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ÖZET 

ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL DESTEK ALGISININ SOSYAL 

SORUMLULUK TEMELLĠ LĠDERLĠK ÜZERĠNE ETKĠSĠ: POZĠTĠF 

PSĠKOLOJĠK SERMAYENĠN ARACILIK ROLÜ 

EROL, Fatime 

Doktora Tezi, 

Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı 

Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Programı 

Tez DanıĢmanı: Dr. Öğr. Üyesi Fatih BOZBAYINDIR 

Temmuz-2019, xviii+278 sayfa 

 

Bu çalıĢmanın amacı, öğretmenlerin algılanan örgütsel destek, pozitif 

psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

belirlemektir. Ayrıca algılanan örgütsel destek ve pozitif psikolojik sermayenin, 

sosyal sorumluluk temelli liderlik davranıĢına etkisini öğretmen görüĢleriyle 

incelemektir. AraĢtırmada nicel ve nitel yöntemlerin bir arada kullanıldığı karma 

yöntem kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın nicel kısmı, iliĢkisel tarama yöntemiyle, nitel 

kısmı ise durum çalıĢması deseninde çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın nicel kısmında veri 

toplamak amacıyla; “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği”, “Pozitif Psikolojik Sermaye 

Ölçeği” ve “Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik Ölçeği”, nitel kısmında ise yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme formu kullanılmıĢtır. Kilis Milli Eğitim Müdürlüğü‟ne bağlı 

okullarda çalıĢan 1660 öğretmen, çalıĢmanın evrenini oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

nicel kısmına, evrenden basit tesadüfi örnekleme yöntemiyle seçilen 335 öğretmen 

katılmıĢtır. Nitel kısmının çalıĢma grubu ise araĢtırmanın nicel örneklemi içerisinden 

maksimum çeĢitlilik yöntemiyle seçilen 22 öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın 

nicel kısmında, ölçme araçlarıyla toplanan veriler; betimsel analiz yöntemi ve 

Pearson korelasyon yöntemiyle analiz edilmiĢtir. Ayrıca öğretmenlerin örgütsel 

destek algısının sosyal sorumluluk temelli liderlik üzerindeki etkisinde, pozitif 

psikolojik sermayenin aracılık rolünü belirlemek amacıyla, yapısal eĢitlik 

modellemesiyle yol analizi yapılmıĢtır. Aracılık rolünün anlamlılığını belirlemek için 

Sobel testi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın nitel kısmında veriler içerik analizi 

yöntemiyle çözümlenmiĢtir. Nicel analiz sonuçları; öğretmenlerin örgütsel destek 

algılarıyla, sosyal sorumluluk temelli liderlik ve pozitif psikolojik sermaye arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı iliĢkinin olduğu göstermiĢtir. Algılanan örgütsel desteğin, 

sosyal sorumluluk temelli liderlik üzerindeki etkisinde, pozitif psikolojik sermayenin 

tam aracılık rolünün olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, öğretmenlerin sosyal 

sorumluluk temelli liderlik davranıĢı gösterebilmesi için pozitif psikolojik sermaye 

düzeylerinin ve örgütsel destek algılarının geliĢmiĢ olmasının gerekli görüldüğü 

yönünde öğretmenlerin görüĢ bildirdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Anahtar kelimeler: Öğretmen, algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik sermaye, 

sosyal sorumluluk temelli liderlik, aracılık etkisi.  
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF TEACHERS' PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL 

SUPPORT ON SOCIAL RESPONSIBILITY-BASED LEADERSHIP: THE 

MEDIATION ROLE OF POSITIVE PSYCHOLOGICAL CAPITAL 

EROL, Fatime 

Doctorate Thesis, 

Department of Educational Sciences 

Department of Educational Administration, Supervision, Planning and Economy 

Supervisor: Assistant Prof. Dr. Fatih BOZBAYINDIR 

July-2019, xviii+278 pages 

 

The aim of this study is to determine the relationship between teachers' 

perceived organizational support, positive psychological capital and social 

responsibility based leadership levels. Moreover, the effects of perceived 

organizational support and positive psychological capital on social responsibility-

based leadership behavior are examined within the scope of teacher views. In this 

study, mixed methods were used, where both quantitative and qualitative methods 

were used together. The quantitative part of the research was studied by relational 

screening method, and the qualitative part was studied in the case study pattern. In 

order to collect data in the quantitative part of the study, “Perceived Organizational 

Support Scale”, “Positive Psychological Capital Scale” and “Social Responsibility-

Based Leadership Scale” were used, whereas in the qualitative part, semi-structured 

interview form was used. 1660 teachers working in schools affiliated to Kilis 

Directorate of National Education constitute the universe of the study. The sample of 

the quantitative part of the study consists of 335 teachers selected from the universe 

of the study by simple random sampling method. The study group of the qualitative 

part consisted of 22 teachers selected from the quantitative sample of the research by 

maximum variation sampling method. Data collected with measurement tools in the 

quantitative part of the study were analyzed using descriptive analysis method and 

Pearson correlation method. In addition, in order to determine the mediating role of 

positive psychological capital in the effect of teachers' organizational support 

perception on social responsibility-based leadership, path analysis was performed 

with structural equation modeling. Sobel test was used to determine the significance 

of mediation role. In the qualitative part of the research, data were analyzed by 

content analysis method. The results of the quantitative analysis showed a positive 

and significant relationship between teachers' perceptions of organizational support, 

social responsibility-based leadership and positive psychological capital. In addition, 

it was concluded that teachers' opinions were found to be necessary to develop 

positive psychological capital levels and organizational support perceptions in order 

to show leadership behaviors based on social responsibility. 

Keywords: Teacher, perceived organizational support, positive 

psychological capital, social responsibility-based leadership, mediation effect.  
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ÖNSÖZ 

 

Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik sermaye ve sosyal 

sorumluluk temelli liderlik düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapılan 

bu araĢtırma, altı bölümden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın birinci bölümünde; problem 

durumu, araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın önemi, sınırlılıklar ve tanımlarla ilgili 

bilgiler yer almaktadır. Ġkinci bölümde; algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik 

sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlikle ilgili bilgiler bulunmaktadır. Üçüncü 

bölümde; araĢtırmanın deseni, evren ve örneklem seçimi, veri toplama yönetemi, veri 

toplama araçları ve verilerin analiziyle ilgili bilgiler sunulmuĢtur. Dördüncü 

bölümde; analiz sonuçlarına iliĢkin bulgular bulunmaktadır. BeĢinci bölümde, 

araĢtırma sonuçları benzer çalıĢmalarla karĢılaĢtırılarak değerlendirilmiĢtir. Altıncı 

bölümde ise araĢtırma sonuçları ve öneriler yer almaktadır.  

AraĢtırma sürecinde beni destekleyen ve yönlendiren tez danıĢmanım Dr. 

Öğr. Üyesi Fatih BOZBAYINDIR‟a, 

Jüri üyelerim, değerli hocalarım Doç. Dr. Habib ÖZKAN‟a, Doç. Dr. 

Mahmut SAĞIR‟a, Dr. Öğr. Üyesi Mustafa Murat ÇAY‟a ve Dr. Öğr. Üyesi Rasim 

TÖSTEN‟e, 

ÇalıĢmamın her aĢamasında fikir ve önerileriyle bana yardımcı olan Dr. Öğr. 

Üyesi Ebru Külekçi AKYAVUZ ve Dr. Öğr. Üyesi Hüseyin AKAR‟a,  

Tez süresince bana her konuda yardımcı olan değerli çalıĢma arkadaĢlarıma, 

Hayatımın her döneminde yanımda olan, aldığım tüm karalarda desteğini ve 

sevgisini esirgemeyen anne, babam ve sevgili kardeĢlerime, 

Doktora öğrenimim boyunca fedakârlıklarıyla ve destekleriyle yanımda olan 

kıymetli eĢim ve kızlarıma teĢekkürlerimi borç bilirim.  
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

Bu araĢtırma, “öğretmenlerin algılanan örgütsel destek, sosyal sorumluluk 

temelli liderlik ve pozitif psikolojik sermaye algıları arasındaki iliĢki düzeyini 

belirlemek için çalıĢılmıĢtır. Bu bölümde, araĢtırmanın problemi tartıĢılmıĢ, amacı, 

önemi, sınırlılıkları ve araĢtırma ile ilgili tanımlar incelenmiĢtir. 

1.1. Problem Durumu 

2011 yılında baĢlayan ve devam etmekte olan Suriye iç savaĢında, 

milyonlarca Suriyeli hayatını kaybetmiĢ, milyonlarca Suriyeli yer değiĢtirmek 

zorunda bırakılmıĢ ve mülteci konumuna düĢürülmüĢtür. Ülkemiz bu savaĢ 

koĢullarında Suriyeli mültecilere ev sahipliği yapmıĢ ve yapmaya devam etmektedir. 

Suriye sınırına yakınlığıyla bilinen Kilis ili, yerel nüfusundan daha fazla Suriyeli 

mültecinin yaĢadığı Ģehir konumundadır. Gerek Kilis‟te, gerekse diğer Ģehirlerde 

yaĢayan Suriyeli mültecilere, Türkiye Cumhuriyeti Devleti tarafından sosyal, kültürel 

ve ekonomik birtakım yardımlar yapılmakla birlikte, Türk halkının da sosyal 

sorumluluk ve vatandaĢlık bilinciyle hereket etmesi, ekonomik ve psikolojik yıkıma 

uğrayan mültecilerin yeni bir kültüre alıĢmalarını ve hayata tutunmalarını 

kolaylaĢtıracak bir unsur olarak görülmektedir. 

Türk halkının, bu zorlu dönemde, Suriyeli mültecilerin ülkemize uyum 

sağlaması konusunda birtakım görev ve sorumlulukları bulunmakla birlikte, 

toplumun Ģekillendirilmesini sağlayan, davranıĢlarıyla diğer bireyleri etkileme 

gücüne sahip olan öğretmenlere daha fazla sorumluluk düĢmektedir. Öğretmenlerin 

bu görev ve sorumlulukları yerine getirebilmesi için öncelikle kendilerinin özgüveni 

yüksek, etkili iletiĢim becerilerine sahip, toplumsal sorunlara duyarlı ve sorunları 

çözmede istekli olması (Özgan ve Öztuzcu, 2016, s.2) ve sosyal sorumluluk temelli 

liderlik özelliği taĢıması önemlidir. 
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Sosyal sorumluluk temelli liderlik; kamu yararına hizmet etme değeri taĢıyan, 

toplumsal pozitif değiĢimle sonuçlanan, iĢbirlikçi ve kapsacıyı (Wagner vd., 2010, 

s.46) liderlik davranıĢı olarak tanımlanabilir. Öğretmenlerin sosyal sorumluluk 

temelli liderlik davranıĢını gösterebilmesi için olumlu özelliklerinin geliĢmiĢ olması 

önemli bir etkendir. Alanyazında bu yaklaĢım “Pozitif Psikolojik Sermaye” olarak 

adlandırılmaktadır. Pozitif psikolojik sermaye, olumlu düĢünme, olumlu duygulara 

yönelme ve insanı neleri geliĢtireceğine odaklanan (Hefferon ve Boniwell, 2011, s.2) 

diğer sermaye türlerinin ötesinde, bireylerin değerini anlamak ve içlerinde olan 

potansiyeli açığa çıkarmak için yeni bir kavramsal çerçeve sunmaktadır (Oruç, 2015, 

s.1). Pozitif psikolojik sermaye, pozitif örgütsel davranıĢ kriterleri esas alınarak 

oluĢturulan pozitif psikolojik yapılarıdan (umut, psikolojik dayanıklılık, 

dıĢadönüklük, iyimserlik ve öz yeterlik) oluĢmaktadır.  

Gerek eğitimle ilgili gerekse diğer alanlarda yapılan araĢtırmalar 

incelendiğinde, öncelikli olarak olumsuzluklar ve problemlerin çözülmesi üzerinde 

yoğunlaĢıldığı görülmektedir. Ancak, üzerinde durulması gereken asıl konu, yani 

değiĢimin baĢladığı yer olan birey, geri planda tutulmaktadır. Hâlbuki bireyin, pozitif 

yönlerinin güçlendirilmesiyle, bireyde; olumlu duyguların oluĢtuğu, performansın 

arttığı ve baĢarının elde edildiği birçok çalıĢmayla kanıtlanmıĢtır (Luthans ve 

Youssef, 2004). Eğitim örgütlerinin amaçlarından biri olan üstün nitelikli bireylerin 

yetiĢtirilmesinde etkin rol oynayan öğretmenlerin, pozitif psikolojik sermaye 

düzeyinin geliĢmesiyle, baĢta öğrencileri olmak üzere çalıĢtıkları kuruma ve topluma 

fayda sağlayacak faaliyetlerde bulunabilecekleri düĢünülmektedir. Ayrıca 

öğretmenler, öğrencilerinde; ulusal amaçlara uygun davranıĢları oluĢturarak, onları; 

kendilerine, ailelerine, topluma yararlı olmalarını sağlayarak, kendilerini ve ülkeyi 

yüceleĢtirebilecek nitelikte yetiĢtirilmelerine de katkı sağlayacaklardır.  

Öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli liderlik davranıĢı 

gösterebilmesinde önemli olduğu düĢünülen diğer bir konu ise çalıĢtığı okul 

tarafından desteklendiği algısının oluĢmasıdır. Kurum tarafından çalıĢanlara değer 

verilme, iyi ve kötü günlerinde çalıĢanları yalnız bırakmama ve çalıĢanlar tarafından 

örgüt desteğinin hissedilmesi ve beklentilerin karĢılaması anlamına gelen örgütsel 

desteğin, örgüt-çalıĢan iliĢkisinin sağlıklı olarak kurulmasında önemli bir rolü 

bulunmaktadır. Sosyal değiĢim teorisinde belirtildiği gibi çalıĢanlar, aldıkları 

örgütsel destekle, daha fazla ve içten çalıĢarak (Turunç ve Çelik, 2010, s.184) ayrıca 
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arzu edililen vatandaĢlık davranıĢı göstererek (Avey vd., 2010, Avey vd., 2011) 

örgüte katkı sağlayacakları beklenmektedir. Gerek “örgütsel destek algısı” gerekse 

“pozitif psikolojik sermaye” öğretmenlerde, olumlu düĢünme ve olumlu davranıĢ 

çıktılarının oluĢmasını sağlayan önemli kavramlardır. Öğretmenlerin, çalıĢtıkları 

kurumlarda örgütsel destek görmesi ve pozitif psikolojik sermaye düzeyinin geliĢmiĢ 

olması durumunda, sosyal sorumluluk temelli liderlik davranıĢını ortaya koyma 

olasılığı da artacaktır.  

Sonuç olarak; bu çalıĢmayla, öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli 

liderlik davranıĢı sergileyebilmesi için pozitif psikolojik sermaye ve algılanan 

örgütsel destek düzeylerinin geliĢmiĢ olmasının etkili olduğu üzerinde durulmaktadır. 

1.2.AraĢtırmanın Problemi 

Bu araĢtırmada, “öğretmenlerin algılanan örgütsel destek, sosyal sorumluluk 

temelli liderlik ve pozitif psikolojik sermaye düzeyleri arasındaki iliĢki düzeyi nedir? 

problemine cevap aranmaktadır. 

AraĢtırmaya temel olan probleme cevap aramanın yanı sıra, çalıĢmanın nicel 

ve nitel bölümlerine iliĢkin olarak aĢağıdaki alt problemlere de yanıt bulunmaya 

çalıĢılmıĢtır: 

1. Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik sermaye ve sosyal 

sorumluluk temelli liderlik düzeyleri nedir? 

2. Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik sermaye ve sosyal 

sorumluluk temelli liderlik düzeyleri arasında anlamlı iliĢki var mıdır?  

3. Öğretmenlerin; öz farkındalık (kendini bilme), uyum, sorumluluk alma, 

baĢkalarıyla iĢbirliği yapma, medeni tartıĢma, ortak amaç oluĢturma, 

vatandaĢlık ve değiĢime vesile olma algılarıyla, öz yeterlilik, iyimserlik, 

güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut algıları arasında 

anlamlı iliĢki var mıdır? 

4. Öğretmen görüĢlerine göre, öğretmenlerin öz farkındalık (kendini bilme), 

uyum, sorumluluk alma, baĢkalarıyla iĢbirliği yapma, medeni tartıĢma, ortak 

amaç oluĢturma, vatandaĢlık ve değiĢime vesile olma durumlarını etkileyen 

kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

5. Öğretmenlerin öz farkındalık (kendini bilme), uyum, sorumluluk alma, 

baĢkalarıyla iĢbirliği yapma, medeni tartıĢma, ortak amaç oluĢturma, 
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vatandaĢlık ve değiĢime vesile olma algılarıyla, örgütsel adalet, yönetici 

desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları algıları arasında anlamlı iliĢki var 

mıdır? 

6. Öğretmen görüĢlerine göre, öğretmenlerin öz farkındalık (kendini bilme), 

uyum, sorumluluk alma, baĢkalarıyla iĢbirliği yapma, medeni tartıĢma, ortak 

amaç oluĢturma, vatandaĢlık ve değiĢime vesile olma durumlarını etkileyen 

örgütsel olay ve durumlar nelerdir? 

7. Öğretmenlerin örgütsel destek algısının sosyal sorumluluk temelli liderlik 

üzerine etkisine iliĢkin pozitif psikolojik sermayenin aracılık rolü nedir? 

1.3.AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın genel amacı; öğretmenlerin örgütsel destek algısı, sosyal 

sorumluluk temelli liderlik ve pozitif psikolojik sermaye arasındaki iliĢkiyi 

incelemektir.  Ayrıca, öğretmenlerin örgütsel destek algısının sosyal sorumluluk 

temelli liderlik üzerine etkisinde, pozitif psikolojik sermayenin aracılık rolünün olup 

olmadığını belirlemektir. Bu doğrultuda öğretmenlerin; algılanan örgütsel destek, 

sosyal sorumluluk temelli liderlik ve pozitif psikolojik sermaye düzeyleri 

belirlenerek, değiĢkenlere iliĢkin öğretmen görüĢlerini incelemek amaçlanmaktadır.  

1.4.AraĢtırmanın Önemi 

Eğitim örgütlerinin temel geyesi yalnızca öğrencilere bilgi aktarımı yapmak 

değil, sosyal hayata kolayca uyum sağlayan, sorumluluk sahibi, sosyal 

sorumlulukların bilincinde olan, hoĢgörülü ve ahlaklı bireyler yetiĢtirmektir. 

Toplumsal barıĢ ve huzurun sağlanması, bu özelliklere sahip bireylerin 

yetiĢtirilmesine bağlıdır (Töremen, 2011). Geleceğin sorumlu bireylerini yetiĢtirme 

görevi, eğitim örgütlerinin en önemli yapı taĢlarından biri olan öğretmenlere 

düĢmektedir. Öğretmenlerin, bu görevi yerine getirebilmesi için, kendilerinin de 

sosyal sorumluluk bilincine sahip olmaları, bunu içselleĢtirmeleri ve bu konuda 

öğrencilerine liderlik yapmaları önemli görülmektedir. Öğretmenlerin sosyal 

sorumluluk temelli liderlik davranıĢı gösterebilmesi için ise, sahip olduğu psikolojik 

özelliklerin geliĢmiĢ olmasına bağlıdır. Bu özelliklerin baĢında pozitif psikolojik 

bileĢenleri olarak adlandırılan, öz yeterlillik, iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, 

psikolojik dayanıklılık ve umut gelmektedir. Ayrıca, öğretmenlerin sosyal 

sorumluluk temelli liderlik davranıĢını göstermesinde örgüt tarafından 
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desteklendiğinin düĢünülmesi etkili olacaktır. Ayrıca algılanan örgütsel destek, 

yönetici ve çalıĢan arasındaki iliĢkiyi ortaya koyması açısından önem taĢımaktadır. 

