORGUTSEL SiNizm )

PSIKOLOJIK iYi OLU§ [—

Sekil 2.1. Arastirmanin Modeli
2.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Bu bdliimde, arastirmanin degiskenleri olan yonetici kog¢luk davranisi, psikolojik
1yi olus, ise baglilik ve orgiitsel sinizm kavramlar1 arasindaki iliskiler ele alinacak ve bu

iligkilere bagli olarak arastirmanin hipotezleri ortaya konacaktir.
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Yonetici Kogluk Davramisi ve Orgiitsel Sinizm Arasindaki Iliski: Yonetici
kocluk davranigi, yoneticilerin ¢alisanlarinin orgiitsel ve kisisel performansini artirdig
(Ellinger, 2003; Kim, 2013), siirekli gozlem ve geribildirimler ile giiven iklimi yarattigi
(Whitmore, 2019), zihinsel saglik ve hayat kalitesini gelistiren (Wright vd., 2010) bir

liderlik stratejisi olarak goriilmektedir.

Calisanlarin yonetici kogluk davranislarindan maksimum fayday: saglayabilmesi
icin kilit noktalardan ilki yoneticinin belirli yetkinliklere sahip olmasi gerektigidir.
Calisanlarin performansini gelistirmesine yardimci olacak rehberligi saglamak igin
yoneticinin bu belirli yeterliliklere sahip olmast énemlidir. Kogluk yetkinlikleri kogluk
stirecinin bireysel adimlar1 arasindaki baglanti olarak da tanimlanabilir (Byrne ve
Hochwarter, 2008). Ilgili literatiirde yapilan arastirmalarda bir yonetici kocun sahip
olmasi gereken en 6nemli becerilerden birinin dinlemek oldugu belirlenmistir. Buna gore
dinleme becerisi kazanan yoneticiler ¢alisanlara orgiitsel kiiltiir i¢erisinde faydali olacak
durumlar saglayabilirler. Ornegin etkili bir yoneticinin, ¢alisanin kendisine anlattif
durumlan dikkatle dinlemesi ¢alisanlarin kendisine iletilen ifadelerden anlatmak istedigi
diger anlamlar1 ¢ikarmasi1 ve anlattigi her seyi yakindan incelemesini saglamaktadir

(Beer, Finnstrom ve Schrader, 2016).

Calisanlarin orgiitleri hakkinda fikir ve aciklamalar1 toplantilar sirasinda yonetici
kocun alg1 ve diisiincelerine uymasa bile yonetici herhangi bir tepki veya yorumda
bulunmadan c¢aligsanlar1 dinlemeye devam etmelidir. Yoneticinin tepki vermemesi ve
yorum yapmamast bireyin kendi gelisimini savunma mekanizmasi gelistirmeden
siirdiirmesine destek olur. Bu sayede calisana yoneticisinin kendisini dikkatle dinledigi
izlenimini verir. Bunun sonucunda da kurum ortami ¢alisanlarin sinizmden uzak oldugu

bir hale gelmesine destek olacaktir (Arslan, 2018; Evans vd., 2021).

Yoneticilerin bir ko¢ gibi dogru zamanda hareket edip tavsiyelerde
bulunabilmeleri galisanlarinin bakis agisiyla gérme firsati saglarken ayni zamanda
caligma arkadaslarinin diisiincelerini 6zgiirce ifade edebilme 6zgiirliigli sunar. Boylece
calisanlar fikirlerine deger verildigini hissederler. Ayn1 zamanda bu durum ¢aliganin hem

kendisine hem de ¢evresine karsi sinik davranmasi engellenmektedir (James, 2005).

Yonetici kogluk davranisinda, kogun iletisim becerilerinin yiiksek kalitesi orgiit

kiiltiiriinde ¢aliganlarin ele alinan konunun merkezinde tutulmasina yardimei olmaktadir.
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Ciinkii yonetici kocluk davranis siirecinde c¢alisanlarin faaliyet toplantilarinda ya da
goriismelerde fikirlerini iletme yetenegi becerilerinin izlenmesi yoneticinin sorumlu
oldugu noktalardan biridir. Calisanlar konudan saparsa veya ana konu hakkinda
gereginden fazla ayrintiya girerse, yonetici kog kiiciik bir miidahale kullanarak asil
meseleyle ilgili bazi niianslart ortaya ¢ikarmak i¢in c¢alisanlarin ana konuya

odaklanmasina yardimci olmalidir (Akar, 2017; Andriyanti ve Supartha 2021).

Yonetici kogluk davranislariyla, orgiitsel iletisim becerilerinin gli¢lii olmasini
saglayan faktdrlerden bir digeri ise; takdir etmek ve destek vermektir. Orgiit kiiltiirii
konularinda yapilan arastirmalardan ¢ikan sonuglardan bilinen bir ger¢ek olarak
calisanlara tanimlanan bir gorev hakkinda orgiitsel giiven agisindan yonetici koglarin
calisanlar1 takdir etmesi ve destek vermesi ¢alisanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerini
saglamaktadir (Mousa, Abdelgaffar, Aboramadan ve Chaouali, 2021). Bu durumla yakin
iligkili olarak, calisanlara gosterilen takdir durumlarinin yani sira bireylerin gorevlerini
yerine getirirken sarf ettigi ¢cabalarin da yonetici koglar tarafindan destek gormesidir. Bu
konuda yoneticinin kogluk davranisi siireci igerisinde etkili 6grenme ve iletisim etabinda
calisanlarin performans gelisimlerini takdir etme sorumlulugu vardir. Yonetici kocglar
orgiit davraniglarinda ¢alisanlarin hangi durumlarda takdir edilmesinin farkinda olmasi

gerekmektedir.

Calisana fikirlerini 6zgiirce ifade etme firsati saglamak, zor konularda mizah
kullanmak, calisani desteklemek ve takdir etmek, ikna yontemiyle ¢alisanlari etkilemek
en onemli faktorlerdir. Ciinkii bu faktorler yoneticilerin kogluk davraniglariyla ¢alisanlar
tizerindeki iletisim yeterliliklerinin giiciinli ortaya koymaktadir. Bu durumun sonuglari
ise calisanlarin Orgiite karst olumlu duygular beslemesini saglamaktir (Elias-Fatile,

2021).

Orgiitsel sinizm asagilayici ve elestirel davramislara yol acan giiclii bir olumsuz
duygusal tepkiyle birlikte bir orgiitiin diiriistliigiine ve biitiinliigline yonelik olumsuz bir
inang olarak tanimlanmaktadir (Abraham, 2000: 269). Ayrica orgiitsel sinizm davranisi
calisanlardaki bir kisilik 6zelligi degil bireylerin ¢alisma deneyimlerine gore zamanla

degisebilen belirli orgiitsel deneyimlere dayali bir durumdur.

Literatiirde yapilan arastirmalarda bir kurulus igindeki iyi bir i¢ iletisimin, ayni

sirket i¢indeki sinizm ile negatif bir korelasyona sahip oldugu degerlendirilmistir.
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Arastirmalarin bulgularina gore, bir biitiin olarak 6rgiit i¢indeki ¢alisma atmosferi etkili
iletisime elverisli hale getirilemez ise orada sinizmin varlig1 goriiliir. Bu aragtirmalarin
bulgularina gore sinik egilimler sergileyen bireyler orgiitleri tarafindan kullanilmakta ve
sonug olarak bu ¢alisanlar isverenlerini sevmemektedirler (Eaton, 2000: 1; Ogochi, Kilika
ve Oduol, 2022). Bu bulgular, giivensizligin sinizmin tam kalbinde, daha dogrusu tam
merkezinde yer aldig1 sonucuna gotiiriir. Bununla ilgili olarak Eaton (2000)'a gore kurulus
icinde var olan bilgi eksikliginin, ¢alisanlar tarafinda giiven eksikligine yol actigi
yoniindedir. Bu nedenle, isletme igindeki sinizmin kurum igindeki etkin iletisim ile
negatif bir iliskisi oldugu ve Orgiit i¢inde etkili iletisim arttikga sinizmin azalacagi

disiiniilmektedir.

Orgiitsel sinizm, kendileriyle ilgili belirli dinamiklere bagl olarak bir orgiitiin
tamaminda veya bazi boliimlerinde goriilebilmektedir. Saglikl bir 6rgiit kiiltiirline sahip
olunmasi halinde bile giinliik faaliyetlerin yiiriitilmesinde, bazi departmanlarda yer alan
calisanlarda orgiitsel sinizm goriilebilmekte veya belirli bir departmanda bazi sebeplerden

dolay1 bir biitlin olarak memnuniyetsizlik durumu yasanabilmektedir (Brown ve Cregan,

2008: 669).

Yapilan caligmalarda orgiitsel sinizmin yerlesik hale gelmesi, orgiitiin yoneticileri
icin Oonemli zorluklarin ortaya c¢ikmasina sebep olabilmektedir. Sinik calisanlarin,
yonetici ile karsilikli olarak ddiin verilmis bir isbirligi ve katilim diizeyi ile saglanmaya
calisilan her degisim c¢abasini geri ¢evirme tutumu igerisinde olduklari belirtilmistir
(Abraham, 2000: 269; Archimi vd., 2018: 908). Bu yondeki bir tutum da mevcut duruma
ek olarak orgiitsel sinizmin daha da yayilmasina sebep olabilecektir. Y Onetici-calisan
arasindaki orgiit i¢i iletisimdeki kopukluklar gerginlik halini alabilecektir (Brown vd.,
2015: 5).

Yonetici kogluk davraniginin kararl olarak ortaya konmasi 6rgiit icerisindeki birlik
ortamiin tekrar olugmasina O6nemli bir adim olmaktadir (Sonesh vd., 2015: 190).
Yonetici kogluk davraniglarinin kararlilikla uygulanmasi orgiit igerisindeki calisanlarin
adalet ve esitlik duygularinin olusmasina sebep olabilecek ve sinik ¢alisanlar kendilerini

diger calisanlarla esit hissedeceklerinden dolay: orgiitsel sinizm diizeyleri diisebilecektir.

Yoneticiler kocluk davraniglariyla 6zellikle sinik bireylerin orgiitii benimsemeleri

ve kendilerini orgiite ait hissetmelerini saglayabileceklerdir. Calisanlarin verdikleri
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tepkiler dikkate alinarak zaman zaman geri bildirimler verilmesi yine 6zellikle sinik

calisanlarin olumsuz tutumlarindan kurtulmalar1 sonucunu dogurabilecektir.

Insan kaynaklari uzmanlar1 ve arastirmacilar yonetimsel koglugun yararlarini ve
sonuglarini arastirmaya basladiklarindan beri yonetici koglugu ve kogluk davraniglar
isyerlerinde ¢alisanlarin tutum ve davranislarini iyilestirmek i¢in insan kaynaklari gelisim

araci olarak kullanilmaya baslanmistir (Thompson, 2018: 32).

Yonetici kogluk davraniglarinin kuruluslara sagladigi fayda ve firsatlar birgok farkli
sekilde ortaya ¢ikmaktadir. One ¢ikan en 6nemli fayda, organizasyonun verimliligini ve
yeteneklerini gelistirmesi ve organizasyonu daha etkin bir ¢alisma alania doniistiirme

firsat1 saglamasidir (Redshaw, 2000: 107).

Literatiirde yonetici kocluk davranisi algilari ile 6rgiitsel sinizm arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirmalar bulunmaktadir. Literatiirde farkli sektorlerdeki Orneklemlerle
yapilmis olan arastirmalarda yonetici kogluk tutumunun galiganlarin yasayabilecekleri
orgiitsel sinizm davranisiyla olumsuz bir iligskide baglantili oldugu 6zetlenmistir (Rubin,
Dierdorff, Bommer ve Baldwin, 2009; Chiaburu vd., 2013; Polatcan ve Titrek, 2014,
Mousa, 2017; Atar, 2018; Mousa, 2018; Sirin, Aydin ve Bilir, 2018).

Tiinay (2019), orgiitsel sinizmin yonetici kogluk davranigi ile i¢sel motivasyon
iliskisine etkisini belirlemek amaciyla, 215 banka ¢alisani ile yiiriittiigii arastirmada,
yoneticinin kogluk davranisi ile sinizm arasinda ters yonlii bir iliski oldugunu tespit

etmistir.

Mete (2013), yiiksekdgretim kurumlarinda etik liderlik davranisi ile 6rgiitsel sinizm
arasindaki 1iliskiyi tespit etmek amaciyla 400 Ogretim {iyesi iizerinden ylriittiigl
arastirmanin  sonucunda fakiilte yoOneticilerinin etik liderlik  davranislarinin
akademisyenlerin orgiitsel sinizm davranislart {izerinde olumsuz ve tutarli bir etkisi

bulundugunu tespit etmistir.

Yukarida ifade edilen arastirmalarin sonuglarina dayanilarak, yonetici kogluk
davranis1 algilarinin 6rgiitsel sinizmin belirleyicisi oldugu degerlendirilmis ve asagidaki

hipotez gelistirilmistir.
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H1: Cahsanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kocluk

davramsi orgiitsel sinizm diizeylerini olumsuz etkiler.

Yonetici Ko¢luk Davranisi ve ise Baglanma Diizeyi Arasindaki Iliski: Bartlett’e
(2007) gore kogluk, insan kaynaklarinin hizla gelisen yontemleri arasindadir. Degisim ve
gelisimin hizla arttig1 is piyasasinda orgiitler, kocluk egitimleri ile hem ydneticilerin
kogluk davraniglarin1 6grenerek hayata gegirmelerini hedeflemekte, hem de yonetici
kogluk  davramiglart1 ile ¢alisanlarin ise baglilhlk  diizeylerini  yiikseltmeyi
amaglamaktadirlar (Liu ve Batt, 2010: 267).

Yonetici kogluk davranislarinin temel islevleri insan sermayesini gelistirmektir
(Kim vd., 2013: 317). Yonetim ve yoOneticilerin orgiit icerisindeki islevi gecmiste sadece
gbzetim, kontrol ve denetimle anilirken, bu anlayis zamanla degismis ve ¢alisanlarin is
motivasyonlarinin, ise baglilik diizeylerinin yiikseltilmesi amaciyla yapilan

uygulamalarin da sayis1 artmistir (Evered ve Selman, 1989: 12).

Yonetici kogluk davraniglari, ¢alisanlarin kendilerini kolayca ifade etmelerini,
kendileri ve isleri ile ilgili anlatmak istediklerinin ydneticiler tarafindan anlasilmasini
saglamaktadir. Bu durum, calisanlar i¢in 6nemlidir, zira ¢alisanlar, 6rgiit igerisinde bir
makine gibi olmadiklarini, insani yoOnlerinin ortaya c¢ikmis oldugunu hissetmis
olmaktadirlar. Yoneticiler tarafindan bu sekilde dinlendigini ve anlasildigini hisseden
calisan, kendisinin daha giivenli bir ortamda oldugunu hissedecek ve ise baglilik diizeyi

yiikselebilecektir (Eisenberger vd., 1986: 505).

Yoneticilerin kocluk davraniglar1 ile g¢alisanlarin deger ve inancglarina saygi
gosterilen bir orgiit kiiltiirlinlin olusturulmasi saglanacak, orgiit igerisinde bireylerin daha
Ozgiir bir sekilde calismalar1 ve bunun sonucunda da ¢alisanlarin ise baglanma diizeyleri

yiikselecektir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700).

Kogluk uygulamalari ile ise baglilik diizeyi ylikselen ¢alisanlar, orgiit icerisinde
daha ¢ok sorumluluk alma tutumu igerisine girebilmektedirler. Isine bagl, isinden ve
calistif1 is Orgiitiinden memnun olan ¢alisan, yasadigi zorluklar1 daha az gérme meylinde
olabilmekte, ¢alisma sartlarindaki zorluklarla bas etme konusunda kendi kendini motive

edebilmektedir (Perry, 2000: 472).

Kocluk uygulamalar 6rgiit amag ve hedeflerinin, ¢caligma planlarinin yonetici ve

calisanlarla birlikte kararlastirilmasi, orgiit i¢i itimat ve giivenin saglanmasi konusunda
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oldukga yararli olmaktadir. Calisanlarin 6rgiit amag ve hedeflerini acik bir sekilde biliyor
olmalari, onlarin aidiyet duygularmmin olugsmasinda ve ise baglilik diizeylerinin

yiikselmesinde 6nemli bir etken olmaktadir (Schyns vd., 2007: 663).

Yonetici kogluk davranisi yoluyla hedef belirleyen calisanlar, islerine daha fazla
odaklanip gorevlerine sahip ¢ikarlar. Giinliik bilgi kaynaklarina ulagsmalarinin saglanmasi
ile mevcut calisma sahalarina daha fazla odaklanirlar. Olumlu geri bildirimler ile
performans ve becerilerini gelistirirler. Teorik olarak ve yapilan ¢aligmalara dayanarak,
tim bu yonetici kogluk davranislari ¢alisanlarin ise baglilig1 tizerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu soylenebilir (Pascal, 2018).

Xanthopoulou et al. (2007) yonetici kogluk davranisinin ¢alisanlarin ise baglilig
ile pozitif bir iliski i¢inde oldugunu savunmaktadir. Kahn (1990) ise ¢alisanlarin
gorevlerinin anlamliligina iliskin degerlendirmelerinin ise baghlik diizeylerini
belirledigini belirtmistir. Baska bir deyisle ¢alisanlarin kendilerine verilen deger ve
gelisme firsatlar1 gergevesinde yaptiklart ise daha fazla anlam yiikleyip daha fazla
isleriyle ilgilenirler goriisiinii belirtmistir. Gruman & Saks (2011), yonetici kogluk
davraniglarinin caligsanlarin hedeflerine odaklanmalar1 ve gelistirici geri bildirimlerle
performanslarini gelistirmelerine yardimci olmast gibi birgok olumlu sekilde etkiledigini
gozlemlemislerdir. Bu baglamda ¢alisanlar is kaynaklarinin ise bagliligi artirdigr is
taleplerinin de tiikenmislige yol actig1 ve yonetici ko¢luk davranislarinin da ise bagliligi
artiran bir is kaynagi oldugunu kabul ederler (Schaufeli ve Bakker, 2004). Hakanen,
Bakker ve Schaufeli (2006) yonetici kogluk davranigini bir siipervizor destegi gibi is
kaynag1 olarak ele almis ve bir¢ok ortak yoniine dikkat ¢ekmistir. Yonetici kogluk
davraniginin ise bagliligi artiran diger bir destek oldugunu ortaya c¢ikartmiglardir.
Kuzmycz (2011) yaptig1 ¢aligmalarda yonetici kocluk davraniginin ise baglanma tizerinde

pozitif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.

Muhammad Ali (2018), yonetici kocluk davranisi ile ise baglilik arasindaki
iliskiyi tespit etmek amaciyla isgorenler lizerinden yiiriittiigii arastirmada yonetici kogluk
davranigi ile isgorenin ige baglilik diizeyi arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu tespit
etmigtir. Akhtar ve Zia-ur-Rehman (2017), yonetici kogluk davranigi algisi ile ise
baglanma arasindaki iligkiyi inceledikleri arastirmada, yonetici kogluk davranis algisi ile

ise baglanma arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin bulundugunu
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belirlemiglerdir. Celik (2017), yonetici kogluk davranisinin ¢alisan bagliligina etkisini
tespit etmek amaciyla yapmis oldugu arastirmanin sonucunda yodnetici kogluk
davraniginin iggdrenlerin ise baglilik diizeylerine pozitif yonlii bir etkisi bulundugunu

belirtmektedir.

Yonetici kocluk davraniglarinin ise bagliga olan etkilerini incelemek amaciyla
yapilmis ¢caligsmalar bulunmakla birlikte bu alanda yapilmis ¢caligsmalarin sayica az oldugu
sOylenebilir. Yapilan c¢alismalarda yonetici kog¢luk davraniglarinin c¢alisanlarin ise
baglanma diizeylerinde olumlu katki sagladig1 belirlenmistir (Grant & Cavanagh, 2004:
1; Hagen, 2010: 54; Hamlin vd., 2006: 305).

Yukaridan ifade edilen arastirmalarin sonuglarina dayanilarak, yonetici kogluk
davranis1 algilarmin isgoérenlerin ise baglilik diizeylerinin belirleyicisi oldugu

degerlendirilmis ve asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H2: Cahisanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kocluk

davranisi ise baglanma diizeylerini olumlu yonde etkiler.

Yonetici Kocluk Davramisi ve Psikolojik Iyi Olus Diizeyi Arasindaki liski:
Psikolojik 1yi olus, bireyin ge¢mis yasamini ve kendisini pozitif olarak degerlendirmesi
(kendini kabul), bir birey olarak gelisme ve biiyiimeye devam etmesi (bireysel gelisim),
bireyin anlamli ve amacl yasadigina inanmasi1 (yasam amaci), digerleriyle kaliteli
iliskiler kurmasi (digerleriyle olumlu iliskiler), etkili sekilde yasami ve ¢evreyi yonetme
becerisi (¢evresel hakimiyet) ve 6zgiir irade hissine (6zerklik) sahip olmas1 olmak iizere

alt1 unsurdan olusan pozitif psikolojik islevsellik bakis agisidir (Bozek, 2020: 2).

Psikolojik 1y1 olus, sadece psikolojik sorunlarin olmamasi anlamina gelmemektedir.
Genel olarak, olumlu kisilik algisi, insanlarla iyi iliskiler, ¢cevresel hakimiyet, 6zerklik,
hayatin anlami ve saglikli bir gelisim duygusunu igermektedir (Ryff, 1995: 100).
Psikolojik 1yi olus kavrami, aktif olarak islev gdren bireylerin 6zelliklerini inceleyen ve
bireyin bakis acisindan bir¢cok olumlu sonug iiretebilecek dnemli bulgulari iceren bir dizi
teorinin birlesimidir. Iyi bir zihniyete sahip insanlar, daha yiiksek kisisel, yasam ve is
doyumuna, zihinsel ve fiziksel kosullara, kisisel gilivene, motivasyona ve olumlu

diistinme yetenegine sahip olabilmektedirler (Fredrickson, 2001: 220).

Bireyin caligma hayatinda psikolojik iyi olus diizeyinde yonetici davranislarinin da

rolii bulunmaktadir. Yoneticilerin isgoren ile iyi bir iletisim agi kurabilmeleri, is



72

gorenlerin islerini yapmalari sirasinda memnuniyet diizeylerinin artmasina ve dolayisiyla

da psikolojik iyi olus diizeylerine olumlu yonde etkisi olabilmektedir.

Yonetici kogluk davranislarinin 6rglit igerisinde kullanilmasi ile ¢alisanlarin
bireysel 6zelliklerinin farkindaliklarinin artmasi, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini anlayarak
buna gore ¢aligmalarini siirdiirmeleri, is veya 6zel yasamlarinda karsilasabilecekleri
stresli durumlardan uzaklagtiklar1 goriilmektedir. Bu yolla ¢aliganlarin dengeli bir yasam
bigimi tercih etmeleri, kendilerine olan giivenlerinin artmasi, iletisim becerilerinin
yiikselmesi, daha iyi arkadaslik iliskileri kurmalar1 gibi bir¢ok olumlu gelismenin

caliganlarda goriilmesi saglanabilmektedir (Kadilar, 2014: 50).

Kogluk, yeniligi ve yonetsel esnekligi tesvik etmede onemli bir basar1 faktorii
olarak kabul edilmektedir (Jones vd., 2006: 586). Kocluk yapilan kisinin bireysel
hedefleri ile orgiitiin stratejik hedefleri arasinda agik bir baglant1 goriillmektedir (Ennis
vd., 2004: 45). Richard (1994) koglugu, calisanlarin bireysel becerilerini 6rgiit amag ve
hedefleri cercevesinde en iyi sekilde sergilemeleri igin kosullar yaratmayla ilgili
faaliyetlerin biitlinii olarak tanimlarken, yonetici kocluk davranislarinin c¢alisanlarin
psikolojik iyi olus diizeylerini arttirdigin1 ve dolayisiyla yonetici kogluk davraniglarinin

orgiitsel performansi artirmada 6nemli bir faktor oldugunu vurgulamaistir.

Yonetsel kogluk davranisi ¢alisanlarin islerini kolaylastirict ve onlart psikolojik
acidan giiclendirici olmak {tizere iki farkli etkinin ortaya c¢ikmasina sebep olmaktadir
(Ellinger vd., 2003: 439). Beattiec (2002) etkili yonetimsel kogluk iizerine yaptigi
aragtirmasinda, farkli davranis kategorisine giren etkili kolaylastirici yonetici kocluk
davraniglarint  incelemis, c¢alisanlarda diisiinme, bilgilendirme, yetkilendirme,
degerlendirme, tavsiye verme, profesyonel olma, 6nemseme, baskalarini gelistirme gibi
becerilerin gelistigi belirlenmis ve buna bagl olarak ¢alisanlarin psikolojik 1yi olus

diizeylerinin de yiikseldigi sonucuna ulasilmistir.

Yapilan arastirmalarin  bulgularindan da anlasildigi gibi yonetici  kogluk
davraniglarinin etkin bir sekilde orgiit calisanlarina yansitilmasi, calisanlarin Orgiit
icerisinde kendilerini daha iyi hissetmelerine ve dolayisiyla psikolojik iyi olus

diizeylerinin artmasina sebep olmaktadir (Alexander, Andrea ve Scott, 2005: 624).

Literatiir incelendiginde yonetici kocluk davranis1 ve psikolojik iyi olus diizeyi

arasindaki iliskiyi belirmeye yonelik arastirmalarin bulundugu goriilmektedir. Farkli
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sektorlerdeki O6rneklemlerle yapilmis olan arastirmalarda yonetici kocluk davranisi ve
psikolojik iyi olus diizeyi arasinda dogru yonlii bir iligki oldugu saptanmistir (Nielsen
vd.,2008; Kelloway vd., 2012; Nelson vd., 2014; Park vd., 2017; Lai ve Palmer, 2019;
Jarosz, 2021; Simard ve Parent-Lamarche, 2022).

Finn, Mason ve Bradley (2007), yonetici kogluk davraniginin psikolojik etkilerini
tespit etmek amaciyla yapmis olduklar1 arastirmada, yonetici kogluk davranist ile
isgorenlerin psikolojik iyi olus diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit

etmislerdir.

Andrea vd. (2008), etkisiz yonetimsel davraniglarin ¢alisanlarin psikolojik iyi olus
diizeylerini tespit etmek amaciyla yapmis oldugu arastirmada ise yonetici davraniglarinin
calisanlarin psikolojik iyi olus diizeylerinde olumlu katkisinin bulundugunu ortaya

koymuslardir.

Lai ve Palmer (2019), yonetici ko¢lugu davranislarinin psikolojik iyi olus diizeyinin
belirleyicisi olma durumunu belirlemek amaciyla yiiriittiikkleri aragtirmada ydnetici
koglugu davraniglarinin psikolojik iyi olus diizeyini pozitif yonde -etkiledigini

belirlemislerdir.

Bu arastirmalarin sonuglarina dayanilarak, yonetici kogluk davranisi algilarinin is
gorenlerin psikolojik 1yi olus diizeylerinin belirleyicisi oldugu degerlendirilmis ve

asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H3: Calsanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kocluk

davranisi psikolojik iyi olus diizeylerini olumlu yonde etkiler.

Orgiitsel Sinizm ve Ise Baglanma Diizeyi Arasindaki fliski: Orgiit, ortak
hedefler belirleyen ve bu hedeflere ulasmak i¢in calisan, bilingli bir sekilde isbirligi yapan
iki veya daha fazla kisiden olusan sosyal birimlerin biitiiniidiir. Orgiit igerisinde giig
iligkileri ve belirli bir derecede is boliimii, bu sosyal birimlerin temel 6zellikleridir
(Arslan, 2012: 14).

Orgiitsel yonetim, giiniimiizde insanlar icin her zamankinden daha énemli ve
karmasik boyutlar1 olan bir orgiitsel siirectir. Organizasyonun artan karmasikligi,
cevredeki siirekli degisiklikler ve artan belirsizlik nedeniyle organizasyonlarin basari

oranlarini artirmalar1 zordur. Artik sadece organizasyonun sahibinin (veya yoneticisinin)
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yetenekli olmasi ve uygun bir organizasyon yapisina sahip olmasi yeterli degildir
(Helvaci1 ve Cetin, 2012: 1477). Calisanlarin 6rgiitii kabul etmesi ve otorite baskisini
hissetmemesi iiretimi ve performansi dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle 6rgiite yonelik
olumsuz duygular ve calisanlarin olumsuz tutum veya davranislarini igeren Orgiitsel

sinizm, Orgiitlere ve bireylere zarar verebilmektedir.

Orgiitsel sinizm, hem ¢alisanlar hem de 6rgiitiin biitiinii i¢in olumsuz sonuglar olan
bir tutum gostergesidir. Bireysel agidan bakildiginda sinizm, ¢alisanin kendi i¢sel ya da
kurumsal nedenlerle calistigi kuruma karst olumsuz duygular beslemesi durumunda
ortaya c¢ikar. Calisanlarin kendilerini giivensiz hissetmeleri, rahatsizlik duymalari, ise
yabancilagsmalari, diisiik performans gostermeleri, zihinsel ve psikolojik yipranmalari,
orgiit yapisina karsi 6fkeleri, orgiite ve gevreye karsi kiiskiinliik ya da ¢alisanin kendini
magdur hissetmesi sayilabilir. Sinizmin orgiitle ilgili sonuglar ise; orgiitsel bagliligin ve
orgiitsel vatandasligin zedelenmesi, verimlilik kaybi, rekabet giiciiniin zayiflamasi, diisiikk
is motivasyonu, yiiksek personel devir hizi, ¢alisanlarin is doyumunda azalma ve igsel

orgiitsel catigmalar olarak goriilmektedir (Akdag, 2016).

Orgiite kars1 sinik olmanin birey ve orgiit igin birgok olumsuz sonucu vardir.
Sinizmin bireysel sonuglar1 arasinda 6fke, sinirlilik, doyumsuzluk, somatik rahatsizliklar,
aile i¢i ¢atismalar, iletisimsizlik, is ve orgiitsel diismanlik, asir1 alkol tiiketimi ve asir kilo
alimi gibi bilissel ve fiziksel sonuglar yer alir (Dean vd., 1998: 350). Orgiitsel sinizmin

en Onemli Orgiitsel sonuglarindan biri de ige baghilik diizeyi ile olan iliskisidir.

Ise baglanma, bir calisanin drgiite olan inanci ve sirketin amaclarina olan baglilig
ile ilgili psikolojik durumu olarak tamimlanabilir. Orgiitsel sinizmin en onemli
sonuglarindan biri mesleki bagliligin azalmasidir. Orgiite giivenmeyen ve olumsuz bakan
sinikler, Orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabul etmezler ve Orgiite liye olmaktan rahatsiz

olurlar.

Ampirik ¢alismalarin sonuglari da bu goriisii desteklemektedir. Yildiz'm (2013)
Bolu'daki smif d6gretmenleri tizerine yaptigi arastirma, bilissel-duygusal ve davranissal
sinizmin Orgiitsel ise baglanma, duygusal baghlik, devam eden baglilik ve normatif
baglilik boyutlar arasinda ters ve anlamli iligkilere sahip oldugunu gostermistir. Benzer
bir sonu¢ Nafei (2013) tarafindan Misir'da saglik ¢alisanlari lizerinde yapilan ¢alismada

da gozlemlenmistir. Yiicel ve Cetinkaya (2015) farkl illerde gorev yapan farkli
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sektorlerden calisanlar iizerinde yaptiklar1 calismada oOrgiitsel sinizm arttik¢a isyerine
baghiligin azaldigini gostermistir. Chiaburu (2013) tarafindan yapilan meta-analiz
caligmasin sonuglarina gore Orgiitsel sinizmin ¢alisanlarin ige baglanmasini azalttigini
saptamistir. Yasin ve Khalid (2015) farkli sirketlerdeki yoneticiler {izerinde yaptigi
aragtirmada duygusal ise baglanma ile orgiitsel sinizm arasinda negatif yonli giiglii bir

korelasyon oldugunu saptamistir.

Ciftci (2013), otel galisanlar iizerinde yapmis oldugu analizler sonucunda orgiitsel
sinizm ve ise baglilik degiskenleri arasindaki iliskiyi incelediginde negatif bir iliski tespit

etmistir.

Seker (2020), saglik calisanlarinda sinizm ve orgiitsel baglanma diizeyi arasindaki
iligkiyi tespit etmek amaciyla yliriittiigli arastirmada sinizm ile Orgiitsel baglanma

arasinda negatif bir iligskinin bulundugunu belirlemistir.

Yapici (2021), orgiitsel sinizm tutumu ve oOrgiitsel baglanma diizeyi arasindaki
iligkiyi incelemis olan aragtirmalarin sonuglarin1 degerlendirdigi ¢alismasinda, orgiitsel
sinizm tutumu ile orglite ve ise baglanma diizeyi arasina negatif yonlii bir iligkinin

bulundugunu tespit etmistir.

Bu konu ile ilgili literatiirde farkli sektorlerdeki 6rneklemlerle yapilmis olan
arastirmalarda Orgiitsel sinizm tutumu ve ise baglanma diizeyi arasinda ters yonlii bir
iliski oldugu saptanmustir (Nafei, 2013; Yasin ve Khalid, 2015; Khan, Naseem ve
Masood, 2016; Arslan ve Roudaki, 2018; Kokalan, 2019; Giulbahar, 2020; Nan ve
Selamat, 2022).

Yukardaki arastirmalarin sonuglarina dayanilarak, orgiitsel sinizm tutumlart is
gorenlerin igse baglanma diizeylerinin belirleyicisi oldugu degerlendirilmis ve asagidaki

hipotez gelistirilmistir.
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H4: Cahsanlarin orgiitsel sinizm tutumlari ise baglanma diizeylerini olumsuz

yonde etkiler.

Orgiitsel Sinizm Tutumu ve Psikolojik Iyi Olus Diizeyi Arasindaki iliski:
Orgiitsel sinizm psikolojik iyi olus kavramina benzer bir sekilde bilissel, duyussal ve
davranigsal Ogelerden olugmaktadir. Kisinin Orgiitinden beklediklerini alamadig:
durumlarda yasadig1 hayal kirikligina bagli olarak orgiitsel sinizm ortaya ¢ikmaktadir.
Orgiitsel sinizm ortaya ¢ikarken onunla birlikte endise, sinir, kandirilma ve hayal kiriklig:
gibi hisler de giin yiizline ¢ikmaktadir. Bu biligsel durum ¢alisanlardaki psikolojik 1yi olus

diizeyini olumsuz yonde etkilemektedir (Torun, 2016).

Orgiitsel sinizm dogru yonetilmezse bireyler ve orgiitler etkilenebilir. Sinizm,
orgiitteki bir bireyin isi 6grenmesi ve uygulamasi i¢in zararli olabilirken, ayn1 zamanda
bir organizasyonun uyum saglama yetenegini de engelleyebilir. YOnetimin bilgi
diizeyinin yiikseltilmesi bu olumsuz tutumun énlenmesinin en énemli yollarindan biridir.
Sinizm kontrol edilemez hale geldiginde, sorunu ortadan kaldirmaya yonelik ¢alismalar
ve personelin psikolojik sagligi iizerindeki olumsuz etkilerini 6nlemek daha da
zorlasacaktir. Sinizmin isletmeye verdigi zarar1 en aza indirmeye yonelik ¢caligmalar, daha
olusmadan yapilacak hedef arastirmalarla desteklenmelidir (Stanley, Meyer ve
Topolnytsky, 2005; Tokg6z ve Yilmaz, 2008).

Tim bunlarin akabinde sinizmin 6niine gecebilmek icin yoneticiler ¢alisanlarinin
psikolojik 1yi olus diizeylerini belirli zamanlarda Sl¢gmelidir. Ayrica personelin orgiit ile
arasindaki aidiyet hissini azaltacak ve kaygi diizeylerini yiikseltecek her davranisa son

verilmelidir (Uysal ve Yildiz, 2014).

Psikolojik 1yi olus, bireyin kendisini olumlu algilamasi, olumlu bir yasam amacina
sahip olmasi, bagimsiz hareket edebilmesi, cevresiyle olumlu iliski kurabilmesi,
smirlarinin ve potansiyelinin farkinda olmasi seklinde kendini gostermektedir. Psikolojik
1yi olus, kisisel 1y1 olusu agan bir kavram olup, bireylerin yasamlar1 boyunca kendilerini

iyi hissetmelerini ve olumlu duygular tiretmelerini saglamaktir (Kili¢ vd., 2020: 85).

Psikolojik iyi olus kisisel sosyal becerileri ve ruh sagligini gelistirmeyi ifade
etmektedir. Iyi bir zihinsel duruma sahip bir kisi; kisisel gelisim, cevreye hakim olma,
olumlu benlik saygisi, olumlu kisilerarasi iligkiler, yasamin anlami, 6zerklik ve kisisel

amaci icermektedir (Kilig vd., 2020: 86).
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Psikolojik iyi olus, mevcut potansiyeli etkin bir sekilde kullanma becerisine
dayanmaktadir. Ruh saghginin kisisel yasam {zerinde birgok olumlu etkisi
bulunmaktadir. Bunlar; daha pratik sosyal iligkiler, daha saglikli ve daha uzun yasam, iste
ve performansta basari, artan gelir ve daha yiiksek baglilik olarak sayilabilir (Diener &
Chan, 2011: 5).

