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Özet 

Okullarda Örgütsel Güç Kaynakları Ve Psikolojik Sermaye İlişkisi 

 

Bu çalışmanın amacı, okul yöneticilerinin kullandığı güç kaynakları ile bu okullarda 

görev yapan öğretmenlerin psikolojik sermaye ilişkisini incelemektir. Araştırmada, tarama 

modeli kullanılmıştır. Okul yöneticilerinin kullandığı güç kaynağı türleriyle öğretmenlerin 

psikolojik sermaye düzeylerini belirlemek amacıyla, Çanakkale il merkezinde yer alan ilkokul, 

ortaokul ve lisede görev yapmakta olan 360 öğretmene, Yılmaz ve Altınkurt (2013) tarafından 

hazırlanan “Okullarda Örgütsel Güç Ölçeği (OÖGÖ)” ve Öztekin Bayır (2018) tarafından 

Türkçe’ye uyarlanan “Psikolojik Sermaye Ölçeği (PSÖ) uygulanmıştır. Araştırma evreni 

Çanakkale il merkezindeki okullardan oluşturulmuştur. Araştırma örneklemi, Çanakkale il 

merkezinde bulunan 41 okuldan tabakalı örnekleme yöntemi kullanılarak oluşturulmuştur. 

Örneklemdeki okullar, sosyo- ekonomik durumları incelenerek, alt, orta ve üst olmak üzere 3 

gruba ayrılan 15 okuldan oluşturulmuştur.  

Öğretmenler tarafından cevaplanan “Okullarda Örgütsel Güç” ve “Psikolojik Sermaye 

Ölçeği” veri sonuçları SPSS 18.0 programında analiz edilmiş, bu sayede okul yöneticilerinin 

güç kaynakları ve öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri değerlendirilmiştir. Bilgi Tanıma 

Formunda yer alan cinsiyet ve medeni durum değişkenlerinin örgütsel güç kaynakları ve 

psikolojik sermaye düzeyleriyle analizinde t- test, diğer değişkenlerin analizinde ANOVA 

kullanılmıştır. Örgütsel güç türünün alt boyutlarıyla ilişkisi ve güç türleriyle psikolojik sermaye 

boyutlarının ilişkisi için Pearson korelasyon kullanılmıştır. Psikolojik sermaye boyutlarının 

örgütsel güç türlerine etkisini ortaya koymak için çoklu regresyon analizi yapılmıştır.  

Araştırmada örgütsel güç kaynağı ve psikolojik sermayenin alt boyut ölçeklerinin nicel 

verilerine göre, örgütsel güç kaynağı türleri ve psikolojik sermaye boyutlarının ilişkili olduğu 

görülmüştür. Okul yöneticilerinin güç kaynağı türlerini kullanma durumu, öğretmenlerin 
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demografik özelliklerine göre değişmektedir. Öğretmenlere göre, okul yöneticisinin en çok 

kullandığı güç kaynağı yasal güçtür. Örgütsel güç kaynağı alt boyutları ile psikolojik 

sermayenin alt boyutları arasında uzmanlık gücü alt boyutu ile psikolojik dayanıklılık  alt 

boyutu haricindeki alt boyutlar arasında pozitif korelasyon görülmüştür. 

Öğretmenlerin psikolojik sermaye alt boyutlarının (umut, öz yeterlilik, iyimserlik ve 

psikolojik dayanıklılık), örgütsel güç türü değişkenlerinin (yasal güç, zorlayıcı güç, uzmanlık 

gücü, karizmatik güç ve ödül gücü) belirlenmesinde anlamlı bir yordayıcı olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. 

 

Anahtar sözcükler: Psikolojik Sermaye, Örgütsel Güç, Okul yöneticisi, Öğretmen 
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Abstract 

Organizational Power Resources And Psychological Capital Relations In Schools 

Purpose of this study is analyzing the relation between power resources of 

administrators who work at educational organizations and psychological capital of teachers who 

work at a state school. In this research scanning model is used. In order to determine the 

psychological capital levels of teachers with the power source types used by the school 

administrators, 360 teachers who were working in primary, secondary and high school in 

Çanakkale city center were prepared by Yılmaz and Altınkurt (2013). The çeği Psychological 

Capital Scale (PSQ) was applied to Turkish. The research sample was formed by using a 

stratified sampling method. 15 Schools were chosen which divided 3 groups, bottom, average 

and top, that are included sample was analyzed by their socio-economic status. 

Power resources of administrators and level's of teachers' psychological capital were 

evaluated by answers to "Organizational Power" and "Psychological Capital Scale" which were 

handed out to the teachers that entered to SPSS 18.0. When organizational power types and 

psychological capital's aspect variable which are sex, marital status and other variables were 

defined at information request form were analyzed by t-test, ANOVA was used to analyze other 

variables. Pearson Correlation was used to determine relations between organizational power's 

subdimensions and relations between power types and psychological capital's subdimetions. 

Multiple regression analysis was made to prove the effect of psychological capital's dimensions 

to organizational power types. 

  In this study, to quantitative data of organizational power resources and psychological 

capital's dimension's scale, organizational power types and levels of psychological capital were 

ascertained as at a sufficient level. Administrators' state of using power resource types varies to 

teachers' demographic status. It was concluded that the teachers' psychological capital sub-

dimensions (hope, self-efficacy, optimism and psychological resilience) were a significant 
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predictor of determining the organizational power type variable (legal power, coercive power, 

expertise power, charismatic power and reward power) 

 

Keywords: Psychological Capital, Organizational Power,School Administer, Teacher. 
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Bölüm I: Giri� 

Bu bölümde ara�tırmaya yönelik problem durumu, amacı, önemi, varsayımları ve 

sınırlılıklarından bahsedilmi� ve çalı�mada bahsi edilen kavramların tanımları açıklanmı�tır. 

Problem Durumu 

Toplumsal ya�amda meydana gelen de�i�imler ve geli�imler okulların daha üretken, 

ihtiyaçlara cevap verebilen ve etkili örgütler olmasını zorunlu kılmı�tır. Okullar ba�ka kurumlar 

gibi eksik ya da hatalı kısımları ke�fedip, geli�imin devamlılı�ını sa�lamak zorunda olan 

kurumlardır. Geli�imin odak noktası okuldur. Bu durumda, okulların topluma ve ö�rencilere 

kar�ı yapmak zorunda oldu�u gereklilikleri vardır. Okullar bu eksikleri tamamlarken, okul 

örgütünü olu�turan yöneticiler ve ö�retmenlere büyük sorumluluklar dü�mektedir. Bu 

ba�lamda okul örgütünde var olan gücün payla�ılması örgüte yarar sa�lamaktadır 

(Kayalı,2011). Okuldaki güç kaynakları, yöneticiler ve ö�retmenler arasında payla�ıldı�ında 

olu�an sinerji ile daha da artmaktadır (Taymaz,2007:72).  

Okuldaki gücün payla�ılması sırasında, okul yöneticilerine bazı görevler dü�mektedir. 

Okul yöneticileri elindeki güç kaynaklarını kullanarak, bu görevleri yerine getirebilmektedir. 

Okul yöneticisinin sahip oldu�u güç kaynaklarını bilmesi ve okuldaki ö�retmenlerin bu güç 

kaynaklarına nasıl tepki vereceklerini önceden tahmin etmesi, gücün etkilili�i ve verimlili�i 

açısından büyük önem ta�ımaktadır. Bu ba�lamda okul yöneticilerinden, güç kaynaklarından 

en uygununu seçebilen ve gerekti�inde elindeki gücü örgütün yararı için payla�abilen bir lider 

olması beklenebilir (Polat, 2010). Bu sebeple, okul yöneticisi duruma ba�lı olarak elinde 

bulundurdu�u zorlayıcı güç, ödül ya da yasal gücü gibi güç türlerini ya da statüsünden 

kaynaklanan gücü ile bireysel özelliklerinden elde etti�i karizmatik güç, uzmanlık ve bilgi 

gücünü de kullanabilmektedir (Aslanargun, 2009). 

E�itim örgütlerinin verimli bir �ekilde yönetilebilmesi, yöneticinin sahip oldu�u güç 

türleri ve bu güç türlerini etkili bir �ekilde kullanabilmesiyle yakından alakalıdır. Okul 
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örgütünde güç ili�kisine dayanan davranı�ları gözlemlemek olasıdır. Bu açıdan, yönetici 

konumundaki bireyin, okul çalı�anlarıyla ili�kisi yöneticinin güç kaynakları do�rultusunda 

�ekillenmektedir (Aslanargun,2009). 

E�itim örgütlerde ya�anan aksaklıkların nedenleri ara�tırıldı�ında, okul yöneticilerinin 

davranı�larının bilhassa sahip oldu�u liderlik özelliklerinin önemli oldu�u ve ayrıca okul 

yöneticilerinin güç kaynaklarının önemli bir etkisinin oldu�u görülmü�tür. Okuldaki 

yöneticinin güç kaynakları üzerine yapılan ara�tırmalar incelendi�inde, örne�in Aslanargun 

(2009) tarafından yapılan ara�tırmaya göre, okul yöneticilerinin yumu�ak güç türlerini daha çok 

kullandı�ı ve kullanılan bu güç türlerinin de ö�retmenin motive olmasında olumlu bir etkiye 

sebep oldu�unu söylemi�tir. Ko�ar (2012) tarafından yapılan ara�tırmaya göre, okul 

yöneticilerinin kullandı�ı gücün türüne göre ö�retmenlerin uyum ba�lılı�ına negatif veya 

pozitif etki edebilece�i sonucuna ula�ılm�tır. Konuyla ilgili yapılan bir ba�ka çalı�mada, French 

ve Raven (1960) be� farklı türde örgütsel güç türü üzerinde durulmu�tur. Bu güçler, yasal güç, 

zorlayıcı güç, ödül gücü, karizmatik güç ve uzmanlık gücü olarak sınıflandırılmı�tır (Kayalı, 

2011:44). Lewis (1979)’in ilkö�retim ve lise müdürleri üzerinde yapmı� oldu�u ara�tırmasında 

okul yöneticilerinin kullandı�ı güç kaynaklarıyla ilgili olarak, okul yöneticilerinin baskın 

olabilmesi için güç kaynaklarını kullandı�ı sonucuna ula�ılmı�tır (Özaslan, 2006: 41). 

Örgütsel güçten etkilenen bir di�er kavram olan psikolojik sermaye kavramı, var olan 

olumsuz ko�ulları önemsemek yerine ki�inin kendi iç dünyasını ula�mayı bu sebeple içsel bir 

hareketle yakınla�mayı hedefleyen bir kavramdır. Bu kavram üzerine, 2000’li yılların ba�ından 

sonra üzerinde yo�un olarak çalı�malar yapılmı�tır. Özellikle Luthans ve arkada�ları psikolojik 

sermaye ile ili�kili olan pozitif psikoloji alanında çalı�malarda bulunmu�tur. Luthans ve 

di�erleri(2007a) çalı�malarının sonucunda, pozitif psikolojinin, bireylerin güçlü yanlarını açı�a 

çıkarmada, bireysel geli�imlerini destekleme de ve bireyin içsel motivasyonuna olumlu etkiye 

sahip oldu�unu ortaya çıkarmada öneme sahip oldu�unu belirtmi�lerdir. Bu açıdan örgütlerde 
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psikolojik sermayenin, her örgütte kazanılması, yönetilmesi ve geli�tirilmesi amaçlanan bir 

gücü olu�turdu�unu söylemi�lerdir (Luthans, Avolio, Avey and Norman, 2007).  

Psikolojik sermaye kavramı ile ilgili yapılan ara�tırmalar sonucunda, çalı�anların performansı, 

i� tatmini ve örgütsel ba�lılı�a olumlu bir etkiye sebep oldu�u yargısına ula�ılmı�tır (Yılmaz, 

Demirta� ve U�ur, 2014; Boamah ve Laschinger, 2014; Çınar, 2011; Dönmez, 2014; Erku� ve 

Afacan Fındıklı, 2013; Basım,2012; ; Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007).  

Psikolojik sermaye boyutları ile ilgili yapılan ara�tırmalar sonucunda,psikolojik 

sermayeyi olu�turan boyutlar olan umut, iyimserlik, öz yeterlilik ve psikolojik dayanıklılık 

boyutlarının örgütsel ya�antıda çe�itli etkileri oldu�u tespit edilmi�tir. Öz- yeterlili�i yüksek 

olan bir bireyin amaçları do�rultusunda kararlılıkla devam etti�i ve amaçlarına ula�aca�ına olan 

inancının güçlü oldu�u; umut düzeyi yüksek olan bir bireyin kar�ıla�tı�ı sorunlar kar�ısında 

çok yönlü dü�ünebildi�i ve amaçlarına ula�ma yolunda kararlı�ı bir davranı� sergiledi�i; 

iyimserlik düzeyi yüksek olan bir bireyin i�iyle ilgili giri�imlerde bulundu�u ve gelece�e 

yönelik olumlu dü�ünceleri benimsedi�i belirtilmi�tir (Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre, 

2011).  

Psikolojik sermaye ile ilgili ara�tırmalar incelendi�inde, psikolojik sermaye düzeyinin 

örgüt çalı�anları üzerinde olumlu ve yüksek olması gerekti�i; buna ba�lı olarak da çalı�anların 

pozitif örgütsel tutum ve davranı�lar sergilemeleri ve i� performanslarının geli�imine katkı 

sa�layaca�ı belirlenmi�tir. Psikolojik sermaye ve örgütsel güç kavramları üzerine yapılan 

çalı�malar incelendi�inde, iki kavramı içine alan çalı�maların az sayıda oldu�u ve bilhassa okul 

örgütünü de konu alan çalı�maların oldu�u bilgisine ula�ılmı�tır. Okul yöneticinin kullandıkları 

güç kaynakları ile e�itim sisteminde en önemli yere sahip olan ö�retmenlerin psikolojik 

sermaye düzeylerinin belirlenmesi ve alanyazında yer bulan bu iki kavramın arasındaki 

ili�kinin olup olmadı�ının ö�retmen görü�lerine dayanarak belirlenmesi, okul yöneticisi ve 

ö�retmenlerin e�itim sistemindeki yeri ve ö�retmenlerin ki�isel geli�iminin sa�lanması 
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açısından önemli oldu�u söylenebilir.  

Problem Cümlesi  

Okul müdürlerinin kullandıkları güç kayna�ı düzeyleri ile ö�retmenlerin psikolojik 

sermaye düzeyleri arasındaki ili�ki nedir?  

 Alt Problemler  

1. Ö�retmenlerin görü�lerine göre okul müdürlerinin örgütsel güç kullanma düzeyleri nedir?  

2.Ö�retmenlerin, okul müdürlerinin kullandı�ı güç kaynaklarına ili�kin algılarında, onların 

sahip oldu�u bireysel özellikler olan; 

2a) Cinsiyet 

2b) Medeni halleri 

2c) Ya� 

2d) Mesleki kıdem  

2e) �stihdam tipi 

2f) Bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı 

2g) Çalı�tı�ı okul kademesi 

2h) Bran� 

2ı) Ö�retmenin e�itim durumu  

de�i�kenlerine göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

3: Ö�retmenlerin sahip oldukları psikolojik sermaye düzeylerine ili�kin görü�leri nelerdir?  

4: Ö�retmenlerin sahip oldu�u psikolojik sermaye düzeylerine ili�kin görü�leri, onların sahip 

oldu�u bireysel özellikler olan, 

4a) Cinsiyet 

4b) Medeni halleri  

4c) Ya� 

4d) Mesleki kıdem  
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4e) �stihdam tipi  

4f) Bulundukları okuldaki çalı�ma yılı  

4g) Çalı�tıkları okulun kademesi 

4h) Bran�  

4ı) Ö�retmenin e�itim durumu  

de�i�kenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

5. Okul yöneticilerinin kullandıkları güç kaynakları ile ö�retmenlerin psikolojik sermaye 

düzeyleri arasında anlamlı bir ili�ki var mıdır?  

6. Ö�retmen görü�lerine göre, okul yöneticilerinin kullandı�ı güç kaynak düzeyleri 

ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeylerini yordamakta mıdır? 

Ara�tırmanın Önemi  

�nsanlı�ın de�i�mesiyle yönetim anlayı�ında de�i�imler meydana gelmi�tir. De�i�en ve 

geli�en e�itim anlayı�ına göre okul yönetimi, demokratik, katılımcı ve payla�ımcı bir yönetim 

yapısını benimsemi�tir. Yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları, farklı bir yönetim 

anlayı�ının olu�masında etken olmu�tur. Bu ba�lamda okullarda ça�da� ve modern bir yönetim 

anlayı�ının olu�masında, okul yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarının verimli ve etkili 

kullanılması önem ta�ımaktadır. 

Milli E�itimin Temel �lkeleri’nde bulunan hedeflerin gerçekle�tirilmesinde ö�retmenin 

görevi önem ta�ımaktadır. De�i�en e�itim anlayı�ında ö�retmenlerin ki�isel ve mesleki geli�imi 

önemli bir yer edinmi�tir. Bu açıdan ö�retmenlik mesle�inin sürekli geli�im göstermesiyle 

ö�retmenlerin motivasyonu olumlu yönde etkilenmi�tir. Ö�retmenlerin motivasyonunun 

artmasında psikolojik sermaye kavramının etkili oldu�u söylenebilir. Son yıllarda üzerine çok 

sayıda ara�tırma yapılan psikolojik sermaye, ki�ilerin sahip oldu�u psikolojik hallerini ve 

gelece�e dair umut ve motivasyonunu ifade eden bir kavramdır. Ö�retmenlerin psikolojik 

sermayelerinin yüksek olması verimliliklerini ve mesleki doyum düzeyine olumlu katkı 
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sa�layaca�ı dü�ünülebilir. 

Bu çalı�ma, kamu kurumlarında görev yapan okul yöneticilerinin güç kaynaklarıyla ilgili 

ö�retmen görü�lerinin belirlenmesi, kullanılan güç kaynaklarının ö�retmenlerin psikolojik 

sermayelerine etkisinin tespit edilmesi ve e�itim ö�retime etkilerinin de�erlendirilmesi 

açısından da önem arz etmektedir. Ayrıca, kullanılan güç kaynakları türleri ve psikolojik 

sermayenin kavramının alt boyutları hakkında, ö�retmenlerin yeterli bilgi ve farkındalı�a sahip 

olup olmadı�ını tespit etme açısından da önem ta�ımaktadır. 

Yurt içi ve yurt dı�ında güç kaynakları ile ilgili alanyazını incelendi�inde, güç 

kaynaklarının, otantik liderlik, motivasyon, örgütsel sessizlik gibi de�i�kenlerle olan 

ara�tırmalarına rastlanılmı�tır. Psikolojik sermaye kavramı ile ilgili ara�tırmalara bakıldı�ında, 

liderlik, i� performansı, i� tatmini gibi de�i�kenlerle olan ara�tırmaları bulunmu�tur. 

Ara�tırmanın konusu bulunurken, okul örgütündeki yöneticilerin kullandıkları güç 

kaynaklarının ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeylerine etkisinin belirlenmesi 

kapsamında, ölçekler yardımıyla ö�retmen görü�lerinin alınması ve ara�tırma konusuyla ilgili 

daha önceden çalı�ma bulunmaması nedeniyle uygun olaca�ı dü�ünülmü�tür. 

Ara�tırma bulgularının literatüre önemli bir fayda sa�layaca�ı dü�ünülmektedir. Okul 

yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarının, ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeylerine 

etkisinin belirlenmesi açısından ö�retmen görü�lerine ba�vurulması, okul yöneticilerinin bu 

konudaki görü�lerine anlamlı katkılar sa�layabilir. Bu ba�lamda, kulllanılan güç kaynakları ve 

psikolojik sermaye düzeyleri arasında iyi bir saptama yapılabilirse, e�itim sisteminde üzerinde 

çalı�ılan alanda iyile�tirmelere katkı sa�lanaca�ı dü�ünülebilir. Ayrıca yapılan bu çalı�manın, 

e�itim sisteminde yer alan tüm okul kademelerinde yapılacak olan ba�ka ara�tırmalara yol 

gösterme amacında olaca�ı belirtilebilir.  

Ara�tırmanın Amacı  

Çalı�manın amacı, okul yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarının, ö�retmenlerin 
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ki�isel özellikleri de (cinsiyet, ya�, medeni durum, mesleki kıdem, istihdam tipi, bulundukları 

okuldaki çalı�ma yılı, çalı�tıkları okulun kademesi, bran� ve e�itim durumu) dikkate alınarak, 

psikolojik sermayelerine etki düzeylerini belirlemek ve ara�tırma sonucundan elde edilen 

verilere göre sonuç ve öneriler ortaya koymaktır. 

Ara�tırmanın Sınırlılıkları 

Bu ara�tırma, Çanakkale ili, Merkez ilçesindeki devlet okullarıyla sınırlı olup, 2018-

2019 e�itim ö�retim yıllarını kapsamaktadır. Ara�tırma devlet okullarında görev yapan 

ö�retmenlerden toplanan veriler ile sınırlıdır. Bu ara�tırmanın sonuçları “Psikolojik Sermaye 

Ölçe�i” ve “Örgütsel Güç Kayna�ı Ölçe�i” ve “Bilgi Toplama Formu’nun” ölçtü�ü nitelikte 

de�erlendirilecektir. 

Ara�tırmanın Varsayımları 

Ara�tırmanın temel varsayımları �unlardır: 
 
a) Ö�retmenlerin uygulanan anketteki sorulara verdikleri cevaplar gerçe�i yansıttı�ı 

dü�ünülmektedir. 

b) Anketin uygulandı�ı okulların sayısı ve ö�retmen sayıları, ara�tırma sonuçlarının 

genellenebilirli�ini yansıtacak büyüklükte oldu�u dü�ünülmektedir. 

c)  Ara�tırma rahat ve uygun ortamda yapılmı�tır. 

Tanımlar 

Yönetici: Belirli bir amaç do�rultusunda bir araya gelmi� bireyleri amaçlarına ula�tırmak için 

etkili ve verimli bir �ekilde yönlendiren ki�ilerdir (Aydın,2013). 

Güç: Bir bireyin ba�kasını etkileme kapasitesidir (Eren,2010).  

Örgüt: Birden fazla bireyin ortak bir hedefi gerçekle�tirmek için planlı �ekilde bir araya gelerek 

olu�turdu�u yapıya denir (Kızanlıklı, Koç, Kılıçlar, 2016: 489). 

Güç Kaynakları: Yasal güç, zorlayıcı güç, ödül gücü , karizmatik güç ve uzmanlık gücü olmak 

üzere be� alt ba�lıkta toplanmı�tır. 
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Yasal Güç: Yöneticinin sahip oldu�u konumdan güç alarak yasal yetkileri bulundurdu�u güç 

türüdür (Kayalı, 2011). 

Zorlayıcı Güç: Yöneticinin istemeyen bir durum kar�ısında, çalı�anlarını cezalandırma veya 

istedikleri �eylerden mahrum bırakma yoluyla etkileme durumudur (Kayalı,2011). 

Ödül Gücü: Yöneticilerin çalı�anlarına istenilen davranı�ı kazandırmak için ödül vermesi veya 

astların istemedikleri bir �eyi uzakla�tırması yoluyla etkileme türüdür (Kayalı,2011). 

Karizmatik Güç: Yöneticilerin sahip oldukları özellikler neticesinde, çalı�anların bu 

özelliklerden etkilenmesi yoluyla olu�an güç türüdür (Kayalı,2011). 

Uzmanlık Gücü: Yöneticinin sahip oldu�u teorik ve pratik bilgiler neticesinde çalı�anların 

davranı�larında de�i�iklik meydana getirdi�i güç türüdür (Kayalı,2011). 

Psikolojik Sermaye: Psikolojik sermaye kavramının odak noktası, insanların gücü ve i� yerinde 

nasıl geli�ebilece�i üzerinedir (Cheung, 2011). 
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Bölüm II: Ara�tırmayla �lgili Kuramsal Çevre 

Örgüt 

Örgüt, belirli bir amaç do�rultusunda ki�ilerin olu�turdu�u ortak bir görev ve hedefi olan 

insan toplulu�u olarak tanımlanabilir. Örgütler, insanların ihtiyaçları sonucunda olu�turulan 

topluluklar �eklinde ifade edilebilir.  

Örgüt kavramıyla ile ilgili di�er tanımlara bakılacak olursak; 

-Ba�aran (2008)’e göre örgüt; önceden belirlenmi� amaçlar do�rultusunda bir araya gelmi� 

insan toplulu�udur.   

-Örgüt, belli bir hedefi gerçekle�tirmek amacıyla bir araya gelen bireylerin birbirleriyle uyumlu 

çalı�arak ortak hedefi gerçekle�tirmeye yönelik çabalarda bulunan gruptur (Aydın,2004).  

-Örgüt, bireylerin önceden belirlenmi� davranı� biçimleri ve görevleri do�rultusunda bir araya 

gelmesiyle olu�an; birbiriyle alakalı eylemlerin gerçekle�tirilmesi için bir amaca yönelik 

kurulan toplumsal yapılanmadır (Saldamlı, 2009).  

-Örgüt, üretim süresince gereksinim duyulan araçları, bir otorite ve sorumluluk düzeni içinde 

toplama faaliyetlerinden olu�an yapı ya da iskelettir (Efil, 2002). 

-Örgüt; birden fazla bireyin bir araya gelerek ortak bir hedefe ula�abilmek için güçlerini 

birle�tirdikleri, i�bölümü koordinasyonunun sa�landı�ı düzene denir (Özgen ve di�erleri, 

2014). 

-Örgüt, belirli hedeflere ula�mak için ihtiyaç olunan fonksiyon ve sorumlulukların çalı�anlara 

payla�tırılıp, düzenlenmesidir (Karcıo�lu,2001). 

Balcı (2014) ise örgütün tanımlarken daha kapsamlı ifadelere yer vermi�tir. Ona göre 

örgüt: 

a) Ortak hedeflerin gerçekle�tirilmesi için bir araya gelen bireylerin i�birli�i, e�güdümlenmesi, 

önderlik edilmesi ve de�erlendirmesi süreçlerinin bütünüdür. 

b) �nsan ve kaynakların, ortak hedefi gerçekle�tirmek amacıyla e�güdümlendirilmesidir. 
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c) Birden fazla bireyin bilinçli olarak etkile�im halinde bulundu�u bir sistemdir. 

d)Örgütler amaç- arayan sistemlerdir. Yani örgütte bulunan ki�iler ortak amaçlarını 

gerçekle�tirmek adına birlikte çalı�makta ve çabalamaktadır.  

e) Örgütler belli amaçları gerçekle�tirmek amacıyla kasti olarak bireylerin bir araya geldikleri 

sistemlerdir. 

Yukarıdaki örgütle ilgili ifadelerin tümüne bakıldı�ında örgüt kavramı, iki ya da daha 

fazla bireyin, belirli bir amaçlar do�rultusunda otorite ve sorumluluk düzeni içinde bir araya 

gelerek olu�turdukları, maddi ve manevi tüm kaynakların sistemli bir �ekilde payla�ıldı�ı 

dinamik ve sosyal bir yapı olarak tanımlanabilir. 

Örgütler, bireylerin i�birli�i ihtiyacından do�ar. Bir örgütün olu�abilmesi için, bireyler 

arasındaki ileti�imin sa�lıklı bir �ekilde sürdürülmesi, bireylerin örgütün amacına katkı 

sa�laması ve örgüt amaçlarının bütün bireyler tarafından benimsenmesi gerekmektedir. Ortak 

bir amacı gerçekle�tirebilmek için örgütlerdeki bireyler güç ve eylemlerini birle�tirirler. �� 

birli�i olmadan toplumda bazı amaçların gerçekle�tirilemeyece�i bireyler tarafından fark 

edilmi�tir (Aydın,2014).  

Bursalıo�lu(2015) örgütü dört ana boyutta de�erlendirmi�tir. Bunlar, amaç, yapı, süreç 

ve hava(iklim) dır.  

Amaç: Örgütün amacı genel olarak, örgütteki verimi arttırıp, i� yükünü azaltmak ve çatı�mayı 

en aza indirgeyerek bireyler arasındaki dinamizmi sa�lamak ve insani kaynakları kontrol 

altında bulundurmak �eklinde belirtilebilir. Örgütün amaçları kapalı veya açık olabilir. Açık 

amaçlar formal ve genel; kapalı amaçlar ise informal ve ki�isel olarak ifade edilebilir. 

Yapı: Örgüt bu boyutunda, anatomi, fizyoloji, hiyerar�i, rol ve statü gibi tanımları barındırır. 

Örgütün anatomisi, bir konuyu karara ba�lama i�lemlerinin ayrılmasında görülür. Örgütün 

fizyolojisi, örgütteki bireylerin kararlarını etkileme yollarını ifade etmektedir.  

Örgüt yapısının ögelerinden bir di�eri hiyerar�idir. Örgütte hiyerar�i, örgütün yapısı 
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içinde hem makamların hem de yetkilerin da�ılımını ifade etmektedir. Örgütlerde hiyerar�i, 

üst-ast formal ili�kileri belirler. 

Örgütün yapısındaki rol, bir makamda bulunan ki�iden beklenen tutum ve eylemleri 

ifade etmektedir. Makamların gruplandırılması ve i�lerin çözülmesinde, örgütteki rol ve statü 

temel alınır. Statü, rolün öneminin olu�masını sa�layan de�er olarak dü�ünülebilir.  

Hava(�klim): Örgütte bu boyut, bireyler ve gruplararası ileti�imin ürünü olarak tanımlanır. 

Bundan ba�ka, örgütün hedeflerini gerçekle�tirme ve örgüt üyelerinin gereksinimlerinin 

kar�ılanması arasındaki ili�ki, örgütteki hava üzerinde etkisinin büyük oldu�u görülmü�tür.  

E�itim örgütünde iklim üzerine etkisi olan en önemli iki etken ö�retmen ve yöneticidir. Bütün 

bireyler, herhangi bir örgüte girerken, bazı ihtiyaç ve beklentilerin tesiri altında davranı� 

sergiler.  

Süreç: Yönetim süreçleri olarak ifade edilen, karar verme, planlama, örgütleme, ileti�im, etki, 

koordinasyon ve de�erlendirmeden olu�maktadır. 

Özet olarak ifade edilmek istenirse örgütler, belli bir amaç için bir araya gelen bireylerin 

olu�turdu�u topluluklardır. Örgütler, bireylerin sosyalle�mesinde, toplumsal ve kültürel 

normları ö�renmesinde önemli rol oynamaktadır (Zencirkıran,2012).  

Örgütler olu�tukları yapıya göre formal ve informal olarak iki grupta incelenebilir.  

�ekil 1’de, formal örgütler, prosedür, teknoloji, i� tanımları, örgüt yapısı, yasal ili�kiler, yasalar 

ve amaçlar ve formal roller gibi özelliklere sahipken; informal örgütler, normlar, inançlar, 

de�erler, personelin arzuları, yönetim tarzı ve de�erler, güç bilgi algıları, güdüler ve ba�lılıklar, 

ya�am felsefesi ve umutlar gibi özellikleri içermektedir (Helvacı, 2015). 
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�ekil 1. Iceberg örgüt  (Helvacı, 2015) 

Formal örgüt 

Formal örgüt, ikiden fazla bireyin bir amaç çerçevesinde toplanarak yapmı� oldu�u 

etkinlikler sistemi olarak tanımlanmaktadır (Barnard’dan akt: Aydın,2014). Verilen görevler, 

ast-üst ili�kisi, yetki ve sorumluluklar, hiyerar�i formal örgütlerde bulunan yapılardır 

(Helvacı,2015). 

Aydın(2014)’e göre formal örgütün dört temel özelli�i bulunmaktadır. Bunlar: 

1. Örgütlerin belirli bir hedefleri vardır. 

2. Örgütler ki�i ya da gruplardan olu�maktadır. 

3. Örgütler zaman içinde süreklili�e sahiptir. 

4. Belirlenen örgütsel hedefler, ussal olarak e�güdümlenen ve yönlendirilen farklıla�tırılmı� 

i�levler aracılı�ıyla gerçekle�tirilir. 

Formal örgütler, ancak insan ögesi vurgulandı�ında anlam kazanacak, varlı�ını 

sürdürebilecek bir kavram olarak dü�ünülmektedir. Bu yüzden örgüt kavramına anlam 

kazandıran insan ögesi, örgütün ortak hedefleri do�rultusunda birlikte çalı�ılması örgütün 

geli�imi açısından daha da önemli oldu�u görülmektedir (Aydın,2014). 
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�nformal örgüt 

�nformal örgüt, örgütün yapısında bulunan informal liderleri, normları, de�erleri, duyguları 

ve ileti�im örüntülerini barındırmayan, resmi olmayan sosyal bir yapıdır (Hoy ve Miskel,2010; 

Akt: Turan, 2014). �nformal örgüt, insan kayna�ının görünmeyen ve kendili�inden var olan 

do�al yönüdür.  

Aydın (2014)’e göre informal örgütün bazı özellikleri �u �ekildedir: 

1.Grup üyeleri, hem kendileriyle hem de di�er grup üyeleriyle ileti�im içinde olabilir. 

2.Grup, kendi liderini ya da liderlerini kendisi seçer. 

3.Grup, belirli ortak hedefleri gerçekle�tirmek için gönüllü olarak bir araya gelir.  

4.Grup, kendi yapısını kendisi olu�turur. 

5.Grup üyeleri, resmi ya da yasal olarak herhangi bir hiyerar�i yapısına ba�lı de�ildir.  

A�a�ıda formal bir örgüt türü olan okul örgütü hakkında bilgi verilecektir. 

Okul örgütü 

Okul temel de�i�im birimleri olarak görülür. Okullar, ö�retmenler tarafından ö�rencilerin 

e�itim gereksinimlerinin kar�ılandı�ı, toplumun ihtiyaçlarının dikkate alınıp giderilmeye 

çalı�ıldı�ı kurumlardır. Her okulun kendine has bir iklimi vardır (Aydın,2014). E�itim sistemi, 

sosyal, kültürel, ekonomik ve politik boyutlarla sürekli ileti�im ve etkile�im halindedir. 

Bahsedilen boyutlardaki de�i�im ve geli�imler, e�itim sisteminin ana parçası olan okulları 

etkilemektedir. Toplumun ve çevrenin ihtiyaçlarının bir ço�u okul tarafından kar�ılanır. Bu 

nedenle okul, toplumun ve çevrenin beklentilerine göre kendini yenilemek zorundadır 

(Aytaç,2015). 

MEB (1993)’e göre okul kavramı çok boyutludur. Ülkenin geli�imi, ilerlemesi ve 

kalkınması ile yakından ilgilidir. Okul, bireylerin e�itimi ve topluma verilen hizmeti ile 

özde�le�en bir kurumdur. Okul, bireyler için çalı�ması ve onları farklıla�tırmayı amaçladı�ı için 

di�er örgütlerden ayrılmaktadır. Okul bu amacını, ö�retim yoluyla sa�lamaktadır. 
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Okul, kültür de�i�mesine en önemli derecede katkı sa�layan örgütlerin ba�ında gelir. Bu 

konuda çatı�an iki fikir bulunur. Birinciye göre, okul ancak sosyal mirası a�ılayan bir örgüttür. 

�kinciye göre de, okul sosyal düzende gerekli düzeltmelerin yapılmasına yardımcı olur. Dikkate 

de�er özelliklerinden bir ba�kası ise, okulun bürokratik bir kurum olu�udur. Okulun bu 

özelli�ine kar�ı çıkanların tutumları, okulu kendi çıkarları do�rultusunda araç etmelerine 

bürokrasinin engel olmasından dolayıdır. Bu özellik, okulu bahsedilen yarar grupları ve onların 

baskılarına kar�ı bir güvenlik sa�lamaktadır (Bursalıo�lu, 2015).  

Okullar, ö�rencilere akademik bilgi ve mesleki becerinin yanında sosyal sorumluluk, öz 

kontrol ve ba�ka bireylere saygının da kazandırıldı�ı kurumlar olarak nitelendirilir 

(Leach,2003; Akt: Aydın,2014 ). E�itim faaliyetlerinin yapıldı�ı yerler okullar oldu�u için, 

sistemin kilit, vazgeçilmez bir ögesi olarak görülür. Okul örgütünün görevi, aslında e�itimin 

görevidir ve bu görev ekonomik, sosyal ve politik olarak sınıflandırılabilir. Okulun sosyal 

görevi, ö�renciyi sosyalle�tirmeyi yani ö�renciye kültürü a�ılamayı amaçlar. Okul bu görevi 

gerçekle�tirirken, ö�rencinin kültürünü hem korur hem de de�i�tirir. Okulun politik görevi ise, 

devletine ba�lı, liderlik yetenekleri olarak ö�rencilerin seçilmesi ve e�itilmesidir. Okulun 

ekonomik görevi de, ekonominin gereksinimi olan insan gücü ve beyin gücü gibi ihtiyaçları 

kar�ılaması �eklinde dü�ünülebilir. Okulun bahsedilen bu görevleri yerine getirebilmesi, ba�ta 

onun bir e�itim yatırımı olarak görülmesine ve sonra bu yatırımın, ülke kaynaklarından en çok 

yararlanılacak hale dönü�türülmesine ba�lıdır (Bursalıo�lu, 2015).  

Okul yöneticileri, okul örgütünü iyi yönettikleri sürece okuldaki üretimin kalitesinin 

arttı�ından bahsedilebilir. Okul örgütünün iyi yönetilmesi, okul yöneticisinin sahip oldu�u 

mesleki donanımın yanı sıra elindeki güç kaynaklarını zamanında ve adil kullanılmasına da 

ba�lı olabilir. Bu sebeple, güç kavramını tanımlamak konuyu daha iyi açıklamak için yarar 

sa�layabilir. 
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Güç Kavramı 

Güç, bir �eyi yapabilme yetene�i olarak tanımlanır. Bertrand Russell “enerji”nin fizi�in ana 

kavramı oldu�unu belirtirken, “güç” kavramını da sosyal bilimlerin ana kavramı olarak ifade 

etmektedir (Koçel, 2014). Fizik bilimine göre güç, i� yapan, gözle görülebilir ve ölçülebilir bir 

etki yaratabilen somut bir kavramdır. Ancak örgütteki yönetsel güç (erk) görülmez, soyuttur ve 

etkisi hissedilebilir. Güç, örgütteki bireylerin veya bir bölümün, istedi�i sonuçları elde 

edebilmesi için, di�erlerini etkileyebilme yetene�idir. Belli bir etkileme eylemi olarak 

tanımlanabilir. Güç, etkileme sürecinin kayna�ıdır. Her birey, ili�ki kurdu�u insanı etkilemek 

ister. En açık �ekilde güç, “ba�kalarının davranı�larını etkileme yetene�i” olarak ifade 

edilmektedir. Bu tanımların yanı sıra, di�er bireylerin rızası olmadan, hatta direnmesine ra�men 

bireylerin isteklerini yaptırması da güç tanımı içerisine girmektedir (A�an ve Aydın,2006; 

�im�ek,2003; Ba�aran,2008). 

Gong(2006) güç kavramını, ki�ilerin çevresiyle ileti�ime geçme potansiyeline vurgu 

yaparak tanımlamı�tır (Aslanargun, 2010). Güç, bireylerin bulundu�u her ortamda ortaya 

çıkmaktadır (Helvacı,2015). 

Güç, bir birey ya da grubun, ba�ka bireyleri veya grupları etkilemesi ya da onlara 

hükmetmesi, davranı�larını kontrol etmesi ve denetlemesi durumu olarak ifade edilmektedir 

(Co�kun ve Aydın, 2007). Güç, bireylerin birbirleriyle olan ili�kilerinde kendini gösterir. Birey, 

tek ba�ına de�il de ba�ka bireylerle olan ili�kilerinde zayıf ya da güçlüdür. Bu yüzden güç için 

ili�kisel bir kavramdır ifadesi söylenebilir (Erdo�mu�,1998). 