Örgütsel destek algısı, özellikle öğretmenlik mesleği için oldukça önemlidir. Çünkü 

öğretmenler, yetiĢtikleri ortamlardan farklı kültüre sahip yerlerde 

çalıĢabilmektedirler.  Bundan ötürü her türlü olay ve durumlardan etkilenebilmekte 

ve bu etkinin sonucunda olumsuz duygulara kapılabilmekle beraber olumsuz 

davranıĢ çıktılarına sebep olabilmektedir. Bu nedenle, öğretmenlerin örgütsel destek 

algısının belirlenmesi, gerek pozitif psikolojik sermaye gerekse sosyal sorumluluk 

temelli liderlik üzerindeki etkisinin incelenmesi önemli görülmektedir. 

Bu çalıĢma, özellikle eğitim sisteminin önemli bir girdisi olan insan 

sermayesinden olumlu çıktılar alınmasında etkili olan örgütsel destek algısı, pozitif 

psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik gibi önemli değiĢkenlerin 

etkileri hakkında araĢtırma yapılması açısından önemli görülmektedir. Alanyazın 

incelendiğinde, sosyal sorumluluk temelli liderlikle ilgili çalıĢmaların sınırlı sayıda 

olduğu ve benzer özelliklere sahip çalıĢma grublarıyla yapıldığı görülmektedir. Bu 

araĢtırmada ise farklı çalıĢma grubu üzerinde çalıĢıldığı ve farklı değiĢkenlerin sosyal 

sorumluluk temelli liderlik üzerindeki etkileri incelendiğinden, araĢtırmanın yeni 

çalıĢmalar için farkındalık yaratacağına inanılmaktadır. Bunların dıĢında 

araĢtırmayla, algılanan örgütsel desteğin, sosyal sorumluluk temelli liderlik üzerine 

etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aracılık rolünü ortaya koyması açısından da 

bu çalıĢma önemli görülmektedir. Elde edilen bulguların, psikolojik sermayenin ve 

sosyal sorumluluk temelli liderliğin öncülleri konusunda alanyazına katkılar 

sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Ayrıca bu araĢtırmanın karma yönteme göre tasarlanması, öncelikle nicel 

araĢtırmanın yapılması ve yapısal bir modelin oluĢturulması, daha sonra ise ulaĢılan 

sonuçların nitel çalıĢmayla (öğretmen görüĢleriyle) deteklenmesi, çalıĢmanın 

önemini arttırmaktadır. 

1.5.Sayıltılar 

AraĢtırmanın varsayımları Ģunlardır: 

1. ÇalıĢmada kullanılan ölçme araçlarına öğretmenlerin içtenlikle cevap verdiği, 
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2. AraĢtırmaya katılan öğretmenler; algılanan örgütsel destek, sosyal 

sorumluluk temelli liderlik ve pozitif psikolojik sermaye hakkında bilgi 

sahibidirler. 

1.6. Sınırlılıklar 

Bu çalıĢmanın sınırlılıkları Ģunlardır: 

1. 2017-2018 eğitim öğretim yılında Kilis merkezinde bulunan ilkokul, ortaokul 

ve lise düzeyinde görev yapmakta olan öğretmenlerle ve uygulanan ölçek 

verileriyle sınırlıdır. 

2. ÇalıĢmada kullanılan ölçme araçları; algılanan örgütsel destek, pozitif 

psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik ölçeği ve sosyal 

sorumluluk temelli liderlik yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formuyla sınırlıdır. 

1.7. Tanımlar 

Bu çalıĢmada kullanılan tanımlara aĢağıda yer verilmiĢtir. 

Algılanan  Örgütsel  Destek: ÇalıĢanların gösterdikleri çabalara 

karĢılığında, örgüt tarafından onlara değer verilmesi ve huzurlarının önemsenmesine 

yönelik genel algıdır (Eisenberger vd., 1986, s.501).  

Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik: Sosyal değiĢim modeline göre, 

pozitif sosyal değiĢimle sonuçlanan;  iĢbirlikçi,  amaçlı ve değer temelli bir liderlik 

yaklaĢımıdır (Cilente, 2009, s.33). 

Pozitif Psikolojik Sermaye: Temellerini pozitif psikoloji ve pozitif örgütsel 

davranıĢ yaklaĢımlarından alan,  çalıĢan verimliliğinin artıĢına olumlu yönde etki 

edecek bir dizi nitelik olarak tanımlanan sermaye türüdür (Tösten, 2015, s.10). 

 



BÖLÜM II 

KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Bu bölümde öncelikle algılanan örgütsel destek, sosyal sorumluluk temelli 

liderlik ve pozitif psikolojik sermaye kavramları açıklanmaktadır. Ayrıca algılanan 

örgütsel destek, sosyal sorumluluk temelli liderlik ve pozitif psikolojik sermaye 

arasındaki iliĢki tartıĢılarak, alanyazında yapılmıĢ çalıĢmalar sunulmaktadır. 

2.1. Algılanan Örgütsel Destek 

Sosyal hayatın sürdürülebilmesi için beden gücününün etkin olduğu tarım 

toplumundan, sanayi devrimiyle birlikte, teknik ve düĢünce gücüne ihtiyaç duyulmuĢ 

ve hızlı bir makineleĢme sürecine girilmiĢtir. Bu süreç içerisinde, örgüt ve 

yönetimde, çeĢitli kuramlar geliĢmiĢtir. Bu kuramlardan ilki, klasik kuramdır. Klasik 

kuram (1885-1930), bilimsellik ve rasyonelleği temele alan, insanı makine gibi 

gören, üretim ve verimlilik üzerine odaklanan kuram olarak görülmektedir. 1924-

1936 yılları arasında Elton Mayo ve arkadaĢları tarafından, Hawthorne araĢtırmaları 

sonucu, Neoklasik örgüt ve yönetim kuramına geçilmiĢtir. Neoklasik kuramlar, 

ekonomik ve rasyonellik anlayıĢını temele almakla birlikte, insanın sadece maddi 

yönden değil, sosyal ve psikolojik yönden tatmin edilmesi gerekliliğini 

savunmaktadır. (Aydoğan, 2013, s.26). Elton Mayo ve arkadaĢları, teknik ve fiziksel 

koĢulların kontrol edildiğinde ve bunlarda değiĢiklik yapılmadığı ortamlarda, 

verimliliğin artmaya devam ettiğini belirlemiĢlerdir. Bu verimlilik artıĢının 

nedenlerini; çalıĢanlar arasında grup oluĢturma, grup arkadaĢlık ve sevgi bağlarının 

güçlü olması, iĢletme sahibi ve yöneticilerin davranıĢlarında olumlu yönlerde 

değiĢmelerin iĢçiler üzerinde, iĢletmeyi ve amirleri benimseme duygusunu yarattığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Balcı, 2008, s.21). Böylece, Hawthorne araĢtırmaları, grup içi 

informal iliĢkiler ve yönetici davranıĢlarının düzenli verimlilik artıĢında, teknik ve 

fiziksel özelliklerden daha önemli olduğunu ortaya koymaktadır. Ayrıca, Hawthorne
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AraĢtırmaları, Örgütsel DavranıĢ Biliminin ortaya çıkmasına zemin hazırlamıĢtır. 

1960‟lı yıllara kadar örgütler, kapalı sistemler olarak ele alınmıĢtır. Ancak, 1960 

yılında Gouldner, çalıĢan ve örgüt etkileĢimi konusunda araĢtırmalar yaparak, örgüt 

içerisinde kendisine yardım edilen çalıĢanların, baĢkalarına yardımla karĢılık 

vereceğine ve bu çalıĢanların iĢbirliğini destekleyeceğine dair savıyla, örgütsel 

destek algısının temellerini atmıĢtır (Erkol, 2015, s.2). Bundan sonraki süreçte, 

Eisenberger vd., (1986) tarafından “Algılanan Örgütsel Destek” (AÖD), çalıĢanların 

onay, saygı ve bağlılık ihtiyaçlarını karĢılamak ve artan iĢ çabasının faydalarını 

değerlendirmek için geliĢtirilen; Blau‟nun (1964) “Sosyal DeğiĢim” kuramı, 

“KarĢılıklılık Normu”, “ERG YaklaĢımı”, “Lider-Üye ĠliĢkisi” ve “Örgütsel Destek 

kuramlarına dayandırılarak ele alınmıĢtır.  

Algılama sürecini, duyu verilerini bir araya getirerek, yorumlama, nesne ve 

olaylara anlam verme olarak tanımlamak mümkündür. Bireylerin algılamaları, yaĢam 

biçimlerine, kültürlerine, inanç sistemlerine, değerlerine, kiĢilik özelliklerine göre 

değiĢiklik gösterebilmektedir. O halde algılanan kavramı “bireyin çevresini 

algılaması” ile ilgili olup, örgütün birey tarafından görünüĢünü veya örgütteki bir 

takım olayların bireyler tarafından algılanmalarının farklılıklar göstereceğini ifade 

etmektedir. Çünkü bir kiĢinin olumlu olarak algıladığı durumlar, diğer bazı kiĢiler 

tarafından olumsuz algılanıp yorumlanabilmektedir (Özdevecioğlu, 2003, s.116).   

Algılanan örgütsel destek, örgütlerin çeĢitli yönlerden çalıĢan davranıĢlarını 

nasıl etkilediğini, örgütsel nedenlerin altında yatan davranıĢların, çalıĢanlar 

tarafından nasıl yorumlandığını konu almaktadır. Bu konu ile ilgili alanyazın 

incelendiğinde, AÖD ile ilgili birçok tanımın olduğu görülmektedir. Eisenberger 

vd.‟ne göre AÖD, çalıĢanların gösterdikleri çabalara karĢılığında, örgüt tarafından 

onlara değer verilmesi ve mutluluklarının önemsenmesine yönelik genel inançları 

kapsamaktadır. (Eisenberger vd., 1986, s.501).  

Bunun yanında alanyazıda AÖD ile ilgili diğer tanımlardan bazıları aĢağıda 

sıralanmıĢtır. Bunlar; 

 Rhoades ve Eisenberger (2002, s.689); Kurtessis vd., (2017, s.1855); 

Krishnan ve Mary (2012, s.2) ve Sökmen ve Ekmekçioğlu (2016, s.118)‟na 

göre algılanan örgütsel destek, çalıĢanların, kuruluĢların kendilerine 
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verdikleri değer ve onların refahını ne derecede önemsediğine iliĢkin genel 

bir algıdır.  

 Nayır (2013, s.20) algılanan örgütsel desteği, iĢgörenin örgütte var olduğunu 

hissetmesi, örgütün iĢgörenin farkında olması ve kendisini rahat, huzurlu ve 

güvende hissetmesi olarak tanımlanmaktadır.  

 Üren ve Çorbacıoğlu (2012, s.29), örgütsel destek yaklaĢımını, çalıĢanların 

gayretlerindeki artıĢ miktarı ve örgütlerin çalıĢanların katkılarını 

ödüllendirmede ne kadar istekli olduğu ve sosyo-duygusal ihtiyaçlarını ne 

ölçüde karĢıladığıyla ilgili algıları kapsadığıyla ilgili olduğu belirtilmiĢtir.  

Kraimer ve Wayne (2004, s.210) algılanan örgütsel destek kavramını üç 

boyutta inceleyerek, AÖD‟in daha kapsamlı olarak araĢtırılmasına zemin 

hazırlanmıĢtır. Bu boyutlar, ġekil 2.1‟de özetlenmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.1.  Algılanan örgütsel desteğin üç boyutu (Kraimer ve Wayne, 2004:210) 

AÖD‟in, uyum desteği, kariyer desteği ve finansal destek olmak üzere üç 

boyutu bulunmaktadır. Uyum Desteği (uyum sağlama), çalıĢanın mevcut tanımlanan 

iĢine adapte olabilmesi adına, kurumun bu alıĢma sürecini kolaylaĢtırabilecek 

ekipmanları sunabilmesinin (Erkoç, 2015, s.5) yanında yurtdıĢı görevlendirmelerde, 

iĢ transferi sırasında çalıĢanın iĢe uyumu ile ilgili düzenlemeleri kapsamaktadır. Bu 

görevlendirmelerde, kurum tarafından geliĢtirilecek politika ve uygulamalarla 

yabancı ülke ve iĢyerine uyumun sağlanması konususunda ayarlama yapılmasını 

öngörmektedir. Kariyer desteği, kurumun çalıĢanın kariyer ihtiyacına ne ölçüde 

önem verdiğiyle ilgili destek boyutudur. YurtdıĢındaki çalıĢanlar için, kariyer 

Algılanan Örgütsel 

Destek 

Uyum Desteği 
Kariyer ile Ġlgili 

Örgütsel Destek 

Finansal Örgütsel 

Destek 



10 

 

 

 

desteği, çalıĢanın yabancı ülkedeyken kariyer geliĢim fırsatlarını almaya devam 

etmesine izin veren kurumun politikaları ve uygulamalarını geliĢtirmesi anlamına 

gelmektedir (Kraimer ve Wayne 2004, s.213). Ayrıca, çalıĢanın kendi kariyer 

planlaması ile örgütün sunduğu kariyer imkânlarının örtüĢür nitelikte olması, 

çalıĢanın kariyeri adına atmak istediği adımların kurum tarafından önemsendiğini ve 

bu süreci destekleyen bir alan oluĢturulduğunu görmesi (Erkoç, 2015, s.5) çalıĢanda 

örgütsel destek algısının oluĢmasını sağlamaktadır. Finansal destek ise, örgütün 

çalıĢanın finansal ihtiyaçlarına cevap verebilmesi ve çalıĢanların örgüte katkısının 

istihdam ve tazminat olarak ödüllendirilerek karĢılanması anlamına gelmektedir 

(Kraimer ve Wayne, 2004, s.212 ). 

AÖD kavramı, sosyal değiĢim yaklaĢımından yola çıkarak geliĢtirilmiĢtir. 

Buna göre, örgütlerde çalıĢanlar, diğer çalıĢanlar aracılığıyla örgütü 

kiĢiselleĢtirmektedir. Levinson (1965)‟e göre, örgütün kiĢiselleĢtirilmesine dair bazı 

faktörler bulunmaktadır (Eisenberger vd., 1986, s.501). Bu faktörler; 

1. Örgütler, kendilerinin temsilcisi olan çalıĢanların her türlü davranıĢlarından 

yasal, ahlaki ve finansal açıdan sorumludur. 

2. Örgütsel emsaller, gelenekler, politikalar ve normlar süreklilik sağlayarak, rol 

davranıĢların belirlenmesini sağlarlar. 

3. Örgütler, diğer çalıĢanlar aracılığıyla, bireysel çalıĢanlar üzerinde güç 

uygularlar. 

Algılanan örgütsel destek teorisine göre, AÖD geliĢimi, çalıĢanların, 

örgütsel insani özellik eğilimlerini belirleyebilmek için desteklenmektedir. Ayrıca, 

çalıĢanların davranıĢları örgütsel motive ediciler tarafından yönlendirilmektedir. 

Özellikle örgütün çalıĢanlarını bir değer kabul etmesi, mutluluklarını önemsemesi ve 

bunları hissettirmesi, iĢgörenlerin örgüt ile olan duygusal iliĢkilerini olumlu yönde 

etkilemektedir (Eisenberger vd., 1986, s.501). ÇalıĢanlarda örgütsel destek algısının 

oluĢabilmesi için öncelikle, çalıĢanlarının mutluluğunu ve esenliğinin dikkate 

alınması ve çalıĢanlarını destekleyen bir yönetim tarzının benimsenmiĢ olması 

gerekmektedir. Bu bakımdan, Özdevecioğlu‟na göre, (2003, s.117) destekleyici 

örgütte bulunması gereken beĢ kural bulunmaktadır. Bu kurallar; 

1. ÇalıĢanların yaratıcı fikirlerini öneri ve eleĢtirilerinin dikkate alarak bu 

önerileri uygulamaya koymak. 
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2. ÇalıĢanların, maksimum düzeyde iĢ güvenliğinin sağlanması ve baĢarılı 

oldukları takdirde iĢyerinde devamlı sürede çalıĢabilecekleri konusunda 

teminat vermek. 

3. Örgüt içinde pozitif iletiĢim ortamının sağlanması ve halkla iliĢkileri üst 

düzeyde tutmak. 

4. ĠĢyerinde örgütsel adaleti sağlamak, adam kayırmacılık, hak yemek gibi 

olumsuz davranıĢlara izin vermemek. 

5. ÇalıĢanları önemsemek, takdir etmek, gerektiği takdirde ödüllendirmek. 

Nayır (2011, s.21) ise destekleyici örgütlerde bulunması gereken özellikleri 

aĢağıdaki Ģekilde sıralamıĢtır. 

1. ÇalıĢanların, yaratıcılığını desteklemek ve yaratıcılığın geliĢtirilmesi için çalıĢanları 

cesaretlendirmek, 

2. ÇalıĢanlara değer vermek, 

3. ÇalıĢanları ödüllendirmek, 

4. Örgütlerde olumlu iletiĢimin sağlanması için uğraĢmak, 

5. Adaletli davranmak,  

6. Örgütte güven ortamının oluĢmasını sağlamak, 

7. Örgüt çalıĢmalarına gönüllü katılımın sağlamak, 

8. Örgüt politika ve faaliyetlerinde tutarlı olmak. 

Özdevecioğlu (2003) ve Nayır‟ın (2011) değindiği kıstaslar yerine 

getirildiği takdirde çalıĢanlar, kendilerinin örgüt tarafından desteklendiğini 

hissedeceklerdir. Böylece, yüksek düzeyde örgütsel destek algısına sahip 

çalıĢanların; bağlanma, saygı duyulma, duygusal destek gibi birçok ihtiyaçları da 

karĢılanmıĢ olacaktır (Armeli vd., 1998, s.825). 

Alanyazında algılanan örgütsel destek kavramıyla ilgili birçok çalıĢmaya 

rastlanmaktadır. Bu çalıĢmalarda AÖD‟le en çok birlikte ele alınan kavramlar 

Ģunlardır; iĢten ayrılama niyeti (Myers, 2010; Shantz vd., 2016,) çalıĢan 

yükümlülüğü  (Cherubin, 2011; Shantz vd., 2016), psikolojik sermaye (Liu vd.,  

2013,) proaktif davranıĢ (Caesens vd., 2016), iĢ doyumu (Fu vd., 2013), örgütsel 

bağlılık (Eisenberger vd., 1990; Rhoades vd., 2001, Bremner  ve Goldenberg 2016; 

Xin vd., 2017; Bukhari ve Kamal, 2017), çalıĢan zindeliği (Neves vd., 2017), lider-

üye değiĢimi (Gaudet ve Tremblay, 2017), psikolojik sözleĢme (Coyle-Shapiro ve 

Conway, 2005; Aselage ve Eisenberger, 2003), örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

(Brown ve Roloff, 2015), performans (Eisenberger vd., 2001) çalıĢanların örgüte 
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zarar verici davranıĢta bulunması (Shoss vd., 2013) ve stres (Stamper ve Johlke, 

2003). 