Orgiitsel sinizmi yiiksek bireyler, bir yandan érgiitlerine iliskin olumsuz tutumlara
sahip olurken, bunun yam sira psikolojik iyi olus diizeyleri de diismektedir. Cilinkii
orgilitsel sinizmin igerdigi umutsuzluk ve hayal kiriklig1 gibi negatif duygular, calisanlarin
psikolojik iyi oluslarini da negatif yonde etkileyerek kisileri hor gérme, igrenme ve

giivensizlikle iligkilendirmektedir.

Sinizmle iliskilendirilen temel inang, bireyin kisisel ¢ikarlarini desteklemek igin
diirtistliik, adalet ve samimiyet ilkelerinden fedakarlik etmektir. Bu benmerkezci amacin,

art niyetlere ve aldatic1 davranislara yol agtigima inanilmaktadir (Ozler vd., 2010: 48).

Birgok galismaya gore psikolojik iyi olus ile orgiitsel sinizm arasinda siki bir iliski
vardir. Bu durum orgiitsel sinizmin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Sinik fikirler ve
davraniglar bir zaman sonra ¢alisanlarin ruh hallerine ve orgiitle olan bagina zarar verdigi
icin bireylerin iyi olus halleri iizerinde olumsuz etkiye neden olmaktadir. Orgiitsel
sinizmin barindirdig1 negatif degerler bireylerin psikolojik 1yi olus diizeylerini de
olumsuz etkilemektedir. Orgiite olan kisisel ve yasal bagin kaybi orgiitsel sinizmin

sonuglari arasinda yer almaktadir (Abraham, 2000: 282).

Bu konu ile ilgili literatiirde farkli sektorlerdeki orneklemlerle yapilmis olan
arastirmalarda Orgiitsel sinizm tutumu ve psikolojik iyi olus diizeyi arasinda ters yonlii
bir iligski oldugu saptanmistir (Peplinski, 2014; Gaan, 2015; Gharibi, Jamali, Ghomi ve
Izadi, 2017; Thomas ve Gupta, 2018; Durrah vd., 2019; Kwantes ve Bond, 2019; Yal¢in,
Akan ve Yildirim, 2021).

Eryesil ve Oztiirk (2016), orgiitsel sinizm ve tiikkenmislik arasindaki iliskiyi
inceledikleri ¢aligmada, rgiitsel sinizmin is gérenlerin tiikenmislik seviyesini yiikseltici
etkisinin oldugunu ve dolayisiyla drgiitsel sinizm ile psikolojik iyi olus arasinda negatif

yonlii bir iligkinin bulundugunu belirlemislerdir.

Kog¢ ve Keklik (2020), orgiitsel sinizm ve psikolojik iyi olus diizeyi arasindaki

iligkiyi tespit etmek amaciyla yaptiklari arastirmada c¢alisanlarin sahip olduklar: orgiitsel
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sinizm tutumlarimin psikolojik iyi olus diizeylerini olumsuz yonde etkiledigini ifade

etmislerdir.

Yukaridaki aragtirmalarin sonuglarina da dayanilarak, orgiitsel sinizm tutumlari is
gorenlerin psikolojik iyi olus diizeylerinin belirleyicisi oldugu degerlendirilmis ve

asagidaki hipotez gelistirilmistir.

HS: Cahsanlarin orgiitsel sinizm tutumlar: psikolojik iyi olus diizeylerini

olumsuz yonde etkiler.

Psikolojik Iyi Olus ve Ise Baglanma Diizeyi Arasindaki iliski: Isletmeler,
hedefledikleri amaglara ulasabilmek i¢in hizmet sundugu sektdrde yetigsmis insan
kaynagina ihtiya¢ duyarlar. Glinlimiiz is diinyasindaki teknolojik gelismeler karsisinda
kendi yapilarini degisen bu siireclere uyumlu hale getirmeye calismaktadirlar. Bu degisim
stireci, isletmelerde beseri kaynaklarin onemini gostermektedir. Rekabet ortaminda
isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in ¢alisanlarinin gelisimlerini destekledigi ve
is motivasyonunu yiikseltmek icin ¢alismalar yaptigr goriilmektedir. Benzer sekilde
isletmelerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri, bilgiyi iireten ve Trettigi bilgiyi

kullanabilen ¢alisanlara sahip olmalari ile miimkiindiir (Johnson ve Gueutal, 2012: 15).

Isletmelerde farkli faaliyet alanlarindan bir araya gelen isgdrenler ortak bir amag
i¢in birlesmektedirler. Orgiitlerin hedefledikleri amagclara ulasabilmesi isgdrenlerin bu
amaglar cercevesinde calismast ile iliskilidir. Isgorenler drgiite baglilik derecelerine gore
orgiitiin amaglarina uygun hareket edebilirler (Kilig vd., 2020: 87). Isgdrenlerin
hedefleriyle orgiitiin hedefleri ortak bir paydada bulustugunda ise baghliklarinin da arttig:
bilinmektedir.

Giiniimiiz isletmelerinde is giicli devir hizimin arttigim gérmekteyiz. Orgiitlerin is
diinyasinda rekabet edebilmeleri, karsilagtiklar1 zorluklara karsi ise bagh calisanlar ile
miimkiindiir. Ise bagli ¢alisanlarin bulundugu o&rgiitlerde, artan {iretkenlik, yiiksek

performans ve basar1 goriilmektedir (Schaufeli ve Salanova, 2007).

Psikolojik 1y1 olus ve ise baglanma kavramlari pozitif psikolojinin 6nemli konulari
arasinda yer almakta olup, son donemlerde bu konulardaki aragtirmalar hiz kazanmistir.
Pozitif psikoloji hareketiyle olumsuz durumlarla ilgilenen psikoloji bilimi yoniinii
pozitife ¢cevirmis ve psikolojik kaynaklar ile ilgilenmeye baslamistir (Demren, 2020).

Rekabet ortamindaki isyerleri ise nitelikli insan kaynaklarini siirdiiriilebilir kilmak i¢in
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calisanlarin ise bagliliklarini arttirmanin yollarini arastirmaya baslamistir. Giiniimiiz
isletmelerinde sadece isin niteligi degil c¢alisanin psikolojik iyi olus diizeyi de
Onemsenmeye baslamistir. Bu baglamda degisim ve gelisime agik psikolojik iyi olus
diizeyi yliksek calisanlar, ise bagliliklar1 konusunda diger calisanlara da duygu aktarimi

yoluyla 6rnek olmaktadir (Armstrong ve Taylor, 2014).

Psikolojik iyi olus, iyi hissetmenin ve etkili bir sekilde ¢alismanin bir karigimi
olarak tanimlanabilir. Bu iki bilesenden ilki olan "iy1 hissetmek" terimi, sorumluluk, ilgi,
giiven ve baglilik gibi duygularin yani sira mutluluk ve tatmin ile ilgili olumlu duygulari
da igermektedir. Ikincisi olan etkili islev kavram kisiseldir; potansiyel gelistirmek, kendi
hayatin1 kontrol etmek, bir ama¢ duygusuna sahip olmak ve olumlu kisileraras1 deneyime
sahip olmak seklinde ifade edilmektedir (Wong, 2011: 71). Calisanlarin psikolojik iyi
olus diizeylerinin yiiksekligi, degisen ve gelisen c¢alisma kosullarina etkili bir sekilde
uyum sagladiklarin1 gosteren ve onlarin isle ilgili ¢alismalarin1 kolaylastiran igsel bir

kaynaktir (Bakker ve Demerouti, 2008).

Psikolojik iyi olusun insanlarin yasamlari iizerinde olumlu bir etkisi bulunmaktadir.
Bu etkiler arasinda daha uzun ve saglikli yasam, daha diizgiin sosyal iliskiler, is ve
performansta artan basar1 ve artan gelir sayilabilir. Psikolojisi iyi olan ¢alisanlar daha
yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahiptir (Weziak-Bialowolska, 2020: 3). Psikolojik iyi
olus diizeyi yiiksek ¢alisanlarin devamsizlik oranlarinin ve tiikenmislik diizeylerinin daha

diisiik oldugu bulunmustur (Caverley, 2005).

Psikolojik iyi olus diizeyleri yiiksek bireyler, karsilastiklar1 zorluklara nasil tepki
vereceklerini, stres, sikintt ve yogun rekabet ortamlarinin olumsuz etkilerinden kendi
psikolojik durumlarini nasil koruyabileceklerini bilirler. Ayn1 zamanda is ortamlarinda
karsilagtiklar1 olaylara duygusal dayanikliliklartyla karsilik verebilmekte ve durmadan
ilerlemeye cesaret gosterebilmektedirler (Wagnild, 2009).

Calisanlar orgiitlerinde basarinin devami igin, yeniliklere hizli bir sekilde adapte
olmalidir. Degisen rekabet ortamlarinda orgiitlerinin sektorlerinde tutunabilmesi ig¢in
psikolojik saglamlig yiliksek ¢aliganlarin olmasi 6énemlidir (Demren, 2020). Bu nedenle
yoneticiler ¢alisanlarinin psikolojik iyi olus diizeylerini gelistirmek ve buna yonelik

caligmalar yapmak zorundadirlar (Shin vd., 2012).
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Coutu (2002), psikolojik iyi olus diizeyleri yiiksek olan c¢alisanlari, farkindaliklar
yiiksek, is ve 6zel hayatinda esnek, degisimlere kolay ayak uydurabilen ve yeni ortamlara
adapte olabilenler olarak tanimlamustir. Bu bireyler, basarisizliklar1 bir deneyim olarak
gorebilen, belirsizliklerin yer aldigi, ¢atisma ve stres dolu olumsuz ¢alisma sartlarini
kisisel dayanikliliklar1 ve kisisel kaynaklar1 sayesinde olumlu tepkilerle karsilayabilen
azimli kisilerdir (Masten ve Reed, 2002). Bu baglamda isyerlerinin psikolojik iyi olus
diizeyleri yiiksek ve ise bagli calisanlara ihtiyaclar1 oldugu diistiniilmektedir.

Mevcut caligmalar, psikolojik iyi olusun sadece klasik stres ile basa c¢ikabilme
potansiyeline bagli olmadigini, aynt anda isgdrenlerin olumsuz g¢alisma kosullarinda
basarilarin1 devam ettirebilmelerine, ekonomik kosullar ve rekabet¢i ortamlarda duygu

yonetimi ile kariyer gelisimlerini siirdiirebilmelerine de bagli oldugunu ortaya koymustur

(Cooke, Cooper, Bartram, Wang, ve Mei, 2016; Mak, Ng ve Wong, 2011).

Calisanlarin psikolojik iyi olus diizeyleri egitim ve iletisim yoluyla gelistirilebilir
bir olgu olarak gortilmektedir (Luthar ve ark., 2000; Winwood ve ark., 2013). Yoneticiler,
calisanlarin performansini gelistirmede ve ise bagliliklarini artirmada bu 6nemli dinamik

ozelligi kullanmalidirlar (Grant, Curtayne ve Burton, 2009; Mak ve dig., 2011).

Literatiirde psikolojik iyi olus ve ise baglanma diizeyi arasindaki iliskiyi inceleyen

arastirmalar bulunmaktadir.

Yalgin (2021), psikolojik iy1 olusun isten ayrilma niyetine etkisini incelemek iizere
266 saglik ¢alisan1 ile yapmis oldugu arasgtirmasinda psikolojik iyi olan bireyin, ise
baglanma ve is tatmini diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde

etkilendigi sonucuna ulagmistir.

Agagbacak (2019), ogretmenlerin psikolojik 1yi olus diizeyleri ile orgiitsel
baglanma diizeylerini arastirdig1 ¢alismasinda bu iki degisken arasinda pozitif yonlii bir

iliskinin bulundugunu tespit etmistir.

Psikolojik iyi olus ile ise baglanma arasindaki iligkinin incelendigi ¢caligsmalarda iki
degisken arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligkinin oldugu belirlenmistir (Othman ve
vd., 2013; Bakker vd., 2008; Castro vd., 2018; Mache vd., 2012; Cooke vd., 2016; Mase
ve Tyokyaa, 2014; Black, Balanos ve Whittaker, 2017; Moon, Park ve Jung, 2013;
Othman ve Nasurdin, 2011; Wang vd., 2016; Ugwu ve Amazue, 2014; Garg ve Rastogi,
2009).
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Bu aragtirmalarin sonuglarina dayanilarak, psikolojik iyi olusun c¢alisanlarin ise
baglilik diizeylerinin belirleyicisi oldugu degerlendirilmis ve asagidaki hipotez

gelistirilmistir.

H6: Calisanlarin psikolojik iyi olus diizeyleri ise baglanma diizeylerini olumlu

yonde etkiler.

Yonetici Kocluk Davramsi, ise Baglanma ve Orgiitsel Sinizm Tutumu
Arasindaki Iliski: Arastirma modeline yonelik degiskenlerin birbiri ile olan iliskisini
tespit edebilmek amaciyla yapilan literatiir taramasi sonucunda yonetici kogluk davranisi,

ise baglanma ve orgiitsel sinizm arasindaki iligkiler ele alinacaktir.

Yonetici kogluk davranisi, bireylerin veya ekiplerin yetenek, karar verme, yasam
kalitesini 1iyilestirme ve kendileri i¢in hedefler belirleme acisindan secimlerini
degerlendirmek i¢in farkli yontemleri gérmelerine ve denemelerine yardimci olan
profesyonel bir alan olarak tanimlanmaktadir. Kocgluk iliskisinde, i¢ gorilerini
gelistirmek, yeni fikir ve davranislart denemek i¢in bireysel giiclii yonler ile deneyimlere

odaklanilmaktadir (Kiling vd., 2021: 609).

Yonetici kogluk davranislari ¢alisanlarin 6grenerek etkili olmalarina yardimcei olan
gercek bir yonetim uygulamasidir (Akhtar vd., 2017: 300). Kogluk davranislarina asina
olan ve calisanlarinin gelisimini kolaylastirmak i¢in kullanan organizasyonlarda daha

sadik calisanlar goriilmektedir (DeMarco, 2007).

Organizasyonlarda siirekliligin saglanabilmesi ic¢in c¢alisanlarin ise baglilik
diizeylerinin yiiksek olmas1 beklenmektedir. Ise baglilik ile galisanlarm aidiyet duygulari,
1s tatmini, Orgilitte kalma ve devam oranlarinin artmasit gibi pozitif davraniglarin

birbirlerini destekledigi goriilmektedir (Wang vd., 2017).

Calisanlarin ise baglanma diizeyi calisanlarin 6rgiitiin hedeflerine ulasana kadar
calismasina ve isine gereken Ozeni gostermede siireklilik saglamaktadir (Robbins ve
Judge 2007: 186). Bu agidan, yonetici koglugu faaliyetleri orgiitler agsindan ¢ok faydali
bir olgu haline gelmektedir. Ciinkii yonetim koglugu, bir kisinin hedefine ulasmadaki

etkinligi nedeniyle hem is verimliligini hem de motivasyonunu yiikseltmektedir.

Orgiitiin en énemli kaynagi olan ¢aliganin drgiitiin amaglarini konumlandirmasi ve

yeteneklerini ortaya koyabilmesi; bu orgiitle biitiinlesmeye, orgiite aidiyet duygusuna,
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Orgiitiin organizasyonunu kisisel olarak iistlenebilmesine baglidir. Calisanin bu psikolojik
durumunun olusmasi, Orgiitiin ona énem verme ve onu Onemseme duygusuna, yani
orgiitsel destek algisina baghdir. Orgiitsel destek duygusunun olusmasi, ¢alisanin sinik
davranigini azaltir, orgiitle biitiinlesme ve birlik duygusunu saglar ve ayrica politik
davranig farkindaligini azaltarak ise konsantre olmasina (ise baglilik) izin vermektedir

(Kerse ve Karabey, 2019: 84).

Sinizm, bireylerin agiklanmayan amaglar1 konusunda karamsar olmalari, olaylar
aksiliklere gore aciklamalar1 ve bagkalarin1 6nemsemeyi kisisel ilgilerini artirma araci
olarak kullanmalar1 olarak tanimlanan olumsuz bir tutum olarak degerlendirilebilir

(Eryesil ve Findik, 2011: 99).

Eren ve Akyiiz (2014) tarafindan yapilan arastirmada yonetici koglugunun
personel verimliligi iizerindeki olumlu etkisinin kanitlandig1 goriilmektedir. Eren ve
Akytiz'e (2014: 173) gore "kogluk egitimi alan ¢ok uluslu sirket yoneticilerinin kogluk
becerileri problem ¢ozmede, verimliliklerini, ¢alisanlar1 arasindaki iletisime katkilarini
ve calisanlar ile saglikli iletisim yetkinliklerini ve liderlik vasiflarini artirmistir. Ciinkii
yonetici kocluk becerileri orgiitlerin hem degisime ayak uydurmalarinda hem de
organizasyon i¢inde objektif bir iletisim becerilerinde oldukg¢a dnemlidir. ilgili literatiirde
yapilmis ¢ok sayida arastirmada yonetici kocluk davraniglarinda seffaf iletisim
becerilerinin ¢alisanlarin ise baglanmalarinda 6nemli bir etki korelasyonu oldugu

saptanmugtir (Eren ve Akytiz, 2014: 173.)

Kocluk, ¢alisanlarin performanslarini, islerine bagliliklarini ve hatalarini hizli bir
sekilde diizeltme yeteneklerini gelistirmelerine yardimci olmakla kalmaz (Phua, 2005: 5-
7), ayn1 zamanda kuruluslarin yoneticilerinin ve c¢alisanlarin ilerlemesini izlemeleri i¢in
miikemmel bir yol sunmaktadir (Noe ve digerleri, 2003: Cummings, 2004). Worley,
Peterson ve Hicks'e (1996) gore calisanlar, durumlarint yoneticilerle diizenli olarak
durum degerlendirmeleri yaparak 6zelestiri derecesini artirabilir. Ayrica ¢ok deger
verilen bu faaliyetin calisanlarin amaglarin1 ve gorevlerini anlamalarina yardimci

olabilecegini iddia etmektedirler.

Literatiire gore, yonetici koglugu yaklasimi kisinin ise baglanmasini artirmaktadir

(Lok ve Crawford, 2004; Elloy, 2006; Duran
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ve Bostrom, 1999; Ellinger, Ellinger ve Keller, 2003). Bunun sonucu olarak da
aktif yonetim ve rehberlik yaklasimi, kiginin yonetici tatmin diizeyini ylikseltebilir
(Northouse, 2013; Bass ve Bass, 2008; House, 1996; Ellinger ve Bostrom, 1999: 752-
771; Noelker vd., 2009: 85-101). Bu bakis agisina gore yonetici koglugu, calisanlarin
islerine yonelik motivasyonlarini dogrudan etkileyebilecegi gibi yoneticilerin bilgi
kaynagi olma durumunu, g¢alisan durum degerlendirmelerinin bireysellestirilmesini,
engellerin ve iletisimi engelleyen diger tiim faktorlerin ortadan kaldirilmasini1 ve daha
saglikl1 bir ¢alisma ortamin1 dogrudan etkileyebilir (Zemke, 1996; Ellinger ve Bostrom,
1999: 752-771; Hargrove, 1995; Ellinger, Ellinger ve Keller, 2003; Peterson-Hicks,
1996).

Literatiirde yapilan ¢esitli degerlendirmelerde sinizmin bir kurumun basarisini
onemli dl¢lide zedeledigi sdylenmektedir (Reicher, 1985). Sinizm, degisimden sorumlu
olanlarin motivasyonsuz ve yetersiz goriilmesi nedeniyle degisim girisimlerinin
faydalarina karsi karamsar bir tutum olarak tanimlanmaktadir. Gegis doneminde sinik
olan ¢alisanlar olumsuz davraniglar sergilerler (Wanous vd., 2000). Sinik ¢alisanlarin
hedefleri ve sirkete olan sadakat duygulari zamanla kaybolabilir. Isyeri veya uzaklastirma
ile ilgili sikayetler artabilir. Bu nedenlerden dolayi, kuruluslar, yapicit kurumsal degisimi
kolaylastirmak i¢in ¢alisan sinizmini azaltmak veya bundan kaginmak igin ¢ok ¢alismali
ve ayrica ¢alisanlarin motivasyonunu ve topluluk duygusunu artirmalidir (Reicher, 1985;

Simha, Elloy ve Huang, 2014).

Arastirmalara gore, kurumlarin degisim girisimlerine karsi1 karamsar bir tavir
sergileyen calisanlarin kuruma aidiyet diizeyleri diisiik ve degisimi destekleme
konusunda yetersiz isteklilikleri bulunmaktadir (Redshaw, 2000; Reichers vd., 1997).
Baska bir ¢alismada ise (Khan vd., 2016) karamsarlik, pes etme diirtiisii, igsel motivasyon
ve ige baglanma arasindaki iligski incelenmistir. Arastirmanin bulgularina gore, orgiitsel
sinizm ile isten ayrilma istegi, pozitif orgiitsel sinizm ile ise baglanma ve negatif orgiitsel
sinizm ile gorev doyumu arasinda karsilastirilabilir negatif anlamli iligkiler vardir. Bagka
bir calismada duygusal sinizm ile ige baglanma arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunamamistir (Oklu, 2018). Son arastirmalar, 6rgiitte sinizm ile ise baglanma
arasindaki goriinmez baglantiyr vurgulamaktadir (Boyali, 2011). Isi elde tutma ve
orgiitsel sinizm arasindaki iliskiyi inceleyen ayr1 arastirmalar, bu iki degisken arasinda

anlamli bir iliski oldugunu gdstermistir. Calisanin orgiitsel sinizm diizeyinin yiiksek
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olmasi ise baglanmanin azalmasina neden olmaktadir. Diger bir deyisle orgiitsel sinizm

arttikca igse baglanma diizeyi azalmaktadir (Abraham, 2000; Polat ve Meydan, 2010).

Ilgili literatiirde yonetici kogluk davranisi algisi ise baglanma ve orgiitsel sinizm
tutumu arasindaki iligkinin ayr1 ayr ikili degiskenler halinde ele alindig1 arastirmalar
yukarida verilmistir. Ancak ii¢ degiskenin bir arada ele alindigr arastirmalara
rastlanmamistir. Bu baglamda arastirma sonuglarinin ilgili literatiirdeki boslugu

doldurmasi agisindan 6nemli oldugu sdylenebilir.

Literatiir bilgileri ve arastirma sonuglart dogrultusunda; yonetici kogluk
davraniginin ise baglanmay1 olumlu etkiledigi soylenebilir (Grant ve Cavanagh, 2004: 1;
Hagen, 2010: 54; Hamlin vd., 2006: 305; Akhtar ve Zia-ur-Rehman, 2017). Yonetici
kog¢luk davranigi orgiitsel sinizmi olumsuz etkilemektedir (Rubin vd., 2009; Chiaburu vd.,
2013; Mete, 2013; Polatcan ve Titrek, 2014; Atar, 2018; Sirin vd. 2018; Tiinay 2019).
Orgiitsel sinizm ise ise baglanmay1 olumsuz etkiler (Nafei, 2013; Ciftci, 2013; Yasin ve
Khalid, 2015; Khan vd., 2016; Arslan ve Roudaki, 2018; Kokalan, 2019; Giilbahar, 2020;
Yapici, 2021; Nan ve Selamat, 2022) ve dolayisiyla yonetici kogluk davranigi orgiitsel

sinizmi olumsuz etkileyerek dolayli yonden ise baglanmay1 etkilemektedir.

Ilgili literatiirde yer alan boslugu doldurmak amaciyla yonetici kogluk davranisi
algis1 1se baglanma ve Orgiitsel sinizm tutumu arasindaki iligkinin belirleyicisi oldugu

degerlendirilmis ve asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H7: Calsanlarin algiladiklar1 olumlu yonetici ko¢luk davramisimin ise
baglanma diizeyleri iizerindeki etkisinde orgiitsel sinizm tutumlar1 araci rol

oynamaktadir.

Yonetici Kocluk Davramsi Algisi, Psikolojik Iyi Olus ve Orgiitsel Sinizm
Tutumu Arasindaki Iliski: Arastirma modeline yonelik degiskenlerin birbiri ile olan
iligkisini tespit edebilmek amaciyla yapilan literatiir taramasi sonucunda yonetici kogluk

davranisi, psikolojik 1yi olus ve orgiitsel sinizm arasindaki iliskiler ele alinacaktir.

Strekli gelisen ve degisen diinyada kogluk; yoneticiler, calisanlar ve
organizasyonlar agisindan dnemli bir olgu haline gelmis ve kurumsal doniisiim ve gelisim

stireci iginde dnemli bir strateji olarak tanimlanmaya baslamistir (Bayram vd., 2017: 71).
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Kogluk, bireylerin motivasyon ve performanslarini artirarak, kendi baslarina
yapabileceklerinden daha fazlasini yapmalarint saglar. Bireyleri hedeflenen amaglara
yonlendirerek kendi sorumluluk alanlarini ortaya koymaktadir (Uyar ve Bayraktaroglu,
2010: 21).

Psikolojik iyi olma durumu cesitli faktorlerden etkilenmektedir. Calisanin kisilik
ozellikleri, sosyodemografik degiskenler, sosyal destek diizeyi, fiziksel saglik, duygusal
durumlari, yonetici davranislari, ¢evresel ve ekonomik faktorler gibi etkenler psikolojik

1yi olusu etkileyen faktorler olarak degerlendirilmektedir (Austin vd., 2005: 548).

Psikolojik iyi olug kurami, olumlu islevlere sahip kisilerin 6zelliklerini inceleyen
kuramlarin bir bilesimidir. Ruh sagligi, yasamdaki zorluklarla (anlaml1 hedefler pesinde
kosmak, kisisel gelisim ve baskalariyla iyi iliskiler kurmak gibi) basa ¢ikmak olarak
tanimlanir. Ruh sagligi, duygusal, fiziksel, bilissel, ruhsal, kisisel ve sosyal siireclerle
iligkilendirilebilmektedir (Telef, 2013: 375). Ayrica var olan, ortaya ¢ikan veya
kesfedilmemis gli¢lii yonlerin kullanimi, yasam hedefleri, baskalariyla olan iligkilerin
kalitesi, bireyin kendi sorumluluk duygusu ve hayatinizdaki sinirlamalar olabilmektedir

(Connel, 2012: 3).

Orgiit icinde sinizme yol agabilecek birgok farkli faktér bulunmaktadir. Kotii
yonetim, asir1 baski ve rol ylikleri, bireylerin ve kuruluslarin beklentilerinin
karsilanamamasi, yetersiz sosyal destek, rekabete kiyasla yetersiz terfi, amag catismalari,
artan Orgiitsel karmasiklik, verimsiz karar verme, zayif iletisim, psikolojik s6zlesme ve
isten cikarma da orgiitsel sinizmin nedenleridir. Ozellikle sinizmin diisiik liderlik
potansiyeli, asir1 sliphe, yiiksek kaygi, ice doniiklik ve inang sistemlerinin kotiiye
kullanilmasi ile pozitif yonde iliskili bulunmaktadir. Ayrica obsesif-kompulsif bozukluk
olumsuz duygular ve makyavelizm gibi kisilik 6zellikleri de orgiitsel sinizmin ortaya

¢ikmasinda etkili olabilmektedir (Altindz vd., 290).

Bir orgiitte calisanlarin olumlu yonetici kocluk davranisi algisi ile desteklendigini
hissetmesi sadece bireyler arasi iligkiler ile ortaya ¢ikmamaktadir. Calisanlarin orgiitsel
yonetici kogluk davranisi algisinin olumlu yonde sekillenmesi ayn1 zamanda destekleyici
bir orgiit ve yonetimin varligina baghdir. Bu nedenle oncelikle orgiitiin destekleyici
ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Destekleyici bir orgiit; calisanlarinin orgiite

yaptig1 katkiya deger veren, calisanlarin yaptiklar1 fedakarliklar1 takdir eden, onlarin
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sikayetlerini dikkate alan, basarilarini 6diillendiren, ¢alisgan memnuniyetine odaklanan ve
calisanlarinin elde ettikleri basarilar1 Orgiitiin basaris1 olarak kabul eden orgiitlerdir
(Eisenberger vd., 1986: 500-501). Calisanlarin fikirlerine deger verildigini ve
elestirilerinin dikkate alindigin1 gérmesi, is glivencesine sahip oldugunu hissetmesi, orgiit
ici iletisimde sorunlar yagsamamasi, kararlarin alinmasinda yok sayildigini diisiinmemesi,
calisanda destekleyici bir yonetici kogluk davranisi algisinin olusmasina yardimei

olmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 117-118).

Bir orgiitiin  destekleyici yonetici kogluk davranisi algisi Ozelliklere sahip
olmasimin yani sira ¢alisanlarda orgiitiin destekleyici bir yapiya sahip olduguna yonelik
alginin olusmasinda ve sekillenmesinde bazi 6nemli belirleyiciler vardir. Eisenberger vd.
(1986) algilanan orgiitsel destegi meydana getiren temel unsurun Orgiitiin ¢alisanlarda
psikolojik iy1 olus diizeylerini olumlu yonde etkileyecek orgiitsel uygulamalar oldugunu
belirtmektedir. Rhoades ve Eisenberger (2002: 699) yonetici kogluk davranisi algisinin
oncillerini; psikolojik iyi olus ve orgiitsel sinizm tutumu arasindaki iligki altinda orgiitsel
is kosullar1 ve calisan Ozellikleri olmak iizere iki baslik altinda gruplandirmaktadir.
Krishnan ve Mary (2012: 8); is-aile destegi, lider-iiye degisimi ve is kosullari, orgiitsel
biiyiikliik ve psikolojik iyi olus iizerinde algilanan oOrgilitsel kiiltiiriin belirleyicileri
oldugunu ifade etmektedir. Bu arastirmalarda yapilan gruplandirmalar géz oniinde
bulunduruldugunda algilanan isgoren psikolojik iyi olus ve oOrgiitsel sinizm onciilleri
arasinda is kosullar1 ve yonetici desteginin énemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir
(Andrews ve Kacmar, 2001: 361; Kose, 2015: 6). Bu nedenle algilanan yonetici kogluk
davranigi algisi ile psikolojik 1yi olus ve orglitsel sinizm tutumu arasinda giiclii yonlii bir

iliski bulundugu sdylenebilir.

Yonetici kocluk davranislari, calisanlarin zihinsel dayanikliliklarini (Nicholls vd.,
2016: 5), gorevlerini yaparken yasadiklari stres durumu ile basa ¢ikma diizeylerini
(Nicolas vd., 2011: 463) yiikselttigi gibi ayn1 zamanda motivasyonel becerilerini de
artirmaktadir (Keegan vd., 2014: 99). Buna karsilik yonetici kogluk davraniglarinin
etkinliginin saglanamamasi, ¢aliganlarda kaygi, 6fke gibi duygu durumlarin yaganmasina
sebep olurken, yonetici-calisgan arasindaki iliskinin kalitesinin, c¢alisanlarin i
motivasyonlarinin ve psikolojik 1yi olus diizeylerinin diismesine sebep olabilmektedir
(Keegan vd., 2014: 100; Nicholls vd., 2016: 6). Yonetici-calisan iligkisine odaklanan

arastirmalardan elde edilen bulgularda yonetici kocluk davranisi ile calisanlarin
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psikolojik iyi olus diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir

(Choi vd., 2013: 1547; Jowett ve Shanmugam, 2016: 472).

llgili literatiirde yonetici kogluk davranisi algis1 psikolojik iyi olus ve orgiitsel
sinizm tutumu arasindaki iliskinin ayr1 ayri ikili degiskenler halinde ele alindigi
arastirmalar yukarida verilmistir. Ancak ii¢ degiskenin bir arada ele alindig1 aragtirmalara
rastlanmamistir. Bu baglamda arastirma sonuglarinin ilgili literatiirdeki boslugu

doldurmasi agisindan 6nemli oldugu sdylenebilir.

Literatiir bilgileri ve arastirma sonuglar1 dogrultusunda; yonetici kogluk
davraniginin psikolojik iyi olusu olumlu etkiledigi s6ylenebilir (Finn vd., 2007; Nielsen
vd., 2008; Kelloway vd., 2012; Nelson vd., 2014; Park vd., 2017; Lai ve Palmer, 2019;
Jarosz, 2021; Simard ve Parent-Lamarche, 2022). Yine yonetici kogluk davranis orgiitsel
sinizmi olumsuz etkilemektedir (Rubin vd., 2009; Chiaburu vd., 2013; Mete, 2013;
Polatcan ve Titrek, 2014; Atar, 2018; Sirin vd., 2018; Tiinay, 2019). Orgiitsel sinizm ise
psikolojik iyi olusu olumsuz etkiler (Peplinski, 2014; Gaan, 2015; Gharibi, Jamali, Ghomi
ve lzadi, 2017; Thomas ve Gupta, 2018; Durrah vd., 2019; Kwantes ve Bond, 2019; Kog
ve Keklik, 2020; Yalgmn, Akan ve Yildirim, 2021) ve dolayisiyla yonetici kogluk
davranig1 orgiitsel sinizmi olumsuz etkileyerek dolayli yonden psikolojik iyi olus diizeyini

etkilemektedir.
Ilgili literatiirde yer alan boslugu doldurmak amaciyla yénetici kogluk davranisi
algis1 psikolojik iyi olug ve Orgiitsel sinizm tutumu arasindaki iligskinin belirleyicisi

oldugu degerlendirilmis ve agsagidaki hipotez gelistirilmistir:
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H8: Calisanlarin is ortaminda olumlu bir yonetici ko¢cluk davramis1 algilar
psikolojik iyi olus iizerindeki etkisinde orgiitsel sinizm tutumlar1 araci rol

oynamaktadir.

2.3. ARASTIRMANIN ON KABUL VE SINIRLILIKLARI

Arastirmada veri toplama araci olarak ¢alisanlarin algisina dayanan anket yontemi
kullanilmigtir. Hazirlanan anket formunda demografik 6zellikler ve arastirma modelinin
degiskenlerini igeren Glg¢ekler segilmistir. Degiskenler i¢in se¢ilen 6lgeklerin daha 6nceki
calismalarda gegerlilik ve giivenilirlik testlerinin yiiksek sonuglar almasi bu arastirmada
da tanimlanabilir sonuglar1 yansitacagi kabul edilmistir. Ayn1 zamanda bu ¢alismada da
Olgeklere iliskin gecerlilik ve giivenilirlik testleri uygulanmistir. Analiz sonucunda
oOlgeklerin giivenirliliginin oldukga yiiksek oldugu gézlemlenmistir. Bu a¢idan anketimiz
ile elde ettigimiz verilerin yonetici kogluk davraniglarini, psikolojik iyi olus, ise baglanma

ve orgiitsel sinizm diizeylerini yansittig1 varsayilmstir.

Calismada kullanilan anket formu hazirlandiktan sonra Atatiirk Universitesi Etik
Kurulunca degerlendirilmis olup etik kurul izin belgesi alinmistir (EK-2). Arastirma
evreni olarak Aydin ilindeki lise ve dengi okullar diisiiniilmiis ve Aydim il Milli Egitim

Miidiirliigi’ne resmi bagvuruda bulunulmus ve gerekli izinler alinmistir (EK-3).

Anketler uygulanmadan once okul yoneticilerine ve Ogretmenlere, anketler
araciligiyla elde edilecek verilerin sadece akademik amagla kullanilacagi, katilimcilarin
isimlerine gerek olmadigi, sonuglarin higbir kisi ve/veya kurumla paylasilmayacagi
belirtilmistir. Bu bilgilendirmeden dolay: anketi doldurmay1 kabul eden galisanlarin anket
formundaki ifadeleri dogru algilayip yorumladiklar1 ve gercek goriislerini yansitacak

sekilde goriislerini paylastiklar1 varsayilmaktadir.

Arastirmamiz Aydin ilinde bulunan lise ve dengi okullarda ¢alisan 6gretmenler

olarak belirlendigi i¢in, elde edilen veriler bu gruptan alinan goriislerle sinirlidir.

Arastirmada bireysel algilara yonelik degerlendirmelerin bulunmasi sosyal bilimler
alanina iliskin aragtirmalara 6zgii genel sinirliliklar1 bu ¢alisma igin de gegerli kilmustir.
Elde edilen bulgularin giivenilirligi, veri toplamak amaciyla kullanilan anket yonteminin

ozelligi ve katilimc1 6gretmenlerin degerlendirmeleri ile sinirlidir.
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2.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin bu kisminda aragtirmanin evreninin belirlenmesi ve 6rneklem segimi,
veri toplama araglarmin gelistirilmesi ve g¢alismada kullanilan istatistiki yontem ve

teknikler agiklanmustir.