Gücün daha iyi ifade edilebilmesi için Güney(2011), üç temel özelli�ini �u �ekilde 

açıklamı�tır: 

Güç kabul edilebilen bölgede etkilidir: Her zaman ve her yerde etki gösteren tek bir güçten 

bahsetmek olanaksızdır.  

Güç dengelidir: Gücü sadece etkileyen ya da etkilenen unsurlar belirleyemez. Her iki unsur 
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tarafından belirlenir. Bu özellik, ba�ka güç çe�itlerinin birbirini dengeleme özelli�inden 

kaynaklanır. 

Güç göreceli olarak ölçülebilen bir niteliktir: Gücün ölçümü, di�er bir güç noktaları dikkate 

alınıp, çevresel unsurlarda göz önünde bulundurularak yapılır. Bir bireyin gücü, ba�ka bir 

bireye göre de�erlendirilir.  

Ba�arılı bir yönetici, örgütün hedeflerine ula�mada sorumluluk sahibidir. Güç, ba�kasını 

yönetme yetene�idir veya ba�kasının tavır ve hareketlerini istendik yönde de�i�tirme 

yetene�idir. Pfeffer (1992)’a göre güç, bireylerin normalde yapmayacak davranı�larını 

gerçekle�tirmeye ikna etme, olayların ve durumların akı�ını de�i�tirebilme ve direnmelerin 

üstesinden gelebilme olarak tanımlanabilir. Gücün karakteristik özellikleri vardır. Bunlar: 

- Güç, de�i�mez de�ildir. Güç ili�kileri, zamana ve mekana ba�lı olarak de�i�ebilir. 

- Güç ve otorite kavramları aynı ifadeler de�ildir. Otorite gücün yasal halidir.  

- Güç, sosyal bir terimdir ve bireyler arasındaki etkile�imi yönetir (Özkalp ve Kırel, 2001). 

Özetle, güç günlük hayatta son derece önemli bir kavramdır. Bir kurulu�ta yöneticilerin 

kararlarını uygulatabilmesi, isteklerini yaptırabilmesi ve bireyleri örgüt hedeflerine 

yönlendirebilmesi, yöneticilerin güç sahibi olmasıyla ili�kilidir. Yöneticilerin ba�arısı, gücünü 

etkin bir biçimde kullanıp, bireyleri etkilemesiyle alakalıdır. Kurumlarda yöneticilerin güç 

sahibi olması ve bu gücü kurumun hedeflerini gerçekle�tirmek amacıyla kullanması istenir. 

Çünkü gücünü etkili �ekilde kullanamayan yönetici, örgütteki verimlili�i dü�ürür, örgütün 

hedeflerini gerçekle�tiremez ve örgütte yeni liderlerin ortaya çıkmasına neden olabilir 

(Demirta� ve Güne�, 2002).  

Örgütsel Güç  

Örgütsel anlamda güç, bir ba�kasına i� yaptırabilme veya i�leri istedi�i gibi yapabilme 

kabiliyeti �eklinde tanımlanmaktadır (Ko�ar,2012). Yönetim açısından incelendi�inde gücün, 

çalı�anları yönlendirilebilmesi, görevleri eksiksiz ve düzenli yapılması bakımından örgütte 
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önemli bir yeri vardır (Karaman,2000). Yöneticiler tarafından kullanılan gücün verimli ve etkili 

olabilmesi, yöneticilerin gücü iyi anlamalarıyla yakından ilgilidir. 

Yöneticiler, örgüt amaçlarını gerçekle�tirebilmek için, örgüt dinamiklerini ayakta tutmak 

zorundadır. Bu hedef, yöneticilerin bireyleri etkileyebilme ve onları örgütsel hedefler 

do�rultusunda yönlendirme becerisine ba�lıdır. Yöneticinin sahip oldu�u güç, bireyleri 

etkileme ve yönlendirmede önemli bir kaynak olarak görülür (Ba�aran, 2008; Aslanargun, 

2010). Çünkü güç, yöneticilerin ba�kalarını etkileyebilme durumu olarak açıklanmaktadır 

(Bursalıo�lu,2015).  

Yöneticilerin etkileme gücü, çalı�anların örgütsel hedefleri gerçekle�tirme sürecini verimli 

geçirmesinde etkilidir. Yöneticinin elinde bulundurdu�u güç sayesinde, etkileme sürecinin 

ba�latılması ve etkinin sürdürülmesi sa�lanır. Yöneticinin gücü yalnızca örgüt içindeki yerine 

ba�lı de�ildir, daha çok çalı�anları etkileyebilme yetene�inin bir ürünüdür. Yöneticilerin sahip 

oldu�u yönetme yetkisi vardır ama örgütteki çalı�anları hedefler do�rultusunda 

yönlendiremedi�i sürece yöneticinin gücünden bahsedilemez ( Ba�aran,2008). 

Örgütte yöneticinin güç sahibi olması, çalı�anları istedi�i yönde etkilemesi ve onları 

harekete geçirmesi için gereklidir. Güç, bir ki�inin amaçları do�rultusunda di�er ki�ilerin 

tavırlarını, davranı�larını, hedef ve de�erlerini de�i�tirmek istemesiyle alakalı bir kavramdır 

(Hoy ve Miskel, 2010). 

Örgütleri sorgulamadan yöneticinin gücü sorgulanamaz, yöneticinin gücü sorgulanmadan 

da aynı ba�lamda örgüt sorgulanamaz. Bu yüzden bahsedilen örgüt hakkında tam manasıyla 

yorum yapılamaz. Örgütte ba�arının özü, güçte kayıtlıdır ve örgütler güce gereksinim duyarlar 

(Ko�ar,2008). 

Örgütsel Güç Kaynakları 

Güç kaynakları, mevcut güç temelinin neye dayandı�ını tanımlamaktadır. Yani kaynaklar, 

gücün temelinin nasıl koordine edilebildi�ini ifade etmektedir. “Gücü nereden temin 
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edebilirim?” sorusunun cevabı gücün kaynaklarını bulmaya yöneliktir. Gücün temelini ise, 

bireylerin davranı�larını yönlendirebilmek için neyi kontrol altına almamız gerekti�ini açıklar 

(Bayrak,2001). 

Örgütlerin yapıları ara�tırılarak de�i�en �artlara göre, örgütsel güç kaynakları 

olu�turulmu�tur. Örgüt içerisindeki güç, genellikle örgütün hiyerar�isi dikkate alınarak 

yapılandırılmı�tır. Örgütsel güç kayna�ı, tek boyutlu de�ildir. Örgütün düzeninden yapısına 

kadar etki durumuna sahip olan güç kaynakları, çalı�anlara ve örgüt kaynaklarına ula�maya 

kadar etki eder ve örgütte çalı�anların bulundu�u yerin belirlenmesine yardımcı olur (A�an ve 

Aydın, 2006; Hoy ve Miskel, 2010; �im�ek, 2003). Güç kayna�ının temelini bilen ve onu etkili 

kullanan bir yönetici, örgüt çalı�anları üzerinde kullandı�ı gücün nasıl etki yarataca�ı önceden 

kestirebilir. 

Konu ile ilgili alanyazını incelendi�inde güç kaynaklarının çe�itlili�inden kaynaklı bir çok 

sınıflama yapıldı�ı görülür. Güç kaynakları sınıflandırıldı�ında; bilgi gücü, kaynak gücü, 

gelece�i denetleme gücü, fiziksel güç, ekonomik güç, performans gücü, ideolojik güç gibi 

sınıflandırılmaların yapıldı�ı görülmektedir. Güç kayna�ı türleri, 1959 yılında French ve Raven 

tarafından birey, örgüt, topluluk, takım arasındaki etkile�imden kaynaklarak olu�turulmu�tur. 

Bu güç kaynakları, yasal güç, zorlayıcı güç, ödüllendirme gücü, karizmatik (benze�im) gücü ve 

bilgi- uzmanlık gücü olmak üzere be� boyutta sınıflandırılmı�tır (Can,2009; 

Çelik,2014;Helvacı,2011 Karaman,1999; Hoy ve Miskel,2010;Yılmaz ve Altınkurt,2012; 

Kızanlıklı& Koç & Kılıçlar ,2016).Bununla birlikte Raven (1965) bilgiye dayalı gücü de altıncı 

güç boyutu olarak kabul etmi�tir (Raven vd.,1998:308, Akt: Çavu�& Harbalıo�lu,2016:118). 

Di�er taraftan Max Weber geleneksel otorite ifadesiyle örgütsel güç kaynaklarına ek bir boyutta 

daha eklemi�tir.  
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�ekil 2. French ve Raven’in Güç Tipolojisi  (Yorulmaz,2014) 

McShane&Von Glinow (2005)’e göre güç kaynakları, birbirleriyle yakından ili�kilidir. 

Örgüt yöneticilerinde sadece bir çe�it güç kayna�ını bulunmaz. Örgütteki çalı�anları 

heveslendiren ve yönlendirerek örgüt verimlili�ini arttıran yöneticilerin güç kaynaklarını 

zamanında ve etkili kullanması gerekmektedir. 

Örgütlerde yöneticiler, astlarını etkileyebilme için farklı güç kaynaklarını 

kullanabilirler. Yönetici güç kaynaklarını kullanarak ba�kalarını etkileyebilmekte ve onları 

yönlendirebilmektedir (Koçel, 2014). Bu sebeple örgütlerde kullanılan güç türlerini belirlemek 

için güç kaynaklarını bilmek önem ta�ımaktadır. French ve Raven (1959) tarafından güç 

kaynaklarına sahip olmak, astların örgütsel hedefleri yerine getirmek amacıyla onlarda 

davranı�, tutum, inanç ve i� motivasyonunda de�i�iklikler olu�turacaktır. Güç kaynakları, 

örgütsel ve bireysel olmak üzere iki grupta incelenmektedir (Tablo 1). Yasal, ödüllendirme ve 

zorlayıcı güç kaynakları örgütsel; karizmatik ve uzmanlık güç kayna�ı ise bireysel niteliklere 

ba�lıdır (Hoy ve Miskel, 2010). Güç kayna�ını, makam ve ki�ilik olmak üzere iki kaynaktan 

almaktadır. Yöneticilerin elinde bulundurdu�u gücün kayna�ı hem örgütsel hem de ki�isel 

özelliklerinden olu�turulur. Makam gücü, yöneticilerin örgüt içerisinde hiyerar�ik konumundan 

kaynaklı olup, sahip oldu�u yetkilerden olu�ur. Ki�ilik gücü ise, yöneticinin ki�isel 
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özelliklerinden, yeteneklerinden olu�maktadır. Makam gücü, örgütsel kaynaklıdır; ki�ilik gücü 

ise, ki�inin bireysel özelliklerinden meydana gelmektedir (Hoy ve Miskel, 2010) 

Tablo 1 

Güç Türleri ve Kaynakları  

Güç Türleri Gücün Kayna�ı Örnekler 

Yasal Güç Makamın getirdi�i  

otorite,yetki 

Okul müdürünün, ö�retmen 

üzerindeki yetkisi 

Ödül Gücü Çalı�anların fayda  

sa�lama kapasitesi 

Ö�retmenin, ö�rencilerine 

ba�arıları kar�ısında küçük 

hediyeler vermesi 

Uzmanlık Gücü Yöneticilerin bilgi,  

beceri ve yetenekleri 

Okul müdürünün sahip 

oldu�u teorik ve pratik 

bilgileriyle ö�retmenlere 

örnek olması 

Zorlayıcı Güç Çalı�anları cezalandırabilme 

kapasitesi 

Okul yöneticisinin, sürekli 

derslere geç gelen 

ö�retmene uyarı cezası 

istemesi 

Karizmatik Güç Yöneticilerin sevilme  

ve hayranlık duyulması 

Okul müdürünün, tüm 

ö�retmenler tarafından 

saygı duyulması, sevilmesi 

 (Northouse,2012). 

Örgütsel güç kaynaklarını olu�turan güç boyutları a�a�ıda gösterilmi�tir.  

Makam Gücü Türleri  

Bir bireyin örgüt içindeki konumundan ötürü sahip oldu�u güçtür. Makam gücü, üç çe�it 

güç türünden olu�ur. Bunlar; yasal güç, zorlayıcı güç ve ödül gücüdür.  
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Yasal güç  

Yasal güç, yöneticiye yasayla verilmi� yönetme gücüdür. Yasalarla olu�turulan bu güç, 

örgütteki en üst yöneticiye ya da yanında bulunan yöneticilere verilir. Bu yönetme gücünü, 

yöneticinin örgüte ili�kin i�leri yapma ve yaptırma hakkı olu�turur. Okullarda ise okul 

müdürünün yasal gücü, ö�retmen ve ö�renciler üzerinde etkilidir (Ba�aran, 2008). 

Yasal güç, yöneticinin örgütteki statüsüne veya görevine ba�lı olarak elde etti�i yetkiden 

kaynaklanır. Ba�ka ki�ileri etkileme, yasal güce dayanmaktadır. Yasal güce ili�kin çe�itli 

tanımlar vardır. Bunlardan Can (2009)’a göre yasal güç, idarecinin çalı�anları üzerindeki 

gücüne dayanan ve çalı�anlar tarafından kabul edilen bir güç türü olarak tanımlanır. Aydın ve 

A�an (2006)’a göre yasal güç, bireyin örgüt içerisindeki makamından kaynaklanan güç türüdür. 

Birgi (2006) ve Peker& Aytürk (2000)’e göre ise yasal gücü, gruptaki bireylerin davranı�larını, 

yöneticiler tarafından �ekillendirebildi�i bir güç türü olarak tanımlamı�tır.  

Yasal güç, aslında yetkiyi açıklamaktadır. Bu güç türünde astlar, üstlerin isteklerini 

yapma zorunlulu�u hissetmektedir ve bu konuda üstlerinin hak sahibi olduklarına inanmaktadır 

(A�an&Aydın,2006).Yasal güç türüne örnek olarak �u ifade söylenebilir: okul örgütlerinde okul 

müdürünün elinde güçlü bir yasal güç kayna�ı mevcuttur. Okul müdürü, okulun sahip oldu�u 

yapıya göre, ö�retmen ve ö�rencilere kar�ı elindeki yasal gücünü kullanabilmektedir. Yasal güç 

yönetici tarafından sürekli olarak kullanılırsa, çalı�anlar içinde i�inden memnun olmama, direnç 

gösterme ve çatı�maya neden olmaktadır. Yasal güç, örgütte verimsizli�e neden olabilir ve en 

dü�ük seviyede itaat olu�turabilir (Can,2009). 

Yasal güç, bazı durumlarda örgütteki verimlilik konusunda olumsuz etkiye neden 

olabilir ve asgari seviyede itaat gösterebilir. Yasal güç, otoriteden olu�ur, örgüt içinde devamlı 

olarak da ho�nutsuzluk, direnç gösterme veya çatı�maya neden olabilir. Genellikle yasalar, bu 

yasayı örgütün en üst ki�isine ya da bu en üst ki�inin yanında bulunan bir alt ki�iye verilir. Öteki 

ast makamların yönetsel güç kayna�ı, en üst makama verilen yasal güçten sa�lanır 
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(Ba�aran,2004). 

Örgütlerde, i� gücünün ve e�itim seviyesinin artmasıyla, yasal gücün sınırları ve 

etkilili�i de�i�mektedir. Örgütte çalı�anlar sürekli olarak, yöneticinin fikirleriyle aynı görü�te 

de�illerdir. Örne�in, geçmi�te bir okul yöneticisi yeni atanan ö�retmen üzerinde kendi ki�isel 

i�lerini yaptırma gücünü görürken, günümüzde bu tarz i�leri okul yöneticileri genellikle stajer 

ö�retmenlere yaptıramamaktadır (Ko�ar, 2008). 

Titrek&Zafer (2009) tarafından yapılan ara�tırma sonucuna göre, okul örgütünde 

yöneticiler tarafından en fazla kullanılan güç türlerinin yasal ve zorlayıcı güç türleri;  en az 

kullanılan güç türünün ise ödül gücü oldu�u tespit edilmi�tir. Okul yöneticilerinin duygusal 

yeterlili�i ile sahip oldukları yönetsel güç kaynakları arasındaki ili�kiyi belirlemek adına 

yapılan ara�tırmaların sonucuna göre, okul yöneticilerin duygusal yeterlili�i arttıkça yönetsel 

i�leri yürütürken uzmanlık, ödül ve karizmatik güç türlerini baskın olarak kullandıkları 

görülmü�tür. Bunun yanı sıra okul yöneticilerinin duygusal yeterlilik düzeyi dü�ük 

seviyedeyse, yasal ve zorlayıcı güç türlerini daha çok kullandı�ı sonucuna varılmı�tır (Altınkurt 

ve Yılmaz, 2012). Yasal güç, ödüllendirme ve cezalandırma güç türlerini de kapsar fakat bu 

güç türlerinden daha geni� bir alana etki eder (A�an& Aydın,2006).  

Ödüllendirme gücü  

Yöneticinin sahip oldu�u örgütsel konumuna ba�lı olarak çalı�anların, yöneticinin 

statüsüne yönelik gösterdi�i güç türüdür. Yönetici statüsünden kaynaklı gücü, kendisini ödül 

ve ceza vermeye yetkili kılmaktadır (Aslanargun, 2010). 

Ödüle dayalı bir güç türüdür. Burada gücün etkili olabilmesi, ödül gücüne ba�lıdır. E�er 

yönetici, ödül gücünü ba�arılı bir �ekilde kullanıyor ve e�it düzeyde çalı�anlarına uyguluyorsa, 

çalı�anlarını etkilemek için en önemli gücü elinde bulundurmaktadır (Eraslan, 2007). Bir 

örgütte astlarına sadece ceza veren yönetici, ödüllenme gücünü etkin �ekilde 

kullanamamaktadır (Çelik, 2015).  
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Yöneticiler ödül gücü sayesinde, çalı�anların yeteneklerini de�erlendirebilir ve 

çalı�anların istedi�i ödülleri kontrol edebilir. Yöneticinin, çalı�anlarına ödül verme yetkisi, 

onun makam gücünü arttırmaktadır (Can, 2009). Kime ne düzeyde ödül verilece�ine karar 

verirler. Örne�in yöneticiler tarafından çalı�anlara ödül gücü; ücret, terfi ya da de�erlendirme, 

övgü �eklinde verilebilir. Türk E�itim Sistemi’nde okul yöneticileri, do�rudan ö�retmenin 

sicilini de�erlendirme, terfi ya da aylıkla ödüllendirme gibi konularda ödül gücünü 

kullanabilmektedir. Bazı ödüller, çalı�anın örgütsel ve toplumsal statüsünü yükseltici 

simgelerin verilmesi türünden olabilir (Ba�aran, 2004). 

  Ödül gücü, kısa vadede çalı�anın verimlili�ini do�rudan etkileyebilir ancak, uzun süre 

ödül gücünü kullanmak çalı�anlar arasında duygusal ili�kileri ve i� doyumunu olumsuz yönde 

etkilemektedir (Can, 2009). 

Bir yönetici için ödül gücü, makam güç türlerinden en önemlisi olacak niteliktedir. 

Herhangi bir hiyerar�ide bu güç, di�er bireylerin üzerinde önemli etkilere sebep olmaktadır. 

Çünkü ödül yetersiz kaynakların da�ıtılmasıyla ilgili olup çalı�anlar tarafından beklenen bir 

durumdur. Ço�unluk içinde sadece birkaç birey, bu ödülü almayı hak kazanmakta ve genellikle 

sadece bir ya da iki çalı�ana yıllık en büyük ödül ve sadece bir çalı�ana bir terfi verilmektedir. 

Yöneticilerin ödüllendirme gücünü kullanırken dikkatli ve uyanık olması gerekmektedir; çünkü 

ödül gücünün kullanılması önemli sonuçlara neden olmaktadır (Ko�ar, 2008). 

Ödül bir boyutuyla yasal güç ile yakından ili�kilidir. Özellikle okullarda, okul 

yöneticilerinin ba�arılı ö�retmenleri formal boyutta nasıl ödüllendirece�i yönetmeliklerde yer 

almaktadır. Fakat; okul yöneticisinin çalı�an ö�retmenleri informal boyutta takdir etmesi, okul 

içinde onurlandırması, üretken ve okulun geli�imini destekleyen dü�üncelerini de�erlendirmesi 

de ödül gücü ba�lamında de�erlendirilmektedir. Okul yöneticisinin bu gücü, ö�retmenler 

üzerinde etkili ve adil kullanması, okul örgütünde olumlu bir etkiye sebep olmaktadır 

(Altınkurt&Yılmaz, 2013). 
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�nsanları etkilemede, ikna etmede, yönlendirmede ödülün etkileyici, ikna edici 

gücünden yararlanılmaktadır. Ödüllendirme gücü, yöneticinin bu gücü kullanma iste�iyle 

alakalıdır. Örgüt içinde bu güç genel olarak, maddi destek veya çalı�anın terfi etmesi �eklinde 

kullanılmaktadır. Ödül gücüne örnek olarak, terfiler, ücret artı�ı, izin verilmesi, övme vb. gibi 

durumlar gösterilebilir. Örgütte çalı�anların verimlili�ini arttırmak veya yönlendirmek için 

ödülü bir araç olarak kullanma, ödülün gücünün olumlu bir etkisidir. Ödül gücünün kayna�ı, 

ödülün ikna etme yetene�ine ve gücüne sahip oldu�u dü�üncesidir (Aydın, 2013). 

Yöneticinin ödül gücünü elinde bulundurması kadar, bu gücü yerinde kullanabilmesi de 

önemlidir. Yöneticinin çalı�anları üzerinde güç sahibi olması, bu güç kaynaklarını etkili bir 

biçimde kullanabilmesine ba�lı olmaktadır. Yönetici ödüllerin da�ıtımında e�it davranmazsa, 

çalı�anlarda verimsizlik ve i� doyumsuzlu�u görülmektedir (Polat, 2010). 

Zorlayıcı güç 

Bu güç türü, ödül gücüne kar�ı olan bir güç türü olarak görülmektedir. Zorlayıcı güç, 

yöneticiler tarafından çalı�anları belli bir davranı�a yönlendirmek için yapılan maddi ve manevi 

zorlamalar �eklinde ifade edilmektedir. (Eraslan, 2007). Bu güç çe�idi, astın hata yapması 

neticesinde yöneticinin kendisini cezalandırma yetkisinin oldu�unu belirten güç türüdür (Lee, 

1977; Akt: Meydan & Polat, 2010). 

Zorlayıcı güç, astların görevlerini do�ru �ekilde yapmaya kolaylık sa�lamakta ve emirlere 

uyulmada önem ta�ımaktadır (Ba�aran, 2004). Zorlayıcı gücü elinde bulunduran bir yönetici, 

çalı�anlara verdi�i görevlerin yapılmaması durumunda, ceza verme yetkisine sahiptir. Bu güç 

türü örgüt içerisinde yönetici tarafından; rütbe indirme, davranı� cezalandırma, ücret artı�ını 

durdurma, kötü sicil notu kullanma �eklinde uygulanabilmektedir. (Can, 2009). 

Zorlayıcı güç, ödüllendirme gücünün kar�ıtı �eklinde kullanılmaktadır. Bu güç türünde 

yöneticinin çalı�anına ödül yerine ceza vermesi durumu mevcuttur. Zorlayıcı güç korkuya 

dayanmaktadır. Çalı�an yöneticinin verdi�i emirleri yerine getirmedi�i taktirde meydana 
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gelecek olumsuzlukları dü�ünüp, zorlayıcı gücün etkisi altına girer (Greenberg ve Baron, 2000; 

Akt. �ener, 2007). Burada ceza tehdidiyle etkileme söz konusudur (Çelik,2015). Aydın 

(2013)’a göre yöneticinin, cezalandırıcı kaynakları kontrol etme gücüne ve yetene�ine sahip 

olması gerekmektedir. Cezadan sakınanların bu güçle ikna edilmesi, yönlendirilmesi 

beklenmektedir.  

Okullarda, okul yöneticisinin yasal gücü yanında zorlayıcı gücü de bulunmaktadır. Okul 

yöneticisinin, ö�retmenleri sözlü olarak uyarması, dü�ük sicil notu vermesi veya yasalara aykırı 

davranı� sergilendi�i takdirde onu cezalandırması zorlayıcı güç türü kapsamında 

de�erlendirilmektedir. Zorlayıcı güç, çalı�anlar arasında kalıcı olmayan bir itaat durumu 

olu�turabilir. Zorlayıcı gücün olumsuz etkileri; bireyde olu�an umutsuzluk, a�ırı tela�, intikam 

alma hırsı ve uzakla�ma biçiminde ortaya çıkmaktadır. Zorlayıcı güç, i� doyumsuzlu�u, 

verimsiz çalı�ma ve çalı�anların de�i�imine neden olmaktadır (Can, 2009). 

Zorlayıcı güç, bir örgütten di�er bir örgüte farklılık gösterdi�i gibi (Yukl, 2002; Akt: 

Meydan &Polat, 2010) zorlayıcı gücün araçları da aynı olmayabilir. Ceza tehdidi ile etkileme 

söz konusudur. Babanın çocu�una yaramazlı�a devam etmesi dahilinde istedi�ini almayaca�ını 

söylemesi; spor kulübü yöneticisinin kötü sonuçlar alındı�ı sürece sporcuların maa�ını 

kesece�ini söylemesi; ö�retmenin sınıfta dersi dinlemeyen ö�renciye sınıftan dı�arı 

çıkarılaca�ını bildirmesi zorlayıcı gücün kullanılmasına yönelik örneklerdir (Çolak, 2007). 

Zorlayıcı gücün uygulama �ekilleri sosyal hayatta, acı çekmek, endi�eye neden olmak, çalı�anın 

hareketini kısıtlamak, örgütlerde çalı�anı i�ten so�utmak, kıdem tenzili, i�ine son vermek, yıkıcı 

ele�tiriler yapmak, çe�itli uyarı cezaları uygulamak, maa�tan kesinti yapmak gibi 

cezalandırmaları barındırmaktadır. Ceza uygulanan ki�i üzerinde, maddi ve manevi �ekilde 

olabilmektedir (Karaman, 2008; Alkın & Ünsar, 2007).  

Zorlayıcı güç, bireylerin üzerinde devamlı olarak uygulandı�ında, bireyleri rahatsız 

eder, incitir ve kontrolü zorla�tırır (Kırel, 1998). Ödül gücünün tersine zorlayıcı güç, üstün ast 



26 

 
 

üzerindeki etkisini azaltmaktadır (Özalp, 1990). Yorulmaz (2014)’e göre, zorlayıcı gücün 

etkisi, cezanın yapısına, algılanan etkisine, kullanılma sıklı�ına ba�lı olarak de�i�mektedir. 

Ceza, hedeflenen ki�i tarafından ceza olarak tanımlanmıyor ve ılımlı olarak görülüyorsa veya 

kullanılma olasılı�ı oldukça dü�ükse, zorlayıcı gücün etkisi de azalmaktadır.  

Zorlayıcı güç türünde yönetici çalı�anlarına ceza verebilir. Fakat ceza verilirken, 

yöneticinin bazı noktalara dikkat etmesi gerekmektedir. Yöneticinin dikkate alması gereken 

noktalar �u �ekilde özetlenebilir (Bayrak, 2001): 

- Ceza, kısa vadede sonuçlar sa�lar ve ceza alanı, i�e ve örgüte kar�ı soyutla�tırır. 

- Yönetici, ödül ve cezanın tek da�ıtıcısı de�ildir. Bazı örgüt üyeleri, yöneticileri tarafından 

cezalandırmayı de�il, arkada�larından ödül almayı tercih eder. 

- Ödül-ceza yakla�ımı, özellikle ödül para verilmesi �eklinde oldu�unda örgüt üyelerini daha 

çok motive eder. 

Örgüt içerisinde çalı�anlara zorla bir �ey yaptırmak, örgütün motivasyonunu ve 

verimlili�ini dü�ürdü�ü için, etkili bir yönetici çok gerekmedi�i sürece zorlayıcı gücü 

kullanmaktan kaçınmalıdır. Ceza vermekteki amaç, örgütte yöneticiler tarafından istenmeyen 

davranı�ları sönümlemektir. Bunun için ceza uygun zamanda kullanılırsa, çalı�anların kurallara 

ve düzene uyması sa�lanabilir. Yöneticilerin çalı�anlara ceza vermeden önce çalı�anın 

gerçekten hatalı olup olmadı�ını dikkate alması gerekmektedir. Yöneticinin acele ederek 

çalı�anlarına haksız yere yaptırım uygulaması, örgütteki ili�kilerin ciddi �ekilde bozulmasına 

yol açabilir (Kayalı, 2011). 

Ki�isel Güç Türleri 

Bireylerin sahip oldu�u ki�isel özelliklerden kaynaklanan güçlerdir. Uzmanlık gücü ve 

Karizmatik güç olmak üzere iki grupta incelenir. 

Uzmanlık gücü 

Çelik (2014) göre uzmanlık gücü, bilgi, yetenek ve deneyime ba�lı olan güç türüdür.    



27 

 
 

McShane & VonGlinow (2016)’e göre uzmanlık, ki�ilerin ya da i� biriminin di�er 

ki�ilerle payla�abildi�i bilgi ve deneyimlere sahip olup, etkileyebilme kabiliyeti olarak ifade 

edilmi�tir. Yöneticiler, aldıkları e�itim ya da i� ya�amında edindikleri bilgi ve birikimler 

sayesinde çalı�anlarının güvenini kazanmaktadır. Yöneticinin belirli konularda uzman olması, 

örgütte çalı�an bireylerin yönlendirilmesi, ikna edilmesi ve etkilenmesi için önemli katkılar 

sa�lamaktadır (Aydın, 2013). Bahsedilen bu uzmanlık ile ilgili bir durumdur (Ba�cı ve Mohan-

Bursalı, 2011). Bir yönetici etkili bir uzmanlık gücüne sahipse aynı zamanda yöneticinin 

yüksek düzeyde bili�sel yetenekleri oldu�undan söz edilebilir (Özdemir, 2015). 

Kulu (2008)’e göre, uzmanlık gücü ile ilgili a�a�ıdakiler söylenebilmektedir: 

- Yöneticinin etkisindeki çalı�anlar tarafından uzmanlık gücü içselle�tirilir. 

- Uzmanlık gücünü kullanan yönetici, çalı�anlarının motivasyonunu arttırmayı hedefler. 

- Uzmanlık gücü, yöneticinin sahip oldu�u bilgi ve beceriye göre, çalı�anların olumlu tepki 

verebilme durumlarına ba�lıdır. 

- Bir yöneticinin uzmanlık gücü, örgütte yüksek ba�arı sa�landı�ı takdirde artmaktadır. 

- Yönetici, i� hakkındaki teorik ve ratik bilgilerini sürdürüp uzmanlık gücünü arttırmalıdır.  

Bir e�itim örgütü olan okullarda da yöneticinin uzmanlık gücünden söz edilebilir. 

Günümüz okul örgütlerinde uzmanlık gücü, yöneticinin teorik ve pratik bilgileriyle do�rudan 

ilgilidir. Okul yöneticisinin uzmanlık gücü, güvene ba�lı iklimle yakından alakalıdır. Okul 

yöneticisinin etkisi onu gözlemleyen okul örgütü tarafından içselle�tirilir (Can, 2009). 

Okullarda yöneticinin bilgi, birikim ve deneyimlerine ba�lı olarak sahip oldu�u uzmanlık gücü 

de�i�kenlik göstermektedir (Altınkurt ve Yılmaz, 2012). 

Örgüt çalı�anları etkilemede kullanılan en etkili güç türüdür. Uzmanlık gücü, özel bilgi 

ve beceri üzerine in�a edilir. Yöneticinin sahip oldu�u bilgi birikiminden kaynaklanmaktadır. 

Örne�in bir okul yöneticisi, alanında her türlü donanıma sahip oldu�unda, ö�retmenleri ve 

ö�rencileri etkileme de önemli bir güce sahiptir. Bir konuda sahip olunan uzmanlık, di�er 
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bireylerin o ki�iye ba�ımlı olmasına sebep olmaktadır. Bireyler, uzman ki�ilere saygı duyarlar. 

Bireylere uzman olması, güç ve saygınlık katar. Uzmanlık gücü, ödüllendirme gücü, yasal ve 

zorlayıcı güce göre yöneticinin ki�ili�inden kayna�ını alan bir güç türüdür. Di�er güç türleri 

örgüt araçlı�ıyla ortaya çıkmaktadır (Özkalp ve Kırel, 2005; Deniz ve Çolak, 2008). 

Özetle, bir yöneticinin uzmanlık gücünün örgütteki etkisi, aldı�ı kararlar ba�arıya ula�tı�ı 

zaman artabilir. Yönetcinin aldı�ı kararlar örgütte ba�arısızlı�a neden olduysa ya da yaptı�ı 

davranı�lar hatalıysa, uzmanlık gücünün etkisi azalabilir. Bu ba�lamda yönetici, uzman gücü 

arttırmak için elindeki yetki ve deneyimle çalı�anlarını cesaretlendirmeli; gereksiz açıklamalar 

yapmaktan ve yeterince dü�ünmeyip karar almaktan kaçınmalıdır. Çalı�anları tarafından 

yönetici bilgili ve birikimli olarak algılanıyorsa, yöneticinin çalı�anlarını kolaylıkla 

etkileyebilmesi söz konusu olacaktır (Zafer, 2008). 

Karizmatik (Benze�im) güç 

Karizmatik (benze�im) güç, astların kendilerini etkileyebilen bir yöneticinin ki�ili�ine 

güvenmesiyle ortaya çıkan bir güçtür (Çelik, 2014). Bu güç türü, direk yöneticinin ki�ili�i ile 

ilgili olup (Koçel, 2014), çalı�anların yöneticilerine ba�lılı�ı, sadakati ve saygısına ba�lı olarak, 

verilen görevleri yapıp, yöneticilerini mutlu etmek istemesinden kaynaklanmaktadır. 

Karizmatik güç türünün, uzmanlık güç türüyle benzer özellikleri bulunmasına ra�men, 

uzmanlık güç türüne göre daha az gözetim gerektiren bir güç türü olarak ifade edilmektedir 

(Can, 2009).  

Karizmatik gücün kayna�ı, yöneticinin ki�ilik özellikleriyle do�rudan ilgilidir. Bu gücün 

kayna�ı, yöneticinin mizacı ve ileti�im yetene�idir. Yöneticiye has bu özellikler, i�görenler 

açısından gözlemlenen ve kabul görülen özellikler olarak nitelendirilmektedir. Karizmatik güce 

sahip bir yönetici takdir edilen, de�er verilen ve örgütte benimsenen bir ki�idir 

(Altınkurt&Yılmaz, 2012). Örgütteki çalı�anlar tarafından lidere duyulan hayranlık düzeyi ya 

da astların liderleriyle kendini özde�le�me durumu arttıkça liderin karizmatik gücünün etkisi 
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daha da artar (Bakan ve Büyükbe�e, 2010). 

Yöneticilerin giyini�leri, sohbetleri, jest ve mimikleri, fiziki görünü�ü, aniden ortaya çıkan 

durumlar kar�ısındaki tutumu, çalı�ma düzenleri, sosyal ve özel ya�amları, aile ve çevresiyle 

olan ili�kileri çalı�anları etkilemenin unsurları olarak gösterilmektedir (Eraslan, 2004). 

Karizmatik gücün, bireyin örgütteki konumuna ba�lı oldu�u söylenemez. Meslekta�ları içinde 

sevilen, sayılan, güven veren ve çekim merkezi konumunda olan bireylerin karizmatik gücü 

elinde bulundurdukları görülmektedir (Hoy ve Miskel, 2010). 

Yukarıda bahsedilen güç kaynaklarından olan yasal güç, ki�inin di�er ki�iler üzerinde 

davranı�larını de�i�tirme hakkına sahip oldu�unu dü�ünmesi; ödül gücü, ki�inin ba�ka bir ki�i 

üzerinde onu ödüllendirece�ine dair algı olu�turması; zorlayıcı güç, ki�inin ba�ka bir ki�iye 

ceza uygulama tehdidinin imkanı; uzmanlık gücü, ki�inin ba�ka bir ki�iye özel bir bilgi veya 

uzmanlı�ına sahip oldu�unu dü�ünmesi halinde; karizmatik güç, ki�ilerden birinin kendi 

davranı�larını, ba�ka bir ki�inin davranı�ını örnek alıp de�erlendirmesiyle ortaya çıkmaktadır 

(Meydan ve Polat,2010). 

Bahsedilen güç türleri de�erlendirildi�inde, yasal, zorlayıcı ve ödül güç türleri makam 

gücünden; karizmatik ve uzmanlık güç türleri ise bireyin özelliklerinden kaynaklandı�ı ifade 

edilmektedir (Yorulmaz, 2014).  

Örgütsel güç kayna�ı türlerine de�indikten sonra güç kullanımı hakkında a�a�ıda bilgi 

verilecektir. 

Güç Kullanımı  

Bir örgütte güç, çalı�anları etkileyip örgütsel amaçlara ula�mada olmazsa olmaz bir 

etkidir. Bierstedt bu konuda “Güç olmadıkça organizasyon da düzende olamaz” demi�tir 

(Bayrak,2001). Bu durumda örgütteki yöneticiler, sahip oldukları güç türlerini kullanabilmeli 

ve örgütsel hedefleri gerçekle�tirebilmek için farklı özellikteki bilgi birikimini elinde 

bulundurmaları gerekmektedir (Aslanargun,2010). 
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Örgütsel hedeflerin yerine getirilebilmesi, yönetimin; i�görenler üzerinde etkili bir 

�ekilde yönetme gücü ta�ımasına ba�lıdır. Bu, çalı�anların yöneticinin gücü altına girmeyi 

benimsemeleri ile gerçekle�ir. Ba�ka bir ifadeyle, örgütün yönetim tarafından kontrol altında 

tutulması gerekmektedir. Tarihsel süreçte yöneticiler, çalı�anları egemenlikleri altına almak 

için çe�itli güç kaynakları kullanmı�lardır. Yöneticiler, yönetme güçlerini uygulayabilmek için 

çe�itli yollar denemi�lerdir (Ba�aran, 2008) 

Bir örgütte, formal ve informal liderlik özelliklerine sahip yöneticilerin bulunması 

beklenir. Lider olarak görülen yöneticide, zorlayıcı güç, yasal güç ve ödül gücü türleri birlikte 

bulunabilmektedir. Yöneticinin bu üç gücü kullanması ona formal bir lider özelliklerini 

kazandırır. Fakat lider için mühim olan örgütsel güçlerinin yanı sıra ki�isel güçlerinin de 

kullanılmasıdır (Çelik,2015).  

Güç sadece çalı�ma ya�amında de�il, insan ili�kilerinde de kullanılmaktadır. Bireyler, 

bilginin kayna�ına ula�mak ve bilgiyi kontrol altında bulundurmak ya da bulundukları ortamda 

otorite sahibi olmak için gücü elinde bulundururlar. Güç, �iddet, korku, kuvvet ve zorlama gibi 

kavramlarla aynı anlamda kullanılmaktadır ve güçlü olanın toplumu kontrol altına tutaca�ı 

dü�üncesiyle ortaya çıkmı�tır. Yöneticiler güç kullanımında, çalı�anların davranı�larını 

sınırlandırmaya çalı�mamalı, gücü payla�arak çalı�anların güçlenmesini sa�lamalıdır (Hoy ve 

Miskel, 2010; Beycio�lu ve Sincar, 2013).  