2.1.1. Algılanan Örgütsel Desteğin Kuramsal Temelleri 

Sosyal DeğiĢim Teorisi, KarĢılıklılık Normu, Örgütsel Destek Teorisi, Lider 

Üye EtkileĢimi ve ERG YaklaĢımı, algılanan örgütsel desteğin kuramsal temellerini 

oluĢturmaktadır. Bu kuramsal temeller aĢağıda açıklanmaktadır. 

2.1.1.1. Sosyal değiĢim teorisi 

Sosyal değiĢim teorisi, bireyler arasındaki sosyal iliĢkileri bir tür kaynak 

değiĢ-tokuĢu olarak gören en eski sosyal davranıĢ teorilerinden biridir. Teorinin 

temel varsayımı, tarafların ödüllendirilme beklentisi içinde (saygı görme, onur, 

arkadaĢlık, dikkate alınma vb.) sosyal iliĢkilere girdiği ve bu iliĢkileri sürdürdüğüdür. 

(Bedük ve Ertürk 2015, s.5). Sosyal psikolojinin baĢlıca kuramsal perspektif 

alanlarından biri olan sosyal değiĢim teorisini ele alan araĢtırmacılar; Homans 

(1958), Thibaut ve Kelley (1959), Blau (1964) ve Emerson (1962, 1972) dur 

(Emerson, 1976, s.335). Bu kuramsal yönelim, bir yandan faydacılığa dayanan 

önceki felsefi ve psikolojik yönelimlere, diğer yandan davranıĢçılığa dayanmaktadır 

(Cook ve Rice, 2003, s.53). 

Homans, “DeğiĢim Olarak Sosyal DavranıĢ”da (1958), bakıĢ açısını 

tanımlamak ve ilerletmek için bilinçli bir çaba sarf etmiĢtir. 1961'de, Sosyal 

DavranıĢ, Ģu anda gözden geçirilmiĢ olan Temel Formları (1974) argümanını 

güçlendirmektedir. Ayrıca, 1950'lerin sonlarında Thibaut ve Kelley, Grupların 

Sosyal Psikolojisi (1959)'de yoğun kavramsal düzenleme yaparak sosyal değiĢim 

teorisine katkıda bulunmuĢtur. Thibaut ve Kelley‟nin çalıĢmaları, Homans‟ın 

çalıĢmasından farklı olmakla birlikte, genel değiĢim yaklaĢımını güçlendirerek, 

Homans'la birleĢmiĢlerdir. Blau'nun DeğiĢim ve Güç (l964) adlı çalıĢması ortaya 

çıktığında, değiĢim yaklaĢımı alandaki çalıĢmalara yenisi eklenmiĢtir (Emerson, 

1976, s.336). 

Homans'ın sosyal davranıĢ çalıĢmalarının, temel önermelerinin iskeletini, 

ödül ve ceza oluĢturmaktadır. Homans, ödüllendirilen davranıĢın devam edeceği 

görüĢünü savunmaktadır. Homans‟nın ödül için beĢ önermesi bulunmaktadır (Cook 

ve Rice, 2003, s.55). Bunlar;  
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1. BaĢarı önermesi: Olumlu sonuçlar doğuran davranıĢların tekrarlanabileceği 

savunulmaktadır.  

2. TeĢvik önermesi: GeçmiĢ durumlarda ödüllendirilen davranıĢın, benzer 

durumlarda gerçekleĢtirilebileceği beklenmektedir.  

3. Değer önermesi: Bir eylemin sonucu eylemi gerçekleĢtiren için ne kadar 

değerli ise, eylemi gerçekleĢtirme olasılığı da o derece artabilecektir. 

4. Mahrumiyet-DoymuĢluk Önermesi: Tüm insanların ödül peĢinde olduğu 

inancı kapsamaktadır. Ġnsanlar, davranıĢlararıyla bir kısım performanslarını 

yerine getirse de, o ödülü getiren davranıĢı sergilese de, ödül elde edilemeyip 

bundan mahrum kalabilirler. Diğer yandan, sürekli ödül getiren davranıĢ bir 

süre sonra doymuĢluğa yol açacaktır. O ödül artık bir anlam ifade 

etmeyecektir.  

5. Saldırganlık- Onama Önermesi: Ġnsanlar, kendilerine ödül getireceğine 

inandıkları davranıĢları sergilerler. Ödülü elde etmek için her türlü Ģeyi 

yaparlar. Ödülü hak etmiĢ olmalarına rağmen, sonuçta ödüle sahip 

olamazlarsa saldırgan davranabilirler. Diğer insanlar tarafından aranmaları ve 

kabul görmeleri durumunda ise onanırlar. 

Homans'ın sosyal davranıĢ modeline ek olarak, Thibaut ve Kelley sosyal 

değiĢimi, bireylerin arzuladıkları somut sonuçlara ulaĢmak için “baĢkalarıyla” 

iĢbirliği yapmak zorunda olduğunu vurgulamaktadırlar. Burada kastedilen 

“baĢkaları” birey veya grup olabilmektedir. Blau ise, sosyal değiĢimi, motive edilen 

bireylerden beklenen davranıĢların gönüllü eylemleri olarak ifade etmektedir 

(Emerson, 1976, s.335).  Blau (1964) sosyal değiĢimi, sosyal hayat içinde, bireyler 

arasındaki iliĢkilerin yanı sıra gruplar arasındaki iliĢkilerde, merkezi bir süreç olarak 

görmüĢtür. Öncelikli olarak, bu tür bir sosyal etkileĢimin yarattığı dıĢsal faydaların 

karĢılıklı olarak değiĢimini, iliĢki biçimlerini ve ortaya çıkan toplumsal yapıları ele 

almıĢtır (Cook ve Rice, 2003, s.54).  Yani,  sosyal değiĢim, kiĢiler arasında ifade 

edilmeyen zorunluluklardan meydana gelmektedir (Ökten, 2015, s.119).  

Yönetim yazını açısından bakıldığında ise sosyal değiĢim kuramı, örgüt 

düzeyinde karĢılıklı iliĢkileri açıklamaya çalıĢan bir kuramdır. Bu kurama göre, bir 

kiĢinin, diğer bir kiĢiyle olan iliĢkisindeki konumu, mübadele açısından üç Ģekilde 

olabilir. Bağımsızlık durumu, bağımlılık durumu ve karĢılıklı bağımlılık durumu. 

Bağımsızlık ve bağımlılık durumlarında sosyal mübadeleden söz edilemez; sosyal 
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mübadeleden söz edebilmek için karĢılıklı bağımlılık olmalıdır. Bu yönüyle sosyal 

mübadele, baĢkalarıyla karĢılıklı dayanıĢmayı ve bağlılığı gerektirir. Taraflar 

mübadele sırasında birbirlerine iki tür çıktı sunarlar. Bu çıktılar, ekonomik çıktılar ve 

sosyo-duygusal çıktılardır. Ekonomik çıktılar, finansal özellik taĢır ve somuttur. 

Sosyo-duygusal çıktılar ise, kiĢilerin sosyal ve saygı ihtiyaçlarını iĢaret etmektedir 

(Cropanzano ve Mitchell 2005; akt. Bolat vd., 2009, s.220 ). Sosyal değiĢim 

teorisinde üzerinde durulan önemli bir konu da, bireylerin iliĢkilerinde karĢılıklı 

iletiĢim ve etkileĢimidir. ÇalıĢan, kendisine yararı dokunan bir davranıĢla 

karĢılaĢtığında, kendisinin de yardım etme eğilimi içinde olacağı beklenmektedir.  

Burada bir tür değiĢ-tokuĢ ilkesinden söz edilebilmektedir. Bu iĢleyiĢin; bağlılık, 

güven, memnuniyet çerçevesinde ilerlemesi iĢ akıĢındaki verimilik artıĢına sebep 

olacağı düĢünülmektedir (Erkoç, 2015, s.8). 

2.1.1.2. KarĢılıklılık normu 

Ġnsanların çoğu, kendilerine iyilik yapan bir diğer kiĢiye, gruba ya da 

topluma karĢı iyilik yapmak eğilimindedir. Ayrıca, bu kiĢilere, gruplara veya 

toplumlara zarar vermemeleri gerektiği inancını taĢımaktadırlar. Bu, insanlığın 

evrensel bir kaidesi hükmündedir. Bu kaide birçok düĢünür tarafından, sosyal hayatın 

en önemli ilkesi olan karĢılıklılık olarak ifade edilmiĢtir (Köse, 2015, s.56). 

Gouldner (1960) tarafından ortaya sürülen karĢılıklılık normu, algılanan 

örgütsel destek kavramına dair çok temel bir anlayıĢı temsil etmektedir. ÇalıĢanlar 

kurum adına göstermiĢ oldukları olumlu faaliyetlerin sonucunda, örgüt tarafından 

kendileri için tatmin edici geri dönüĢlerinin olacağına inancı ile birlikte örgütün de, 

çalıĢanını ödüllendirmesinin, çalıĢanda olumlu davranıĢı arttıracağına kanaat 

getirmesini karĢılıklı yapılan sözel bir anlaĢma hükmündedir. KarĢılıklı yapılan bu 

yatırımda yapılan ihmaller, örgütsel süreçleri sekteye uğratabilmektedir. Böylelikle 

karĢılıklılık iliĢkisinde güvenin çok önemli bir unsur olduğu ortaya çıkmaktadır 

(Erkoç, 2015, s.6). Gouldner, karĢılıklılık normunun evrensel özelliğinin olduğunu 

ancak karĢılaĢılan durumun Ģartlarına, kiĢilerin karakteristik özelliğine ve normun 

sonuçlarına verilen değere göre değiĢebileceğini belirtmiĢtir. KiĢiye yapılan bir 

yardım sonucunda, elde edilen kazancın değeri, kiĢinin o an bu yardıma ne kadar 

ihtiyacı olduğuna bağlı olacaktır. Aynı Ģekilde, kiĢiye yardım sağlayan vericinin 

kaynakları ve vericinin motivasyonu karĢılıklılık normunu etkileyebilecektir 

(Gouldner, 1960, s.173, akt; Mimaroğlu, 2008, s.2). 
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2.1.1.3. Örgütsel destek teorisi 

ÇalıĢanlar ile örgüt arasındaki iliĢkileri açıklamaya çalıĢan örgütsel destek 

teorisinin temeli, sosyal değiĢim teorisine dayanmaktadır. Örgütsel destek teorisi, iĢ 

görenlerin örgütlerinden aldıkları ödeme, eğitim, sosyo-duygusal destek gibi 

kaynaklar karĢılığında, iĢ görenlerin iĢle ilgili olumlu sonuçlar gösterdiğini belirten 

modern değiĢim teorisidir (Michael vd., 2005, akt; Köse, 2015, s.57). 

Aselage ve Eisenberger (2003) örgütsel destek teorisini, çalıĢanların örgütün 

eylemlerine gönüllü katıldıklarına karĢı inançları olarak nitelendirmektedirler. Bu tür 

gönüllü yardım, örgütün, çalıĢana gerçekten değer verdiği ve saygı duyduğunun bir 

göstergesi olarak kabul edilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.699). Ayrıca 

çalıĢanların örgüte yardım etmek için sorumluluk duygusunun olması, sosyo-duyusal 

ihtiyaçların karĢılanması, performans ve ödül beklentilerinin yerine getirilmesi gibi 

etkenlerin de örgütsel destek için önemli bir etken olduğu belirtilmektedir (Aselage 

ve Eisenberger, 2003, s.493). Kurtessis vd., (2017) çalıĢmalarında, Örgütsel Destek 

Teorisini, çalıĢanların, kuruluĢların kendilerine verdikleri değer ve onların iyiliğini 

ne derecede önemsediğine iliĢkin genel bir algı (algılanan örgütsel destek) olarak 

tanımlamaktadır. Örgütsel destek teorisinin öncülerini; liderlik, çalıĢan-örgüt 

iliĢkileri, insan kaynakları uygulamaları ve çalıĢma koĢulları olduğu 

vurgulanmaktadır. Ayrıca çalıĢanın örgüte ve iĢe yönelik oryantasyonu sonucunda 

çalıĢan performansında da artıĢ sağlanacağı belirtilmektedir. 

Örgütlerin kuruluĢ amaçları farklılıklar göstermesine rağmen asıl amaç 

gereksinimlerin karĢılanmasıdır. Gerek bireysel gerekse örgütsel faaliyetlerin hedefi, 

yaĢam kalitesinin arttırılması, yaĢamın kolaylaĢtırılması ve iyleĢtirilmesidir. Farklı 

bir söylemle, bireysel olarak sağlanamayan ihtiyaçlar, kurulan örgütler aracılığıyla 

giderilmeye çalıĢılmaktadır. Bu açıdan, örgütlerin kuruluĢ amaçları doğrultusunda 

gerçekleĢtirmeyi bekledikleri birçok hedef bulunmaktadır. Bundan ötürü, örgütsel 

süreç içerisinde hedeflere ulaĢmak temel ilke olarak görülmektedir. Hedef ve 

amaçlara ulaĢamayan örgütlerin ise baĢarılı olmaları ve sürdürülebilirliği 

yakalamaları mümkün olmayacaktır. Yönetim ve organizasyonla ilgili çalıĢmalar 

incelendiğinde örgütsel amaçlara ulaĢmanın çokta kolay olmadığı görülmektedir. 

Bunun sebebi ise, örgütsel amaçları gerçekleĢtirmede birçok parametrenin ve 

değiĢkenin rol oynadığı gerçeğidir. Örgütsel destek algısıda, hedef ve amaçları 
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gerçekleĢtirmede sonuçları bakımından önem arzeden değiĢenleren biri olarak 

görülmektedir (Yüksel, 2006, s. 10). 

ÇalıĢanlar, örgütsel süreçlerin, kurum içinde çalıĢana sunulan fiziksel ve 

psikolojik imkânların, yasal zorunluluklarla değil, kurumun kendi politikası 

doğrultusunda gerçekleĢmesine inandığı durumda, kuruma olan bakıĢı olumlu yönde 

geliĢecek (Erkoç, 2015, s.7) ve örgütsel destek algısı oluĢacaktır. 

2.1.1.4. Lider üye etkileĢimi 

Ġlk olarak Dansereau, Graen ve Haga tarafından 1975 yılında ileri sürülen ve 

önceleri “Dikey Ġkili Bağlantı Modeli (Vertical Dyad Linkage Model)” olarak 

adlandırılan, Ġngilizce literatürde ise “Leader-Member Exchange Theory (LMX)” 

olarak yeniden adlandırılan liderlik teorisi, lider ve izleyiciler arasındaki etkileĢimi 

dikey ikili bir yaklaĢım çerçevesinde ele almaktadır Graen ve Uhl-Bien (1995), lider-

üye etkileĢim teorisinin geliĢimini dört evreye ayırarak incelemiĢtir. Bu evreler; 

(Fındık, 2011, s.12 ). 

 Birinci evre, grup içi ve grup dıĢı biçiminde farklılaĢan ikililerin 

tanımlanması üzerine odaklanılan evredir. Liderlerin astları ile farklı iliĢkiler 

geliĢtirdikleri bu evrede liderlerin astlarıyla farklı iliĢkiler geliĢtirdikleri 

saptanmıĢtır.  

 Ġkinci evrede, lider-üye iliĢkilerinin niteliği ve bunun sonuçlarına 

odaklanılmıĢtır.  

 Üçüncü evrede, yüksek nitelikli lider-üye iliĢkilerinin geliĢiminin 

araĢtırılması ve tanımlanması dikkati çekmektedir. Böylece dikey ikili 

iĢbirliği oluĢturmaya yönelik tavsiye edici bir yaklaĢım ön plana çıkmıĢtır. 

 Dördüncü evrede ise lider-üye etkileĢiminin analizi, dikey ikiliden grup ve 

örgüt düzeylerine doğru kayarak sistem düzeyinde analiz bakıĢ açısı ortaya 

çıkmıĢtır. 

BaĢ (2010, s.1014), lider üye etkileĢimi modelinin, lider ve astları arasındaki 

ikili iliĢkileri esas alması açısından, geleneksel liderlik modellerinden ayrıldığını, 

geleneksel liderlik modellerinde ihmal edilen karĢılıklı etkileĢim sürecini ve bu 

süreçteki farklılaĢmayı incelediğini ifade etmiĢtir (akt: Fındık, 2011, s.11). Lider üye 

etkileĢimi, zaman baskısı nedeniyle, liderlerin, izleyicileri arasından bir grupla daha 

yakın iliĢki kurduğu yaklaĢım tarzıdır. AĢağıda ġekil 2.2‟de lider ve üyeleri 
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arasındaki iliĢki görülmektedir.  ġekil 2.2‟e bakıldığında izleyicilerin iki katagoriye 

ayrıldığı ve iç ve dıĢ grup olarak nitelendirildiği görülmektedir. Ġç grup olarak 

değerlendirilen üyelere liderin daha fazla güvendiği, ilgi gösterdiği ve bazı 

imtiyazların verildiği düĢünülür. DıĢ grup olarak değerlendirilen üyelerle lider 

arasında ise formal iliĢkiler kurulmaktadır (Robbins ve Judge, 2013, s.336).  

 

 

 

 

            Güven                Yüksek düzeyde                                         Formel iliĢkiler 

                                             etkileşim 

 

 

 ġekil 2.2. Lider üye etkileĢimi teorisi (Robbins ve Judge, 2013:336) 

Lider üye etkileĢimi teorisini test eden araĢtırmalar, liderin, izleyicileri 

arasında ayrımcılık yaptığına dair bulgular elde etmiĢtir. Ġç grupta yer alan 

izleyicilere iĢ yerlerinde daha fazla yardım ederek, onların bağlılıklarının artmasına, 

vatandaĢlık davranıĢı sergilemelerine ve daha fazla iĢ tatmini yaĢamalarına sebep 

olurken dıĢ grubda yer alan izleyicileri cezalandırdıkları görülmüĢtür. Liderler daha 

iyi performans gösterebilecek izleyicilere ayrımcılık yaparak daha fazla kaynak 

kullanmaktadır. Liderler tarafından iç grup izleyicilerinin en yetenekli kiĢiler 

oldukları düĢünüldüğünden, liderlerin bu Ģekilde karĢılık verdiği düĢünülmektedir. 

Böylece yetenekli izleyicilerin lider davranıĢları sayesinde performans ve tutumlar 

üzerinde önemli etki sağlanmıĢ olmaktadır (Robbins ve Judge, 2013, s.338 ). 

2.1.1.5. ERG yaklaĢımı 

Clayton Alderfer tarafından ortaya atılan ERG yaklaĢımı, “Maslow‟un 

Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi” teorisinin basitleĢtirilerek, geliĢtirilmiĢ bir motivasyon 

teorisidir. Bu yaklaĢım da Maslow‟un teorisindeki gibi ihtiyaçlar esas alınarak 

oluĢturulmuĢtur. ERG yaklaĢımında, ilkeler daha basittir ve sıralama önemlidir. Ġlk 

basamaktaki ihtiyaçlar giderildikten sonra üst düzey ihtiyaçlar tatmin edilmelidir 

(TaĢdemir, 2013, s.33). Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarĢisine benzemekle birlikte 
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Maslow'un teorisinde olduğu gibi katı bir hiyerarĢik düzen yoktur (Sarıhasan, 2014, 

s.15). Alderfer kuramında, gereksinimleri, var olma (Existence), bağlılık 

(Relatedness) ve geliĢim (Growth) gereksinimleri olarak üç grupta incelemiĢtir. 