2.4.1. Arastirma Evreninin Belirlenmesi ve Orneklem Se¢imi

Arastirmanin modeli, 6rgiitlerde yonetici kogluk davranisi, ise baglanma, psikolojik
iyi olus ve oOrgiitsel sinizm arasindaki iliskilerin incelenmesi amaciyla varsayilan
hipotezleri test etmek iizere olusturulmustur. Orgiitlerde kogluk davramslarmin bircok
olumlu ¢ikt1 (performans, baglanma, is tatmini gibi) ile iligkili oldugu yapilan
aragtirmalarda ortaya konmustur. Bu dogrultuda arastirma evreni segilirken yetismis

personelin elde tutulmasinin 6nemli oldugu egitim sektorii secilmistir.

Arastirmanin ¢alisma evreni 2021-2022 egitim 6gretim yilinda, Aydin i1 Milli
Egitim Midiirliigiine bagli 159 lise ve dengi okullarda farkli branglarda gérev yapan 5228
dgretmen olusturmaktadir (Aydin Milli Egitim Miidiirliigii, 2021). Orneklemi ise tesadiifi
olmayan kolayda 6rnekleme yontemiyle belirlenerek Aydin ilindeki lise kademelerinde
yansizlik kuralina gore segilerek belirlenen 0.95 giiven diizeyinde 0.05 hata payiyla ana
kitleyi  temsil  etme  giicine sahip 620  Ogretmen  olusturmaktadir
(http://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Olasi cevaplama hatalar1 ve geri doniis
oraninin az olabilecegi dikkate alinarak 900 anket formu dagitilarak gerekli 6rneklem
sayisina ulagilmistir. Toplam 856 anket geri donmiistiir. Geri donen anketlerin 12 tanesi
eksik veya hatali islenmesi nedeniyle analize alinmamistir. Dolayisiyla analizlere konu

olan anket sayis1 844’tiir. Anketlerin geri doniistim oran1 % 95,1°dir.

Gerekli kurum izinlerinin alinmasina miiteakip Nisan-Haziran 2022 tarihleri
arasinda yaklasik {i¢ aylik bir siiregte, belirlenen drneklem grubuna anketler bizzat elden
dagitilmis ve daha sonraki giinlerde toplanmistir. Yonetici baskist hissetmeden
ogretmenlerin anketleri daha objektif cevaplamasi igin isteyenlere anket formu elektronik
ortamda da sunulmustur. Anketlerin tarafsiz, samimi ve amaca uygun bir sekilde
cevaplandirilabilmesi i¢in 6gretmenlere ankette yer alan sorular hakkinda bilgi vermek
amactyla bir 6n goriisme yapilmis ve elde edilecek bulgularin bilimsel arastirma disinda

kullanilmayacag agiklanmistir.



90

2.4.2. Veri Toplama Araglarimin Gelistirilmesi

Arastirmada birgok ¢alismada oldugu gibi nicel verilere dayali bir 6lgme yontemi
belirlenmis ve anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada kullanilacak degiskenlere yonelik
6l¢ekleri kapsamli bir sekilde degerlendirebilmek i¢in ayrintili bir sekilde yerli ve yabanci
kaynaklar taranmistir. Anket formu hazirlanirken, konu ile ilgili olarak daha énce sikga
kullanilan ve iilkemizde de gegerli ve giivenilir oldugu tespit edilen olgeklerden

yararlanilmstir.

Anketin birinci bolimiinde 9 soru bulunmaktadir. Bu sorularla ankete katilanlarin
cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim durumu, kurumdaki kidemi, meslekteki kidemi,
yoneticilik gorevi olup olmadigi ve kurumdaki calisma sekilleri belirlenmeye
calisilmaktadir. Buradaki amag bireylerin kisisel 6zelliklerini kontrol degiskeni olarak ele
almak ve bu baglamda galisanlarin yoneticilerin kogluk davraniglari, ise baglanma,

psikolojik iyi olus ve orgiitsel sinizm davranislarini degerlendirmektir.

Anketin ikinci boliimiinde, yoneticilerin kogluk davraniglarini belirlemek amaciyla
Ellinger ve arkadaslari (2003) tarafindan gelistirilen yonetici kogluk davranisi 6l¢eginden
yararlanilmistir. Olgek alan yazinda yoneticilerin kogluk davranislarmi dlgmek igin
yaygin olarak kullanildig1 ve Tiirkge gecerlilik ve giivenilirligi de bazi ¢aligmalarla ortaya
konuldugu i¢in tercih edilmistir. Olgegin Tiirkceye uygunlugunu belirleyen ¢alismalardan
birini Egri (2013) yapmustir. Tek bir boyuttan olusan 8 maddelik 6lgek besli likert
tipindedir (1-Kesinlikle katilmiyorum, 5-Tamamen katiliyorum). Olgekte ters kodlanan

ifade bulunmamaktadir.

Anketin ii¢lincii bolimiinde Schaufeli ve ark. (2002) tarafindan gelistirilen ise
baglilik 6l¢egi kullanilmistir. Bu 6lgek Eryillmaz ve Dogan (2012) tarafindan Tirkgeye
uyarlanmigtir. Besli likert tipli (1-Hi¢ Uygun Degil, 5-Tamamen Uygun), 17 maddeden
olusan ise baglilik 6lgegi 3 alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; ise istek duyma, ise
adanma ve ise yogunlagsmadir. Bu ifadelerin 6lgek igindeki yerleri su sekildedir:

Ise istek duyma: 1-4-8-12-15-17
Ise adanma: 2-5-7-10-13

Ise yogunlagma: 3-6-9-11-14-16
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Anket formunun doérdiincii bolimiinde galisanlarin psikolojik iyi olus diizeylerini
6lgmek amaciyla Diener ve arkadaslari (2010) tarafindan gelistirilen tek boyut ve 8
maddeden olusan psikolojik iyi olus dlceginden yararlanilmistir. Olcegin Tiirkce’ye
uyarlamasi, gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi1 Telef (2013) tarafindan yapilmistir.
Olgege iliskin ifadelerin tiimii 5°1i likert 6l¢egi (1- Kesinlikle Katilmryorum, 5- Tamamen

Katiliyorum) seklinde derecelendirilerek kullanilmistir.

Anketin son bolimiinde ise Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafindan
gelistirilen, Tiirk¢e'ye uyarlamasi, gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi Kalagan (2009)

tarafindan yapilan 13 maddelik orgiitsel sinizm 6lgegi yer almistir.

2.4.3. Analiz Yontemleri

Arastirmamizda toplanan verilerin analiz edilmesi igin istatistiksel yontem olarak
Smart PLS 4 ve IBM SPSS V23 programi kullanilmistir. Olgiim modellinin giivenirlilik
ve gecerliliginin incelenmesi ve yapinin sinanmasi i¢in Kismi En Kiigiik Kareler Yapisal
Esitlik Modellemesine (PLS-SEM) basvurulmustur. Olgeklerin birbiri {izerindeki
dogrudan, dolayli ve toplam etkilerinin incelenmesinde bootstrap yontemi esas alinarak
analiz yapilmigtir. Bootstrap analizinde 5000 yeniden 6rneklem (Henseler vd. (2016),
Hair vd.2017) tercih edilmistir ve 6nem diizeyi p<0,050 olarak alinmistir (Xiaohui. 2016:
93).

Arastirmamizda, Oncelikle verilerin normal dagilim gosterip godstermemesine
bakilmigtir. Ciinkd verilerin normal dagilim gosterdiginde kullanilacak yontemler ile
normal dagilim gostermediginde analiz  sirasinda  kullanilacak  yontemler
farklilasmaktadir (Heiman, 2011: 365). Veriler normal dagilmadigi halde normal
dagilima uygun olarak kabul edilip analizlenmesi hatali sonuglara sebebiyet vermektedir.
Bu nedenle aragtirmamizda hangi analizlerin kullanilacagina karar verebilmek adina,
oncelikle normallik testleri yapilmustir. Literatiirde normallik testleri igin elliden fazla
yontem bulunmaktadir (Mezlin ve Mundfrom, 2005). Daha giivenilir sonuglar elde
edebilmek i¢in birden fazla test uygulamak yararli olabilir.

Aragstirma verilerimizin normal dagilim gosterip gostermedigini anlamak igin SPSS
programi araciligiyla; Kolmogorov-Smirnov ve Shappiro-Wilk testi sonuglari elde

edilmistir. Tablo 2.1°deki anlamlilik ile gosterilen p degerinin 0.05’den biiyiik oldugu
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durumda test edilen verilerin normal dagilima sahip oldugu sonucuna ulasilir (Hair vd.
2013). Arastirmamizin test sonuglar1 Tablo 2.1°de gosterilen anlamlilik degerleri 0.05’in

altinda ¢ikt1g1 i¢in normal dagilima uymadigi kabul edilmektedir.

Tablo 2.1. Normallik Dagilim1 Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
istatistik Anlamhlik (p) Istatistik Anlamhlik (p)
Yénetici Kogluk Davranisi 0.128 0.000 0.946 0.000
Olgegi
Ise Baghlik Olgegi 0.081 0.000 0.934 0.000
Psikolojik lyi Olus Olgegi 0.128 0.000 0.921 0.000
Orgiitsel Sinizm Olgegi 0.090 0.000 0.958 0.000

Carpiklik ve basiklik degerlerinin her birinin +1.0 arasindaki degeri ¢ogu arastirma
icin mitkemmel kabul edilir, ancak belirli uygulamaya bagli olarak bir¢ok durumda £2.0
arasindaki bir deger de normal dagilimdan istatistiksel olarak kabul edilebilir (George and
Mallery, 2010). Arastirma verilerimizin normallik degerlerinde olup olmadigini1 ortaya
koymak amaciyla basiklik ve ¢arpiklik degerlerine de bakilmistir ve sonuglari Tablo
2.2’de gosterilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri +£2.0 kabul sinirlar1 dahilinde
olmadigindan arastirmamizdaki degiskenlerin normal dagilima uymadig kabul

edilmistir.

Tablo 2.2. Tanimlayici Istatistikler

Tammlayici Istatistikler
. . Std.
Minimum | Maximum | Ortalama Varyans | Carpikhk | Basikhik
Sapma

Yénetici Kogluk 8 40 2745 | 7907 | 62523 | -0657 | -0.167
Davranigi1 Olgegi

Ise Baglilik Olgegi 17 85 68.75 11.382 129.546 -1.071 2.202
Psikolojik Iyi Olus Olgegi 8 40 32.08 5.322 28.323 -1.113 2.807
Orgiitsel Sinizm Olgegi 13 65 31.42 11.875 141.008 0.674 0.118
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Tiim bu testlerle birlikte, asagida her 6l¢egimizin grafiklerine de yer verilmistir.
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Sekil 2.2. Olgek Skorlarmin Histogramlari

Daha giivenilir sonug i¢in; 6l¢eklere ayn1 zamanda ¢ok degiskenli normallik testi
olan Mardia testi de yapilmistir. Hem ¢ok degiskenli hem de tek degiskenli normallik
testlerinin sonuglarina gore veri setinin normal dagilima sahip olmadig: goriilmiistiir. Her

bir 6l¢ek igin yapilan bu testler ilerleyen bolimde ayrintili bir sekilde gosterilmistir.

Arastirma modelinin analizinden 6nce arastirmamizda yer alan 6l¢eklerin gegerlik
ve giivenirlik analizleri gerceklestirilmistir. Bu kapsamda; i¢ tutarlilik giivenilirligi,
birlesme gegerligi ve ayrisma gegerligi incelenmistir. I¢ tutarlik giivenirligi igin
Cronbach's alpha ve birlesik giivenilirlik (CR) kullanilmistir. Cronbach's alpha, bir
Olgegin i¢ tutarliligim veya Ol¢ek icindeki maddelerin ortalama korelasyonunu
belirleyerek giivenilirligi inceler. Birlesme gecerliginde faktor yiikleri ile agiklanan
ortalama varyans AVE degeri incelenmistir. Ayrisma gegerligin analizinde, Fornell ve
Larcker tarafindan gelistirilen 6lgiit ile Henseler vd. 2015 tarafindan gelistirilen HTMT
Olgtimleri kullanilmigtir. Fornell ve Larcker’e gore aragtirmamizda yer alan agiklanan
ortalama varyans (AVE) degerlerinin karekokii, arastirmamizda yer alan diger yapilarin

korelasyon katsayisindan biiyiik olmalidir (Y1ildiz, 2021: 29).
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Ele alinan &lgek skorlarinin demografik degiskenler bakimindan incelenmesi,
parametrik olmayan testler ile yapilmistir. Bu baglamda, Mann-Whitney U ve Kruskall-

Wallis H testleri ile grup karsilastirmalar1 yapilmastir.

2.5. ANALIZ VE BULGULAR

2.5.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Tablo 2.3. Arastirmaya Katilan Calisanlara iliskin Demografik Ozellikler

| Frekans (n) | Yiizde (%)

Cinsiyetiniz

Kadin 477 56,5

Erkek 367 43,5
Yasiniz

25 ve Alt1 20 2,4

26-35 127 15

36-45 291 34,5

46-55 327 38,7

56 ve Ustii 79 9,4
Medeni durumunuz

Evli 670 79,4

Bekar 174 20,6
Mesleki kideminiz

1-5 Y1l 64 7,6

6-10 Y1l 89 10,5

11-15 Y1l 121 14,3

16 ve Ustii Y1l 570 67,5
Bu kurumdaki kideminiz

1-5 Y1l 426 50,5

6-10 Y1l 137 16,2

11-15 Y1l 156 18,5

16 ve Ustii Y1l 125 14,8
Kurumdaki ¢calisma sekliniz

Kadrolu 672 79,6

Sozlesmeli 130 15,4

Ucretli 42 5
Yoneticilik goreviniz var m?

Yok 742 87,9

Var 102 12,1
Okulunuzun Tiirii

Devlet Okulu 664 78,7

Ozel Okul 180 21,3
Okulunuzun Tiirii

Anadolu Imam Hatip Lisesi 60 7,1

Anadolu Lisesi 392 46,5

Cok Programli Anadolu Lisesi 49 5,8

Fen Lisesi 73 8,6

Giizel Sanatlar Lisesi 9 1,1

Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi 204 24,2

Sosyal Bilimler Lisesi 26 3,1

Spor Lisesi 31 3,7
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Tablo 2.3’e bakildiginda katilimeilarin %56,5'inin kadin, %38,7'sinin 46-55 yas
araliginda, %79,4"tiniin evli, %67,5'inin 1 y1l ve tstii mesleki kidemi oldugu, %50,5'inin
1-5 yil bulundugu kurumdaki kidemi oldugu, %79,6'sinin kadrolu ¢alistigi, %87,9'unun

yoneticilik gorevinin olmadigi, %78,7'sinin devlet okulunda galistig1 goriilmektedir.

2.5.2. Yonetici Kocluk Davrams1 Olgegine iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda yonetici kogluk davranigi 6lgegine iliskin normallik testi,
giivenilirlik ve gegerlilik analizleri ile 6lgekteki ifadelere yonelik tanimlayicr istatistiklere

yer verilecektir.

2.5.2.1. Yonetici Kocluk Davramsi Olgegine iliskin Normallik Testi

Yénetici Kogluk Davranisi Olgegi “ne ait goklu normallik varsayimi incelendigince
Tablo 2.4’te de goriildiigi tizere kritik degeri 40,503 olarak elde edilmistir. Bu degerin
10’un altinda olmasi miikemmel bir sonug¢ iken 20’ye kadar genellikle sorun teskil
etmedigi yapilan ¢aligmalarda ortaya konmustur (Giirbiiz, 2019: 37) . Bu deger 20’nin

tizerinde oldugu i¢in normallik varsayimi saglanmamuistir.

Tablo 2.4. Yénetici Kogluk Davranisi Olgegine Ait Coklu Normallik Sonucu

Madde Minimum | Maksimum | Carpikhik | Kritik oran | Basikhik | Kritik oran
YKD8 1 5 -0,536 -6,360 -0,571 -3,383
YKD7 1 5 -0,509 -6,037 -0,662 -3,923
YKD6 1 5 -0,300 -3,555 -0,775 -4,598
YKD5 1 5 -0,632 -7,495 -0,525 -3,111
YKD4 1 5 -0,664 -7,876 -0,380 -2,251
YKD3 1 5 -0,838 -9,940 -0,096 -0,572
YKD2 1 5 -0,573 -6,799 -0,609 -3,613
YKD1 1 5 -0,600 -7,122 -0,581 -3,446
Cok Degiskenli Normallik 35,270 40,503

2.5.2.2. Yonetici Ko¢luk Davramsi Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Aragtirmamizda yonetici kogluk davranigi Olgeginin giivenilirligini arastirmak
amaciyla 8 maddeden olusan 6l¢egin ilk olarak igsel tutarliligi incelenmistir. Asagidaki
Tablo 2.5’te yonetici kogluk davranigi 6l¢egine ait olan maddelerin ig¢ tutarliliklarini ve

homojenligini gosteren Cronbach's Alpha katsayisinin tespitine iligkin sonuglar
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verilmistir. Tablo 2.5’te yonetici kogluk davranisi ifadelerini belirtmek amaciyla YKD
kodu kullanilmistir.

Tablo 2.5. Yonetici Kocluk Davranis1 Olgegine Ait I¢ Tutarlilik ve Birlesim Gegerliligi
Incelenmesi

Maddeler | Faktor yiikii | Cronbach's Alpha | CR | AVE

YKD1 0,808

YKD2 0,905

YKD3 0,893

Yonetici Kogluk Davranist YKD4 0,898
(YKD) YKD5 0.864 0,945 0,955 | 0,728

YKD6 0,640

YKD7 0,880

YKD8 0,903

CR: Composite Reliability (Birlesik/yap1 giivenirligi), AVE: Average Variance Extracted (Ortalama
aciklanan varyans)

Yonetici Kogluk Davranist 6lgegi genel olarak degerlendirildiginde 6lgek madde
faktor yiikleri 0,640 ile 0,905 araliginda degismektedir. AVE degeri 0,728 ve CR degeri
0,955 olarak elde edilmistir. AVE degerinin 0,50’den ve faktor yiikleri 0,40’dan yiiksek

oldugu icin birlesim gecerliligi saglanmistir.

I¢ tutarlilik giivenirligi i¢in Cronbach's alfa ve CR katsayilarinin >0,70 iizeri olmas1
gerekmektedir. I¢ tutarlilk giivenirligi i¢in Cronbach's alfa ve CR katsayilar
incelendiginde dl¢egin Cronbach's alfa katsayisi 0,945 elde edilmistir. Cronbach’s alpha
giivenirlik katsayisinin degeri 0.90’a esit ve biiyiikk oldugundan 6lgegin miikemmel
diizeyde giivenilir oldugu sdylenebilir. Birlesik/yap1 glivenirligi katsayisi ise 0,955 olarak
elde edilmistir. Elde edilen bu katsayilara gore i¢ tutarlilik giivenirligi saglanmistir.



2.5.2.3. Yonetici Kocluk Davramsi Olgegine Iliskin Gegerlilik Analizi

Tablo 2.6. Yénetici Kogluk Davranisi Olcegine Iliskin Gegerlilik Analizi

L6

YKD1 YKD2 YKD3 YKD4 YKD5 YKD6 YKD7 YKD8 YKD_skor
YKD1 1 ,785™ 673" 681" 614" ,469™ ,635™ 653" ,809™
p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
YKD2 ,785™ 1 787" 794™ 712 522" 748" 773" ,900™
p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
YKD3 673" 787" 1 811" , 753" 484" 740" ,770™ ,884™
p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
YKD4 681" ,794™ 8117 1 748" ,534™ ,745™ 766 ,893™
p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
YKD5 614" 712" , 753" 748" 1 ,514™ 729" 765" ,859™
p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
YKD6 ,469™ 522" 484" 534™ 514" 1 544™ ,556™ 678"
p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
YKD7 ,635™ 748" 740" 745™ 729" 544" 1 831 879"
p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
YKD8 653" 773" 770" 766" ,765™ ,556™" 831" 1 ,899™
p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
YKD_skor ,809™ ,900™ ,884™ ,893™ ,859™ 678" 879" ,899™ 1
p 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
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Olgek maddelerinin kendi aralarinda ve dlgek skoru ile olan pearson korelasyon
katsayilar1 istatistiksel olarak anlamli oldugundan (p degerleri=0.000<0.05) ve de
maddelerin skor ile olan iliski katsayilarinin, maddelerin kendi aralarindaki iliski

katsayilarindan yiliksek olmasi nedeni ile 6l¢ek gegerlidir.

2.5.2.4. Yonetici Kocluk Davramsi Olgegine Tliskin Tanimlayici Istatistikler

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin yonetici kocluk davranisi algilarini 6lgmek
amaciyla olusturulan dlgege iliskin maddelere ait standart sapmalar ve frekans degerleri
Tablo 2.7°de sunulmaktadir.

Calismamizda yoneticilerin kogluk davraniglarina ne 6l¢iide sahip olduklariin
algilanmast ilk Glgegimizin konusunu olusturmaktadir. Bu nedenle yonetici kogluk
davranig1 Olgeginin ifadelerine verilen cevaplarin katilim oranlar1 ve frekanslari

incelenmistir.

Tablo 2.7°ye gore “Yoneticim bana yapici bir sekilde geri bildirim verir.” (YKD3),
“Yoneticim isimi daha iyi yapabilmem igin gerekli tiim kaynaklari tedarik eder.” (YKD5)
ve “Yoneticim aramizdaki etkilesimin bana fayda sagladigindan emin olmak igin benden
geri bildirim ister.” (YKD4) seklindeki ifadeler diger ifadelere gore daha yiiksek
ortalamaya sahipken, “Yoneticim olaylar etraflica diisinmeme yardimeci olmak igin
¢ozlimler sunmak yerine sorular sorar.”(YKD6) ve “Yoneticim farkli taraflarin rollerine
biiriinerek (onlarin bakis agisini sunarak) olaylari farkli bakis agisindan gérmeme yardim

eder.” (YKDB8) ifadeleri ise digerlerine gore daha diisiik cevaplanma oranina sahiptir.

Yonetici kogluk davranisi ile ilgili tanimlayict istatistik tablosuna baktigimizda
ifadelerin %58,72°1 “tamamen katiliyorum” ve “katiliyorum” seklinde cevaplanirken,
%22,331 “kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” seklinde cevaplanmustir. Geri
kalan %18,95’lik kismi ise “ne katiliyorum ne katilmiyorum” ile Kkararsizlar
olusturmaktadir. Yonetici kogluk davranmisina iliskin 8 ifadenin genel ortalamas: ise
3,43’tiir. Bu sonug bize arastirmamiza katilan 6gretmenlerin yoneticilerinin orta diizeyin

tizerinde sayilabilecek bir kogluk davranislari sergilediklerini gostermektedir.



Tablo 2.7. Yénetici Kogluk Davranisi Olgegine Iliskin Tanimlayic: Istatistikler

gérmeme yardim eder.

Yonetici Kocluk Davramsi Olgegi Kiﬁ;‘:}'}'ﬂim Katilmiyorum N’:elgl ?:ll:;)l’;z:linm Katillyorum K-I;lilr;:;(r::‘ir:n

1- Yoneticim 6grenmeme yardimei olmak igin n 72 137 144 382 109
mukayeseler, senaryolar ve érnekler kullanir. % 8.5 16.2 17.1 45.3 12.9
2- Yoneticim, biiyiik resmi gormeme yardim ederek bakig | n 69 136 146 362 131
acimi genisletmem igin beni tesvik eder. % 8.2 16.1 17.3 42.9 155

. . . S . n 60 96 118 391 179
3- Yoneticim bana yapici bir sekilde geri bildirim verir. % 71 114 140 16.3 210
4- Yoneticim aramizdaki etkilesimin bana fayda n 64 112 156 368 144
sagladigindan emin olmak i¢in benden geri bildirim ister. | % 7.6 13.3 18.5 43.6 17.1
5- Yoneticim isimi daha iyi yapabilmem i¢in gerekli tiim n 63 118 144 335 184
kaynaklari tedarik eder. % 7.5 14.0 17.1 39.7 21.8
6- Yoneticim olaylar etraflica diisiinmeme yardimci n 66 168 210 296 104
olmak i¢in ¢6ziimler sunmak yerine sorular sorar. % 7.8 19.9 24.9 35.1 12.3
7- Yoneticim hedeflerimi benimle belirler ve hedeflerimin | n 74 131 171 330 138
kurumun hedeflerindeki 6nemini anlatir. % 8.8 15.5 20.3 39.1 16.4
8- Yoneticim farkli taraflarin rollerine biiriinerek (onlarin n 79 118 189 336 122
bakis agisimi sunarak) olaylari farkli bakis agisindan % 9.4 14.0 294 398 145

66
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2.5.3. Ise Baghlik Olcegine iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda ise baglilik 6lgegine iliskin normallik testi, giivenilirlik
ve gecerlilik analizleri ile 6lg¢ekteki ifadelere yonelik tanimlayici istatistiklere yer

verilecektir.

2.5.3.1. Ise Baghlk Olcegine iliskin Normallik Testi

Ise Baglilik Olgegi ‘ne ait ¢oklu normallik varsayimi incelendigince Tablo 2.8de
de goriildigii tizere kritik degeri 96,077 olarak elde edilmistir. Bu degerin 10’un altinda
olmas1 mitkemmel bir sonug iken 20’ye kadar genellikle sorun teskil etmedigi yapilan

calismalarda ortaya konmustur (Giirbiiz, 2019: 34). Bu deger 20’nin iizerinde oldugu igin

normallik varsayimi saglanmamustir.

Tablo 2.8. ise Baglilik Olgegine Ait Coklu Normallik Sonucu

Madde Minimum Maksimum | Carpikhik | Kritik oran | Basikhik | Kritik oran
IB16 1 5 -0,324 -3,848 -0,418 -2,480
IB14 1 5 -0,919 -10,895 0,972 5,762
IB11 1 5 -0,980 -11,626 1,148 6,808

B9 1 5 -0,966 -11,454 0,765 4,534
IB6 1 5 -0,613 -7,270 -0,063 -0,374
IB3 1 5 -1,206 -14,303 1,773 10,516
IB13 1 5 -0,818 -9,699 0,365 2,165
IB10 1 5 -1,608 -19,075 3,369 19,979
IB7 1 5 -1,080 -12,810 1,364 8,090
IB5 1 5 -1,500 -17,791 2,881 17,085
B2 1 5 -1,395 -16,550 2,571 15,245
IB17 1 5 -0,565 -6,705 -0,006 -0,037
IB15 1 5 -0,982 -11,651 1,212 7,186
IB12 1 5 -0,735 -8,722 0,083 0,493
B8 1 5 -0,728 -8,640 0,308 1,826
IB4 1 5 -1,075 -12,752 1,473 8,736
IB1 1 5 -1,159 -13,752 2,667 15,817
Cok Degiskenli Normallik 168,110 96,077

2.5.3.2. Ise Baghihk Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirmamizda ise baglilik 6lgeginin gilivenilirligini aragtirmak amaciyla 6lgegin
ilk olarak igsel tutarlilig1 incelenmistir. Asagidaki Tablo 2.9’da ise baghlik 6lgegine ait
olan maddelerin i¢ tutarliliklarm1 ve homojenligini gosteren Cronbach's Alpha
katsayisinin tespitine iliskin sonuglar verilmistir. Tablo 2.9°da ise baghlik ifadelerini

belirtmek amaciyla 1B kodu kullanilmustir.
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Tablo 2.9. Ise Baglilik Olgegine Ait I¢ Tutarlilik ve Birlesim Gegerliligi Incelenmesi

Maddeler Faktor yiikii | Cronbach's Alpha CR AVE

IB1 0,753

IB5 0,873

IB17 0,732

IB7 0,847

IB10 0,742

IB11 0,773

1B4 0,864

. . 1B13 0,748
Ise l(’laBg)hhk IB14 0,816 0,915 0,929 0,567

1B15 0,780

1B16 0,683

1B2 0,721

IB6 0,729

IB8 0,797

IB12 0,714

IB9 0,760

IB3 0,778

CR: Composite Reliability (Birlesik/yap1 giivenirligi), AVE: Average Variance Extracted (Ortalama
aciklanan varyans)

Ise baghlik 6lcegi genel olarak degerlendirildiginde dlgek madde faktdr yiikleri
0,683 ile 0,873 araliginda degismektedir. AVE degeri 0,567 ve CR degeri 0,929 olarak
elde edilmistir. AVE degerinin 0,50’den yiiksek olarak elde edilmis ve faktor yiikleri
0,40°dan yiiksek elde edildigi i¢in birlesim gegerliligi saglanmistir.

I¢ tutarlilik giivenirligi icin Cronbach's alfa ve CR katsayilarinin >0,70 iizeri olmasi
gerekmektedir. I¢ tutarhilik giivenirligi icin Cronbach's alfa ve CR Kkatsayilari
incelendiginde 6lgegin Cronbach's alfa katsayisi 0,915 elde edilmistir. Birlesik/yap1
giivenirligi katsayis1 ise 0,929 olarak elde edilmistir. I¢ tutarhigin saglanmasi icin
Cronbach's alfa ve CR katsayilarmin 0,70 ve tizeri olmas1 gereklidir. Elde edilen bu
katsayilara gore i¢ tutarlilik giivenirligi saglanmistir. Cronbach’s alpha giivenirlik
katsayisinin degeri 0.90’a esit ve biiylik oldugundan o6l¢egin miikkemmel diizeyde

giivenilir oldugu sdylenebilir.



2.5.3.3. Ise Baghihk Olgegine Iliskin Gegerlilik Analizi

Tablo 2.10. ise Baglilik Olgegine Iliskin Gegerlilik Analizi

IB1 IB2 IB3 1B4 IB5 1B6 1B7 IB8 IB9 | IB10 | I1B11 | IB12 | IB13 | IB14 | IB15 | IB16 | IB17 | IB_skor
IB1 1 ,610™ | 6677 | ;7477 | ;714™ | 514" | 668" | 628" | 505 | 468" | ,496™ | ;390" | ,452™ | 507" | ,6017 | 419™ | 451" | 758"
IB2 ,610™ 1 ,618™ | 640 | ,656™ | ,411™ | B66™ | ,514™ | 479 | ,580™ | ,487™ | ,334™ | ,489™ | ,500™" | ,530™ | ,337"" | ,381™ | ,699™
IB3 667" ,618™ 1 7277 | [718™ | 5727 | 626 | 612" | 556" | ,482™ | 569 | 448" | 457" | 579" | ,649™ | ,414™ | 4677 | 786"
IB4 47 640" | 7277 1 ,810™ | 517" | ,707™ | ,660™ | 591™ | ,639™ | ,523™ | ,465™ | ,5635™ | 582" | 693" | ,451™ | ,500™ | ,825™
IB5 714 ,656™ | ,718™ | ,810™ 1 550 | ,746™ | ,663™ | ,596™ | ,595™ | 573" | ,440™ | 556 | 599" | 677" | ,424™ | ,440™ | ,830™
IB6 ,514™ 4117 | 572" | 5177 | 550" 1 ,600” | 511" | ,505™ | ,418™ | ,656™ | ,508™ | ,434™ | ,634™ | 542" | 527" | 459" | 733"
IB7 ,668™ ,566™ | ,626™ | ;707" | ,746™ | ,600™ 1 ,678™ | 601" | 533" | ,546™ | ,494™ | ,606™ | 583" | ,676™ | ,555™" | ,509™ | ,830™
IB8 628" ,5614™ | 612™ | 660" | ,663™ | 511" | 678" 1 ,640™ | 487 | 501™ | 473™ | 537" | 555" | 640" | ;639" | 5007 | 791"
IB9 ,505™ ,A79™ | 556™ | 591" | 596™ | ,505™ | 6017 | ,640™ 1 4627 | 523™ | 4717 | 497 | 594 | 616™ | 5357 | 492" | 756"
IB10 | ,468™ ,580™ | ,482™ | 539" | 595™ | ,418™ | 533" | 487" | 462" 1 ,559™ | ,384™ | 613" | 574" | 534" | 372" | 462 | ,696™
IB11 | ,496™ ,A87™ | 569™ | 523" | 573™ | 656" | 546 | 501" | 523" | 559" 1 ;539" | ,487™ | ;702" | 594™ | 4577 | 462" | 752"
IB12 | ,390™ ,334™ | 448™ | 465™ | ,440™ | 508" | 494" | 473" | 4717 | ;384" | 539™ 1 4417 | 563 | 534 | 502" | 4757 | 669"
IB13 | 452" ,489™ | 457 | 535" | 556™ | ,434™ | 606" | 537" | 4977 | 613" | 4877 | 4417 1 5817 | 5717 | 501™ | 444™ | [716™
IB14 | 507 ,500™ | 579" | 582" | 599™ | 634" | 583 | 5557 | 594 | 5747 | ;702" | 563 | 581" 1 ,706™ | 517 | 529" | ,802™
IB15 | ,601™ ,530™ | ,649™ | 693" | 677" | 5427 | 6767 | 6407 | 6167 | 534" | ,594™ | 534 | 5717 | 706™ 1 555" | 5517 | ,830™
IB16 | ,419™ 3377 | 4147 | 4517 | 424™ | 5277 | BB5T | 5397 | B35 | 3727 | 4577 | 5027 | 5017 | 5177 | 5557 1 ;592" | ,691™
IB17 | 4517 ,3817 | 4677 | 500 | ,440™ | 4597 | 509™ | 500" | 492 | 462" | 462" | 4757 | ,444™ | 529 | 5517 | 592" 1 685"
IB_skor | , 758" ,699™ | ,786™ | ,825™ | ,830™ | ,733™ | 830" | ,791™ | ,756™" | ,696™ | ;752" | 669 | ,716™ | ,802"" | ,830™ | ,691™ | ,685™ 1

c0T
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Olgek maddelerinin kendi aralarinda ve dlgek skoru ile olan pearson korelasyon
katsayilar1 istatistiksel olarak anlamli oldugundan (p degerleri=0.000<0.05) ve de
maddelerin skor ile olan iliski katsayilarinin, maddelerin kendi aralarindaki iliski

katsayilarindan yiliksek olmasi nedeni ile 6l¢ek gegerlidir.

2.5.3.4. Ise Baghlik Olcegine iliskin Tanmimlayici Istatistikler

Arastirmaya katilan ogretmenlerin ise baglilik algilarii 6lgmek amaciyla
olusturulan 6lgege iliskin maddelere ait standart sapmalar ve frekans degerleri Tablo
2.11°de sunulmaktadir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin islerine ne olgiide bagli olduklar1 sorusu
calismamizda cevaplanacak sorulardan bir tanesini olusturmaktadir. Bu asamada 6lgek

ifadelerine verilen cevaplarin katilim orani ve frekans dagilimlari incelenmistir.

Tablo 2.11’e gore “Yaptigim isle gurur duyuyorum.“ (iB10) , “Yaptigim isi anlamli
ve bir amaca hizmet ediyor buluyorum.” (IB2) ve “Isime kars: istekli ve hevesliyim.”
(IB5) seklindeki ifadeler diger ifadelere gore daha yiiksek cevaplanma oranina sahipken,
“Calisirken bunun hig¢ bitmemesini isterim.” (IB16) ve “Calisirken isler yolunda gitmese
bile azimle ¢alismaya devam ederim.” (iB17) seklindeki ifadeler ise diger ifadelere gore

daha diisiik cevaplanma oranina sahiptir.

Ise baglanma ile ilgili tanimlayici istatistik Tablo 2.11’e baktigimizda ifadelerin
%77,25°1 “tamamen uygun” ve “uygun” seklinde cevaplanirken, %6,25’1 “hi¢ uygun
degil” ve “uygun degil” seklinde cevaplanmustir. Geri kalan %16,5°lik kismi ise “biraz
uygun” ile kararsizlar olusturmaktadir. ise baglanmaya iliskin 17 ifadenin genel
ortalamasi ise 4,04’tiir. Bu sonu¢ bize arastirmamiza katilan 6gretmenlerin yiiksek

sayilabilecek bir diizeyde islerine bagli olduklarin1 gostermektedir.