Okul Yönetimi Açısından Güç 

Okullar di�er kurumlar gibi eksik ve hatalı yanlarını tamamlayıp geli�imini sürekli devam 

ettirir. Okul, geli�imin en önemli noktasıdır. Çünkü, okulların kendini geli�tirmesi ve dinamik 

tutması, toplum ve ö�renciler için büyük önem ta�ımaktadır. Bu noktada ise okul yöneticisi ve 

ö�retmenleri önemli görevler dü�mektedir (Taymaz,2007). Bu görevlerini yerine getirebilmek 

için özellikle okul yöneticilerinin, yönetme eylemini verimli �ekilde yerine getirebilmeleri için, 

etkileme gücüne ihtiyaçları vardır (Ba�aran,2008). 
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Okul müdürlerinin sahip oldukları yönetsel güçleri kullanırken, dikkat etmesi gereken 

durumlar söz konusudur. Örne�in, her okul, üretti�i hizmetin niteli�i ve çalı�anların 

özelliklerine göre farklılık göstermektedir. Okuldaki verilen e�itim- ö�retim hizmetleri tek 

ba�ına ki�isel emek ve kararlarla yürütülen bir durum de�ildir. Bu hizmetler, ço�unlukla 

yaratıcılık istedi�i gibi bunun yanında ekip çalı�masını zorunlu kılacak hizmetlerdir. Di�er 

taraftan okul çalı�anları, alanlarında uzmanla�mı� ki�ilerden olu�maktadır. Bu ba�lamda okul 

yöneticisi tarafından kullanılacak gücün türüne dikkat edilmesi gerekmektedir. Gev�ek yapılı 

ve düzen sa�lanamayan okullarda, okul yöneticisi tarafından kullanılan güç türünün 

belirlenmesi, olu�acak aksaklıkların önlenmesi açısından oldukça önemlidir (Altınkurt& 

Yılmaz, 2013:4). Okullarda payla�ılan gücün, kazanılan güç olarak görülmesi, okulun 

geli�imine katkı sa�layan önemli dü�üncelerdendir (Taymaz,2003:66). Etkili bir okul 

yöneticisi, ortak vizyon ve de�erler aracılı�ıyla bir yönetim anlayı�ı belirleyip okuldaki 

ö�retmenleri de karar verme sürecine dahil ederek okul yönetimi sürecini yürütmesi beklenir 

(Sledge ve Morehead, 2006; Akt: Can,2009) 

Görevleri itibariyle okul örgütünün etkilili�i ve verimlili�inden birinci derece sorumlu 

olan okul yöneticilerinin görevlerini düzgün yapabilmesi; onu izleyenleri etkisi altına almasına 

ve okul örgütün hedefleri do�rultusunda yönlendirilmesine ba�lıdır. Okul yöneticileri elindeki 

güç kaynaklarını kullanarak, bu sorumluluklarını daha etkili bir hale getirebilirler. Bu süreçte, 

okul yöneticisinin sahip oldukları güç kaynakları bilmesi ve do�ru, adil �ekilde uygulaması 

gerekmektedir. Kullanılacak güç kaynaklarının okul yöneticisi tarafından bilinmesi, onun 

yönetsel sorumluluklarına yarar sa�layacaktır (Ayık & Di�, 2016:500).  

Okul yöneticilerinin elinde bulundurdukları güç kayna�ını tanıyabilmeleri, uyguladıkları 

güç tiplerine ö�retmenlerin nasıl tepki vereceklerinin önceden kestirebilmeleri, etkililik ve 

verimlilik açısından büyük önem ta�ımaktadır. Okul yöneticisi konumundaki bireyin, ö�retmen 

ve ö�rencilerle olan ili�kisi bir anlamda kullanılan güç kayna�ı çerçevesinde �ekillenmektedir 
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(Aslanargun, 2009). Bu ba�lamda okul yöneticisinden beklenen, uygulayaca�ı güç tipinin en 

uygununu seçmesi ve zorunlu oldu�u hallerde örgütün hedeflerini gerçekle�tirebilmek için 

gücünu payla�ma yetisine sahip profesyonel bir yönetici olmasıdır (Polat, 2010). Bu yüzden, 

yöneticinin örgüt içerisindeki konumundan kaynaklanan ödül, makam ve zorlayıcı gücü 

kullanabilece�i gibi, statüsünden dolayı sahip oldu�u, karizma, uzmanlık ve bilgi güç türlerini 

de elinde bulundurması gerekir (Aslanargun, 2009).  

Okul yöneticisi, öncelikle makamından kaynaklı yasal bir güce sahiptir ancak bu gücü 

nasıl kullanaca�ı, çalı�tı�ı kurumun yapısına göre �ekillenir. Kamu kurumu olan okullarda, 

zorlayıcı gücün, uzmanlık gücünden daha etkili kullanıldı�ı ve ödül gücünün ise yönetici 

tarafından az kullanıldı�ı ara�tırmalar sonucunda görülmü�tür. Ancak yönetici, hangi güce 

sahip olursa olsun, örgüt yararına hangi güç tipi etkili olacaksa, o güç tipini kullanması 

gerekmektedir. Ayrıca yönetici gücünü, okuldaki çalı�malarda grup çalı�masının etkili 

olaca�ını göz önünde bulundurarak, okul örgütünde bireyselle�meyi de�il takım ruhunu ortaya 

çıkarmak için kullanmalıdır (Yorulmaz,2014). 

Bir örgütte bulunan yöneticinin ba�arısı, sahip oldu�u güç kaynaklarını etkili olarak 

kullanmasıyla yakından ili�kilidir. Örgütlerde yöneticilerin güç sahibi olup, çalı�anları örgütün 

amaçları do�rultusunda yönlendirmesi beklenir Bahsedilen durum e�itim örgütleri içinde söz 

konusudur. Bu nedenle, okul yöneticilerinin sahip oldu�u güç kaynaklarını, ö�retmenleri 

okulun hedeflerini gerçekle�tirme do�rultusunda yönlendirmek amacıyla kullanması beklenir 

(Aydın,2014). 

Yukarıda okul yöneticilerinin sahip oldu�u güç türleri hakkında bilgi verilmi�tir. Okul 

yöneticilerinin kullandı�ı güç türleri ile yakından ili�kili olan bir di�er konuda psikolojik 

sermayedir. A�a�ıda psikolojik sermaye kavramı hakkında bilgi verilerek literatür yazımına 

devam edilecektir. 
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Psikolojik Sermaye 

Psikolojik sermaye kavramını tanımlamadan önce, psikolojik sermayenin temelini 

olu�turan pozitif psikoloji ve psikoloji kavramlarını tanımlamak, psikolojik sermaye 

kavramının daha iyi anla�ılmasını sa�layabilir. Bu ba�lamda a�a�ıda, psikoloji ve pozitif 

psikoloji kavramları hakkında bilgi verilecektir.  

Psikoloji, bireylerin davranı�larını ve bu davranı�ın altında yatan nedenleri inceleyen 

bilim dalıdır (Aydın, Yılmaz ve Altınkurt, 2013). Cücelo�lu (2006)’na göre psikoloji, bireyin 

davranı�ı ve davranı�ının altında yatan nedenleribilimsel olarak inceleyen bir çalı�ma alanıdır.  

Psikolojinin bir bilim dalı olarak kabul edilmesi, Wilhelm Wundt’un 1879 yılında ilk 

psikoloji laboratuvarını kurmasıyla ba�lamı�tır. Psikolojinin günümüze kadar gelen geli�imine 

bakıldı�ında genel olarak olumsuzluklar üzerine (ba�arısızlık, çaresizlik, tükenmi�lik vb) konu 

edindi�i görülmektedir (Barut, 2017).  

�kinci Dünya Sava�ı sonrasında ise psikoloji bilimi, olumsuz durumları incelemesinin 

yanı sıra, bireyin pozitif yönlerini ortaya çıkan ara�tırmalar üzerine yo�unla�mı�tır. Bu 

ba�lamda, psikolojik çalı�malar ve ara�tırmalarının, bireyin olumsuz ve hastalıklı 

davranı�larına a�ırlık vermesine yönelik ele�tiriler pozitif psikoloji kavramının do�masına 

sebep olmu�tur (Aydın ve di�, 2013). 

Pozitif psikoloji kavramı ilk defa Maslow tarafında 1954 yılında kullanılmaya 

ba�lanmı�tır. Maslow temel olarak, psikoloji biliminin, insanın olumsuz yönleri üzerine 

yo�unla�ma yolunda ba�arılı oldu�unu ama bireyin potansiyellerine ve güçlü yönlerine 

yo�unla�ma konusunda yetersiz oldu�unu ileri sürmü�tür. Maslow (1954)’a göre, mutluluk, 

dinginlik, huzur ya da ho�nutluk üzerine yeteri kadar çalı�ma yapılmamı�tır.  

Maslow’un üzerinde çalı�tı�ı pozitif psikoloji kavramı üzerine birçok çalı�malar 

yapılmı� ancak; bu çalı�malar belirli bir düzen içerisinde olmamı�tır. Maslow’un 

çalı�malarından sonra, Seligman pozitif psikoloji kavramı üzerine önemli çalı�malarda 
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bulunmu�tur. Seligman psikolojinin “yeterince olgunla�mamı�” oldu�unu ileriye sürmü� ve 

insanın dünyasında daha fazla pozitif niteliklere önem vermesi gerekti�ini vurgulamı�tır 

(Güngör,2017).  

Seligman ve Csikszentmihalyi pozitif psikolojiyi, bireysel ve grupsal olamk üzere iki grupta 

tanımlamı�tır. Bireysel olarak pozitif psikolojik üç a�amadan olu�maktadır. Bunlar: 

- Geçmi�e yönelik olumlu tutum, 

- Memnuniyet, mutlu olma, 

- �imdiki zamanla ilgili mutluluk, gelecek zamanla ilgili iyimserlik ve umut �eklinde 

sıralanabilir. 

Grup düzeyinde pozitif psikoloji ise medeni erdem, tolerans, ılımlılık, çalı�ma ahlakı ve 

sorumluluk gibi a�amaları içermektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Akt: 

Güngör,2017).  

Yapılan bu ara�tırmalar neticesinde Seligman ve Csikszentmihalyi’nin psikoloji 

bilimine katkısı, bireylerin güçlü yanları ve erdemlerinin de dikkate alınması gerekti�i 

dü�üncesidir. Bu nedenle, pozitif psikolojiden, bireyin ya�adı�ı olumsuzluklarla mücadele 

etmesinin yanında onun güçlü yönlerinin ortaya çıkarılması sürecinde de yardımcı olması 

beklenmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Akt: Güngör,2017). 

Pozitif psikoloji kavramı üzerine yapılan ara�tırmalar neticesinde yapılan di�er tanımlar 

�unlardır: 

- Gable ve Haidt (2005)’e göre pozitif psikoloji; ki�ilerin, toplulukların ve örgütlerin 

geli�imlerine fayda sa�layacak ya da en iyi düzeyde faaliyetlerde bulunmalarına katkı 

sa�layacak olayların ve durumların çalı�ılması olarak ifade etmi�tir. 

- Luthans vd. (2007b)’ın tanımına göre pozitif psikoloji, bireylerin davranı� ve dü�üncelerini 

gözlemleyip, ne �ekilde do�ru ve nasıl geli�tirilmesi gerekti�ini ke�fetme çabasıdır. 

- Sheldon ve King (2001)’a göre pozitif psikoloji, sıradan bir ki�inin nasıl oldu�unu ve ne yönde 
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geli�mekte oldu�unu bulmak için, bir gözden geçirme ve de�erlendirme süreci olarak 

tanımlamı�tır.  

Özkalp ve Seçgin (2013)’e göre pozitif psikoloji, yalnızca problemi olanı düzeltmekle 

alakalı de�ildir ve insan ya�amında iyiliklerin ortaya çıkmasını sa�layan durum ve davranı�larla 

ilgilenmektedir. Pozitif psikoloji üç temel nokta üzerinde yo�unla�maktadır. Bunlar; 

1. Mutluluk, zevk, ne�e gibi pozitif durumları, 

2. Karakter, kabiliyet, güven, ilgi alanları gibi pozitif bireysel özellikleri, 

3. Aile, okul, topluluk gibi pozitif kurumları kapsamaktadır. 

 Pozitif psikoloji, bireyin güçlü ve olumlu özelliklere sahip olmasını içermektedir. 

Bahsedilen bu psikoloji, bireyin çevresine adapte olmasına yardımcı olan en iyi sistemlerin, 

neler oldu�u üzerine ara�tırmalar yapar. Bireyi, güçlü ve sa�lam kılan özellikleri açı�a çıkarır. 

Pozitif psikoloji, sadece hastalık veya sa�lık konularına ele alan tıbbın bir alt dalı olarak 

görülmemelidir. Çalı�ma, e�itim, iç görü, a�k, geli�im, oyun vb. konular pozitif psikolojinin 

ilgilendi�i konulardır (Seligman, 2002; Akt: Eryılmaz, 2013). 

Yukarı yapılan açıklamalar neticesinde pozitif psikoloji kavramı, birey de bulunan olumlu 

tarafların açı�a çıkarılıp, geli�tirilmesi �eklinde tanımlanabilir. Bireyin ki�isel geli�iminde 

olumsuz yanlarının düzeltilmesinin yanında olumlu yönlerinin de ortaya çıkarılıp geli�tirilmesi 

önem ta�ıyabilir. Bu sebeple, bireyin iyi oldu�u ya da iyi olaca�ı bir konuda kendini 

geli�tirmeye odaklanması, o konuda daha iyi sonuçlar elde edebilmesine yarar sa�layabilir. 

Pozitif piskoloji kavramına de�inildikten sonra, psikolojik sermaye kavramının daha iyi 

anla�ılabilmesi için a�a�ıda psikolojik sermaye ile ilgili pozitif psikolojinin örgütsel boyutu 

açıklanacaktır. 

Pozitif Psikolojinin Örgütsel Boyutu  

Psikolojinin örgütsel boyutu alanında yapılan çalı�malar incelendi�inde, çalı�malarda 

pozitif bakı� açısından ziyade, negatif bir bakı� açısına sahip oldu�u görülmü�tür. Örne�in, a�ırı 
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stres ve tükenmi�lik, yeterli seviyedeki stresten; de�i�ime direnme durumu ise, de�i�ime ayak 

uydurma ve kabullenmeden daha fazla dikkate de�er bulunmu� ve yapılan ara�tırmalar da bu 

ba�lamda olu�turulmu�tur. Psikoloji alanında yapılan çalı�maların ço�u olumsuz konu 

içeriklerini içermesine kar�ın; konu hakkında yapılan ara�tırmaların çok azı olumlu ba�lıkları 

içerdi�inden söz edilmektedir (Wrigth, 2003; Akt:Demir,2011). Pozitif psikoloji alanında 

yapılan çalı�maların ilki kabul edilen Hawthorne çalı�maları, i�görenlerin pozitif duyguları ve 

performansları arasında, olumlu bir ili�ki oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Bahsedilen bu durum, 

ki�ilerin pozitif durumlar kar�ısında daha etkili �ekilde odaklanabildi�i sonucuna 

ula�tırmaktadır (Karatürk, 2015). 

Pozitif psikoloji hareketi, iki farklı yakla�ım ile örgüt ortamında gözlenmek istenmi�tir. 

Bu iki yakla�ım, farklı kaynaklarda birbiri ile benzer �ekilde kullanılmı� ve birçok ortak 

noktaya sahip oldukları gözlenmi�tir. Ancak, bu iki örgütsel yakla�ımının farklı yönlerinde 

bulundu�u bir çok kaynakta gözlenmi�tir. Bahsedilen bu iki pozitif psikoloji örgütsel 

yakla�ımları literatürde, pozitif örgütsel dü�ünce okulu ve pozitif örgütsel davranı� olarak 

adlandırılmaktadır (Karatürk,2015). 

Pozitif örgütsel dü�ünce okulu 

Pozitif psikolojinin örgüt ortamına uyarlanmasıyla ortaya çıkan ilk yakla�ım, pozitif 

örgütsel dü�ünce okulu yakla�ımıdır. Bu yakla�ımın ana dü�üncesi, zorlu, güçlü ya da olumsuz 

ko�ullarda örgütün ayakta kalabilmesi için gereken pozitif niteliklerin var oldu�udur. Pozitif 

örgütsel dü�ünce okulu öncelikle, pozitif süreçler, pozitif sonuçlar ve kurulu�ların ve 

i�görenlerin özellikleri ile alakalı bir kavramdır (Savur,2013). Pozitif örgütsel dü�ünce okulu, 

organizasyonlarda negatif e�ilimlerini çözmeye odaklanan bir yakla�ım ürünüdür 

(Türkmeno�lu,2012;Narcıkara,2017). Bahsedilen okul, sadece bir teoriyi ifade etmez, 

mükemmellik, ba�arı, geli�im, ilerleme, esneklik, erdemlilik gibi olumlu bir çok unsuru 

inceleyen kavramlar ve teori üzerine çalı�an �emsiye bir çalı�ma alanı olarak görülmektedir 
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(Cameron vd., 2003). 

Pozitif Örgütsel Dü�ünce Okulu, Fredrickson & Losada, (2005)’e göre, örgüt alanında 

daha önce yapılmı� çalı�maları kategorize eden, ki�ilerde, gruplarda ve toplumlarda pozitifli�i 

üreten mekanizmaların olu�turulması için var olan bir çalı�ma alanıdır. Pozitif örgütsel olguları 

vurgulamayı amaçlamaktadır. Bu yakla�ımda pozitif örgüt süreci ve örgüt süreci sonunda 

ortaya çıkan verileri, örgüt;  örgütlerin bireyler arası ve yapısal bile�enlerinin pozitif özellikler 

göz önüne alınarak ara�tırılmasını, okul ise ; pozitif örgütsel ortamın çalı�malarının dikkat ve 

titizlikle incelendi�i, bilimsel ve teorik olarak elde edilen bilgilerin ı�ı�ı altında ilerleyen 

durumları belirtmektedir (Korkmaz,2014). 

Pozitif örgütsel dü�ünce okulu yakla�ımı, örgütsel yapılarda pozitif çıktılar, süreçler, 

örgüt içinde ya�anılan pozitif olaylar ve meydana gelmi� bu olayların de�erlendirilmesiyle 

alakalı bir çalı�madır. Pozitif dü�ünce okulu yakla�ımı, olumsuz olayları irdelemeyi reddetmez, 

aksine olumsuz ve zorlu �artların etkili yönetim ve i�birli�iyle yönetilmesi ve dönü�türülmesi 

gerekti�ini vurgular. Pozitif örgütsel dü�ünce okuluyla, bireylerin performans verimlili�ini 

arttırma ve yeteneklerin geli�tirilmesine pozitif etkilerde bulunan onaylama, i�birli�i, erdem, 

sadakat, dayanıklılık, güven, umut ve anlamlılık gibi pozitif olgular üzerine odaklanılmı�tır 

(Korkmaz, 2014). Bahsedilen di�er pozitif psikoloji örgütsel yakla�ımı, pozitif örgütsel 

davranı�tır. 

Pozitif örgütsel davranı�  

Nebraska Üniversitesi’nde çalı�malarını sürdüren Luthans ba�ta olmak üzere di�er 

ara�tırmacıların üzerinde çalı�tı�ı bir kavramdır (Güler, 2009). Pozitif örgütsel davranı�, 

bireylerde var olan potansiyel gücü ve psikolojik sermaye bile�enlerini; ölçmeye, geli�tirmeye 

ve yönetmeye çalı�arak örgüttün verimlili�ini arttırmayı amaçlayan bir yakla�ımdır (Kesken ve 

Ayyıldız, 2008). Bu yakla�ıma göre, bireylerdeki psikolojik kaynak kapasitelerinin 

geli�tirilmesi, bireyleri ba�arıya ula�tırmada önemli bir etken oldu�u belirtilmi�tir (Luthans, 
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2002a).  

Pozitif örgütsel davranı� yakla�ımının kendi içinde bazı kriterlere sahip oldu�u 

bulunmu�tur. Bu kriterler a�a�ıda ifade edilmi�tir (Kaya&Zerenler, 2014): 

- Belirli bir teorik bilgi ve ara�tırmaları içermesi, 

- Belirli bir ölçüm kriterlerine dayandırılması, 

- Örgütsel davranı� alanını konu alan bir yapıda olması, 

- Yeniliklere elveri�li bir yapıda içermesi, 

- Sergilenen performansın daha verimli olmasını sa�laması. 

Luthans (2002a), pozitif örgütsel davranı� kavramını açıklarken, örgütlerin verimliliklerini 

yükseltmek için, belirli özellikleri ta�ıması gerekti�ini vurgulamı�tır. Bahsedilen bu özellikler, 

iyimserlik, umut, mutluluk, dayanıklılık, duygusal zeka,  güvendir.  

Özetle, pozitif örgütsel davranı�, bireylerin davranı� geli�imleri için ölçülebilir, 

geli�tirilebilir, etkin bir biçimde idare edilebilir ve insan kaynaklarının güçlü yönlerini ve 

psikolojik sınırlarını belirleyebilme üzerine yapılan çalı�maları içermektedir (Luthans vd. 

2007a). Bu ba�lamda, örgütlerde pozitif psikoloji alanında yapılan çalı�maların örgüt 

çalı�anları üzerinde oldu�u gözlenebilir. Yapılan ara�tırmalar neticesinde örgütlerin varlı�ın 

devamlılı�ı için psikolojik sermaye kavramının da önemli bir yere sahip oldu�u söylenebilir. 

Psikolojik Sermaye ve Boyutları 

Pozitif psikoloji, yeni bir yakla�ım türü olmasına ra�men, konuyla ilgili yapılan 

ara�tırmaların sayısı her geçen gün artmaktadır. Yapılan bu ara�tırmalarda bireylerin, 

özyeterlilik, iyimserlik, umut, öznel iyi olu�, psikolojik sa�lamlık, güçlü karakter özellikleri, 

ba� etme becerileri, aidiyet, ki�isel arası ili�kiler, özgüven vb kavramlar incelenmi�tir. Bunun 

yanı sıra pozitif psikoloji ile ilgili, psikolojik iyi olma, bili� ötesi, kararlılık, affedicilik, ba�arı 

yönelimleri, minnettarlık vb. konularda çe�itli ara�tırmalar yapılmı�tır (Özen ,Kutanis ve 

Yıldız, 2014). 
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“Pozitif örgütsel davranı� yakla�ımı” pozitif psikoloji kavramının örgütsel boyutunu 

olu�turur ve bu yakla�ım beraberinde psikolojik sermaye kavramının olu�masını sa�lamı�tır. 

Psikolojik sermaye, bireylerin pozitif psikolojik geli�im durumu olarak de�erlendirilmektedir. 

Luthans (2007a) psikolojik sermayeyi, “ki�ilerin olumlu yönde psikolojik geli�me durumu” 

olarak ifade etmi�tir ve psikolojik sermayenin ki�ilerde “Ben kimim?” sorusuna cevap 

buldu�unu söylemi�tir. 

Luthans, Avey, Avolio, Norman ve Combs (2006), psikolojik sermaye kavramının ana 

yapısını olu�turmu�lardır. Onlara göre psikolojik sermaye, bireysel kaynakların de�erli 

oldu�una ve bu ba�lamda, i�gören performanslarının olumlu pozitif durumlarla yakından ilgili 

oldu�una dikkat çeker. Bunun yanı sıra psikolojik sermaye, temelde ki�ilerin ne oldu�una ve 

gelecekte ne olaca�ını vurgulayan bir kavramdır (Bayır, 2018).  

Psikolojik sermaye, davranı�ların yalnızca olumsuz yanlarına odaklanılması ve olu�an 

olumsuz sonuçların irdelenmesinin yerine sonuçlara farklı yönlerden yakla�ıp, olumlu 

davranı�lara odaklanarak, bireylerin hayatı farklı yönleriyle sorgulamasına yardımcı 

olmaktadır. Psikolojik sermaye, “neye sahip oldu�umuzu”, sorgulayan geleneksel ekonomik 

sermayeden; “neyi bildi�imize” odaklanan be�eri sermayeden; “kimleri bildi�imize” 

yo�unla�an sosyal sermayeden farklı olarak “kim oldu�umuz” sorusuna verilen yanıttır (Bayır, 

2018). 

 

 

 

 

 

 

 



40 

 
 

Tablo 2, rekabet üstünlü�ünü sa�layan sermaye türlerini özetlemektedir.  

Tablo 2 

Rekabet Üstünlü�ü Sermaye Türleri 

Geleneksel Ekonomik 

Sermaye 

Be�eri Sermaye Sosyal Sermaye Pozitif Psikolojik 

Sermaye 

Neye sahipsin Ne biliyorsun Kimi biliyorsun Kimsin 

Mali durum 

Maddi varlıklar 

(Donanım, patent, 

veri,tesis) 

Deneyim 

E�itim 

Beceriler 

Bilgi 

�li�kiler 

�leti�im A�ı 

Arkada�lar 

Güven 

Umut 

�yimserlik 

Dayanıklılık 

Bayır Ö. Ö. (2018).  

Genel anlamda bireyin psikolojik açıdan çok yönlü geli�imini ifade eden (Luthans, Youssef 

ve Avolio, 2007:10) kavram olan psikolojik sermaye, “Sen kimsin” sorusuna verilen cevap 

olarak da algılanabilir. Psikolojik sermaye, sahip oldu�u bazı özelliklerle, insan kaynak 

yönetimi konusunda farklı bir bakı� açısı sa�lamaktadır. Bu özellikler �u �ekilde söylenebilir 

(Luthans,2007). Psikolojik sermaye: 

-Be�eri sermayeden daha fazlasını açıklamaktadır. 

-Sosyal sermayeden daha fazlasını açıklamaktadır. 

-Pozitiftir.  

-Benzersizdir.  

-Kuram ve ara�tırmaya dayanmaktadır. 

-Ölçülebilmektedir. 

-Durum odaklıdır yani geli�ime ve de�i�ime açıktır. 

-Çalı�anların i�le ilgili verimlilikleriyle yakından ilgilidir.  

Luthans ve arkada�ları psikolojik sermayeyi, durumsallık- karakteristik olarak 

incelenmi�; e�itim ve deneyim sonucu geli�tirilebilir olmasıyla, ki�isel performans ve örgütsel 
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iyile�menin sa�lanabilir olması açısından iki farklı gruplara ayırmı�tır (Tablo 3) 

(Luthans,2006). 

Tablo 3 

 Luthans Psikolojik Sermayesinin Durumsal ve Karakteristik Ayrımı 

DURUMSAL KARAKTER�ST�K 

Bireylerin de�i�ken durumlardan 

etkilendi�i ve pozitif duygular besledi�ini 

açıklamaktadır. 

Bireylere veya durumlara göre esneklik 

gösterebilen yönleri, yeterli ve dayanıklı 

olu�u, iyimser bakı� açısını ve gelece�e dair 

istekleri tanımlamaktadır. 

Dura�an hale gelmi� ve de�i�mesi zor olan 

bireysel yetileri, inanç ve de�er ile 

yetenekleri ifade etmektedir. 

Bireylerin yetenek, temel zeka düzeyi ve 

alı�kanlık gibi zor de�i�ebilen yönlerini 

ifade etmektedir. 

Luthans, F., Youssef, C. M., & Avolio, B. J. (2006).  

   Pozitif örgütsel davranı� akımından etkilenen psikolojik sermaye; 

- Yorucu görevleri ba�arabilmek için gereken özveriyi gösterebilece�ine inanma (öz-yeterlilik), 

- �u an ve gelece�e yönelik ba�arı elde edebilece�ine dair olumlu beklenti (iyimserlik), 

- Amaçları gerçekle�tirmek için çaba gösterme (umut), 

- Her türlü zorluk kar�ısında ayakta durabilme ve sonucunda her �eye ra�men ba�arıyı elde 

edebilme (dayanıklılık), özellikleriyle ifade edilebilen ki�inin geli�imine ait pozitif psikolojik 

durum olarak açıklanabilmektedir (Luhtans, Avolio,  Avey, Norman, 2007). 

Günümüzde örgütler, i�görenlerdeki olumsuz yönlere yönelmek yerine onların olumlu 

özelliklerini ortaya çıkarmaya u�ra�an ve pozitif psikolojiden etkilenen yakla�ımların 

yöntemlerini tercih etmektedir. Özellikle 2000’li yıllardan sonra konu üzerine yapılan 

ara�tırmalarda, pozitif psikolojiyi olu�turan öz-yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanıklılık 

boyutları üzerine yo�unla�ıldı�ı gözlenmi�tir. Psikolojik sermaye, örgüt çalı�anlarının 

sergiledi�i tavırlarla örgüt çıktıları arasında ileti�im sa�lamaktır (Keser&Kocaba�,2014; 
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Uslu,2014). 

Modern örgüt sistemleri tarafından tercih edilen psikolojik sermaye kavramının özellikleri 

incelendi�inde, bu kavramın bu zamana kadar olu�turulmu� kavramlardan farklı bir yapıya 

sahip oldu�u görülmü�tür. Bahsedilenlere ek olarak, psikolojik sermayenin i�letmelerde 

rekabet üstünlü�ü ve i� performansı üzerine katkı sa�ladı�ının tespiti sonucunda, kavramın 

i�letmelerdeki önemi giderek artmaktadır (Polatçı,2011). 

Psikolojik sermaye umut, dayanıklılık, iyimserlik ve öz-yeterlilik boyutlarından olu�an bir 

yapıdır (Luthans vd. 2008:820). Çinli fabrika i�çileri üzerinde yapılan bir ara�tırmanın 

sonucuna göre, umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık boyutlarından her birinin i�çilerin 

performansları üzerinde aynı derecede etkili oldu�u görülmü�tür. Ancak bahsedilen bu 

boyutların birle�mesi durumunda, her birinin tek ba�ına etkisinden çok daha fazla etkili oldu�u 

görülmü�tür. (Tekin, 2018: 104). 

 

�ekil 3. Psikolojik Sermayenin Temel Bile�enleri 

Luthans, F., & Youssef, C. M. (2004) 

Psikolojik sermaye kavramının boyutları hakkında a�a�ıda ayrıntılı bilgi verilecektir. 
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Öz-yeterlilik 

Bandura (1971)’ya göre öz yeterlilik: “Bireylerin ya�amlarını etkileyen durumlarda, 

belirlenen performans seviyesine ula�abilmesi için, kendi kabiliyetleri hakkındaki inancı” 

olarak tanımlanmı�tır (Akt: Öztekin, Bayır, 2018). 

Stajkovic ve Luthans (1998)’e göre öz yeterlilik kavramı; “belirli bir amacı 

gerçekle�tirme adına verilen görevi eksiksiz yapabilmek için bireyde var olması beklenen bilgi 

birikimi, beceri ve inançlar” �eklinde tanımlanmı�tır (Akt: Luthans, 2002; Luthans, 2011). Öz 

yeterlilik, ki�inin i�ini en verimli �ekilde nasıl yapabilece�i yönünde kendinde olu�turdu�u 

inancı olarak açıklanabilir (Arslanta� ve Dursun, 2008:115). Yani bireyde olu�an “i�imdeki 

görevleri gerçekle�tirebilecek yetene�e sahibim” dü�üncesi aslında bireyde var olan öz 

yeterliliktir (Arslanta� ve Dursun, 2008:118; Arslanta�, 2007). 

Bireyin güçlü yanlarından biri olarak ifade edilen öz yeterlilik boyutu, psikolojik sermaye 

kavramı için büyük önem ta�ımaktadır. (Kele�, 2011). Öz yeterlilik, ki�inin becerilerinde ne 

kadar etkili olabildi�i ile ilgili de�ildir, ki�inin kendi becerisine olan inancı ile alakalıdır 

(Özkalp, 2009).  

Öz yeterlilik psikolojik sermayenin temel unsurlarından biri olup, bir olayı gerçekle�tirme 

ve sonuç alma kısmında ba�arılı sonuçlara götürücü bir unsur olarak görülmektedir.  

Yapılan ara�tırmalar sonucunda, yüksek öz yeterlilik boyutuna sahip bir bireyin, kendini 

zorlayan bir konuda zorlayan mevcut çözüm yollarını denedikten sonra, yeni çözüm yolları 

üretti�i görülmü�tür (Caprara & Cervone, 2003).  

Luthans, Youssef ve Avolio (2007), yaptı�ı ara�tırmalarda bir takım soruları 

cevaplandırmaya çalı�mı�lardır. Sorular, iyimserlik ve umut unsuruyla ba�lantılı olsa da 

temelde öz yeterlilik kavramıyla yakında ilgilidir. Bu sorular �u �ekildedir: 

- Kendinize güveniyor musunuz? 

- Ba�arıyı elde etmek için tüm özelliklere sahip olup olmadı�ınızı biliyor musunuz? 
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- Gereken mücadele gücünün kendinizde oldu�unuzu biliyor musunuz? 

Bandura (1994) yaptı�ı çalı�malarla, öz yeterlili�in bireyde artmasıyla, bireyin ba�arı 

hissini ve kendine güven derecesini anlamlı �ekilde arttıraca�ı sonucuna ula�mı�tır. 

Yeteneklerine inanan ve ba�arılı sonuçlar elde edece�ini dü�ünen bireyler, gelecekte herhangi 

bir olumsuzluk kar�ısında yılmayacak ve zor görevleri seçerek onlar için mücadele ruhunu 

ortaya koyacaklardır. Öz yeterlili�i yüksek olan bireyler, ya�adıkları problemler kar�ısında 

hemen geri toparlanabilmekte ve bir ba�ka mücadele için kendini hazır hissedebilmektedir. 

Stratejik olarak zor durumların üstesinden gelme inancı olan bireyler, bu durumlar kar�ısında 

sakin ve az depresif olarak konulara yakla�makta ve ba�arılı olabilmektedir (Akt: Öztekin, 

Bayır, 2018). 

Öz yeterlilik kavramının, i� performansıyla ili�kisi ve devamlı geli�tirilebilir olması pozitif 

örgütsel davranı� açısından önemli bir anlam ifade etmektedir (Luthans ve Stajkovic,1998; Akt: 

Barut, 2017). Dolayısıyla öz yeterlili�in hem ki�isel hem de örgütsel performans üzerindeki 

etkisi görmezden gelinmemelidir.  

Umut 

Umut, ba�arı duygusuna ba�lı pozitif motivasyonel durumu ifade etmektedir. Umut boyutu, 

etkenler ve yollar olmak üzere iki kısımdan olu�ur (Akman, 2016). 

Geleneksel olarak umut, kötü zamanlarda i�lerin yoluna girece�ini dair beklentiler olarak 

tanımlanmı�tır (Luthans, Wyk ve Walumbwa, 2004; Akt: Barut, 2017). Bir çok yazar umut 

hakkında belirsiz ve �üpheci davranmı�, umudun ölçülmek için anla�ılması zor bir kavram 

oldu�unu ileri sürmü�lerdir. Umut kavramına yönelik yapılan tanımlara bakılırsa; 

-Korner umudu, gelecekte olması istenilen ama gerçekle�mesi kesin olmayan sonuçların elde 

edilmesine dair dü�ünce biçimi olarak tanımlamı�tır. 

-Averill umudu; hislere ba�lı olarak �ekillenen, ki�ide arzu etti�i sonuçları elde etmeye yönelik 

güdeleciyi rol oynayan ve ki�ilerin olu�an engellerle ba� edebilmesini sa�layan duygu biçimi 
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olarak tanımlamı�tır. 

-Lynch, umudu, ki�ilerin beklentilerine ula�ması noktasında kar�ıla�tıkları engelleri ortadan 

kaldırmak için, farklı alternatif yöntemler ürettikleri yaratıcı bir süreç olarak tanımlamı�tır.  

-Farran umudu, insan olmanın temel unsuru olarak ifade etmi�, bireyin kendi dı�ındaki dünya 

ile olan ileti�iminde, dü�ünme süreçlerinde, duygusal tepkilerinde ve davranı�larında umutlu 

olma veya olmamanın etkisinin inkar edilemez olaca�ını ve bir �eyi elde etme arzusunda, 

gelece�e dair bir beklenti de veya istenilen bir sonucun ortaya çıkmasında umudun birey içinde 

var olaca�ını ifade etmi�tir (Keser & Kocaba�,2014). 

Umut boyutunu konu alan ara�tırmalara bakıldı�ında, öz yeterlilik boyutu kadar 

ara�tırılma ve uygulamanın olmadı�ı görülmü�tür buna ra�men, umut boyutunun psikolojik 

sermaye üzerinde önemli bir katkısının oldu�u inkar edilemez. (Luthans, 2004). Youssef 

(2004), 1000 ki�i üzerinde yaptı�ı ara�tırmasında, yöneticilerin ve çalı�anların umut 

düzeylerinin, gösterdikleri performans, mutluluk ve örgütsel ba�lılıkla olumlu yönde bir 

ili�kinin oldu�u görülmü�tür.  

Umudun örgütsel ya�amdaki rolü üzerine yapılan ara�tırmalarda, yüksek umut düzeyine 

sahip olan çalı�anların, belirli bir i� hedefleri belirledikleri, i� performansı konusunda bilinç 

sahibi oldukları, çalı�tıkları örgütte bir problem ortaya çıktı�ında ise, suç orta�ı aramak yerine 

sorunu çözmek için iki kat çaba gösterdikleri belirtilmektedir. Bu bireylerin kar�ıla�tı�ı zor 

durumlarda kendilerini motive ettikleri ve istenilen amaçlara ula�mak için farklı yollar 

belirlediklerini ileri sürülmektedir (Adams, Synder, Rand, King, Sigmon ve Pulvers, 2002; Akt: 

Kalman &Summak, 2016: 32). Yöneticilere göre umut, çalı�anlar için bir enerji kayna�ıdır. Bu 

enerji, istek ve güdüyü dinç tutmak, bireyin gelece�ini yönetmek için fırsat sa�lamaktadır. 

Umut, keder ve üzüntü gibi duygulara ket vurmaktadır (Kıymet vd., 2010:165). 

Özetle umut, ki�iler için motivasyon sa�layan bir kavramdır. Bireyler, yaptıkları i�lerde 

ba�arıya ula�mak için hedefleri do�rultusunda umut beslerler. Bireyler, hedeflerini elde etmesi 
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do�rultusunda izledikleri yollar a�amasında birçok alternatifi göz önünde bulundurur ve 

ba�arıya dair umutlarını kaybetmezler. �zlenecek yolu belirledikten sonra da bu yolda nasıl 

ilerleyecekleri konusunda yöntemler geli�tirirler ve ne kadar zorlukla kar�ıla�salar da ba�arıya 

ula�ma konusunda ısrarcı olurlar (Kalman ve Summak, 2016). 

�yimserlik 

�yimserlik, ki�ilerin içsel, kalıcı ve genel olayların gerçekle�me durumlarını pozitif 

durumlarla ili�kilendirmesi, dı�sal, geçici ve özel olayların gerçekle�me durumlarını negatif 

durumlarla ili�kilendirilmesi �eklinde ifade edilmektedir (Seligman, 2011; Akt: �engüllendi & 

�ehito�lu, 2017). 

Aypay ve Özba�ı (2008)’e göre iyimserlik kavramı, temelde yeniliklerin uyarlanması 

a�amasında beklenen davranı�lar ve anlayı�lar için olu�an motivasyonun de�er- beklenti 

modeline dayanmaktadır. Psikolojik sermayenin temel bile�enlerinden olan iyimserlik kavramı 

hakkında bir çok ara�tırma yapılmı�tır yalnız iyimserlik kavramı; Martin Seligman (1998) 

tarafından olu�turulan pozitif psikoloji akımından ve Scheier ve Carver’in çalı�malarından 

etkilenerek �ekillenmi�tir. (Aslan,2017). 