Kuramına gereksinimlerin baĢ harfinden oluĢan ERG adını vermiĢtir. ERG 

yaklaĢımı; var olma, hayatta kalma anlamında kullanılarak, insanların fizyolojik ve 

maddi anlamda ihtiyaçlarını kapsamaktadır. Yeme, içme ve barınma, fizyolojik 

ihtiyaçları temsil ederken, maddi ihtiyaçları ise çalıĢanların, iĢ yaĢamındaki; ücret, 

ödül ve fiziksel çalıĢma Ģartları gibi faktörler oluĢturmaktadır. ERG yaklaĢımındaki 

var olma, Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisindeki fizyolojik ve güvenlik ihtiyacı 

düzeyine denk gelmektedir. Bağlılık gereksinimi, kiĢilerarası sosyal iliĢkilerle ilgili 

olup, sosyal onay, saygı görme ve duygusal destek olma gibi sosyal iliĢkilerin 

kurulmasıyla karĢılanan ihtiyaçları kapsamaktadır. Bağlılık düzeyi, Maslow‟un 

sosyal ihtiyaçlar ve saygınlık ihtiyacı düzeyine denk gelmektedir. GeliĢim ihtiyacı 

ise, insanın içten gelen kiĢisel geliĢimiyle ilgili olup, çalıĢanların kurumlarında 

yaratıcı olma ve kiĢisel geliĢimi sağlama çabası anlamındadır. Bu ihtiyaç Maslow‟un 

saygı görme ve kendini gerçekleĢtirme düzeyine denk gelen boyuttur (TaĢdemir, 

2013, s.34). 

2.1.2. Algılanan Örgütsel Desteğin Belirleyicileri 

Algılanan örgütsel desteğin birçok belirleciyisi olmakla birlikte Krishnan ve 

Mary (2012), AÖD‟in belirleyicilerini aĢağıdaki ġekil. 2.3‟de özetlemiĢtir. 

ÇalıĢanların aldıkları ücretten memnun olması, örgüt tarafından; çalıĢanlara kariyer 

geliĢim imkanlarının sunulması, kurumun aile destek çalıĢmalarını yapılması, lider 

üye değiĢimine önem vermesi, örgütsel ödüllerin verilerek iĢ koĢullarının 

iyileĢtirilmeye çalıĢılması, örgütsel adaleti sağlanması durumunda çalıĢanlarda 

örgütsel destek algısının oluĢmasına sebep olacaktır. 
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ġekil 2.3. Algılanan örgütsel desteğin belirleyicileri (Krishnan ve Mary, 2012: 10) 

Diğer yandan, Eisenberger vd., (1986) ise örgütsel destek algısını oluĢturan 

temel unsurun kurumun çalıĢanlarını memnun edecek uygulamalar olduğunu 

belirtilmektedir. Rhoaddes ve Eisenberger (2002) ve Coyle-Shapiro ve Conway 

(2005), çalıĢanların örgütsel destek algılarını belirleyen unsurları dört baĢlık altında 

toplamıĢtır. Bunlar; örgütsel adalet, yönetici desteği, örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları, 

iĢgören özellikleridir. AĢağıda bu unsurlar, ayrıntılı bir Ģekilde ele alınmıĢtır. 

2.1.2.1. Örgütsel adalet 

Psikolojide adaletle ilgili çalıĢmalar Adams‟ın eĢitlik kuramı üzerindeki 

araĢtırmalarıyla baĢlamıĢtır. Bu araĢtırmalarda özellikle üzerinde durulan kavram 

hakkaniyettir. Örgütsel adalet ile ilgili araĢtırmalarda örgütsel kararlarda ve karar 

verme sürecinde adalet algısı yer almaktadır (Önderoğlu, 2010). Diğer bir değiĢle 

örgütsel adalet, dağıtım, prosedür ve etkileĢim adaletinden oluĢan, iĢyerindeki adalet 

ile ilgili genel algıdır (Robbins ve Judge, 2013, s.224). ġekil 2.4‟de örgütsel adalet; 

dağıtım adaleti, prosedür adaleti ve etkileĢim adaleti olmarak üç boyutta 

incelenmektedir. 
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ġekil 2.4. Örgütsel adalet modeli (Robbins ve Judge, 2013:224) 

Örgüt içerisinde adaletin iĢletildiği yönünde algısı olan çalıĢan, her koĢulda 

kendisine ve diğer çalıĢanlara eĢit davranılacağı ve haksızlığa uğramayacağı inancını 

taĢıyarak hareket eder. Bu inanç, çalıĢanı kendi iĢini daha iyi yapmaya sevk 

etmesinin yanında, olumlu örgütsel davranıĢ sergilemesini sağlayacaktır. Bu açıdan 

örgüt içerisinde sağlanacak adalet hem örgütsel amaçlara hem de bireysel amaçlara 

ulaĢmada önemli etken olacaktır (Köse, 2015, s.59). Rhoades ve Eisenberger (2002), 

AÖD ile örgütsel adalet arasında yüksek düzeyde iliĢki olduğu, özellikle çalıĢanların 

seslerinin duyulması, onlara saygılı davranılması ve bilgi verilmesi durumunda AÖD 

düzeyinin artabileceği belirlenmiĢtir. 

2.1.2.2. Yönetici desteği 

Yöneticilerin, çalıĢanları değerlendirme ve yönlendirme yetkisinin olması 

bakımından, çalıĢanlarda örgütsel destek algısının oluĢmasında, yönetici desteğinin 

önemli rolü bulunmaktadır. Yönetimin, çalıĢanlara örgütsel destek sağlaması, 

çalıĢanların daha fazla çalıĢmasını ve birbirlerine görevlerinde yardımcı olmasına 

olanak sağlar. BaĢka bir ifadeyle, örgütsel destek sağlayan yönetim, iĢgörende 

yönetim desteği algısının artmasını sağlamıĢ olacaktır (Shanock ve Eisenberger, 

2006, akt; Nayır, 2013, s.91). Alt kademe yöneticilerin, çalıĢanlar hakkındaki 

görüĢlerinin üst yönetimde bulunan yöneticileri etkileyebilme olasılığı, yönetici 

desteğiyle AÖD arasında önemli bir bağ olduğunu göstermektedir. AĢağıda, 
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algılanan yönetici desteğinin AÖD açısından önemli olmasının nedenleri 

sıralanmıĢtır (Gül, 2010, s.22). Bunlar; 

 Örgütün yöneticiye değer vererek, yöneticinin refahını düĢünmesi, 

 Örgütsek kararların alınmasında yöneticinin etkisinin olması, 

 Yöneticilerin kendi iĢ yükümlülüklerini yerine getirirken, yetki ve 

özerkliklerini kullanması olarak gösterilmektedir. 

Yapılan araĢtırmalarda, yönetici desteği ile örgütsel destek arasında yüksek 

düzeyde iliĢki olduğu belirlenmiĢtir (Rhoades vd., 2001). 

2.1.2.3. Örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları 

Örgütsel destek teorisine göre, ödüller ve uygun iĢ koĢullarının, çalıĢanların 

katkılarının olumlu bir Ģekilde değerlendirilmesini sağlamaya ve dolayısıyla AÖD‟e 

katkıda bulunmaya hizmet etmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.700). 

Rhoades ve Eisenberger‟in (2002, s.698) 70 çalıĢma üzerinde yaptığı meta-analiz 

sonuçlarına göre; çalıĢanların onaylanması, ücret, terfi, iĢ güvenliği, özerklik 

(çalıĢanların iĢlerini yaparken kendi yöntemlerini kullanabilmesi), rol stress 

kaynakları, çalıĢanların eğitimi gibi kavramların örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları 

boyutu ile ilgili olduğu saptanmıĢtır. Yönetimin bu kavramları önemsemesi 

sonucunda çalıĢanların örgüte; sadakat, duygusal bağlılık ve performans artıĢıyla 

AÖD‟e karĢılık verdiği belirlenmiĢtir. Diğer yandan, AÖD belirleyicilerinden, 

örgütsel ödüller ve iĢ koĢullarının, örgütsel adalet ve yönetici desteğinden, 

çalıĢanlarda örgütsel destek algısının oluĢmasında daha az etkiye sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu durumun aksine Coyle-Shapiro ve Conway (2005) ise örgütsel ödüller 

ile AÖD arasında yüksek düzeyde pozitif bir iliĢki saptamıĢtır. 

ÇalıĢanların, ücret, promosyon, terfi gibi örgütsel ödüllerin ve iĢ 

koĢullarının, örgütün dıĢ baskılardan (sendika veya yönetmelik) dolayı değil, kendi 

isteği doğrultusunda verdiğine dair inancı, algılanan örgütsel destek düzeyinin 

artmasını sağlamaktadır (Eisenberger vd, 1986). Ayrıca, yapılan çalıĢmalar, örgütün 

verdiği ödülleri adil olarak gören çalıĢanların kuruluĢlarını da destekleyici olarak 

algıladıklarını göstermiĢtir (Robbins ve Judge, 2013, s.78). ÇalıĢanlarda örgütsel 

destek algısının oluĢması için, farklı örgütsel ödüller kullanılması ve çeĢitli 

yöntemlerin denenmesi, önemli bir husustur. Çünkü bir çalıĢan için ücret ve terfi, 
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AÖD‟in oluĢması öncelikli görülebilirken baĢka çalıĢanda saygı duyulma ve takdir 

edilme öncelikli olabilmektedir (Yirci, 2014, s.15).  

2.1.2.4. ĠĢgören özellikleri 

Rhoades ve Eisenberger, (2002) iĢgören özelliklerini iki katogoride ele 

alarak incelemiĢlerdir. Bunlar; kiĢilik özellikleri ve demografik değiĢkenlerdir. 

ÇalıĢanların demografik değiĢkenleri, medeni durum, cinsiyet, yaĢ, eğitim ve kıdem 

gibi değiĢenler olup, bu değiĢkenlerle AÖD arasında düĢük iliĢki saptanmıĢtır. 

KiĢilik ise bir bireyin diğer bireylere tepki göstermek veya onlarla etkileĢime girmek 

için kullandıkları yolların tamamı olarak tanımlanmakta (Robbins ve Judge, 2013, 

s.135) ve örgütsel destek algısının oluĢmasında etkili bir unsur olarak görülmektedir. 

2.1.2.5. Algılanan örgütsel desteğin diğer belirleyicileri 

Yirci‟e (2014, s.16) göre, algılanan örgütsel destek, çalıĢanlarının kurumun 

katkısına önem verildiğini gösteren insan kaynakları uygulamalarına 

odaklanmaktadır. Ayrıca yapılan birçok çalıĢmaya göre AÖD algısının oluĢmasını 

sağlayan öncüller bulunmaktadır. Bu öncüller;  

 Karar verme sürecine katılım,  

 Ġlerleme olanakları,  

 Otonomi,  

 Ġnsan kaynakları uygulamaları,  

 Örgüt politikaları,  

 MeslektaĢ desteği.  

Krishnan ve Mary (2012, s.8) ise AÖD ile ilgili yapılan çalıĢmaları 

değerlendirerek, AÖD‟in öncülerinin aĢağıda belirtilen yedi baĢlık altında toplamıĢtır 

(Bakınız ġekil 1.5.). ÇalıĢanların, yaptıkları iĢin karĢılığında tatmin edici ücret 

almaları, kariyer geliĢimlerine fırsat verilmesi, ailelerinin bazı ihtiyaçlarının 

karĢılanması için yardımcı olunması (kreĢ gibi), lider-üye değiĢimine olanak 

verilmesi, baĢarılı olduklarında ödüllendirilmesi, örgütsel adaletin sağlanması ve 

örgüt içinde kendilerini rahat hissetmelerinin sağlanması gibi çalıĢan ihtiyaçlarının 

giderilmesiyle, çalıĢanlarda örgüt desteğinin algılanması sağlanabilir. 
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2.1.3. Algılanan Örgütsel Desteğin Sonuçları 

Örgütsel destek teorisi; çalıĢanların çeĢitli politikalar, uygulamalar ve 

davranıĢlar yoluyla, kurumun refahını ne ölçüde önemsediğini ortaya koyduğunu 

varsaymaktadır. ÇalıĢanlar, bu tür uygulamaların sonucunda, sadakat ve performans 

artıĢı ile karĢılık vermesi beklenmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.699).  

AÖD; çalıĢanların kurumun hedeflerine ulaĢmasına yardımcı olma 

duygusunu, organizasyona duyuĢsal bağlılıklarını ve performansın iyileĢtirileceğine 

dair beklentilerini arttırmaktadır. Örgütsel desteğin davranıĢsal sonuçları ve artan rol 

performansındaki artıĢları içermektedir. Ayrıca çalıĢanların devamsızlığı ve geri 

çekilme davranıĢını da azaltmaktadır (Eisenberger, 2018).  

Rhoades ve Eisenberger (2002), AÖD‟le ilgili yapılan çalıĢmaları 

metaanaliz yöntemi ile inceleyerek, AÖD‟in sonuçlarını iki katogoriye altında 

toplamıĢtır. Bu katogoriler; 

 ÇalıĢanların, örgüt tarafından desteklendiğini hissetmesiyle olumlu davranıĢ 

çıktılarının oluĢması yani bireysel sonuçlar, (iĢ tatmini artıĢı, pozitif duygu 

durumunun oluĢması). 

 Algılanan örgütsel desteğin, örgütsel sonuçları (duygusal bağlılık, performans 

ve azaltılmıĢ çekilme davranıĢı). 

Alanyazıda yapılan araĢtırmalar ise algılanan örgütsel desteğin tutumsal ve 

davranıĢsal sonuçları etrafında toplanmıĢtır. Algılanan örgütsel desteğin sonuçları 

arasında örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık, iĢ doyumu, iĢe katılım ve iĢte kalma 

isteği, iĢ devamsızlığı, edim ve geri çekilme davranıĢı gibi kavramlar ön plana 

çıkmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.698). Bunun yanı sıra, yapılan 

çalıĢmalarla aĢağıda yer alan olumlu davranıĢ çıktıları, AÖD‟in sonuçları olarak 

gösterilmiĢtir. Bunlar;  

 Örgütsel bağlılık, (Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd., 1990). 

 Performans (Eisenberger vd., 1990; Rhoades ve Eisenberger 2002; Stamper 

ve Johlke 2003; Eisenberger vd., 2001; Brown ve Roloff, 2015, Bukhari ve 

Kamal, 2017).  

 Duygusal bağlılık, (Rhoades vd., 2001; Rhoades ve Eisenberger, 2002;  

Eisenberger vd., 2001, Bukhari ve Kamal, 2017) 
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 ĠĢ tatmini, (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Stamper ve Johlke, 2003; Fu vd., 

2013; Bukhari ve Kamal, 2017) 

 Pozitif duygu durumu, (Rhoades ve Eisenberger 2002) 

 Geri çekilme davranıĢı, (Rhoades ve Eisenberger 2002) 

 ĠĢe devamsızlık, (Eisenberger vd., 1986), 

 ÇalıĢan devri, (Rhoades vd., 2001) 

 ĠĢten ayrılma niyeti, (Stamper ve Johlke, 2003; Eisenberger, 2001; Shantz 

vd., 2016; Bukhari ve Kamal, 2017) 

 TükenmiĢlik, (Stamper ve Johlke, 2003; Brown ve Roloff, 2015) 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, (Stamper ve Johlke, 2003; Brown ve Roloff 

2015; Bukhari ve Kamal, 2017) 

 Proaktif davranıĢ, (Caesens vd., 2016) 

 ĠĢe tutkunluk, (Caesens vd., 2016) 

 Yükümlülük hissetmek, (Caesens vd., 2016; Eisenberger vd., 2001) 

 Zarar verici davranıĢ, (Shoss vd., 2013) 

 ĠĢe angaje olma, (Shantz vd., 2016). 

 Stres, (Bukhari ve Kamal, 2017). 

Krishnan ve Mary (2012, s.11) ise, AÖD‟in sonuçlarını; örgütsel bağlılık, 

motivasyon, iĢi benimseme, performans, iĢte kalma arzusu ve iĢe katılımda artıĢ, 

iĢten ayrılma niyeti ve streste azalma olarak sekiz baĢlıkta toparlayarak incelemiĢtir. 

AĢağıdaki ġekil 2.5‟de AÖD'in sonuçları görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.5. Algılanan örgütsel desteğin sonuçları (Krishnan ve Mary, 2012:11) 

Motivasyon 

ĠĢe Katılım 

Performans 

Stres 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢi Benimseme 

ĠĢte Kalma Arzusu 

Örgütsel Bağlılık 

Algılanan 

Örgütsel 

Destek 

Sonuçları 
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2.1.4. Eğitim Kurumlarında Algılanan Örgütsel Destek 

Eğitim örgütlerin varlıklarını sürdürebilmelerinde ve amaçlarına 

ulaĢabilmelerinde önemli bir etken olan örgütsel destek; kurumun çalıĢanların 

katkılarını ne derecede değerlendirdiği ve mutluluklarını ne kadar önemsediklerine 

iliĢkin genel bir algıdır (Kurtessis vd., 2015). ÇalıĢanlarda örgüt tarafından 

desteklendiği algısının oluĢmasıyla; iĢe katılım, sorumlulukların yerine getirilmesi, 

duygusal bağlılık ve iĢ performansında artıĢ görüldüldüğü, yapılan çalıĢmalarla 

belirlenmiĢtir. Ayrıca, AÖD düzeyi yüksek çalıĢanların, gösterdikleri yüksek çaba 

sayesinde kuruluĢları tarafından; terfi, maddi ödül, onay ve tanınma gibi sosyal 

ödüllerin kendilerine verileceği yönünde güçlü beklentilerinin olduğu ortaya 

çıkmıĢtır (Eisenberger vd., 1990). Bunun yanı sıra algılanan örgütsel destek düzeyi 

yüksek olan çalıĢanlar, istismar edilme korkusu olmadan organizasyon adına 

risklerin alınabileceğine inanarak organizasyona daha fazla güvendikleri 

görülmektedir (Rousseau vd., 1998). Yöneticiler tarafından desteklendiğini düĢünen 

ve elveriĢli çalıĢma koĢullarına sahip olan çalıĢanların, örgütlerini de destekleyici 

olarak algıladıkları ve iĢlerinde mutlu oldukları, gelecekle ilgili olumlu 

beklentilerinin olduğu, stres gibi tehtit unsurlarının azaldığı tespit edilmiĢtir (Lazarus 

ve Folkman, 1984). 

Eğitim kurumlarında örgütsel destekle ilgili çalıĢmalara bakıldığında, Gül 

tarafından (2010) devlet ve özel liselerde görev yapan öğretmenler üzerinde yaptığı 

çalıĢma sonucunda, devlet liselerinde çalıĢan öğretmenlerin, algılanan örgütsel 

destek düzeylerinin orta düzeyde olduğu, özel liselerde görev yapan öğretmenlerin 

AÖD düzeylerinin ise yüksek düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Nayır‟ın (2011) aynı 

Ģekilde kamu ve özel okullarda görev yapan öğretmenler üzerinde yaptığı çalıĢmada 

özel okullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek algılarının daha “yüksek” 

olduğu ve bu durumun araĢtırılması gerektiği, ayrıca bu farkın kaldırılması için gerek 

fiziki Ģartların iyileĢtirilmesinin gerekse örgütsel ödülllerin arttırılmasının algılanan 

örgütsel destek düzeyinin artmasında önemli görüldüğü vurgulanmaktadır.   