Tablo 2.11. Ise Baglilik Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Ise Baghhk Olcegi Hic Uygun Degil | Uygun Degil Biraz Uygun Uygun Tamamen Uygun

.. - " . ; n 13 13 100 462 256

1- Isimde kendimi enerji dolu hissederim. % 15 15 118 547 303
2- Yaptigim isi anlamli ve bir amaca hizmet ediyor buluyorum. 090 089 21 B g i ;’;’ g :’; Ai
3- Calisirken zaman su gibi akip gider. 090 11% 2193 11:?; jf% 2359
4- Tsimde kendimi giilii ve ding hissederim. 090 113 3?50 11388 j&?i ??715;
5- isime kars: istekli ve hevesliyim. o 11% ;93 ; i fft 2’58;
6- Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum. 090 11 i 65 %) zzz(l)i ??82 j 3?(? %
7- Isim bana calisma sevki verir. 090 j'g ;72 ]%3% :‘Z% ggz
8- Sabah kalktigimda ise gitmek igin istekliyimdir. 090 11% 542 21ng :’gg 2232
9- Yogun bir sekilde calisirken kendimi mutlu hissederim. c;o 212 j]é j'gzs jfi 3?&'?%
10- Yaptigim isle gurur duyuyorum. O/no 078 11 3; 65 55 ?i?dé gg 3
11- Calisirken tamamen isime konsantre olur, dalar giderim. O/no 11 13 22 ‘; 113 é 2121 3? g g
12- Ara vermeden uzun siire ¢alisabilirim. O/no 22 ?3 ? 3; 215 % 3?; ‘r; 22;' i
Lo . n 9 46 148 356 285

13- Isimi ilging ve 6zel bulurum. % 11 55 175 122 338
14- Calisirken kendimi isime kaptiririm. 090 089 3? % ]:f% j(? i 32‘?92
15- Isimde kendimi zihinsel olarak oldukea ding hissederim. 090 112 §83 11533;3 j(?%:; ?3???[
16- Calisirken bunun hig¢ bitmemesini isterim. O/no 43% 1122 ??2756 gg 1152
17- Calisirken igler yolunda gitmese bile azimle ¢alismaya n 17 64 221 347 195
devam ederim. % 2.0 7.6 26.2 41.1 23.1

¥0T
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2.5.4. Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda psikolojik iyi olus o6l¢egine iliskin normallik testi,
giivenilirlik ve gecerlilik analizleri ile 6lgekteki ifadelere yonelik tanimlayicr istatistiklere

yer verilecektir.

2.5.4.1. Psikolojik Tyi Olus Olgegine iliskin Normallik Testi

Psikolojik Iyi Olus Olgegi’ne ait coklu normallik varsayimi incelendigince Tablo
2.12°de de goriildiigii tizere kritik degeri 65,627 olarak elde edilmistir. Bu degerin 10’un
altinda olmas1 miikemmel bir sonug¢ iken 20’ye kadar genellikle sorun teskil etmedigi
yapilan ¢alismalarda ortaya konmustur (Giirbiiz, 2019: 37). Bu deger 20’nin iizerinde

oldugu i¢in normallik varsayimi saglanmamuistir.

Tablo 2.12. Psikolojik Iyi Olus Olgegine Ait Coklu Normallik Sonucu

Madde Minimum Maksimum Carpiklik | Kiritik oran Basiklik Kritik oran
P1O8 1 5 -1,174 -13,930 2,578 15,290
PIO7 1 5 -0,359 -4,255 -0,669 -3,965
P106 1 5 -1,197 -14,196 1,790 10,612
P1O5 1 5 -1,072 -12,719 2,130 12,631
P104 1 5 -1,145 -13,583 2,199 13,040
P1O3 1 5 -0,819 -9,715 0,894 5,304
P102 1 5 -1,093 -12,959 1,803 10,691
P101 1 5 -1,126 -13,350 1,433 8,499

Cok Degiskenli Normallik 57,148 65,627

2.5.4.2. Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirmamizda psikolojik iyi olus 6lgeginin giivenilirligini arastirmak amaciyla 8
maddeden olusan 6l¢egin ilk olarak i¢sel tutarliligi incelenmistir. Asagidaki Tablo 2.13’te
psikolojik iyi olus olgegine ait olan maddelerin i¢ tutarliliklarini ve homojenligini
gosteren Cronbach's Alpha katsayisinin tespitine iligskin sonuglar verilmistir. Tablo 2.

.13’te psikolojik iyi olus ifadelerini belirtmek amaciyla PIO kodu kullanilmistir.
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Tablo 2.13. Psikolojik Iyi Olus Olgegine Ait I¢ Tutarlilik ve Birlesim Gegerliliginin
Incelenmesi

Maddeler | Faktor yiikii | Cronbach's Alpha | CR | AVE

PIO1 0,822

PIO2 0,799

PIO6 0,798

Psikolojik iyi olus PIO3 0,791
(PI0) PIO4 0.786 0,900 0,920 | 0,591

PIO5 0,784

PIO8 0,744

PIO7 0,608

CR: Composite Reliability (Birlesik/yap1 giivenirligi), AVE: Average Variance Extracted (Ortalama
aciklanan varyans)

Psikolojik Iyi Olus Olgegi genel olarak degerlendirildiginde dlgek madde faktor
yiikleri 0,608 ile 0,822 araliginda degismektedir. AVE degeri 0,591 ve CR degeri 0,920
olarak elde edilmistir. AVE degerinin 0,50’den yiiksek olarak elde edilmis ve faktor
yiikleri 0,40°dan yiiksek elde edildigi i¢in birlesim gegerliligi saglanmustir.

I¢ tutarlilik giivenirligi i¢in Cronbach's alfa ve CR katsayilarmin >0,70 iizeri olmas1
gerekmektedir. I¢ tutarlilik giivenirligi i¢in Cronbach's alfa ve CR katsayilar
incelendiginde 6l¢egin Cronbach's alfa katsayist 0,900 elde edilmistir. Birlesik/yap1
giivenirligi katsayis1 ise 0,920 olarak elde edilmistir. I¢ tutarligin saglanmasi igin
Cronbach's alfa ve CR katsayilarmin 0,70 ve tizeri olmas1 gereklidir. Elde edilen bu
katsayilara gore i¢ tutarlilik giivenirligi saglanmistir. Cronbach’s alpha giivenirlik
katsayisinin degeri 0.90’a esit ve biiylik oldugundan o6lcegin miikkemmel diizeyde

giivenilir oldugu sdylenebilir.

2.5.4.3. Psikolojik Tyi Olus Olcegine fliskin Gegerlilik Analizi

Tablo 2.14. Psikolojik Iyi Olus Olgegine Iliskin Gegerlilik Analizi

PIO1 | PIO2 | PIO3 | PIO4 | PIO5 | PIO6 | PIO7 | PIO8 | PIO_skor
P101 1 653" | ,630™ | 586 | ,559™ | 583 | ,475™ | 487" ,814™
P102 653" 1 639" | 564™ | 529" | ,543™ | ;368" | 5757 786"
P103 ,630™ | ,639™ 1 ,586™ | 581" | 521" | ,383™ | 487" 782"
P104 ,586™" | ,564™ | ,586™ 1 ,618™ | ,546™ | ,365™ | ,505™ 767"
P105 ,659™ | 529" | 581" | ,618™ 1 ,582™ | ,366™ | 576" 770"
P106 ,583™ | 543" | 521" | 546™ | 582" 1 56317 | 593" ,801™
P107 A75™ | 368" | 383" | ,365™ | ,366™ | 531" 1 ;397 ,669™
P108 487 | 575" | 487 | 505 | 576™ | 593" | ,397™ 1 741
P10_skor ,814™ | 786" | 782" | ;767 | ;770" | ;801" | ,669™ | ,741™ 1
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Olgek maddelerinin kendi aralarinda ve dlgek skoru ile olan pearson korelasyon
katsayilar1 istatistiksel olarak anlamli oldugundan (p degerleri=0.000<0.05) ve de
maddelerin skor ile olan iliski katsayilarinin, maddelerin kendi aralarindaki iliski

katsayilarindan yiliksek olmasi nedeni ile 6l¢ek gegerlidir.

2.5.4.4. Psikolojik Tyi Olus Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin psikolojik iyi olus davranisi algilarint 6lgmek
amaciyla olusturulan dlgege iliskin maddelere ait standart sapmalar ve frekans degerleri
Tablo 2.15’te sunulmaktadir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin psikolojik iyi olus diizeyleri ¢alismamizin
cevaplanacak sorulari arasinda bulunmaktadir. Bu asamada 6lgek ifadelerine verilen

cevaplarin katilim orani ve frekans dagilimlar incelenmistir.

Tablo 2.15°e gore “Insanlar bana saygi duyar. (PIO8) , “Benim igin énemli olan
etkinliklerde yetenekli ve yeterliyim.” (PIO5) ve “Baskalarinin iyi ve mutlu olmasina
aktif olarak katkida bulunurum.” (PI04) seklindeki ifadeler diger ifadelere gore daha
yiiksek cevaplanma oranna sahipken, “Gelecegim hakkinda iyimserim.” (PIO7) ve
“Giinliik aktivitelerime bagh ve ilgiliyim.” (P103) seklindeki ifadeler ise diger ifadelere

gore daha diisiik cevaplanma oranina sahiptir.

Psikolojik iyi olus ile ilgili tanimlayici istatistik Tablo 2.15’e baktigimizda
ifadelerin %78,8’1 “tamamen katiliyorum” ve “katiliyorum” seklinde cevaplanirken,
%6,7’si “kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” seklinde cevaplanmistir. Geri
kalan %14,5’lik kismi ise ‘“ne katiliyorum ne katilmiyorum” ile Kkararsizlar
olusturmaktadir. Psikolojik iyi olus 6lgegine iliskin 8 ifadenin genel ortalamas ise 4’tiir.
Bu sonug¢ bize arastirmamiza katilan &gretmenlerin psikolojik iyi olus diizeylerinin

yiiksek sayilabilecek bir seviyede oldugunu gostermektedir.



Tablo 2.15. Psikolojik Iyi Olus Olgegine Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

. P a Kesinlikle Ne Katiliyorum Tamamen

Psikolojik Iyi Olus Olgegi Katilmiyorum Katilmiyorum Ne Katilmiyorum Katilhyorum Katiliyorum
1- Amagch ve anlamh bir yasam siirdiiriiyorum 1 17 S0 9 440 242
) % 2.0 5.9 11.3 52.1 28.7
2- Sosyal iligkilerim destekleyici ve tatmin edicidir. On/o 113; 583 1132 5453 5597
3- Giinliik aktivitelerime bagl ve ilgiliyim. o 1131 jg 1196% jg% 2251%
4- Bagkalarinim iyi ve mutlu olmasina aktif olarak katkida bulunurum. c;) ii 2215 19175 ;'2401 ;27‘;
5-Benim i¢in 6nemli olan etkinliklerde yetenekli ve yeterliyim. c;) 191 212 19153 ;'2431 ;:?é
6- Ben iyi bir insanim ve iyi bir hayat yasiyorum n 15 25 104 376 324
' % 1.8 3.0 12.3 44.5 38.4
7- Gelecegim hakkinda iyimserim. on/o ;’z 1113 22:27 22:;2 ;327
8- Insanlar bana saygi duyar d 10 17 82 450 285
' % 1.2 2.0 9.7 53.3 33.8

80T
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2.5.5. Orgiitsel Sinizm Olgegine Tliskin Bulgular

Aragtirmanin bu kisminda orgiitsel sinizm o6lgegine iliskin normallik testi,
giivenilirlik ve gecerlilik analizleri ile 6lgekteki ifadelere yonelik tanimlayicr istatistiklere

yer verilecektir.

2.5.5.1. Orgiitsel Sinizm Olcegine Tliskin Normallik Testi

Orgiitsel Sinizm Olgegi’ne ait ¢oklu normallik varsayimi incelendigince kritik
degeri 110,838 olarak elde edilmistir. Bu degerin 10’un altinda olmasi miikemmel bir
sonug iken 20’ye kadar genellikle sorun teskil etmedigi yapilan ¢alismalarda ortaya

konmustur. Bu deger 20’nin tizerinde oldugu i¢in normallik varsayimi saglanmamustir.

Tablo 2.16. Orgiitsel Sinizm Olgegine Ait Coklu Normallik Sonucu

Madde Minimum Maksimum | Carpikhk | Kritik oran | Basiklik | Kritik oran
0s13 1 5 0,519 6,154 -0,645 -3,825
0S12 1 5 0,195 2,318 -0,903 -5,354
0s11 1 5 0,464 5,508 -0,789 -4,678
0s10 1 5 0,748 8,876 -0,152 -0,902

0s9 1 5 1,027 12,179 0,378 2,239
0S8 1 5 1,085 12,869 0,585 3,470
0s7 1 5 1,101 13,059 0,701 4,160
0Ss6 1 5 1,015 12,034 0,442 2,620
0S5 1 5 0,491 5,826 -0,626 -3,713
0s4 1 5 0,471 5,586 -0,681 -4,038
0Ss3 1 5 0,422 5,011 -0,787 -4,667
0Ss2 1 5 0,368 4,367 -0,730 -4,331
0Os1 1 5 0,256 3,034 -0,870 -5,161
Cok Degiskenli Normallik 150,688 110,838

2.5.5.2. Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirmamizda orgiitsel sinizm dlgeginin giivenilirligini aragtirmak amaciyla 13
maddeden olusan 6lgegin ilk olarak igsel tutarliligi incelenmistir. Asagidaki Tablo 2.17
de orgiitsel sinizm olgegine ait olan maddelerin i¢ tutarliliklarini ve homojenligini
gosteren Cronbach's Alpha katsayisinin tespitine iligskin sonuglar verilmistir. Tablo 2.17

de orgiitsel sinizm ifadelerini belirtmek amaciyla OS kodu kullanilmustir.
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Tablo 2.17. Orgiitsel Sinizm Olgegine Ait I¢ Tutarlilik ve Birlesim Gegerliliginin
Incelenmesi

Maddeler | Faktor yiikii | Cronbach's Alpha CR AVE

0s1 0,786

0510 0,793

0511 0,749

0512 0,575

0513 0,691

Sruttsel Si 052 0772
rgut?gs)'”'zm 0S3 0,825 0,952 0,958 0,638

054 0,765

0S5 0,838

056 0,894

057 0,878

0S8 0,882

059 0,875

CR: Composite Reliability (Birlesik/yap1 giivenirligi), AVE: Average Variance Extracted (Ortalama
agiklanan varyans)

Orgiitsel sinizm 6lgegi genel olarak degerlendirildiginde dlgek madde faktor yiikleri
0,575 ile 0,894 araliginda degismektedir. AVE degeri 0,638 ve CR degeri 0,958 olarak
elde edilmistir. AVE degerinin 0,50’den yiiksek olarak elde edilmis ve faktor yiikleri
0,40°dan yiiksek elde edildigi i¢in birlesim gegerliligi saglanmaistir.

I¢ tutarlilik giivenirligi i¢in Cronbach's alfa ve CR katsayilarinin >0,70 iizeri olmas1
gerekmektedir. I¢ tutarlilik giivenirligi icin Cronbach's alfa ve CR katsayilari
incelendiginde 6lgegin Cronbach's alfa katsayisi 0,952 elde edilmistir. Birlesik/yap1
giivenirligi katsayis1 ise 0,958 olarak elde edilmistir. I¢ tutarhigin saglanmasi icin
Cronbach's alfa ve CR katsayilarmin 0,70 ve tizeri olmas1 gereklidir. Elde edilen bu

katsayilara gore i¢ tutarlilik giivenirligi saglanmistir.



2.5.5.3. Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Gegerlilik Analizi

Tablo 2.18. Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Gegerlilik Analizi

0s1 0S2 0S3 0S54 0S5 0S6 0S7 0S8 0s9 0S10 | OS11 | OS12 | OS13 OS_skor
0s1 1 759 | 749" | 669 | ,726™ | ,606™ | ,545™ | 656" | 5577 | 541" | 519" | 3177 | 443" 7767
0Ss2 ,759™ 1 ,704™ | 635 | 6757 | 686" | ,651™ | 560" | ,563™ | ,539" | ,510™ | ,343™ | ,470™ 766"
0sSs3 749 | 704 1 698~ | 781" | 661" | 635" | 637" | ,613™ | /566" | 5377 | 366" | 4517 ,815™
0s4 ,669™ | ,6357 | ,698™ 1 776" | ,604™ | 582" | /580 | 5667 | 492 | 4717 | 3377 | 4277 ,760™
0S5 726" | 6757 | 781" | 7767 1 6747 | 6417 | 652" | ,652"" | 556" | ,558™ | ,386™ | ,482™ ,830™
0Ss6 ,606™ | 586" | 6617 | ,604™ | 674" 1 ,945™ | 909" | ,851™ | ,668" | ,614™ | 461" | 562" ,878™
os7 ,b45™ | 651" | 6357 | 582" | 6417 | ,945™ 1 ,920™ | ,869™ | 663" | 612" | 472" | 567" ,864™
0S8 ,b56™ | 660" | 637 | ,580" | ,652™ | ,909" | ,920™ 1 ,898™ | 678" | 616" | 456 | 576" ,868™
0S89 657" | 563 | ,613™ | 566" | ,652™ | ,851" | ,869™ | ,898™ 1 724 | 6597 | 463" | 573" ,864"™
0Ss10 641 | 539" | 566™" | ,492" | 556" | ,668™ | ,663™ | 678" | ,724™ 1 ,690™ | 541" | 637" ,801™
0Os11 ,619™ | 510" | 837" | 471" | 558™ | ,614™ | 612" | 616 | ,659™ | ,690™ 1 ,560™ | 576" 768"
0Ss12 3177 | 343" | 3667 | ,3377 | 386 | 4617 | 4727 | 4567 | 4637 | 5417 | 560" 1 ,745™ 626"
0S13 4437 | 4707 | 4517 | 4277 | 482" | 562" | 567 | 576" | 573" | 6377 | /5767 | 745" 1 728"
OS_skor 776" | 766 | ,815™ | 760" | ,830™ | ,878™ | ,864™ | ,868" | ,864™ | ,801" | ,768™ | ,626™ | 728" 1

171
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Olgek maddelerinin kendi aralarinda ve dlgek skoru ile olan pearson korelasyon
katsayilar1 istatistiksel olarak anlamli oldugundan (p degerleri=0.000<0.05) ve de
maddelerin skor ile olan iliski katsayilarinin, maddelerin kendi aralarindaki iliski

katsayilarindan yiliksek olmasi nedeni ile 6l¢ek gegerlidir.

2.5.5.4. Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Arastirmaya katilan O6gretmenlerin Orgiitsel Sinizm davranisi algilarini 6lgmek
amaciyla olusturulan dlgege iliskin maddelere ait standart sapmalar ve frekans degerleri
Tablo 2.19’da sunulmaktadir.

Sinizm 6l¢eginin bilissel, duyussal ve davranissal boyutlarina iliskin ifadelere ait

cevaplara iliskin katilim oranlar1 ve frekans dagilimlaria Tablo 2. 19°da yer verilmistir.

Tablo 2.19 incelendiginde biligsel sinizm ifadelerinde “Calistigim kurumda,
sOylenenler ile yapilanlarin farkli olduguna inantyorum.” (OS1) ifadesi %45,4’liik bir
oran ile “hi¢ katilmiyorum” ve “katilmiyorum.” olarak cevaplanmistir. Bu ifadeye yanit
verenlerin - %54,6’lik  kismu ifadeye katildiklarini belirtmistir. Diger ifadelere
(0S2,0S3,054,0S5) iligkin ortalamalar birbirine olduk¢a yakindir. Biligsel sinizme

iliskin 5 ifadenin genel ortalamasi 2,67 dur.

Duyusgsal sinizm boyutu agisindan baktigimizda, ankette ifadelere verilen
cevaplarin birbirine oldukg¢a yakin olmasma ragmen “Calistigim kurumu diisiindiikge
icimi bir endise duygusu kaplar.” (OS9) ifadesi %26’lik bir oran ile katilma orani en

yiiksek ifadedir. Duyussal sinizm ifadelerinin genel ortalamasi 2.16’dir.

Son olarak davranigsal sinizm boyutu agisindan Tablo 2.19’a baktigimizda
“Baskalariyla, calistigim kurumdaki islerin nasil yiiriitiildiigii hakkinda konusurum.”
(0OS12) ifadesine %52.9 oraninda katiliyorum seklinde cevap verilmistir. Toplam 4

ifadeden olusan davranigsal sinizmin genel ortalamasi 2,47’ dir.

Orgiitsel sinizm 6lcegine iliskin 13 ifadenin genel ortalamasi ise 2,41°dir. Bu sonug
bize arastirmamiza katilan 6gretmenlerin Orgiitsel Sinizm diizeylerinin ortalamanin
altinda bir diizeyde diisiik bir seviyede oldugunu gostermektedir. Sinizm faktorlerinden

ise diger iki faktore oranla biligsel sinizm diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.



Tablo 2.19. Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

- - P - = Hi Kismen Tamamen
ORGUTSEL SINIZM OLCEGI Ka tllmlgorum Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum Katiiyorum
1- Calistigim kurumda, s6ylenenler ile yapilanlarin farkli olduguna n 131 252 220 152 89
inantyorum. % 155 29.9 26.1 18.0 10.5
2- Calistigim kurumun politikalari, amaglari ve uygulamalar arasinda n 113 315 196 160 60
¢ok az ortak bir yon vardir. % 13.4 37.3 23.2 19.0 7.1
3- Calistigim kurumda, bir uygulamanin yapilacagi sdyleniyorsa, bunun n 152 302 174 146 70
gerceklesip gerceklesmeyecegi konusunda kusku duyarim. % 18.0 35.8 20.6 17.3 8.3
4- Calistigim kurumda, ¢alisanlardan bir sey yapmasi beklenir, ancak bir n 145 313 183 132 71
bagka davranig odiillendirilir. % 17.2 37.1 21.7 15.6 8.4
5- Calistigim kurumda, yapilacagi sGylenen seyler ile gergeklesenler n 145 313 191 123 72
arasinda ¢ok az benzerlik goriiyorum. % 17.2 37.1 22.6 14.6 8.5
6- Calistigim kurumu diisiindiikce sinirlenirim. 090 3?3?58 jg% 11;6; ?79 22
7- Calistigim kurumu diistindiikge hiddetlenirim. 090 ??g‘g) jg‘z Z:LLS%) 76:; ::::;
8- Calistigim kurumu diistindiikge gerilim yasarim. 090 ??71%) ??:% ilgi ?Lé 2‘(1)
9- Calistigim kurumu diistindiikge i¢imi bir endise duygusu kaplar. 0;0 ’jé)% ??:2 :3;12 g% j%
10- Calistigim kurum disindaki arkadagslarima, iste olup bitenler n 242 302 176 76 48
konusunda yakinirim. % 28.7 35.8 20.9 9.0 5.7
11- Calistigim kurumdan ve caliganlarindan bahsedildiginde, birlikte n 188 285 167 137 67
calistigim kisilerle anlamli bir sekilde bakisiriz. % 22.3 33.8 19.8 16.2 7.9
12- Bagkalariyla, ¢aligtigim kurumdaki islerin nasil yiiriitaldiigii n 161 237 222 172 52
hakkinda konusurum. % 19.1 28.1 26.3 20.4 6.2
13- Bagkalariyla, ¢alisgtigim kurumdaki uygulamalari ve politikalari n 220 266 190 114 54
elestiririm. % 26.1 31.5 22.5 13.5 6.4

eTT
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2.5.6. Olceklere Ait i¢ Tutarhhk ve Birlesim Gegerliliginin incelenmesi

Genel itibari ile olgeklere ait ¢oklu normallik varsayimlari saglanmadigi igin
Olgeklere ait yapr gecerliliginin ve yapisal modelin analizinde Kismi En Kiigiik Kareler

Yontemi kullanilacaktir.

Kismi en kiiciik kareler yapisal esitlik modellemesi (PLS-SEM); ozellikle 2010
yilindan sonra igletme yonetimi, pazarlama, stratejik yonetim, insan kaynaklari yonetimi,
orgiitsel davranig ve psikoloji gibi sosyal bilimler alaninda sikga kullanilmaya
baslanmustir (Sonmez Cakir, 2020: 39). Ozellikle isletme alanindaki disiplinler arasindaki
calismalarda kullanilmak ftizere olusturulan PLS-SEM, orgiitsel davranis, rekabet
avantajlari, basari faktorii gibi konular incelemek i¢in uygundur (Hair vd., 2017; Emerald
Publishing, 2021; Albers, 2010). PLS-SEM’in 6ne ¢ikan ozelliklerine baktigimizda;
aciklanan varyansi maksimize ederek hata varyansini minimize etmeyi amaglar. Coklu
grup analizlerini gergeklestirebilmesi ve kiigiik oOrneklem gruplarina da analiz
yapabilmesi nedeniyle tercih edilmektedir (Hair vd., 2017; Olya, 2017; Dogan, 2019).
PLS-SEM normallik varyansina ihtiya¢ duymadan kesfedici ve dogrulayici karmasik
modelleri agiklayabilmesi, tek maddeli boyutlar1 test edebilmesi ve parametreleri
bootstrapping ile tahminleyebilmesi nedeniyle arastirmamizda tercih edilmistir. Hair vd.
(2019) PLS-SEM’in ¢alisma igin uygun bir yontem olup olmadigina karar verirken;
modelin karmasik olmasina ve bir¢ok yap1, gosterge ve model iliskisi i¢erip icermedigine,
normallik dagilimina sahip olmayan ol¢im sonuglarinda kullanilmasi gerektigini

Onermistir.

PLS-SEM’in diger ¢cok degiskenli analiz tekniklerindeki gibi ¢ok sayida varsayimi
yoktur (Sonmez Cakir, 2020: 40). Aym zamanda PLS-SEM’in diger SEM
uygulamalarindaki gibi model uyum iyiligi degerleri yoktur (Hair vd., 2016).
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Tablo 2.20. Olgeklere Ait I¢ Tutarlilik ve Birlesim Gegerliliginin Incelenmesi

Olcekler Maddeler | Faktor yiikii | Cronbach’'s Alpha | CR | AVE
0S05 0,901
0S03 0,899
Bilissel 0S01 0,893 0,927 0,945 | 0,774
0S02 0,856
0S04 0,847
0S010 0,889
0S013 0,853
Davranigsal 0SO11 0.844 0,869 0,908 | 0,713
0S012 0,789
0S07 0,973
0S08 0,968
Duyussal 0506 0,966 0,973 0,980 | 0,924
0S09 0,939
PIO1 0,822
PI102 0,799
P10O6 0,798
. L PIO3 0,791
Psikolojik iyi olus PIO4 0.786 0,900 0,920 | 0,591
PI10O5 0,784
P108 0,744
P10O7 0,608
YKD2 0,905
YKD8 0,903
YKDA4 0,898
. . YKD3 0,893
Yonetici kogluk davranigi YKD? 0.880 0,945 0,955 | 0,728
YKD5 0,864
YKD1 0,808
YKD6 0,640
IB5 0,873
IB7 0,847
Ise adanma IB10 0,804 0,880 0,912 | 0,676
IB2 0,793
IB13 0,790
IB4 0,864
IB15 0,850
. IB8 0,837
Ise istek duyma B1 0.815 0,882 0,911 | 0,632
IB17 0,712
IB12 0,670
IB14 0,854
IB11 0,824
. . IB6 0,803
Ise yogunlagma IB9 0.783 0,883 0,911 | 0,631
IB3 0,778
IB16 0,719

CR: Composite Reliability (Birlesik/yap1 giivenirligi), AVE: Average Variance Extracted (Ortalama
aciklanan varyans)
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Ik olarak birlesim gecerliligi incelendiginde faktor yiiklerinin >0,70 ve AVE
katsayilarinin >0,50 {izeri olmas1 gerekmektedir. Eger faktor yiikleri 0,40 ile 0,70 arasinda
ise ve AVE ile CR katsayilar1 esik degerlerinin iistiinde ise maddeler 6lgekten ¢ikarilmaz.
Faktor yiiklerini inceledigimizde maddelere ait faktor yiikleri 0,608 ile 0,973 araliginda
degismektedir. Alt boyutlarin AVE degerleri 0,50°den yiiksek olarak elde edilmis ve
faktor yiikleri 0,40’dan yiiksek elde edildigi igin birlesim gegerliligi saglanmustir.

I¢ tutarlilik giivenirligi icin Cronbach's alfa ve CR katsayilarmnin >0,70 iizeri olmasi
gerekmektedir. I¢ tutarlilk giivenirligi i¢in Cronbach's alfa ve CR Kkatsayilari
incelendiginde her bir alt boyutun Cronbach's alfa katsayis1 ve CR katsayis1 0,869 ile
0,980 araliginda elde edilmistir. I¢ tutarligm saglanmas: icin Cronbach's alfa ve CR
katsayilarinin 0,70 ve iizeri olmas1 gereklidir. Elde edilen bu katsayilara gore i¢ tutarlilik

giivenirligi saglanmistir.



Tablo 2.21. Ayrisma Gegerliligi (Fornell-Larcker)

Bilissel | Davramissal | Duyussal | Psikolojik iyi olus | Yénetici kocluk davrams: | ise adanma | ise istek duyma | ise yogunlasma
Biligsel 0,880
Davranigsal 0,644 0,844
Duyussal 0,711 0,737 0,961
Psikolojik iyi olus -0,137 -0,158 -0,207 0,769
Yonetici kogluk davramis1 | -0,447 -0,263 -0,319 0,273 0,853
Ise adanma -0,167 -0,241 -0,285 0,532 0,210 0,822
Ise istek duyma -0,206 -0,250 -0,270 0,528 0,271 0,846 0,795
Ise yogunlasma -0,142 -0,195 -0,208 0,476 0,216 0,804 0,863 0,795

LTT
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Aynistirma gegerliligi  gelistirilen Fornell-Larcker o6lgiitiinde faktorlerin AVE
katsayilarinin ~ karekokiiniin  yapidaki  diger faktorler arasindaki korelasyon
katsayilarindan yiiksek olmasi1 gerekmektedir. Kosegenlerde yer alan ve koyu punto ile
gosterilen degerler faktorlere ait AVE karekokii iken diger degerler ise faktorler
arasindaki korelasyon katsayisidir. Analiz sonucunda ise adanma AVE karekok katsayi
ise istek duyma ile arasindaki korelasyon katsayisindan diisiik olarak elde edilmistir. Ise
istek duyma AVE karekok katsayisi ise ise adanma ve ise yogunlasma ile arasindaki
korelasyon katsayisindan diisiik olarak elde edilmistir. Ise yogunlasma AVE karekok
katsayisi istek duyma ve ise adanma ile arasindaki korelasyon katsayisindan diisiik olarak
elde edilmistir. Ise adanma, ise istek duyma ve ise yogunlasma boyutlar kendi satir ve
stitunundaki korelasyon katsayilardan yiiksek olarak elde edilmediginden dolay1 ayrisma
gecerliligi  saglanmamustir. Varsayimi bozan bu ¢ faktér arasindaki yiikler
incelendiginde 1B3, 1B4, IB5, IB7, IB12, IB15, IB17 maddeleri ¢apraz yiiklendigi igin

Olcekten gikarilmistir.

Bu maddeler 6lgekten ¢ikarildiktan sonra birlesim, i¢ tutarlilik ve ayrisim gegerliligi

tekrar incelenmistir.
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Tablo 2.22. Olgeklere Ait i¢ Tutarlilik ve Birlesim Gegerliliginin Incelenmesi (1B3, 1B4,
IB5, IB7, 1B12, IB15, IB17 Maddeleri Cikarildiktan Sonra)

Olgekler | Maddeler | Faktér yiikii | Cronbach's Alpha [ CR | AVE
Orgiitsel Sinizm Olcegi
0S05 0,901
0S03 0,899
Bilissel 0Ss01 0,893 0,927 0,945 0,774
0S02 0,856
0S04 0,848
0S010 0,890
0S013 0,850
Davranigsal 0SOLL 0.846 0,869 0,908 0,713
0S012 0,788
0Ss07 0,973
0S08 0,968
Duyussal 0308 0.966 0,973 0,980 0,924
0S09 0,939
P01 0,821
P102 0,801
P106 0,797
. . - . P103 0,790
Psikolojik Iyi Olus Olgegi FIO4 0.787 0,900 0,920 0,591
P105 0,782
P108 0,746
P107 0,608
YKD2 0,905
YKD8 0,903
YKD4 0,898
Yonetici Kocluk Davranisi YKD3 0,894
Olcegi YKD? 0.880 0,945 0,955 0,728
YKD5 0,864
YKD1 0,808
YKD6 0,639
Ise Baghlik Olcegi
1B10 0,874
Ise adanma 1B13 0,836 0,793 0,879 0,708
1B2 0,812
.. IB8 0,914
Ise istek duyma B1 0,889 0,771 0,897 0,813
1B14 0,865
1B11 0,831
Ise yogunlasma IB6 0,806 0,867 0,904 0,653
1B9 0,786
1B16 0,747

CR: Composite Reliability (Birlesik/yap1 giivenirligi), AVE: Average Variance Extracted (Ortalama
aciklanan varyans)

Alt boyutlarin AVE degerleri 0,50’den yiiksek olarak elde edilmis ve faktor yiikleri
0,40°dan yiiksek elde edildigi i¢in birlesme gegerliligi saglanmis oldu.

I¢ tutarhilik giivenirligi Cronbach's alfa ve CR katsayilarmin >0,70 iizeri olmasi

gerekmektedir. Elde edilen bu katsayilara gore i¢ tutarlilik glivenirligi saglanmistir.



Tablo 2.23. Ayrisma Gegerliligi (Fornell-Larcker) 1B3, I1B4, IB5, IB7, IB12, IB15, IB17 Maddeleri Cikarildiktan Sonra)

Bilissel | Davramssal | Duyussal | Psikolojik iyi olus | Yonetici kocluk davrams | ise adanma | ise istek duyma | ise yogunlasma
Bilissel 0,880
Davranigsal 0,644 0,844
Duyussal 0,711 0,737 0,961
Psikolojik iyi olus -0,137 -0,158 -0,207 0,769
Yonetici kogluk davranist | -0,448 -0,263 -0,319 0,274 0,853
Ise adanma -0,135 -0,232 -0,263 0,502 0,186 0,841
Ise istek duyma -0,222 -0,256 -0,303 0,464 0,294 0,672 0,902
Ise yogunlasma -0,131 -0,188 -0,197 0,475 0,205 0,703 0,714 0,808

0cT
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Aynistirma gegerliligi  gelistirilen Fornell-Larcker o6lgiitiinde faktorlerin AVE
katsayilarinin ~ karekokiiniin  yapidaki  diger faktorler arasindaki korelasyon
katsayilarindan yiiksek olmasi1 gerekmektedir. Kosegenlerde yer alan ve koyu punto ile
gosterilen degerler faktorlere ait AVE karekokii iken diger degerler ise faktorler
arasindaki korelasyon katsayisidir. Analiz sonucunda AVE karekok katsayilarin kendi
satir ve siitunundaki korelasyon katsayilardan yiiksek olarak elde edildiginden ayrigma

gecerliligi saglanmustir.

Ayristirma gegerliligi i¢in gelistirilen diger bir 6l¢iit ise HTMT katsayilaridir.
Henseler vd (2015) tarafindan gelistirilen HTMT katsayilari, arastirmada yer alan tim
degiskenlere ait ifadelerin korelasyonlarinin ortalamasinin ayni degiskene ait ifadelerin
korelasyonlarinin geometrik ortalamalara oranlarini ifade eder. Arastirmacilar 6lgmeye
caligilan olgularin teorik olarak birbirlerine yakin olmalari halinde 0,90, teorik olarak
uzak olmalart halinde 0,85’in altinda bir deger olmasi gerektigini belirtmiglerdir.
Ayristirma gegerliliginin saglanmasi icin HTMT katsayilarinin 0,90°nin altinda olmasi
gerekmektedir (Dogan, 2019: 47, Henseler vd. 2015). Elde edilen HTMT katsayilarinin

tamami 0,90’ nin altinda elde edildigi i¢in ayrisma gegerliligi saglanmistir.



Tablo 2.24. Ayrisma Gegerliligi (HTMT) IB3, IB4, IB5, 1B7, 1B12, IB15, IB17 Maddeleri Cikarildiktan Sonra

Biligsel | Davramssal | Duyussal | Psikolojik iyi olus | Yonetici kocluk davramsi | ise adanma | ise istek duyma | ise yogunlasma
Bilissel
Davranigsal 0,695
Duyussal 0,749 0,781
Psikolojik iyi olus 0,150 0,168 0,217
Yonetici kogluk davramig1 | 0,468 0,268 0,321 0,298
Ise adanma 0,156 0,264 0,299 0,590 0,211
Ise istek duyma 0,256 0,293 0,347 0,553 0,343 0,862
Ise yogunlasma 0,140 0,203 0,209 0,532 0,228 0,841 0,871

74}
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2.6. HIPOTEZLERIN TESTI

Giivenilirlik ve gegerlilik testleri gerceklestirilen modelimizin hipotez testinden
once iligki analizi ile degiskenler arasinda dogrusallik problemi olmadig1 esdogrusallik
istatistikleri VIF Kkatsayis1 ile analiz edilmelidir. Hair vd. (2017)’ne gore VIF
katsayilarinin 5’in altinda olmasi, Diamantopoulos ve Siguaw (2006)’e gore VIF

degerinin 3’1 gegcmemesi gerektigi one siirilmiistiir.

Tablo 2.25’°¢ gore modeldeki degiskenler arasinda VIF degerleri 3’tin altinda

oldugu i¢in ¢oklu dogrusallik problemi olmadigi goriilmektedir.

Smart-PLS program &lgiim analizleri sonucunda model uyumunu tespit etmek
amactyla SRMR degeri kullanilabilmektedir. SRMR degeri 0.08’den diisiik bir degerde
ise model iyi uyum gostermektedir (Hair vd., 2017: 216, Hu and Bentler, 1999). lacobucci
ise SRMR degerinin 0.09’a kadar kabul edilebilir oldugunu belirtmektedir (lacobucci,
2010: 8, Tastan ve Tastan, 2021: 135). Mitkemmel uyum ise SRMR degerinin 0 olmasi
ile miimkiindiir (Hooper vd., 2008, S6nmez Cakir, 2020: 74). PLS-SEM’deki uyum
degerleri diger programlardaki gibi odak noktasi olmadigi ve modelde uyuma
odaklanmanin, programin hedeflerinden biri olan agiklama oranlarinin maksimize

edilmesine zarar verebilecegi belirtilmistir (Sarsedt vd., 2017, Hair vd., 2017).