Martin Seligman (1998) tarafından iyimserlik “Atfetme Teorisi” olarak adlandırılmı�tır. 

Seigman’a göre iyimserlik kavramı, ki�ilerin olayları devamlı ve yaygın olarak kendi açısından 

yorumlaması ve olumlu görmesi; negatif olayları da kendisi haricinde geçici ve olaylara göre 

yorumlamasıdır. Bu açıdan ki�iler ya�amlarının olumlu yönleri üzerinde seçici davranarak bu 

durumları içselle�tirmektedir (Anık, 2018). 

Larson ve Luthans (2006)’a göre iyimserlik kavramı, psikolojik sermayenin di�er 

bile�enleri ile kar�ıla�tırıldı�ında, pozitif psikolojiye daha yakın oldu�u ve ki�iler arasında daha 

fazla olumlu ça�rı�ımlarda bulundu�u görülmektedir.  

Scheier ve Carver (1985) iyimserlik kavramının, ki�ilerin ya�amlarıyla ilgili olumlu 

sonuçları ve kar�ıla�abilecekleri olumlu beklentileri içinde barındırdı�ını ifade etmi�tir.  
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Met (2010) iyimserlik kavramını, var olan durumda ve gelecekte ba�arılı olunaca�ı dair 

olumlu dü�ünceler ve beklentiler olarak tanımlamı�tır. �yimserlik, ki�inin hedefine ula�abilmesi 

için sarfedece�i çabasında kararlı olmasını sa�layacak �ekilde, gelecekle ilgili olumlu 

geli�meler ya�anaca�ına dair inanç ve beklentiler olarak ifade edilmektedir (Akt:Güler, 2009). 

�yimserlik kavramıyla ilgili yapılan bütün tanımlar incelendi�inde bu kavram, ki�inin �u an ve 

ileriki zamanda ba�arıya ula�aca�ına dair sahip oldu�u olumlu beklenti ve inançlar olarak 

tanımlanabilir.  

�yimserlik davranı�ını örnekle açıklamak gerekirse, bir ö�retmen, çalı�maları 

sonucundaaçmak için çalı�malarda bulunup öz veri sarf etmesi sonucu il milli e�itim 

müdürlü�ü tarafından ba�arı belgesi almaya hak kazanmı�sa, “Ben çaba sarf etti�im için 

ödüllendirildim, çalı�tı�ım sürece böyle ödüller alaca�ım ve ya�amın her alanında böyle 

çalı�ırsam ba�arılı olaca�ım” �eklinde dü�ünmektedir. Ba�ka bir örnek vermek gerekirse, 

hedefledi�i satı�ı gerçekle�tiremeyen bir çalı�an “ekonominin kötü gitmesinden dolayı bu ay 

istedi�im satı�ı elde edemedim, gelecek ay satı�ların artaca�ına inanıyorum, sadece satı�la ilgili 

sorun çıktı yoksa yöneticimle ili�kilerin iyi durumda” �eklinde dü�ünceye sahip olmaktadır 

(Güler, 2009). 

Psikolojik sermayenin boyutlarından olan iyimserlik kavramı, di�er boyutlar içerisinde 

en çok tartı�ılan ama en az anla�ılan boyut olarak görülmektedir. Psikolojinin sermaye 

kavramına göre iyimserlik boyutu, gelecekte sadece iyi �eyler olaca�ını tahmin etme durumu 

de�ildir. �yimserlik, ki�inin olumlu veya olumsuz olayların neden oldu�u durumları açıklamak 

için kullanılan bir kavramdır (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). 

�yimserli�in üç tane tamamlayıcı bile�eni bulunmaktadır. Bunlar, ki�inin zihinsel, 

duyu�sal ve güdüsel özelliklerini barındırmaktadır. �yimserlik duygusu yüksek olan ki�i, 

amaçlarını gerçekle�tirmek için daha fazla çaba göstermektedir ve ki�i, daha olumlu bir ruh 

haline bürünmektedir. Kendi hedeflerine ula�tı�ında da daha iyi bir psikolojik ruha sahip 
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olmaktadırlar. Böylece bireylerde var olan olumlu psikoloji sonucunda, olaylar kar�ısında daha 

sabırlı olmakta ve kar�ıla�tı�ı problemlere etkili çözümler bulmakta ve daha az stresle 

kar�ıla�maktadır (Peterson,2000; Akt: Aslan,2017). 

Psikolojik sermayede ba�arılı olmanın gerekliliklerinden biri olan iyimserlik, ki�inin 

herhangi bir engelle kar�ı kar�ıya geldi�inde olumlu dü�üncelere sahip olarak ba�arıyı elde 

etmesini destekler. (Beal, Stavros and Cole, 2013, Luthans, Avolio, Walumbwa and Li, 2005; 

Akt: Ertürk, 2017). Bu sebeple, iyimser ki�ilerin kötümser ki�ilerden daha ba�arılı olmasının 

nedeni olarak, zorluklarla daha fazla mücadele içinde bulundukları gösterilebilir. 

Buraya kadar ki bölümde, psikolojik sermaye kavramının üç boyutu açıklanmı�tır. 

Psikolojik sermayenin bir di�er boyutu olan psikolojik dayanıklılık kavramı a�a�ıda 

açıklanacaktır.  

Psikolojik dayanıklılık 

Bu boyut, psikolojik sermayenin di�er boyutlarından farklı olarak, ki�inin pozitif 

mücadelesini, önemli risk ve zorluklara kar�ı uyum sa�lamasını ifade edilmektedir.  

Psikolojik dayanıklılık kavramı, pozitif psikoloji içerisinde kabul edilse de, bu kavram, 

pozitif örgütsel davranı� alanında son sıklıkla ara�tırma konusu oldu�u söylenebilir. 

Dayanıklılıkla ilgili literatür taraması yapıldı�ında, dayanıklılık çok az bireyin sahip oldu�u 

ola�anüstü bir özellik olarak görülürken, günümüzde toplumların ve bireylerin be�eri 

kapasitelerinde var olan ve yetkinli�in kazanıp, geli�tirilmesinde önemli etkisi olan bir özellik 

olarak kabul edildi�i görülebilir. 

Masten (2001)’e göre psikolojik dayanıklılık, belirli bir tehlike ve zor ko�ullar 

kar�ısında bireyin sahip oldu�u pozitif uyumdur. Ba�ka bir ifadeyle dayanıklılık, zorlu ve riskli 

durumlar altında verilen görevi ba�arılı bir �ekilde yerine getirmek için kararlı bir �ekilde 

hareket etme yetene�i olarak tanımlanmı�tır. Dayanıklılık, olumsuz �artlar altında bireye 

kendini toparlayabilme gücünü sa�ladı�ı kadar sorumluluk gerektiren görünü�te kötü olarak 
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algılanan ancak pozitif durumlar kar�ısında da pozitiflik ya da bu olaylara kar�ı güçlü olmak 

�eklinde ifade edilebilmektedir. 

Özkalp (2009)’a göre dayanıklılık, ki�ilerin tüm zorluklar kar�ısındaki dayanma gücü, 

esnekli�i, uyumu, de�i�ime tepkisi ve var olan psikolojik baskılar kar�ısındaki tavrını ifade 

eden bir kavramdır. Dayanıklılık, ki�ilerin ya�amları boyunca devam eden, çevresiyle ilgili olan 

ve çevresindeki belirsizlikler kar�ısında göstermi� oldu�u mücadele sonucunda olu�an hassas 

ve karma�ık bir durumdur. Yalnızca olumsuz durumlar için de�il; görevinde terfi etmesi gibi 

durumların üstesinden gelip dayanıklılık kazanan ki�iler, ya�adıkları olumsuz durumları 

atlattıktan sonra sahip oldu�u eski performansı tekrardan elde etmenin yanı sıra eskisinden daha 

fazla ba�arı gösterebilmekte, ya�amlarını sorgulayıp bir anlama ula�arak köklü de�i�imlere 

daha kolay uyum göstermektedirler (Çakmak & Arabacı, 2017). 

Özetle, örgüt ya�amında i�görenlerin kırılganlıklarını azaltıp psikolojik 

dayanıklılıklarını arttırmak, i�görenlere olumsuz durumlarla ba�a çıkabilme becerilerini 

kazandırmak; hem i� görenlerin psikolojik sa�lı�ının sürdürülmesi hem de örgütün risk 

faktörlerine yönelik zayıflı�ın azaltılması açısından etkili olaca�ı dü�ünülebilir. 

Genel itibariyle dayanıklılık boyutu üç temel özelli�e sahiptir. Bu özellikler; varlıklar, 

risk faktörleri ve de�erler �eklindedir. Varlıklar temel özelli�i, bir grup bireyin ölçülebilir 

özelliklerini ya da belirli ko�ullarda gelecekteki olumlu sonuçlarını öngören durumların 

açıklanmasıdır. Risk faktörleri her zaman mevcuttur. Tüm riskleri ortadan kaldırıp, risksiz bir 

ortamda çalı�manın çok zor hatta imkansız oldu�undan bu risk faktörleri dayanıklılı�ın özelli�i 

arasında bulunmaktadır. Ki�inin sahip oldu�u de�erler, çalı�ma ya�amındaki güçlüklere kar�ı 

dayanıklılı�ına etki eden önemli bir özelliktir (Barut, 2017). 

Psikolojik dayanıklılı�ın, örgütlerde uygulanmasının amacı ise; örgüt yöneticisi, çalı�an 

ve di�er �irketlerde var olan geli�tirilebilir gücün ortaya çıkmasını sa�lamaktır (Luthans, 

Youssef, Avolio, 2007).  
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Psikolojik sermayenin dört boyutuyla ilgili özellikler yukarıda detaylı bir biçimde 

incelenmi�tir. Psikolojik sermaye boyutları, pozitif örgütsel davranı�ın özelliklerine uyumlu 

olarak pozitif, kendine özgü, ölçülebilir ve geli�tirilebilir niteliktedir. Bu dört boyut 

incelenirken, bazı boyutların birbiriyle benzer özellikle gösterdi�i görülmü�tür. Psikolojik 

sermaye boyutlarının gösterdi�i bu benzer özellikler bazen boyutları birbirinden ayırt etmemizi 

zorla�tırmaktadır. Konu ile ilgili yapılan ara�tırmalar neticesinde boyutları birbirinden ayırt 

eden özelliklere de ula�ılmı�tır (Polatçı,2011).  

Boyutların toplamından daha büyük bir yapıyı olu�turan psikolojik sermaye, neyi bilip, 

kimi tanıdı�ınız de�il, geli�imsel alanda “kim olmaya ba�ladınız?” sorusuyla ilgilidir (Luthans, 

Avey, Avolio vev Peterson, 2010).  

Bandura (1997)’ya göre, bireyler herhangi bir zorlukla kar�ıla�tı�ında, harekete geçmek 

için eylemlerinin etkili olaca�ı dü�üncesine sahip olması gerekmektedir. Bireyin bu amaca 

yönelik olarak harekete geçme inancı, sahip oldu�u psikolojik sermaye birikimine ba�lıdır 

(Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010). 

Tablo 4 

 Psikolojik Sermaye Boyutlarının Yönleri ve Katkıları 

Boyut Yön Katkı 

Öz 

yeterlilik 

�imdiki zaman ve 

gelecek odaklı 

Güçlükler kar�ısında direnç göstermek ve belirli 

hedefi gerçekle�tirmek için çaba gösterme iste�i  

Umut Gelecek odaklı Hedeflerin olu�turulması ve bu hedeflere ula�ılması 

�yimserlik Gelecek odaklı �stenmeyen olaylar kar�ısında olu�an etkilerden 

korunma, istenen durumların olumlu etkilerini 

arttırma  

Psikolojik 

Dayanıklılık 

Geçmi� ve 

�imdiki 

Geçmi�te ya da �imdiki zamanda istenmeyen olayların 

önlenmesi ve stres faktörlerinin azaltılması, ve var 
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zaman odaklı olan durumun korunması 

Page Liam F. ve Ross Donohue, (2004) 

Luthans & Youssef, (2004)’e göre yöneticiler, çalı�anlarının psikolojik sermaye 

boyutlarını geli�tirebilmek için, çe�itli yöntemleri geli�tirmeleri mümkündür, böylelikle pozitif 

psikolojik sermayenin, yönetilebilir olması sa�lanır ve etkilili�i nesnel olarak 

de�erlendirilebilir. 

Ö�retmenlerin Psikolojik Sermayeleri 

Ö�retmenlik mesle�inin, insanlık tarihi boyunca süre gelen en de�erli ve vazgeçilmez 

meslekler arasında oldu�u söylenebilir. Sönmez (2003)’e göre ö�retmen, sistemin de�i�meyen 

en önemli unsuru olarak nitelendirilir. Ö�retmeni dü�ünmeden yapılan her yenilik hareketinin 

ba�arı �ansı yok denecek kadar az oldu�u söylenebilir.  

Ö�retmenin bir ulus için büyük önem ta�ıdı�ını Lenin, “Bana yeteri kadar ö�retmen verin 

size yeni bir dünya yaratayım” sözü açıkça ifade etmektedir. William Stakel, “�nsanlı�ın kaderi 

ö�retimin ve ö�retmenin elindedir” ve Sokrates’in, “Dünya’da her �eye bir de�er biçilebilir, 

ama ö�retmenin eserine de�er biçilemez. Çünkü onun eseri, hem her �eydir hem de hiçbir 

�eydir.” Sözü milletlerin ö�retmenlerine de�er vermesi gerekti�ini kanıtlar niteliktedir 

(Sönmez, 2003). 

Ö�retmenlerin psikolojik sermayesini konu alan ara�tırmalar bulunmaktadır. Bu 

ara�tırmalar incelendi�inde, psikolojik sermayenin boyutu olan öz-yeterlik kavramının, 

ö�retmenin sorumluluklarını gerçekle�tirmek için sahip oldu�u bilgi ve beceriler �eklinde 

açıklanmaktadır (Kaya, Balay ve Demirci, 2004). 

Gibson ve Dembo (1984), öz yeterlilik boyutu yüksek olan bir ö�retmenin, ders esnasında 

ö�rencilerine daha verimli oldu�u; ki�isel zamanlarını planlar yaparak iyi de�erlendirdi�ini ve 

daha uzun süre çalı�malarını sürdürdü�ünü ifade etmi�lerdir. Guskey ve Pasaro (1994), 

ö�retmenin öz yeterlili�ini kavramını, “etkili bir e�itim- ö�retim yapmada güven duygusu ve 

inancı” olarak tanımlamı�tır. Ö�retmenlerin etkili e�itim ö�retim ortamları hazırlayıp 
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uygulamalar gerçekle�tirmesinin, öz yeterlilik boyutuyla yakından ili�kisi oldu�u yapılan 

ara�tırmalarla do�rulanmı�tır (Smith, 1996; Tschannen-Moran ve Hoy, 2001; Özkan ve di�er., 

2002; Andersen ve di�., 2004; Akt: Tuluk (2015)). 

Konuyla ilgili yapılan di�er çalı�malar sonucunda, ö�retmenlerin öz yeterlilik inancının 

ö�renci ba�arısını etkiledi�ini ve ö�rencinin ö�renmelerini olumlu yönde etkiledi�i 

görülmü�tür (Ashton, 1985). Tschannen-Moran ve Woolfolk Hoy (2001), ö�retmen öz 

yeterlili�ini, zor ve güdülenmemi� ö�rencilerin de dahil edildi�i ö�rencilerin ö�renme 

düzeylerini istenilen yere getirme kapasitesine ili�kin yargısı olarak ifade etmi�lerdir. 

Ö�retmenlerin öz yeterlili�i, ö�rencilerin davranı�larını etkileyen kritik bir boyut olarak 

nitelendirilebilir. 

Psikolojik sermayenin kavramının bir ba�ka boyutu olan umut ise, hedeflenene ula�mak 

için çaba ve azim göstermek, engellerle kar�ıla�tı�ında ba�arıya ula�mak için farklı çözüm 

yolları bulmak olarak ifade edilmektedir (Özer, vd, 2013). Umut düzeyi yüksek olan bir çalı�an, 

olumlu duygularla daha çok yo�unla�makta ve amaca ula�mada istekli görünmektedir (Erkmen 

& Esen, 2013). 

Umut boyutunun tanımı, amacı ve bireylere katkısı üzerine bir çok ara�tırma bulunmasına 

ra�men; umudun ö�retmen üzerine etkisi üzerine sınırlı sayıda ara�tırma bulunmaktadır. 

Yapılan bu ara�tırmalar incelendi�inde; ö�retmenlerin verimli, ö�rencilerin ö�renme esnasında 

daha aktif olabilmesi ve okulların daha iyi performans sergileyebilmesi için, ö�retmen ve 

ö�rencinin umut ve mutlulu�u göz ardı edilmemelidir dü�üncesine ula�ılmı�tır (Kalman, 2017). 

Ayrıca, umut düzeyi yüksek olan ö�retmenin hem bireysel olarak kendisini yeterli hissetti�i 

hem de okul örgütünde daha verimli oldu�u görülmü�tür. 

Psikolojik sermayenin her bir boyutunun ö�retmenler üzerindeki etkisi kendini 

göstermekte ve boyutların birbirleriyle ayrılmaz bir bütün oldu�unu ortaya çıkarmaktadır. 

Bahsedilen durum �u �ekilde açıklanabilir: Ö�retmenin kendisinden sınıftaki ö�rencilere etkisi 
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ve ö�rencilerin de birbiriyle olan etkileri �eklinde devam etmektedir. 

Okul Yöneticisinin Güç Kaynakları ile Ö�retmenlerin Psikolojik Sermayeleri Arasındaki 

�li�ki 

Okul örgütünü olu�turan unsurların arasında, okul yöneticileri ve ö�retmenler önemli bir 

yere sahiptir. Ö�retmenler e�itim örgütünün kilit varlıklarıdır ve e�itim kurumlarını olumlu ya 

da olumsuz açıdan etkileyebilirler. Dünya’nın herhangi bir yerinde ö�retmenlik mesle�ini 

yapan bireylerin ortak bir hedefi vardır. Bu hedef, ö�rencilerin bireysel farklılıklarını göz 

önünde bulundurarak ö�rencilerin ö�renme kabiliyetlerini gözlemlemektir (Shen vd, 2014). 

Ö�retmenlerin mesleki geli�im ve sahip oldukları psikolojik sermaye boyutları ö�rencilerin 

kariyer geli�imi ve ö�renme düzeyleri üzerine oldukça etkili oldu�u söylenebilir (Rehman vd, 

2017).  

Psikolojik sermaye kavramı, ilk olarak ekonomi ve sosyal alanda çalı�an tarafından 

sürdürülen performansın devamını sa�lamak ve bu davranı�ın olumlu etkisini ortaya 

çıkarabilmek için ortaya atılan bir kavramdır (Arthur, Jonathan, William, 1997).  Psikolojik 

sermaye kavramının odak noktası, insanların gücü ve i� yerinde nasıl geli�ebilece�i üzerinedir. 

Altınkurt (2012)’e göre, bireylerin hissettikleri duygular ile hareket ederek kendini ifade 

etmeleri, içinde bulundukları örgüt yapısına etki etmektedir. Bu ba�lamda, ö�retmenlerin 

psikolojik sermayelerinin olumlu �ekilde geli�mesi, okul örgütünde de olumlu etkiye sebep 

olaca�ı söylenebilir.  

E�itim kurumlarında çalı�an ö�retmenlerin, özelliklerinin gözden geçirilerek güçlü 

yanlarının ortaya çıkarılması ve bu özelliklerin daha da geli�tirilmesi için uygun bir ortam ve 

imkanların sa�lanması sonucunda, e�itim kurumlarındaki ba�arının artaca�ı ve bununla beraber 

okul örgütünün görevlerinden olan ö�retme, hayata hazırlama gibi görevlerin yerine 

getirilmesinde katkı sa�layaca�ı söylenmektedir. Ö�retmenlerin kendi özelliklerini ke�fetmesi, 

olumlu veya olumsuz özelliklerinin farkında olması, kendi psikolojik sermayeleri üzerinde 
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olumlu bir etki sa�layacaktır (Nartgün, Nartgün, Arıcı, 2016). 

Okul örgütünün ba�ını olu�turan yöneticilerinin, ö�retmenlerin psikolojik sermaye 

geli�imi üzerinde etkili oldu�u söylenebilir. Okul yöneticisi bu etkisini, yönetimi esnasında 

kullandı�ı güç kaynaklarıyla gösterebilir. Okul yöneticisi, makamından kaynaklı yasal bir güce 

sahiptir yalnız elinde bulundurdu�u bu gücü nasıl kullanaca�ı, çalı�tı�ı okul örgütünün yapısına 

ve üyelerine göre �ekillenir. Kamu kurumu olan okullarda, güç türlerinden olan zorlayıcı güç 

ve uzmanlık gücünün daha etkin kullanıldı�ı, ödül gücünün ise daha az kullanıldı�ına yapılan 

ara�tırmalar sonucunda ula�ılmı�tır (Nartgün, Nartgün, Arıcı, 2016). 

Okullarda, yöneticiler ö�retmenler ve di�er çalı�anlara kar�ı hangi güç kayna�ı türünü 

kullanaca�ını bilmeli ve bu gücü elinde bulundurmak için gereken taktikleri bilmeleri 

gerekmektedir. Okul örgütlerinde yöneticiler tarafından kullanılacak taktikleri bulmak ve 

bunların nasıl ve hangi �ekilde kullanılaca�ını belirlemek için öncelikle okul yöneticisinin sahip 

oldukları güç kaynaklarını bilmesi ve bu güç kaynaklarının ö�retmenler ve di�er çalı�anlar 

üzerindeki etkisinin neler olaca�ını bilmesi gerekmektedir (Yorulmaz, 2014). 

Ö�retmenler, kendilerini olumsuz yönde etkileyen bir okul ortamında çalı�ırlarsa, 

psikolojik sermaye geli�imlerine katkı sa�lamayabilir (Kaya, Altınkurt, 2018: 65).  Bu 

ba�lamda, ö�retmenlerin psikolojik sermaye geli�imlerine çalı�tıkları okul örgütünün önemli 

katkı sa�layaca�ı söylenebilir. Okul örgütünün, verimli ve düzenli çalı�masını sa�layan da 

okulun ba�ında bulunan okul yöneticisi ve sahip oldu�u güç kaynaklarıdır (Yorulmaz, 2014).  

Örgütsel Güç �le �lgili Ara�tırmalar 

Örgütsel güç kavramı hakkında yurt içi ve yurt dı�ında yapılmı� örgütsel güç ile ilgili 

çalı�malara yer verilmi�tir. Burada adı geçen çalı�malar do�rudan örgütsel güç kavramıyla ilgili 

olup, alan yazınında önemli bir yere sahiptir. 

Yurt içinde Yapılan Çalı�malar 

Üstüner (1999)’in ara�tırması, okul yöneticilerinin kullandı�ı güç tiplerinin, 
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ö�retmenlerin moralleri üzerine etkilerini gözlemlemek amacıyla yapılmı�tır. Ara�tırmanın 

analiz veri sonuçlarına bakıldı�ında, okul yöneticilerinin ö�retmenleri etkilemek için kullandı�ı 

güç tiplerinden yasal gücün en sık ve fazla olarak kullandı�ı ve ö�retmen ve yönetici 

görü�lerine göre kullandıkları güç tiplerinin farklı oldu�u sonuçlarına ula�ılmı�tır. 

��bilir (2003), ‘in ara�tırması, Gaziantep ilinde görev yapan okul müdürlerinin duygusal 

zeka üslupları ile uyguladıkları güç türlerinin, ö�retmenler tarafından belirlenmesi amacıyla 

yapılmı�tır. Ara�tırma sonuçlarına bakıldı�ında, okul yöneticilerinin duygusal zeka yeterlilik 

düzeyi ile yasal güce ba�vurma düzeyi arasında ters yönde korelasyon oldu�u bulunmu�tur. 

Ayrıca ara�tırma sonuçlarına göre, okul yöneticilerinin duygusal yeterlilik düzeyi ile ödül 

gücüne ba�vurma düzeyi arasında pozitif yönde, olumlu ve yüksek ili�kinin oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. 

Zafer (2008), yapmı� oldu�u çalı�ma, ö�retmen görü�leri dikkate alınarak, devlet ve özel 

kurumlarda çalı�an okul yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarını belirlemek amacıyla 

yapılmı�tır. Ara�tırma sonuçlarına göre, devlet okulu ve özel okul çalı�anlarının görü�lerinde  

anlamlı farklılık görülmü�, ve bu farklılıktan hareketle, okul yöneticilerinin kullandı�ı örgütsel 

güç kayna�ı düzeylerinin özel kurumlarda devlet kurumlarına nazaran daha iyi oldu�u 

belirlenmi�tir.  

Aslanargun (2009) tarafından yapılan bir ara�tırmada, ilkö�retim ve lise yöneticilerinin 

okul yönetiminde kullandıkları güç belirlenmeye çalı�ılmı�tır. Ara�tırma sonuçlarına göre, okul 

yöneticileri en çok uzmanlık ve makam güç tiplerini, en az ise; zorlayıcı, karizmatik ve ödül 

güç tiplerini kullandı�ı yargılarına ula�ılmı�tır. 

Kayalı, ve Helvacı (2011), tarafından yazılan makale, devlet okulu yöneticilerinin 

kullandı�ı güç tiplerinin, ö�retmen görü�leri incelenerek, cinsiyet, e�itim durumu, bran� ve 

kıdem gibi de�i�kenler açısından incelenmesi amacıyla yazılmı�tır. Ara�tırmanın analiz 

sonuçları incelendi�inde, ö�retmen görü�lerine göre, okul yöneticilerinin zorlayıcı, uzmanlık 
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ve karizmatik güç boyutlarıyla cinsiyet de�i�keni arasında anlamlı bir farklılık oldu�u; okul 

yöneticilerinin güç türleri ile ö�renim, bran� ve kıdem durumları arasında anlamlı farklılık 

olmadı�ı ortaya çıkmı�tır. 

Altınkurt ve Yılmaz, (2012) yapmı� oldu�u ara�tırma, okul yöneticilerinin güç kaynakları 

ile ö�retmenlerin örgütsel vatanda�lık davranı�ları arasındaki ili�kiyi incelemek amacıyla 

yapılmı�tır. Ara�tırmada anket kullanılmı�tır. Elde edilen verilere göre, çalı�maya katılan 

ilkö�retim okulu ö�retmenleri örgütsel vatanda�lık davranı�ları sergilemi�tir. Katılımcıların 

örgütsel vatanda�lık davranı�ları konusundaki görü�leri de�i�kenler açısından farklılık 

göstermemi�, ancak kurumlardaki güç kaynakları hakkındaki görü�leri kıdem ve çalı�ma alanı 

açısından farklılık göstermi�tir. �lkö�retim okulu ö�retmenleri, okul yöneticilerinin güç 

kaynaklarını yüksek oranda kullandıklarını dü�ünmektedir. Onlara göre, okul yöneticileri 

sırasıyla me�ru gücü, uzmanlık gücü, zorlayıcı güç, referans gücü ve ödül gücü kullanmaktadır. 

Yöneticilerin güç kaynakları topluca ele alındı�ında, ö�retmenlerin örgütsel vatanda�lık 

davranı�ları hakkındaki görü�leri ile yöneticilerin güç kaynakları arasında orta düzeyde pozitif 

bir ili�ki vardır. Bununla birlikte, di�er de�i�kenler incelendi�inde, zorlayıcı güç ve örgütsel 

vatanda�lık davranı�ları dı�ında, güç kaynakları arasında bir ili�ki bulunamamı�tır. Di�er 

de�i�kenler incelendi�inde, zorlayıcı güç ile örgütsel vatanda�lık davranı�ları arasında orta 

düzeyde pozitif bir ili�ki vardır. 

Demirel (2012) tarafından yapılan yüksek lisans tez çalı�ması, okul yöneticilerinin güç 

kaynaklarını kullanma durumları ile yönetici deste�inin kurumsal vatanda�lık davranı�ıyla 

(KVD) ili�kisini incelemek amacıyla yapılmı�tır. Ara�tırma sonucunda, ö�retmenlerin 

KVD’lerini etkileyen yönetici güç tipleri sırasıyla, karizmatik güç, uzmanlık gücü, ödül gücü, 

yönetici deste�i ve yasal güç �eklinde bulunmu�tur. 

Altınkurt ve Yılmaz (2013) tarafından yapılan makalede, devlet okullarında çalı�an okul 

yöneticilerinin tercih etti�i örgütsel güç kaynaklarını belirlemede kullanılabilecek bir ölçe aracı 
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geli�tirmesi amaçlanmı�tır. 

Yorulmaz (2014) tarafından yazılan yüksek lisans tezinin amacı, okul yöneticilerinin 

kullandı�ı güç türlerini,ö�retmenlerin ve yöneticilerin görü�lerine göre incelemektir. 

Ara�tırmanın analiz sonuçlarına bakıldı�ında, ö�retmen görü�leri ve okul yöneticisinin 

görü�lerine göre, okul yöneticisinin kullandı�ı güç kaynakları kar�ıla�tırıldı�ında yönetici 

görü�lerinin uzmanlık, karizmatik, ödüllendirme, yasal ve zorlayıcı güç türlerinde daha yüksek 

oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır.  

Baydemir (2016) tarafından yazılan yüksek lisans tezinin amacı, kamu okullarındaki 

yöneticilerin güç kaynaklarını kullanma sıklıkları belirlenip, buna ba�lı olarak de�i�en kaygı 

düzeyleri arasındaki ili�kiyi ba�ımsız de�i�kenlere (ya�, cinsiyet, kıdem, görev süresi, kademe, 

vb) ba�lı olarak incelemektir. Ara�tırma sonucu incelendi�inde, okul yöneticisinin otorite 

disiplin ve uzmanlık gücü arttıkça kaygı düzeylerinin arttı�ı buna ek olarak; yöneticilerin ödül 

ve sembolik gücü arttıkça da kaygı düzeylerinin dü�tü�ü sonuçlarına ula�ılmı�tır. 

Yurt Dı�ında Yapılan Ara�tırmalar 

French ve Raven (1960)’in örgütsel güç türleri üzerine yapmı� oldu�u ara�tırmada, be� 

farklı türde örgütsel güç türü üzerinde durulmu�tur. Bu güç türlerinden, yasal güç, zorlayıcı güç 

ve ödül gücü formal güç türleri olarak, karizmatik güç ve uzmanlık gücü ise informal güç türleri 

adı altında iki ba�lıkta toplanmı�tır (Kayalı, 2011). 

Lewis (1979)’in ilkö�retim ve lise müdürleri üzerinde yapmı� oldu�u ara�tırmasında okul 

yöneticilerinin kullandı�ı güç kaynaklarıyla ilgili �u sonuçlara ula�ılmı�tır. Bunlar: 

-Baskın olabilmek için elindeki gücü kullandı�ı, 

- Lise müdürlerinin ilkö�retim müdürlerine nazaran daha fazla güce sahip oldukları, 

-Müdürlerin cinsiyeti ile güç kullanımı arasında anlamlı bir ili�kinin olmadı�ı, 

- Lise müdürlerinin ya� ile güç kullanımı arasında anlamlı bir ili�kinin olmadı�ı ancak, 

mesleki ba�arı ile ya� arasında anlamlı bir ili�kinin oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır (Özaslan, 
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2006). 

Gupta ve Sharma (2008) tarafından yapılan ara�tırmanın sonuçlarına göre, çalı�anların 

örgüte olan ba�lılıklarını, karizma gücü, yasal güç, ödül gücü ve uzmanlık gücü gibi güç 

türlerinin olumlu etkiledi�i; zorlayıcı güç türünün ise örgüt ba�lılı�ını olumsuz etkiledi�i 

yargılarına ula�ılmı�tır. 

Lunenburg (2012) tarafından yapılan ara�tırmanın amacı, French ve Raven(1960)’in 

olu�turdu�u örgütsel güç kaynaklarını literatür taraması yaparak incelemektir. Çalı�ma 

sonucunda, aslında bir çok kayna�ın örgütsel güç kaynaklarını iki kısımda incelemedikleri, 

(makam gücü ve ki�isel güç) yeni bir güç kayna�ı olarak adlandırılan “güçlendirme” 

kavramının i� sonuçlarını geli�tirmek için önemli bir strateji oldu�u bilgisine ula�ılmı�tır. 

Sheehan, Cieri ve Cooper (2014) yılında yaptı�ı çalı�manın amacı, �nsan Kaynakları 

Yönetim fonksiyonunun örgütsel performansa etkisini incelemektir. Ayrıca, ara�tırma örgütsel 

sonuçlarla ili�kili olan �nsan Kaynakları Yönetiminin (�KY) ba�arısı ya da ba�arısızlı�ının 

nedenlerini ortaya çıkarmaktadır. Ara�tırmanın örneklemi, Avustralya'da üst düzey �KY 

yöneticileri, üst yönetim ekibi (TMT) yöneticileri ve iki yönetim danı�manıyla yapılan 26 

görü�meye dayanarak olu�turulmu�tur. Ara�tırma sonuçlarına göre, örgütsel performansa 

katkıda bulunmak için �KY uzmanlarının, gücün üç boyutunu, yani kaynakların gücü, 

süreçlerin gücü ve anlamın gücünü, etkin bir �ekilde kullanabilecekleri tespit edilmi�tir. 

Bulgular, �KY gücünün boyutları ile örgütsel performans arasındaki ili�kiye yeni bir bakı� açısı 

sunmaktadır. 

Araujo ve Orsatto (2016)’un yapmı� oldu�u çalı�mada, kamu sektöründe liderin gücü ve 

geli�imlere kar�ı gösterdi�i direnci ara�tırılmı�tır. Çalı�ma, Brezilya ülkesinde yapılmı�tır. 

Konu ile ilgili literatür taraması yapılmı�tır. Bu çalı�ma, liderlik ve gücünün devlet 

kurulu�larındaki etkisini sunmaktadır. Ara�tırma sonuçları, liderlik ve güç kavramları üzerinde 

tartı�malı ve bütünle�tirici nitelikte olmu�tur. 
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Hegele (2018)’nin yapmı� oldu�u çalı�mada, “bürokratik koordinasyon ve karar alma 

sürecinde hangi bürokratlar en güçlü ve etkilidir?” sorusunun cevabını bulmayı amaçlamı�tır. 

Bu sebeple Hegele, Pazarlık teorisinden hipotezleri çıkarıp bunları Alman Hükümetlerarası 

�li�kiler (IGR) üzerine yeni bir a� veri seti ile test etmi� ve sonucunda bu katkının bürokratların 

gerçekten de farklı güç derecelerine sahip oldu�unu ortaya koyulmu�tur. Ara�tırma soncunuda, 

oy verme, finansal ve kurumsal güç ve ayrıca parti politikaları gibi yargı ve örgütsel güç 

kaynakları bürokratik iktidardaki bu farklılıkları en iyi �ekilde açıklayabildi�i ve bununla 

birlikte, deneyim ve e�itim gibi ki�isel özelliklerin, güç kaynakları olarak kullanılmadı�ı 

yargılarına ula�ılmı�tır. 

Psikolojik Sermaye �le �gili Ara�tırmalar 

Yurt �çinde Yapılan Ara�tırmalar 

Çetin, �e�en ve Basım (2013)’ın çalı�masında bireylerin psikolojik sermayeleri ile 

tükenmi�lik duyguları arasında negatif bir ili�ki bulunmu�tur.  Ara�tırmadaki di�er sonuçlara 

göre, bu i�görenlerin görevlerini eksiksiz yapması konusunda ba�arı elde edece�ine dair 

inançları ve gelecekle ilgili amaçları olu�turma ve amaçlar dahilinde çalı�mada hevesli olu�ları 

sebebiyle tükenmi�lik duygularını yenebildikleri ortaya çıkarmı�lardır. 

Keser ve Kocaba� (2014),’ın yapmı� oldu�u ara�tırmada, psikolojik sermaye boyutları ile 

otantik liderlik arasında anlamlı bir farklılık bulunmu�tur. Ayrıca otantik liderlik unsurlarının, 

psikolojik sermaye bile�enlerinden etkilendi�i sonucuna ula�mı�tır.  

�ahin (2014) ‘in yapmı� oldu�u ara�tırma, ö�retmenlerin “kriz yönetimi ve psikolojik 

sermaye algı düzeyleri” arasındaki korelasyonun tespit edilmesi amacıyla yapılmı�tır. 

Ara�tırmadan elde edilen analiz sonuçlarına göre, ö�retmenlerin kriz yönetimi algılarının orta 

seviye oldu�u bulunmu�tur. Cinsiyet de�i�kenlerine göre ise, bayan ö�retmenlerin kriz 

yönetimi algıları, erkek ö�retmenlerden daha yüksek oldu�u bulunmu�tur. Ö�retmenlerin 

psikolojik sermaye düzeyleri incelendi�inde ise ö�retmenlerin orta düzey psikolojik sermayeye 
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sahip oldukları belirlenmi� ve bayan ö�retmenlerin psikolojik sermayeleri, erkek 

ö�retmenlerden yüksek oldu�u tespit edilmi�tir. 

Çimen (2015)’in yapmı� oldu�u çalı�ma, e�itim örgütünün temel kayna�ı olan insanın, 

olu�an olumsuzlukların çözümü olarak görülen psikolojik sermaye kavramının ö�retmen 

tarafından nasıl tanımlandı�ı ve bu tanımlamayı olu�turan boyutların neler oldu�unu ortaya 

çıkarmak amacıyla yapılmı�tır. Ara�tırmada elde edilen veri sonuçlarına göre, ö�retmenlerin 

sahip oldukları psikolojik sermaye algılarının yüksek seviyede oldu�u bilgisine ula�ılmı�tır. 

Psikolojik sermayeyi pozitif açıdan etkileyen etmenler arasında ise, yöneticilerin destekleyici 

davranı�ları, ö�retmene olumlu yakla�ma, i� birli�ine girme ve görev da�ılımı, okulun fiziki 

�artlarının elveri�lili�i, di�er meslekta�larıyla olu�turdu�u olumlu ili�kiler ve bazı bireysel 

özellikler oldu�u belirlenmi�tir.   

Kelekçi & Yılmaz (2015)’in yapmı� oldu�u çalı�ma, ö�retmenlerin sahip oldu�u 

yeterlilik inançları ile pozitif sermayesi ili�kisini konu almı�tır. Ara�tırma sonuçlarına göre, 

ö�retmenlerin pozitif psikolojik sermayeleri yüksek seviyededir. Ayrıca, ö�retmenlerinin 

yeterlilik inanç boyutunun alt boyutu olan ki�isel inanç boyutu yüksek düzeyde ve genel 

yeterlilik inanç boyutu ise orta düzeyde bulunmu�tur.  

Tösten (2015) yapmı� oldu�u doktora çalı�ması, ö�retmenlerin sahip oldukları pozitif 

psikolojik sermaye yeterliliklerini incelemek amacıyla olu�turulmu�tur. Analiz sonuçlarına 

göre, ö�retmenlerin sahip oldu�u pozitif psikolojik sermaye algılarının yüksek seviyede 

oldu�u; illerin geli�mi�lik düzeyi ile ö�retmenlerin pozitif psikolojik sermaye algısının ters 

orantılı oldu�u; ö�retmenlerin medeni durumları, mesleki deneyim yılı, ya�ı, aylık maa�ı, lisans 

e�itiminden mezun oldu�u fakülte türü ve görev yaptı�ı okulun fiziki ko�ullarının da psikolojik 

sermayeyi etkiledi�ine ula�ılmı�tır. 