Eğriboyun‟un (2014) ortaöğretim okullarında görev yapan yönetici ve 

öğretmenler üzerinde yaptığı araĢtırma sonucunda ise hem yöneticilerin hemde 

öğretmenlerin algılanan örgütsel destek düzeylerinin “genellikle katılıyorum” 

aralığında olduğu bulunmuĢtur. Erkol (2015) ortaöğretim öğretmenlerinin, örgütsel 

destek algılarının “orta düzeyde” olduğunu belirleyerek, özellikle araĢtırmaya katılan 
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öğretmenlerin, “çalıĢtığım kurum iĢimi zevkli hale getirir” ve “refahımı düĢünür” 

sorularına en düĢük değer aralığında katıldıkları bulgulanmıĢtır. Bu sonuç dikkate 

alındığında okulların, öğretmenlerin refahlarını yeteri kadar düĢünmedikleri ve 

iĢlerini zevkli hale getirmede yeteri kadar istekli olmadıklarını düĢündürmektedir. 

Köse‟nin (2015) ilkokul ve ortaokul öğretmenleri üzerinde yaptığı 

araĢtırmaya göre öğretmenlerin örgütsel destek algısının “yüksek düzeyde” olduğu 

ve öğretmenlerle yapılan görüĢmeler sonucunca, öğretmenlerin çabalarına değer 

verilmesinin, olumlu çalıĢmalarının takdir edilmesinin, örgüt ortamında çalıĢanlar 

arasında; sevgi, saygı ve hoĢgörü bağlarının oluĢmasının, dayanıĢma ve 

yardımlaĢmanın sağlanmasının, sosyal etkinlikler düzenlenerek pozitif iletiĢimin 

sağlanmasının ve baĢarının ödüllendirmesinin, öğretmenlerin örgütsel destek 

algılarında artıĢa neden olacağına dair bulgular elde edilmiĢtir. 

 Yılmaz ve Turan‟ın (2015) liselerde görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

güven, dağıtılmıĢ liderlik ve örgütsel destek düzeylerinin okul baĢarısı üzerindeki 

etkisi incelenmektedir. Yapılan analizlere göre, dağıtılmıĢ liderlikle en yüksek 

iliĢkiye sahip olan değiĢkenin, örgütsel destek olduğu ve dağıtılmıĢ liderlik arttıkça 

örgütsel destek algısının da artacağı bulgulanmıĢtır.  

Sonuç olarak, okullarda örgütsel destekle yapılan çalıĢmalar 

değerlendirildiğinde, öğretmenlerin algılanan örgütsel desteği yeterli bulmadıkları 

görülmektedir. Örgütsel destek algısının arttırılması için okullarda; örgütsel adaletin 

sağlanması, örgütsel ödüllerin arttılması, fiziki Ģartların iyileĢtirilmesi, yönetici ve 

çalıĢma arkadaĢları desteğinin sağlanması önemli görülmektedir. 

2.2. Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik 

ÇalıĢmanın bu kısımında “Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik” kavramına 

değinilmeden önce liderlik kavramı açıklanarak, liderlik yaklaĢımlarına  yer 

verilmektedir. 

2.2.1. Liderlik 

Liderlik, yaĢadığımız dünyanın büyülü kavramlarından biri olarak 

görülmektedir. Farklı disiplinler liderliği, kendi açılarından tanımlamaktadır. Bu 

durum liderliğin kavramsal olarak algılanmasındaki farklılıktan kaynaklanmaktadır. 

Herkes kendi bilgi düzeyi, kültürü ve bakıĢ açısına göre liderliğe farklı anlamlar 

yüklemektedir (Güçlü ve KoĢar, 2016, s.1). 
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Liderlik ile ilgili çalıĢmalar ve araĢtırmalar baĢladıktan bu yana, liderliğin 

birçok tanımı yapılmıĢtır. 1960 ve 1970‟li yıllarda liderlik konusunda çalıĢma yapan 

bilim insanlarının sayısında ciddi artıĢ olmuĢtur (Gedikoğlu, 2015, s.25). 

Alanyazında liderlik ile ilgili birçok tanıma rastlamak mümkündür. Bunlardan 

bazıları Ģunlardır; 

Liderlik, “örgüt üyelerinin çoğunluğu tarafından benimsenmiĢ olan ortak 

amaçların gerçekleĢtirilebilmesi için çalıĢanların etkilenmesi” olarak tanımlana 

bilinir (Rost, 2008, akt; Gedikoğlu, 2015, s.25).  

 Liderlik, diğer bir değiĢle, amaçların ve vizyonun baĢarılmasına yönelik 

grubu etkileyebilme yeteneğidir (Robbins ve Judge, 2013, s.376).  

 Eraslan‟a göre (2002), geleneksel olarak tanımlanan liderlik anlayıĢı; belirli 

bir grup insanı, belirli amaçlar etrafında toplayabilmek ve bu amaçları 

gerçekleĢtirebilmek için onları harekete geçirme yönünde gerekli nitelik, 

yetenek ve tecrübeye sahip olmakla ilgili özelliklerin bütünü olarak 

tanımlanmaktadır. 

 Can (2014, s.3) liderliği, bir grubu motive ederek onları belirli amaçlar 

etrafında toplayabilme ve bu amaçları birlikte gerçekleĢtirebilme yeterliliği 

olarak tanımlamaktadır.  

 Liderlik en geniĢ tanımıyla, bir grubun üyelerinin içsel ve dıĢsal olayların 

yorumunu, amaç seçimini, aktivitelerin düzenlenmesini, bireysel motivasyon 

ve yeteneklerini, güç iliĢkilerini ve ortak yönlerini etkileyen sosyal bir süreç 

olarak görmek mümkündür (Hoy ve Miskel, 2012, s.377). 

Liderlik ile ilgili tanımların genel özelliği incelendiğinde; liderliğin, belirli 

bir amacı gerçekleĢtirmeye yönelik olduğu, örgütü ve izleyicileri kapsadığı, güç 

kullanma, etkileme, rehberlik etme ve güdüleme kavramlarıyla da özdeĢleĢmiĢ 

süreçlerden oluĢtuğu, kapsamlı bir yönetsel kavram özelliği taĢıdığı söylenebilir 

(Cemaloğlu, 2013, s.133). Birçok araĢtırmacının liderlik tanımı konusunda fikir 

birliği içinde oldukları iki nokta bulunmaktadır. Bunlar; 

1. Liderlik bir grup iĢlevidir. Ancak iki ya da daha fazla kiĢinin etkileĢimi 

sürecinde oluĢur. 

2. Liderler kasıtlı olarak izleyenlerin davranıĢlarını etkilemeye çalıĢırlar. Bu 

nedenle, liderlik kavramı sosyal etkileĢim yolu ile baĢkalarını etkilemeye 

çalıĢma durumu ile ilgilenmektedir (Aydın, 2013, s.82).  



28 

 

 

 

Liderlik grup davranıĢını anlamada önemli bir yere sahiptir. Çünkü lider 

genellikle bizi amaçlarımıza doğrudan yönlendiren bireydir (Robbins ve Judge, 2013, 

s.376). Liderlik kavramının içinde bir baĢka kavram olan lider kavramınını da içine 

almaktadır. Liderlik bir olguyu belirtirken, lider gerçek bir kiĢiyi ifade etmektedir. 

Bu nedenle liderlik tanımlarıyla iç içe geçmiĢ ve bir anlamda onun görev tanımını 

ortaya koyan pek çok lider tanımı yapılmaktadır (Sağır, 2013, s.185). 

Liderler, bir kuruluĢ içinde var olan yönetsel pozisyonlara verilen biçimsel 

haklardan dolayı olabilirken, bir grup içerisinden, aniden ortaya çıkabilen birey de 

olabilir (Robbins ve Judge, 2013, s.376). Alanyazıda lider ve yönetici kavramları 

farklı biçimde ele alınmakla birlikte yöneticilerin liderlik özellikleri göstermeleri 

gerektiği belirtilmektedir. Lider ile yönetici arasında birçok farklılık bulunmaktadır 

(Cemaloğlu, 2013, s.133). Liderlerin en belirgin özellikleri; vizyonerlik, isteklilik, 

güven verme, benimsenme, cesaretlilik, soğukkanlılık, risk alma, uzmanlık 

becerilerinin (Can,  2014, s.5) yanında; sezgisi güçlü, dürüst, saygın, baĢkalarına 

değer verip düĢüncelerine değer veren bir kiĢiliğin öne çıkmasıdır (Önen ve 

Kanayran, 2015, s.45). Ayrıca, Hoy ve Miskel (2012, s.374)‟e göre liderler, 

örgütlerin etkili çalıĢmasından sorumlu ve değiĢim süreçlerinde yön gösterici 

olduklarından dolayı lokomotif görevi üstlenmektedirler. Liderlerin etkili olması için 

kiĢisel, örgütsel ve bireysel düzeyde değerlendirilmelidir. Lider ile yönetici arasında 

birçok fark bulunmaktadır. Bunlar aĢağıda Tablo 2.1.‟de özetlenmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 



29 

 

 

 

Tablo 2.1.  

Lider ve yönetici arasındaki farklar (Starratt, 1995, s. 10, akt: Çelik, 2013, s.3) 
 

Lider Yönetici 

DeğiĢmeyle ilgilenir. Yapıyı korumayla ilgilenir. 

Yönlendiricidir. Yöneticidir. 

KonuĢma metnini kendisi yazar. Yazılan konuĢma metnini okur. 

Moral otoriteye dayanır. Bürokratik otoriteye dayanır. 

Ġzleyenlere mücadele ruhu aĢılar. Mutlu topluluğu korur. 

Vizyon sahibidir. Liste ve bütçe sahibidir. 

PaylaĢılmıĢ amaca dayalı gücü vardır. Ödül ve cezaya dayalı gücü vardır. 

Güdüler. Denetler. 

Ġlham verir. Düzenler. 

Aydınlatır. EĢgüdümler. 

 

Liderlik kuramı yönetim bilimlerinin doğuĢu ve geliĢimi sürecinde farklı 

yaklaĢımlarla ele alınarak incelenmektedir. Klasik örgüt ve yönetim kuramları, 

liderliği; liderlerin sahip olduğu sıra dıĢı yetenekleri belirten özellik kurmalarıyla 

açıklamaya çalıĢırken, neoklasik örgüt ve yönetim kuramları liderliği, iĢe ve iĢgörene 

verilen ilgiye dayandırılan davranıĢsal kuramlar ile açıklamıĢtır. ÇağdaĢ örgüt ve 

yönetim kuramları ise liderliği; var olan yapı ve Ģartların ortaya çıkardığı 

varsayımına dayandırarak durumsallık liderlik kuramı ile betimlemeye çalıĢmıĢtır 

(Sağır, 2014, s.186). Yönetim bilimlerinin tarihi süreç içerisinde, liderlik 

konusundaki lider ve izleyenleri arasındaki farklılıkları, dört yaklaĢımla ele alarak 

incelenmiĢtir. Bu yaklaĢımlar; özellik yaklaĢımı, davranıĢsal yaklaĢım, durumsallık 

yaklaĢımı ve çağdaĢ liderlik yaklaĢımlarıdır. 

2.2.2. Liderlik YaklaĢımları 

Liderlik yaklaĢımları liderin sahip olduğu özellikler üzerinde yoğunlaĢırken, 

daha sona geliĢtirilen yaklaĢımlarda liderin davranıĢları ve beceri düzeyleri ile ilgili 

durumsal etmenler ön plana çıkmaktadır. Genel olarak liderlik yaklaĢımları, dört 

grupta toplanmaktadır. Bunlar; özellik yaklaĢımı, davranıĢsal yaklaĢım, durumsallık 

yaklaĢımı ve çağdaĢ liderlik yaklaĢımlarıdır. AĢağıda liderlik yaklaĢımlarının özeti 

Tablo 2.2‟de yer almaktadır. 

 

 



30 

 

 

 

 

Tablo 2.2.  

Liderlik yaklaşımlarının özeti (Komives vd., 1998, s.48) 

YaklaĢımlar 
Zaman 

Dilimi 
Önemli Varsayımlar Önemli EleĢtiriler 

Özellik 

YaklaĢımı 

  

1904‟den 

1947 kadar 

  

• Bir liderin üstün veya 

yetenekli nitelikleri 

vardır. 

• Bu yaklaĢımda durum dikkate 

alınmamıĢtır. 

• Bazı bireylerin liderlik 

yapabilmeleri için doğal 

yetenekleri vardır. 

• Birçok özellik ölçmek ve gözlemlemek 

için çok belirsiz veya soyuttur. 

• Liderlerin, onları takip 

edenlerden ayıran 

özellikleri vardır. 

• ÇalıĢmalar, liderlik etkinliği ile yeterli 

derecede bağlantılı değildir. 

  
• Çoğu özel durum çalıĢması, liderlik 

davranıĢlarını ve takipçilerin değiĢkenleri 

arabuluculuk yapma motivasyonunu 

ortadan kaldırmıĢtır. 

DavranıĢsal 

YaklaĢım 

1950‟lerden 

1980'lerin 

baĢına kadar 

• Lider olmanın en iyi 

yolu vardır. 

• Durumsal değiĢkenler ve grup süreçleri 

göz ardı edilmiĢtir. 

• Hem insanlar hem de 

üretim, değerlendirme 

ve yapı için büyük 

endiĢe duyan liderler 

etkili olacaktır. 

• ÇalıĢmalar, belirli tip liderlik 

davranıĢlarının iliĢkili olduğu durumları 

tespit edememiĢtir. 

Durumsallık  

YaklaĢımı 

  

1950'den 

1960'lara 

kadar 

 

• Liderler, duruma bağlı 

olarak farklı davranırlar. 

• Birçok durumsallık teorileri belirsizdir. 

Spesifik, test edilebilir önermelerin 

formüle edilmesini zorlaĢtırmaktadır. 

• Ġçinde bulunulan 

durum, kimin lider 

olarak ortaya çıkacağını 

belirler. 

• Teoriler doğru ölçülerden yoksundur. 

• Farklı durumlar için 

farklı liderlik 

davranıĢları gereklidir. 
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Tablo 2.2‟ (devam) 

ÇağdaĢ 

YaklaĢımlar 

1978'den 

günümüze 

• Liderlik bir etki veya 

sosyal değiĢim sürecidir. 

• Bu konuda yapılan araĢtırmalar 

eksiktir. 

• Liderlik, iliĢkisel bir 

süreçtir 

• Bazı kavramları tanımlamak ve 

anlamak zordur. 

 

2.2.2.1. Özellik yaklaĢımı 

Liderleri lider olmayanlardan ayıran kiĢilik özellikleri ve karakteristikleri 

içeren yaklaĢımdır. Ayrıca bu yaklaĢım, liderlerin kiĢisel özelliklerine ve 

yeteneklerine odaklanmaktadır (Robbins ve Judge, 2013, s.377). Bu yaklaĢım bireyin 

lider olabilmesi için birtakım özelliklere ve niteliklere sahip olması gerektiğini 

savunmaktadır. Liderin diğer insanlardan farklı olarak, doğuĢtan gelen, fiziksel, 

zihinsel ve sosyal özellikleri ve üstünlükleri olduğu ileri sürülmektedir (Gedikoğlu, 

2015, s.31). Smith ve Tapscott‟a göre (2010, s.40) bu yaklaĢımda, bir liderin, liderlik 

için doğal bir çekiciliğe ve onları takipçilerinden ayıran üstün niteliklere sahip 

olduğu düĢünülmektedir.  

Özellik yaklaĢımında baĢarılı ve baĢarısız liderlerin özellikleri 

karĢılaĢtırılmıĢ ve liderlerin belirgin özellikleri açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Etkili 

liderlerin ilgi, yetenek ve kiĢilik özellikleri açısından etkisiz liderlerden farklı 

olduğu, araĢtırmacılar tarafından değerlendirilmiĢtir (Çelik, 2013, s.8). Bu konuda 

çeĢitli çalıĢmalar yapan Stogdill liderleri, lider olmayandan ayıran beĢ özellik tespit 

etmiĢtir. Bu özellikler (akt: Hoy ve Miskel, 2012, s.379);  

 Kapasite: Zeka, hazır olma, sözel iletiĢim yeteneği, özgünlük, yargılama. 

 Kazanım: Burs, bilgi, atletik baĢarı. 

 Sorumluluk: Bağlantılı olma, baĢlatıcı olma, süreklilik, yırtıcı olma, özgüven, 

mükemmelliyet arzusu. 

 Katılım: Aktivite, sosyalleĢebilme, birlikte çalıĢma, uyum sağlama. 

 Statü: Sosyo-ekonomik konum, popülerlik. 

AraĢtırmacılar, özellik yaklaĢımının etkin bir liderlik yaklaĢımını 

açıklamada yetersiz olduğuna dair bazı eleĢtirilerde bulunmuĢlardır. Bu eleĢtiriler; 
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 Ġzleyenlerin ve iĢgörenlerin gereksinimlerinin görmezden gelinmesi 

(Gedikoğlu, 2015, s.31,), 

 Özellik kuramına göre liderlerde bulunması gereken özelliklerin bir kiĢide 

bulunmasının imkansız olması ve bu özelliklerin ölçülememesi (Çağlar, 

2004, s.95),  

 Çelik‟e göre (2013, s.8) liderlerin özelliklerini belirlemeye çalıĢan ölçütlerin, 

ülkeden ülkeye değiĢkenlik gösterebilmesi, liderlerin özellikleri ülkelerin 

kültürlerinden etkilenebildiğinden ve bir ülkede lider olan bireylerin, farklı 

ülkelerde lider olabilmelerinin mümkün olmaması, 

 Liderin özelliklerine çok fazla odaklanarak ve hem durumun hem de 

takipçilerin öneminin fark edilememesi, gibi etmenler sıralanabilmektedir 

(Smith ve Tapscott, 2010, s.41). 

Yukarıdaki özellik kuramının yetersizliklerinden dolayı araĢtırmacılar, farklı 

liderlik yaklaĢımlarını araĢtırmaya yönelmiĢtir. Bu durum sonucunda araĢtırmacılar 

liderlerin davranıĢ biçimlerine odaklanmıĢtır. 

2.2.2.2. DavranıĢsal yaklaĢım 

Özellik kuramlarındaki yetersizlikler sonucu araĢtırmacılar, yeni liderlik 

yaklaĢımları arayıĢlarına yönelmiĢtir. Böylece, 1950-1970 yılları arasında liderlik 

sürecini açıklamaya çalıĢan davranıĢsal kuram ön plana çıkmıĢtır. DavranıĢsal 

kuramın ana düĢüncesi, liderleri baĢarılı ve etkin yapan unsurun liderin 

özelliklerinden çok liderin sergiledikleri davranıĢları olduğu düĢüncesidir (Bakan ve 

BüyükbeĢe, 2010, s.74). Özellikler kuramı, liderlik için doğru kiĢiyi seçebilmenin 

temel olduğu iken davranıĢsal kuramlarda, lider olabilmek için kiĢilerin 

eğitilebileceğidir. Birçok araĢtırmacıya göre davranıĢsal kuramın, özellik 

kuramlarına göre daha üstün olduğu savunulmaktadır (Robbins ve Judge, 2013, 

s.380). DavranıĢsal kuramlarda esas amaç, liderlerin belirgin ve benzer ne tür 

davranıĢlar gösterdiklerini ortaya koymak ve davranıĢlarla liderliği açıklamaya 

çalıĢmaktadır. DavranıĢsal kurama göre lider, grup üyelerinin gayretlerini 

destekleyerek, onların kiĢisel değerlerini önemseyen davranıĢlar sergilemeli ve 

örgütsel süreçleri açık bir Ģekilde ortaya koymalıdır (Ergun Özler, 2013, s.107).  
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DavranıĢsal kuramlar, liderliği açıklamaya çalıĢırken, özellikle görev ve 

iĢgören üzerinde yoğunlaĢmaktadır. DavranıĢsal olarak liderliği ele alan çalıĢmalar 

Ģunlardır (Sağır,  2014, s.189);  

1. Ohio State Üniversitesi AraĢtırmaları 

2. Michigan Üniversitesi ÇalıĢmaları 

3. Sistem 1 – 4 kuramı 

2.2.2.2.1. Ohio State Üniversitesi araĢtırmaları 

1945‟te baĢlayan askeri ve sivil yöneticiler üzerinde yapılan araĢtırmalarda, 

Ohio State Üniversitesi araĢtırmacıları, liderlik davranıĢlarındaki temel etmenin 

“liderin astlarını grup amaçlarına yöneltmesi” olduğunu belirlrmiĢlerdir. AraĢtırmalar 

sonucu liderin davranıĢlarında iki önemli boyutu tespit etmiĢlerdir. Bu boyutlar; 

yapıyı harekete geçirme ve anlayıĢtır (ġimĢek vd., 2008, s.254). 