Aragtirmamizda kullanilan modelin SRMR uyum iyiligi degeri SMART-PLS
tarafindan 0.061 olarak bulunmustur. 0.08’den diisiikk oldugu igcin model iyi uyum

gostermektedir.

Hipotezlerin test edilmesi sirasinda, p degerlerine bakilarak hipotezlerin
kabul/reddine karar verilir. %95 giiven diizeyinde p degerinin 0.05’ten kii¢iik olmasi
hipotezin desteklendiginin gostergesidir. Ayn1 zamanda t degerleri de kontrol
edilmektedir. %95 giiven diizeyinde t degerleri -1.960 ile +1,960 arasinda ise hipotez

reddedilir, belirtilen aralik disindaki degerler i¢in hipotezler kabul edilmektedir.



Tablo 2.25. Olgeklerin Toplami Igin Yapisal Model Sonuglar1 (Model 1)

Katsay1 | S.sapma | t-degeri p VIF 2 R? Diizeltilmis R?
Psikolojik iyi olug -> Ise baglilik 0,495 0,039 12,565 0,000 1,090 0,326
Yonetici kogluk davranigt -> Ee baglilik 0,057 0,037 1,556 0,120 1,251 0,004 0,312 0,310
Orgiitsel sinizm -> Ise baglilik -0,134 0,039 3,470 0,001 1,199 0,022
Yonetici kogluk davranigi -> Orgiitsel sinizm -0,399 0,035 11,374 0,000 1,000 0,190 0,159 0,158
Yonetici kogluk davranigi -> Psikolojik iyi olus 0,237 0,046 5,125 0,000 1,190 0,051
Orgitsel sinizm -> Psikolojik iyi olus -0,092 0,045 2,043 0,041 1,190 0,008 0,082 0,080

174"
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Psikolojik iyi olus ile ise baglilik arasindaki yol katsayisi istatistiksel olarak anlamli
elde edilmis olup, Psikolojik iyi olus degiskeninin ise baghlik iizerinde pozitif bir etkisi
vardir (=0,495; p<0,001).

Yonetici kogluk davranist ile ise baglilik arasindaki yol katsayisi istatistiksel olarak
anlamli elde edilmemis olup, yonetici kogluk davranist degiskeninin ise baglilik tizerinde
bir etkisi yoktur (f=0,057; p=0,12).

Orgiitsel sinizm ile ise baglilik arasindaki yol katsayis1 istatistiksel olarak anlamli
elde edilmis olup, orgiitsel sinizm degiskeninin ise baglilik {izerinde negatif bir etkisi
vardir (=-0,134; p=0,001).

Yonetici kogluk davranisi ile orgiitsel sinizm arasindaki yol katsayisi istatistiksel
olarak anlamli elde edilmis olup, yonetici kogluk davranisi degiskeninin Grgiitsel sinizm
tizerinde negatif bir etkisi vardir (p=-0,399; p<0,001).

Y onetici kogluk davranist ile psikolojik iyi olus arasindaki yol katsayisi istatistiksel
olarak anlamli elde edilmis olup, yonetici kogluk davranisi degiskeninin psikolojik iyi
olus tizerinde pozitif bir etkisi vardir (=0,237; p<0,001).

Orgiitsel sinizm ile psikolojik iyi olus arasindaki yol katsayis: istatistiksel olarak
anlamli elde edilmis olup, orgiitsel sinizm degiskeninin psikolojik iyi olus tlizerinde
negatif bir etkisi vardir (p=-0,092; p=0,041).

VIF degerleri incelendiginde ise elde edilen VIF degerleri 5’in altinda oldugu i¢in
degiskenler arasinda ¢oklu baglant: problemi yoktur. F? etki biiyiikliigii degerleri ise her
bir bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama oranindaki paylarin1 gostermektedir
(r’/(1- r?). 0,02 ve iizeri olmas: diisiik, 0,15 Ve iizeri olmas1 orta, 0,35 ve iizeri olmasi ise
yiiksek olarak ifade edilir (Hair vd. 2017).

Psikolojik iyi olus degiskeninin ise baglilik iizerinde orta diizeyde etki biiylikligiine
sahiptir. Yonetici kogluk davranisi degiskeninin ise baglilik tizerinde bir etkisi yoktur.
Orgiitsel Sinizm degiskeninin ise bagllik iizerinde diisiik diizeyde etki biiyiikliigiine
sahiptir. Yonetici kogluk davranisi degiskeninin orgiitsel sinizm iizerinde orta diizeyde
etki biiyiikliigiine sahiptir. Yonetici kogluk davranisi degiskeninin psikolojik iyi olus
lizerinde diisiik diizeyde etki biiyiikliigiine sahiptir. Orgiitsel sinizm degiskeninin

psikolojik iyi olus tizerinde bir etkisi yoktur.
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Tablo 2.26. Yapisal Modele Ait Toplam Etkilerin Incelenmesi (Model 1)

(Tlc3) ;T:rtr?:ayt:(i) S. sapma t-degeri| p
Psikolojik iyi olus -> Ise baglilik 0,495 0,039 12,565 | 0,000
Yonetici kogluk davranisi -> Ise baghlik 0,246 0,038 6,503 {0,000
Orgiitsel Sinizm -> Ise baghlik -0,180 0,047 3,807 |0,000
Yonetici kocluk davranisi -> Orgiitsel Sinizm -0,399 0,035 11,374 | 0,000
Y onetici kogluk davranisi -> Psikolojik iyi olus 0,274 0,038 7,229 0,000
Orgiitsel Sinizm -> Psikolojik iyi olus -0,092 0,045 2,043 10,041

H1: Calisanlarmn is ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kogluk

davrams orgiitsel sinizm diizeylerini olumsuz etkiler.
Hipotezinin Simmanmasi

Yonetici kogluk davranigi degiskeninin orgiitsel sinizm {izerindeki toplam etkisi

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur ($=-0,399; p<0,001).

H2: Calisanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kogluk

davramsi ise baglanma diizeylerini olumlu yonde etkiler.
Hipotezinin Simnanmasi

Yonetici kogluk davranisi degiskeninin ise baglilik iizerindeki toplam etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (=0,246; p<0,001).

H3: Calisanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kogluk

davrams psikolojik iyi olus diizeylerini olumlu yonde etkiler.
Hipotezinin Simanmasi

Yonetici kogluk davranisi degiskeninin psikolojik iyi olus tizerindeki toplam etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur ($=0,274; p<0,001).

H4: Cahsanlarin orgiitsel sinizm tutumlari ise baglanma diizeylerini olumsuz

yonde etkiler.
Hipotezinin Sinanmasi

Orgiitsel Sinizm degiskeninin ise baglilik iizerindeki toplam etkisi istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (=-0,18; p<0,001).

H5: Cahsanlarin orgiitsel sinizm tutumlar psikolojik iyi olus diizeylerini

olumsuz yonde etkiler.
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Hipotezinin Simmanmasi

Orgiitsel Sinizm degiskeninin psikolojik iyi olus iizerindeki toplam etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=-0,092; p=0,041).

H6: Calisanlarin psikolojik iyi olus diizeyleri ise baglanma diizeylerini olumlu
yonde etkiler.

Hipotezinin Simmanmasi
Psikolojik iyi olus degiskeninin ise baglilik tizerindeki toplam etkisi istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur ($=0,495; p<0,001).

Tablo 2.27. Yapisal Modele Ait Dolayli Etkilerin Incelenmesi (Model 1)

B
Katsay:

(Dolayh
etki)

S.sapma | t-degeri p

Yonetici kogluk davranisi -> Orgiitsel Sinizm -> Psikolojik iyi 0,037 0,019 1973 0,049

olus
Yénetici kogluk davranisi -> Psikolojik iyi olus -> Ise bagllik 0,117 0,027 4,386 0,000
Orgiitsel Sinizm -> Psikolojik iyi olus -> Ise baglilik -0,046 0,022 2,045 0,041

Yénetici kogluk davranisi -> Orgiitsel Sinizm -> Psikolojik iyi
olus -> Ise baglilik

Yénetici kogluk davranisi -> Orgiitsel Sinizm -> Ise baglilik 0,053 0,016 3,254 0,001

0,018 0,009 1,980 0,048

H7: Calisanlarin algiladiklar1 olumlu yoénetici ko¢luk davramisinin ise
baglanma diizeyleri iizerindeki etkisinde orgiitsel sinizm tutumlar1 araci rol

oynamaktadir.
Hipotezinin Sinanmasi

Yonetici kogluk davranigi degiskeninin Orgiitsel sinizm araciligiyla ise baglilik

tizerindeki dolayl etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur ($=0,053; p=0,001).

H8: Calisanlarm is ortaminda olumlu bir yoénetici kocluk davramsi algilar
psikolojik iyi olus iizerindeki etkisinde orgiitsel sinizm tutumlar1 araci rol

oynamaktadir.
Hipotezinin Simnanmasi

Yonetici kogluk davranisi degiskeninin orgiitsel sinizm araciligiyla psikolojik iyi
olus tizerindeki dolayl etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (3=0,037; p=0,049).
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Arastirmamizda yer alan hipotezler test edildikten sonra modelimizde yer alan diger

araci iliskilerde incelenmistir. Buna gore:

Yonetici kogluk davranisi degiskeninin psikolojik iyi olus araciligiyla ise baglilik
tizerindeki dolayl: etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,117; p<0,001).

Orgiitsel sinizm degiskeninin psikolojik iyi olus araciligiyla ise baglilik {izerindeki
dolayl: etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (=-0,046; p=0,041).

Yonetici kogluk davranisi degiskeninin orglitsel sinizm ve psikolojik iyi olus
araciligiyla ise baglilik tizerindeki dolayl etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0,018; p=0,048).
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Tablo 2.28. Olgek Puanlarina Ait Tanimlayici Istatistikler

n Ortalama S. sapma Ortanca Minimum Maksimum
Yoénetici Kogluk Davranisi Olgegi Puani 844 3,43 0,99 3,69 1,00 5,00
Ise baglilik Olcegi Toplam Puanm 844 40,34 6,63 40,00 10,00 50,00
Ise Istek Duyma Alt boyut Puam 844 8,01 1,55 8,00 2,00 10,00
Ise Adanma Alt Boyut Puani 844 12,80 2,06 13,00 3,00 15,00
Ise Yogunlasma Alt Boyut Puani 844 19,53 3,74 20,00 5,00 25,00
Psikolojik Iyi Olus Olgegi Puam 844 32,08 5,32 32,00 8,00 40,00
Orgiitsel Sinizm Olgegi Toplam Puan 844 31,42 11,88 29,00 13,00 65,00
Bilissel Alt Boyut Puani 844 13,31 5,20 13,00 5,00 25,00
Duyussal Alt Boyut Puam 844 8,21 4,15 8,00 4,00 20,00
Davranigsal Alt Boyut Puani 844 9,90 4,01 9,00 4,00 20,00

0€T



maksimum puan 5,00 olarak elde edilmistir. Ise baglilik dlgegi puan ortalamas: 40,34,
minimum puan 10,00 ve maksimum puan 50,00 olarak elde edilmistir. Psikolojik iyi olus
6lgegi puan ortalamasi 32,08, minimum puan 8,00 ve maksimum puan 40,00 olarak elde

edilmistir. Orgﬁtsel sinizm oOlgegi puan ortalamas: 31,42, minimum puan 13,00 ve
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maksimum puan 65,00 olarak elde edilmistir.

Tablo 2.29. Hipotez Testleri

Yonetici Kogluk Davranisi 6lgegi puan ortalamasi 3,43, minimum puan 1,00 ve

Sonug

H1 | Calisanlarin is or“ﬁim.l.nda o_Iu_qu O'I.arak al.gllladlklarl yt')ne?tici 0<0,001 | Desteklendi
koc¢luk davranigi 6rgiitsel sinizm diizeylerini olumsuz etkiler.

H2 | Calisanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici .
koc¢luk davranigi ise baglanma diizeylerini olumlu yonde etkiler. p<0,001 | Desteklendi

H3 | Calisanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici
kocluk davranisi psikolojik iyi olus diizeylerini olumlu y6nde p<0,001 | Desteklendi
etkiler.

H4 Cahsanlarlfl orguts_el sinizm tutumlar ise baglanma diizeylerini p<0,001 | Desteklendi
olumsuz yonde etkiler.

H5 C'a'lhsanlgrl.n orgiitsel s.l.nlzm tu‘Fumlarl psikolojik iyi olus 0<0,041 | Desteklendi
diizeylerini olumsuz yonde etkiler.

H6 C'a'lhsanlgrl.n psikoloj Ik iyi olu_s diizeyleri ise baglanma p<0,001 | Desteklendi
diizeylerini olumlu yonde etkiler.

H7 | Calisanlarin algiladiklar1 olumlu yonetici kogluk davranigimin
ise baglanma diizeyleri tizerindeki etkisinde 6rgiitsel sinizm p <0.001 | Desteklendi
tutumlari araci rol oynamaktadir.

H8 | Calisanlarin is ortaminda olumlu bir yonetici kogluk davranisi
algilar1 psikolojik iyi olus tizerindeki etkisinde orgiitsel sinizm p<0,049 | Desteklendi
tutumlari araci rol oynamaktadir.

2.7. DEMOGRAFIK VE OLGUSAL VERILERE ILiSKIN BULGULAR

kurumdaki ¢alisma sekli, yoneticilik durumu ve lise tiiriine gore katilimcilarin yonetici

kocluk davranisi, ise baglanma, psikolojik iyi olus ve orgiitsel sinizm algilarinin

farklilasip farklilasmadig1 da analiz edilmistir.

Wallis H testleri kullanilmistir. Mann-Whitney testi cinsiyet, medeni durum ve
yoneticilik durumu gibi iki gruplu faktorlerin analizinde kullanilirken; Kruskal-Wallis

testi ise ikiden fazla grup igeren yas, mesleki kidem, kurumdaki kidem, kurumdaki

calisma sekli ve lise tiirti gibi faktorlerde kullanilmastir.

Arastirmamizda cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki kidem, kurumdaki kidem,

Analizi gergeklestirebilmek i¢in SPSS programinda Mann-Whitney U ve Kruskal-
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Gruplar arasinda dlgek skorlari bakimindan fark olup olmadiginin testine iliskin
sonuclar Tablo 2.30-2.38’de verilmistir. Testler sonucunda istatistiksel olarak anlamli
farklarin bulundugu karsilastirmalar (p<0.05) * ile isaretlenmistir. Ikiden fazla grup
arasinda olgek skorlar1 bakimindan fark bulundugunda, hangi gruplar arasindaki farkin

bu sonuca yol agtigini belirlemek icin yapilan post-hoc testleri EK- 4’te yer almaktadir.

2.7.1. Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Yénetici Kocluk Davramsi, ise Baglanma,
Psikolojik Iyi Olus ve Orgiitsel Sinizm Algis

Cinsiyete gore 6gretmenlerin yonetici kogluk davranislari, ise baglanma, psikolojik
Iyi olus ve orgiitsel sinizm algilarinin farklilagip farklilagmadigini inceleyebilmek igin
Mann-Whitney U testi sonuglar1 Tablo 2.30’da verilmistir.

Tablo 2.30. Cinsiyet A¢isindan Mann-Whitney U Testi

o | o | it [ oreame | e
) e 1 ey
ise Baglanma Iéflf:; gg 8323 ﬁg 83895.5 0.300
Psikolojik iyi Olus Iéflf:l: 3322((180_;1400)) ggi:?g 77347500 | 0.004*
Orgiitsel Sinizm Radm 22 gggg s 87412 0973

*p<0,05

Tablo 2.30’a bakildiginda, psikolojik iyi olus durumunun cinsiyete gore
farklilastigini (p= 0.004 <0.05) kadin calisanlarin erkek g¢alisanlara gore daha yiiksek
diizeyde psikolojik iyi olus durumunu yansitan 6zellige sahip oldugu goriilmektedir.
Diger degiskenlerin algilanmasinda ise cinsiyet faktoriiniin bir farklilik olusturmadigi

goriilmektedir.

2.7.2. Yas Acisindan Yonetici Kogluk Davramsi, Ise Baglanma, Psikolojik Tyi Olus
ve Orgiitsel Sinizm Algis

Yas agisindan 6gretmenlerin, yonetici kogluk davraniglari, ise baglanma, psikolojik
Iyi olus ve orgiitsel sinizm algilarinin farklilagip farklilagmadigini inceleyebilmek igin
Kruskall-Walls H testi sonuglar1 Tablo 2.31’°de verilmistir.



133

Tablo 2.31. Yas Acisindan Kruskall-Walls H Testi

. Medyan (Min- | Ortalama Kruskall-
Faktor Yas KAaxg Rank Walls H P

25 ve alt1 32 (14-40) 560.53
e 26-35 29 (8-40) 400.13

g;’ilf;ﬁ‘;("‘?luk 36-45 30 (8-40) 434.43 9.747 0.045*
46-55 29 (8-40) 408.03
56 ve iistii 29 (15-40) 439.47
25 ve alti 69.50 (27-81) 396.38
26-35 66 (18-85) 339.65

Ise Baglanma 36-45 68 (17-85) 411.16 25.995 0.000*
46-55 71 (17-85) 449.61
56 ve iistii 74 (51-85) 491.84
25 ve alt1 32 (22-40) 442.50
26-35 32 (8-40) 419.35

Psikolojik fyi Olus 36-45 32 (8-40) 412.94 2.222 0.695
46-55 32 (8-40) 422.62
56 ve iistii 33 (21-40) 457.23
25 ve alt1 28 (16-49) 397.33
26-35 31 (13-65) 466.39

Orgiitsel Sinizm 36-45 28 (13-65) 403.82 6.481 0.166
46-55 29 (13-65) 419.50
56 ve iistii 31 (13-57) 439.54

*p<0,05

Tablo 2.31’e baktigimizda yas gruplari arasinda yonetici kogluk davranisi ve ise
baglanma skoru bakimindan anlamli fark bulunmus olup, hangi yas gruplari arasindaki
farkin anlamli oldugunu belirlemek i¢in post-hoc testler yapilmistir (EK-4). Diger
degiskenlerin algilanmasinda ise yas faktoriiniin bir farklilk olusturmadig

goriilmektedir.

Buna gore, yonetici kogluk davranisi 6lgegi skoru bakimindan post-hoc test
sonuglarina gore yas gruplari: 1-2 (p=0.003 < 0.05), 1-3 (p=0.012 < 0.05) , 1-4 (p=0.0033
< 0.05), 1-5 (p=0.0237 < 0.05) bi¢iminde anlamli farklilik géstermektedir. Tablo 2.31’e
gore, yonetici kogluk davranigini en yiiksek diizeyde algilayan 6gretmenler 25 yas ve alti

gruptakiler olustururken, 26-35 yas araligindaki grup bu diizeyi en diisiik algilayanlardir.

Ise baglanma 6l¢egi skoru bakimindan post-hoc test sonuglarina gore yas gruplar::
2-3 (p=0.002 < 0.05), 2-4 (p=0.000008 < 0.05) , 2-5 (p=0.0000007 < 0.05), 3-4 (p=0.025
< 0.05), 3-4 (p=0.0045 < 0.05) bi¢iminde anlamli farklilik gostermektedir. Tablo 2.31°e
gore, ise baglanma durumu algilart bakimindan 6gretmenler 56 yas ve istii en yiiksek
diizeyde algilarken, 26-35 yas araligindaki gruptakiler bu algiyr en diisiik diizeyde

yasamaktadirlar.
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2.7.3. Medeni Durum Agsindan Yonetici Kocluk Davramsi, ise Baglanma,
Psikolojik Tyi Olus ve Orgiitsel Sinizm Algis

Medeni duruma gore 6gretmenlerin yonetici kog¢luk davranislari, ise baglanma,
psikolojik iyi olus ve orgiitsel sinizm algilarinin farklilasip farklilasmadigini

inceleyebilmek i¢in Mann-Whitney U testi sonuglar1 Tablo 2.32°de verilmistir.

Tablo 2.32. Medeni Durum Agisindan Mann-Whitney U Testi

Faktor Medeni Medyan Ortalama Mann- p
Qurum (Min-Max) Rank Whitney U
I S 1 e
ise Baglanma E‘é:(iar ;(8) gggg; g?i:g; 50005 0.004*
Psikolojik iyi Olus E‘é:(iar g; Egjg; jggig 55970 0.417
Orgiitsel Sinizm E‘é:(iar gg 8223 jég:?i 563335 | 0.494

*p<0,05

Tablo 2.32’ye bakildiginda 6gretmenlerin ise baglanma durumlarinin medeni
duruma gore farklilastigini (p= 0.004 <0.05) evli katilimcilarin bekar katilimeilara gore
daha yiiksek diizeyde ise baglilik durumunu yansittiklar: gériilmistiir. Evli bireylerin ise
bagliliklariin artmasinda eslerine karsi sorumluluk almalari ve bakmakla yiikiimli
olduklar: aile bireylerinin bulunmas: yatmaktadir (Erdagi, 2018; Orgen, 2020; Ozkaya
vd., 2006). Diger degiskenlerin algilanmasinda ise medeni durum faktoriiniin bir farklilik

olusturmadig1 goriilmektedir.

2.7.4. Mesleki Kidem Agqsindan Yonetici Kocluk Davramsi, ise Baglanma,
Psikolojik Tyi Olus ve Orgiitsel Sinizm Algis

Ogretmenlerin  mesleki kidemi acisindan, yonetici kogluk davranislari, ise
baglanma, psikolojik iyi olug ve orgiitsel sinizm algilarinin farklilagip farklilasmadigini
inceleyebilmek i¢in Kruskall-Walls H testi sonuglar1 Tablo 2.33’te verilmistir.



Tablo 2.33. Mesleki Kidem Agisindan Kruskall-Walls H Testi

135

Faktor Mesleki Medyan (Min- | Ortalama Kruskall- P
Kidem Max) Rank Walls H
1-5yil 31 (8-40) 471.65
Yonetici Kogluk 6-10 y1l 28 (8-40) 357.66 -
Davranisi 11-15 yil 28.69 (8-40) 451.59 10.682 0.014
16 yil ve iistii 27.44 (8-40) 420.93
1-5yil 69.5 (27-85) 406.95
. 6-10 yil 64.39 (19-85) 327.00 .
Ise Baglanma 11-15 yil 67.83 (18-83) 402.21 18.995 0.000
16 yil ve iistii 69.67 (17-85) 443.46
1-5 yil 32 (16-40) 405.48
. s 6-10 y1l 31.25 (13-40) 384.30
Psikolojik Tyi Olus 11-15 yil 32.38 (3-40) 434,10 3.073 0.380
16 yil ve iistii 32.17 (8-40) 427.91
1-5yil 30 (13-59) 434.62
o - 6-10 y1l 34.29 (13-65) 473.51
Orgtitsel Sinizm 11-15 yil 30.99 (13-65) 410 75 4,789 0.188
16 yil ve iistii 31 (13-65) 415.67

*p<0,05

Tablo 2.33’e baktigimizda mesleki kidem agisindan yonetici kogluk davranisi ve
ise baglanma skoru bakimindan anlamli fark bulunmus olup, 6zellikle hangi yillarda

farkin anlamli oldugunu belirlemek i¢in post-hoc testler yapilmistir (EK-4).

Mesleki deneyim yillar1 arasinda yonetici Kogluk davranisi 6lgegi skoru bakimindan
anlaml1 fark bulunmus olup, hangi deneyimsel yillarin arasindaki farkin anlamli oldugunu
belirlemek igin post-hoc testler yapilmistir (EK-4). Buna gore, deneyim yillart gruplari:
1-2 (p=0.002 < 0.05), 2-3 (p=0.002 < 0.05) , 2-4 (p=0.011 < 0.05) yonetici kogluk
davranigi 6l¢egi skoru bakimindan anlamli bi¢imde farklilik gostermektedir. Tablo 2.33’¢
gore, yonetici kogluk davranisini en yiiksek diizeyde algilayan 6gretmenler mesleki
kideminin ilk 5 yilindaki gruptakiler olustururken, kidemlerinin 6-10 y1l araligindaki grup

bu diizeyi en diisiik algilayanlardir.

Mesleki deneyim yillar1 arasinda ise baglanma 6lg¢egi skoru bakimindan anlamli
fark bulunmus olup, hangi deneyimsel yillarin arasindaki farkin anlamli oldugunu
belirlemek igin post-hoc testler yapilmistir (EK-4). Buna gore, deneyim yillart gruplart:
1-3 (p=0.014 < 0.05), 1-4 (p=0.000 < 0.05) , 2-4 (p=0.008 < 0.05) ve 3-4 (p=0.034 < 0.05)
ise baglanma 6lgegi skoru bakimindan anlamli bigimde farklilik gostermektedir. Tablo
2.33’e gore, ise baglanma en yiiksek diizeyde algilayan 6gretmenler mesleki kideminin
16 yi1l ve tizerindeki gruptakiler olustururken, kidemlerinin 6-10 yil araligindaki grup bu

diizeyi en diisiik algilayanlardir.
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2.7.5. Kurumdaki Kidem Acisindan Yonetici Kocluk Davramsi, ise Baglanma,
Psikolojik Tyi Olus ve Orgiitsel Sinizm Algisi

Ogretmenlerin kurumdaki kidemi acisindan, yonetici kogluk davramslari, ise
baglanma, psikolojik iyi olus ve orgiitsel sinizm algilarinin farklilagip farklilasmadigini
inceleyebilmek i¢in Kruskall-Walls H testi sonuglar1 Tablo 2.34’te verilmistir.

Tablo 2.34. Kurumdaki Kidem Agisindan Kruskall-Walls H Testi

Kurumdaki

Medyan

Ortalama

Kruskall-

Faktor Kidem (Min-Max) Rank Walls H P
1-5 yil 29.5 (8-40) 427.33
Yonetici Kogluk 6-10 y1l 29 (8-40) 411.83
Davranist 11-15 yil 30 (8-40) 411.94 0.874 0.832
16 y1l ve iistii 27.82 (8-40) 430.92
1-5 yil 68 (18-85) 393.12
. . 6-10 yil 68.06 (17-85) 423.45 .
Ise Baglanma 11-15 yil 70 (30-85) 442 96 18.686 0.000
16 y1l ve {istii 74 (48-85) 496.04
1-5 yil 32 (8-40) 411.96
. L 6-10 yil 32 (8-40) 414.89
Psikolojik Tyi Olus 11-15 yil 32 (13-40) 433.93 3.188 0.363
16 yil ve Gstii | 32.67 (10-40) 452.50
1-5 yil 29 (13-65) 420.43
— - 6-10 yil 29 (13-65) 420.26
Orgiitsel Sinizm 11-15 yil 29 (13-58) 422 12 0.254 0.969
16 y1l ve istii 31 (13-57) 432.50

*p<0,05

Tablo 2.34’e baktigimizda kurumdaki kidem gruplari arasinda ise baglanma skoru
bakimindan anlaml fark bulunmus olup, hangi yil araligindaki gruplar arasindaki farkin
anlamli oldugunu belirlemek i¢in post-hoc testler yapilmistir (EK-4). Diger degiskenlerin

algilanmasinda ise kurumdaki kidem yilinin bir farklilik olusturmadigi goriilmektedir.

Buna gore, ise baglanma 6lgegi skoru bakimimdan post-hoc test sonuglarina gore
kurumdaki kidem gruplar1: 1-3 (p=0.014 < 0.05), 1-4 (p=0.000 < 0.05) , 2-4 (p=0.0080 <
0.05), 3-4 (p=0.0348 < 0.05) bi¢iminde anlamli farklilik gostermektedir. Tablo 2.34’e
gore, ise baglanma tutumunu en ytiksek diizeyde algilayan 6gretmenler 16 y1l ve iistiinde
kurum kidemi olanlar olustururken, 1-5 yil araligindaki grup bu diizeyi en diisiik

algilayanlardir.
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2.7.6. Kurumdaki Calsma Sekli Acisindan Yonetici Kocluk Davramsi, Ise
Baglanma, Psikolojik Iyi Olus ve Orgiitsel Sinizm Algis

Ogretmenlerin kurumdaki galisma sekli agisindan, yonetici kogluk davranislari, ise
baglanma, psikolojik iyi olus ve orgiitsel sinizm algilarinin farklilagip farklilasmadigini

inceleyebilmek i¢in Kruskall-Walls H testi sonuglar1 Tablo 2.35’te verilmistir.

Tablo 2.35. Kurumdaki Calisma Sekli A¢isindan Kruskall-Walls H Testi

Faktor Kégl:::izkl Medyan Ortalama Kruskall- p
. (Min-Max) Rank Walls H
Sekli

e Kadrolu 30 (8-40) 435.77

EZS:;CI;FOQI“I‘ Sozlesmeli 28 (8-40) 358.29 11179 | 0.004*
Ucretli 29.5 (8-40) 408.96
Kadrolu 69 (17-85) 425.72

Ise Baglanma Sozlesmeli 68.5 (46-85) 414.09 0.733 0.693
Ucretli 67.5 (18-65) 396.98
Kadrolu 32 (8-40) 430.04

Psikolojik Iyi Olus | Sozlesmeli 32 (20-40) 396.15 3.263 0.196
Ucretli 31.5 (8-40) 383.42
Kadrolu 29 (13-65) 405.63

Orgiitsel Sinizm Sozlesmeli 33 (13-65) 493.17 2.010 0.402
Ucretli 29.5 (13-65) 473.63

*p<0,05

Tablo 2.35’¢ baktigimizda kurumdaki ¢alisma sekline gore; kadrolu, sézlesmeli ve
ticretli ¢alisan katilimci gruplari arasinda kogluk dlgegi skoru bakimindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmus olup, hangi gruplar arasindaki farkin anlamli oldugunu
belirlemek i¢in post-hoc testler yapilmistir (EK-4). Diger degiskenlerin algilanmasinda

ise kurumdaki calisma seklinin bir farklilik olusturmadigi goriilmektedir.

Buna gore, yonetici kogluk davranisi 6lgegi skoru bakimindan post-hoc test
sonuglarina gore: 1-2 (p=0.0004 < 0.05), kadrolu c¢alisanlar ve sézlesmeli ¢alisanlar
arasinda kocluk olgegi skoru bakimindan anlamli fark vardir. Diger ¢alisma gruplari

arasinda ise kogluk 6lgegi skoru bakimindan anlamli fark bulunmamustir.

Tablo 2.35’e gore, yonetici kogluk davranisi algist kadrolu galisan 6gretmenlerde
daha yiiksek seviyededir. Kadrolu c¢alisan 6gretmenler yoneticileri ile olan etkilesimin
kendilerine daha fazla fayda sagladigin1 ve yapici geri bildirimler ile potansiyellerinin

yiikseldigini algiladiklar1 goriilmektedir. Bu sonuglardan, yoneticiler ile 6gretmenler
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kisisel hedeflerini belirlerken bu hedeflerin kurumun hedeflerindeki yerini de

gostermekte olduklart ¢ikartilabilmektedir.

2.7.7. Yoneticilik Gorevi Acisindan Yonetici Kocluk Davramsi, ise Baglanma,

Psikolojik Iyi Olus ve Orgiitsel Sinizm Algisi

Yoneticilik gérevi durumuna gore dgretmenlerin yonetici kogluk davranislari, ise
baglanma, psikolojik iyi olus ve orgiitsel sinizm algilarinin farklilagip farklilasmadigini

inceleyebilmek i¢in Mann-Whitney U testi sonuglar1 Tablo 2.36’da verilmistir.

Tablo 2.36. Yoneticilik Gorevi Agisindan Mann-Whitney U Testi

Faktor Yoneticilik Medyan Ortalama Mann- P
Gorevi (Min-Max) Rank Whitney U
Sk 20640y | tines | 2669000 | 002"
ise Baglanma ¥ZL 6255(517@?) j;g:gi 37462.500 | 0.869
Psikolojik iyi Olus ¥Z‘L g; Eg:jg; 3‘1‘231 35203500 | 0.251
Orgiitsel Sinizm ¥2L 2555(%%%? j;g:gé 37445500 | 0.864

*p<0,05

Tablo 2.36’ya bakildiginda, yoneticilik gorevi agisindan katilimeilar arasinda
yonetici kogluk davranisi 6l¢egi skoru bakimindan (p=0.025 < 0.05) istatistiksel olarak
anlamli fark vardir. Katilmcr Ogretmenlerin yonetici kogluk davraniglari skorlari
incelendiginde, yoneticilik gorevi olan katilimcilarin yoneticilik gorevi olmayanlara gore

yonetici kogluk davranigina yonelik algilart daha yiiksektir.

2.7.8. Okul Tiirii Acisindan Yénetici Kocluk Davramsi, ise Baglanma, Psikolojik Tyi
Olus ve Orgiitsel Sinizm Algisi

Caligilan okulun tiirine gore Ogretmenlerin yonetici kogluk davraniglari, ise
baglanma, psikolojik iyi olus ve orgiitsel sinizm algilarinin farklilasip farklilasmadigini
inceleyebilmek i¢in Mann-Whitney U testi sonuglar1 Tablo 2.37°de verilmistir.
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Tablo 2.37. Okul Tirti Agisindan Mann-Whitney U Testi

paee [ orrars| edin | O | v T
Pl s | e
ise Baglanma g;’:et > 8223 2 56174500 | 0216
Psikolojik fyi Olus gi‘e’l'et 3?1?5(2(35;?23) ;‘3‘;:32 51736.500 | 0.006*
Orgiitsel Sinizm gi‘e’l'et gg 8223 jgg:gg 48171500 | 0.000*

*p<0,05

Tablo 2.37’ye bakildiginda, okul tiiriine gore, devlet ve 6zel okul galisan1 katilimci
gruplari arasinda yonetici kogluk davranisi 6lgegi skoru bakimindan (p=0.000 < 0.05),
psikolojik iyi olus dl¢egi skoru bakmindan (p=0.006 < 0.05) ve orgiitsel sinizm Slcegi
skoru bakimindan (p=0.000 < 0.05) istatistiksel olarak anlamli fark vardir.

Bu tabloya gore; yonetici kogluk davranisi ve psikolojik iyi olus dlgeklerinin
skorlar1 incelediginde devlet okullarinda gorev yapmakta olan o6gretmenler,
yoneticilerinin kogluk davranislari diizeyi ile psikolojik iyi olus diizeylerini 6zel okulda
gorev yapan ogretmenlere gore daha yiiksek seviyede algilamaktadirlar. Buna karsin,
orgiitsel sinizm tutum diizeyleri ise 6zel okulda ¢alisan 6gretmenlerin devlet okullarinda

calisan 6gretmenlere gore daha yiiksek seviyede goriilmektedir.

Bu sonuglara goére, arastirmamiza katilan O6zel okullarda galismakta olan
ogretmenler devlet okullarinda galisan 6gretmenlere gore yoneticileri tarafindan daha az
desteklendikleri, daha az geri doniislerle beslendikleri ve iletisimin daha az saglandigi
gorlisiinii belirtmiglerdir. Bu durumlar sonucunda da kurumlarma yonelik daha gergin,
sinirli ve endiseli tutumlar sergileyerek devlet okullarindaki 6gretmenlere oranla 6rgiitsel
sinizm tutumlar1 daha yiiksek seviyede Olgiilmiistir. Yogun c¢aligma saatleri olan
ogretmenler hayatlarinin ¢ogunu kurumlarinda gegirmektedirler. Yeteneklerini ve
potansiyellerini kullanamadiklarin1 diistindiikleri bir ¢alisma ortaminda gelecekleri
hakkinda iyimserlik seviyelerinin de diisiik 6l¢iilmesi sonucunda psikolojik iyi olus
diizeyleri devlet okullarinda gorev yapan ogretmenlere gore daha diisiik oldugu

gOriilmiistiir.
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Bu baglamda, 6zel okullarda galisan 6gretmenlerin algiladiklari yonetici kogluk
davraniglarinin diisiikliigii, orgiitsel sinizm diizeylerinin yiiksekligi sonucunda psikolojik

iyi oluslarinin da diisiik oldugu gézlenmistir.

Ozel okullarda galisan dgretmenler yonetici kogluk davranislari ile desteklendikleri,
iletisim i¢inde olduklar1 ve geri bildirimlerle kurum hedeflerinin kendi hedefleriyle bir
biitiinliik sagladigi bir ortamda calistiklarini hissettiklerinde, orgiitlerine olan gerilim,
endise ve hiddetlerinin azalmasi ile Orgilitsel sinizm tutumlarinin  azalmasi
ongiiriilmektedir. Boylece ¢evrelerinden daha fazla saygi gordiikleri, daha amacgh ve
anlamli bir yasam siirmeye basladiklar1 gorisleri yiikselerek psikolojik iyi olus

durumlarmin da arttiginiin gézlemlenmesi beklenmektedir.