Sarıcı (2015), tez çalı�masında, ö�retmenlerin i� doyumu ve pozitif psikolojik sermaye 

düzeylerine ili�kin görü�lerini tespit edip, anlamlı bir fark olup olmadı�ını ve ö�retmen 
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görü�leriyle bireysel de�i�kenler arasında anlamlı bir fark olup olmadı�ını ortaya çıkarmak 

amacıyla yapılmı�tır. Ara�tırma sonucu elde edilen veri sonuçlarına göre ö�retmenlerin i� 

doyumuna yönelik görü�leri “kısmen katılıyorum” seviyesindedir. Ara�tırmaya katılan 

ö�retmenlerin pozitif psikolojik sermayeye ili�kin görü�leri "tamamen katılıyorum" 

seviyesindedir. �� doyumu ve pozitif psikolojik sermaye arasındaki ili�ki cinsiyet ve 

ö�retmenlerin ö�retim �ekillerine bakılarak incelendi�inde anlamlı bir farklılık ortaya 

çıkmadı�ı görülmü�tür.  

Barut (2017)’un yapmı� oldu�u tez çalı�masının amacı, ö�retmenlerin i� yeri ruhsallı�ı 

ile pozitif psikolojik sermaye arasında anlamlı farklılık olup olmadı�ını belirmek ve 

ö�retmenlerin demografik özelliklerine göre algılarının ortaya çıkmasını sa�lamaktır. 

Ara�tırma sonuçlarına göre, i�yeri ruhsallı�ı algısı de�i�keni kadın ö�retmenlerine lehine 

anlamlı bir farklılık olu�turdu�u görülmü�tür. 

Kalman (2017), yapmı� oldu�u doktora tezi doktora tezi, psikolojik sermayenin 

geli�tirilebilir olması durumunu ortaya koymak ve ortaokul ö�retmenlerinin uygulanan 

Psikolojik Sermaye Geli�tirme Programı’na (PSGP) ili�kin algı ve deneyimlerini incelemek 

amacıyla olu�turulmu�tur. Ara�tırmanın sonuçlarına göre, uygulanan PSGP ö�retmenler 

üzerine hem ki�isel hem de mesleki açıdan olumlu katkılar sa�ladı�ı görülmü�tür. Ayrıca, 

katılımcıların benzer programların okullarda olumlu etkilere yol açaca�ına inandıkları 

sonucuna ula�ılmı�tır.  

Öztekin Bayır (2018)’ın doktora tezi, ortaokulda görev yapan ö�retmenlerin görü�lerine 

göre, okul müdürlerinin otantik liderli�e yönelik algılarını, psikolojik sermaye, i�e kapılma ve 

okul ba�arısı arasındaki ili�kileri kapsayan bir modelleri denemek amacıyla yapılmı�tır. 

Ara�tırmadan elde edilen sonuçlara göre, konuyla ilgili olan modeller denenmi� ve birinci 

modelin anlamlı olmaması nedeniyle bu modelin uygulanmasından vazgeçilmi�tir. Ayrıca 

ö�retmenlerin okul müdürlerine ili�kin otantik liderlik algılarının, psikolojik sermaye 
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algılarının üzerinden, i�e kapılma algılarını ve okul ba�arısını olumlu yönde etkiledi�i 

yargılarına ula�ılmı�tır. 

Yurt Dı�ında Yapılan Ara�tırmalar 

         Simons ve Builtendach (2013)’ın yapmı� oldukları çalı�manın amacı, ça�rı merkezinde 

çalı�an ki�ilerin; psikolojik sermayeleri, i�e katılımları ve örgütsel ba�lılıkları arasındaki 

ili�kiyi belirlemektir. Ara�tırmada anket kullanılmı� ve anketteki veriler ça�rı merkezinde 

çalı�an 106 ki�iden alınmı�tır. Ara�tırmanın sonuçlarına bakıldı�ında, psikolojik sermaye, i�e 

ba�lılık ve örgütsel ba�lılık arasında anlamlı pozitif ili�kiler bulunmu�tur. Bu ba�lamda, i�e 

ba�lılı�ın örgütsel ba�lılı�ın tek önemli belirleyicisi oldu�unu göstermi�tir. 

Bissessar (2014)’ın çalı�masının amacı, ö�retmenlerin benlik saygısı ile psikolojik 

sermayeleri arasındaki ili�kiyi ke�fetmektir. Bu ili�kiyi ke�fetmek için “Ortak Benlik Saygısı” 

ve “Psikoloji” anketleri ö�retmenlere uygulanmı�tır. Ara�tırma sonuçlarına göre, kadın 

ö�retmenler, iyimser, ne�eli, umutlu, kendine yetebilen ve yüksek düzeyde ortak benlik 

saygısına sahip bulunmu�tur. 

Wang, Zheng ve Cao (2014)’nun çalı�masının amacı, psikolojik sermaye kavramının 

ergen davranı�ları üzerinde etkisini incelemektir. Ara�tırmada psikolojik sermaye etkisi ve 

algılanan sosyal deste�in ılımlı rolü ara�tırılmı�tır. Ayrıca, sorunlu ergen davranı�ları nasıl 

azaltılaca�nı tespit etmek için yeni bir bakı� açısı geli�tirilmi�tir. Ara�tırma sonucunda elde 

edilen bulgular, devlet okullarındaki okul ve ö�renci yönetimine ı�ık tutabilecek türdendir. 

Sun Jung ve Hyon Yoon (2015)’un yapmı� oldu�u bu makale, lüks otellerde çalı�anların 

pozitif psikolojik sermayesi (PPC) (umut, öz yeterlik, esneklik ve iyimserlik), i� tatmini (JS) ve 

örgütsel vatanda�lık davranı�ları (OCB'ler) arasındaki ili�kileri açıklamayı amaçlamaktadır. 

Aynı zamanda JS'nin çalı�anların OCB'leri üzerindeki etkisini analiz etmeyi amaçlamaktadır. 

Çalı�ma 324 lüks otel çalı�anına kendi kendine yönetilen bir anket kullanılarak yapılmı�tır. 

Anderson ve Gerbing’in (1988) iki a�amalı yakla�ımını takiben, ilk olarak yapılar arasındaki 
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varsayımsal ili�kileri incelemek için kullanılan yapısal e�itlik modelinin üç faktörlü modelinin 

genel uyumunu de�erlendirmek için do�rulayıcı faktör analizi yapılmı�tır. Ara�tırma 

sonuçlarına göre , çalı�anların PPC'deki umut ve iyimserli�inin JS'leri üzerinde önemli bir etkisi 

oldu�unu göstermi�tir; umutları ve esneklikleri OCB'leri etkilemektedir. Çalı�anların 

memnuniyeti, OCB'leriyle olumlu yönde ili�kilidir. 

Rodrigues, Carochincho ve Rendeiro (2016)’nın yapmı� oldu�u çalı�manın amacı, pozitif 

psikolojik sermayenin (PsyCap) ilkö�retim ve ortaö�retim ö�retmenlerinin psikolojik 

sıkıntıları üzerindeki etkisini incelemektedir. Örneklem, devlet okulları ve özel okullardaki, 26 

ve 62 ya�ları arasında 425 ö�retmenden olu�maktadır. Bu amaçla Psikolojik Sermaye Anketini 

ve Depresyon, Anksiyete ve Stres ölçeklerini kullandık. Bulgular, iyimserli�in psikolojik stres 

üzerinde en fazla olumlu etkiye sahip de�i�ken oldu�unu göstermektedir, çünkü en iyimser 

ö�retmenler kaygı, depresyon ve stres oranlarında daha dü�ük puanlar vermi�lerdir. 

Çalı�madaki tüm de�i�kenler arasındaki negatif korelasyonlar, PsyCap de�erlerinin ne kadar 

yüksek oldu�unu, ö�retmenlerin psikolojik acılarının dü�tü�ünü göstermektedir. Bu çalı�maya 

göre, ya�ları 45 ile 62 arasında olan ve akademik nitelikleri yüksek olan ö�retmenler, psikolojik 

stresin daha büyük orta de�erlerini ortaya koymaktadır. 

Salam (2017)’ın psikolojik sermaye konusunda yaptı�ı çalı�masının amacı, i� 

memnuniyeti-ciro niyet ili�kisini ve psikolojik sermayenin bu ili�ki üzerindeki etkisini 

göstermektir. Bu çalı�maya Tayland üniversitelerinde çalı�an 104 ö�retim üyesi katılmı�tır.  

Ara�tırma sonuçlarına göre, i� tatmini ve psikolojik sermaye arasında pozitif bir ili�ki oldu�u 

ve i� doyumu ile psikolojik sermayenin boyutları arasında ise,  güçlü bir negatif ili�ki  oldu�u 

sonuçlarına ula�ılmı�tır. Ayrıca, psikolojik sermayenin insan özellikleri arasında, esneklik ve 

iyimserlik, i� tatmini ile pozitif, sermaye devri niyeti ile de olumsuz yönde ili�kili olarak 

bulunmu�tur. Bununla birlikte, psikolojik sermayenin i� doyumu-sermaye boyutlarının niyet 

ili�kisi üzerinde aracılık edici bir rolü bulunmamı�tır. 
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Clarenca, P.D. ve George (2018)’ın psikolojik sermaye kavramı üzerindeki çalı�masını 

ö�retmenler üzerinde uygulamı�tır. Bu çalı�mada, psikolojik sermaye kavramının, 

ö�retmenlerin akıl sa�lı�ı ve duygusal ba�lılıkla ili�kili oldu�u dü�ünülmü�tür. Bu dü�ünce 

fazla stres altında kalan ö�retmenler ve fazla stresi olmayan ö�retmenler üzerinde 

uygulanmı�tır. Ara�tırma sonucunda, fazla stresin, ö�retmenlerin psikolojik sermayeleri, akıl 

sa�lı�ı ve duygusal ba�lılı�a olumsuz etki yarattı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. 
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Bölüm III: Yöntem 

Bu ba�lık altında, ara�tırmanın modeli, evreni, örneklemi, verileri toplama aracı, 

verilerin toplanması, analizi ve verilerin analizin kullanılan istatiksel i�lemlerden 

bahsedilmi�tir. 

Ara�tırma Modeli 

Okul yöneticilerin kullandıkları güç kayna�ı türleri ile ö�retmenlerin psikolojik 

sermaye düzeyleri arasındaki ili�kisi inceleyen bu ara�tırma nicel desenli olup, tarama modeli 

kullanılmı�tır. Tarama modeli, Karasar (2013) göre, geçmi�te veya �u anki durumda varlı�ını 

sürdüren, ara�tırma konusu olan olay, nesne ya da bireyi kendi ko�ulları içinde ve oldu�u gibi 

tanımlar. Bu yöntemin en önemli özelli�i, mevcut durumda olan problem üzerinde oldu�u gibi 

çalı�maktır (Sönmez ve Alacapınar, 2011). Bu model do�rultusunda, ö�retmenlerin okul 

yöneticilerinin kullandıkları güç türleri hakkındaki görü�leri “Okullarda Örgütsel Güç Ölçe�i”  

ile kendilerinin “Psikolojik Sermaye” düzeyleri arasındaki ili�ki incelenmi�tir. 

Ara�tırma Evreni ve Örneklemi 

Ara�tırma evrenini 2018-2019 E�itim-Ö�retim yılında Çanakkale il merkezinde 

bulunan devlet okullarında görev yapan ö�retmenler olu�turmaktadır. Ara�tırmanın 

örneklemini, merkez ilçeye ba�lı mahallelerde bulunan 41 devlet okulu olu�turmu�tur. 

Ara�tırmanın örneklemi, tabakalı örneklem yöntemiyle olu�turulmu� ve okulların sosyo 

ekonomik durumları dikkate alınarak belirlenmi� 15 okuldan olu�maktadır. Tabakalı örnekleme 

tekni�i, evrendeki alt grupların belirlenip, bu grupların var oldu�u aynı oranda örneklemde yer 

almasını sa�layan örneklem seçme yöntemi olarak ifade edilir (Gül ve Özen, 2007). Ara�tırma 

yapmak için belirlenmi� 15 okulun hepsine gidilmi�tir.  Ö�retmenlere da�ıtılan 432 adet ölçme 

aracından 382 adeti geri alınmı� ve geçerli olan 360 ölçme aracı üzerinde analizler yapılmı�tır. 

Ölçme aracı, ö�retmenlere bizzat elden ve tek tek ula�tırılmı� ve okul müdürlerinin anket 

verilerini görmemelerine dikkat edilerek aynı gün içinde anketler geri toplanmı�tır. 
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Tablo 5 

Çanakkale �li Merkez �lçesindeki Mahallelerde Bulunan Devlet Okullarının Sayısı 

S/N Mahalle Adı Okul Sayısı 

1 Barbaros Mahallesi 13 

2 Esenler Mahallesi 8 

3 Cevat Pa�a Mahallesi 9 

4 �smet Pa�a Mahallesi 8 

5 Kemal Pa�a Mahallesi 2 

6 Namık Kemal Mahallesi ----- 

7 Fevzi Pa�a Mahallesi 1 

 Toplam 41 

 

Tablo 5’te Çanakkale merkez ilçesinde bulunan devlet okullarının mahallere ba�lı 

olarak sayısı gösterilmi�tir. Çanakkale ili merkez ilçesinde bulunan devlet okullarının sayısı 

Çanakkale �l Milli E�itim Müdürlü�ü tarafından 01.10.2018 tarihinde iste�im do�rultusunda 

ev adresime gönderilmi�tir. Bilgilerin ve verilerin do�rulu�u farklı tarihlerde 

https://mebbis.meb.gov.tr/KurumListesi.aspx adresine de girilerek kontrol edilmi�tir.  
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Tablo 6 

 Seçilen Okulların Bulundukları Sosyo-Ekonomik Düzeyleri   

Okulun �smi Sosyo-Ekonomik Düzey 

A 1 

B 1 

C 2 

D 2 

E 1 

F 1 

G 2 

H 3 

I 2 

� 2 

K 3 

L 2 

M 2 

N 2 

O 1 

  

  

Örneklemdeki okullar, sosyo- ekonomik durumlarına göre üç grupta incelenmi�tir. 

Okulların sosyo- ekonomik durumlarının belirlenmesinde, Çanakkale Milli E�itim Müdürlü�ü, 

belirlenen okulların müdürleri, Çanakkale Belediye Kültür ��leri Bölümü ve merkez ilçeye 

ba�lı mahalle muhtarlarının görü�lerine ba�vurulmu�tur. Okullar; 1(üst), 2(orta), 3 (alt) olarak 

3 grupta de�erlendirilmi�tir. Okullarda ara�tırma yapabilmek için Çanakkale �l Milli E�itim 
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Müdürlü�ünden izin alınmı�tır.  Tablo 5’e göre, Çanakkale ili kent merkezinde 7 mahalle 

oldu�u ve bu mahallelerde de toplam 41 adet devlet okulu bulundu�u görülmektedir.  

Tablo 6’da Çanakkale ili merkez ilçesinde ara�tırma yapılan devlet okullarının 5 tanesi 

sosyo ekonomik durumuna üst (1) seviye, 8 tanesinin orta (2) seviye ve 2 tanesinin de alt (3) 

seviye oldu�u görülmektedir. 

Tablo 7  

Okulun Bulundu�u Çevreye Göre Katılımcı Ö�retmen Da�ılımı 

Sosyo- Ekonomik Durumu N % 

Üst 160 44,2 

Orta 137                   38 

Alt 63 17,8 

Toplam 360 100,0 

   

Tablo 7, %44,2’si üst, %38’i orta ve %17,8’si alt sosyo- ekonomik çevrede bulunan 

okullarda görev yapan ö�retmen da�ılımını göstermektedir  

Tablo 8 

Cinsiyet De�i�kenine Göre Katılımcı Ö�retmenlerin Da�ılımı 

Cinsiyet N % 

Kadın 191 52,8 

Erkek 169                  47,2 

Toplam 360 100,0 

 

Tablo 8’de katılımcı ö�retmenlerin %52,8’inin kadın, %47,8’sinin erkek oldu�u 

görülmektedir. Katılımcı ö�retmenlerin, medeni durumuna göre da�ılımları a�a�ıdaki tabloda 

verilmektedir. 
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Tablo 9 

Medeni Durum De�i�kenine Göre Katılımcı  Ö�retmenlerin Da�ılımı 

Cinsiyet N % 

Evli 303 84,2 

Bekar 57 15,8 

Toplam 360 100,0 

 

Tablo 9’da katılımcı ö�retmenlerin medeni durum de�i�kenine göre, %84,2’sinin  evli, 

%15,8’inin ise bekar oldu�u görülmektedir. Katılımcı ö�retmenlerin ya� aralı�ına göre 

da�ılımları a�a�ıdaki tabloda verilmektedir. 

Tablo 10 

Ya� Aralı�ı De�i�kenine Göre Katılımcı Ö�retmenlerin Da�ılımı 

Ya� N % 

20-29 ya� 17 4,8 

30-39 ya� 70 19,4 

40-49 ya� 180 50,0 

50 ve üzeri ya� 93 25,8 

Toplam 360 100,0 

 

Tablo 10’da, katılımcı ö�retmenlerin ya� aralı�ı de�i�kenine göre, %4,8’i 20-29 ya�, 

%19,4’ü  30-39 ya�, %50’si 40-49 ya� ve %25,8’i ise 50 ya� ve üzeri ya� aralı�ında oldu�u 

görülmektedir.  
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Tablo 11 

Kıdem Durumu De�i�kenine Göre Katılımcı Ö�retmenlerin Da�ılımı 

Ya� N % 

1-5 yıl 15 4,2 

6-10 yıl 36 10,0 

11-15 yıl 98 27,2 

16 ve üzeri yıl 211 58,6 

Toplam     360 100,0 

 

Tablo 11 de, katılımcı ö�retmenlerin kıdem durumu de�i�kenine göre, %4,2’sı 1-5 yıl, 

%10,0’u 6-10 yıl, %27,2’si 11-15 yıl ve %58,6’sı 16 ve üzeri yıl oldu�u görülmektedir. 

Katılımcı ö�retmenlerin ö�renim düzeyleri de�i�kenine göre da�ılımı tablo 15’de 

verilmektedir. 
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Tablo 12 

Bran� De�i�kenine Göre Katılımcı Ö�retmenlerin Da�ılımı 

Bran� N % 

Sınıf Ö�rt. 77 21,4 

Fen Bilimleri Ö�rt. 17 4,7 

Türkçe Ö�rt. 21 5,8 

�ngilizce Ö�rt. 30 8,3 

�lk. Matematik Ö�rt. 22 6,1 

Teknoloji ve Tasarım Ö�rt. 10 2,8 

Görsel Sanatlar Ö�rt. 8 2,2 

Psikolojik Danı�ma ve 

Rehberlik Ö�rt. 

18 5,0 

Özel E�itim Ö�rt. 3 0,8 

Ana Sınıfı Ö�rt. 3 0,8 

Müzik Ö�rt. 9 2,5 

Din Kültürü ve Ahlak 

Bilgisi Ö�rt. 

13 3,6 

Sosyal Bilgiler Ö�rt. 8 2,2 

Bili�im Teknolojileri Ö�rt. 8 2,2 

Kimya Ö�rt. 11 3,1 

Lise Matematik Ö�rt. 17 4,7 

Fizik Ö�rt. 9 2,5 

Biyoloji Ö�rt. 11 3,1 

Türk Dili ve Edebiyatı Ö�rt. 20 5,6 

Tarih Ö�rt. 7 1,9 
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Meslek Dersleri Ö�rt. 15 4,2 

Co�rafya Ö�rt. 5 1,4 

Felsefe Ö�rt. 4 1,1 

Beden E�itimi Ö�rt. 14 3,9 

Toplam 360 100 

 

Tablo 12’de, katılımcı ö�retmenlerin bran� de�i�kenine göre da�ılımları 

görülmektedir. 

Tablo 13 

 Ö�renim Düzeyi De�i�kenine Göre Katılımcı Ö�retmenlerin Da�ılımı 

Ö�renim Düzeyi N % 

Önlisans 30 8,8 

Lisans 285 80,2 

Yüksek Lisans 45 11,0 

Doktora ----- ------ 

Di�er ------ ------ 

Toplam 360 100 

 

Tablo 13’de, katılımcı ö�retmenlerin ö�renim düzeyi de�i�kenine göre, %8,8’i önlisans 

mezunu, %80,2’si lisans mezunu, %11,0’ı ise yüksek lisans mezunu oldu�u görülmektedir. 

Katılımcı ö�retmenlerde doktora ve di�er ö�renim düzeyleri mezunlarına rastlanmamı�tır.  
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Tablo 14  

�stihdam Tipi De�i�kenine Göre Katılımcı Ö�retmenlerin Da�ılımı 

�stihdam Tipi N % 

Kadrolu 358 99,4 

Sözle�meli ------ ----- 

Ücretli 2 0,6 

Di�er ------ ------ 

Toplam 360 100 

 

Katılımcı ö�retmenlerin istihdam tipi de�i�kenine göre da�ılımı Tablo 14’de 

verilmektedir. Katılımcı ö�retmenlerin istihdam tipi de�i�kenine göre, %99,4’ü kadrolu, 

%0,6’si ise ücretli oldu�u görülmektedir. Katılımcı ö�retmenlerde sözle�meli ve di�er istihdam 

tipine sahip olanlara rastlanmamı�tır. 

Tablo 15  

Bulunulan Okuldaki Çalı�ma Yılı De�i�kenine Göre Katılımcı Ö�retmenlerin Da�ılımı 

Bulunulan Okuldaki Çalı�ma Yılı N % 

1-5 yıl 171 47,5 

6-10 yıl 113 31,4 

11-15 yıl 59 16,4 

16 yıl ve üzeri 17 4,7 

Toplam 360 100 

 

Tablo 15’ de, katılımcı ö�retmenlerin bulundukları okullardaki çalı�ma yılı de�i�kenine 

göre da�ılımı a�a�ıdaki tabloda verilmektedir. Ö�retmenlerin bulundukları okullardaki çalı�ma 

süreleri, %47,5’i 1-5 yıl, %31,4’ü 6-10 yıl, %16,4’ü 11-15 yıl ve %4,7’si 16 yıl ve üzeri oldu�u 
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görülmektedir. Katılımcı ö�retmenlerin çalı�tıkları okul kademesi de�i�kenine göre da�ılımı 

a�a�ıda verilmektedir.  

Tablo 16 

Çalı�ılan Okul Kademesi De�i�kenine Göre Katılımcı Ö�retmenlerin Da�ılımı 

Okul Kademesi N % 

�lkokul   85 23,6 

Ortaokul 131 36,4 

Lise 144 40,0 

Toplam 360 100 

 

Tablo 16’da ö�retmenlerin çalı�tıkları okul kademesine göre, %23,6’sı �lkokul 

düzeyinde, %36,4’ü Ortaokul düzeyinde ve %40,0’ı lise düzeyinde oldu�u görülmektedir. 

Veri Toplama Araçları 

Bu ara�tırmada veri toplama aracı olarak, Altınkurt ve Yılmaz (2013)’un Okullarda 

Örgütsel Güç Ölçe�i ve Öztekin, Bayır (2018) tarafından uyarlanan Psikolojik Sermaye 

Ölçe�inin yanında Bilgi Toplama Formundan yararlanılmı�tır. Ölçeklerle ili�kin açıklamalar 

a�a�ıda belirtilmi�tir. 

Okullarda Örgütsel Güç Ölçe�i 

Ara�tırmada okul müdürlerinin örgütsel güç düzeylerini ölçmek amacıyla Altınkurt ve  

Yılmaz (2013) tarafından geli�tirilen “Okullarda Örgütsel Güç Ölçe�i (OÖGÖ)” kullanılmı�tır. 

Ölçek, örgütsel güç türleri olan yasal güç, zorlayıcı güç, karizmatik güç, uzmanlık gücü ve ödül 

gücüyle ilgili olarak yapılan 37 maddeden olu�mu�tur. Olu�turulan ölçekte katılımcıların 

ifadelere katılım düzeylerini belirlemek amacıyla 5’li likert tipi derecelendirme ölçe�i 

uygulanmı�tır. Ölçekte yasal güç boyutunun do�rulayıcı faktör analizi, 0,63-0,85 arasında; ödül 

güç boyutunun do�rulayıcı faktör analizi, 0,45-0,90 arasında; karizma güç boyutunun faktör 
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analizi 0,73-0,93 arasında; zorlayıcı güç boyutunun do�rulayıcı faktör analizi, 0,32-0,85 

arasında ve di�er boyut türü olan uzmanlık güç boyutunun do�rulayıcı faktör analizi 0,73- 0,90 

arasında de�i�mektedir. Ölçekte faktörlerin güvenirlik katsayıları 0,83 ile 0,94 arasında 

de�i�mektedir.  

Psikolojik sermaye ölçe�i  

Luthans ve di�erleri (2007) tarafından geli�tirilen Psikolojik Sermaye Ölçe�i, “iyimserlik, 

umut, öz yeterlilik ve psikolojik dayanıklılık” boyutlarını içeren 24 maddelik bir ölçektir. 

Ölçekte, katılımcıların görü�lere katılım düzeylerini göstermek amacıyla be�li likert tipi 

derecelendirme ölçe�i kullanılmı�tır. Luthans ve di�erleri(2007)’nin olu�turdu�u bu ölçe�in, 

dört ayrı örneklem üzerinde yapılan güvenirlik analizlerine göre, Cronbach Alpha güvenirlik 

katsayıları öz yeterlilik  alt boyutu için .75- .85; umut alt boyutu için .72-.80; iyimserlik alt 

boyutu için .69- .79; dayanıklılık alt boyutu için .66-.72 arasında de�i�im göstermi�tir. Ölçe�in 

bütünü için elde edilen Cronbach Alpha güvenirlilik katsayısısı de�eri .88-.89 arasında likert 

tipi ve aralıklarla de�i�mektedir.  

Psikolojik Sermaye Ölçe�i Öztekin, Bayır (2018)’ de yapmı� oldu�u doktora 

çalı�masından alınmı�tır. Öztekin, Bayır (2018)’de ölçe�i Türkçe’ye uyarlamı�tır. Ölçe�in 

çeviri geçerlili�i, altı dil uzmanı tarafından de�erlendirilip, Türkçe çevirisi yapılan maddelerin 

orjinaliyle uygunluk derecesi 4 ile 10 puan arasında de�i�mi�tir. Madde-toplam korelasyon  

katsayısı .17-.75 arasında de�i�mekle birlikte tüm maddeler için  madde-toplam korelasyon 

de�erleri istatiksel olarak anlamlıdır. Ölçe�in tamamı için Cronbach Alpha katsayısı .86’dır.  

Ölçe�in tamamı ve alt boyutları için elde edilen Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayıları 

incelendi�inde, umut boyutu için ,81, öz yeterlilik boyutu için ,87, psikolojik dayanıklılık 

boyutu için ,74 ve iyimserlik boyutu için ,57 olarak hesaplanmı�tır.  

Ölçeklerdeki Be�li dereceli Likert Tipi Derecelendirme maddeleri, “(1) Kesinlikle 

Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum, (5) Kesinlikle Katılıyorum” 
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türünde belirlenmi�tir. Ölçeklerdeki her bir maddeye verilen cevaplar bahsedilen 

derecelendirmeye uyumlu olarak olumsuzdan olumluya do�ru 1.00 ile 5.00 puan arasında 

de�i�mektedir.   

Tablo 17 

 Seçeneklere �li�kin Sınırlar ve Düzeyler 

Seçenekler Sınırlar Düzeyler 

Kesinlikle Katılmıyorum 1,00-1,80 Çok Dü�ük 

Katılmıyorum 1,81-2,60 Dü�ük 

Kararsızım 2,61-3,40 Orta 

Katılıyorum 3,41-4,20 Yüksek 

Kesinlikle Katılıyorum 4,21-5,00 Çok Yüksek 

 

Tablo 17’de, ölçme aracında yer alan aralıkların e�it oldu�u varsayılarak seçeneklerle 

ilgili alt ve üst sınırlar ve düzeyleri gösterilmi�tir. 

Bilgi toplama formu 

Bilgi Toplama Formunda ara�tırmaya katılan ö�retmenlerin cinsiyeti, medeni durumu, 

ya�ı, bran�ı, mesleki kıdemi, ö�renim durumu, istihdam tipi, bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı 

ve görev yaptı�ı okulun türü ile ilgili konularda bilgi toplamak amacıyla ara�tırmacı tarafından 

geli�tirilmi�tir.  

Cinsiyet de�i�keni kadın ve erkek olarak ve medeni durum de�i�keni evli ve bekar olmak 

üzere iki alt grupta incelenmi�tir.  Ya� de�i�keni “20-29 ya�”, “30-39 ya�”, “40-49 ya�” ve “50 

ve üstü ya�” olmak üzere dört grup olarak belirlenmi�tir. Mesleki Kıdem de�i�keni “1-5 yıl”, 

“6-10 yıl” “11-15 yıl” “16 yıl ve üzeri” olarak dört grupta toplanmı�tır. Ö�renim Düzeyi 

de�i�keni “Önlisans”, “Lisans”, “Yüksek Lisans”, “Doktora” ve “Di�er” olmak üzere be� grup 

olarak sınıflandırılmı�tır. �stihdam Tipi de�i�keni, “Kadrolu”, “Sözle�meli” “Ücretli” ve 
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“Di�er” olmak üzere dört grupta toplanmı�tır. Ö�retmenlerin bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı 

de�i�keni, “1-5 yıl”, “6-10 yıl”, “11-15 yıl” ve “16 ve üzeri yıl” �eklinde dört grupta 

toplanmı�tır. Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okul Kademesi de�i�keni, “�lkokul”, “Ortaokul” ve 

“Lise” �eklinde üç grup olarak belirlenmi�tir.  

Verilerin Analizi 

Ölçekler ve ki�isel bilgi formundan elde edilen veriler, SPSS 18.0 programıyla 

bilgisayara aktarılmı�tır. Veri analizi de bu programla yapılmı�tır. Verilerin analizi sırasında 

a�a�ıdaki istatiksel i�lemler yapılmı�tır. Ölçe�e katılan ö�retmenlerin ki�isel özellikleri ile ilgili 

(cinsiyet, ya�, medeni durum, bran�, mesleki kıdem, bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı, çalı�tı�ı 

okulun kademesi, istihdam tipi, ö�renim düzeyi) analizler için, frekans ve yüzde alma i�lemleri 

uygulanmı�tır. Verilerin analizlerinde ba�ımsız iki örneklem grubuna (cinsiyet, medeni durum) 

ait ortalamalar arası test etmek için t- testi ve ikiden fazla grup ortalaması (ya�, bran�, mesleki 

kıdem, çalı�tı�ı okul kademesi, bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı, istihdam tipi, ö�renim düzeyi, 

okulun bulundu�u çevrenin sosyo- ekonomik durumu) arasındaki farkı test etmek için Tek 

Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmı�tır.  

ANOVA sonucunda anlamlı farklılık tespit edilen durumlarda, farkın hangi gruplar 

arasında oldu�unun belirlenmesi LSD testi uygulanmı�tır. Ara�tırmada kullanılan iki ölçek 

arasındaki ili�kiler Pearson- momentler çarpımı korelasyon katsayısı kullanılarak 

belirlenmi�tir. Ek olarak, okul yöneticilerinin kullandı�ı güç kaynaklarının ö�retmenlerin 

psikolojik sermaye düzeylerini yordayıp yormadı�ını belirlemek için regresyon analizi 

yapılmı�tır. 
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Bölüm IV: Bulgular 

Bu bölümde katılımcıların doldurdu�u “Bilgi Toplama Formu”, “Okullarda Örgütsel 

Güç Ölçe�i”, “Psikolojik Sermaye Ölçe�i” yoluyla elde edilen verilerin çözümlenmesiyle 

ula�ılan bulgulara yer verilmi�tir. 

Alt Problem 1’e �li�kin Bulgular 

“Ö�retmen görü�lerine göre okul yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarına ili�kin 

algı düzeyleri nelerdir?” �eklinde ifade edilen  birinci alt probleme ait ortalama ve standart 

sapma de�erleri  Tablo 18’de gösterilmi�tir. 

Tablo 18  

Yasal Güç Türünü Olu�turan Maddelerin Düzeyleri  

Boyutlar 
Madde 

No 
Ölçek Maddeleri x  SS 

Y
as

al
 G

üç
 

1 Kurallara uyulması konusunda çok 

titizdir. 

4,26 ,756 

2 Konu�malarında sık sık mevzuata 

atıfta bulunur. 

3,72 1,070 

3 Okuldaki i�lerin yürütülmesinden 

yasal olarak sorumlu oldu�unu 

hissettirir. 

4,17 ,851 

5 

 

Yapılan i�lerde resmi prosedüre 

uyulması konusunda hassastır. 

4,14 ,881 

 Yasal Güç Boyutu Maddelerin 

Ortalaması 

4,07 ,889 
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Tablo 18 incelendi�inde, ankete katılan ö�retmenlerin verdi�i cevaplar do�rultusunda, 

okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı alt ölçekler bazında yasal güç ( x = 4,07) 

bulunmu�tur. Buna göre, okul yöneticilerinin yasal gücü alt boyutu “katılıyorum” seviyesinde 

oldu�u söylenebilir. 

Yasal Güç alt boyutunu olu�turan maddelerin ortalaması incelendi�inde en yüksek 

ortalamaya sahip maddenin x = 4,26 ile “Kurallara uyulması konusunda çok titizdir”  oldu�u 

görülmü�tür. Yasal güç alt boyutlarının en dü�ük ortalamaya sahip maddesi ise, x =3,72 ile 

“Konu�malarında sık sık mevzuata atıfta bulunur” oldu�u bulunmu�tur. 
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Tablo 19 

 Ödül Güç Türünü Olu�turan Maddelerin Düzeyleri   

Boyutlar 
Madde 

No 
Ölçek Maddeleri x  SS 

Ö
dü

l 
G

üc
ü 

7 Ba�arılı çalı�anları takdir eder. 4,17 ,811 

8 
Çalı�anları ödüllendirmede adaletli 

davranır. 
4,10 ,744 

9 
Verilen görevi ba�arı ile yapan 

çalı�anları kutlar. 
4,26 ,810 

10 
Etkinliklere gönüllü katılım sa�layan 

çalı�anlara ayrıcalıklı davranır. 
3,50 1,310 

11 
Yaratıcı ve okul yararına dü�ünceleri 

destekler. 
4,31 ,805 

12 
Ba�arılı çalı�anlarının ödüllendirilmesi 

için üst makamlara tekliflerde bulunur 
3,64 1,135 

13 
Çalı�anları ödüllendirmede ayrımcılık 

ya da kayırmacılık yapmaz. 
3,93 1,145 

 
Ödül Güç Boyutu Maddelerin 

Ortalaması 
3,98 ,965 

 

Tablo 19 incelendi�inde, ankete katılan ö�retmenlerin verdi�i cevaplar do�rultusunda, 

okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı alt ölçekler bazında ödül gücü boyutunun 

ortalaması ( x =3,98) bulunmu�tur. Buna göre, okul yöneticilerinin ödül gücü alt boyutu 

“katılıyorum” seviyesinde oldu�u söylenebilir.  

Ödül Gücü alt boyutunu olu�turan maddelerin ortalaması incelendi�inde en yüksek ortalamaya 
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sahip maddenin x = 4,31 ile “Yaratıcı ve okul yararına dü�ünceler destekler” oldu�u 

görülmü�tür. Ödül gücü alt boyutlarının en dü�ük ortalamaya sahip maddesi ise, x =3,50 ile 

“Etkinliklere gönüllü katılım sa�layan çalı�anlara ayrıcalıklı davranır” oldu�u bulunmu�tur. 

Tablo 20 

 Zorlayıcı Güç Türünü Olu�turan Maddelerin Düzeyleri  

Boyutlar 
Madde 

No: 
Ölçek Maddeleri x  SS 

Z
or

la
yı

cı
 G

üç
 

14 
Çalı�anlara özellikle eksik yönlerini 

vurgulayarak uyarılarda bulunur. 
3,21 1,176 

15 
Bazı çalı�anlara mevzuatı daha katı 

biçimde uygular. 
2,49 1,248 

16 
�steklerini yerine getirmeyen çalı�anlara, 

kimsenin istemedi�i görevleri verir. 
2,02 1,258 

17 

Ö�renci ve veli �ikayetlerine göre 

toplantılarda isim belirterek uyarılarda 

bulunur. 

1,87 1,134 

18 
Yapılan i�leri be�enmedi�inde, mesafeli 

ve so�uk davranır. 
2,22 1,243 

19 
Çalı�anlarının eksiklerini bilir ve 

gerekti�inde kullanır. 
2,33 1,302 

20 
Ders programı ya da nöbet gibi görevleri 

bir baskı aracı olarak kullanır. 
2,04 1,286 

21 
Okul müdürünün kendisi oldu�unu her 

fırsatta hissettirir. 
2,40 1,270 

22 Toplantılarda tavrından ötürü ö�retmenler, 2,79 1,458 
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söz almaktan çekinirler. 

23 Bazı ö�retmenlerin dersini sık sık denetler. 2,42 1,275 

 
Zorlayıcı Güç Boyutu Maddelerinin 

Ortalaması 
2,32 1,265 

 

Tablo 20 incelendi�inde, ankete katılan ö�retmenlerin verdi�i cevaplar do�rultusunda, 

okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı alt ölçekler bazında zorlayıcı güç ortalaması ( x

=2,32) bulunmu�tur. Buna göre, okul yöneticilerinin zorlayıcı gücü alt boyutu “katılmıyorum” 

seviyesinde oldu�u söylenebilir. 

Zorlayıcı Güç alt boyutunu olu�turan maddelerin ortalaması incelendi�inde en yüksek 

ortalamaya sahip maddenin x = 3,21 ile “Çalı�anlara özellikle eksik yönleri vurgulayarak 

uyarılarda bulunur” oldu�u görülmü�tür. Ödül gücü alt boyutlarının en dü�ük ortalamaya sahip 

maddesi ise, x =1,87 ile “Ö�renci ve veli �ikayetlerine göre toplantılarda isim belirterek 

uyarılarda bulunur” oldu�u bulunmu�tur. 
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Tablo 21 

Uzmanlık Güç Türünü Olu�turan Maddelerin Düzeyleri  

Boyutlar 
Madde 

No: 
Ölçek Maddeleri x  SS 

U
zm

an
lı

k 
G

üc
ü 

24 Yeterli yönetim deneyimine sahiptir. 3,85 1,020 

25 
Mevzuat konusunda danı�ılabilecek kadar 

bilgi sahibidir. 
3,97 ,938 

26 
Yönetimle ilgili konular hakkında oldukça 

bilgilidir. 
4,03 ,901 

27 
Özlük hakları ile ilgili yeterli düzeyde bilgi 

sahibidir. 
4,09 ,888 

28 Alanı ile ilgili geli�meleri takip eder. 4,12 ,830 

29 
Ö�retmenlerin mesleki geli�imine önem 

verir. 
4,14 ,832 

30 
Yapılması gerekenler konusunda 

ö�retmenleri bilgilendirir. 
4,24 ,760 

31 Alan uzmanlı�ına önem verir. 3,94 ,841 

 
Uzmanlık Güç Boyutu Maddelerinin 

Ortalaması 
4,04 ,876 

 

Tablo 21 incelendi�inde, ankete katılan ö�retmenlerin verdi�i cevaplar do�rultusunda, 

okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı alt ölçekler bazında uzmanlık gücü ortalaması (

x =4,04) bulunmu�tur. Buna göre, okul yöneticilerinin uzmanlık gücü alt boyutu “katılıyorum” 

seviyesinde oldu�u söylenebilir.  
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Uzmanlık Güç alt boyutunu olu�turan maddelerin ortalaması incelendi�inde en yüksek 

ortalamaya sahip maddenin x = 4,24 ile “Yapılması gerekenler konusunda ö�retmenleri 

bilgilendirir” oldu�u görülmü�tür. Uzmanlık gücü alt boyutlarının en dü�ük ortalamaya sahip 

maddesi ise, x =3,85 ile  “Yeterli yönetim deneyimine sahiptir” oldu�u bulunmu�tur. 