Yapıyı kurma; talimatlar verme, zaman planlamasını yapma, iĢ faaliyetlerini 

planlama, yetki, görev ve sorumlulukları tanımlama, örgütleme, kadrolama, grubun 

iĢle ilgili performansını değerlendirme gibi davranıĢları içermektidir (Erçetin, 2000, 

s.32; Külekçi, 2015, s.15). AnlayıĢ gösterme boyutu ise güven, karĢılıklı saygı, 

arkadaĢlık, destek, astlara grup üyelerine saygılı davranma, astların duygu ve 

düĢüncelerini anlama derecesini kapsamaktadır (Tağraf ve Çalman, 2009, s. 137; 

s.254; Erçetin, 2000, s.32; Külekçi, 2015, s.15).  

AraĢtırma sonucunda ise liderlerin iki konu üzerinde yoğunlaĢtığı 

belirlenmiĢtir. Bunlar, “kiĢiyi dikkate alma” ve “insiyatif” faktörüdür. KiĢiyi dikkate 

alma; liderin izleyici üzerinde güven ve saygı yaratması, onlarla olan dostluk ve 

arkadaĢlığını geliĢtirmesi yönündeki davranıĢlarını ifade etmektedir (ġimĢek vd., 

2008, s.254). Bu faktörde izleyiciler, liderlerini kendilerinin istek ve ihtiyaçlarının 

temsilcisi olarak görmektedirler. Bu faktör, liderin davranıĢlarında, izleyicilerine 

ağırlık vermesini ifade etmektedir (Koçel, 2008, s.590). Ġnsiyatif faktörü, liderin 

gerçekleĢtirmek istediği amaçlarla ilgili olarak, iĢin zamanında ve gerektiği gibi 

tamamlanması için, amaç belirleme, grubu organize etme ve iletiĢim sistemini 

belirleme gibi davranıĢları kapsamaktadır. Kısacası burada lider iĢe ve iĢin 

tamamlanmasına önem vermektedir (ġimĢek vd., 2008, s.254; Koçel, 2008, s.590). 

Ohio State AraĢtırmaları aĢağıdaki bulguları ortaya çıkarmıĢtır; 
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1. Liderin kiĢiyi dikkate alan, davranıĢları arttıkça, iĢgören devir oranı, 

dolayısıyla iĢe devamsızlık azalmaktadır. 

2. Liderin insiyatifi dikkate alan davranıĢları arttıkça, grup üyelerinin 

performansı da artmaktadır (ġimĢek vd., 2008, s.254; Koçel, 2008, s.590). 

2.2.2.2.2. Michigan Üniversitesi liderlik çalıĢmaları 

DavranıĢsal liderlik çalıĢmalarından biride Michigan Üniversitesi liderlik 

çalıĢmalarıdır. Michigan Üniversitesi‟nde Rensis Likert‟in öncülüğünde yapılan 

araĢtırmanın amacı, grup üyelerinin tatminine ve grup üyelerinin verimliliğine 

katkıda bulunan faktörleri belirlemektir. ÇalıĢmada; verimlilik, iĢ tatmini, personel 

devir hızı, Ģikayetler, devamsızlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanılmıĢtır 

(ġimĢek vd., 2008, s.254).  

ÇalıĢma sonucunda, liderin davranıĢlarını “iĢe yönelen lider” ve “iĢçiye 

yönelen lider” katogorisi altında toplanmıĢtır. ĠĢye yönelen liderlerin dikkati daha 

çok, izleyenlerin ya da astların yaptığı iĢe, iĢin baĢarılmasına yoğunlaĢmasıdır. Bu 

nedenle liderin davranıĢı, yakın denetim, iĢ performansının değerlendirilmesi, 

makam ve ceza gücünün göstergesi olan eylemleri ifade etmektedir (Erçetin, 2000, s. 

34). ĠĢçiye yönelen lider ise denetim görevini üstlenerek, yetkilerinin bir kısmını 

aktarmak suretiyele amaca ulaĢmaktır (ġimĢek vd., 2008, s.254). Lider, izleyenleri ve 

astlarıyla, “insan” olarak ilgilenir. Onların gereksinimlerini, kiĢisel geliĢimlerini, 

refahını sağlayacak davranıĢları tercih eder. Bu çalıĢmalarda, en uygun liderlik 

biçimi, iĢ ve birey merkezli davranıĢların en yüksek düzeyde gösterildiği denge 

noktasıdır (Erçetin, 2000, s.34). ĠĢçiye yönelen liderlerin iĢe yönelen liderden, verim 

ve baĢarılarının daha yüksek olduğu (Korkut, 1992, s.159) ayrıca davranıĢlarının 

daha etkin olduğu anlaĢılmıĢtır (ġimĢek vd., 2008, s.255; Koçel, 2008, s.592). 

2.2.2.2.3.  Sistem 1 – 4 kuramı 

Likert‟in Michigan Üniversitesi çalıĢmalarının devamı olarak geliĢtirdiği 

modele göre, liderlerin davranıĢları dört grup (sistem-1, sistem-2, sistem-3, sistem-4) 

altında toplanmaktadır. Her grup, belirli varsayım ve davranıĢları kapsamaktadır 

(Zel, 2006, s.130). Bunlar aĢağıdaki gibi sıralanabilir (ġimĢek vd., 2008, s.255) 

1. Ġstismarcı otokratik, 

2. Yardımsever otokratik, 

3. Katılımcı otokratik, 
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4. Demokratik. 

Sitem-1 istismarcı otokratik; astlara güvenmez, Sistem-2 yardımsever 

otokratik; hizmetçi efendisi arasındaki gibi bir güven anlayıĢı hakimdir. Sistem-3 

katılımcı otokratik; astlara kısmen güvenmekle birlikte, kararlarla ilgili kontrole 

sahip olmak ister. Sistem-4 demokratik; Bütün konularda tam olarak güven duyulur 

(Koçel, 2008, s.592; Zel, 2006, s.130). 

2.2.2.3. Durumsallık YaklaĢımı 

Geleneksel liderlik ile ilgili son yaklaĢım durumsallık yaklaĢımıdır. Adından 

anlaĢılacağı üzere bu kuram ile ilgili araĢtırmalarda lider davranıĢlarını açıklamada 

içinde bulunulan durum ve koĢullar temel alınmaktadır. AraĢtırmacılar değiĢik örgüt 

yapılarında liderlik anlayıĢını ortaya çıkarmak amacıyla çalıĢmalarına devam ettikçe 

çok farklı sonuçlarla karĢı karĢıya kalmıĢlardır. Bazı durumlarda kiĢiye yönelik 

liderlik davranıĢları çok etkin sonuçlar doğururken, bazı durumlarda ise iĢe/üretime 

yönelik liderliğin daha etkin olduğu belirlenmiĢtir. Bu durum, liderlerin liderlik 

teorilerini koĢullara bağlı olarak esnek tutmak gerekliliğini ortaya koymaktadır (akt: 

Ergun Özler, 2013, s.107-112). 

Smith ve Tapscott‟a göre (2010, s.42) bu yaklaĢımda duygu olarak seziler 

ön plandadır. Bu kuramının anlaĢılması ve kavramsallaĢtırılması kolaydır. Ayrıca 

gerçek hayattaki liderlik durumlarında kolayca uygulanabilmektedir. Bir lider, 

verilen durumu değerlendirerek ve duruma göre en iyi cevabı seçmelidir. Bununla 

birlikte, bu kurama dair bazı eleĢtiriler bulunmaktadır. Bunlar; 

 Deneysel olarak test edilmesinin zor olması,  

 Bazı yetersizliklerden dolay bu teoriyi kullanmanın olumlu sonuçlar üretip 

üretmediğine karar vermenin zor olması,  

 Bu yöntemin gerçekten iĢe yarayıp yaramadığına dair bir kanıtın olmaması. 

 Durumsallık kuramları kullanılacak olan liderlik yaklaĢımının geniĢ ölçüde 

ortama ve duruma, iĢ görene, yapılan iĢe ve diğer çevresel etmenlere bağlı 

olduğu belirlenmiĢtir. Durumsallık kuramları değiĢik koĢulların, değiĢik 

liderlik tarzlarını gerektirdiğini vurgulamaktadır (Gedikoğlu, 2015, s.34). 

Bu kuramların ortak noktası; görev ya da iliĢki ağırlıklı bir liderlik tarzının 

her durum ve koĢulda geçerli olamayacağı, bazı durumlarda görev merkezli bir 

liderlik tarzının etkinliğe neden olabileceği gibi bazı durumlar da tersine iliĢki 
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merkezli bir liderlik tarzının verimli ve etkin olabileceği görüĢüdür (Çağlar, 2004, 

s.10). 

Bu bilgiler çerçevesinde liderlik kuramlarını özetlemek gerekirse; 

günümüze kadar liderlik konusunda geliĢtirilen yaklaĢımlardan ilki olan özellik 

yaklaĢımı liderlerin fiziksel ve kiĢilik özelliklerine yoğunlaĢmıĢ, daha sonra 

geliĢtirilen davranıĢsal kuramlar liderlerin davranıĢlarına odaklanmıĢtır. Daha 

sonraki dönemlerde günümüzü de kapsayan dönemlerde ise içinde bulunulan durum 

ve koĢullar göz önüne alınarak liderlik becerileri ve liderlik kavramının boyutları 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.  

2.2.2.4. ÇağdaĢ Liderlik YaklaĢımları  

ÇağdaĢ Liderlik YaklaĢımları, liderlik teriminin, yönetim, üretim ve 

otoriteyi destekleyen önceki liderlik teorilerindenden uzaklaĢarak, etik söylem ve 

toplumsal amaçlara daha fazla odaklanmaktadır (Komives ve Dugan, 2010, s.110). 

ÇağdaĢ liderlik yaklaĢımlarında iĢbirliğine dayalı, süreç odaklı, hiyerarĢik olmayan 

bir yapılanma söz konusudur. Bu dönemde liderlik daha çok ortak amaç 

doğrultusunda ortak eylemlerde bulunma kapsamında ele alınmaktadır (Hogendorp, 

2012, s.35, akt; Külekçi, 2015, s.19). AĢağıdaki değiĢen liderlik pardigmasıyla ilgili, 

geleneksel liderlik ve çağdaĢ liderlik teorilerinin bakıĢ açısı Tablo 2.3.‟de yer 

almaktadır. 

Tablo 2.3.  

Karşıt liderlik paradigmaları (Adapte eden Allen ve Cherrey, 2000; Komives, 2001; 

Komives vd., 2007: akt; Komives ve Dugan, 2010, s.113) 
 

Geleneksel Görünüm ÇağdaĢ Görünüm 

HiyerarĢik yönelim 
Sistem oryantasyonu; ağlar, internet ağları, öğrenme 

toplulukları 

Kapalı sistem Açık sistem 

Parça perspektifi Bütüncül bakıĢ açısı 

ParçalanmıĢ ve izole ĠliĢkili ve birbirine bağlı 

Liderin rolü: yetki ve karar vermek Lider-tam organizasyon 

Kontrol ġekillendirmek 

Güç üzerinde Güç ile  yetkilendirme 

Pozisyonel liderin davranıĢı olarak liderlik Grup süreci olarak liderlik 

KiĢisel vizyon PaylaĢılan vizyon 
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Tablo 2.3.‟(devam) 

Verimlilik ve etkinlik Sadece sosyallik 

TartıĢma Diyalog 

DeğiĢmez Geçici 

Bilgi paylaĢımı Bilgi yaratma 

ÇalıĢanlar Ortaklar 

Kabul Yansıtma 

Hedefler ve temel yöntem Temel değerler ve vizyon 

Nefsi müdafaa Güven 

Denge Dengesizlik karıĢıklık 

Doğrusal nedensellik Uyarlamalı çözümler 

Üstte baĢlayan değiĢiklik DeğiĢiklik her yerden baĢlar 

Kademeli değiĢim Dinamik akım 

Biri ya da ikisi tarafından düĢünmek Birlikte düĢünmek 

 

Genel olarak, çağdaĢ liderlik teorileri, liderliği ortak bir hedefle izleyenlerle 

lider arasında dinamik ve karĢılıklı bir süreç olarak görmektedir. Bunun yanında 

liderliği, toplumsal iyiliğin artırılması ve sosyal sorumluluğa dayandırılması 

yönündeki yönelimlerini de içermektedir (Komives ve Dugan, 2010, s.113). ÇağdaĢ 

liderlik paradigması, liderliğin iliĢkisel ve değiĢim odaklı olduğunu öne sürdüğü için, 

liderlik geliĢiminin sosyal değiĢim modeliyle benzer merkezi ilkelerle ilgili olduğu 

ileri sürülmektedir (Kovar, 2014, s.18). ÇağdaĢ liderlik paradigmasına göre etkili 

liderler; hızla değiĢen bir ortamda baĢarılı olmak ve hayatta kalmak için iç ve dıĢ 

sosyal değiĢimleri anlamalıdır. Bunlara ek olarak, liderlerin liderlik olgusunu 

anlaması ve öğrenmesi gerekmektedir. Onları çevreleyen kaosla baĢa çıkmanın etkili 

yollarını bularak, ilerlemek ve baĢarılı olabilmek için arayıĢ içinde olmalıdır (Watt, 

2009, s.58). 

Liderlik alanyazını incelendiğinde birçok çağdaĢ liderlik yaklaĢımlarından 

söz edilmektedir. Bunlardan bazıları; 

 Etki yaklaĢımı,  

 KarĢılıklı Liderlik Modeli,  

 ĠliĢkisel Liderlik Modeli  

 Sosyal DeğiĢim Modelidir. 

Sonuç olarak, liderlik teorisi üzerine yapılan araĢtırmalar genellikle “ama” 

fenomeni olarak adlandırılan Ģeylerle açıklanmaktadır. Liderlik üzerine birçok teori 
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bulunmaktadır. Ama, liderlerin kuruluĢta nasıl bir fark yaratıp yaratmadığı ve 

organizasyondaki etkililiği hakkında çokaz Ģey bilinmektedir. Liderlik üzerinde son 

zamanlarda bilimsel bir disiplin olarak çalıĢılmıĢ olmasına rağmen, hala çokaz 

ilerleme kaydedilmiĢtir. Liderlik üzerine çok sayıda araĢtırma çalıĢması vardır ancak 

“sonuçlar” çoğu zaman sonuçsuz ve belirsizdir. (Komives vd., 1998, s. 41).  

2.2.2.4.1. Etki yaklaĢımı 

1970‟lerin sonularına kadar varlığını sürdüren etki yaklaĢımı, durumsal 

yaklaĢımların noksanlıklarından dolayı ortaya çıkan bir yaklaĢım biçimidir. Etki 

yaklaĢımı liderliği; liderin takipçileri üzerinde etkisinin olduğu karizmatik bir süreç 

olarak görmektedir. Bunun yanı sıra liderlik; lider-izleyenler bakımından etki veya 

sosyal değiĢim sürecidir. Bu süreç içerisinde takipçilerin liderler üzerinde hiçbir 

etkisinin olmadığı iddia edilmektedir (Komives vd., 1998, s.37, akt; Smith ve 

Tapscott, 2010, s.39). Etki yaklaĢımlarının zayıf noktası, grup ve aktiviteler üzerinde 

gücünü kötüye kullanmayacak, pozitif karizmatik liderlere dayanmaları riskidir 

(Tüysüz, 2007, s.12).   

2.2.2.4.2. KarĢılıklı liderlik modeli 

Takipcilerin, liderlerin üzerinde etkisinin olmadığını savunan etki 

yaklaĢımını, ileriki zamanlarda liderlerin üzerinde etkiye yol açtığını görülmesine ve 

grup liderlik teorisinin ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur. Bu teoriler, liderin ya da 

liderliğin ortaya çıktığı bağlamın özelliklerine bakmak yerine, liderliğin karĢılıklı ve 

iliĢkisel yönlerine odaklanmaktadır. Bu yaklaĢım, liderlerin ve takipçilerin 

birbirlerini etkileme yeteneğine sahip olduklarını öne sürmektedir (Smith ve 

Tapscott, 2010, s.39).  

KarĢılıklı liderlik modeli sadece liderin izleyenleri etkilediği ya da 

izleyenlerin lideri etkilediği liderlik modellerinden farklı olarak liderlik sürecini hem 

liderin hem de izleyenlerin birbirini etkilediği bir süreç olarak varsaymaktadır. Bu 

model gerçek yaĢam ortamında uygulanabilirliği zor olduğu için dezavantajlı olarak 

görülmektedir (Smith ve Tapscott, 2010, s.40).    

2.2.2.4.3. ĠliĢkisel liderlik modeli  

Komives vd., (1998, s.29) iliĢkisel liderliği; pozitif değiĢimi oluĢturmak için 

bireylerin birlikte giriĢime girdikleri iliĢkisel ve ahlaki bir süreç olarak 

tanımlanmaktadır. Ayrıca iliĢkisel liderliğin beĢ bileĢininin olduğu varsayılmaktadır. 
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Bu bileĢenler; kapsayıcı olmak, yetki verici olamak, kararlı olmak, etik davranmak 

ve sürece yönelik olmaktır. Bu model; insanlar, organizasyonlar, kültürler arasında 

farklılıklar olduğunu kabul ettiği için kapsayıcıdır. Kapsayıcı olmak, farklı 

özelliklere sahip bireylerin güçlerini birleĢtirmesi, farklı düĢüncelere değer vermesi 

ve farklı kültürlere saygı duymayı gerektirir. Yetki verici olamak, bireylerin karar 

verme sürecine aktif katılmaya teĢvik etmek için yetkiyi dağıtmaktır. Yetki dağıtıcı 

demek, aĢağıdan yıkarıya kararların alınması, paylaĢılan liderlik, bilgi paylaĢımı ve 

takım öğrenimi anlamına gelmektedir. Kararlı olmak, insanların hedeflere katılımının 

sağlanması ve vizyon oluĢturma sürecine dahil olmasını sağlamaktır. Etik olmak; 

ahlaki liderlik oluĢturma için adımlar atmayı, kendine ve insanlara değer vermeyi, 

üzerinde görüĢ birliğine varılan normalar içinde davranmayı gerekli görmektedir. 

Sürece yönelik olmak ise, liderliğin kurulmasında ortak olmayı, geri bildirim alma ve 

verme sisteminin kurulmasını, grup sürecine odaklanmayı gerekli kılmaktadır 

(Tüysüz, 2007, s.13). 