2.7.9. Lise Tiirii Acisindan Yonetici Kocluk Davramsi, ise Baglanma, Psikolojik Tyi
Olus ve Orgiitsel Sinizm Algisi

Ogretmenlerin ¢alistiklar1 lisenin tiirii agisindan, yonetici kogluk davranislari, ise
baglanma, psikolojik iyi olus ve orgiitsel sinizm algilarinin farklilagip farklilasmadigini

inceleyebilmek i¢in Kruskall-Walls H testi sonuglar1 Tablo 2.38’de verilmistir.



Tablo 2.38. Lise Tiirii A¢isindan Kruskall-Walls H Testi

Faktor Lise Tiirii Medyan (Min-Max) Ortalama Rank Kruskall-Walls H P
Cok Prog. An. L. 31 (8-40) 480.00
Anadolu L. 28 (8-40) 386.89
Sosyal Bilimler L 32.5 (12-40) 552.85
Yonetici Kogluk Davranisi :l’éis'ik fEpreknik AP L. 3295(5(3;1‘(‘8) gg;gg 27.504 0.001*
Anadolu Imam Hatip L. 31 (8-40) 434.39
Giizel Sanatlar L. 28 (23-40) 426.72
Spor L. 32 (8-40) 531.55
Cok Prog. An. L. 67 (37-85) 343.49
Anadolu L. 69 (18-85) 429.23
Sosyal Bilimler L 73.5 (20-85) 516.21
ise Baglanma l'l’('jffk ve Teknik Anadolu L. ?g gggg j%:g% 25.616 0.000*
Anadolu Tmam Hatip L. 70.5 (17-85) 426.97
Giizel Sanatlar L. 65 (60-75) 303.00
Spor L. 69 (42-85) 427.81
Cok Prog. An. L. 32 (22-40) 391.40
Anadolu L. 32 (8-40) 413.80
Sosyal Bilimler L 35 (18-40) 531.21
. e Meslek ve Teknik Anadolu L. 32 (16-40 420.00
Psikolojik Iyi Olus Fen L. 3 224_40; 43797 11.643 0.168
Anadolu Imam Hatip L. 32 (8-40) 467.69
Giizel Sanatlar L. 31 (23-40) 389.00
Spor L. 34 (13-40) 442.40
Cok Prog. An. L. 29 (13-58) 401.81
Anadolu L. 29 (13-65) 419.07
Sosyal Bilimler L 25.5 (13-56) 309.04
Orgiitsel Sinizm l'l’e'}ff'ik ve Teknik Anadolu L. 22 8223 j;f:gz 43473 0.000%
Anadolu Imam Hatip L. 24.5 (13-64) 283.63
Giizel Sanatlar L. 29 (23-52) 457.28
Spor L. 28 (13-54) 392.15

*p<0,05

114"
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Tablo 2.38’e bakildiginda, lise tiiriine gore degiskenleri inceledigimizde, katilimci
gruplar arasinda yonetici kogluk davranigi 6l¢egi skoru bakimindan (p=0.001 < 0.05), ise
baglanma 6l¢egi skoru bakmindan (p=0.000 < 0.05) ve orgiitsel sinizm 6lgegi skoru
bakimindan (p=0.000 < 0.05) istatistiksel olarak anlamli fark vardir. Psikolojik iyi olus

6lgegi skoru bakimindan anlamli bir fark bulunmamastir.

Bu tabloya gore; yonetici kogluk davranigi, ise baglanma ve orgiitsel sinizm
Olgeklerinin skorlar incelediginde lise tiirlerine gore farklilik gostermektedirler. Coklu
karsilastirma sonuglari dogrultusunda, yonetici kogluk davranisi degiskenindeki
farkliligin sosyal bilimler lisesi ile spor lisesinde goérev yapan Ogretmenlerden
kaynaklandig1 gorilmektedir. Bu sonuglar c¢ergevesinde sosyal bilimler ve spor
liselerinde gorev yapan ogretmenler, diger okullarda gorev yapan ogretmenlere gore
yonetici kogluk davranis: algilar1 daha yiiksektir. Ise baglanma degiskeninin farklilig: ise
sosyal bilimler lisesi ve fen lisesinden kaynaklanmaktadir. Bu liselerdeki 6gretmenlerin
ise baglilik diizeyleri diger liselere oranla daha yiiksektir. Orgiitsel sinizm degiskeninin
farkliligi anadolu lisesi ile meslek ve teknik anadolu lisesinden kaynaklandigi
goriilmektedir. Bu liselerdeki 6gretmenlerin orgiitsel sinizm tutumlar diger liselerdeki

meslektaglarina oranla daha yiiksektir.
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SONUC VE ONERILER

SONUC

Bu arastirma, yonetici kog¢luk davranisinin ¢alisanlarin ise baglanma ve psikolojik
1yi olus diizeyleri iizerindeki etkisinde orgiitsel sinizmin roliiniin tespit edilmesi amaciyla
gerceklestirilmistir. Degiskenlerin yapisi ve alt boyutlar1 kuramsal bir cerceve ile
aciklanmistir. Ardindan, arastirma dogrultusunda segilen 6rneklem grubunda, yonetici
ko¢luk davranisi, ise baglanma, psikolojik iyi olus ve Orgiitsel sinizm degiskenleri
incelenmis ve bir arastirma modeli olusturulmustur. Gerekli istatistik analizlerle elde

edilen veriler sonucu hipotezler test edilmis ve yorumlanmustir.

Arastirmamizin ilk kisminda kullanilan degiskenlerin literatiire iligkin bilimsel
tanim, yaklasim ve teorilerine ayrintilariyla yer verilmistir. Bu kisimda degiskenlerin

kuramsal ¢ergevesiyle ilgili 6zet bir degerlendirme yapacak olursak;

Kiiresel ve dijital diinyaya ayak uydurmaya calisan is orgiitlerinde, dogru isi
yapmak, isi dogru yapan ¢alisanlar ile miimkiindiir. Giliniimiiz rekabet ortaminda insan
kaynaklar1 uzmanlari ise uygun calisanlarin orgiite alinmasini desteklemek ve onlarin
kariyer yolculuklarinda eslik¢ileri olmak adina bir¢ok farkli teknik uygulamaktadirlar.
Orgiitlerdeki artan esneklik gereksinimleri, gelisme ve degismeye dnem vermektedir.
Organizasyonlardaki degisim ve yenilikler nedeniyle c¢alisanlarin siireklilik ve
devamliligint saglamak yonetimin uzmanligini 6n plana ¢ikartmaktadir.

Kogluk tarihi; disiplinler arasi etkilesimleri ve kok disiplinlerin gelisimini igerir.
Felsefe, isletme, psikoloji, spor ve eriskin egitimleri gibi kokleri hizla degisen bir
sosyoekonomik ortamda bulunan temel disiplinler tarafindan desteklenmektedir (English
vd., 2018: 29).

Kogluga yonelik talep her gecen giin daha da yogunlagarak artmaktadir. Bu talep,
farkli kocluk tiirlerinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Calisanlarin ise baglilik ve
motivasyonlarinin yiikseltilmesi de kogluk caligmalari igerisinde yer almaktadir (Gray ve

Goregaokar, 2010: 527).

Yoneticilerin kocluk davraniglari, calisanlarin i yapma motivasyonlarini
yiikseltme bakimindan 6nem arz etmektedir. Insan kaynaklari uzmanlar ¢alisanlar igin,

yonetici koglugunun tizerinde durmaktadirlar. Bu yonde yapilan uygulamalar ¢alisanlarin
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islerine bagliliklarini ve tiretkenligini artirmaya yardimei olan yonetimsel faaliyet olarak

goriilmektedir (Ellinger vd., 2010: 277).

Ciinkii yonetici koglugu, yoneticilerin kisisel ve profesyonel gelisimlerini tesvik
ederek davranis kaliplarini etkileyen ve dogrudan dontistiiriicii 6grenmeyi miimkiin kilan,
bdylece ¢alisanlarinin davranis ve performanslarini etkileyen bir yontemdir. Yonetici
koglugu egitimi ve gelistirme yonteminin temel amaci, yonetici koclarin islerinde

davraniglarinda olumlu yonde degisimi tesvik etmektir (Adigiizel ve Okgu, 2021).

Yonetici koglugu, bir orgiitiin her seviyesinde yapilabilmektedir. Bu anlamda
isyeri ortamlarinda hem yoneticilere hem de yonetici olmayan ¢alisanlara verilen koglugu
icermektedir. Kuruluglar hem dis hem de i¢ kogluk yaklasimlarinin bir kombinasyonunu
kullanma egilimindedirler. Ingiltere’de bulunan kuruluslara yapilan bir ankette, bu
kuruluslarin, %51'inin disardan kogluk hizmeti aldigini, %41'inin kendi i¢ koglarini
yetistirdigini ve %79'unun da calisanlara kog¢luk yapmasi i¢in yoneticileri kullandigin

ortaya koymaktadir (Thibault, Gulseren ve Kelloway, 2019).

Yonetici kocluk davranis siirecinde, koclarin iletisim yetkinliginin giicii,
yOneticinin sebep-sonug iliskisi ile olan bagi, konuyu ve ihtiyaglari detayl bir sekilde
tanimlayabilmesi, ¢alisanlar1 bilgilendirme becerisi ile kendini gosterecektir. Bu beceriler
calisanlarin gbrevleri ve ihtiyaclari ile ilgili detaylar olup calisanlarin yonetici tarafindan
aktarilan konuyu anlama ve uyum i¢inde yaklagsma yeteneklerinin gelisimini
saglamaktadir. Ozetle tiim bu faktdrler, calisanlarm yonetici tarafindan iletilen drgiitsel
kiiltiirdeki gerceklesmesi istenilen konunun anlasiimasina katkida bulunacaktir. iletisim
yeterliligi alaninda, bir yoneticinin baska bir kisiyi etkileme ve ikna etme derecesi, bu
alandaki yeterlilik diizeyleriyle dogrudan iliskilidir. Ciinkii ¢alisanlar, yoneticinin iletisim
becerilerinden yararlanirken onun kendisine yardim etmesine ihtiya¢ duymaktadir. Buna
gore, ¢alisanlarin yoneticileri ile birlikte yiiriittiigli kocluk siirecinde kendi performansini
arttirabilmesi i¢in kendi i¢indeki bazi tutumlarini degistirmesi gerekir. Bu gegis, farkl bir
anlamda, yonetici kogluk davranisi ile ¢alisan arasinda gergeklesen diyalogla da

baglantilidir (Mahdy, Elsayed-El ve Abdelwahid, 2021).

Yoneticilerin kogluk davraniglari bireylerin desteklendiginin ve kendisine deger

verildigini hissettirir. Is yasaminda desteklenen birey potansiyelini en iist diizeyde
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kullanmaya baglar. Performans ve gelisim odakli bu yaklasimla bireylerin hem psikolojik

iyi oluslar1 hem de ise bagliliklar artar.

Is gereksinimleri ve kaynak modelinde, isin kendine &zgii 6zellikleri iki asamada
incelenir. Birincisi stres ve rol belirsizligi gibi isin fiziksel ve sosyal yonlerini kapsar.
Ikinci asama, geri bildirim, destek ve dzerklik, kisisel gelisimin saglanmasi, egitim ve
hedeflere ulasmay1 icermektedir (Kanten vd., 2019: 30). Yoneticilerin kocluk
davraniglarinin  ¢alisanlar {izerindeki olumlu etkisi dikkate alindiginda kurumsal

kaynaklarin bir pargasi olarak goriilebilmektedir (Grover ve Furnham, 2016: 3).

Bakker ve Demerouti (2008) tarafindan gelistirilen Is Talepleri ve Is Kaynaklari
Kurami ise baglanma iizerinde etkili olabilecek faktorleri agiklamaktadir. Kisiden
beklenen islerin basarilmasi ve kendini gelistirmesi icin gerekli olan faktorler is
kaynaklar1; isin zorlayic1 yonleri ise is talepleri olarak ifade edilmektedir. S6z konusu
kurama gore is kaynaklarinin saglanmasi halinde ¢aliganlarin ise baglanma diizeylerinin
artacagi ifade edilmektedir. Bunun tersi olarak is taleplerinin daha fazla olmasi halinde
ise calisanlarin tilkkenmislik yasamalar1 beklenmektedir. Dolayisiyla ise baghlik icin is

kaynaklarinin artirilmas:t ve is taleplerinin azaltilmasi gerektigi ileri siiriilmektedir

(Kanten, 2019: 112).

Is talepleri her durumda olumsuz olmasa da genel anlamda strese neden
olabilmektedir. Bu stresin nedeni ise beklenen performansin belli bir diizeyde
tutulabilmesinin biiyiik bir ¢abaya bagli olmasi1 seklinde ifade edilmektedir. Stirekli
olarak ekstra ¢aba gdstermek durumunda olan ¢alisanlarin yorgunluk ve tiilkenmislik gibi
olumsuz durumlarla karsilagmasi ise muhtemeldir. Zaman ve is baskis1 gibi olumsuz bir
iklimin hakim oldugu is ortamu, rol belirsizligi rol ¢atismasi ve asir1 is yiikii gibi 6rnekler
is taleplerini agiklamaktadir (Hakanen ve Roodt, 2010: 86). Is kaynaklar1 ise dogrudan
kisiye kaynak saglayan ¢aligma kosullari ile ilgilidir. Is kaynaklari, is taleplerini ve isle
ilgili fiziksel ve psikolojik zorluklar1 azaltabilir, is hedeflerine ulasmada araci bir rol
oynayabilir ve calisanin kisisel gelisimini, 6grenmeyi ve gelismeyi tesvik edebilir. Is
kaynaklar1 orgiit iginde farkli sekillerde goriilebilmektedir. Ucret, terfi olanaklari, is
giivenligi, bireyin lider/yonetici ve is arkadaslar destegi gibi kisilerarasi sosyal iliskiler,

rollerin agik ve net olmasi, kararlara katilim derecesi, performansa iliskin yapici
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geribildirim ve gorevlerde 6zerklik is kaynaklarina drnek olarak gosterilebilir (Hakanen
ve Roodt, 2010: 87).

Is Kaynaklar1 — Is Talepleri Kuramina gére kisinin ¢alisma arkadaslari ve
yoneticilerinin kogluk davraniglarindan aldig1 sosyal destek, isini yaparken 6zerk olmasi,
performansina dair doyurucu ve yapici geri bildirim almasi1 gibi faktorler kisiyi ise
bagliliga gotiirecek motivasyonun baslangi¢ noktasi oldugu ve bu motivasyon sayesinde
performans artis1 saglandigi belirtilmektedir. Kuramin bir diger 6nermesi ise is yiikiiniin
duygusal ve zihinsel a¢idan ¢alisan tarafindan yorucu ve yipratici algilanmasinin kisinin
is kaynaklarindan daha fazla yararlanma istegini artirmasi seklindedir (Kanten, 2019:

112).

Temelleri Is Talepleri — Is Kaynaklari Kuramina dayanan Kaynaklarin Korunmasi
Kuramindan (Hobfoll, 2002); bir siire¢ dahilinde ¢alisanin ise baglilik diizeyini artirmaya
yardimci olan motivasyon araglarinin incelenmesinde yaygin olarak faydalanilmaktadir.
Gorev basarisi, is tatmini, 6z yeterlilik, sosyal destek, 6zerklik gibi ise dair faktorler bu
motivasyon araglari arasinda sayilmaktadir (Bickerton, Miner, Dowson ve Griffin, 2014:
371).

Kaynaklar; ¢aligan tarafindan deger verilen nesneler, kisisel dzellikler, kosullar
veya enerjiler olarak tanimlanmaktadir (Hobfoll, 1989: 516). Kaynaklarin Korunmasi
Kurami c¢alisan motivasyonunun temeline odaklanmaktadir. Calisanlarin deger verdigi
seyleri gelistirmeye ve onlart elde tutmaya calistiklar varsayimiyla insan davranigini
aciklamaya calisan Kaynaklarin Korunmasi Kurami ¢alisanlarin dogal olarak elinde olan
kaynaklar1 koruma icgiidiisii ile hareket ettigini ileri stirmektedir (Hobfoll ve Jackson,
1991: 112). Ayrica kaynaklarin degeri kisiden kisiye farklilik gostermektedir. Ornegin;
is yasam dengesi baz1 ¢alisanlar i¢in biiylik oneme sahipken baska bir ¢calisan buna 6nem
vermeyebilir. Bu noktada ¢alisanin kendi i¢ dinamiklerini harekete gegirerek ise baglilik
diizeylerini ylikselten kaynaklarin dogru tespit edilmesinin 6nemli oldugu ifade edilebilir
(Kiihnel, Sonnentag ve Bledow, 2012: 182). Kaynaklarin Korunmas: Kuramina gore
isletmelerin temel kaynaklarinin ¢alisanlarin faydalarina sunulmadig: takdirde bireysel
performanslarda diisiisler olabilecegi one siiriilmektedir (Lebron, Tabak, Shkoler ve
Rabenu, 2018: 160).
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Yoneticilerin ¢alisanlar1 ile olan iliskilerinde, kog¢luk davraniglarinin
kullanilmamasi halinde ¢alisan agisindan kaynaklarda kitlik yasandigi goriilebilmektedir.
Bu durumun ¢alisanlar1 iiretkenlikten uzak ¢alisma davraniglarina yonlendirebilecegi
diistiniilmektedir (Lebron vd., 2018: 160). Halbuki yiiksek kaliteli yonetici kogluk
davraniglariyla olan bir iliskide calisanlar yoneticileri ile daha fazla etkilesime sahip
olabilecek ve daha fazla destek gorebileceklerdir. Ayrica kendi kisisel gelisimleri ve
kariyerleri agisindan karsilarina daha fazla firsatlar ¢ikacaktir. Yonetici ile yakin iligki
kurulmasi sonucunda elde edilen bu kaynaklar ¢alisanlar1 motive edebilmektedir (Lebron
vd., 2018: 161). Ote yandan tiikenmislik yasayan calisanlar ile ise bagl c¢alisanlar
kiyaslandiginda isine bagli olanlarin daha fazla kaynak yarattiklari ve hem duygusal hem
de fiziksel olarak daha giiglii hissettikleri belirtilmektedir (Alarcon, Edwards ve Menke,
2011: 213).

Ozetle ilgili literatiirde yapilmis arastirma sonuglarma gore; ise baglanmanimn
bir¢ok olumlu etkisi vardir. Birincisi; ise baglanma sayesinde isgorenler nese, cosku ve
mutluluk gibi olumlu duygular yasarlar. Bu aktif duygular, insanlarin diisiincelerinin
genislemesi yoluyla yeni bilgi ve becerilerin kazanilmasimi kolaylagtirmaktadir. Bu
deneyim ¢alisanlarin performanslarini artirici bir ortam saglamaktadir. Tkinci olarak, isine
bagli isgorenlerin zihin ve beden sagliklar1 daha iyidir. Bu da onlarin devamsizlik
oranlarinin daha diisiik olmas1 ve boylece daha fazla iiretken calisabildikleri anlamina
gelmektedir. Ugiinciisii ise calisanlarin ise bagliliklar1 sayesinde kendi islerine
odaklanmalaridir. Sonug olarak isgérenler kendi ihtiyag ve degerlerine uyan is yerlerinde,
yiiksek motivasyon ile verimli ¢aligir ve bunlarin sonucu olarak da psikolojik 1yi olusunu

artirirlar (Schaufeli, 2012).

Glinlimiizde kiiresellesme ve teknolojik gelismelerle calisanlar siirekli degisen
duygu, diislince ve davranislarla hareket etmektedirler. Her giin birgok uyaran tarafindan
etkilenen bireyler farkli duygular yasamakta ve bu duygularin kendilerinde yarattig1

diisiinceler orgiitlerinde farkli davranislar ile ortaya ¢ikmaktadir.

1940'lardan once fiziksel saglik, hastalik belirtilerinin olmamasi1 olarak
tamimlanirken, 1947'de Diinya Saglik Orgiitii, saghigin daha kapsamli yeni bir tanimini
formiile etmistir. Yeni tanima gore saglik, sadece hastalik veya zayifligin olmayis1 degil,

fiziksel, zihinsel, sosyal ve psikolojik yonlerin tam halidir (Ki¢iik ve Cakici, 2018: 77).
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Mutluluk kavraminin bilimsel tarihi incelenirken kdkeninin Aristoteles'e dayanan
felsefe oldugu soylenebilir. Aristoteles iyi olusu insan davraniglariyla elde edilebilecek
seylerin zirvesi olarak tanimlamistir (Kuyumcu, 2012: 13). Aristoteles'in bu yontemine
gore mutluluk; kisinin hayattaki tam ve aktif rolii, kendini tanimasi ve bir birey olarak
kendini gerceklestirme girisimleri ile iliskilidir (Demirci ve Sar, 2017: 2712). lyi olus, bir
stire¢ degil, pozitif ve negatif duygusal denge ve yasam doyumunun sonucudur (Dodge,

Daly, Huyton ve Sanders, 2012: 223).

Iyi olus, islevsel bir sekilde yasayan insanlarin 6zgiinliigiinii inceleyen bir bakis
acisina ve hiimanist bir tutuma dayanmaktadir. Bu baglamda olumlu ve olumsuz
duygularin ve yasamin varligi, basit bir tatmin unsuru olmaktan ¢ok tiim yagami kapsayan
cok boyutlu bir yapinin ifadesidir (Dogan ve Sahin, 2007: 232). Psikolojik iyi olus
acisindan bakildiginda, bu ifade kendini iyi hissetmekten ¢ok, iyi bir yasam, gesitli
etkinliklerde bulunma ve iyi isler yapma ile agiklanmaktadir (Ryff, 2014: 2).

Bireylerin tiim bu tutum ve davranislarini anlamaya yardimci olan psikolojik iyi
olus kavrami, bireyin iyi bir yasam siirmeye yonelik tiim ¢abalarini, kendini
gerceklestirme durumlarini igermektedir. Diger taraftan hizla degisen rekabet kosullar
kisilerin bireysel gelisimlerini tesvik edici bir diizeyde artmaktadir. Bireylerin tim
yeteneklerini en iist diizeyde kullanmalarini gerektirmektedir. Dolayisiyla bireyin sosyal
yasamindan duydugu memnuniyet, kendisine ve ¢evresine karsi olumlu duygular ile is
yasami arasinda siirekli bir etkilesim vardir. Bu etkilesimin olumlu sonuglar1 ¢alisanin
isine olan bagliligini arttirir. Olumsuz sonuglari ise bireylerin sinik davranislarini agiga

¢ikartmaktadir.

Arastirmamiza iliskin bir diger kavram orgiitsel sinizmdir. Orgiitsel sinizm, drgiite
kars1 bir memnuniyetsizlik duygusudur ve ¢alisanlar, orgiit yonetiminin diiriistliik, adalet
ve seffafliktan yoksun olduguna inanmaktadir. Dean vd. (1998), orgiitsel sinizmi, orgiite
karst olumsuz bir tutum olarak tanimlamiglardir. Yonetici-calisan iliskilerinin yeni
paradigmasi olarak ortaya ¢ikmis olan Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarin orgiitlerine giiven

duymamasi ve Orgiite giivenilmeyecegini hissetmesi durumunda ortaya g¢ikmaktadir
(Feldman, 2000: 1289; Ajzen, 2001: 30).

Orgiitsel sinizm, adaletsizlige, giivensizlige ve orgiitlere yonelik eylemlere daha

fazla inanca yol acabilecek bilissel, duygusal ve davranigsal yonleri iceren karmasik bir
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tutumdur. Orgiitsel sinizm, genellikle &zellik temelli egilimlerden (olumsuz duygular ve
kalict sinizm gibi) farkli bir durum degiskeni olarak kavramsallastirilmaktadir (Durrah
vd., 2019: 3).

Orgiitsel sinizmin boyutlar1, kurumun diiriistliikten yoksun oldugu inanci, drgiit
tizerindeki olumsuz etkisi ile bu inang ve etkiyle tutarl olarak orgiitii degersizlestirme ve
sorgulama egilimidir (Dean vd., 1998: 343). Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarin basarisizliga
ugramig yonetimin degisimi baslatma girisimlerini yeniden gozlemlemesinden

kaynaklanan ihanet ve karamsarligi iceren bir kavramdir (Qian, 2007: 6).

Sinizmin sonuglart genellikle olumsuzdur. Olumsuz sonuglar arasinda diisiik
performans, calisanlarin kasitli olarak istifa etmeleri, devamsizliklari, is yerinde
motivasyonsuzluklar1 ve is arkadaslariyla catismalari olarak goriilmektedir (Abugre,
2017:199). Orgiitsel sinizmi yansitan calisan, orgiite ve ¢alisma arkadaslarma kars
giivensizlik, umutsuzluk, olumsuz duygularla dolu oldugu i¢in bir siire sonra ¢evredeki
insanlardan soyutlanir. Bir ¢alisanin kendine yabancilasma duygusu moralini bozabilir,

motivasyonunu diigiirerek isin niteligini ve niceligini azaltabilmektedir (Durrah vd.,

2019: 4).

Arastirmamizda 6rneklemimizi olusturan 6gretmenlerin is ve ¢alisma ortaminda
sirekli farkli bireyler ile iletisim ve etkilesim halinde olmalar1 onlarin ¢ok yonlii
yapilarim1 ortaya koymaktadir. Calismamizdaki degiskenlerin, birbirleriyle olan

iligkilerine farkli bir bakis agis1 gelistirip bu ¢cok yonlii yap1 incelenmistir.

Arastirmamizin ilk boliimiinde degiskenlerimiz kavramsal olarak agiklanmistir.
Ardindan Aydin ilinde lise ve dengi okullarda gorev yapmakta olan 844 6gretmenin
katilimiyla toplanan anket wverileri degerlendirilmistir. Bu degerlendirmenin ilk
asamasinda kullanilan Olceklerin gecerlilik ve gilivenilirlik analizleri bulunmaktadir.
Ardindan olgeklere ve boyutlarina iliskin tanimlayicr istatistiklere yer verilmistir. Bu
analizlerin ardindan aragtirma modeli kurulup degiskenlerin degerleri incelenmistir.
Arastirma modeli iizerinden hipotezlere iligkin analizler degerlendirilmis olup her biri
aciklanmistir. Son asamada da arastirma Orneklemine ait demografik ve olgusal
ozelliklerin ¢alismamizin degiskenleri iizerinde farklilifa sebep olup olmadig: da tespit

edilip incelenmistir. Bu ¢alisma planiyla arastirmamizin sorulari cevaplandirilmistir.
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Arastirma sorularimizda cevaplanmasi planlanan ilk soru “Calisanlarin is
ortaminda algiladiklar1 yonetici kogluk davranisi diizeyleri ne dl¢iidedir?” sorusudur. Bu
kapsamda 6ncelikle ¢alismamizin 6rneklendigi orgiitlerde yoneticilerin ne 6lgiide kogluk
davraniglar1 sergiledikleri arastirilmistir. Bu amagcla katilimcilara, yoneticilerin kogluk
davraniglarina iligkin 8 adet soru yoneltilmistir. Yoneticilerin kog¢luk davraniglarini
6lgmeye c¢alistigimiz bu ifadelere verilen yanitlarin genel ortalamasi 3,43 ile orta diizeyin
lizerinde bir ortalama olarak belirlenmistir. Bu sonuglara gore katilimcilarin
yoneticilerine dair algilarinin orta diizeyin lizerinde bir yonetici kogluk davranislar
sergiledikleri soylenebilir. Bu sonugla 6rneklem kapsamindaki okullarda yiiksek diizeyde

olmasa da yoneticilerin kogluk davraniglart sergiledikleri sdylenebilir.

Gilintimiiz kosullarinda her sektoriin degisime ve desteklenmeye ihtiyaci vardir.
Yoneticiler 6gretmenlerin diisiinmelerine yardimci, bakis agilarini genisletebilecekleri
caligma ortami i¢in kaynaklar saglamalidirlar. Yapici geri bildirimlerle bireylerin kendi
hedefleriyle kurumun hedeflerini paralel bir diizeye ulastirmalilar. Olaylar1 farkli bakis
acilarindan gorebilmeleri icin farkli Orneklerle destek olmalidirlar. Bu baglamda
orneklem kapsamindaki okullardaki yoneticilerin kogluk davranislarinin yeterli diizeyde
olmadig1 ve bu davraniglar arttirmast gerektigi sOylenebilir. Ciinkii egitim sektoriinde
ogretmenlerin kendileri, 6grencileri, is arkadaslar1 ve sosyal hayatlariyla olan iletisim ve
etkilesimlerinde kendileri olmaya, kendilerini gelistirmeye ve etkili iletisim kurmaya olan
gereksinimleri nedeniyle kogluk davranislariyla desteklenmeye daha c¢ok ihtiyaglari
vardir. Egitim sektoriindeki bireylerin potansiyellerini yiikseltecek bir yapr icinde
olmalar1 gerekmektedir. Ciinkii 6grenciler ile uzun saatler siiren akademik ve gelisimsel
caligmalar adina kendi yetenek ve potansiyellerini ortaya ¢ikarabilecekleri bir i ortami
saglanmast  gerekmektedir.  Yoneticiler kogluk  davranislariyla bu  ortami

saglayabilmektedirler.

Aragtirmamizin ikinci sorusu “Calisanlarin ise baglanma diizeyleri ne 6l¢iidedir?”
olarak belirlenmistir. Bu sorunun cevaplanabilmesi igin 17 ifade ile ¢alisanlarin ise
baghlik diizeyleri belirlenmeye ¢alisilmigtir. Bu boliimdeki yanitlarin genel ortalamasi
4,04 ile orta diizeyin iizerinde bu davranisi gosterdikleri belirlenmistir. Bu sonug
dogrultusunda arastirmamiza konu olan 6gretmenlerimizin ise baglilik diizeylerinin iyi
oldugu yorumunu yapabilmekteyiz. Bu dogrultuda oOrneklemimiz igerisindeki

ogretmenlerimizin isleriyle ilgili enerji dolu hissettiklerini, ise gitmek ig¢in istekli ve
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hevesli olduklar1 goriilmektedir. Ayn1 zamanda islerine konsantre olup, zamanin nasil
gectigini anlamadiklart ve de isleriyle gurur duyduklarn sonuclari da analiz edilmistir.
Literatiir incelendiginde 6gretmenlerin ise baglilik diizeylerinin iyi oldugu diger

arastirma sonuglarinda da goriilmektedir (Kabar, 2017; Kiral, 2022).

Arastirmaya iliskin tglincii soru “Calisanlarin psikolojik iyi olus diizeyleri ne
Ol¢iidedir?” seklindedir. Arastirmamizin sonraki 8 ifadesi ile ¢alisanlarin psikolojik iyi
olus diizeyleri sorgulanmistir. Yanitlarin genel ortalamasi 4 ile orta diizeyin tizerinde bir
durum sergiledikleri goriilmistiir. Bu sonu¢ dogrultusunda arastirma Orneklemini
olusturan 6gretmenlerin psikolojik kaynaklarini etkin bir sekilde kullanabildikleri
yorumu yapilabilecektir. Ogretmenlerimiz kendi psikolojik iyi olus diizeylerini
tanimlarken, yeterli ve yetenekli olduklar1 isleri yaptiklarini ve islerini yaparken
baskalarmin iyi ve mutlu olmasina da aktif katkida bulunduklarini belirtmislerdir.
Ogretmenlik meslegi ncelikle dgrencileri olmak iizere ¢evrelerindeki kisileri daha iyi bir
diizeye yiikseltmek ve onlarin yiikselislerinden keyif almay1 barindirir. Meslegi sirasinda
cevreden duyulan saygi ve sevgi ile 6gretmenler kendilerine geri besleme ile motivasyon

ve psikolojik mutluluk sagladiklarini ifade etmislerdir.

Arastirmanin dordiincli sorusu “Calisanlarin ¢alistiklar1 kuruma kars1 orgiitsel
sinizm diizeyleri ne Ol¢iidedir?” olarak belirlenmistir. Veri toplama aracimizda son 13
ifade ile calisanlarin Orgiitsel sinizm davraniglari 6l¢lilmiis ve 2.41 gibi ortalamanin
altinda bir deger bulunmustur. Ogretmenlerimiz ¢alistiklar1 kuruma giivenen, kurum
icinde sdylenenler ile yapilanlarin paralellik gosterdigine inanan, orgiitteki yerleri belli
ve Orgiit basarisi i¢in ¢alisan bireylerdir. Meslegi geregi, yoneticileri ve 6grencileri ile her
giin i¢ ice olan Ogretmenlerimiz, ogrenci velileri ile de sik sik iletisim halindedir.
Calistiklar1 ortamda her zaman olumlu ve saygi dolu doniisler alamasalar da, genelde
cevreleri ile kurduklari giiglii iletisim kanallariyla olumlu iligkiler kurmakta ve

motivasyonlarini yiiksek tutmaktadirlar.

Aragtirmamizdaki sorulari cevaplamak ve olusturulan hipotezleri test etmek
amaciyla gerekli analizler yapilmis ve analizler ile degiskenler arasindaki iligkiler
belirlenmeye caligilmistir. Bulunan sonuglarda, yonetici kocluk davranisi, ise baglanma,
psikolojik 1y1 olus ve orgiitsel sinizmin birbiri ile iligkili oldugu goriilmiistiir. Analizler

sonucunda, yonetici kocluk davranisinin ise baglanma ve psikolojik iyi olus ile pozitif,
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orgiitsel sinizm ile negatif yonde iligkili oldugu goriilmektedir. Bu durum; yonetici kogluk
davraniginin ise baglanma ve psikolojik iyi olusu artirdig1 ve orgiitsel sinizm tutumlarini
azalttigr seklinde yorumlanabilir. Bu baglamda arastirma modeli olusturmus ve test

edilebilmesi i¢in yapisal esitlik modelinden yararlanilmistir.

Arastirma sorularimizdan bir digeri, “Calisanlarin is ortaminda olumlu olarak
algiladiklar1 yonetici kocluk davranigi orgiitsel sinizm diizeylerini nasil etkiler?”
seklindedir. Yapisal modelin testi sonucunda, yonetici kogluk davranislarinin, orgiitsel
sinizm diizeyini 6nemli Olgiide etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonu¢ daha once yapilan
calismalarla da desteklenmektedir (English vd., 2018; Mousa, 2018; Rubin vd., 2009;
Chiaburu vd. 2013).

Orgiit igerisinde kogluk uygulamalarinin gerceklestirilmesi, orgiitsel sinizmin
ortadan kaldirilmas1 veya azaltilmasi agisindan yararli olabilecektir. Yoneticilerin
sergileyecekleri kogluk davranislari, sinik caliganlarin orgiite karst olan olumsuz
tutumlarini olumlu hale getirebilecektir. Bunun gergeklesebilmesi yonetici kogluk
yetkinliklerine sahip bir yoneticinin ko¢luk davranislarini ortaya koymasi ile miimkiin

olabilmektedir.

Sinik calisanlarin bu durumlarmi degistirebilmek i¢in kullanilabilecek kogluk
yetkinliklerinden biri, ¢alisanin dinlenmesidir (Bang ve Reio, 2017: 220). Etkin dinleme,
sinik bireylerin kendilerini anlatmalar1 konusunda etkin bir ¢oziim olabilecektir. Bu
durumda olan ¢alisanlarin dinlenmesi, ¢aligsanlar tarafindan kendi duygu ve diisiincelerine
yonetim tarafindan Onem verilmis oldugunun gostergesi olarak algilanacak ve

calisanlarin orgiite karsi olumsuz tutumlarini degistirmek miimkiin olabilecektir.

Orgiitsel sinizm, dgretmenlerin ¢alismalarmi, okul kiiltiiriinii ve hatta égrencilerin
basarisini olumsuz yonde etkilemektedir (Argon ve Dilekci, 2016; Davis, 2013; Karadag,
Kiligoglu ve Yilmaz, 2014). Bir okuldaki yoneticilerin ko¢luk davranislari, 6gretmenlerin
ve diger personelin psikolojik 1yi oluslari, okuldaki egitim, 6gretim, etkinlik planlarini ve
hatta 6grencilerin akademik performansini etkilemektedir (Clarke ve Mahadi, 2017; Kim,
Eisenberger ve Baik, 2016). Okul rekabeti ve akademik basari {izerine yapilan
caligmalarda liderlerin ve yoneticilerin davraniglari ile orgiitsel moral, orgiitsel sinizm ve
orglitsel degisimin etkileri bilinmektedir. Bu sonuglar yonetici kogluk davranislarinin

orgilitsel sinizmi azalttigina 11k tutmaktadir.
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Bir diger sorumuz “Calisanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici
kogluk davranigi ise baglanma diizeylerini nasil etkiler?” idi. Aragtirmamizin analizlerine
gore, calisanlarin olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kogluk davranisi, onlarin ise

baglanma diizeylerini olumlu yonde artirmaktadir.