Tablo 22 

Karizma Güç Türünü Olu�turan Maddelerin Düzeyleri  

Boyutlar 
Madde 

No 
Ölçek Maddeleri x  SS 

K
ar

iz
m

a 
G

üc
ü 

32 Herkesi kolaylıkla ikna edebilir 3,77 ,866 

33 Müdürlük ona gerçekten çok yakı�ıyor. 3,87 ,974 

35 Etkili bir konu�ma yetene�i vardır. 3,96 ,921 

36 Empati becerisi yüksektir. 3,86 ,881 

37 Kar�ısındakine güven verir. 3,93 ,986 

38 
Gerekti�inde cesur kararlar almaktan 

kaçınmaz. 
3,86 ,997 

39 Çalı�anlar üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. 3,92 ,921 

40 Davranı�ları ile ilham verir. 3,81 1,020 

  
Karizma Güç Boyutu Maddelerinin 

Ortalaması 
3,87 ,945 

 

Tablo 22 incelendi�inde, ölçe�e katılan ö�retmenlerin verdi�i cevaplar do�rultusunda, 

okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı alt ölçekler bazında karizma gücü ortalaması ( x

=3,87) bulunmu�tur. Buna göre, okul yöneticilerinin karizma gücü alt boyutu “katılıyorum” 

seviyesinde de�erlendirilmi�tir.  
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Karizma Güç alt boyutunu olu�turan maddelerin ortalaması incelendi�inde en yüksek 

ortalamaya sahip maddenin x = 3,96 ile “Etkili bir konu�ma yetene�i vardır” oldu�u 

görülmü�tür. Karizma gücü alt boyutlarının en dü�ük ortalamaya sahip maddesi ise, x =3,77 ile 

“Herkesi kolaylıkla ikna edebilir.” oldu�u bulunmu�tur. 

Tablo 23 

Örgütsel Güç Türlerinin Düzeyleri  

Güç Türü Ortalama ( x ) Standart Sapma (SS) 

Yasal Güç 4,07 ,889 

Ödül Gücü 3,98 ,965 

Zorlayıcı Güç 2,32 1,265 

Uzmanlık Gücü 4,04 ,876 

Karizma Gücü 3,87 ,945 

 

Tablo 23 incelendi�inde, ölçe�i cevaplandıran ö�retmenlerin yanıtları do�rultusunda, 

yöneticilerin kullandı�ı güç türlerinden en yüksek ortalamaların yasal güç  ( x = 4,07) ve 

uzmanlık gücünde ( x =4,04) oldu�u, en dü�ük ortalamanın ise, zorlayıcı güç türünde ( x =2,87) 

oldu�u görülmektedir. 

Alt Problem 2’ye �li�kin Bulgular 

Alt problem 2a’ya ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 2a alt problemi “Ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre okul müdürlerinin 

kullandıkları güç kayna�ı türüne ili�kin dü�ünceleri arasında anlamlı farklılık göstermekte 

midir?” �eklinde belirlenmi�tir. t-testi uygulanmı�tır. A�a�ıdaki tablolarda, okul yöneticilerinin 

kullandıkları güç kayna�ı türleri ile ö�retmenlerin cinsiyet de�i�keni arasındaki anlamlı 

farklılık olup olmadı�ı açıklanmı�tır. 
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Tablo 24 

Ö�retmenlerin Cinsiyetlerine Göre Okul Müdürlerinin Kullandı�ı Yasal Güç Düzeyleri  

Cinsiyet N X S Sd T P 

Erkek 191 16,3314 2,56516 ,19732 ,349 ,727 

Kadın 169 16,2356 2,62016 ,18959 ------- ------ 

(* p<,05)  

Tablo 24’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre okul müdürlerinin 

kullandı�ı yasal güç türü düzeyleri arasındaki t- test sonucu p=0,727 çıkmı�tır. 0,727>0,05 

oldu�u için anlamlı bir fark bulunmamı�tır. 

Tablo 25 

Ö�retmenlerin Cinsiyetlerine Göre Okul Müdürlerinin Kullandı�ı Karizma Gücü Düzeyleri  

Cinsiyet N X S Sd T P 

Erkek 170 31,1012 6,23362 ,48093 ,284 ,777 

Kadın 190 30,9105 6,44533 ,46759 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 25’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre okul müdürlerinin 

kullandı�ı karizma güç türü düzeyleri arasındaki t- test sonucu p=0,777 çıkmı�tır. 0,777>0,05 

oldu�u için anlamlı bir tespit edilmemi�tir. 

 

Tablo 26 

Ö�retmenlerin Cinsiyetlerine Göre Okul Müdürlerinin Kullandı�ı Uzmanlık Gücü Düzeyleri  

Cinsiyet N X S Sd T P 

Erkek 169 32,6627 5,46731 ,42056 ,797 ,426 

Kadın 191 32,1809 5,91104 ,43111 ------- ------- 

(* p<,05)  
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Tablo 26’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre okul müdürlerinin 

kullandı�ı uzmanlık güç türü düzeyleri arasındaki t- test sonucu p=0,426 çıkmı�tır. 0,426>0,05 

oldu�u için anlamlı bir fark bulunmamı�tır. 

 

Tablo 27 

Ö�retmenlerin Cinsiyetlerine Göre Okul Müdürlerinin Kullandı�ı Ödül Gücü Düzeyleri  

Cinsiyet N X S Sd T P 

Erkek 169 28,0414 4,46462 ,34343 ,526 ,599 

Kadın 191 27,7895 4,57945 ,33223 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 27’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre okul müdürlerinin 

kullandı�ı ödül gücü türü düzeyleri arasındaki t- test sonucu p=0,526 çıkmı�tır. 0,526>0,05 

oldu�u için anlamlı bir fark tespit edilmemi�tir. 

 

Tablo 28 

Ö�retmenlerin Cinsiyetlerine Göre Okul Müdürlerinin Kullandı�ı Zorlayıcı Güç Düzeyleri  

Cinsiyet N X S Sd t P 

Erkek 170 22,5621 8,70194 ,66938 ,113 ,910 

Kadın 190 22,4526 9,56766 ,69411 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 28’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre okul müdürlerinin 

kullandı�ı zorlayıcı güç türü düzeyleri arasındaki t- test sonucu p=0,910 çıkmı�tır. 0,910>0,05 

oldu�u için anlamlı bir fark tespit edilmemi�tir. 
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Alt problem 2b’ye ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 2b alt problemi “Ö�retmenlerin medeni durumlarına göre okul 

müdürlerinin kullandıkları güç kayna�ı türüne ili�kin dü�ünceleri arasında anlamlı farklılık 

göstermekte midir?” �eklinde belirlenmi�tir. t- testi uygulanmı�tır. A�a�ıdaki tablolarda, okul 

yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı türleri ile ö�retmenlerin medeni durum de�i�keni 

arasındaki anlamlı farklılık olup olmadı�ı açıklanmı�tır. 

Tablo 29 

Ö�retmenlerin Medeni Durumlarına Göre Okul Müdürlerinin Kullandı�ı Yasal Güç Düzeyleri  

Cinsiyet N X S Sd T P 

Evli 303 16,2409 2,55367 ,14670 -,669 ,504 

Bekar 57 16,4912 2,79747 ,37053 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 29’da görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin medeni durumlarına göre okul müdürlerinin 

kullandı�ı yasal güç türü düzeyleri arasındaki t- test sonucu p=0,504 çıkmı�tır. 0,504>0,05 

oldu�u için anlamlı bir fark tespit edilmemi�tir. 

Tablo 30 

 Ö�retmenlerin Medeni Durumlarına Göre Okul Müdürlerinin Kullandı�ı Karizma Gücü 

Düzeyleri 

Cinsiyet N X S Sd T p 

Evli 302 31,0100 6,33797 ,36531 ,068 ,946 

Bekar 58 30,9474 6,39872 ,84753 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 30’da görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre okul müdürlerinin 

kullandı�ı karizma güç türü düzeyleri arasındaki t- test sonucu p=0,946 çıkmı�tır. 0,946>0,05 

oldu�u için anlamlı bir fark bulunmamı�tır. 
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Tablo 31 

Ö�retmenlerin Medeni Durumlarına Göre Okul Müdürlerinin Kullandı�ı Uzmanlık Gücü 

Düzeyleri  

Cinsiyet N X S Sd T P 

Evli 305 32,4172 5,66197 ,32581 ,064 ,951 

Bekar 55 31,3636 5,97329 ,80544 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 31’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre okul müdürlerinin 

kullandı�ı uzmanlık güç türü düzeyleri arasındaki t- test sonucu p=0,951 çıkmı�tır. 0,951>0,05 

oldu�u için anlamlı bir fark bulunmamı�tır. 

 

Tablo 32 

Ö�retmenlerin Medeni Durumlarına Göre Okul Müdürlerinin Kullandı�ı Ödül Gücü Düzeyleri  

Cinsiyet N X S Sd T p 

Evli 303 28,0414 4,46462 ,34343 ,526 ,599 

Bekar 57 27,7895 4,57945 ,33223 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 32’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre okul müdürlerinin 

kullandı�ı ödül gücü türü düzeyleri arasındaki t- test sonucu p=0,526 çıkmı�tır. 0,526>0,05 

oldu�u için anlamlı bir fark bulunmamı�tır. 
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Tablo 33 

Ö�retmenlerin Medeni Durumlarına Göre Okul Müdürlerinin Kullandı�ı Zorlayıcı Güç 

Düzeyleri  

Cinsiyet N X S Sd T p 

Evli 303 22,3477 8,70798 ,50109 -,745 ,457 

Bekar 57 23,3333 11,30160 1,49693 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 33’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre okul müdürlerinin 

kullandı�ı zorlayıcı güç türü düzeyleri arasındaki t- test sonucu p=0,457 çıkmı�tır. 0,457>0,05 

oldu�u için anlamlı bir fark bulunmamı�tır. 

Alt problem 2c’ye ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 2c alt problemi “Ö�retmenlerin ya�ına göre okul müdürlerinin 

kullandıkları güç kayna�ı türüne ili�kin dü�ünceleri arasında anlamlı farklılık göstermekte 

midir?” �eklinde belirlenmi�tir. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmı�tır. 

A�a�ıdaki tablolarda, okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı türleri ile ö�retmenlerin 

ya� de�i�keni arasındaki anlamlı farklılık olup olmadı�ı açıklanmı�tır. 

Tablo 34 

Ö�retmenlerin ya� de�i�kenine göre okul yöneticilerinin kullandıkları yasal güç düzeyleri 

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Ortalama Fark 

(LSD) 

Toplulukarası 5,031 4 1,677 ,248 ,863 ----------- 

Toplulukiçi 2405,633 356 6,757    

Toplam 2410,664 360     
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Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,248 ve p= 0.863 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin ya�ı ile okul yöneticilerinin kullandıkları yasal güç türü arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamı�tır. 

 

Tablo 35  

Ö�retmenlerin ya� de�i�kenine göre okul yöneticilerinin kullandıkları Karizma Gücü düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 68,111 3 22,704 ,563 ,640 ----------- 

Toplulukiçi 14275,889 357 40,327    

Toplam 14344,000 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,563 ve p= 0,640 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin ya�ı ile okul yöneticilerinin kullandıkları karizma güç türü arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamı�tır. 

 

Tablo 36 

Ö�retmenlerin ya� de�i�kenine göre okul yöneticilerinin kullandıkları Uzmanlık Güç düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 12,879 4 4,293 ,131 ,942 ----------- 

Toplulukiçi 11563,412 356 32,758    

Toplam 11576,291 360     
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  Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,131 ve p= 0,942 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin ya�ı ile okul yöneticilerinin kullandıkları uzmanlık güç türü arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamı�tır. 

 

Tablo 37 

Ö�retmenlerin Ya� De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Ödülü Gücü 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 118,671 3 39,557 1,951 ,121 ----------- 

Toplulukiçi 7199,295 357 20,280    

Toplam 7317,967 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,951 ve p= 0.121 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin ya�ı ile okul yöneticilerinin kullandıkları ödül gücü türü arasında anlamlı bir 

farklılık tespit edilmemi�tir.  
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Tablo 38 

Ö�retmenlerin Ya� De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Zorlayıcı Güç 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 1605,430 24 69,801 ,823 ,702 ----------- 

Toplulukiçi 28418,314 336 84,831    

Toplam 30023,744 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,823 ve p= 0,702 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin ya�ı ile okul yöneticilerinin kullandıkları zorlayıcı güç türü arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamı�tır. 

Alt problem 2d’ye ili�kin bulgular  

Bu ara�tırmanın, 2d alt problemi “Ö�retmenlerin mesleki kıdemine göre okul müdürlerinin 

kullandıkları güç kayna�ı türüne ili�kin dü�ünceleri arasında anlamlı farklılık göstermekte 

midir?” �eklinde belirlenmi�tir. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmı�tır. 

A�a�ıdaki tablolarda, okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı türleri ile ö�retmenlerin 

mesleki kıdem de�i�keni arasındaki anlamlı farklılık olup olmadı�ı açıklanmı�tır. 
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Tablo 39  

Ö�retmenlerin Mesleki Kıdem Yılı De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Yasal 

Güç Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 147,211 24 6,400 ,950 ,531 ----------- 

Toplulukiçi 2263,452 336 6,736    

Toplam 2410,664 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,950 ve p= 0.531 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin mesleki kıdem yılları ile okul yöneticilerinin kullandıkları yasal güç türü 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır. 

 

Tablo 40 

Ö�retmenlerin Mesleki Kıdem Yılı De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları 

Karizma Gücü  Düzeyleri 

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Topluluklararası 924,904 23 40,213 1,001 ,463 ----------- 

Toplulukiçi 13419,096 337 40,177    

Toplam 14344,000 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,001 ve p= 0,463 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 
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ö�retmenlerin mesleki kıdem yılları ile okul yöneticilerinin kullandıkları karizma güç türü 

arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmemi�tir. 

Tablo 41 

Ö�retmenlerin Mesleki Kıdem Yılı De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları 

Uzmanlık  Gücü  Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Topluluklararası 858,119 24 37,310 1,159 ,280 ----------- 

Toplulukiçi 10718,172 336 32,187    

Toplam 11576,291 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,159 ve p= 0,280 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin mesleki kıdem yılları ile okul yöneticilerinin kullandıkları uzmanlık güç türü 

arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmemi�tir. 

 

Tablo 42 

Ö�retmenlerin Mesleki Kıdem Yılı De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Ödül 

Gücü Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 540,061 24 23,525 1,163 ,277 ----------- 

Toplulukiçi 6776,900 336 20,230    

Toplam 7317,967 360     
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Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,163 ve p= 0,277 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin mesleki kıdem yılları ile okul yöneticilerinin kullandıkları ödül gücü türü 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır.  

Tablo 43 

Ö�retmenlerin Mesleki Kıdem Yılı De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları 

Zorlayıcı  Gücü  Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 302,879 4 100,960 1,206 ,307 ----------- 

Toplulukiçi 29720,865 356 83,721    

Toplam 30023,744 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,206 ve p= 0,307 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin mesleki kıdem yılları ile okul yöneticilerinin kullandıkları zorlayıcı güç türü 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır. 

Alt problem 2e’ye ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 2e alt problemi “Ö�retmenlerin bulundu�u okuldaki çalı�ma yılına 

göre okul müdürlerinin kullandıkları güç kayna�ı türüne ili�kin dü�ünceleri arasında anlamlı 

farklılık göstermekte midir?” �eklinde belirlenmi�tir. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

uygulanmı�tır. A�a�ıdaki tablolarda, okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı türleri ile 

ö�retmenlerin bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı de�i�keni arasındaki anlamlı farklılık olup 

olmadı�ı açıklanmı�tır. 

 



97 

 
 

Tablo 44 

Ö�retmenlerin Bulundu�u Okulda Çalı�ma Yılı De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin 

Kullandıkları Yasal Güç Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 17,097 3 5,699 ,848 ,469 ---------- 

Toplulukiçi 2393,566 357 6,724    

Toplam 2410,664 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,848 ve p= 0,469 

bulunmu�tur. p >,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin çalı�ma 

yılı de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları yasal güç türü arasında anlamlı bir farklılık 

tespit edilmemi�tir. 

Tablo 45  

Ö�retmenlerin Bulundu�u Okulda Çalı�ma Yılı De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin 

Kullandıkları Karizma Gücü Düzeyleri 

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 132,649 3 44,216 1,101 ,349 ---------- 

Toplulukiçi 14211,351 357 40,145    

Toplam 14344,000 360     

  

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,101 ve p= 0,349 

bulunmu�tur. p >,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları karizma güç 



98 

 
 

türü arasında anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır.  

Tablo 46 

Ö�retmenlerin Bulundu�u Okulda Çalı�ma Yılı De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin 

Kullandıkları Uzmanlık Güç Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 87,635 3 29,212 ,898 ,443 ---------- 

Toplulukiçi 11488,657 357 32,546    

Toplam 11576,291 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,898 ve p= 0,443 

bulunmu�tur. p >,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları uzmanlık güç 

türü arasında anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır.  

 

Tablo 47 

Ö�retmenlerin Bulundu�u Okulda Çalı�ma Yılı De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin 

Kullandıkları Ödül Gücü Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 50,104 3 16,701 ,816 ,486 ---------- 

Toplulukiçi 7267,862 357 20,473    

Toplam 7317,967 360     
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Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,816 ve p= 0,486 

bulunmu�tur. p >,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin çalı�ma 

yılı de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları ödül gücü türü arasında anlamlı bir farklılık 

tespit edilmemi�tir. 

Tablo 48 

Ö�retmenlerin Bulundu�u Okulda Çalı�ma Yılı De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin 

Kullandıkları Zorlayıcı Güç Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 940,873 3 313,624 3,828 ,010 ---------- 

Toplulukiçi 29082,871 357 81,924    

Toplam 30023,744 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=3,828 ve p= 0,10 

bulunmu�tur. p >,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları zorlayıcı güç 

türü arasında anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır.  

Alt problem 2f’ye ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 2f alt problemi “Ö�retmenlerin çalı�tıkları okulun kademesi de�i�kenine 

göre okul müdürlerinin kullandıkları güç kayna�ı türüne ili�kin dü�ünceleri arasında anlamlı 

farklılık göstermekte midir?” �eklinde belirlenmi�tir. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

uygulanmı�tır. A�a�ıdaki tablolarda, okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı türleri ile 

ö�retmenlerin çalı�tıkları okul kademesi de�i�keni arasındaki anlamlı farklılık olup olmadı�ı 

açıklanmı�tır. 
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Tablo 49 

Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okulun Kademesi De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin 

Kullandıkları Yasal Güç Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 62,248 3 31,124 4,731 ,009  

Toplulukiçi 2348,416 357 6,578    

Toplam 2410,664 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=4,731 ve p= 0,009 

bulunmu�tur. p<,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

çalı�tıkları okulun kademesi de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları yasal güç türü 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmu�tur. Bu farklılı�ın hangi gruplar arasında oldu�unu 

belirlemek için Ortalama Fark (LSD) testi yapılmı�tır (Tablo 51). 
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Tablo 50 

Yasal Güç Türü �le Ö�retmenlerin Çalı�tı�ı Okul Kademesi De�i�kenine Göre Ortalama Fark 

(LSD) Testi 

(I) Bulunulan okulun 

kademesi 

(J) Bulunulan okulun 

kademesi 
Ortalama Fark (I-J) 

�lkokul 
Ortaokul 

Lise 

-,64445 

,29665 

Ortaokul 
�lkokul 

Lise 

,64445 

,94110* 

Lise 
�lkokul 

Ortaokul 

-,29665 

-,94110* 

 

LSD testinin sonuçlarına göre, alt ölçek bazında lise ö�retmenleriyle ortaokul 

ö�retmenlerinin ankete verdi�i cevapların okul yöneticilerinin yasal güç türleri hakkında 

anlamlı farklılı�a neden oldu�u görülmektedir.  

Tablo 51 

Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okulun Kademesi De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin 

Kullandıkları Karizma Gücü Düzeyleri 

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 461,572 3 230,786 5,902 ,003  

Toplulukiçi 13882,428 357 39,105    

Toplam 14344,000 360     
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Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=5,902 ve p= 0,003 

bulunmu�tur. p<,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

çalı�tıkları okulun kademesi de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları karizma gücü türü 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmu�tur. Bu farklılı�ın hangi gruplar arasında oldu�unu 

belirlemek için Ortalama Fark (LSD) testi yapılmı�tır. 

 

Tablo 52 

Karizma Güç Türü �le Ö�retmenlerin Çalı�tı�ı Okul Kademesi De�i�kenine Göre Ortalama 

Fark (LSD) Testi 

(I) Bulunulan okulun 

kademesi 

(J) Bulunulan okulun 

kademesi 
Ortalama Fark (I-J) 

�lkokul 
Ortaokul 

Lise 

-1,19212 

1,40179 

Ortaokul 
�lkokul 

Lise 

1,19212 

2,59391* 

Lise 
�lkokul 

Ortaokul 

-1,40179 

-2,59391* 

 

Testin sonuçlarına göre, alt ölçek bazında ortaokulda çalı�an ö�retmenlerle lisede 

çalı�an ö�retmenlerin ankete verdi�i cevaplar, okul yöneticilerinin karizma gücü türü hakkında 

anlamlı farklılı�a neden oldu�u görülmü�tür. 

 

 

 

 

 



103 

 
 

Tablo 53 

Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okulun Kademesi De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin 

Kullandıkları Uzmanlık Gücü Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 180,882 2 90,441 2,810 ,062 ------------ 

Toplulukiçi 11395,410 358 32,190    

Toplam 11576,291 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=2,810 ve p= 0,062 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

çalı�tıkları okulun kademesi de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları uzmanlık gücü türü 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır. 

Tablo 54 

Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okulun Kademesi De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin 

Kullandıkları Ödül Gücü Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 267,210 4 133,605 6,746 ,001  

Toplulukiçi 7050,757 356 19,805    

Toplam 7317,967 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=6,746 ve p= 0,001 

bulunmu�tur. p<,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

çalı�tıkları okulun kademesi de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları ödül gücü türü 
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arasında anlamlı bir farklılık görülmü�tür. Bu farklılı�ın hangi gruplar arasında oldu�unu 

belirlemek için Ortalama Fark (LSD) testi yapılmı�tır. 

Tablo 55 

Ödül Güç Türü �le Ö�retmenlerin Çalı�tı�ı Okul Kademesi De�i�kenine Göre Ortalama Fark 

(LSD) Testi 

(I)Bulunulan okulun kademesi 
(J)Bulunulan okulun 

kademesi 
Ortalama Fark (I-J) 

�lkokul 
Ortaokul 

Lise 

-1,83152* 

-,06349 

Ortaokul 
�lkokul 

Lise 

1,83152* 

1,76802* 

Lise 
�lkokul 

Ortaokul 

,06349 

-1,76802* 

 

Testin sonuçlarına göre, alt ölçek bazında ortaokulda çalı�an ö�retmenlerle ilkokulda 

çalı�an ö�retmenlerin ankete verdi�i cevaplar ve ortaokulda çalı�an ö�retmenler ile lisede 

çalı�an ö�retmenlerin ankete verdi�i cevaplardan, okul yöneticilerinin ödül gücü türleri 

hakkında anlamlı farklılı�a neden oldu�u görülmü�tür. 
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Tablo 56  

Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okulun Kademesi De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin 

Kullandıkları Zorlayıcı Gücü Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 207,347 2 103,674 1,238 ,291 --------- 

Toplulukiçi 29816,397 358 83,754    

Toplam 30023,744 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,238 ve p= 0,291 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

çalı�tıkları okulun kademesi de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları zorlayıcı gücü türü 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır. 

Alt problem 2g’ye ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 2g alt problemi “Ö�retmenlerin bran� de�i�kenine göre okul müdürlerinin 

kullandıkları güç kayna�ı türüne ili�kin dü�ünceleri arasında anlamlı farklılık göstermekte 

midir?” �eklinde belirlenmi�tir Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmı�tır. 

A�a�ıdaki tablolarda, okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı türleri ile ö�retmenlerin 

bran� de�i�keni arasındaki anlamlı farklılık olup olmadı�ı açıklanmı�tır. 
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Tablo 57 

Ö�retmenlerin Bran� De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Yasal Güç 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 147,211 24 6,400 ,950 ,531 --------- 

Toplulukiçi 2263,452 336 6,736    

Toplam 2410,664 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,950 ve p= 0,531 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u  tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin bran� 

de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları yasal güç türü arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamı�tır. 

Tablo 58 

Ö�retmenlerin Bran� De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Karizma Gücü 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 924,904 23 40,213 1,001 ,463 --------- 

Toplulukiçi 13419,096 337 40,177    

Toplam 14344,000 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,001 ve p= 0,463 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u  tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin bran� 

de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları karizma güç türü arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamı�tır.  
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Tablo 59 

Ö�retmenlerin Bran� De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Uzmanlık Gücü 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 858,119 23 37,310 1,159 ,280 --------- 

Toplulukiçi 10718,172 337 32,187    

Toplam 11576,291 360     

    

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,159 ve p= 0,280 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u  tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin bran� 

de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları uzmanlık güç türü arasında anlamlı bir farklılık 

tespit edilmemi�tir. 

Tablo 60 

Ö�retmenlerin Bran� De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Ödül Gücü 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 541,067 23 23,525 1,163 ,277 --------- 

Toplulukiçi 6776,900 337 20,230    

Toplam 7317,967 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,163 ve p= 0,277 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u  tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin bran� 

de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları ödül güç türü arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamı�tır.  
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Tablo 61 

Ö�retmenlerin Bran� De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Zorlayıcı Güç 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 1605,430 23 69,801 ,823 ,702 --------- 

Toplulukiçi 28418,314 337 84,831    

Toplam 30023,744 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,823 ve p= 0,702 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u  tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin bran� 

de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları zorlayıcı güç türü arasında anlamlı bir farklılık 

tespit edilmemi�tir.  

Alt problem 2h’ya ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 2h alt problemi “Ö�retmenlerin e�itim durumları de�i�kenine göre okul 

müdürlerinin kullandıkları güç kayna�ı türüne ili�kin dü�ünceleri arasında anlamlı farklılık 

göstermekte midir?” �eklinde belirlenmi�tir. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

uygulanmı�tır. A�a�ıdaki tablolarda, okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı türleri ile 

ö�retmenlerin e�itim durumu de�i�keni arasındaki anlamlı farklılık olup olmadı�ı 

açıklanmı�tır. 
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Tablo 62 

Ö�retmenlerin E�itim Durumları De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Yasal 

Güç Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 9,352 2 4,676 ,695 ,500 --------- 

Toplulukiçi 2401,312 358 6,726    

Toplam 2410,664 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,695 ve p= 0,500 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin e�itim 

durumları de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları yasal güç türü arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamı�tır. 

Tablo 63 

Ö�retmenlerin E�itim Durumları De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları 

Karizma Gücü Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası ,912 2 ,456 ,011 ,989 --------- 

Toplulukiçi 14343,088 358 40,403    

Toplam 14344,000 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=,011 ve p= 0,989 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u  tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin e�itim 

durumları de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları karizma güç türü arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamı�tır. 
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Tablo 64 

Ö�retmenlerin E�itim Durumları De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları 

Uzmanlık Gücü Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 43,396 6 21,698 ,666 ,514 --------- 

Toplulukiçi 11532,896 354 32,579    

Toplam 11576,291 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,666 ve p= 0,514 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin e�itim 

durumları de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları uzmanlık güç türü arasında anlamlı 

bir farklılık tespit edilmemi�tir. 

 

Tablo 65 

Ö�retmenlerin E�itim Durumları De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Ödül 

Gücü Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 56,474 2 28,237 1,384 ,252 --------- 

Toplulukiçi 7261,493 358 20,397    

Toplam 7317,967 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,384 ve p= 0,252 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin e�itim 



111 

 
 

durumları de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları ödül güç türü arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamı�tır. 

Tablo 66 

Ö�retmenlerin E�itim Durumları De�i�kenine Göre Okul Yöneticilerinin Kullandıkları 

Zorlayıcı Güç Düzeyleri 

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 111, 529 2 55,765 ,664 ,516 --------- 

Toplulukiçi 29912,214 358 84,023    

Toplam 30023,744 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,664 ve p= 0,516 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin e�itim 

durumları de�i�keni ile okul yöneticilerinin kullandıkları zorlayıcı güç türü arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamı�tır. 

 
Alt Problem 3’e �li�kin Bulgular 

“Kamu kurumlarında görev yapan ö�retmenlerin görü�lerine göre sahip oldukları psikolojik 

sermaye algıları ne düzeydedir?” �eklinde belirlenen üçüncü alt probleme ait ili�kin da�ılımı 

gösteren ortalama ve standart sapma de�erleri a�a�ıdaki Tablo 66’de gösterilmi�tir. 
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Tablo 67 

Psikolojik Sermaye Ölçe�i Öz yeterlilik Boyut Düzeyleri  

Boyutlar 
Madde 

No: 
Ölçek Maddeleri x  SS 

Ö
z 

ye
te

rl
il

ik
 

1 
Uzun vadeli bir soruna çözüm bulmada 

kendime güvenirim. 
4,21 ,704 

2 

Yönetimle gerçekle�tirilen toplantılarda 

çalı�ma alanımı temsil etmede kendime 

güvenirim. 

4,23 ,692 

3 

Çalı�tı�ım okulun stratejileri hakkındaki 

tartı�malara katkı sa�lamada kendime 

güvenirim. 

4,18 ,731 

4 

Çalı�ma alanımla ilgili amaçların 

belirlenmesine yardımcı olmada kendime 

güvenirim. 

4,28 ,627 

5 

Sorunları tartı�mak için okul dı�ındaki 

ki�ilerle( veli, okul aile birli�i) temasa 

geçmede kendime güvenirim. 

4,27 ,699 

6 
Çalı�ma arkada�larıma bilgi sunmada 

kendime güvenirim 
4,30 ,636 

 Öz yeterlilik boyutu ortalaması: 4,24 ,681 

 

Tablo 67 incelendi�inde, ankete katılan ö�retmenlerin verdi�i cevaplar do�rultusunda, 

ö�retmenlerin psikolojik sermaye ölçe�inin alt ölçekler bazında olan öz yeterlilik boyutunun 

ortalaması ( x =4,24) bulunmu�tur. Buna göre, ö�retmenlerin öz yeterlilik alt boyutu “ tamamen 
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katılıyorum” seviyesinde de�erlendirilmi�tir.  

Öz yeterlilik alt boyutunu olu�turan maddelerin ortalaması incelendi�inde en yüksek 

ortalamaya sahip maddenin x = 4,30 ile “Çalı�ma arkada�larıma bilgi sunmada kendime 

güvenirim” oldu�u görülmü�tür. Öz yeterlilik alt boyutlarının en dü�ük ortalamaya sahip 

maddesi ise, x =4,18 ile “Çalı�tı�ım okulun stratejileri hakkındaki tartı�malara katkı sa�lamada 

kendime güvenirim” oldu�u bulunmu�tur. 

Tablo 68 

Psikolojik Sermaye Ölçe�i Öz yeterlilik Boyut Düzeyleri  

Boyutlar 
Madde 

No: 
Ölçek Maddeleri x  SS 

U
m

ut
 

7 

��imle ilgili sıkıntılı bir durumla 

kar�ıla�tı�ımda, bu durumdan kurtulmak için 

pek çok yol dü�ünebilirim. 

4,30 ,666 

8 
�u günlerde enerjik bir �ekilde i�imle ilgili 

hedeflerimin pe�inden gitmekteyim. 
4,03 ,795 

9 
Herhangi bir sorunun bir çok çözüm yolu 

vardır. 
4,41 ,649 

10 
Kendimi �u anda i�imde oldukça ba�arılı 

buluyorum 
4,11 ,686 

11 
Çalı�ma hayatımdaki mevcut hedeflerime 

ula�mak için farklı yollar dü�ünebilirim. 
4,14 ,782 

12 
Bu aralar çalı�ma hayatımda kendim için 

belirledi�im hedefleri gerçekle�tiriyorum. 
3,93 ,871 

 Umut boyutu ortalaması: 4,15 ,742 
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Tablo 68 incelendi�inde, ankete katılan ö�retmenlerin verdi�i cevaplar do�rultusunda, 

ö�retmenlerin psikolojik sermaye ölçe�inin alt ölçekleri bazında olan umut boyutunun 

ortalaması ( x =4,15) bulunmu�tur. Buna göre, ö�retmenlerin umut alt boyutu “katılıyorum” 

seviyesinde de�erlendirilmi�tir.  

Umut alt boyutunu olu�turan maddelerin ortalaması incelendi�inde en yüksek 

ortalamaya sahip maddenin x = 4,30 ile “��imle ilgili sıkıntılı bir durumla kar�ıla�tı�ımda, bu 

durumdan kurtulmak için pek çok yol dü�ünebilirim.” oldu�u görülmü�tür. Umut alt 

boyutlarının en dü�ük ortalamaya sahip maddesi ise, x =3,93 ile “Bu aralar çalı�ma hayatımda 

kendim için belirledi�im hedefleri gerçekle�tiriyorum” oldu�u bulunmu�tur. 

Tablo 69 

Psikolojik Sermaye Ölçe�i Psikolojik Dayanıklılık Boyutu Düzeyleri  

Boyutlar 
Madde 

No: 
Ölçek Maddeleri x  SS 

P
si

ko
lo

ji
k 

D
ay

an
ık

lı
lı

k 

13 
��imle ilgili ya�adı�ım bir ba�arısızlı�ı 

atlatma konusunda zorluk ya�arım. 
2,83 1,240 

14 
��imdeki zorlukların üstesinden öyle ya da 

böyle gelebilirim 
4,17 ,745 

15 
Zorunda kalırsam, deyim yerindeyse i�imde 

“kendi kendime yetebilirim”. 
4,15 ,772 

16 
��imle ilgili stresli durumlarda so�ukkanlı 

davranırım. 
3,87 ,791 

17 

Daha önce de zorluklar ya�adı�ım için 

i�imdeki zor zamanların üstesinden 

gelebilirim. 

4,12 ,770 
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18 
Bu i�te aynı anda pek çok �eyin üstesinden 

gelebilece�imi dü�ünürüm. 
4,03 ,766 

 
Psikolojik Dayanıklılık Boyutu 

Ortalaması: 
3,86 ,849 

 

Tablo 69 incelendi�inde, ankete katılan ö�retmenlerin verdi�i cevaplar do�rultusunda, 

ö�retmenlerin psikolojik sermaye ölçe�inin alt ölçekleri bazında olan psikolojik dayanıklılık 

boyutunun ortalaması ( x =3,86) bulunmu�tur. Buna göre, ö�retmenlerin psikolojik dayanıklılık 

alt boyutu “katılıyorum” seviyesinde de�erlendirilmi�tir.  

Psikolojik Dayanıklılık alt boyutunu olu�turan maddelerin ortalaması incelendi�inde en 

yüksek ortalamaya sahip maddenin x = 4,17 ile “��imdeki zorlukların üstesinden öyle ya da 

böyle gelebilirim.” oldu�u görülmü�tür. Psikolojik dayanıklılık alt boyutlarının en dü�ük 

ortalamaya sahip maddesi ise, x =2,83 ile “��imle ilgili ya�adı�ım bir ba�arısızlı�ı atlatma 

konusunda zorluk ya�arım” oldu�u bulunmu�tur. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



116 

 
 

Tablo 70 

Psikolojik Sermaye Ölçe�i Psikolojik �yimserlik Boyutu Düzeyleri  

Boyutlar Madde 

No: 

Ölçek Maddeleri x  SS 

�y
im

se
rl

ik
 

19 ��imle ilgili olarak benim adıma bazı 

belirsizlikler söz konusuysa, en iyi ihtimalin 

gerçekle�mesini ümit ederim. 

3,95 ,868 

20 ��imle ilgili bazı �eyler ters gidiyorsa da 

oluruna bırakırım 

3,30 1,147 

21 ��im söz konusu oldu�unda daima barda�ın 

dolu tarafını görürüm. 

3,81 ,886 

22 ��imle ilgili beni ileride nelerin bekledi�i 

konusunda iyimserimdir. 

3,80 ,910 

23 ��imde, i�ler asla benim istedi�im �ekilde 

yürümez. 

2,53 1,206 

24 ��ime 1her �erde bir hayır vardır” 

dü�üncesiyle yakla�ırım. 

3,46 1,049 

 �yimserlik Boyutu Ortalaması: 3,47 1,011 

 

Tablo 70 incelendi�inde, ankete katılan ö�retmenlerin verdi�i cevaplar do�rultusunda, 

ö�retmenlerin psikolojik sermaye ölçe�inin alt ölçekleri bazında olan iyimserlik boyutunun 

ortalaması ( x =3,47) bulunmu�tur. Buna göre, ö�retmenlerin iyimserlik alt boyutu 

“katılıyorum” seviyesinde de�erlendirilmi�tir.  

�yimserlik alt boyutunu olu�turan maddelerin ortalaması incelendi�inde en yüksek 

ortalamaya sahip maddenin x = 3,95 ile  “��imle ilgili olarak benim adıma bazı belirsizlikler 
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söz konusuysa, en iyi ihtimalin gerçekle�mesini ümit ederim.” oldu�u görülmü�tür. �yimserlik 

alt boyutlarının en dü�ük ortalamaya sahip maddesi ise, x =2,53 ile  “��imde, i�ler asla benim 

istedi�im �ekilde yürümez.” oldu�u bulunmu�tur. 

Tablo 71 

Psikolojik Sermaye Boyutlarının Kar�ıla�tırılması 

Psikolojik Sermaye 

Boyutları 

Ortalama ( ) Standart Sapma 

Öz-yeterlilik 4,24 ,889 

Umut 4,15 ,742 

Psikolojik Dayanıklılık 3,86 ,849 

�yimserlik 3,47 1,011 

 

Tablo 71 incelendi�inde, psikolojik sermaye boyutlarından olan iyimserlik boyutunun 

en az ortalama de�erine sahip oldu�u görülmektedir. 

Alt Problem 4’e �li�kin Bulgular 

Alt problem 4a’ya ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 4a alt problemi “Ö�retmenler cinsiyet de�i�kenine göre, sahip oldukları 

psikolojik sermayeleri arasında anlamlı farklılık göstermekte midir?” �eklinde belirlenmi�tir.  

t-testi uygulanmı�tır. A�a�ıdaki tablolarda ö�retmenlerin cinsiyet de�i�kenine göre, sahip 

oldukları psikolojik sermaye düzeyleri arasında anlamlı farklılık olup olmadı�ı açıklanmı�tır. 
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Tablo 72 

Ö�retmenlerin Cinsiyet De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Öz-yeterlilik Boyutu 

Düzeyleri  

Cinsiyet N X S sd T P 

Erkek 169 25,4497 3,07043 ,23619 -,160 ,873 

Kadın 191 25,5026 3,16872 ,22928 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 72’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyet de�i�kenine göre ö�retmenlerin öz- 

yeterlilik düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadı�ını test etmek amacıyla yapılan t- test 

sonucu p=0,873 çıkmı�tır. 0,873>0,05 oldu�u için anlamlı bir fark bulunmamı�tır. 