2.2.2.4.4. Sosyal değiĢim modeli 

AraĢtırmanın değiĢkenlerinden olan Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik, 

ÇağdaĢ Liderlik Kuramları arasında gösterilmektedir. Sosyal Sorumluluk Temelli 

Liderliğin dayanağı ise Sosyal DeğiĢim Modelidir. Konunun iyi anlaĢılması 

açısından Sosyal DeğiĢim Modeli aĢağıda incelenmiĢtir. 

1993 yılında, California Los Angeles Üniversitesindeki Yüksek Öğrenim 

AraĢtırmaları Enstitüsü ve Federal Eisenhower Liderlik GeliĢim programında çalıĢan 

Helen ve Alexander Astin ve ülke çapında on liderlik uzmanı ve öğrenci iĢleri 

uzmanı, üniversite öğrencileri için liderlik geliĢimine bir model oluĢturmak için 

toplanmıĢlardır. Kendilerini “ÇalıĢma Topluluğu” olarak nitelendiren bu grup, iki 

gün süren çalıĢma oturumlarında altı kez toplanarak, öğrencilerin sosyal değiĢimine 

odaklanmıĢ etkili liderliğe katılabilmeleri için hangi bilgi, değer veya becerilerinin 

geliĢtirilmeleri gerektiği tartıĢılmıĢtır (Wagner, 2006, s.55). Sonuç olarak, liderlik 

geliĢiminin Sosyal DeğiĢim Modeli oluĢturulmuĢtur. Tyree‟e göre (1998, s.4) liderlik 

geliĢiminin bu modeli, liderliği bir pozisyon veya kiĢi değil, istenen sonuca yönelik 

bir süreç olduğu fikrini desteklemektedir. Bu modelin iki ana amacı vardır. Bunlar; 

a) Sosyal DeğiĢim Modelinde liderlik, daha fazla kendini tanıma ve liderlik 

yetkinliği ile öğrenci öğrenme ve geliĢimini güçlendirmektir. 
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b) Bir organizasyonda veya toplumda pozitif sosyal değiĢimi kolaylaĢtırmaktır. 

Sosyal DeğiĢim Modelinde liderlik geliĢiminin sosyal değiĢim modeli yedi 

yapıdan oluĢmaktadır. Bu yedi yapı “7Cs” olarak adlandırılmıĢtır. DeğiĢim ise diğer 

yapıların evrimleĢtiği ve modelin sekizinci bileĢeni oluĢturmaktadır (Candiff, 2016). 

Sosyal DeğiĢim Modelini anlamak için öncelikle, Sosyal DeğiĢim Modelinin temel 

varsayımlarını ve özelliklerini bilmek gerekir. Bu varsayımlar (HERI, 1996, s.18, 

Cilente, 2009, s.50): 

 Sosyal değiĢim modeli kapsayıcıdır, tüm katılımcıların liderlik özelliklerinin 

geliĢimini geliĢtirmek için tasarlanmıĢtır.  

 Liderlik, bir pozisyon yerine bir süreç olarak görülmektedir. 

 Model, eĢitlik, sosyal adalet, kendini bilme, kiĢisel güçlendirme, iĢbirliği, 

vatandaĢlık ve hizmet değerlerini açıkça desteklemektedir. 

 Liderlik iĢbirlikçidir. Etkili liderlik, kolektif eylem, paylaĢılan güç ve “sosyal 

adalete” olan tutkulu bir bağlılığa dayanır. Liderlik, iĢbirlikçi bir ortamda, 

öğrenci liderlik yeteneklerini geliĢtirmek için güçlü bir araç sağlar. Öğrenme, 

yaĢam giderlerinin anlamlandırılması ile gerçekleĢir. 

 Lider, sosyal olarak sorumludur, baĢkaları adına değiĢimi etkiler. 

 Liderlik değerlere dayanır. Toplu eylem için gerekli güveni elde etmek için, 

öğrenciler ve gruplar kendi değerleri hakkında açık olmalı ve eylemleriyle 

tutarlı olmalıdır. 

 Toplum katılımı/hizmet, liderlik için güçlü bir araçtır. 

 Liderlik durağan değildir, dinamiktir. Tek baĢına bireyin çabalarıyla 

gerçekleĢmez. 

 Liderlik değiĢim hakkındadır. Etkili liderlik, baĢkaları ve toplum için olumlu 

değiĢimin gerçekleĢtirilmesini içerir. 

Sosyal değiĢim modelinin bazı temel özellikleri bulunmaktadır (Wagner vd., 

2010, s.9; Külekçi, 2015, s.27). Bu özellikler: 

1. Sosyal DeğiĢim modeli bir iĢbirliği sürecidir. Bir kiĢinin toplumsal bir 

problemi tek baĢına çözmesi mümkün değildir. Bu nedenle değiĢim iĢbirliği 

yoluyla yapılabilir. 

2. Sosyal DeğiĢim modelinde gönüllük esastır. 
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3. Sosyal değiĢim modeli basit bir süreç değildir. Sosyal değiĢim, değiĢimin 

gerçekleĢmesi için birçok insanı ve bir çok unsuru içeren bir karmaĢık 

süreçtir. 

4. Sosyal değiĢim her bireye yönelik bir modeldir. Tüm katılımcıların liderlik 

özelliklerinin geliĢimini sağlamayı amaç edinir. 

5. Sosyal değiĢim, sorunların kök sebeplerini ele almaktadır. Sosyal değiĢimin 

nasıl yaratılacağını anlamak için, bireyler problemin kök nedenini ilk önce 

değiĢtirerek, ilerletmek zorundadırlar. 

Sosyal değiĢim modelinde bir lider, resmi olarak liderlik pozisyonuna sahip 

olan veya baĢkaları tarafından lider olarak algılanan bir kiĢi değildir. Aksine, lider; 

baĢkalarının, topluluğun ve toplumun iyileĢtirilmesi için pozitif bir değiĢim 

yaratabilen bir kiĢi olarak görülmektedir. Tüm insanlar, baĢka bir deyiĢle, potansiyel 

liderlerdir. Dahası, liderlik süreci basitçe bir bireyin davranıĢı açısından açıklanamaz. 

Bunun yerine, liderlik, pozitif değiĢimi etkilemek için birlikte çalıĢan insanların ortak 

değerlerine dayanan kolektif eylemlere yol açan iĢbirlikçi iliĢkileri içermektedir 

(HERI,1996, s.19; Cilente, 2009, s.45). 

Sosyal değiĢim modeli çalıĢmaları incelendiğinde Sosyal değiĢim modelinin 

2 temel amacı olduğu görülmektedir (HERI, 1996, s.19): Bunlar; 

1. Her bireyin geliĢimini ve öğrenmesini artırmak, 

-Kendini Tanıma: Etkili liderlik kapasitesiyle ilgili olarak kiĢinin yeteneklerini, 

değerlerini, ilgi ve kapasitesini anlama ve tanımasıdır. 

-Liderlik Yeteneği: Topluma hizmet etmek ve iĢbirliği içerisinde çalıĢmak için 

bireyin kendisini ve baĢkalarını harekete geçirme kapasitesidir.  

2. Toplum veya örgüt içerisinde pozitif sosyal değiĢimi oluĢturmak. BaĢka bir 

deyiĢle toplumun daha refah içerisinde yaĢamasını sağlamak için toplum 

yararına çalıĢmalarda bulunmaktır (HERI, 1996, s.19, akt: Külekçi, 2015, 

s.25). 

Liderlik GeliĢiminin Sosyal DeğiĢim Modeli liderliği, pozitif sosyal 

değiĢimle sonuçlanan amaca yönelik, iĢbirlikçi, değer bazlı bir süreç olarak ele alır. 

(Cilente, 2009, s.50). Sosyal değiĢim modelinde liderlik bir pozisyon yerine, bir 

süreç olarak görülmektedir. Model; eĢitlik, sosyal adalet, kendini bilme, kiĢisel 

yetkilendirme, iĢbirliği, vatandaĢlık değerlerini açıkça desteklemektedir. Liderlik 



42 

 

 

 

geliĢiminde yaklaĢım, iĢbirliği içinde ve pozitif sosyal değiĢimi teĢvik etmekle ilgili 

olarak, model liderlik geliĢimini üç farklı perspektiften veya seviyeden 

incelemektedir. Bu seviyeler; Bireysel, grupsal ve toplumsal seviyedir (HERI, 1996, 

s.19). 

1. Bireysel seviye: Liderlik programına katılan bireylerde hangi kiĢisel 

nitelikleri geliĢtirmeye çalıĢılmaktadır? Grup iĢlevselliği ve pozitif sosyal 

değiĢimi en çok destekleyen kiĢisel nitelikler nelerdir? 

2. Grupsal seviye: ĠĢbirlikçi liderlik geliĢtirme süreci, bireysel niteliklerin 

geliĢtirilmesinin yanında pozitif sosyal değiĢimi etkilemek için nasıl 

tasarlanabilir? 

3. Toplumsal seviye: Liderlik geliĢtirme faaliyeti hangi sosyal amaçlara 

yöneliktir?  Grubu harekete geçirme ve bireyde arzu edilen kiĢisel nitelikleri 

geliĢtirmede ne tür hizmet faaliyetleri en etkilidir. 

                                                            

Grupsal Değerler 

 

 

 

                                         a                                                     c             

                                                         b                       d 

                                                                  DeğiĢim 

                                                                        e 

                       

                                                           

                                                                        f 

                             Bireysel Değerler                                         Toplumsal Değerler           

 

ġekil 2.6. Sosyal değiĢim modelinde liderlik geliĢimi (Higher Education Research 

Institute (HERI), 1996:20) 

ġekil 2.6‟da sosyal değiĢim modeline göre liderlik geliĢimi görülmektedir. 

Buna göre ok "a", grup sürecinin doğasının, kısmen liderlik geliĢtirme grubunu 

*ĠĢbirliği 

 *Ortak Amaç 

 *Medeni 
TartıĢma 

 

 

*VatandaĢlık 

 

*Kendini Bilme 

*Uyum 

*Sorumluluk 

 



43 

 

 

 

oluĢturan "liderlerin" kiĢisel özelliklerine bağlı olduğunu göstermektedir (HERI, 

1996, s.20). Kendilik bilinci, üyeleri için ortak bir amaç oluĢturmada kritik bir 

bileĢen olup, üyelerin paylaĢtığı ortak değerlerinin ve amaçlarının neler olduğunun 

belirlenebilmesinde önemli bir özelliktir.  Buna ek olarak, iĢbölümünün doğru 

yapılabilmesi için her grup üyesinin özel yeteneklerini ve sınırlamalarını anlamayı 

gerektirir.  Benzer Ģekilde, çoğu zaman yenilikçi çözümlere yol açan medeni 

tartıĢmalar, hem uyumu (diğerlerinin muhtemel görüĢlerini yerine getirme ihtimalleri 

olsa bile, görüĢlerini baĢkalarıyla paylaĢma isteği) hem de sorumluluğu (tartıĢmaya 

karĢı inançlarına sadık kalmaya istekli olma) gerektirir (Komives, vd., 1998, s.41). 

Ok "b", grubun birey üzerindeki karĢılıklı etkisini sembolize etmektedir. 

Her hangi bir liderlik geliĢtirme çabasında gerçekleĢen çoğu Ģey, grup ve birey 

arasındaki sürekli bir geri bildirim döngüsünü içermesidir (HERI, 1996, s.20). 

Liderlik geliĢtirme grubunun geri bildirimi, grup ortak bir amaç ile iĢbirliği içinde 

hareket ettiğinde ve medeni tartıĢmayı kabul ettiğinde; benlik, sorumluluk ve 

uyumluluk bilincinin bireysel nitelikleri de geliĢtirecektir. KiĢisel değerler, bireyin 

grup etkinlik seviyesinde geliĢtirmeye ve sergilemeye çalıĢtığı değerlerdir. Grup 

iĢleyiĢini destekleyen kiĢisel nitelikler olarak, toplumsal değiĢim için liderlikte 

gereklidir (Komives vd., 1998, s.41). 

Ok "c", grubun enerjilerini, kendi dıĢındaki bir Ģeyde olumlu bir değiĢimi 

etkilemek amacıyla odakladığı hizmet faaliyetini sembolize etmektedir (HERI, 1996, 

s.20). Sorumlu vatandaĢlık ve pozitif değiĢimin, liderlik grubunun ortak bir amaçla 

ortaklaĢa çalıĢtığı ve ihtilafın ifadesinde uysallığı teĢvik ettiği zaman ortaya çıkması 

daha olasıdır (Komives vd., 1998, s.41). 

Ok “d”, dıĢ topluluğun (yani hizmet alıcısı veya “kitle”) yanıt vermesinin, 

grup sürecini kaçınılmaz olarak etkileyeceğini göstermektedir. “c” ve “d” okları 

tarafından önerilen geri besleme döngüsü, bu nedenle, etki değiĢikliği tasarlanan 

herhangi bir liderlik faaliyeti sırasında zorunlu olarak ortaya çıkan grup ve topluluk 

arasındaki etkileĢimi sembolize eder.  

Ok “e”, bireyin vatandaĢlık etkinliğindeki doğrudan katılımını sembolize 

eder. (HERI, 1996, s.20). Topluluk, bu çabaların öz-anlayıĢ, dürüstlük ve gerçek 

bağlılıktan kaynaklanıyorsa, bireyin çaba gösterme çabalarına pozitif yanıt verme 
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olasılığı yüksektir. Sorumlu vatandaĢlık, baĢka bir deyiĢle, kendini bilme, uyum ve 

sorumluluğa dayanır (Komives vd., 1998, s.41). 

Son ok (“f”), bireyin değiĢiklik eylemi projesinde katılımdan 

etkilenebileceğini belirtir. Bununla birlikte, bireyde en önemli topluluk geri 

bildirimlerinden bazıları dolaylı olarak gerçekleĢir; bireysel öğrencilerin, diğer grup 

üyelerinin (ok “d” ve “b”) 4 ile hizmet faaliyeti (ok “f”) kendi doğrudan deneyimleri 

ile karĢılaĢtırılabilir. (HERI, 1996, s.20). Bir birey hizmet yoluyla öğrenir ve kendini 

bilme bilinci, ne yapabildiğini (ve yapamadığı) gerçekleĢtirerek geliĢir. Sorumluluk, 

birey bir fark yaratabildiğini hissettiğinde de artar. Bireyin, bireysel eylemlerinde en 

derin değerleri ve inanıĢları içinde davrandığında ve olumlu değiĢimin büyük 

olasılıkla ortaya çıkacağının farkına varıldığında, uzlaĢma geliĢecektir (Komives vd., 

1998, s.41). 

Sosyal değiĢim modelinde kritik olarak düĢünülen yedi değer yer 

almaktadır. Bu değerler; kendini bilme, uyum, sorumluluk, iĢbirliği, medeni tartıĢma, 

ortak amaç ve vatandaĢlıktır.  

Bu değerlere ek olarak “değişim” eklenmiĢtir (HERI, 1996, s.21). Buna 

göre; 

Bireysel Değerler 

Kendini bilme 

Uyum  

Sorumluluk 

Grupsal Değerler 

ĠĢbirliği 

Ortak amaç 

Medeni tartıĢma 

Toplumsal Değerler 

VatandaĢlık 

 

2.2.3. Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik 

Sosyal sorumluluk temelli liderlik (SSTL); liderliğin ne olduğuna, nasıl ve 

niçin yapıldığına odaklanmaktadır. Bu liderlik; kiĢisel, örgütsel ve toplumsal bir 

değiĢim yaratmakla ilgilidir. Toplumsal sorunları ele alan ve çözen sosyal değiĢim 
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ajanlarının geliĢimini destekler. Liderlik, takipçilerin ve liderlerin ortak iyilik için 

birlikte yaptıkları eylemlerdir. Ġnsanların günlük olarak karĢılaĢtıkları iç ve dıĢ 

çevrelerde meydana gelen değiĢikliklerle etkin bir Ģekilde ilgilenmek için birlikte 

çalıĢmaları gerektiğine inanılmaktadır (Watt, 2009, s.58).  

Wagner vd., göre (2010, s.46) sosyal sorumluluk sahibi liderlik; bir örgütün 

misyonu doğrudan kamu yararına hizmet etmese bile kamu yararına hizmet etme 

değerlerini içermesidir. Sosyal sorumluluk temelli liderlik; iĢbirlikçi ve kapsayıcı 

olan liderlik yaklaĢımdır. Bir grubun eylem ve kararlarının baĢkalarını nasıl 

etkilediğine dair farkındalığı içermektedir. Watt‟a göre (2009, s.56) SSTL bazı temel 

ilkeleri içermektedir. Bu temel ilkeler; 

Değişim yaratmak: Liderlik, bir topluluktaki herkes için ne ve neyin 

arasındaki olması gereken geliĢmeleri düzeltmelidir. Sosyal değiĢim liderliği 

maksatlıdır ve örgütsel ve kültürel dönüĢümle sonuçlanır. Lider takipçileri, değiĢimin 

pozitif ajanlarıdır. Bu ajanlar, örgütlerde ya da toplumda bir bütün olarak 

iyileĢtirmeler ya da eksiklikleri ortaya çıkarmaya çalıĢırlar (Watt, 2009, s.56). 

DeğiĢim kolay değildir. GeçmiĢ alıĢkanlıkları, davranıĢları ve tutumları unutmak, 

öğretmenin yeni bir yolunu öğrenmeyi gerektirir. Aynı zamanda statükoya meydan 

okumak ve yeni, denenmemiĢ bir yöne gitmek için risk almayı gerektirir. Toplumsal 

değiĢime dahil olan bireylerin, yeni bir düĢünceye ya da farklı bir taktiğe inanmaya 

adım atma isteği cesaret gerektirir. Bu, harekete geçirilmesi zor bir çağrı olsa da, 

liderlik, değiĢimin (küçük ya da büyük çaplı) denenmesini ve ideal olarak kabul 

edilmesini gerektirir (Cilente, 2009, s.50). 

İşbirliği: BaĢarılı liderler insanları toplu eylem için bir araya getirme 

becerisine sahiptir. Lider takipçileri, iĢbirlikçilerdir. ĠĢbirliği ararlar ve gücü 

paylaĢmaya isteklidirler. Toplumsal değiĢimi sağlamak için insanları güçlendirmeye 

kararlılardır. Sosyal değiĢim liderleri sivil liderlerdir. Liderlik değiĢim için bir etki 

iliĢkisidir (Watt, 2009, s.56). 

Toplumsal liderlik: Toplumsal liderlik, toplumun genel iyiliğini vurgulamak 

için bireylerin iyiliği ya da yalnızca bir örgüt içindeki bir grup için hedefe ulaĢma 

vurgusundan kaymaktadır (Watt, 2009, s.56). 

Komives vd,‟ne göre ise (2011, akt; Barnes, 2014, s.19) SSTL‟in iki temel 

prensibi bulunmaktadır. Bu ilkeler; 
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1. Liderliğin, doğal olarak sosyal sorumluluğa bağlı olduğuna inanılır ve ortak 

yarar için değiĢim yaratmada kendini gösterir. 

2. Modelin bireylerin ve grup üyelerinin kendi bilgi düzeylerini ve iĢbirlikçi 

çalıĢma kapasitesini arttırması amaçlanır. 

Martin vd.,‟ne göre (2012, s.269) sosyal olarak sorumlu liderlik 

yeteneklerini gösteren bir kiĢi;  

 Kendini bilir; yetenek ve özelliklerinin farkında olur. 