Organizasyonlardaki 6nemli noktalardan biri yoneticinin liderlikleridir. Kogluk
destegiyle yaklasan yoneticiler ¢alisanlarina yonelik uygun 6grenme yollariyla onlarin
zayif yonlerinin giliclendirilmesi, giiclii yonlerinin de gelistirilmesine destek saglayan
ortamlar olustururlar. Calisanlar yeteneklerini verimli bir sekilde kullanabildikleri
ortamlarda iglerine karsi daha motive olurlar. Yoneticilerine ve is ortamina karsi pozitif
bir davranis ve tutum sergileyen ise bagli calisanlarin bulundugu organizasyonlar

olusturabilmek i¢in yonetici kogluk davranisi en gerekli yonetim uygulamalarindan

biridir (Akhtar vd. 2017: 302).

Ogretmenler yoneticilerinin  sergiledikleri kogluk davramslar1 sonucunda;
kendilerinin goriildiigiini ve duyuldugunu ayni zamanda sicak iliskiler sonrasinda
desteklendiklerini hissederler; boylece ise baglanma diizeylerinde olumlu bir artis fark

ederler (English vd. 2018:

133). Arastirma sorularimizin cevaplanma istatistiklerinde de gorildiigii iizere,
calisirken islerin yolunda gitmedigi durumlarda da Ogretmenlerimiz yoneticileri
tarafindan  desteklenmeli ve  hedeflerine ulasmak i¢in  motivasyonlarini
kaybetmemelidirler. Bu desteklenme ve motivasyon da yine yoneticilerin kogluk
yaklasimlariyla, 6gretmenler ile kuracaklari iletisimler ile saglanacaktir. Y dnetici kogluk
davranis1 rol netligini, 1s performansini artirdigr gibi, Orgiite ve ise baglihigr da
artirmaktadir (English vd., 2018; Akhtar vd., 2017). Arastirma sonuglari, ¢alisanlarin is
ortaminda olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kogluk davranisi ise baglanma diizeyini

olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Aragtirmamizin yedinci sorusu, ‘“Calisanlarin is ortaminda olumlu olarak
algiladiklar1 yonetici kogluk davranisinin psikolojik iyi olus diizeylerine nasil bir etkisi
vardir?”. Yapisal modelde goriildigli iizere, Ogretmenlerimizin olumlu olarak
algiladiklar1 yonetici kogluk davranigi psikolojik iyi olus diizeylerini olumlu yonde

etkilemektedir.
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Yoneticiler kogluk davraniglariyla ¢alisanlarin duygu, diislince ve tutumlarini da
etkileyebilmektedirler. Calisanlar yoneticileri ile 6zellikle yapic1 geri bildirimlerle,
etkilesim halinde iseler ve kisisel hedeflere tesvik edildikleri bir orgiitte olduklarini
hissedebiliyorlarsa beklentilerinin karsilandig1 bir orgiitte olmak iyi oluslar1 {izerinde
olumlu bir etki yarattig1 sdylenebilmektedir. Ogretmenler yoneticileri ile olumlu bir
iletisim kurmaya basladiklarinda, kurum kiiltiirlerinde de olumlu yonde degisimler
baslayacaktir. Ogretmenler yoneticilerinin sergiledikleri kogluk davranislar1 sonucunda;
anda olmanin kiymetini anlayip, enerji toplar ve bu sekilde kendi hedeflerine ulagmak
i¢in odaklanarak psikolojik iyi oluslarinda olumlu bir artis fark ederler (English vd., 2018:
133).

Daha 6nceki donemlerde ¢alisanlar duygularini is yerine tasimamalar diisiinceleri
ile is yerlerinde daha rasyonel davranmalar gerektigini, aldiklar1 kararlarda ve ¢6zdiikleri
problemlerde i¢ diinyalarmni kullanmamalar1 konusunu 6n planda tutarlardi. Goleman’in
(1995) Duygusal Zeka kitabu ile birlikte is yerlerinde duygular hakkinda konusulmasina,
duygulanimlarin nasil diizenlenmesi gerektigine dair yoneticilerin odaklanmasina yol

acti.

Arastirmaya katilan O6gretmenlerin  yoneticilerinin  kogluk davraniglarindan
yoneticilerin yapici geri bildirim vermeleri gibi 6zellikle iletisime agik olunan durumlari
net bir sekilde kabul ettikleri goriilmektedir. Boylece 6gretmenler yogun ¢alismalarina
ragmen yoneticileri tarafindan desteklendiklerini ve hem kendi hem de kurum hedeflerine

dogru yol aldiklar1 algilarini ifade etmektedir.

Bu bakimdan kocluk davraniglariyla destekleyici yOnetim, Ogretmenlerin
potansiyellerini tam olarak kullanarak basari ihtiyaglarinin tatmin edilmesine ve mesleki
hedeflerini ~ gergeklestirmelerine  imkan verecektir. Bdylece dinlendigini ve
desteklendigini hisseden calisan, yonetim ile ilgili daha da olumlu bir algiya sahip
olabilecektir. Kendi beklentilerinin karsilanmasi psikolojik iyi olus diizeyini de
yiikseltecektir. Benzer arastirma sonuglariyla da c¢alismamiz desteklenmektedir
(Alexander vd., 2005: 624; Finn vd., 2007; Andrea vd., 2008; Lai ve Palmer, 2019; Jarosz,
2021; Simard ve Parent-Lamarche, 2022).
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Bir sonraki sorumuz, “Calisanlarin Orglitsel sinizm tutumlart ise baglanma
diizeylerini hangi yonde etkiler?” seklindedir. Yapisal modelde orgiitsel sinizmin ise

baglanmay1 olumsuz yonde etkiledigi sonucunu gérmekteyiz.

Giliniimiizde egitim sektoriinde yasanan degisim ve gelismeler calisanlarin ise
bagliligini da etkilemektedir. Yoneticilerin tutumlari orgiit icerisindeki geribildirimler ile
iletisim kurma diizeyi, 6zerklik, verilen gorevlerin ¢esitliligi ve de meslektaslariyla sosyal
iliskiler de ¢alisanlarin ise bagliliklarini etkileyen orgiitsel faktdrleri olusturmaktadir. Ise
baglilig1 olumlu yonde etkileyen faktorlerin yaninda, orglitsel sinizm gibi olumsuz
etkileyen faktorler de bulunmaktadir. Farkli ¢aligmalarda 6rgiitsel sinizmin, isten ayrilma,
duygusal tiikenme ile iliskilendirilmistir (Abraham, 2000; Bedeian, 2007). ise baghlik
degiskeninin tam zitt1 olarak tiikkenmislik kullanilmaktadir ve tiikenmislik de orgiitsel

sinizm tarafindan etkilenmektedir (Nafei; 2013:52).

Organizasyonlarda ise baghligin temelde iki Onemli yarart bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, calisanlarin is tatminini artirmak, digeri ise i$ motivasyonunu
yiikseltmektir. Ise baglilik isgdrenleri hedefleri dogrultusunda rekabetci olmaya ve onlari
bir iist seviyeye ¢ikarmaya motive etmektedir ve dolayisiyla ise baglanma ile orgiitiin
verimliligi de artmaktadir (Vance, 2006: 1). ise baglilik, orgiite adanmishgi, ¢aliskanligi,
heyecani ve konsantrasyonu artirarak orgiite olumlu katki saglarken (Alzyoud, Othman
ve Isa, 2015: 108), tiikkenmislik, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel sinizm tarafindan da
etkilenmektedir. Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel sinizm tutumlart ise
baglanma diizeylerini olumsuz yonde etkilemekte oldugu sonucuna varilmistir. Benzer
arastirmalarda orgiitsel sinizm ve ise baglanma diizeyi arasinda ters yonlii bir iliski oldugu
saptanmistir (Nafei, 2013; Yasin ve Khalid, 2015; Khan vd., 2016; Arslan ve Roudaki,
2018; Kokalan, 2019; Giilbahar, 2020).

Arastirmamizin  dokuzuncu sorusu, “Calisanlarin Orglitsel sinizm tutumlari
psikolojik iyi olus diizeylerini nasil etkiler?”. Model sonucuna gore 6gretmenlerimizin

orgiitsel sinizm tutumlari psikolojik iyi olus diizeylerini olumsuz yonde etkilemektedir.

Orgiitsel sinizm tutumlar, calisanlarin  &rgiit icerisindeki beklentilerinin
karsilanmamasi, hak ettiklerini diistindiikleri terfilerin, maas artiglarinin adil bir sekilde
verilmedigine inandiklar1 durumlarda gelismektedir. Ozellikle bdyle durumlar

calisanlarda; adaletsizlik duygusunun olusmasi, giivensizlik, isten soguma ve
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huzursuzluk gibi negatif psikolojik duygularin artigina sebep olabilmektedir. Calisanlara
deger verildiginin hissettirilmemesi duygusal mayinlarin aktif hale gelmesini saglayarak,
psikolojik iyi oluglarina etki etmektedir. Aragtirmamizin sonunda ¢alisanlarin orgiitsel
sinizm tutumlarmin psikolojik iyi olus diizeylerini olumsuz yonde etkiledikleri sonucuna
ulagilmistir. Benzer caligmalarla bu sonug¢ desteklenmektedir (Peplinski, 2014; Gaan,
2015; Gharibi, Jamali, Ghomi ve Izadi, 2017; Thomas ve Gupta, 2018; Durrah vd., 2019;
Kwantes ve Bond, 2019; Yal¢in, Akan ve Yildirim, 2021).

Aragtirmamizin bir diger sorusu, “Calisanlarin psikolojik iyi olus diizeyleri ise
baglanma diizeylerini nasil etkiler?” olarak belirlenmistir. Yapisal modelde goriildiigii
tizere, caligmamiza katilan 6gretmenlerin psikolojik iyi olus diizeyleri ise baglanma

diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir.

Cesitli calismalarda, ise bagliligin karmasikligi ana hatlariyla ortaya konulmaya
calistlmistir (Rich, Lepine, ve Crawford, 2010; Macey ve Schneider, 2008). Bu
karmagikligin sebebi bireylerin kendi psikolojik durumlart ve kurum igindeki
etkilesimlerinden kaynaklanmaktadir. Calisma hayatinda calisanlar1 psikolojik olarak
etkileyen bircok degisken vardir (Macey ve Schneider, 2008). Sadece yonetimle ilgili
olmayan, genel calisma ortami, ozellikli is gorevleri ve bireysel farklilar, ¢alisanlari
etkilemektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Calisanlarin psikolojik saglamlik,
1yi olus ve 0z yeterlilik 6zellikleri ile psikolojik durumlarla basa ¢ikma tarzlari, kisisel
kaynaklarimi olusturmaktadir. Kisilik 6zellikleri ve psikolojik saglamlik ile durumlarla
basa c¢ikabilen c¢alisanlar, islerine olan motivasyon ve konsantrasyonlarini
bozmamaktadirlar. Boylece islerini yaparken zamanin nasil gectigini anlamamaktadirlar.
Aragtirmamizda da goriilen bu durum bize psikolojik iyi olus diizeylerinin bireylerin ise
baglanma diizeylerinin arttigin1 yani olumlu yonde etkiledigini géstermektedir. Benzer
calismalarla da arastirmamiz desteklenmektedir (Bakker vd., 2008; Mache vd., 2012;
Cooke vd., 2016; Black vd., 2017; Castro vd., 2018; Mase ve Tyokyaa, 2014; Othman ve
Nasurdin, 2011; Moon vd., 2013; Othman vd., 2013; Ugwu ve Amazue, 2014; Wang vd.,
2016, Garg ve Rastogi, 2009).

Arastirma sorularimizdan “Calisanlarin is ortaminda olumlu olarak algiladiklari
yonetici kogluk davranisinin ise baglanma diizeyleri lizerindeki etkisinde orgiitsel sinizm

tutumlar1 araci rol oynamakta midir?”” soruna cevap aramak i¢in yapisal model iizerinde
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analizler yapilmistir. Yapisal model kapsaminda, ¢alisanlarin olumlu olarak algiladiklar
yonetici kocluk davranislar1 ise baglanmayr olumlu olarak etkilemektedir. Yonetici
kog¢luk davranisi, orgiitsel sinizm tutumlarii olumsuz yonde etkilerken, orgiitsel sinizm

de ise baglanmay1 dolayli yonden olumsuz olarak etkilemektedir sonucuna ulasilmistir.

Orgiitsel sinizm ve degisimi incelerken, organizasyonlardaki gelisen dinamik
cevre yoneticilerin verimli iletisim c¢aligsmalar ile ekip liyelerinin verimli bir iletisim
kurmasim1 ve caligmasmi gerektirir (Jiang, 2017; Kose, 2016). Yonetici kogluk
davraniglariyla 6gretmenlerin, iletisim becerileri arttikga 6rgiit igerisindeki sinizm tutumu
diizeylerinin azaldigini ve yiiksek iletisim becerilerine sahip 6gretmenlerinin daha diisiik
seviyede orgiitsel sinizme sahip oldugu belirtilmektedir. Bu konu ile ilgili literatiirde
farkli sektorlerdeki oOrneklemlerle yapilmis olan arastirmalarda yonetici kogluk
davraniglarinin galisanlarin 6rgiitsel sinizm tutumuyla olumsuz bir iliskide baglantili

oldugu 6zetlenmistir (Rubin vd. 2009; Atar, 2018; Mousa, 2018).

Calisanlar kendi deger yargilarint yonetici kogluk davranislar1 sayesinde bulup
tanimlayamaya baslarlarsa, deger yargilarina uygun isyerlerinde c¢alistiklarinin

farkindaligiyla ise baglanma diizeylerinin de artmasi beklenir.

Orgiitlerde calisanlar ve isverenler arasinda olumsuz duygu ve davranislarin
varligl, birbirine glivenemeyen bireylerin olmasi, yoneticilerin demokratik bir ortam
yaratma konusundaki isteksizligi ve otoriter yonetim bigimlerinin kullanilmasi, sinizme
yol acan giiclii faktorlerdir (Nartgiin ve Kartal, 2013: 62). Bu tutumlar da ¢alisanlarin ise

devam oranlarini azaltmakta, 6rgiite ve ise bagliliklarini olumsuz yonde etkilemektedir.

Arastirma sonuglarimiz diger ¢alismalarla da desteklenmektedir. Bu baglamda,
yonetici kogluk davranisi ise baglanmayr olumlu etkilemektedir (Akhtar ve Zia-ur-
Rehman, 2017; Muhammad Ali, 2018). Yine yonetici kogluk davranisi orgiitsel sinizmi
olumsuz etkiler (Rubin vd., 2009; Chiaburu vd., 2013; Mete, 2013; Polatcan ve Titrek,
2014; Atar, 2018; Sirin vd., 2018; Tiinay, 2019). Orgiitsel sinizm ise ise baglanmayi
olumsuz etkiler (Nafei, 2013; Ciftgi, 2013; Khan vd., 2016; Arslan ve Roudaki, 2018;
Kokalan, 2019; Giilbahar, 2020; Yapici, 2021; Nan ve Selamat, 2022) ve dolayisiyla
yonetici kogluk davranisi Orgiitsel sinizmi olumsuz etkileyerek dolayli yonden ise

baglanmay etkilemektedir.
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Bir diger arastirma sorumuz “Calisanlarin is ortaminda algiladiklari olumlu
yonetici kocluk davranisi algilarmin psikolojik iyi olus iizerindeki etkisinde orgiitsel
sinizm tutumlar1 araci rol oynamakta midir?” seklindedir. Yapisal model kapsaminda,
calisanlarin olumlu olarak algiladiklar1 yonetici kogluk davraniglari psikolojik 1yi olusu
olumlu olarak etkilemektedir. Yonetici kogluk davranisgi, orgiitsel sinizm tutumlarini
olumsuz yonde etkilerken, orgiitsel sinizm de psikolojik iyi olusu dolayl1 yonden olumsuz

olarak etkilemektedir sonucuna ulasilmaktadir.

Yoneticilerin kogluk davranislariyla, Ogretmenlerin potansiyellerini artirma
calismalarina daha fazla 6nem verdikleri, kendi kisisel hedefleriyle kurum hedeflerinin
paralellik gosterdikleri ortamlar hazirlamasi, sosyal olarak da desteklenmeleri ile

psikolojik iyi oluslarinin olumlu bir sekilde yiikseldigi gézlemlenebilmektedir.

Lider etkinliginin de orgiitsel sinizm {izerinde etkilerini incelenmis ve aralarinda
negatif bir bag bulunmustur (Dobbs, 2014). Hem calisanlarda hem de orgiitlerde
beklentiler mevcuttur. Orgiitler ve ¢alisanlar arasindaki yazili olmayan iliskilere dayali
beklentilerin karsilanmamasi sinizmin nedenlerinden biri olabilmektedir (Giines ve
Tastan, 2020: 2121). Orgiitler, ¢alisanlarindan fazla mesai yapmalarmni, orgiite sadik
olmalarini, mesai dis1 isler yapmamalarini beklerken; calisanlarda daha yiiksek iicret
almayi, kariyer sahibi olmayi ve isleri ile ilgili gerekli egitimleri almay1 beklemektedirler.
Bu sorunlarin en 6nemli nedeni 6rgiit igerisinde etkin bir iletisim aginin kurulamamasidir.
Iletisim eksikligi, calisanlarin sinik davranislar1 kadar yonetim ve rgiit basarisizligina da
yol acabilmektedir (Mathur vd., 2013: 63). Bu baglamda ydnetici kog¢luk davraniglariyla
calisanlarin orgiit ile ilgili olumlu duygulart artirilarak oOrgiitsel sinizm tutumlar

azaltilabilmektedir.

Calisanlarin  Orgilitsel sinizmin tutumlarimin artmasi, psikolojik olarak daha
olumsuz bir ortamda olmalarina neden olacak ve genel anlamda psikolojik iyi olus

diizeylerini de olumsuz yonde etkileyecektir.

Arastirmamizin sonuglari diger ¢alismalarla da desteklenmektedir. Bu dogrultuda,
yonetici kogluk davranisi ise baglanmay1 olumlu etkilemektedir (Akhtar vd., 2017). Yine
yonetici kogluk davranigi orgiitsel sinizmi olumsuz etkiler (Mete, 2013; Polatcan ve
Titrek, 2014; Atar 2018; Sirin vd., 2018; Tiinay, 2019). Orgiitsel sinizm ise ise
baglanmay1 olumsuz etkiler (Nafei, 2013; Cift¢i, 2013; Khan vd., 2016; Kokalan, 2019;
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Giilbahar, 2020; Yapici, 2021; Nan ve Selamat, 2022) ve dolayisiyla yonetici kogluk
davranig1 Orglitsel sinizmi olumsuz etkileyerek dolayli ydnden ise baglanmay:

etkilemektedir.

Aragtirmamizin bir diger sorusu, “Calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum,
yoneticilik gorevi, gorev siiresi, ¢alisilan okul tiirii gibi demografik ve olgusal 6zellikleri

yonetici kogluk davranisi algisinda farkliliga neden oluyor mu?” olarak belirlenmistir.

Aragtirma degiskenlerinin 6gretmenler tarafindan degerlendirilmesinde sonuglarin
bireylerin kisisel 6zelliklerine goére de degistigi Ongoriilmektedir. Yonetici kogluk
davranisi algilarinin demografik 6zelliklere (yas, cinsiyet, medeni durum, ¢alisma siiresi)
gore farklilik gosterip gostermediginin arastirilmasi amaciyla analizler yapilmistir. Bu
baglamda arastirmaya katilan 6gretmenlerin cinsiyet, medeni durum ve gorev yaptiklari
okulda ne kadar siiredir ¢aligsmalarina iliskin 6zelliklerinin yonetici kogluk davranisi
degiskeni iizerinde anlamli bir farkliliga sebep olmadig1 goriilmiistiir. Buna ragmen,
Ogretmenlerin yas araliklarinin yonetici kogluk davranisi algilarinda farklar olusturdugu
tespit edilmistir. 25 yas ve altindaki 6gretmenlerin yoneticilerin kog¢luk davraniglarinin
diger yas araliklarina gére daha olumlu olarak algilandig: fark edilmistir. S6z konusu bu
farklilik, 25 yas ve alt1 6gretmenlerin yoOneticilere bakis acilarinin daha pozitif ve daha
etkin olmasi etkiliyor olabilir. 25 yas alt1 yeni kusak 6gretmenlerin iletisime, gelismeye
ve yeniliklere daha acik bireylerden olugsmasi yoneticileri ile olan etkilesimlerini daha

etkin kilmaktadir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin mesleki kidemleri incelendiginde, 1-5 yillik
deneyim sahibi 6gretmenlerin yonetici kogluk davranisi algisinin daha yiiksek oldugunu
gormekteyiz. Yas degiskeninde oldugu gibi, daha geng ve daha deneyimsiz 6gretmenlerin
yoneticilerinden Ogrenecekleri ¢ok konularin oldugunu diisiinmeleri, yoneticileriyle
aralarindaki bagi daha da olumlu algilamalarini saglayabilmektedir. Islerinde daha yeni
olan, kendini motive eden ve yasam kalitesini artiran c¢alisanlar yoOnetici kogluk

davraniglarin1 daha yiiksek diizeyde hissederler (Whitmore, 2019).

Yoneticilik gorevi olan Ogretmenlerimiz, yoneticilik gorevi olmayan
Ogretmenlerimize gore kendi yoneticilerinin daha yiiksek bir diizeyde olumlu kogluk
davraniglar1 gosterdiklerini iletmislerdir. Bu durumda yoneticilik yapan 6gretmenlerin

biraz da empati ile sorular1 daha yiikksek degerli cevaplamis olma olasiliklar
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diistintilebilmektedir. Yoneticilik gorevi olan 6gretmenlerin kendi yoneticilerinin olumlu
kocluk davraniglarini daha rahat gordiikleri ve sorulart bu goriisle cevapladiklarini
diisiinmekteyiz. Yoneticilerin kogluk davraniglarini tanimalar1 ve olumlu olduguna
inanmalar1 kendi yapacaklar1 yoneticilikleri de etkileyecektir. Boylece kurum igerisinde
olumlu davraniglar artiran, iletisim odakli, gelisen ve potansiyellerini fark eden ¢alisanlar

daha pozitif bakis acilariyla calismaya devam edeceklerdir.

Calisilan kurum agisindan bakildiginda, devlet kurumlarinda 6gretmenlik yapan
katilimcilarimizin 6zel kurum Ogretmenlerine oranla yoneticilik kogluk davraniglarini
daha yiiksek bir olumluluk diizeyinde gordiikleri anlagilmistir. Bu durum incelendiginde,
devlet kurumlarinda ¢alisanlarin giiniimiiz rekabet ortamlar1 ve yasam sartlar1 diizeyinde
bakildiginda kendilerini gelistirmeye acik olmalar1 ve yoneticileri ile etkilesimlerinin
daha rahat bir seviyede oldugu goriilmektedir. Ozel kurumlarda calisanlarin gerek is
korkusu gerekse yanlis anlasilma diisiinceleri nedeniyle yoneticileri ile iletisime
girmekten kagindiklar1 bilinmektedir. Ogretmenlerin potansiyellerini yiikseltmek ve zayif
yonlerini giiclendirmek i¢in kullanabilecekleri geri bildirimleri, eksikliklerinin gériilmesi
ve isten g¢ikarilma gibi bir durum ile karsilasmamak icin kullanmaktan kagindiklari

distiniilmektedir.

Bu baglamda bakildiginda yonetici kogluk davranisi algisinin  kadrolu
O0gretmenlerde daha yiiksek olmasini yine beklenen bir sonu¢ olarak goérmekteyiz.
Kadrolu calisan dgretmenlerimiz yoneticileri ile olan etkilesimlerini kendilerine daha
fazla yarar sagladigi ve potansiyellerini ortaya ¢ikartabildikleri i¢in olumlu yoénde
kullanmaktadirlar. S6zlesmeli ya da iicretli ¢calisan 6gretmenlerimizin gelecek kaygisi,
daha yogun caligsma saatleri, ig glivencesinin olmamasi gibi durumlar sonucunda yonetici

kogluk davraniglar algilar diisiik diizeyde kalmaktadir.

Son olarak, aragtirmamiza katilan 6gretmenlerimizin sosyal bilimler lisesi ve spor
lisesinde gorev yapanlarin olumlu yonetici kogluk davranislarimi ilettiklerini analiz
etmekteyiz. Bunun sebebi olarak insan iligkileri acisindan gerek boliimleri gerekse de
calisma ortamlarinin daha sosyal ve daha etkilesim igeren okullar oldugunu
sOyleyebiliriz. Gerek sosyal bilimler alanlarinda ¢alisanlarin gerekse de spor bilimlerinde
bulunanlarin insan iliskilerinin daha aktif oldugunu bilmekteyiz. Bu kosullarda calisan

Ogretmenlerin ve yoneticilerin yonetici koc¢luk davranislarin1 daha etkin olarak
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yansitmalart Ogretmenlerin de bu algiyt olumlu olarak hissetmelerine neden

olabilmektedir.

Degiskenlerimiz agisindan arastirmamiza devam ettigimizde, karsilastigimiz diger
sorumuz, “Calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, yoneticilik gorevi, gorev siiresi,
calisilan okul tiirti gibi demografik ve olgusal 6zellikleri ise baglanma algisinda farkliliga

neden oluyor mu?” seklindedir.

Ogretmenlerin bilissel, duyussal ve fiziksel dzellikleri ise bagliligi etkileyen dnemli
faktorlerden biridir (Bailey, Madden, Alfes ve Fletcher, 2015: 4). Bu baglamda
aragtirmaya katilan 6gretmenlerin cinsiyet ve ¢alistiklar kuruma iliskin 6zelliklerinin ise
baglanma degiskeni iizerinde anlamli bir farklilifa sebep olmadigi goriilmiistiir. Buna
ragmen yas, medeni durum, mesleki ve kurum kidemi ile lise tiirii 6zellikleri bakimindan

ise baglanma tlizerinde anlaml farkliliklar bulunmustur.

Ise baglilik ve yas degiskeni incelendiginde katilimcilarin verdikleri cevaplara
bakildiginda, 56 yas ve lizeri 6gretmenlerin ise baglilik diizeyleri en yiliksek seviyededir.
Ileri yaslardaki bireylerin bulunduklar1 ve alistiklar1 ortamlarda ¢alismaya daha yatkin,
yeni bir organizasyona alisma disiincesinden uzak olmalart bu sonucu
dogurabilmektedir. Geng calisanlarin is hayatina alisma, sosyal hayatlarini diizenleme,
hobi ve eglenceye de vakit ayirma istekleri nedeniyle ise baglanma diizeylerinin daha
diisiik oldugu goriilebilmektedir (Duran, 2022: 54). Benzer calismalarda ise baglilik ile
yas degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (Kartal, 2017; Mache vd., 2014;
Yagci, 2013).

Mesleki kidem ve kurum kidemi degiskenleri incelendiginde 16 yil ve iizeri
calisanlarin ise baglilik algisinda farklilik goriilmektedir. Yas degiskeniyle paralel olarak,
16 y1l ve iizerinde calisanlar, mesleklerine daha ¢ok emek veren 6gretmenlerin ise baglilik
oranlarmin yiikseldigi anlasilmaktadir. Isinden duyduklar1 hazzi yillarca ayn1 kurumda
devam ettirenler, kurumlarin hafizas1 olmakta, ise ve orgiite bagliliklar1 da artmaktadir.
Mesleklerinin basinda kendilerine uygun isi ve pozisyonu arayan geng c¢alisanlar, kidemli

calisanlara gore daha ¢ok isten ayrilma niyetinde olabilmektedirler.

Bir diger degisken olan medeni durum aragtirmamizdaki degiskenler agisindan

sadece ise baglilikta fark yaratmaktadir. Evli bireylerin, eslerine karsi duyduklari
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sorumluluklar1 ve aile bireylerine bakmakla yiikiimliilikleri nedeniyle ise bagliliklart

artmaktadir (Erdagi, 2018; Orgen, 2020; Ozkaya ve dig., 2006).

Sosyal bilimler lisesi ve fen liselerindeki 6gretmenlerin ise baglilik diizeyleri diger
liselerdeki 6gretmenlere gore daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonucun bu
okullardaki akademik basar1 iizerine daha ¢ok durulmasi ve bu okullarin yatili egitim
veriyor olmalarinin etkisi olabilecegi diisiiniilmektedir. Ogrencilerinin akademik
basarilarina yogunlagan Ogretmenlerin ise baglilik oranlarmin da gelistigi sonucuna

ulasilabilmektedir.

Arastirmamizdaki bir diger sorumuz: “Calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum,
yoneticilik gorevi, gorev siiresi, ¢calisilan okul tiirii gibi demografik ve olgusal 6zellikleri

psikolojik iyi olus diizeylerinde farkliliga neden oluyor mu?” seklindedir.

Yas, medeni durum, ¢alisma sekli, mesleki ve kurumdaki kidem degiskenlerinin
aragtirmamiza katilan 6gretmenler agisindan psikolojik iyi olus diizeylerinde farklilik

yaratmadigini gormekteyiz.

Psikolojik iyi olus ve cinsiyet degiskeni incelendiginde katilimcilarin verdikleri
cevaplara gore, kadin 6gretmenlerimizin psikolojik iyi olus diizeyleri erkek 6gretmenlere
gore daha yiiksek tespit edilmistir. Bu sonug¢ benzer ¢aligmalarla da desteklenmektedir
(Danisment; 2012; Ryff, 2014; Aksu, 2017; Cenkseven ve Akbas, 2007; Baserer ve Kisag,
2017; Dogru, 2018; Saricaoglu, 2011). Agagbacak (2019), arastirmasinda kadin siif
ogretmenlerin psikolojik iyi olus diizeylerini erkeklerden daha yiiksek bulmustur. Baska
caligma ortamlar1 ve farkli yas gruplarindaki arastirmalarda da genel olarak kadinlarin
psikolojik 1iy1 olug diizeylerinin erkeklerin psikolojik iyi oluslarina gore daha ytiksek
oldugu belirlenmistir (Ryff ve Keyes, 1995; Kuyumcu, 2012; Ozen ve Giilact1, 2012;
Goget Tekin, 2014; Sen, 2018). Baska bir ¢alismada da kariyer hedefine ulastigin
diisiinen kadin ¢alisanlarin psikolojik 1yi olus diizeyleri daha yiiksek bulunmustur (Ryff,
2014). Kadlarin psikolojik 1yi oluslarinin yiiksek olmasinda is hayatinda aktif olarak
bulunabilmelerinde hissettikleri yeterlilik, aile destegini hissetmelerindeki giiven
duygularinin da etkisi oldugu savunulmaktadir. Bir diger durum ise, kadinlarin duygusal
zekalarinin erkeklere oranla daha yiiksek olmasi nedeniyle kendi konumlarina ve degisen

durumlara gore psikolojik 1yi olus diizeylerini yiiksek tutabilmektedirler (Dogru, 2018).
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Psikolojik iyi olus diizeyleri devlet kurumlarinda ¢alisan Ogretmenlerin daha
yiiksek oldugu gelecek kaygisi, is glivencesi gibi stres etmenlerine maruz kalan 6zel
kurumlarda g¢alisan 6gretmenlerin psikolojik iyi oluslarimin daha diisiik oldugu tespit

edilmistir.

Aragtirmamizin son sorusu olarak; “Calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum,
yoneticilik gorevi, gorev siiresi, ¢alisilan okul tiirii gibi demografik ve olgusal 6zellikleri

orgilitsel sinizm tutumlarinda farkliliga neden oluyor mu?” arastirilmistir.

Cinsiyet, yas, medeni durum, calisma sekli, mesleki ve kurumdaki kidem
degiskenlerinin arastirmamiza katilan Ogretmenler acgisindan psikolojik iyi olus

diizeylerinde farklilik yaratmadigin1 gérmekteyiz.

Aragtirmamizin  degiskenleri incelendiginde, 06zel kurumlarda calisan
Ogretmenlerin Orgiitsel sinizm tutumlarinin devlet kurumlarinda ¢alisanlara gére daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ozel okullarda ¢alisan 6gretmenlerimizin ise baglanma ve
psikolojik iyi olus diizeylerinin daha diisiik ¢ikmasi, orgiitsel sinizm diizeylerinin ytliksek
¢ikmasinin beklenen bir sonu¢ olduguna isarettir. Bu durumun o6zel okullarda is
giivencesinin olmamasi, daha uzun siirelerde calisilmasi, 6zel kurumlara duyulan giivenin

az olmasi neden olabilmektedir.

Egitim  sektoriindeki  0gretmenlerimizin  performans  kriterlerinden  biri
yetistirdikleri dgrencilerin basar1 oranlaridir. Ogrencilerin basarilari ise, iilkemizde gesitli
diizeylerdeki sinavlar ile 6l¢iiliip, 6grenciler bu dereceleri ile okullara yerlesmektedir.
Egitim sektoriindeki artan rekabet 6zellikle liselerin branslasarak daha etkin bir egitim
ogretim sistemi i¢in hazirlamaktadir. Ulkemizdeki yeni diizenlemeye gore tiim liselerimiz
Anadolu Lisesi kapsamina alimmustir. Meslek ve Teknik Liseleri, sosyal ve ekonomik
sektorler ile isbirligi icinde mesleki yeterlilik, meslek degerleri ve meslek ahlakina sahip,
girisimci, iiretken ve yenilik¢i is giicli yetistirmek icin kurulmustur. Ulkemizde ve
arastirma alanimizda say1 olarak da en ¢ok bu iki tiir okula rastlamaktayiz. Orneklemimiz
igerisindeki 6gretmenlerimizde de Orgiitsel sinizm tutumlar1 bu iki lise tiiriinde farklilik

gostermektedir.

Arastirmamizda bulunan sonuglara iliskin; yas, cinsiyet, medeni durum, mesleki ve
kurum kidemi, ¢alisilan okulun niteligi, okuldaki ¢alisma sekli ve okul tiirti gibi kisisel

Ozellikler ve olgularla ilgili olarak calismamiz1 destekleyen arastirmalarin varligi gibi,
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farkli sonuglara ulasilan arastirmalarin da varligi bilinmektedir. Buradan hareketle kisisel
ozellik ve olgularin degiskenlerimizi her zaman etkiler ya da etkilemez seklinde kesin
sonuglarin sdylenmesinin miimkiin olmadig1 belirtilebilir. Arastirmanin 6rneklemine
gore, calisilan sektor, arastirma cografyasi ve biyiikligli gibi durumlardan sonucun

etkilendigi agiklanmaktadir.

Arastirmamiz sonuglarinda da goriildiigli tlizere; yonetici kogluk davranislari,
koc¢luk uygulamalar1 ve algilanan yonetici koglugu ile benzer ve farklari bulunan bir
aractir. Tam olarak farkinin anlasilabilmesi i¢in hala ek arastirmalara gereksinim
duyulmaktadir. Calismamizin sonuglarindan da anlasilacagi iizere, calisanlar ve
organizasyonlar agisindan olumlu etkilesimleri barindiran etkin bir uygulamadir.
Yonetim ve liderlik anlayislar ile farkl orgiitlerde ve sektorlerde kullanilmasina ihtiyag
duyulan giiclii ve etkili bir aractir. Yonetici kogluk davraniglarinin is yerlerinde etkin bir
sekilde uygulanabilmesi istenirse, 6grenilmesi ve kullanilmasi kolaydir. Y 6netici kogluk
davraniglari, her kademe yoneticiler ve calisanlar arasinda olumlu songlar doguran

aracilik iligkininin kurulmasini saglayan etkin bir iletisim aracidir.
Genel Degerlendirmeler ve Oneriler

Bu ¢alisma 6zellikle son donemlerde {izerinde sik¢a durulan kisisel duygu, diistince
ve davranigs yOnetiminin g¢alisma hayatina yansimasi ve bu tutumlarla orgiitlerdeki
davranis modellerinin degisimi agisindan yazina katki saglamak amaciyla hazirlanmistir.
Bu dogrultuda calisanlarin kisisel duygu durumunu ve diisiincelerinin, 6rgiitsel davranisa
etkilerinde farkli bir bakis agisiyla biitlinliik elde edilmeye calisilmis ve arastirmanin

modeli olusturulmustur.

Aragtirmaya konu olan yonetici kocluk davranisi, ise baglanma, psikolojik iyi olus
ve Orgiitsel sinizm degiskenleri farkli arastirmalarda birbirleriyle veya farkh
degiskenlerle incelenmistir. Ancak bu tez ¢alismasinda degiskenler, ilk kez bu model ile

degerlendirilmekte ve bu da ¢aligmaya 6zgiin bir nitelik saglamaktadir.

Calismaya konu olan 6gretmenlerin ¢alisma ortamlar1 ve yaptiklari igin niteligi
bakimindan diisiiniildiigiinde duygu, diisiince, davranis ve tutumlarinin ¢ok yonlii bir
bakis agisiyla incelenmesi gerektigi onem arz etmektedir. Bu nedenle arastirmamizda

farkli degiskenlerle bir ¢erceve sunulmaktadir. Ancak bu c¢ok yonlii yapisiyla
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ogretmenlere iligkin bulgular ¢cevrelerinden bagimsiz bir sekilde incelenememektedir. Bu

konudaki kisitlar ile aragtirma 6rneklemini degerlendirecek olursak;

Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin genel anlamda c¢alisma ortamlarinda
algiladiklar1 kog¢luk davranislarinin olumlu oldugu gorilmiistiir. Bu olumlu algi,
Ogretmenlerin psikolojik 1iyi oluslari ve ise baglanmalarini destekleyici bir rol
oynamaktadir. Bu olumlu durum ise oOgretmenlerin Orgiitsel sinizm tutumlarinm
azaltmaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen bu sonuglar ilgili literatiir dogrultusunda
ongoriilen sonuglardir. Bu bakimdan arastirma modeline iliskin kavramsal cerceveye
bagli olarak ortaya konan durumlarin ¢alisma sonucundaki arastirma neticesinde

desteklendigi goriilmektedir.