 

Tablo 73 

Ö�retmenlerin Cinsiyet De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Umut Boyutu Düzeyleri  

Cinsiyet N X S sd T P 

Erkek 169 23,6310 2,88826 ,22283 -1,730 ,085 

Kadın 191 25,1885 3,17988 ,23009 ------- ------- 

(* p<,05)  

 

Tablo 73’da görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyet de�i�kenine göre ö�retmenlerin 

umut düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadı�ını test etmek amacıyla yapılan t- test 

sonucu p=0,85 çıkmı�tır. 0,85>0,05 oldu�u için anlamlı bir fark bulunmamı�tır. 
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Tablo 74 

Ö�retmenlerin Cinsiyet De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Psikolojik Dayanıklılık 

Boyutu Düzeyleri  

Cinsiyet N X S sd T P 

Erkek 169 15,7929 4,63280 ,35657 ,180 ,0857 

Kadın 191 15,7016 4,96196 ,35903 ------- ------- 

(* p<,05)  

 

Tablo 74’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyet de�i�kenine göre ö�retmenlerin 

psikolojik dayanıklılık düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadı�ını test etmek amacıyla 

yapılan t- test sonucu p=0,857 çıkmı�tır. 0,857>0,05 oldu�u için anlamlı bir fark 

bulunmamı�tır. 

 

Tablo 75 

Ö�retmenlerin Cinsiyet De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin �yimserlik Boyutu Düzeyleri  

Cinsiyet N X S sd T P 

Erkek 169 20,8402 3,97214 ,30555 -,033 ,974 

Kadın 191 20,8534 3,66627 ,26528 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 75’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin cinsiyet de�i�kenine göre ö�retmenlerin 

iyimserlik düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadı�ını test etmek amacıyla yapılan t- 

test sonucu p=0,974 çıkmı�tır. 0,974>0,05 oldu�u için anlamlı bir fark bulunmamı�tır. 
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Alt problem 4b’ye ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 4a alt problemi “Ö�retmenler medeni durumları de�i�kenine göre, sahip 

oldukları psikolojik sermayeleri arasında anlamlı farklılık göstermekte midir?” �eklinde 

belirlenmi�tir. t-testi uygulanmı�tır. A�a�ıdaki tablolarda ö�retmenlerin medeni durum 

de�i�kenine göre, sahip oldukları psikolojik sermaye düzeyleri arasında anlamlı farklılık olup 

olmadı�ı açıklanmı�tır.  

 

Tablo 76 

Ö�retmenlerin Medeni Durum De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Öz-yeterlilik Boyutu 

Düzeyleri  

Medeni 

Durum 
N X S Sd T P 

Evli 303 25,5677 3,13618 ,18017 1,262 ,208 

Bekar 57 25,0000 3,00595 ,39815 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 76’da görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin medeni durum de�i�kenine göre 

ö�retmenlerin öz- yeterlilik düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadı�ını test etmek 

amacıyla yapılan t- test sonucu p=0,208 çıkmı�tır. 0,208>0,05 oldu�u için anlamlı bir fark tespit 

edilmemi�tir. 
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Tablo 77 

Ö�retmenlerin Medeni Durum De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Umut Boyutu 

Düzeyleri  

Medeni 

Durum 
N X S Sd T P 

Evli 303 24,8808 3,07908 ,17718 -,667 ,505 

Bekar 57 25,1754 2,94062 ,38949 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 77’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin medeni durum de�i�kenine göre 

ö�retmenlerin umut düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadı�ını test etmek amacıyla 

yapılan t- test sonucu p=0,505 çıkmı�tır. 0,505>0,05 oldu�u için anlamlı bir fark tespit 

edilmemi�tir. 

 

Tablo 78 

Ö�retmenlerin Medeni Durum De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Psikolojik 

Dayanıklılık Boyutu Düzeyleri  

Medeni 

Durum 
N X S Sd T P 

Evli 303 15,6799 4,57388 ,26276 -,588 ,557 

Bekar 57 16,0877 5,91391 ,78332 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 78’de görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin medeni durum de�i�kenine göre 

ö�retmenlerin psikolojik dayanıklılık düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadı�ını test 

etmek amacıyla yapılan t- test sonucu p=0,557 çıkmı�tır. 0,557>0,05 oldu�u için anlamlı bir 

fark bulunmamı�tır. 
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Tablo 79 

Ö�retmenlerin Medeni Durum De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin �yimserlik Boyutu 

Düzeyleri (Aritmetik Ortalama, Standart Sapma, t Testi Sonuçları)  

Medeni 

Durum 
N X S sd T P 

Evli 303 20,7327 3,71383 ,21335 -1,317 ,189 

Kadın 57 21,4561 4,25554 ,56366 ------- ------- 

(* p<,05)  

Tablo 79’da görüldü�ü gibi, ö�retmenlerin medeni durum de�i�kenine göre 

ö�retmenlerin iyimserlik düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadı�ını test etmek 

amacıyla yapılan t- test sonucu p=0,189 çıkmı�tır. 0,189>0,05 oldu�u için anlamlı bir fark 

bulunmamı�tır. 

Alt problem 4c’ye ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 4c alt problemi “Ö�retmenler ya� de�i�kenine göre, sahip oldukları 

psikolojik sermayeleri arasında anlamlı farklılık göstermekte midir?” �eklinde belirlenmi�tir. 

Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmı�tır. A�a�ıdaki tablolarda ö�retmenlerin ya� 

de�i�kenine göre, sahip oldukları psikolojik sermaye düzeyleri arasında anlamlı farklılık olup 

olmadı�ı açıklanmı�tır.  

Tablo 80 

Ö�retmenlerin Ya� De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Öz- Yeterlilik Boyut Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 9,196 4 3,065 ,313 ,816 ----------- 

Toplulukiçi 3482,626 356 9,783    

Toplam 3491,822 360     
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Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,313 ve p= 0,816 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin ya�ı ile psikolojik sermayenin öz yeterlilik boyutu arasında anlamlı bir farklılık 

tespit edilmemi�tir. 

Tablo 81 

Ö�retmenlerin Ya� De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Umut Boyut Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 18,688 4 6,229 ,665 ,574 ----------- 

Toplulukiçi 3323,429 356 9,362    

Toplam 3342,117 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,665 ve p= 0,574 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin ya�ı ile psikolojik sermayenin umut boyutu arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamı�tır. 

Tablo 82 

Ö�retmenlerin Ya� De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Psikolojik Dayanıklılık Boyut 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 34,025 4 11,342 ,489 ,690 ----------- 

Toplulukiçi 8250,464 356 23,175    

Toplam 8284,489 360     
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Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,489 ve p= 0,690 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin ya�ı ile psikolojik sermayenin psikolojik dayanıklılık boyutu arasında anlamlı 

bir farklılık bulunmamı�tır. 

Tablo 83 

Ö�retmenlerin Ya� De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin �yimserlik Boyutu Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 1,676 4 ,559 ,038 ,990 ----------- 

Toplulukiçi 5202,922 356 14,615    

Toplam 5204,597 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,038 ve p= 0,990 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin ya�ı ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu arasında anlamlı bir farklılık 

tespit edilmemi�tir.  

Alt problem 4d’ye ili�kin bulgular  

Bu ara�tırmanın, 4d alt problemi “Ö�retmenler mesleki kıdem de�i�kenine göre, sahip 

oldukları psikolojik sermayeleri arasında anlamlı farklılık göstermekte midir?” �eklinde 

belirlenmi�tir. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmı�tır. A�a�ıdaki tablolarda 

ö�retmenlerin mesleki kıdem de�i�kenine göre, sahip oldukları pskolojik sermaye düzeyleri 

arasında anlamlı farklılık olup olmadı�ı açıklanmı�tır. 
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Tablo 84 

Ö�retmenlerin Mesleki Kıdem De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Öz- Yeterlilik Boyut 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 13,513 4 4,504 ,461 ,710 ----------- 

Toplulukiçi 3478,309 356 9,771    

Toplam 3491,822 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,461 ve p= 0,710 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin mesleki kıdem de�i�keni ile psikolojik sermayenin öz yeterlilik boyutu arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır. 

Tablo 85 

Ö�retmenlerin Mesleki Kıdem De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Umut Boyut Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 3,467 4 1,156 ,123 ,947 ----------- 

Toplulukiçi 3338,650 356 9,405    

Toplam 3342,117 360     

   

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,123 ve p= 0,947 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin ya�ı ile psikolojik sermayenin umut boyutu arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamı�tır.  
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Tablo 86 

Ö�retmenlerin Mesleki Kıdem De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Psikolojik 

Dayanıklılık Boyut Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 139,059 4 46,353 2,026 ,110 ----------- 

Toplulukiçi 8145,430 356 22,880    

Toplam 8284,489 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=2,026 ve p= 0,110 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin mesleki kıdem de�i�keni ile psikolojik sermayenin psikolojik dayanıklılık 

boyutu arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmemi�tir.  

Tablo 87 

Ö�retmenlerin Mesleki Kıdem De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin �yimserlik Boyutu 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 173,766 4 57,922 4,099 ,007  

Toplulukiçi 5030,831 356 14,132    

Toplam 5204,597 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=4,099 ve p= 0,007 

bulunmu�tur. p <,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin mesleki 

kıdem de�i�keni ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu arasında anlamlı bir farklılık 
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bulunmu�tur. Bu farklılı�ın hangi gruplar arasında oldu�unu belirlemek için Ortalama Fark 

(LSD) testi yapılmı�tır. 

 

Tablo 88 

Ö�retmenlerin Mesleki Kıdem De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin �yimserlik Boyutu 

Düzeylerinin Ortalama Fark (LSD) Testi  

(I) Kıdem Yılı (J) Kıdem Yılı Ortalama Fark (I-J) 

1-5 

6-10 

11-15 

16 ve üzeri 

-2,35000* 

-1,33129 

-,31248 

6-10 

1-5 

11-15 

16 ve üzeri 

2,35000* 

1,01871 

2,03752 

11-15 

1-5 

6-10 

16 ve üzeri 

1,33129 

-1,01871 

1,01881* 

16 ve üzeri 

1-5 

6-10 

11-15 

,31248 

-2,03752 

-1,01881* 

 

Testin sonuçlarına göre, alt ölçek bazında mesleki kıdem yılı 1-5 yıl ile 6-10 yıl olan 

ö�retmenlerin ankete verdi�i cevaplar ve mesleki kıdem yılı 11-15 yıl ile 16 ve üzeri yıl olan 

ö�retmenlerin ankete verdi�i cevapların, psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu hakkında 

anlamlı farklılı�a neden oldu�u görülmü�tür.  
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Alt problem 4e’ye ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 4e alt problemi “Ö�retmenlerin bulundukları okuldaki çalı�ma yılı 

de�i�kenine göre, sahip oldukları psikolojik sermayeleri arasında anlamlı farklılık göstermekte 

midir?” �eklinde belirlenmi�tir. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmı�tır. 

A�a�ıdaki tablolarda ö�retmenlerin bulundukları okuldaki çalı�ma yılı de�i�kenine göre, sahip 

oldukları pskolojik sermaye düzeyleri arasında anlamlı farklılık olup olmadı�ı açıklanmı�tır. 

Tablo 89 

Ö�retmenlerin Bulundukları Okuldaki Çalı�ma Yılı De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin 

Öz- Yeterlilik Boyut Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 76,171 4 25,390 2,646 ,049  

Toplulukiçi 3415,651 356 9,595    

Toplam 3491,822 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=2,646 ve p= 0,049 

bulunmu�tur. p <,05 den oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

istihdam tipi de�i�keni ile psikolojik sermayenin öz yeterlilik boyutu arasında anlamlı bir 

farklılık vardır. Bu farklılı�ın hangi gruplar arasında oldu�unu belirlemek için Ortalama Fark 

(LSD) testi yapılmı�tır. 

Testin sonuçlarına göre, alt ölçek bazında bulunulan okuldaki çalı�ma yılı 1-5 yıl ile 11-

15  yıl olan ö�retmenlerin ankete verdi�i cevapların,  psikolojik sermayenin öz yeterlilik boyutu 

hakkında anlamlı farklılı�a neden oldu�u  görülmü�tür.  
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Tablo 90 

Ö�retmenlerin Bulundukları Okuldaki Çalı�ma Yılı De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin 

Öz- Yeterlilik Boyut Düzeyleri Ortalama Fark (LSD) Testi 

(II)Bulunulan okuldaki çalı�ma 

yılı 

(J) Bulunulan okuldaki 

çalı�ma yılı 
Ortalama Fark (I-J) 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri yıl 

-,58816 

-1,14253* 

,48160 

6-10 yıl 

1-5 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri yıl 

,58816 

-,55437 

1,06976 

11-15 yıl 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

16 yıl ve üzeri 

1,14253* 

,55437 

1,62413 

16yıl ve üzeri 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

-,48160 

-1,06976 

-1,62413 
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Tablo 91 

Ö�retmenlerin Bulundu�u Okuldaki Çalı�ma Yılı De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin 

Umut Boyut Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 128,806 4 42,935 4,743 ,003  

Toplulukiçi 3213,311 356 9,052    

Toplam 3342,117 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=4,743 ve p= 0,003 

bulunmu�tur. p< ,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin istihdam 

tipi de�i�keni ile psikolojik sermayenin umut boyutu arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmu�tur.Bu farklılı�ın hangi gruplar arasında oldu�unu belirlemek için Ortalama Fark 

(LSD) testi yapılmı�tır. 
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Tablo 92 

Ö�retmenlerin Bulundukları Okuldaki Çalı�ma Yılı De�i�keni �le Umut Boyutunun Ortalama 

Fark (LSD) Testi 

(III)Bulunulan okuldaki 

çalı�ma yılı 

(J) Bulunulan okuldaki 

çalı�ma yılı 
Ortalama Fark (I-J) 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri yıl 

-,26730 

-1,70337* 

-,63846 

6-10 yıl 

1-5 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri yıl 

,26730 

-1,43607* 

,37116 

11-15 yıl 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

16 yıl ve üzeri 

1,70337* 

1,43607* 

1,06491 

16 yıl ve üzeri 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

,63846 

,37116 

-1,06491 

 

Testin sonuçlarına göre, alt ölçek bazında bulunulan okuldaki çalı�ma yılı  1-5 yıl ve 

11-15  yıl olan ö�retmenlerin ankete verdi�i cevaplar ile 6-10 yıl ve 11-15 yıl olan 

ö�retmenlerin ankete verdi�i cevapların psikolojik sermayenin umut boyutu hakkında anlamlı 

farklılı�a neden oldu�u  bulunmu�tur. 

 

 

 



132 

 
 

Tablo 93 

Ö�retmenlerin Bulundu�u Okuldaki Çalı�ma Yılı De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin 

Psikolojik Dayanıklılık Boyut Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 252,321 3 84,107 3,728 ,012 ----------- 

Toplulukiçi 8032,168 357 22,562    

Toplam 8284,489 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=3,728 ve p= 0,012 

bulunmu�tur. p <,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin istihdam 

tipi de�i�keni ile psikolojik sermayenin psikolojik dayanıklılık boyutu arasında anlamlı bir 

farklılık vardır. Bu farklılı�ın hangi gruplar arasında oldu�unu belirlemek için Ortalama Fark 

(LSD) testi yapılmı�tır. 
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Tablo 94 

Ö�retmenlerin Bulundukları Okuldaki Çalı�ma Yılı De�i�keni �le Psikolojik Dayanıklılık 

Boyutunun Ortalama Fark (LSD) Testi 

(IV)Bulunulan okuldaki 

çalı�ma yılı 

(J) Bulunulan okuldaki 

çalı�ma yılı 
Ortalama Fark (I-J) 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri yıl 

-1,36252* 

-2,10288* 

-,152273 

6-10 yıl 

1-5 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri yıl 

,1,36252 

-,74036 

1,20979 

11-15 yıl 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

16 yıl ve üzeri 

2,10288* 

,74036 

1,95019 

16 yıl ve üzeri 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

,15273 

-1,20979 

-1,95015 

 

Testin sonuçlarına göre, alt ölçek bazında bulunulan okuldaki çalı�ma yılı 1-5 yıl ve 6-

10 yıl olan ö�retmenlerin ankete verdi�i cevaplar ile 1-5 yıl ve 11-15 yıl olan ö�retmenlerin 

ankete verdi�i cevapların psikolojik sermayenin psikolojik dayanıklılık boyutu hakkında 

anlamlı farklılı�a neden oldu�u görülebilir. 
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Tablo 95 

Ö�retmenlerin Bulundu�u Okuldaki Çalı�ma Yılı  De�i�kenine  Göre Psikolojik Sermayenin 

�yimserlik Boyutu Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 81,072 4 27,024 1,878 ,113 ----------- 

Toplulukiçi 5123,525 356 14,392    

Toplam 5204,597 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,878 ve p= 0,113 

bulunmu�tur. p >,05  oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı de�i�keni ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu arasında 

anlamlı bir farklılık tespit edilmemi�tir. 

 

Alt problem 4f’ye ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 4f alt problemi “Ö�retmenlerin çalı�tıkları okulun kademesi de�i�kenine 

göre, sahip oldukları psikolojik sermayeleri arasında anlamlı farklılık göstermekte midir?” 

�eklinde belirlenmi�tir. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmı�tır. A�a�ıdaki 

tablolarda ö�retmenlerin çalı�tıkları okulun kademesi de�i�kenine göre, sahip oldukları 

pskolojik sermaye düzeyleri arasında anlamlı farklılık olup olmadı�ı açıklanmı�tır. 
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Tablo 96 

Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okulun Kademesi De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Öz- 

Yeterlilik Boyut Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 51,139 2 25,570 2,653 ,072 ----------- 

Toplulukiçi 3440,683 358 9,638    

Toplam 3491,822 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=2,653  ve p= 0,072 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin çalı�tıkları okulun kademesi de�i�keni ile psikolojik sermayenin öz yeterlilik 

boyutu arasında anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır. 

Tablo 97 

Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okulun Kademesi De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Umut 

Boyut Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 126,896 2 63,448 7,025 ,001 ----------- 

Toplulukiçi 3215,221 358 9,032    

Toplam 3342,117 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=7,025 ve p= 0,001 

bulunmu�tur. p <,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

çalı�tıkları okulun kademesi de�i�keni ile psikolojik sermayenin umut boyutu arasında anlamlı 
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bir farklılık vardır. Bu farklılı�ın hangi gruplar arasında oldu�unu belirlemek için Ortalama 

Fark (LSD) testi yapılmı�tır. 

Tablo 98 

Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okulun Kademesi De�i�keni �le Umut Boyut Düzeyleri Arasında 

Ortalama Fark (LSD) Testi 

(V)Bulunulan okulun kademesi 
(J) Bulunulan okulun 

kademesi 
Ortalama Fark (I-J) 

�lkokul 
Ortaokul 

Lise 

,04353 

1,23909* 

Ortaokul 
�lkokul 

Lise 

,04353 

1,19556* 

Lise 
�lkokul 

Ortaokul 

-1,23909* 

-1,19556* 

 

Testin sonuçlarına göre, alt ölçek bazında bulunulan okulun kademesi ilkokul ile lise   

olan ö�retmenlerin ankete verdi�i cevaplar ile ortaokul ve lise olan ö�retmenlerin ankete 

verdi�i cevapların psikolojik sermayenin psikolojik dayanıklılık boyutu hakkında anlamlı 

farklılı�a neden oldu�u  görülmü�tür. 
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Tablo 99 

Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okul Kademesi De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Psikolojik 

Dayanıklılık Boyut Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 10,232 2 10,232 ,443 ,506 ----------- 

Toplulukiçi 8274,257 358 23,112    

Toplam 8284,489 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0, 443 ve p= 0,506 

bulunmu�tur. p >,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin istihdam 

tipi de�i�keni ile psikolojik sermayenin psikolojik dayanıklılık boyutu arasında anlamlı bir 

farklılık tespit edilmemi�tir.  

Tablo 100  

Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okul Kademesi  De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin �yimserlik 

Boyutu Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 22,533 2 22,533 1,557 ,213 ----------- 

Toplulukiçi 5182,064 358 14,475    

Toplam 5204,597 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,557 ve p= 0,213 

bulunmu�tur. p >,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin istihdam 

tipi de�i�keni ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 
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Alt problem 4g’ye ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 4g alt problemi “Ö�retmenlerin bran� de�i�kenine göre ö�retmenlerin 

psikolojik sermaye düzeyine ili�kin dü�ünceleri arasında anlamlı farklılık göstermekte midir?” 

�eklinde belirlenmi�tir. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmı�tır. A�a�ıdaki 

tablolarda ö�retmenlerin bran� de�i�kenine göre, sahip oldukları pskolojik sermaye düzeyleri 

arasında anlamlı farklılık olup olmadı�ı açıklanmı�tır. 

 

Tablo 101 

Ö�retmenlerin Bran� De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Öz Yeterlilik Boyutu Düzeyleri 

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 249,239 24 10, 836 1,123 ,318 --------- 

Toplulukiçi 3242,583 336 9,651    

Toplam 3491,822 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,123 ve p= 0,318 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin bran� 

de�i�keni ile psikolojik sermayenin öz yeterlilik boyutu arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamı�tır. 
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Tablo 102  

Ö�retmenlerin Bran� De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Umut Boyutu Düzeyleri 

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 285, 547 23 12,415 1,361 ,127 --------- 

Toplulukiçi 3056,570 337 9,124    

Toplam 3342,117 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,361 ve p= 0,127 

bulunmu�tur. p>,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin bran� 

de�i�keni ile psikolojik sermayenin umut boyutu arasında anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır.  

 

Tablo 103 

Ö�retmenlerin Bran� De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Psikolojik Dayanıklılık Boyutu 

Düzeyleri 

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 409,604 23 17,809 1,684 ,781 --------- 

Toplulukiçi 7874,885 337 23,437    

Toplam 8284,489 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,684 ve p= 

0,781bulunmu�tur. p>,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin 

bran� de�i�keni ile psikolojik sermayenin psikolojik dayanıklılık boyutu arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamı�tır. 
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Tablo 104 

Ö�retmenlerin Bran� De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin �yimserlik Boyutu Düzeyleri 

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 537,997 23 23,391 1,684 ,277 --------- 

Toplulukiçi 4666,600 337 13,889    

Toplam 5204,597 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,684 ve p= 0,277 

bulunmu�tur. p< ,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin bran� 

de�i�keni psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu arasında anlamlı bir farklılık tespit 

edilmemi�tir.   

Alt problem 4h’ya ili�kin bulgular 

Bu ara�tırmanın, 4h alt problemi “Ö�retmenlerin e�itim durumları de�i�kenine göre, sahip 

oldukları psikolojik sermayeleri arasında anlamlı farklılık göstermekte midir?” �eklinde 

belirlenmi�tir. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmı�tır. A�a�ıdaki tablolarda 

ö�retmenlerin e�itim durumları de�i�kenine göre, sahip oldukları pskolojik sermaye düzeyleri 

arasında anlamlı farklılık olup olmadı�ı açıklanmı�tır. 
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Tablo 105 

Ö�retmenlerin E�itim Durumu De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Öz- Yeterlilik Boyut 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 7,301 2 3,650 ,374 ,068 ----------- 

Toplulukiçi 3484, 522 358 9,761    

Toplam 3491,822 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,374  ve p= 0,068 

bulunmu�tur. p >,05 den büyük oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan 

ö�retmenlerin e�itim durumları ile psikolojik sermayenin öz yeterlilik boyutu arasında anlamlı 

bir farklılık bulunmamı�tır.  

 

Tablo 106 

Ö�retmenlerin E�itim Durumları De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Umut Boyut 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 4,306 2 63,448 ,230 ,795 ----------- 

Toplulukiçi 3337,811 358 9,376    

Toplam 3342,117 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0,230 ve p= 0,7 

bulunmu�tur. p >,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin e�itim 
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durumları de�i�keni ile psikolojik sermayenin umut boyutu arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Tablo 107 

Ö�retmenlerin E�itim Durumu De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin Psikolojik 

Dayanıklılık Boyut Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 33,469 2 16,735 ,724 ,485 ----------- 

Toplulukiçi 8251,020 358 23,112    

Toplam 8284,489 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=0, 724 ve p= 0,485 

bulunmu�tur. p >,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin e�itim 

durumları de�i�keni ile psikolojik sermayenin psikolojik dayanıklılık boyutu arasında anlamlı 

bir farklılık bulunmamı�tır.  

 

Tablo 108 

Ö�retmenlerin E�itim Durumları De�i�kenine Göre Psikolojik Sermayenin �yimserlik Boyutu 

Düzeyleri  

Varyansın 

Kayna�ı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ortalama 

Fark (LSD) 

Toplulukarası 46,056 2 23,028 1,594 ,205 ----------- 

Toplulukiçi 5158,541 358 14,450    

Toplam 5204,597 360     

 

Yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre, grubun puanları F=1,594 ve p= 0,205 
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bulunmu�tur. p >,05 oldu�u tespit edilmi�tir. Buna göre, ankete katılan ö�retmenlerin e�itim 

durumları de�i�keni ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamı�tır. 

Alt Problem 5e’ye �li�kin Bulgular 

Ara�tırmanın dördüncü alt problemi “Okul yöneticilerinin kullandıkları güç kayna�ı türleri 

ile ö�retmenlerin psikolojik sermaye boyutları arasında anlamlı ili�ki var mıdır?” �eklinde ifade 

edilmi�tir. Bu alt problemin çözümü için okullar örgütsel güç ölçe�i ve psikolojik sermaye 

ölçe�i, ölçek puanları arasındaki korelasyonlar hesaplanmı� ve sonuçlar Tablo 116’da 

verilmi�tir. Hesaplamalar hem toplam ölçek hem de alt ölçekler dikkate alınarak 

gerçekle�tirilmi�tir. 

Tablo 109 

Yasal Güç Boyutu �le Psikolojik Sermaye Boyutları Arasındaki �li�ki (Correlations) 

 Öz yeterlilik Umut 
Psikolojik 

Dayanıklılık 
�yimserlik 

Yasal Güç ,213(**) ,244(**) ,267(**) ,257(**) 

**p <0,01  

Tablo 110’e göre Yasal Güç  puanlarıyla Psikolojik Sermaye Ölçe�inin Öz yeterlilik 

boyutu puanları arasında ,213 (p<0,01),Yasal  Güç puanları ile Psikolojik Sermayenin “Umut 

boyutu”  puanları arasında ,244 (p<0,01), “psikolojik dayanıklılık” boyutu arasında ,267 

(p<0,01), “iyimserlik” boyutu arasında ,257 (p<0,01) korelasyon hesaplanmı�tır. Gerek ölçek 

bazında gerekse ölçek boyutları bazında ele alındı�ında Yasal Güç Boyutu ile Psikolojik 

Sermaye Boyutları puanları arasında dü�ük düzeyde pozitif korelasyon oldu�u görülmektedir. 
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Tablo 110  

Ödül Gücü Boyutu �le Psikolojik Sermaye Boyutları Arasındaki �li�ki (Correlations) 

 Öz yeterlilik Umut 
Psikolojik 

Dayanıklılık 
�yimserlik 

Ödül Gücü ,252(**) ,255(**) ,223(**) ,253 (**) 

**p <0,01  

 

Tablo 110’a göre Ödül Gücü  puanlarıyla Psikolojik Sermaye Ölçe�inin Öz yeterlilik 

boyutu puanları arasında ,252 (p<0,01), Ödül Gücü puanları ile Psikolojik Sermayenin “Umut 

boyutu”  puanları arasında ,255 (p<0,01), “psikolojik dayanıklılık” boyutu arasında , 223 

(p<0,01), “iyimserlik” boyutu arasında ,253 (p<0,01) korelasyon hesaplanmı�tır. Gerek ölçek 

bazında gerekse ölçek boyutları bazında ele alındı�ında Ödül Gücü Boyutu ile Psikolojik 

Sermaye Boyutları puanları arasında dü�ük düzeyde pozitif korelasyon oldu�u görülmü�tür. 

Yani okul müdürlerinin ödül güç düzeyi arttıkça ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri de 

artabilmektedir. 

 

Tablo 111 

Karizma Gücü Boyutu �le Psikolojik Sermaye Boyutları Arasındaki �li�ki (Correlations) 

 Öz yeterlilik Umut 
Psikolojik 

Dayanıklılık 
�yimserlik 

Karizma Gücü ,337(**) ,395(**) ,223(**) ,178 (**) 

**p <0,01  

Tablo 111’e göre Karizma Gücü  puanlarıyla Psikolojik Sermaye Ölçe�inin Öz yeterlilik 

boyutu puanları arasında , 337 (p<0,01),Karizma Gücü puanları ile Psikolojik Sermayenin 

“Umut boyutu”  puanları arasında ,395 (p<0,01), “psikolojik dayanıklılık” boyutu arasında ,223 
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(p<0,01), “iyimserlik” boyutu arasında ,178 (p<0,01) korelasyon hesaplanmı�tır. Gerek ölçek 

bazında gerekse ölçek boyutları bazında ele alındı�ında Karizma Gücü Boyutu ile Psikolojik 

Sermaye Boyutlarından Öz-yeterlilik ve Umut boyutu puanları arasında orta düzeyde pozitif 

korelasyon oldu�u; Psikolojik Dayanıklılık ve �yimserlik boyut puanları arasında ise dü�ük 

düzeyde pozitif korelasyon oldu�u görülmü�tür. 

 

Tablo 112 

Zorlayıcı Güç Boyutu �le Psikolojik Sermaye Boyutları Arasındaki �li�ki    (Correlations) 

 

 

Öz 

yeterlilik 
Umut 

Psikolojik 

Dayanıklılık 
�yimserlik 

Zorlayıcı Güç ,253(**) ,650(**) ,872(**) ,219 (**) 

**p <0,01  

Tablo 112’ye göre Zorlayıcı Güç  puanlarıyla Psikolojik Sermaye Ölçe�inin Öz yeterlilik 

boyutu puanları arasında , 253 (p<0,01), Zorlayıcı Güç puanları ile Psikolojik Sermayenin 

“Umut boyutu”  puanları arasında ,650 (p<0,01), “psikolojik dayanıklılık” boyutu arasında ,872 

(p<0,01), “iyimserlik” boyutu arasında ,219 (p<0,01) korelasyon hesaplanmı�tır. Gerek ölçek 

bazında gerekse ölçek boyutları bazında ele alındı�ında Karizma Gücü Boyutu ile Psikolojik 

Sermayenin Öz-yeterlilik ve �yimserlik boyut puanları arasında dü�ük düzeyde pozitif 

korelasyon oldu�u, Zorlayıcı Gücü puanlarıyla ile Umut boyut puanları arasında orta düzeyde 

pozitif korelasyon oldu�u, son olarak Zorlayıcı Güç ile Psikolojik Sermaye Boyutu olan 

Psikolojik Dayanıklılık boyutuyla yüksek düzeyde pozitif korelasyon oldu�u görülmektedir. 
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Tablo 113 

Uzmanlık Güç Boyutu �le Psikolojik Sermaye Boyutları Arasındaki �li�ki    (Correlations) 

 

 
Öz yeterlilik Umut 

Psikolojik 

Dayanıklılık 
�yimserlik 

Uzmanlık 

Gücü 
,307(**) ,279(**) -,163(**) ,161 (**) 

**p <0,01  

Tablo 113’e  göre Uzmanlık Güç  puanlarıyla Psikolojik Sermaye Ölçe�inin Öz yeterlilik 

boyutu puanları arasında , 307 (p<0,01),Uzmanlık Gücü puanları ile Psikolojik Sermayenin 

“Umut boyutu”  puanları arasında ,279 (p<0,01), “psikolojik dayanıklılık” boyutu arasında -

,163 (p<0,01), “iyimserlik” boyutu arasında ,161 (p<0,01) korelasyon hesaplanmı�tır.  

Gerek ölçek bazında gerekse ölçek boyutları bazında ele alındı�ında Uzmanlık Güç Boyutu ile 

Psikolojik Sermayenin Umut ve �yimserlik boyut puanları arasında dü�ük düzeyde pozitif 

korelasyon oldu�u, Uzmanlık Güç Boyutu ile Öz yeterlilik boyut puanları arasında orta 

düzeyde pozitif korelasyon oldu�u son olarak Uzmanlık Güç ile Psikolojik Sermaye Boyutu 

olan Psikolojik Dayanıklılık boyutuyla dü�ük düzeyde negatif korelasyon oldu�u görülmü�tür. 

Tablo 114 

Okul Yöneticilerinin Kullandı�ı Örgütsel Güç Türleri De�i�kenine Göre Ö�retmenlerin 

Psikolojik Sermaye Düzeyleri  

 
 
 

N X S sd T P 

Örgütsel 
Güç 

Türleri 
353 129,9207 17,24652 ,91794 141,535 ,000 

Psikolojik 
Sermaye 

359 86,9944 9,71464 ,51272 169,673 ,000 
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          Tablo 114’de görüldü�ü gibi, okul yöneticilerinin kullandı�ı güç türleri de�i�kenine göre 

ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadı�ını test etmek 

amacıyla yapılan t- test sonucu p=0,000 çıkmı�tır. 0,000 <0,05 oldu�u için okul yöneticileri 

tarafından kullanılan güç türleri ile ö�retmenlerin psikolojik sermayeleri arasında anlamlı bir 

fark bulunmu�tur. 

Alt Probleme 6’ya �li�kin Bulgular 

       “Ö�retmen görü�lerine göre, okul yöneticilerinin kullandı�ı güç kayna�ı türlerinin düzeyi 

ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeyini yordamakta mıdır?” �eklinde ifade edilen bu alt 

problemde, güç türlerinin psikolojik sermayenin anlamlı bir yordayıcısı olup olmadı�ını 

belirlemek için regresyon analizi yapılmı�tır. Bu amaçla ilk ba�ta verilerin modele uygunlu�u, 

varyasyon analizi yapılarak test edilmi�tir. Analiz sonucu anlamlı bulunmu�tur. Örgütsel güç 

türleri ve psikolojik sermaye düzeyi de�i�kenleri ile gerçekle�tirilen regresyon analizine ait 

veriler a�a�ıdaki tablolarda sunulmaktadır. 
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Tablo 115 

Örgütsel Güç Türlerinin Öz Yeterlilik Boyutunu Yordama Gücü 

De�i�ken B 
Standart 

Hata B 
� T p �kili r Kısmi r 

Sabit 17,397 1,292 ----- 13,468 ,000 ----- ----- 

Yasal güç ,142 ,069 ,117 2,059 ,040 ,210 ,110 

Ödül gücü ,067 ,046 ,096 1,460 ,145 ,271 ,078 

Zorlayıcı 

güç 
,018 ,019 ,051 ,927 ,355 ,039 ,050 

Uzmanlık 

gücü 
-,030 ,049 -,054 -,607 ,544 ,264 -,033 

Karizmatik 

güç 
,145 ,043 ,294 3,343 ,001 ,325 ,177 

R= 0,366 R²=,134 
F= 

10,712 
P=0.000     

Örgütsel Güç Türleri: Kestirici de�i�ken 

Öz Yeterlilik: Kestirilen de�i�ken 

Tablodaki verilere bakıldı�ında, öz yeterlilik boyutu de�i�keni ile örgütsel güç türleri 

arasında 0,366 düzeyinde ortak yön vardır. Bu durum, örgütsel güç türlerine ili�kin toplam 

varyansın %36,6’sının öz yeterlilik boyutuyla açıklandı�ını ifade edebilir. Karizma güç türü, 

öz yeterlilik boyutunun en önemli yordayıcısıdır. Karizma güç türü ile öz yeterlilik boyutu 

(r=,366) arasında orta düzeyde pozitif yönlü ili�ki vardır. Güç türleri, öz yeterlilik boyutu 

toplam varyansının yakla�ık %13’ünü açıklayabilir. Öz yeterlilik boyutu üzerinde güç türleri 

önem sırası �u �ekilde sıralanabilir. Bunlar: karizma gücü, yasal güç, ödül gücü, uzmanlık gücü 

ve zorlayıcı güçtür. 
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Tablo 116 

Örgütsel Güç Türlerinin Umut Boyutunu Yordama Gücü 

De�i�ken B 
Standart 

Hata B 
� T p �kili r Kısmi r 

Sabit 17,695 1,218 ----- 14,526 ,000 ----- ----- 

Yasal güç ,157 ,065 ,133 2,426 ,016 ,208 ,129 

Ödül gücü ,000 ,043 ,001 ,009 ,992 ,236 ,001 

Zorlayıcı 

güç 
,015 ,018 ,045 ,836 ,404 ,024 ,045 

Uzmanlık 

gücü 
-1,30 ,046 -,244 -2,809 ,005 ,249 -,149 

Karizmatik 

güç 
,276 ,041 ,572 6,701 ,000 ,397 ,333 

R=,442 R²= ,195 F=16,800 P=,000     

Örgütsel güç türleri: Kestirici de�i�ken 

Umut: Kestirilen de�i�ken 

Tablodaki verilere bakıldı�ında, umut boyutu de�i�keni ile örgütsel güç türleri arasında 

0,195 düzeyinde ortak yön vardır. Bu durum, örgütsel güç türlerine ili�kin toplam varyansın 

%20’sinin öz yeterlilik boyutuyla açıklandı�ını ifade edebilir. Karizma güç türü, umut 

boyutunun en önemli yordayıcısıdır. Karizma güç türü ile umut boyutu arasında (r=,442) orta 

düzeyde pozitif yönlü ili�ki vardır. Umut boyutu üzerinde güç türleri önem sırası �u �ekilde 

sıralanabilir. Bunlar, karizma gücü, uzmanlık gücü, yasal güç, zorlayıcı güç, ödül gücüdür. 
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Tablo 117 

Örgütsel Güç Türlerinin Psikolojik Dayanıklılık Boyutunu Yordama Gücü 

De�i�ken B 
Standart 

Hata B 
� T p �kili r Kısmi r 

Sabit ,184 ,831 ---- ,222 ,825 ----- ------ 

Yasal Güç -,053 ,044 -,029 -1,199 ,231 ,306 -,064 

Ödül Gücü ,237 ,029 ,224 8,075 ,000 ,154 ,398 

Zorlayıcı Güç ,477 ,012 ,910 38,799 ,000 ,898 ,901 

Uzmanlık 

Gücü 
-,037 ,032 -,044 -1,159 ,247 -,089 -,062 

Karizmatik 

Güç 
,008 ,028 ,010 ,280 ,780 -,068 ,015 

R= ,920 R²= ,846 F=379,954 P=,000     

Örgütsel güç türleri: Kestirici de�i�ken 

Psikolojik Dayanıklılık: Kestirilen de�i�ken 

Tablodaki verilere bakıldı�ında, psikolojik dayanıklılık boyutu de�i�keni ile örgütsel güç 

türleri arasında 0,846 düzeyinde ortak yön vardır. Bu durum, örgütsel güç türlerine ili�kin 

toplam varyansın %85’inin psikolojik dayanıklılık boyutuyla açıklandı�ını ifade edebilir. 

Zorlayıcı güç türü, psikolojik dayanıklılık boyutunun en önemli yordayıcısıdır. Zorlayıcı  güç 

türü ile psikolojik dayanıklılık boyutu (r=, 920) arasında yüksek düzeyde pozitif yönlü ili�ki 

vardır. Psikolojik dayanıklılık boyutu üzerinde güç türleri önem sırası �u �ekilde sıralanabilir. 

Bunlar sırasıyla, zorlayıcı güç, ödül gücü, uzmanlık gücü, yasal güç ve karizma güçtür. 
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Tablo 118 

Örgütsel Güç Türlerinin �yimserlik Boyutunu Yordama Gücü 

De�i�ken B 
Standart 

Hata B 
� t p �kili r Kısmi r 

Sabit 10,995 1,551 ---- 7,087 ,000 ----- ----- 

Yasal güç ,149 ,083 ,102 1,799 ,073 ,247 ,096 

Ödül gücü ,078 ,055 ,093 1,419 ,157 ,191 ,076 

Zorlayıcı 

güç 
,116 ,023 ,280 5,057 ,000 ,281 ,262 

Uzmanlık 

gücü 
,027 ,059 ,041 ,463 ,644 ,148 ,025 

Karizmatik 

güç 
,057 ,052 ,095 

 

1,091 

 

,276 ,155 ,058 

R=,377 R²= 142 F=11,508 P=,000     

Örgütsel güç türleri: Kestirici de�i�ken 

�yimserlik: Kestirilen de�i�ken 

Tablodaki verilere bakıldı�ında, iyimserlik boyutu de�i�keni ile örgütsel güç türleri 

arasında 0,142 düzeyinde ortak yön vardır. Bu durum, örgütsel güç türlerine ili�kin toplam 

varyansın %14,2’sinin iyimserlik boyutuyla açıklandı�ını ifade edebilir. Zorlayıcı güç türü, 

iyimserlik boyutunun en önemli yordayıcısıdır. Zorlayıcı güç türü ile iyimserlik boyutu 

arasında (r=,377)  orta düzeyde pozitif yönlü ili�ki vardır. �yimserlik boyutu üzerinde güç türleri 

önem sırası �u �ekilde sıralanabilir: Zorlayıcı güç, yasal güç, karizma güç, ödül gücü, uzmanlık 

gücüdür. 
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Bölüm V: Sonuçlar, Tartı�malar ve Öneriler 

Bu çalı�mada, okul yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarının, ö�retmenlerin 

psikolojik sermayeleri üzerindeki etki düzeylerinin belirlenmesi amaçlanmı�tır. Bunun için ilk 

olarak, devlet okullarında çalı�an ö�retmenler tarafından, okul yöneticilerinin kullandıkları güç 

kayna�ı türüne yönelik görü�leri de�erlendirilmi�tir. Ardından, ö�retmenlerin sahip oldukları 

psikolojik sermaye boyutları incelenmi�tir. Son olarak ise, okul yöneticilerinin gösterdikleri 

güç kayna�ı türlerinin, ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri üzerindeki etkileri 

ara�tırılmı�tır.  

Sonuçlar ve Tartı�malar 

Örgütsel güç türüne yönelik elde edilen sonuçlar ve tartı�malar 

Ara�tırmaya katılım sa�layan ö�retmenlerin görü�lerine göre, devlet okullarında görev 

yapan okul yöneticilerinin kullandıkları örgütsel güç kaynakları yüksek seviyededir .(  Yasal 

güç için x = 4,07,  ödül gücü için x =3,98, zorlayıcı güç için x  = 2,32, uzmanlık gücü için x = 

4,04 ve karizmatik güç için x =3,87’dir.)  Örgütsel Güç Ölçe�i sonuçlarına göre, okul 

yöneticileri tarafından en fazla kullanılan güç türünün yasal güç, en az kullanılan güç türünün 

ise, zorlayıcı güç oldu�u söylenebilir. Okul yöneticileri tarafından kullanılan ba�lıca güç 

kaynaklarının uzmanlık gücü, ödül gücü, yasal güç ve karizma gücü oldu�u belirlenmi�tir. 

Ö�retmenlere uygulanan ölçeklerin sonuçlarına göre, devlet okullarında görev yapan okul 

yöneticilerinin en yüksek seviyede kullandı�ı örgütsel güç kayna�ı yasal güç iken, en dü�ük 

seviyede kullandı�ı güç kayna�ı zorlayıcı güçtür. Çalı�malarda elde edilen sonuçlara benzer bir 

�ekilde, alanyazındaki ara�tırmalarda da yasal gücün, örgütsel güç kayna�ı türleri arasında en 

çok tercih edilen güç kaynaklarından birisi oldu�u görülmektedir. Üstüner’in (1999) ara�tırması 

sırasında, okul yöneticilerinin kullandıkları güç tiplerinin ö�retmenlerin moral düzeyleri 

üzerindeki etkileri incelenmi�tir.  Bu çalı�ma sonucunda, okul yöneticilerinin ö�retmenleri 

etkilemek için en sık olarak kullandıkları güç tipinin yasal güç oldu�u ortaya konulmu�tur. 
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Elangovan ve Xie'nin (2000) çalı�masında, yöneticilerin hissettirdikleri gücün, altında çalı�an 

ki�ilerin davranı�larına etkileri incelenmi�tir. Bu ara�tırmaya göre, yöneticilerin yasal güç ve 

ödüllendirici güç türlerini kullanması, çalı�anların motivasyonunu arttırmı�tır. Buna ra�men, 

zorlayıcı güç türünün kullanılması, çalı�anların stres düzeylerinin artmasına yol açmı�tır. 

Arslanargun (2009) ise, ilkö�retim ve lise yöneticilerinin, okul yönetiminde kullandıkları güç 

türlerini belirlemeye çalı�mı�tır. Ara�tırma sonuçlarına göre, okul yöneticilerinin yasal güç ve 

uzmanlık gücünü en yüksek seviyede kullandıkları, buna kar�ın zorlayıcı, karizmatik ve ödül 

gücünü ise en az seviyede kullandıkları bilgisine ula�ılmı�tır. Altınkurt ve Yılmaz (2012) 

tarafından gerçekle�tirilen ara�tırmalarda, okul yöneticilerin kullandıkları güç türü ve 

ortaö�retim ö�retmenlerinin i� doyumu arasındaki ili�ki incelenmi�tir. Analiz verilerine göre, 

okul yöneticilerinin ö�retmenler üzerinde en fazla yasal güç türünü, en az olarak ise ödül 

gücünü kullandıkları belirlenmi�tir. Demirel (2012), yüksek lisans tez çalı�masında okul 

müdürlerinin güç kaynaklarını kullanma stillerini ve müdür deste�inin kurumsal vatanda�lık 

davranı�larıyla (KVD) ili�kisini ele almı�tır. Ara�tırma sonuçları yasal gücün, ö�retmelerin 

kurumsal vatanda�lık davranı�larını etkileyen en önemli örgütsel güç kaynakları arasında 

oldu�unu ortaya koymu�tur. Yorulmaz (2014), ortaö�retim kurumlarındaki okul yöneticilerinin 

örgütsel güç kaynakları ve kullanma düzeyleri ile ilgili ara�tırmalar gerçekle�tirmi�tir. Okul 

yöneticilerinin kullanmı� oldukları örgütsel güç kaynakları kar�ıla�tırılmı�tır. Ö�retmenlerin ve 

okul yöneticilerinin görü�lerine göre, okul yöneticileri yasal güç, uzmanlık gücü, karizmatik 

güç, ödüllendirme gücü ve zorlayıcı gücü daha yüksek oranda kullanmaktadır. Yapılan di�er 

ara�tırmalarda ise ( Altınkurt ve Yılmaz, 2012b; Bayrak ve di�., 2014; Yılmaz ve Altınkurt, 

2012) , okul yöneticilerinin en yüksek seviyede kullandıkları örgütsel güç kayna�ı türlerinin 

yasal güç ve uzmanlık gücü oldu�u ortaya konulmu�tur.  Özceylan (2017) ‘ın yapmı� oldu�u 

yüksek lisans tez çalı�masında ö�retmen görü�lerine göre, okul yöneticilerin yarısının yasal 

güçlerini kullandıkları, yasa- tüzük ve kurallara uydukları sonucuna ula�ılmı�tır. 
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Bu çalı�malara ek olarak, devlet okullarında görev yapan ö�retmenlerin “cinsiyet, 

medeni durum, ya�, toplam çalı�ma yılı, bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı, istihdam tipi ve 

bulundukları okul kademeleri” de�i�kenlerinin, okul yöneticilerinin kullandıkları örgütsel güç 

kaynakları düzeylerine etkilerinin olup olmadı�ı incelenmi�tir.   

Ara�tırma sonuçları, ö�retmenlerin algı düzeylerine göre, okul yöneticilerinin 

kullandıkları güç kaynakları ile ö�retmenlerin cinsiyet de�i�keni arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmadı�ını ortaya koymaktadır. Benzer �ekilde, devlet okullarındaki ö�retmenlerin medeni 

durumları, ya�ı (20-29 ya�, 30-39 ya�, 40-49 ya�, 50 ve üzeri ya�), mesleki kıdem yılı, istihdam 

tipi, okul kademesi de�i�keni, ö�renim düzeyleri (ön lisans, lisans, lisans üstü, doktora) ile okul 

yöneticilerinin kullandıkları güç kaynakları arasında da anlamlı bir farklılık tespit edilmemi�tir. 

Yorulmaz (2014)’ün yapmı� oldu�u ara�tırma sonuçlarına göre, ortaö�retim kurumlarında 

görev yapan ö�retmenlerin görü�lerine göre, okul yöneticilerinin kullandıkları güç kaynakları 

ile ö�retmenlerin bran�ları, ya�ları (20-29 ya�, 30-39 ya�, 40-49 ya�, 50 ve üzeri ya�), görev 

yaptıkları okulların türleri (Anadolu lisesi, meslek lisesi) ve e�itim durumları (ön lisans, lisans, 

lisans üstü) arasında anlamlı bir fark bulunmamı�tır. Bu sonuç, yapılan ara�tırmanın sonuçlarını 

do�rulamı�tır. Kayalı ve Helvacı (2011) tarafından yapılan ara�tırmada ise, okul müdürlerinin 

kullandıkları güç kaynaklarıyla, bran� ve kıdem durumu de�i�kenleriyle anlamlı bir farklılık 

olmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. Lewis (1979)’in ilkö�retim ve lise müdürleri üzerinde yapmı� 

oldu�u ara�tırmasında okul yöneticilerinin kullandı�ı güç kaynaklarıyla ilgili olarak baskın 

olabilmek için güç türlerini kullandıkları ve lise müdürlerinin ilkö�retim müdürlerine nazaran 

daha fazla gücü kullandı�ı sonucuna ula�mı�tır. Zafer (2008)’in yapmı� oldu�u ara�tırma 

bulgularına göre, yasal güç türü ile cinsiyet de�i�keni arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamı�tır.  Zafer&Titrek (2009)’da yapmı� oldu�u bir ba�ka çalı�mada, 16 yıl ve üzeri 

yıllık mesleki kıdeme sahip ö�retmen görü�leriyle, 1-15 yıllık mesleki kıdeme sahip 

ö�retmenin görü�leri arasında anlamlı bir farklılık çıktı�ı ve 16 yıl ve üzeri mesleki kıdeme 
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sahip ö�retmenlerin görü�lerin daha yüksek oldu�u belirlenmi�tir. Ayrıca, kıdemi fazla olan 

ö�retmenlerin, okul yöneticilerinin güç kaynaklarından karizmatik, ödüllendirme ve uzmanlık 

gücünü kullanma yatkınlıklarının daha yüksek oldu�u yargısına ula�ılmı�tır. French ve Raven 

(1960)’in örgütsel güç türleri üzerine yapmı� oldu�u ara�tırmada, örgütsel yasal güç, zorlayıcı 

güç, ödül gücü, karizmatik güç ve uzmanlık gücü olarak sınıflandırılmı�tır. Bu güçlerden, yasal 

güç, zorlayıcı güç ve ödül gücü formal güç türleri olarak, karizmatik güç ve uzmanlık gücü ise 

informal güç türleri adı altında iki ba�lıkta toplanmı�tır. 

Devlet okullarında görev yapan ö�retmenlerin algı düzeylerine göre, okul yöneticisinin 

kullandı�ı yasal güç ile ö�retmenlerin çalı�tıkları okul kademesi de�i�keni arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmu�tur. Yasal güç ile okulun kademesi de�i�keni arasında çıkan anlamlı 

farklılı�ın ortaokulda çalı�an ö�retmenlerle lise de çalı�an ö�retmenler arasında oldu�u ortaya 

çıkmı�tır. Karaman (2014)’ün yapmı� oldu�u tez çalı�masında, yasal güç türündeki farklılık, 

ilkokulda çalı�an ö�retmenlerle ortaokul ve lisede çalı�an ö�retmenler arasında görülmü�tür. 

Yapılan çalı�ma, ara�tırmamızın sonuçlarını kanıtlar niteliktedir. Ara�tırmanın devamında, 

ö�retmenlerin algı düzeylerine göre, okul yöneticisinin kullandı�ı karizma güç ve ödül gücüyle 

ö�retmenlerin çalı�tı�ı okul kademesi arasında anlamlı bir farklılık bulunmu�tur. Karizma ve 

ödül gücüyle okulun kademesi arasındaki anlamlı farklılı�ın ortaokulda çalı�an ö�retmenlerle 

lise de çalı�an ö�retmenler arasında oldu�u ortaya çıkmı�tır. Yapılan çalı�mada ayrıca, ortaokul 

ve ilkokulda çalı�an ö�retmenlerin dü�üncelerine göre, yöneticinin kullandı�ı ödül gücü di�er 

kademelerde çalı�an ö�retmenlerin görü�lerine göre daha yüksek düzeyde oldu�u görülmü�tür. 

Psikolojik sermaye düzeyine yönelik elde edilen sonuçlar ve tartı�malar 

Ara�tırmaya katılan ö�retmenlerin Psikolojik Sermaye Ölçe�i’nin alt boyutları olan öz- 

yeterlilik, umut, psikolojik dayanıklılık ve iyimserlik düzeyleri de�erlendirildi�inde en yüksek 

ve dü�ük ortalamaları arasındaki farkın az oldu�u ve boyutların ortalama de�erlerinin 

birbirlerine yakın oldu�u gözlenmi�tir. Ara�tırmada ö�retmenlerin en yüksek psikolojik 
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sermaye algıları x = 4,24 ortalama ile  öz yeterlilik ve x = 4,15 ortalama ile umut alt 

boyutlarında gözlenirken, en dü�ük ortalamanında x = 3,47 ortalama ile iyimserlik alt 

boyutunda görülmü�tür. Psikolojik sermaye konusuyla yapılan benzer ara�tırmalar 

incelendi�inde, Bayır Öztekin (2018)’in doktora tez ara�tırması sonuçlarında, ö�retmenlerin 

umut ve öz yeterlilik boyutlarını en yüksek ortalamayla, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık 

boyutlarını daha dü�ük ortalama ile de�erlendirmi�tir. Konuyla ilgili bir di�er ara�tırma olan 

Feng (2016) ‘in ara�tırma sonuçlarında ö�retmenlerin öz- yeterlilik ve umut boyutlarının 

ortalamaları açısından yüksek de�erde oldu�u; iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık 

boyutlarının ise ortalama açısından dü�ük de�erde görülmü�tür. Bu ba�lamda, bahsedilen iki 

ara�tırmanın sonuçları ile bu ara�tırmanın sonuçları benzer sonuçlar göstermektedir. Yukarıda 

bahsedilen ara�tırmaların sonuçlarına bakıldı�ında, ö�retmenlerin yüksek öz yeterlilik inancına 

sahip olmasının nedeni, çalı�ma alanlarında kendilerini uzman olarak görmelerinden 

kaynaklanabilir. Ayrıca, ö�retmenlerin görevlerinde ba�arılı olmaları için, yeterli yetene�e 

sahip oldukları anla�ılabilir.  

Ara�tırma sonuçlarına göre iyimserlik boyutunun ortalaması, di�er boyutların 

ortalamasına göre daha dü�ük bir de�erdedir. �yimserlik boyutunun ortalamasının en dü�ük 

çıkmasında, ö�retmenlerin geleceklerine yönelik olumsuz dü�üncelerinin daha a�ır bastı�ı, 

ortaya çıkan bu de�erin sebebi olarak gösterilebilir. Bahsedilenlerin yanı sıra, e�itim 

politikalarında sürekli yapılan de�i�iklikler, ö�retmenlerin mesleki itibarının azalması, çevresel 

baskı gibi nedenler de ö�retmenlerde iyimserlik boyutunun düzeyini dü�üren etmenler olarak 

görülebilir. Böyle bir durumda yapılması gereken, ö�retmenlerin stresine arttıracak etmenlerin 

ortadan kaldırılmasını sa�lamak olabilir. Benzer biçimde Savur (2013) tarafından emniyet 

te�kilatı üzerine yapılan ara�tırma sonuçlarına göre, katılımcıların öz yeterlilik boyutunda en 

yüksek ortalamaya sahip oldu�u; en dü�ük ortalamanın ise iyimserlik boyutunda oldu�u 

görülmü�tür. Bu sonuçlardan hareketle, farklı meslek gruplarından katılımcılarla aynı 
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ara�tırmalar yapılsa bile, ortaya çıkan sonuçların benzer olabilece�i görülebilir. Bahsedilen 

ara�tırmalarda ortak olarak görülen sonuç, psikolojik sermaye alt boyutlarının ortalama 

de�erlerinin birbirinden az farklı ve pozitif yönde oldu�u söylenebilir.  

Ara�tırmaya katılan ö�retmenlerin psikolojik sermaye seviyeleri yüksek düzeydedir. Açan& 

Akdemir (2017), Anık (2018) ve Çimen (2015) tarafından yapılan ara�tırmaların bulguları 

incelendi�inde, benzer �ekilde katılımcıların psikolojik sermaye düzeylerinin yüksek oldu�u 

sonucuna ula�ılmı�tır. Di�er ara�tırmalardan farklı olarak, Kelekçi& Yılmaz (2015)’ın 

ö�retmenlerin pozitif psikolojik sermayeleri ile yeterlik inançları arasındaki ili�kinin 

belirlenmesi amacıyla yaptı�ı çalı�mada, ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeylerinin çok 

yüksek oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Kaya, Demirci ve Balay (2014) tarafından yapılan 

çalı�ma da ise, orta ö�retim kurumlarında çalı�an ö�retmenlerin psikolojik sermaye 

seviyelerinin orta düzeyde oldu�u görülmü�tür. 

Ara�tırmada ö�retmenlerin psikolojik sermayeleri farklı de�i�kenlere göre 

incelenmi�tir. Ö�retmenlerin cinsiyetleri ile sahip oldukları psikolojik sermaye düzeyleri 

arasında anlamı bir farklılık bulunmamı�tır. Kelekçi& Yılmaz(2015)’ın yaptı�ı çalı�mada, 

psikolojik sermaye düzeylerinin cinsiyet de�i�kenine göre anlamlı düzeyde farklıla�madı�ı 

sonucuna ula�mı�tır. Kaya, Balay ve Demirci (2014) tarafından yapılan ara�tırmanın sonucuna 

göre de cinsiyet de�i�keni ile psikolojik sermaye arasında anlamlı bir farklılık görülmemi�tir. 

Bahsedilen çalı�maların sonucu, çalı�mamızın sonucunu do�rular nitelikte oldu�u görülür.  

Çoban ve Demirta� (2011)’de ö�retmenlerin iyimserlik düzeyleriyle cinsiyet de�i�keni 

arasındaki anlamlı farklılı�ı ara�tırmı�lardır. Ara�tırma sonucunda, iyimserli�in cinsiyet 

de�i�kenine göre erkek ö�retmenlerin lehinde bir farklılık gösterdi�i görülmü�tür. Bahsedilen 

bu ara�tırmanın sonucu dü�ünülenin aksine farklı sonuçlanmı�tır. Ara�tırma da, bununla 

beraber kadın ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri erkek ö�retmenlerininkine göre daha 

yüksek çıkmı�tır. Ayrıca kadın ö�retmenlerin öz yeterlilikleri, umutu ve iyimserli�i erkek 
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ö�retmenlerden daha fazladır. Erkek ö�retmenlerin de psikolojik dayanıklılı�ı bayan 

ö�retmenlere kıyasla daha fazladır. 

Ara�tırmada, ö�retmenlerin medeni durum de�i�keni ile sahip oldukları psikolojik 

sermaye düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunamamı�tır. Konuyla ilgili benzer 

çalı�malar incelendi�inde, Balay, Kaya ve Demirta� (2014)’de yapmı� oldu�u ara�tırmasında 

medeni durum de�i�keni ile psikolojik sermaye düzeyi arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmadı�ı görülmü�tür.  

Ara�tırmada elde edilen bir ba�ka sonuca göre, ankete katılan ö�retmenlerin mesleki 

kıdem de�i�keni ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu  arasında anlamlı bir farklılık 

gözlenmi�tir. Bu farklılı�ın hangi gruplar arasında oldu�unu belirlemek için yapılan LSD testi 

sonuçlarına göre, mesleki kıdem yılı 1-5 yıl ile 6-10 yıl olan ö�retmenlerle, 11-15 yıl ile 16 ve 

üzeri yıl kıdem yılına sahip ö�retmenler arasında anlamlı fark oldu�u görülmü�tür.  Bunun 

dı�ında, ö�retmenlerin mesleki kıdem de�i�keniyle psikolojik sermaye boyutları arasında 

anlamlı bir farklılık gözlenmemi�tir.  Ö�retmenlerin mesleki kıdem yılı arttıkça iyimserlik 

algılarının yükselece�i �eklinde bir çıkarım yapılabilir. Akçay (2012)’e göre, okullar gibi 

sürekli geli�im gösteren kurumlarda çalı�anların mesleki kıdemleri arttıkça, çalı�anların iyimser 

bakı� açılarının arttı�ı görülmektedir. Akçay (2012)’in çalı�masının, ara�tırma sonucunu 

do�rular nitelikte oldu�u söylenebilir. Çalı�anların mesleki kıdem yılıyla iyimser bakı� açısına 

sahip olması, edindi�i tecrübe, ya�ının verdi�i hayata bakı� açısı etkilemi� olabilir. Buna ek 

olarak, Akman (2016) ö�retmenlerin psikolojik sermayelerini çe�itli yönlerden inceledi�i 

ara�tırmasında, öz yeterlilik boyutu ile ö�retmenlerin mesleki kıdemi arasında anlamlı 

farklılıklar görülmü�tür. Bahsedilen ara�tırmada, mesleki kıdem yılı 11-20 yıl arasında 21 ve 

üzeri olan ö�retmenlerin öz yeterlilik algısı mesleki kıdem yılı 10 yıl ve daha az olanlara göre 

olumlu çıkmı�tır. Kelekçi ve Yılmaz (2015) ve Tösten (2015)’in yapmı� oldu�u benzer 

ara�tırmalarda da uyumlu sonuçlar görülmü�tür.  Bu nedenle mesleki kıdemin artmasıyla 
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ö�retmenlerin psikolojik sermaye algılarının da arttı�ı söylenebilir. Mesle�e yeni ba�layan bir 

ö�retmen için, kar�ıla�tı�ı sorunlar ve üniversite e�itimi boyunca aldı�ı teorik e�itimlerin 

baskın olması bahsedilen sonucun nedeni olarak da gösterilebilir.  

Ara�tırmanın di�er sonuçlarına göre, ö�retmenlerin istihdam tipi de�i�keni ile 

psikolojik sermaye düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmamı�tır.   

Ö�retmenlerin ankete verdi�i cevaplar neticesinde, ö�retmenlerin psikolojik sermaye 

düzeylerine, ö�retmenlerin cinsiyet, medeni durum, ya�, çalı�ma yılı ve istihdam tipi 

de�i�kenlerinin  etkisinin olmadı�ı ortaya çıkmı�tır.   

Ara�tırmanın bir di�er sonucuna göre, ö�retmenlerin bran� de�i�keni ile psikolojik sermaye 

boyutları arasında anlamlı bir farklılık görülmü�tür. Bu konuyla ilgili yapılan di�er 

ara�tırmalara bakıldı�ında, Balay, Kaya ve Demirta� (2014)’ın yapmı� oldu�u ara�tırma 

sonuçlarında da bran� de�i�keni ile ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri arasında 

anlamlı bir farka rastlanmamı�tır. Bu sonuç, çalı�mamızı do�rular niteliktedir. Ö�retmenlerin 

bran� de�i�keninin, psikolojik sermayeleri üzerinde etkili olmadı�ı söylenebilir.   

Ara�tırma sonuçlarına göre, ö�retmenlerin bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı de�i�keni 

ile öz yeterlilik, umut ve psikolojik dayanıklılık boyutları arasında anlamlı bir farklılık 

görülmü�tür.  Bu farklılı�ın hangi gruplarda olu�tu�unun belirlenmesi için LSD testi 

uygulanmı�tır. Testin sonuçlarına göre, okuldaki çalı�ma yılı 1-5 yıl ile 6-10 yıl olan 

ö�retmenlerle, okuldaki çalı�ma yılı 1-5 yıl ile 11-15 yıl olan ö�retmenlerin  ankete verdi�i 

cevaplara göre, psikolojik dayanıklılık boyutu üzerinde anlamlı bir farklılık olu�turdu�u 

gözlemi�tir. Çimen (2015)’ nin yapmı� oldu�u ara�tırma sonucunda, ö�retmenlerin psikolojik 

sermaye algıları bulundukları okulda çalı�ma sürelerine göre anlamlı fark göstermi�tir.   

Ara�tırma sonuçlarında elde edilen bulgularda bulundu�u okulda çalı�ma yılı 

de�i�keninin mesleki kıdem de�i�keninde oldu�u gibi psikolojik sermaye üzerinde anlamlı 

farklılıklar meydana getirdi�i görülmektedir. Bulundu�u okuldaki çalı�ma yılı de�i�keninde 
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hem toplu olarak psikolojik sermaye hem de öz yeterlilik, umut, psikolojik dayanıklılık ve 

iyimserlik boyutlarında anlamlı farkın �u an çalı�tı�ı okulda daha fazla yıl geçirmi� ö�retmenler 

lehine oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır.  

Ara�tırmanın bir ba�ka sonucuna göre, psikolojik sermayenin umut alt boyutunun, 

çalı�tı�ı okulun kademesi ilkokul ile lise olan ö�retmenlerin verdi�i cevaplar ve ortaokul ile  

lise olan ö�retmenlerin verdi�i cevapların anlamlı farklılı�a neden oldu�u  görülmü�tür. Akman 

(2016)’ın ö�retmenlerin psikolojik sermayelerinin çe�itli yönlerden inceledi�i ara�tırmasında, 

ilkokulda görev yapan ö�retmenlerin umut algılarıyla ortaokul ve lisede görev yapan 

ö�retmenlerin umut algılarına göre daha yüksek çıkmı�tır. Umut kavramının motivasyonla 

ili�kilidir. Bu açıdan ara�tırma sonuçlarına göre, ilkokulda çalı�an ö�retmenlerin di�er 

kademelere göre daha motivasyonel oldu�u söylenebilir. 

Ara�tırmanın sonunda ortaya çıkan bir di�er sonuç ise, ö�retmenlerin e�itim durumları 

ile psikolojik sermayeleri arasında anlamlı bir farklılık olmamasıdır. Bu durumunun nedeni 

olarak, ara�tırma yapılan ö�retmen grubunun e�itim durumlarının ço�unun aynı düzeyde 

oldu�u gösterilebilir. Konuyla ilgili yapılan di�er ara�tırmalara bakıldı�ında, elde edilen 

sonucun aksine e�itim durumları ile psikolojik sermaye düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

oldu�u gözlenmi�tir. Balay, Kaya ve Demirta� (2014)’ın yapmı� oldu�u çalı�ma sonuçlarına 

bakıldı�ında, ö�retmenlerin sahip oldu�u psikolojik sermayeleri ile e�itim durumları arasında 

anlamlı bir farklılık görülmü�tür. Söz konusu bu farkın ise, önlisans, lisans ve yüksek lisans 

mezunu ö�retmenlerin meydana getirdi�i söylenmi�tir.  

E�itim örgütlerinin parçası olan ö�retmenlerin psikolojik sermayelerinin geli�tirilebilir 

oldu�unu gösteren bu çalı�ma, mevcut alanyazınlarına katkı sa�layaca�ı dü�ünülebilir.  
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Örgütsel güç türü ile psikolojik sermaye düzeyine yönelik elde edilen sonuçlar ve 

tartı�malar 

Ara�tırmada, ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeyine yönelik görü�leri ile okul 

yöneticilerinin kullandı�ı güç türlerine yönelik görü�leri arasında anlamlı bir ili�ki oldu�u 

görülmektedir. “Ara�tırmada korelasyon katsayısının, 0,70-1,00 arasında olması,yüksek; 0,70-

0,30 arasında olması, orta; 0,00-0,30 arasında olması ise dü�ük düzeyde bir ili�ki olarak 

tanımlanabilir”( Büyüköztürk, 2012:32).  Ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeyi ile okul 

yöneticilerin kullandı�ı güç türleri arasındaki ili�ki incelendi�inde �u bulgulara ula�ılmı�tır. 

Yasal güç boyutu ile psikolojik sermaye boyutları (öz yeterlilik boyutu için p=,213, umut 

boyutu için p=,224, psikolojik dayanıklılık boyutu için p=,267, iyimserlik boyutu için p=, 257) 

arasındaki ili�ki incelendi�inde, dü�ük düzeyde pozitif yönde korelasyon oldu�u ortaya 

çıkmı�tır. Elde edilen bu sonuçlara göre, yöneticinin yasal güç türü,ö�retmenlerin psikolojik 

sermaye boyutlarını olumlu olarak etkileyebilir. 

 Ödül güç türü ile psikolojik sermaye boyutları (öz yeterlilik boyutu için p=,252, umut 

boyutu için p=,255, psikolojik dayanıklılık boyutu için p=,223, iyimserlik boyutu için p=, 253) 

arasındaki ili�ki incelendi�inde dü�ük düzeyde pozitif yönde bir ili�ki oldu�u görülmektedir.  

Elde edilen sonuçlara bakıldı�ında, yöneticinin ödül güç türü, ö�retmenlerin psikolojik sermaye 

boyutlarını olumlu �ekilde etkileyebilir. 

Karizma güç türü ile psikolojik sermaye boyutlarından öz yeterlilik ve umu boyutları 

arasında (öz yeterlilik için p=,337, umut için p=, 395) orta düzeyde pozitif yönlü bir ili�kinin 

oldu�u; karizma gücü ile psikolojik sermaye boyutlarından psikolojik dayanıklılık ve iyimserlik 

boyutları arasında ise, (psikolojik dayanıklılık için p=,223, iyimserlik için p=, 178) dü�ük 

düzeyde pozitif yönlü bir ili�kinin oldu�u görülmü�tür. Elde edilen sonuçlara göre, yöneticinin 

karizma güç türü, ö�retmenin psikolojik sermaye boyutlarından umut boyutu için, di�er 

boyutlara göre daha fazla olumlu etkisi olabilir. 
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Zorlayıcı güç türü ile psikolojik sermaye boyutlarından  öz yeterlilik ve iyimserlik 

boyutları arasında,( öz yeterlilik için p=,253; iyimserlik boyutu için p=,219) dü�ük düzeyde 

pozitif yönlü bir ili�kinin oldu�u; zorlayıcı güç türü ile psikolojik sermayenin boyutu olan umut 

arasında (umut için p=,650) orta düzeyde pozitif yönlü ili�ki oldu�u ve son olarak zorlayıcı güç 

türü ile psikolojik sermaye boyutu olan iyimserlik arasında ise, ( iyimserlik için p=, 872) yüksek 

düzeyde pozitif yönlü ili�kinin oldu�u görülmektedir.  Elde edilen sonuçlara bakıldı�ında, 

yöneticinin zorlayıcı güç türü, ö�retmenin psikolojik sermaye boyutu olan iyimserlik boyutuna 

en fazla olumlu etkiledi�i söylenebilir.  

Uzmanlık güç türü ile psikolojik sermaye boyutlarından umut ve iyimserlik boyutları 

arasında (umut için p=,279, iyimserlik için p= 161) dü�ük düzeyde pozitif yönlü bir ili�kinin 

oldu�u; uzmanlık güç ile psikolojik sermayenin boyutu olan öz yeterlilik arasında (öz yeterlilik 

için p= ,307) orta düzeyde pozitif yönlü bir ili�ki oldu�u; di�er psikolojik sermaye alt boyutu 

olan psikolojik dayanıklılık ile uzmanlık gücü arasında (psikolojik dayanıklılık için p=-,163) 

dü�ük düzeyde negative yönlü bir ili�ki oldu�u söylenebilmektedir. Elde edilen bu sonuçlara 

göre, yöneticinin uzmanlık gücü arttıkça ö�retmenin psikolojik sermaye boyutlarından öz 

yeterlilik boyutununda di�er boyutlara göre daha olumlu etkilenece�i söylenebilir. 

   Yapılan regresyon analizi, psikolojik sermayenin boyutlarından olan iyimserlik (r=0,205), öz 

yeterlilik (r=0,21)  ve umudun (r=0,208) örgütsel güç türü de�i�kenini pozitif yönde yordayıcısı 

oldu�unu ortaya çıkarmı�tır. Psikolojik dayanıklılık boyutunun örgütsel güç türlerinden olan 

uzmanlık gücü (r=-0,089) ve karizmatik güç (r=-0,062) türü hariç pozitif yönde yordayıcısı 

oldu�unu ortaya çıkarmı�tır. Ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri, okul yöneticilerin 

kullandıkları güç türlerinin zamanında ve yerine göre kullanmalarının sonucunda önemli ölçüde 

ve pozitif yönde etkilendi�i söylenebilir. 

Ara�tırma ile, okul yöneticilerinin ö�retmenlere yönelik okul kurallarına uyma, 

ba�arıları takdir etme, ödüllendirmede adaletli davranma, yaratıcı dü�ünceleri destekleme, 
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mevzuat  ve alan bilgisi konularında yeterli bilgiye sahip olma, mesleki geli�ime önem verme, 

ikna yetene�ine ve empati becerisine sahip olma, örnek temsil etme gibi konularda güç 

kaynaklarını etkili ve yerinde kullanırlarsa ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeylerine 

olumlu yönde katkı sa�layacakları sonucuna varılabilir.  

Ara�tırma sonuçlarına göre, okulun ba�arılı olmasını isteyen yöneticinin, ö�retmenlerin 

psikolojik sermaye düzeylerini yükseltebilmek için çalı�malarda bulunması gerekebilir.  

Bedük (2014)’ün yaptı�ı ara�tırmanın analiz sonuçlarına bakıldı�ında, ba�arılı bir okul 

yöneticisi, okuldaki ö�retmenlerin motivasyonunu sa�layarak, okulda iyi bir iklimin olu�masını 

sa�laması gerekti�i dü�üncesine ula�ılmı�tır. Okul yöneticisi, bunu sa�lamak içinde 

ö�retmenlere psikolojik rehberlik ve danı�manlık sa�layabilir. Ayrıca, ö�retmenlere anket veya 

mülakat gibi farklı yöntemler uygulayarak, onların psikolojik sermaye düzeylerini belirlemeli 

ve sonuçların dü�ük çıkması kapsamında nedenleri ara�tırmalıdır. 
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Öneriler 

Ara�tırma bulgu ve sonuçlarına göre geli�tirilen öneriler a�a�ıda verilmi�tir. 

Uygulamacılar için öneriler 

1. Ara�tırma sonuçlarına göre, örgütsel güç kaynakları ile psikolojik sermaye düzeyleri arasında 

pozitif yönde ve orta düzeyde ili�ki mevcuttur. Bu düzeyin daha da iyile�tirilmesi için, 

Çanakkale �l Milli E�itim Müdürlü�ü tarafından okul yöneticilerine ve ö�retmenlere güç 

kayna�ı türleri ve psikolojik sermaye konularında hizmet içi e�itim verilebilir. 

2. Ö�retmenlerin psikolojik sermayelerini geli�tirecek okul içinde ortamlar geli�tirilmelidir. 

Her ö�retmenin kendine ait çalı�ma alanları olabilir. 

3. Ö�retmenlerin kendilerini ke�fetmelerini olanak sa�layacak etkinliklere katılması te�vik 

edilmelidir. 

4. Bireysel olarak ö�retmenlere yönelik programların yanı sıra okul örgütünü kapsayan 

psikolojik sermaye geli�im programları uygulanabilir. 

5. Okul yöneticileri, ö�retmenlerin psikolojik sermayesinin geli�imine katkı sa�layacak güç 

kaynaklarına ba�vurabilir. 

6. Ö�retmenlerin psikolojik sermaye geli�imini engelleyen faktörler okul yöneticisi tarafından 

kaldırılabilir. 

7. Okul yöneticilerinin güç kaynaklarını kullanırken uzmanlık ve karizmatik gücünü 

kullanmaları te�vik edilmelidir. 

8. Üniversitelerde yapılan ara�tırmaların okullarda uygulanmasına olanak sa�lanmalıdır. 

9. Ö�retmenlerin özlük haklarını arttıracak, ekonomik sorunlarını çözecek politikaların 

üretilmesi sa�lanmalıdır. 

10. Ö�retmenlerin lisansüstü e�itime te�viki sa�lanmalıdır. Lisansüstü e�itim yapan 

ö�retmenlere, okul yöneticisi tarafından ders programında kolaylık sa�lanmalıdır ve bu durum 

ilgili milli e�itim müdürlükleri tarafından denetlenmelidir. 
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Ara�tırmacılar için öneriler 

1.Örgütsel güç kayna�ı türleri ile psikolojik sermaye düzeylerinin ikisini konu alan bir çalı�ma 

ülkemizde bulunmamaktadır. Bu açıdan, bahsedilen iki konu üzerine daha fazla çalı�malar 

yapılabilir. 

2. Bu ara�tırma, Çanakkale ili Merkez ilçesini içermektedir. Çalı�ma Çanakkale ili ve tüm 

ilçelerini içerecek �ekilde yapılabilir.  

3. Ara�tırmada, nicel ara�tırma yöntemi kullanılmı�tır. Buna ek olarak aynı ara�tırma, nitel 

çalı�ma yöntemleriyle de gerçekle�tirilebilir.  

4. Ara�tırmada belirlenen örneklem grubu devlet okullarında görev yapan ö�retmenlerden 

olu�maktadır. Örneklem grubuna, özel okullarda görev yapan ö�retmenlerde dahil edilerek 

kar�ıla�tırma yapılabilir. 

5.Çalı�mada, ö�retmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri ara�tırılmı�tır. Gelecekte buna ek 

olarak, okul yöneticilerinin psikolojik sermaye düzeylerini içeren çalı�mada yapılabilir. 

6. Yöneticilerin örgütsel güç kaynaklarını nasıl kullandı�ına yönelik ara�tırmalar yapılarak, 

literatürdeki sayısı arttırılabilir. 

7. Ara�tırmanın nitel boyutu olan de�i�kenlerden her biri ile psikolojik sermaye ili�kisini daha 

net ortaya koyabilecek nicel çalı�malar yapılabilir. 

8. Literatürde var olan psikolojik sermaye kavramını, millile�tirerek e�itim sistemimize 

uyarlayan çalı�malar yapılabilir. 

9. Okul örgütünü olu�turan her bir kavram için geni� çaplı psikolojik sermaye düzeyleri 

ara�tırılabilir. 
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EK F:Ölçeklerin Uygulandı�ı Okulların �sim Listesi: 

Okulu Temsil Eden Harf Okulun �smi 

A Barbaros �lkokulu 

B Mustafa Kemal �lkokulu 

C Atatürk �lkokulu 

D Vali Fahrettin Akkutlu Ortaokulu 

E Gazi Ortaokulu 

F Cevat Pa�a Ortaokulu 

G Ömer Mart Ortaokulu 

H Turgut Reis Ortaokulu 

I Atatürk Ortaokulu 

� Nazif Figen Bayraktar Ortaokulu 

K Çanakkale Anadolu Lisesi 

L �brahim Bodur Anadolu Lisesi 

M Nedime Hanım Anadolu Meslek Lisesi 

N �ehit Cemal Demir Anadolu �.H.L 

O �bni Sina Anadolu Sa�lık Meslek Lisesi 
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EK G: Milli E�itimden Ölçekleri Okullarda Uygulama �zni 

 
 

 