Calisanlarin yoneticilerine yonelik sahip olduklart olumlu algilarinin kisisel
psikolojik durum ve davraniglarin1 da olumlu etkiler ile artirmasinda 6nemli bir faktor
oldugu ortaya c¢ikmistir. Glinlimiiz ¢alisma ortamlarinda isgorenlerden beklenen ise
baglanma gibi olumlu tutum ve davraniglar1 yoneticilerin davranislariyla drgiitsel yapida
gorebilmekteyiz. Dolayistyla 6rgiit yoneticilerinin kurum ¢ikarlar1 dogrultusunda boyle
olumlu algilar1 olusturmalar1 biiyilk Onem tasimaktadir. Bu bakimdan orgiit
yOneticilerinin iggdreni dinlemesi, gliven ortami olusturarak iletisim kanallarin
genisletmesi, destekleyip yapici geri bildirimler ile takdir etmesi gerekmektedir. Bu tarz
kocluk davranislar1 ¢alisanin varligmin goriildiigli ve kendini rahatca ifade ettigi bir
ortamda oOrgiite kars1 olan orgiitsel sinizm gibi negatif tutumlar azaltacaktir. Sonug
itibariyle yonetimin bu olumlu davranislar: ile orgiit calisanlari hem kisisel hayatlarinda

hem de orgiit icerisinde motive ve keyifli bir hayat siireceklerdir.

Gergeklestirilen bu arastirma sonucunda, yonetici ko¢luk davranisinin ¢alisanlarin
ise baglanma ve psikolojik 1yi oluslar1 iizerindeki etkisinde 6rgiitsel sinizmin rolil tespit
edilmeye calisilmistir. Ancak arastirmanin tek bir ilde yapilmasi, Ogretmenlerin
bulunduklar1 ¢alisma kosullar1 ve bolge agisindan ¢esitli sinirliliklara neden olmaktadir.
Bu nedenle arastirmanin farkli bolgelerde ve kurumlarda gergeklestirilmesi farkli
sonuglarin bulunabilme durumunu dogurabilecektir. Arastirmanin farkli donemlerde ve
farkli meslek gruplarinda uygulanmasi arastirma modelinin farkli agilardan

degerlendirilmesine olanak vermektedir. Calisanlarin  psikolojik  kaynaklarim
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degistirebilecegimiz bu ¢alismada, orgiitsel baglilik, tiikkenmislik, is tatmini ve isten

ayrilma niyeti gibi degiskenlerle de model gelistirilebilir.
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EKLER

EK 1. Veri Toplama Araci

Degerli Katilimce1

Bu veri toplama aracinda bulunan sorulara vereceginiz cevaplar Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme Boliimii, Yonetim ve
Organizasyon Anabilim Dalinda yiiriitiilen doktora tez ¢alismasinda kullanilacaktir.
Anketten elde edilen veriler, tamamen akademik calismalar i¢in kullanilacak olup,
herhangi bir kisiyle ya da kurumla paylasilmayacaktir. Anketin giivenilir ve gegerli
olmasi bakimindan tiim ifadelerin gergekgi bir bigimde degerlendirilmesi 6nemlidir.
Sizlerden toplanacak veriler sadece s6z konusu amag i¢in kullanilacak olup, bireysel
verilerin giivenligi i¢in 6698 Sayili Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu’nun (KVKK)

tiim hiikiimlerine uyulacaktir.
Degerli katiliminiz i¢in simdiden tesekkiirler.
Prof. Dr. Atilhan NAKTIYOK

Ogr. Gor. Hande KAFADAR

Arastirmaya katilmay1 kabul ediyorum. ()

L.BOLUM Kisisel ve Mesleki Bilgiler

Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek

Yasiniz ()25vealt1 ()26-35 () 36-45 () 46-55 () 56 ve tstii
Medeni durumunuz () Evli () Bekar

Mesleki kideminiz () lyildanaz () 1-5yil () 6-10 y1l( ) 11-15 yil

() 16 ve istii yil
Bu kurumdaki kideminiz ()1 yildan az () 1-5 y1l () 6-10 y1l(' ) 11-15 y1l

() 16 ve istii y1l



Kurumdaki ¢alisma sekliniz () Kadrolu
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Yoneticilik goreviniz var m1? () Var () Yok

Okulunuzun Turt

Lisenizin Tur:

() Anadolu imam Hatip Lisesi

() Anadolu Lisesi

() Cok Programli Anadolu Lisesi

() Fen Lisesi

() Giizel Sanatlar Lisesi

() Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
() Sosyal Bilimler Lisesi

() Spor Lisesi

() Devlet Okulu () Ozel Okul

. BOLUM Asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

() Sozlesmeli () Ucretli
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1. Yoneticim 6grenmeme yardimci olmak i¢in mukayeseler,
senaryolar ve 6rnekler kullanir.

2. Yoneticim, biiyiik resmi gormeme yardim ederek bakis
acimi genisletmem igin beni tegvik eder.

3. Yoneticim bana yapici bir sekilde geri bildirim verir.

4. Yoneticim aramizdaki etkilesimin bana fayda
sagladigindan emin olmak i¢in benden geri bildirim ister.

5. Yoneticim igimi daha iyi yapabilmem i¢in gerekli tiim
kaynaklari tedarik eder.

6. Yoneticim olaylar etraflica diisiinmeme yardimc1 olmak
i¢in ¢oztimler sunmak yerine sorular sorar.

7. Yoneticim hedeflerimi benimle belirler ve hedeflerimin
kurumun hedeflerindeki 6nemini anlatir.

8. Yoneticim farkli taraflarin rollerine biiriinerek (onlarin
bakig acisini sunarak) olaylar1 farkli bakig agisindan
gérmeme yardim eder.




208

I11. BOLUM Asagidaki ifadeleri size uygun sekilde cevaplayimniz.

Hic¢c Uygun
Degil
Uygun Degil

Biraz Uygun

Uygun
Tamamen
Uygun

9. Isimde kendimi enerji dolu hissederim.

10. Yaptigim isi anlamli ve bir amaca hizmet ediyor
buluyorum.

11. Calisirken zaman su gibi akip gider.

12. Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

13. Isime kars: istekli ve hevesliyim.

14. Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum.

15. Isim bana ¢alisma sevki verir.

16. Sabah kalktigimda ise gitmek i¢in istekliyimdir.

17. Yogun bir sekilde c¢alisirken kendimi mutlu
hissederim.

18. Yaptigim isle gurur duyuyorum.

19. Calisirken tamamen isime konsantre olur, dalar
giderim.

20. Ara vermeden uzun siire ¢alisabilirim.

21. Isimi ilging ve 6zel bulurum.

22. Caligirken kendimi isime kaptiririm.

23. Isimde kendimi zihinsel olarak olduk¢a ding
hissederim.

24. Calisirken bunun hig¢ bitmemesini isterim.

25. Calisirken isler yolunda gitmese bile azimle
caligmaya devam ederim.

IV. BOLUM Asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum
Katihyorum
Katihyorum

Tamamen

26. Amagh ve anlamli bir yasam siirdiiriiyorum.

27. Sosyal iligkilerim destekleyici ve tatmin edicidir.

28. Giinliik aktivitelerime bagli ve ilgiliyim.

29. Bagkalarinin iyi ve mutlu olmasina aktif olarak
katkida bulunurum.

30. Benim igin 6nemli olan etkinliklerde yetenekli ve
yeterliyim.

31. Ben iyi bir insanim Ve iyi bir hayat yagiyorum.

32.Gelecegim hakkinda iyimserim.

33. insanlar bana saygi duyar.
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. BOLUM Asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

Hic

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

Katihyorum

Katilhyorum

Tamamen

Katiliyorum

34. Calistigim kurumda, sOylenenler ile
yapilanlarin farkli olduguna inaniyorum.

35.Calistigim kurumun politikalari, amaglar1 ve
uygulamalari arasinda ¢ok az ortak bir yon vardir.

36. Calistigim kurumda, bir uygulamanin
yapilacagi  sOyleniyorsa, bunun  gerceklesip
ger¢eklesmeyecegi konusunda kusku duyarim.

37. Calisugim kurumda, calisanlardan bir sey
yapmasi beklenir, ancak bir baska davranig
odiillendirilir.

38. Calistigim kurumda, yapilacagi sdylenen seyler
ile gerceklesenler arasinda ¢ok az benzerlik
goruyorum.

39. Calisgtigim kurumu diisiindiikge sinirlenirim.

40.Calistigim kurumu diisiindiik¢e hiddetlenirim.

41. Calisugim  kurumu  distindiikge  gerilim
yasarim.

42. Calistigim kurumu diisiindiik¢e igimi bir endise
duygusu kaplar.

43. Calistigim kurum disindaki arkadaglarima, iste
olup bitenler konusunda yakinirim.

44, Calisgim kurumdan ve ¢alisanlarindan
bahsedildiginde, birlikte calistigim kisilerle anlaml
bir sekilde bakisiriz.

45. Bagkalariyla, ¢alistigim kurumdaki islerin nasil
yiiriitildigi hakkinda konusurum.

46. Bagkalariyla, calistigim kurumdaki

uygulamalar1 ve politikalar elestiririm.

Katkilariniz igin tesekkiir ederiz.
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EK 2. Atatiirk Universitesi Etik Kurul Raporu

T.C.
ATATURK UNIVERSITEST
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurnl Baskanhg

ETIiK KURUL ONAY BELGESI

. Oturnm Sayws : 2 _—
E Karar No 3 Toplant Tarihi: 13.01.2022
=
= Aszaguda bilgilen venlen proje ile ilgih calismamn, etik ilkeler apsindan degerlendintmes: isteg
= |ile ilgili husus garisiildi.
: Yapilan goriismelerden sonra; séz konusu projeyle alakal yapilacak ¢alisma igin, araghrmanm
- |gerekge, amag  vaklasim wve vyontemleri dikkate almarak komuyla igih  galigmanm
& | gergeklestinimesmde bilim efigi yoniinden sakinca bulunmadiging, Etik Kurolu oy birhgi ile karar
§ Vermisir.
Proje- Tez Damsmam : Prof Dr. Atlhan NAKTIVOK
Proje- Tez Yiiriitiiciisii : Doktora Ogrencisi Hande KAFADAR
Proje -Tez Konusu : "Fanetici Kocluk Davramsimn Ise Baglanma ve Psikolojik Fri Olug
Uzenine Etflasinde Orgiitsel Sinizm Roli"
SOSYAL VE BESERI BILIMLER ETIK KURULU
Unvany/Adi Soyads Girevi imza
Frof Dy. Sait UYLAS Efk Kurul Baskam {e-tmza)
Frof Dr. Vedat KAYA Etik Kurul Baskan Yardimcis {e-imea)
FProf Dr.Adem YILMAZ Etik Kurul Uyesi {e-fmea)
Frof-Dr. Gikalp Nuri SELCUEK Etik KEurul Uyesi {e-imea)
Prof Dr. Ufuk SIMSEK Etik KEurul Uyesi fe-imea)
Prof Dr Musa BILGIZ Etik Kurul Uyesi {e-imea)
Prof Dr Dilaver DUZGUN Etik Kurul Uyesi {e-imea)
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EK 3. Aydin il Milli Egitim Miidiirliigii izin Yazis1

T.C.
AYDIN VALILIGI
11 Milli Egitim Mudiirlugo

Sayr : E-74083975-605.01-46084000 21/03/2022
Konu :Hande KAFADAR'in Aragtirma Izni

VALILIK MAKAMINA

ligi: a) Milli Egitim Bakanhif: Yenilik ve Eitim Teknolojileri Genel Mudarlugtinun 2020/2 Sayili
Genelgesi.
b) Erzurum Atatiirk Universitesi Rektorligi Ogrenci Igleri Daire Bagkanligi'nin
02.03.2022 tarih ve E.2200074040 sayili yazis:.

llgi (b) yazida; Erzurum Atatirk Universitesi Rektorligt Sosyal Bilimler Enstitiisi isletme Ana
Bilim Dali Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali Doktora Programi Ogrencisi Hande KAFADAR'in
"Yanetici Kogluk Davramsinin Ise Baglanma ve Psikolojik lyi Olug Uzerine Etkisinde Orgiitse! Sinizm
Rol" konulu tez galigmasi igin ilimiz lise ve dengi okullarinda tez ¢alismasini yapma talebi, ilgi (a) Milli
Egitim Bakanhi Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Mudirligtnin 2020/2 Sayili Genelgesi
dogrultusunda incelenmis olup, inceleme sonucunda; ¢ahymanmin 2021-2022 egitim - G@retim yih
icerisinde okul idaresinin gbzetiminde, denetiminde ve uygun girecegi zamanlarda ve muhirli
anketin kullamlarak yapiimasi midiirliiglimiizee uygun goriilmektedir.

Makamlarinizca da uygun gorilldiigii takdirde olurlariniza arz ederim.

Seyfullah OKUMUS
i1 Milli Egitim Midirii

OLUR
Dr. Mehmet GODEKMERDAN
Vali a.
Vali Yardimcisi
Eki:
1-1lgi (b) yaz: ve ekleri

2- Degerlendirme Raporu (1 Adet)

P belge gaventi eloktronik imen il mmzalsnmsgie

Adres : Megnaiyet Mah. Kaltur Cad. Noc20 Efeler/AYDIN Belge Dajrulesa Adeesi : htps:iwww. turkiye. gov.trimeb-sbys.
Bilgl igin: Fatih YILMAZ . Yoksekogretim ve Yurt Digi Egitim Subesi
Telefon No -0 (256) 215 10 28 Usvan : Balgisayae [gletnent

E-Posta: yeksekopresimyandisiOS@meb. gov.tr Intermet Adresi: waw aydin.meb.gov.ir Faks:2562251268
Kep Adresi - mebp 01 kep.tr
Bu crnk givenli elckmends inza de Sty ks s goe = adresmdn 4073-2159-3296-9476-B3F6 kotu ile ek edibili
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EK 4. POST-HOC Test Sonuglari

YONETICi KOCLUK DAVRANISI OLCEGIi SKORUNA ILISKiN POST-HOC
TESTLERI

Yonetici Kocluk Davramsi Olgegi Skoru - Yas:

Gruplar Arasinda Coklu Karsilastirmalar

(Anlamlilik ic¢in dizeltilmis p degeri: 0.002500)

Ho: YKD (yas==1) = YKD (yas==2)
Ortalama Fark: 160.39 Kritik Deder: 164.63
P: 0.003121 (NS)

Ho: YKD (yas==1) = YKD (yas==3)
Ortalama Fark: 126.10 Kritik Deder: 158.19
P: 0.012624 (NS)

Ho: YKD (yas==1) = YKD (yas==4)
Ortalama Fark: 152.50 Kritik Deder: 157.63
P: 0.003307 (NS)

Ho: YKD (yas==1) = YKD (yas==5)
Ortalama Fark: 121.05 Kritik Deger: 171.30
P: 0.023647 (NS)

Yonetici Kocluk Davramsi Olgegi Skoru - Mesleki Deneyim:

Gruplar Arasinda Coklu Karsilastirmalar

(Anlamlilik ic¢in dizeltilmis p degeri: 0.004167)

Ho: YKD (mesleki deneyim==1) = YKD (mesleki deneyim==2)
Ortalama Fark: 113.99 Kritik Deger: 105.41
P: 0.002165 (9)

Ho: YKD (mesleki deneyim==2) = YKD (mesleki deneyim==3)
Ortalama Fark: 93.93 Kritik Deger: 89.81
P: 0.002897 (9)

Ho: YKD (mesleki deneyim==2) = YKD (mesleki deneyim==4)
Ortalama Fark: 63.27 Kritik Deger: 73.31
P: 0.011387 (NS)

Yonetici Kocluk Davramsi Olgegi Skoru - Cahisma Sekli:

Gruplar Arasinda Coklu Karsilastirmalar

(Anlamlilik ic¢in dizeltilmis p de§eri: 0.008333)

Ho: YKD (calisma sekli==1) = YKD (calisma sekli==2)
Ortalama Fark: 77.48 Kritik Deger: 55.92
P: 0.000455 (S)
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Yonetici Kocluk Davramsi Olgegi Skoru - Lise Tiirii:

Gruplar Arasinda Coklu Karsilastirmalar

(Anlamlilik ic¢in diizeltilmis p degeri: 0.000694)

Ho: YKD (okul turt==1) = YKD (okul tiri==2)
Ortalama Fark: 93.11 Kritik Deger: 118.46
P: 0.005989 (NS)

Ho: YKD (okul tiuri==1) = YKD (okul tiurt==5)
Ortalama Fark: 84.40 Kritik Deder: 143.93
P: 0.030416 (NS)

Ho: YKD (okul turti==2) = YKD (okul tiri==3)
Ortalama Fark: 165.96 Kritik Deger: 158.11
P: 0.000396 (S)

Ho: YKD (okul tluri==2) = YKD (okul tirt==4)
Ortalama Fark: 60.16 Kritik Deger: 67.93
P: 0.002318 (NS)

Ho: YKD (okul turtu==2) = YKD (okul tiri==8)
Ortalama Fark: 144.66 Kritik Deger: 145.71
P: 0.000752 (NS)

Ho: YKD (okul turti==3) = YKD (okul tirii==4)
Ortalama Fark: 105.79 Kritik Deger: 162.30
P: 0.018581 (NS)

Ho: YKD (okul turti==3) = YKD (okul tirii==5)
Ortalama Fark: 157.25 Kritik Deger: 178.00
P: 0.002369 (NS)

Ho: YKD (okul turti==3) = YKD (okul tiri==6)
Ortalama Fark: 138.49 Kritik Deger: 228.66
P: 0.026421 (NS)

Ho: YKD (okul turti==4) = YKD (okul tirii==8)
Ortalama Fark: 84.50 Kritik Deger: 150.24
P: 0.036087 (NS)

Ho: YKD (okul turti==5) = YKD (okul tirii==8)
Ortalama Fark: 135.95 Kritik Deger: 167.08
P: 0.004642 (NS)

Ho: YKD (okul turt==6) = YKD (okul tirii==8)
Ortalama Fark: 117.19 Kritik Deger: 220.27
P: 0.044482 (NS)
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iSE BAGLILIK OLCEGIi SKORUNA iLiSKiN ILISKiN POST-HOC TESTLERIi
Ise Baghihk Olcegi Skoru - Yas:

Gruplar Arasinda Coklu Karsilastirmalar

(Anlamlilik ic¢in dizeltilmis p degeri: 0.002500)

Ho: ise baglilik(yas==2) = ise baglilik(yas==3)
Ortalama Fark: 71.50 Kritik Deger: 72.78
P: 0.002908 (NS)

Ho: ise baglilik(yas==2) = ise baglilik(yas==4)
Ortalama Fark: 109.96 Kritik Deger: 71.55
P: 0.000008 (S)

Ho: ise baglilik(yas==2) = ise baglilik(yas==5)
Ortalama Fark: 152.19 Kritik Deger: 98.06
P: 0.000007 (S)

Ho: ise baglilik(yas==3) = ise baglilik(yas==4)
Ortalama Fark: 38.46 Kritik Deger: 55.15
P: 0.025148 (NS)

Ho: ise baglilik(yas==3) = ise baglilik(yas==5)
Ortalama Fark: 80.68 Kritik Deger: 86.82
P: 0.004543 (NS)

Ise Baglihk Olcegi Skoru - Mesleki Deneyim:

Gruplar Arasinda Coklu Karsilastirmalar

(Anlamlilik ig¢in dizeltilmis p degeri: 0.004167)

Ho: ise baglilik(mesleki deneyim==1) = ise baglilik(mesleki deneyim==2)
Ortalama Fark: 79.95 Kritik Deger: 105.41
P: 0.022692 (NS)

Ho: ise baglilik(mesleki deneyim==2) = ise baglilik(mesleki deneyim==3)
Ortalama Fark: 75.21 Kritik Deger: 89.81
P: 0.013582 (NS)

Ho: ise baglilik(mesleki deneyim==2) = ise baglilik(mesleki deneyim==4)
Ortalama Fark: 116.46 Kritik Deder: 73.31
P: 0.000014 (S)

Ho: ise baglilik(mesleki deneyim==3) = ise baglilik(mesleki deneyim==4)
Ortalama Fark: 41.26 Kritik DeJer: 64.38
P: 0.045437 (NS)
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Ise Baglihk Olcegi Skoru — Kurumdaki Kidem:

Gruplar Arasinda Coklu Karsilastirmalar

(Anlamlilik ic¢in dizeltilmis p de§eri: 0.004167)

Ho: ise baglilik(kidem==1) = ise baglilik(kidem==3)
Ortalama Fark: 49.84 Kritik Deger: 60.19
P: 0.014461 (NS)

Ho: ise baglilik(kidem==1) = ise baglilik(kidem==4)
Ortalama Fark: 102.92 Kritik Deger: 65.42
P: 0.000017 (S)

Ho: ise baglilik(kidem==2) = ise baglilik(kidem==4)
Ortalama Fark: 72.60 Kritik Deger: 79.55
P: 0.008029 (NS)

Ho: ise baglilik(kidem==3) = ise baglilik(kidem==4)
Ortalama Fark: 53.08 Kritik Deger: 77.21
P: 0.034849 (NS)

Ise Baglihk Olgegi Skoru - Lise Tiirii:

Gruplar Arasinda Coklu Karsilastirmalar

(Anlamlilik ic¢in dizeltilmis p degeri: 0.000694)

Ho: ise baglilik(okul tiiri==1) = ise badglilik (okul
Ortalama Fark: 85.74 Kritik Deger: 118.46
P: 0.010338 (NS)

Ho: ise baglilik(okul tiiri==1) = ise badglilik(okul
Ortalama Fark: 172.72 Kritik Deger: 189.10
P: 0.001750 (NS)

Ho: ise baglilik(okul tiiri==1) = ise badglilik (okul
Ortalama Fark: 74.12 Kritik Deger: 123.99
P: 0.027996 (NS)

Ho: ise baglilik(okul tiri==1) = ise baglilik(okul
Ortalama Fark: 135.58 Kritik Deder: 143.93
P: 0.001300 (NS)

Ho: ise baglilik(okul tirii==2) = ise baglilik(okul
Ortalama Fark: 86.98 Kritik Deger: 158.11
P: 0.039313 (NS)

Ho: ise baglilik(okul tirii==2) = ise baglilik(okul
Ortalama Fark: 175.83 Kritik Deger: 174.82
P: 0.000651 (9)

Ho: ise baglilik(okul tiirii==3) = ise baglilik(okul
Ortalama Fark: 98.60 Kritik Deger: 162.30
P: 0.026052 (NS)

Ho: ise baglilik(okul tiirii==3) = ise baglilik(okul
Ortalama Fark: 262.81 Kritik Deger: 228.66
P: 0.000119 (S)

Ho: ise baglilik(okul tiirii==3) = ise baglilik(okul
Ortalama Fark: 213.21 Kritik Deger: 301.42
P: 0.011868 (NS)

tirt==2)
tiri==3)
tirtu==4)
tiru==5)
tiri==3)
tirii==06)
tiuru==4)
tiiri==6)
turu==7)
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Ho: ise baglilik(okul tiirii==4) = ise baglilik(okul tiri==5)
Ortalama Fark: 61.46 Kritik Deger: 106.29
P: 0.032269 (NS)

Ho: ise baglilik(okul tiirii==4) = ise baglilik(okul tiri==6)
Ortalama Fark: 164.21 Kritik Deger: 178.61
P: 0.001646 (NS)

Ho: ise baglilik(okul tiirii==5) = ise baglilik(okul tiri==6)
Ortalama Fark: 225.66 Kritik Deder: 192.99
P: 0.000093 (S)

Ho: ise baglilik(okul tiirii==5) = ise baglilik(okul tiri==7)
Ortalama Fark: 176.07 Kritik Deger: 275.34
P: 0.020461 (NS)

Ho: ise baglilik(okul tiirii==6) = ise baglilik(okul tirii==8)
Ortalama Fark: 174.40 Kritik Deger: 220.27
P: 0.005683 (NS)

ORGUTSEL SiNiZM OLCEGIi SKORUNA iLiSKiN POST-HOC TESTLERI

Ise Baghlik Olcegi Skoru - Calisma Sekli:

Gruplar Arasinda Coklu Karsilastirmalar

(Anlamlilik ic¢in dizeltilmis p degeri: 0.008333)

Ho: orglitsel sinizm(calisma sekli==1) = Orgltsel sinizm(calisma sekli==2)
Ortalama Fark: 87.54 Kritik Deger: 55.92
P: 0.000089 (S)

Ho: orglitsel sinizm(calisma sekli==1) = Orgltsel sinizm(calisma sekli==3)
Ortalama Fark: 68.00 Kritik Deger: 92.83
P: 0.039743 (NS)

Orgiitsel Sinizm Skoru - Lise Tiirii:

Gruplar Arasinda Coklu Karsilastirmalar

(Anlamlilik ic¢in dizeltilmis p degeri: 0.000694)

Ho: orgiitsel sinizm(okul tiri==1) = 0Orgitsel sinizm(okul tiri==4)
Ortalama Fark: 76.87 Kritik Deder: 123.99
P: 0.023747 (NS)

Ho: orgiitsel sinizm(okul tiri==1) = 0Orgitsel sinizm(okul tiri==5)
Ortalama Fark: 80.13 Kritik Deder: 143.93
P: 0.037552 (NS)

Ho: orgiitsel sinizm(okul tiri==2) = 0Orgiitsel sinizm(okul tiri==3)
Ortalama Fark: 110.04 Kritik Deger: 158.11
P: 0.013045 (NS)

Ho: Orgiitsel sinizm(okul tiiri==2) = Orgiitsel sinizm(okul tiri==4)
Ortalama Fark: 59.60 Kritik Deger: 67.93
P: 0.002518 (NS)

Ho: oOrglitsel sinizm(okul tirii==2) = Orgiitsel sinizm(okul turi==5)
Ortalama Fark: 62.86 Kritik Deger: 99.79
P: 0.022007 (NS)

Ho: oOrglitsel sinizm(okul tirii==3) = Orgiitsel sinizm(okul tiuri==4)
Ortalama Fark: 169.63 Kritik Deger: 162.30
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P: 0.000417 (S)

Ho: orglitsel sinizm(okul tiri==3) = Orgiitsel
Ortalama Fark: 172.90 Kritik Deger: 178.00
P: 0.000950 (NS)

Ho: orglitsel sinizm(okul tiri==4) = Orgiitsel
Ortalama Fark: 132.50 Kritik Deger: 178.61
P: 0.008854 (NS)

Ho: o6rglitsel sinizm(okul tiri==4) = Orgiitsel
Ortalama Fark: 86.53 Kritik Deger: 150.24
P: 0.032796 (NS)

Ho: o6rgiitsel sinizm(okul tiri==5) = 0Orgiitsel
Ortalama Fark: 135.77 Kritik Deder: 192.99
P: 0.012253 (NS)

Ho: o6rgiitsel sinizm(okul tiri==5) = 0Orgiitsel
Ortalama Fark: 89.79 Kritik Deger: 167.08
P: 0.042885 (NS)

sinizm (okul

sinizm (okul

sinizm(okul

sinizm(okul

sinizm(okul

tiri==>5)
tiri==6)
tiri==8)
tiri==6)
tiri==8)
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EK 5. Tamamlayici (Ek) Analiz

Calismamizda hipotezleri test ettikten sonra, orgiitsel sinizm ve ise baglilik birden
fazla faktorden olustugu icin faktér bazinda da iliskilerine bakilmis ve asagidaki model

iki olusturulmustur.



EK 6. Yol Katsayilar1 (Alt Boyutlar I¢in (Model 2))
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EK 7. Yapisal Model Sonucu

Katsay1 S. sapma t-degeri p VIF 2 R? Diizeltilmis R?
Yonetici kogluk davranisi -> Biligsel -0,448 0,035 12,774 <0,001 1,000 0,251 0,200 0,200
Yonetici kogluk davranist -> Davranigsal -0,263 0,034 7,644 <0,001 1,000 0,075 0,069 0,068
Yonetici kogluk davranigi -> Duyussal -0,319 0,036 8,750 <0,001 1,000 0,113 0,102 0,101
Biligsel -> ise adanma 0,141 0,044 3,190 0,001 2,453 0,011
Davranissal -> Ise adanma -0,113 0,043 2,634 0,009 2,346 0,008
Duyussal -> Ise adanma -0,173 0,051 3,413 0,001 2,820 0,015 0,290 0,286
Psikolojik iyi olus -> Ise adanma 0,458 0,040 11,516 <0,001 1,111 0,266
Yonetici kogluk davranigi -> 156 adanma 0,039 0,038 1,027 0,305 1,332 0,002
Bilissel -> Ise istek duyma 0,061 0,052 1,179 0,239 2,453 0,002
Davranigsal -> Ise istek duyma -0,073 0,046 1,579 0,115 2,346 0,003
Duyussal -> Ise istek duyma -0,166 0,057 2,894 0,004 2,820 0,013 0,276 0,272
Psikolojik iyi olus -> Ise istek duyma 0,386 0,037 10,492 <0,001 1,111 0,186
Yonetici kogluk davramsi -> Ise istek duyma 0,144 0,037 3,899 <0,001 1,332 0,021
Bilissel -> Ise yogunlagsma 0,066 0,049 1,351 0,177 2,453 0,002
Davranigsal -> 156 yogunlagma -0,102 0,045 2,267 0,024 2,346 0,006
Duyussal -> Ise yogunlagma -0,054 0,056 0,965 0,335 2,820 0,001 0,243 0,239
Psikolojik iyi olus -> Ise yogunlasma 0,438 0,040 10,823 <0,001 1,111 0,228
Yoénetici kogluk davranisi -> Ise yogunlasma 0,070 0,038 1,838 0,066 1,332 0,005
Biligsel -> Psikolojik iyi olus 0,148 0,055 2,673 0,008 2,429 0,010
Davranigsal -> Psikolojik iyi olug -0,033 0,050 0,665 0,506 2,345 0,001 0.099 0.095
Duyussal -> Psikolojik iyi olus -0,202 0,055 3,650 <0,001 2,774 0,016
Yonetici kogluk davranisi -> Psikolojik iyi olus 0,266 0,047 5,681 <0,001 1,253 0,063

0¢¢



EK 8. Yapisal Modele Ait Toplam Etkilerin incelenmesi

Katsay1 (Toplam etki) S. sapma t-degeri p
Yonetici kogluk davranisi -> Biligsel -0,448 0,035 12,774 <0,001
Yonetici kogluk davranist -> Davranigsal -0,263 0,034 7,644 <0,001
Yonetici kogluk davranigi -> Duyussal -0,319 0,036 8,750 <0,001
Biligsel -> ise adanma 0,209 0,053 3,918 <0,001
Davranigsal -> Ise adanma -0,128 0,046 2,774 0,006
Duyussal -> Ise adanma -0,265 0,056 4,697 <0,001
Psikolojik iyi olus -> Ise adanma 0,458 0,040 11,516 <0,001
Yonetici kogluk davranisi -> Ise adanma 0,186 0,039 4,791 <0,001
Bilissel -> Ise istek duyma 0,118 0,058 2,027 0,043
Davranigsal -> Ise istek duyma -0,086 0,049 1,770 0,077
Duyussal -> Ise istek duyma -0,244 0,061 3,995 <0,001
Psikolojik iyi olus -> Ise istek duyma 0,386 0,037 10,492 <0,001
Yonetici kogluk davramsi -> Ise istek duyma 0,294 0,036 8,065 <0,001
Bilissel -> Ise yogunlagsma 0,130 0,056 2,341 0,019
Davranissal -> Ise yogunlagma -0,117 0,050 2,336 0,020
Duyussal -> Ise yogunlagma -0,143 0,062 2,314 0,021
Psikolojik iyi olus -> Ise yogunlasma 0,438 0,040 10,823 <0,001
Yoénetici kogluk davranisi -> Ise yogunlasma 0,204 0,038 5,369 <0,001
Biligsel -> Psikolojik iyi olug 0,148 0,055 2,673 0,008
Davranigsal -> Psikolojik iyi olug -0,033 0,050 0,665 0,506
Duyussal -> Psikolojik iyi olus -0,202 0,055 3,650 <0,001
Yonetici kogluk davranisi -> Psikolojik iyi olus 0,273 0,038 7,194 <0,001

| Y44



EK 9. Yapisal Modele Ait Dolayh Etkilerin Incelenmesi

Katsay1 (Dolayh etki) S. sapma t-degeri p
Yonetici kogluk davranisi -> Bilissel -> Ise adanma -0,063 0,020 3,160 0,002
Yénetici kogluk davranisi -> Davranissal -> Ise adanma 0,030 0,012 2,438 0,015
Yoénetici kogluk davranisi -> Duyussal -> Ise adanma 0,055 0,016 3,350 0,001
Bilissel -> Psikolojik iyi olus -> Ise adanma 0,068 0,027 2,511 0,012
Yénetici kogluk davranisi -> Bilissel -> Psikolojik iyi olus -> Ise adanma -0,030 0,012 2,482 0,013
Davranissal -> Psikolojik iyi olus -> Ise adanma -0,015 0,023 0,665 0,506
Yénetici kogluk davranisi -> Davranigsal -> Psikolojik iyi olus -> Ise adanma 0,004 0,006 0,661 0,509
Duyussal -> Psikolojik iyi olus -> Ise adanma -0,092 0,027 3,411 0,001
Yénetici kogluk davranisi -> Duyussal -> Psikolojik iyi olus -> Ise adanma 0,030 0,009 3,289 0,001
Yénetici kogluk davranisi -> Psikolojik iyi olus -> Ise adanma 0,122 0,027 4,509 <0,001
Yénetici kogluk davranisi -> Bilissel -> Ise istek duyma -0,027 0,023 1,168 0,243
Yénetici kogluk davranisi -> Davranissal -> Ise istek duyma 0,019 0,013 1,507 0,132
Yénetici kogluk davranisi -> Duyussal -> Ise istek duyma 0,053 0,019 2,753 0,006
Biligsel -> Psikolojik iyi olus -> Ise istek duyma 0,057 0,023 2,462 0,014
Yénetici kogluk davranisi -> Bilissel -> Psikolojik iyi olus -> Ise istek duyma -0,026 0,010 2,448 0,015
Davranissal -> Psikolojik iyi olus -> Ise istek duyma -0,013 0,019 0,658 0,511
Yénetici kogluk davranisi -> Davranissal -> Psikolojik iyi olus -> Ise istek duyma 0,003 0,005 0,658 0,511
Duyussal -> Psikolojik iyi olus -> Ise istek duyma -0,078 0,024 3,263 0,001
Yénetici kogluk davranisi -> Duyussal -> Psikolojik iyi olus -> Ise istek duyma 0,025 0,008 3,174 0,002
Yénetici kogluk davranisi -> Psikolojik iyi olus -> Ise istek duyma 0,103 0,023 4,475 <0,001
Yonetici kogluk davranisi -> Bilissel -> Ise yogunlasma -0,029 0,022 1,340 0,181
Yénetici kogluk davranisi -> Davranissal -> Ise yogunlagma 0,027 0,013 2,131 0,033
Yonetici kogluk davranisi -> Duyussal -> Ise yogunlasma 0,017 0,018 0,950 0,343
Biligsel -> Psikolojik iyi olus -> Ise yogunlasma 0,065 0,026 2,492 0,013
Yénetici kogluk davranisi -> Bilissel -> Psikolojik iyi olus -> Ise yogunlagma -0,029 0,012 2,465 0,014
Davranissal -> Psikolojik iyi olus -> Ise yogunlasma -0,014 0,022 0,657 0,511
Yonetici kogluk davranisi -> Davranigsal -> Psikolojik iyi olus -> Ise yogunlasma 0,004 0,006 0,655 0,513
Duyussal -> Psikolojik iyi olus -> Ise yogunlasma -0,088 0,027 3,327 0,001
Yénetici kogluk davranisi -> Duyussal -> Psikolojik iyi olus -> Ise yogunlasma 0,028 0,009 3,208 0,001
Yénetici kogluk davranisi -> Psikolojik iyi olus -> Ise yogunlasma 0,116 0,025 4,620 <0,001
Yonetici kogluk davranisi -> Biligsel -> Psikolojik iyi olus -0,066 0,025 2,631 0,009
Yonetici kogluk davranigi -> Davranigsal -> Psikolojik iyi olug 0,009 0,013 0,661 0,509
Yonetici kogluk davranigi -> Duyussal -> Psikolojik iyi olug 0,064 0,019 3,458 0,001

(444
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