 KiĢisel değerler ve inançlara uygun hareket eder ayrıca davranıĢlarıyla 

düĢündüklerinin turtarlı olması anlamına gelmektedir. 

 Kendisinin önemli olduğuna inandığı faaliyetlerde zaman ve enerji yatırımı 

yapar, 

 Ortak hedeflere ulaĢmak için diğerleriyle birlikte çalıĢır, iĢ birliğinden 

kaçmayarak uyumlu çalıĢır. 

 Sivil ve sosyal sorumluluk duygusuna sahiptir, ve 

 Dünyayı daha iyi bir yer haline getirme arzuları vardır. 

Komives vd.,‟ne göre, (2005, s.606–607) bireylerin sosyal olarak sorumlu 

liderlik kimliği geliĢimi altı aĢamada gerçekleĢebilmektedir. Bu aĢamalar;  

AĢama 1. Farkındalık: Çevrenizde liderin olduğunu farketmek, 

AĢama 2. AraĢtırma/sorumluluk: Gruplara katılımda gönüllülük ve anlamlı 

deneyimler, sorumluluk almak, 

AĢama 3. Belirlenen lider: Yeni roller ve sorumluluklar üzerinde çalıĢmak, 

baĢkalarını yönetmek, 

AĢama 4. Liderliğin farklılaĢtırılması: Liderliğin kuralsız olabileceği bilincinin 

yerini, liderliği grup süreci olarak görmek, 

AĢama 5. Yaratıcılık: BaĢkalarının geliĢiminin ve sürdürülebilir organizasyonların 

sorumluluğunu kabul etmek, 

AĢama 6. Entegrasyon/sentez: Sürekli kendini geliĢtirme ve yaĢam boyu öğrenme, 

uyum ve iç güven için çabalamak. 

Bu altı aĢama, bireyin sonuç olarak kendilerini lider olarak görmelerine 

yardımcı olacak Ģekillerde etkileĢime girmesiyle gerçekleĢmektedir. Ayrıca, gerçek 

dünya deneyimleri, bireylerin yeteneklerini geliĢtirmelerine yardımcı olur ve bu 
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nedenle, bireyler ve liderler olarak kim olduklarına daha fazla içgörü 

kazandırmalarına yardımcı olur (Alfred, 2015, s.21). 

Tyree (1998, s.49) tarafından liderlik geliĢimi ve liderlik geliĢiminin Sosyal 

DeğiĢim Modeli anlayıĢıyla, liderlik teorilerini ve muhakemelerini ölçmek için 

Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik ölçeği oluĢturulmuĢtur. Bu ölçek sekiz boyuttan 

oluĢmaktadır. Bu boyutlar; Kendini bilme, uyum, sorumluluk, iĢbirliği, ortak amaç, 

medeni tartıĢma, vatandaĢlık ve değiĢimdir. Bu boyutlar 2.2.4‟te detaylı bir Ģekilde 

ele alınmıĢtır. 

2.2.4. Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik Seviye ve Boyutları 

2.2.4.1. Bireysel Değerler 

KiĢisel değerler, bireyin grup etkinlik seviyesinde geliĢmeye ve sergilemeye 

çalıĢtığı değerlerdir. Grup iĢleyiĢini destekleyen kiĢisel nitelikler, toplumsal değiĢim 

liderliği için gereklidirler (Komives vd., 1998, s.358). Bireysel değerler; kendini 

bilme (öz farkındalık), uyum ve sorumluluk özelliklerini kapsamaktadır. 

2.2.4.1.1. Kendini bilme (Öz farkındalık) 

Kendilik bilinci, kiĢisel farkındalık anlamına gelir. Bireyi, harekete geçmek 

için motive eden değerlerin, duyguların, tutumların ve inançların bilincinde olmasıdır 

(HERI, 1996, s.22). Öz farkındalık, kiĢinin Ģu anki eylemlerinin ve zihinsel 

durumunun gözlemcisi olmak için dikkat, yetenek ve eğilimi ifade eder. Kendinin 

bilinci için oldukça geliĢmiĢ bir kapasiteye sahip olan bir kiĢi sadece makul bir 

biçimde doğru bir öz-kavramsallığa sahip olmakla kalmaz, aynı zamanda kendi 

davranıĢları ve herhangi bir zamanda kendi aklının durumunun iyi bir gözlemcisidir. 

Kendini bilme, sosyal değiĢim modelinin temel bir değerdir, çünkü modeldeki diğer 

tüm değerlerin gerçekleĢtirilmesi için gerekli ön koĢulu oluĢturur (Komives vd., 

1998: 358; Wagner vd., 2010, s.46). 

2.2.4.1.2. Uyum 

KiĢinin, kendi inançları ile tutarlı hareket etmesi, diğerlerine karĢı tutarlı, 

doğru, özgün ve dürüst olarak davranması, düĢünmesi ve hissetmesi anlamına 

gelmektedir. KiĢinin; değerleri, inançları, güçlü yönleri ve sınırlamaları hakkında net 

olmasıdır. KiĢinin öz farkındalık (kendini bilme) bilincinin geliĢmesi, uyumlu 
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olmada kritik bir unsurdur (Komives vd., 1998: 358) ve kendini bilme ve kiĢisel 

uyum biribirine bağlı niteliklerdir (HERI, 1996, s.22).  

2.2.4.1.3. Sorumluluk 

Sorumluluk, hedefinde ve amaçlanan sonuçlarda özde önemli bir katılım ve 

yatırım gerektirir. Kollektif çabayı yönlendiren enerjidir. DeğiĢimin gerçekleĢmesi 

için sorumluluk Ģarttır. Bu, kalbi harekete geçiren derin tutku gibidir. Sorumluluk 

içten gelen bir duygudur. Hiç kimse bir kimseyi birĢeye karĢı sorumlu olmaya 

zorlayamaz ancak kuruluĢlar ve meslektaĢlar, her bireyin kalbi ve tutkusuyla hareket 

etmesi için ortam yaratabilir ve destekleyebilir (Komives vd., 1998: 358). 

Sorumluluk olmadan kendini bilmenin değeri azdır. Yeterli benlik bilgisi olmadan, 

sorumluluk kolayca yanlıĢ yönlendirilebilir. KiĢi, sorumluluk ve öz farkındalık ile 

hareket ettiğinde, uyuma en kolay Ģekilde ulaĢır (HERI, 1996, s.22). 

2.2.4.2. Grupsal değerler 

Grup değerleri, liderlik faaliyetinin grup çalıĢmasında, ifade edilir ve 

uygulanır. Grup değerleri Ģu soruları yansıtmaktadır: 

 Pozitif sosyal değiĢimi etkilemek için iĢbirliği nasıl geliĢtirilebilir? 

 Kollektif liderliği destekleyen grup etkileĢimi unsurları nelerdir? (Komives 

vd., 1998, s.358). Grupsal değerler; iĢbirliği, ortak amaç ve medeni tartıĢma 

durumlardan oluĢmaktadır. 

2.2.4.2.1. ĠĢbirliği 

ĠĢbirliği, modelde liderliği bir grup süreci olarak gören merkezi bir değerdir. 

Grup etkinliğini arttırır, çünkü her grup üyesinin farklı yetenek ve perspektiflerinden 

faydalanır, bu çeĢitliliğin gücünü kullanarak yaratıcı çözümler ve eylemler üretir. 

ĠĢbirliği, modelin iliĢkisel odaklarının altını çizer. ĠĢbirliği; insan iliĢkileri, 

sorumluluk, otorite ve hesap verebilirliği paylaĢarak ortak hedeflere ulaĢmakla 

ilgilidir. (Komives vd., 1998, s.358; Wagner vd., 2010, s.46). ĠĢbirliği, açık bir 

“iĢbölümü” olduğunda her bir bireyi en iyi Ģekilde güçlendirir (HERI, 1996, s.22).  

2.2.4.2.2. Ortak Amaç 

Ortak amaç, paylaĢılan amaç ve değerler ile çalıĢmak anlamına gelmektedir. 

Grubun, ele alınan konuların ve yapılacak görevlerin toplu analizini yapma 

yeteneğini kolaylaĢtırır (HERI, 1996, s.22). Ortak bir amaç, insanların ortak bir amaç 
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ve değerler kümesinde baĢkalarıyla birlikte çalıĢtıklarında geliĢir. Ortak amaç, en iyi 

Ģekilde, grubun tüm üyelerinin bir araya gelerek vizyonu paylaĢması ve grup 

çalıĢmasının amaçlarını açıkça belirtmek için aktif olarak katılması ile gerçekleĢir 

(Komives vd., 1998, s.358; Wagner vd., 2010, s.46). Grubun ortak amacını ve 

misyonunu tanımak, baĢarılı bir iĢbirliğinin gerektirdiği yüksek güven düzeyini 

oluĢturmaya yardımcı olur (HERI, 1996, s.22). 

2.2.4.2.3. Medeni tartıĢma 

Medeni tartıĢma, herhangi bir grup çabasının iki temel gerçekliğini kabul 

eder: Birincisi, bakıĢ açısındaki farklılıklar kaçınılmaz ve değerlidir. Ġkincisi, bu 

farklılıkların açıkça, saygılı ve nezaketle açıklanması gerekir. AnlaĢmazlıklar hemen 

hemen her sosyal etkileĢim veya grup sürecinin doğasında bulunmaktadır. ĠĢbirlikçi 

grupta farklı bakıĢ açıları ve bilgiler yer almaktadır. Grup sorunların çözümü, 

iĢbirliği içinde, grubun anlaĢmazlığın kaynaklarını anlama ve çalıĢmaya dair 

sorumlulukla desteklenen açık ve dürüst diyalog yoluyla gerçekleĢtirilir (Komives 

vd., 1998, s.359). Nezaket, baĢkalarına saygı duymayı, birbirlerinin görüĢlerini 

duyma isteğini ve baĢkalarının görüĢlerini ve eylemlerini eleĢtirmede kısıtlamanın 

kullanılmasını gerektirir. Bu, en iyi iĢbirlikçi bir çerçevede ve ortak bir amaç 

belirlendiğinde elde edilir. Medeni tartıĢma, ortak amaç ve iĢbirliği ortamı içinde 

ortaya çıktığında sorunlara yeni ve yaratıcı çözümler getirebilir (HERI, 1996, s.22, 

Wagner vd., 2010, s.46). 

2.2.4.3. Toplumsal değerler 

Sosyal değiĢime bağlılık, bireyleri ve onların iĢbirlikçi gruplarını kendi 

topluluklarına bağlar. VatandaĢlığın toplumsal ve toplumsal değeri, liderliğin 

amacını açıklığa kavuĢturur. Hangi sosyal amaçlara doğru liderlik geliĢtirme faaliyeti 

yönlendiriliyor? (Komives vd., 1998, s.359). Toplumsal değerler, vatandaĢlık 

değerini kapsamaktadır. 

2.2.4.3.1. VatandaĢlık 

VatandaĢlık; benliğin, çevreye ve topluma duyarlı bir Ģekilde bağlı olduğu 

süreci tanımlar. Liderlik çabalarına dahil olan herkesin karĢılıklı bağımlılığını kabul 

eder. VatandaĢlık, etkili demokrasinin bireysel hakların yanı sıra bireysel sorumluluk 

gerektirdiğini kabul eder. VatandaĢlık, Sosyal DeğiĢim Modeli bağlamında, üyelikten 

daha fazlası anlamına gelir. Topluma hizmet etmek için bireyin ve lider grubun aktif 
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katılımını ifade eder. Sosyal veya sivil sorumluluk anlamına gelir. Kısacası, 

baĢkalarıyla ilgilenmenin değeridir (Komives vd., 1998, s.359). 

Ġyi bir vatandaĢ olmak, baĢkaları ve toplum adına olumlu bir değiĢim için 

çalıĢmaktır. Grubun ortak amacının, grubun çabalarından etkilenebilecek herkesin 

hakları ve refahı için bir endiĢe duygusu içermesi gerektiğini kabul eder (HERI, 

1996, s.22). 

2.2.4.4. DeğiĢim 

Sosyal DeğiĢim Modelinde “DeğiĢim” sekizinci yeterlilik olarak 

görülmektedir. Modelin asıl amacı da sosyal sorumluluk boyutunda değiĢimi 

oluĢturmaktır. Modeldeki temel boyutların hepsinin (Kendini Bilme, Uyum, 

Sorumluluk, ĠĢbirliği, Medeni TartıĢma, Ortak Amaç ve VatandaĢlık) hedefi, 

değiĢime hizmet etmek ve değiĢimi oluĢturmaktır. Bu sebeple Sosyal DeğiĢim 

Modelinde değiĢim kritik bir yeterlik olarak tanımlanmaktadır. Bu önemi anlamak 

için öncelikle değiĢimin genel olarak tanımlanması ve Sosyal DeğiĢim Modelinde ne 

anlama geldiğinin belirlenmesi gerekmektedir (Külekçi, 2015, s.59). 

DeğiĢim; bir sosyal grubun, bölümün, örgütün, devlet kurumunun veya 

toplumun iç ve dıĢ kültür veya çevrelerinde bir dönüĢüm veya değiĢim oluĢturmadır 

(Watt, 2009, s.61). Sosyal DeğiĢim Modelinde değiĢim, yedi temel değere anlam ve 

amaç sağlayan merkezi değerdir. DeğiĢim, bireysel, grupsal ve toplumsal düzeylerin 

arasında etkileĢim ve yansıma meydana getirerek, aktif öğrenmenin sürekli bir 

döngüde gerçekleĢmesi gibi karĢılıklı bir süreç haline dönüĢmesini sağlar. Bireyin 

kendini daha bilinçli hale getirmesiyle baĢlayan bu süreç, daha sonra topluluk ve 

toplumdaki değiĢimi etkilemek için diğer değerlerle etkileĢim içine girmeye baĢlar 

(Soria vd., 2013, s.121). 

2.2.5. Eğitim Kurumlarında Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik 

Sosyal sorumluluk temelli liderlik, toplum yararına olumlu değiĢim değerini 

içeren, iĢbirlikçi ve kapsayıcı bir liderlik türünü ifade etmektedir. Sosyal sorumluluk 

algısı, bireylerin ilk yaĢlarda ailede alınan eğitimle baĢlayarak, bunu izleyen yıllarda 

okul ortamında, öğretmenler sayesinde kazandığı bir bilinçtir. Hedef kitlesi birey 

olan öğretmenlerin, öğrencilerine kazandırması gereken bu becerin farkındalığıyla, 

toplumsal ihtiyaçları tespit etmesi ve toplumsal sorunları çözmek için çaba 

harcaması, üstlendikleri rol itibariyle gerekli görülmektedir. 
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Bugün okullarda olumsuz koĢullar nedeniyle yoksulluk çeken, Ģiddete 

maruz kalan, zararlı madde kullanlan, depresyon yaĢayan, suça meyilli birçok 

öğrenci bulunmaktadır (Filiz ve Demirhan, 2015). Bu öğrencilerin zaralı 

davranıĢlarının azaltılmasında ve topluma kazandırılmasında öğretmenlere önemli 

görevler düĢmektedir. Toplumsal olaylara karĢı duyarlı, çözüm önerileri sunmada 

istekli öğretmenlerin, öğrencileri sosyal sorumluluk projelerine dahil etmesiyle, bu 

zaralı davranıĢların olumlu davranıĢ değiĢikliğine dönüĢücebileceği umulmaktadır. 

Alanyazın incelendiğinde sosyal sorumluluk temelli liderlikle ilgili 

çalıĢmaların kısıtlı sayıda olduğu ve çalıĢmalarının çoğunlukla üniversite öğrencileri 

üzerinde yapıldığı görülmüĢtür. Bu araĢtırma, öğretmenlerın katılımıyla 

gerçekleĢtirilerek, çalıĢmanın nicel bölümünün bulguları olarak öğretmenlerin, sosyal 

sorumluluk temelli liderlik becerilerini yeterli olarak algıladıkları belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmanın nitel kısımda öğretmenlerle yapılan görüĢmeler sonucunda ise 

öğretmenlerin kendilerini geliĢtirmeye devam ettikleri, sosyal ve bilimsel faaliyetlere 

katıldıkları, geliĢmiĢ vatandaĢlık bilincine sahip oldukları, ailelerinin onları sosyal 

sorumluluk bilinciliyle yetiĢtirdikleri için sosyal sorumluluk algılarının arttırdığı 

yönünde görüĢ bildirdikleri belirlenmiĢtir. AraĢtırma bulgularıyla, yapılan ulusal 

çalıĢma bulguları bezerlik göstermektedir.  

Küleçki ve Özgan‟ın (2015) çalıĢmalarında, üniversite öğrencilerinin; kitap 

toplama, ağaç dikme, okullara yardım, madde bağımlılığı, ilk yardım ve köy 

okullarına yardım gibi sosyal sorumluluk projelerinde yer aldığı, bu projelere 

arkadaĢları ve öğrenci toplulukları sayesinde katıldıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Öğrencilerin sosyal sorumluluk projelerinde görev almalarının, kendilerini 

geliĢtirme, baĢkalarına yardımcı olma, değiĢim oluĢturma, vatandaĢlık bilinci, kiĢisel 

ve toplumsal nedenler gibi faktörlerden kaynaklandığı bulgulanmıĢtır. 

Özgan ve Öztuzcu‟nun (2016) öğretmenler üzerinde yaptığı çalıĢma 

sonuçlarına göre, öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli liderlik becerilerilenin 

“orta” yeterlilikte olduğu bulgulanmıĢtır. Ayrıca, evli olan katılımcıların bekâr 

olanlardan, kadın katılımcıların erkeklerden sosyal sorumluluk temelli liderlik 

algılarının daha geliĢmiĢ olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Sonuç olarak, bir ülkenin geleceğini Ģekillendirecek bireyleri yetiĢtiren 

öğretmenlerin, sosyal sorumluluk bilincinin geliĢmiĢ olmasıyla, toplumsal olayların 
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farkında olan, öz farkındalığı yüksek, iĢbirliğine yatkın, medeni tartıĢabilen, geliĢmiĢ 

vatandaĢlık bilincine sahip, ortak amaçta birleĢebilen, yeniliklere açık ve toplumsal 

olumlu değiĢim yapabilen bireyler ülkeye kazandırılmıĢ olacaktır. Bu açıdan 

bakıldığında, öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli liderlik algılarının yeterli 

olması ükemiz açısından yerel ve küresel önem arz etmektedir. 

2.3. Pozitif Psikolojik Sermaye 

Bu bölümde, pozitif psikoloji, pozitif örgütsel davranıĢ, pozitif örgüt okulu, 

sermaye kavramı ve türleri, pozitif psikolojik sermaye ve bileĢenleri hakkında 

kuramsal temeller açıklanmıĢtır. 

2.3.1. Pozitif Psikoloji 

Pozitif Psikoloji (PP); yaĢam kalitesini arttırmayı hedefleyen, hayat 

anlamsız ve verimsiz olmaya baĢladığı zaman ortaya çıkan hastalıkları önlemeye 

odaklanan, pozitif öznel deneyimler, pozitif bireysel özellikler ve pozitif kurum 

bilimidir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s.5). Ayrıca pozitif psikoloji, 

bireylerin doğuĢtan getirdikleri güçlü yanların olduğunu dikkate alarak, bu güçlü 

yönleri geliĢtirmeye odaklanmanın ruh sağlığını korumada ve uyum bozukluklarının 

gidermede en etkili yaklaĢım olduğunu varsayan modern bir yaklaĢımdır (Tekinalp 

ve Terzi 2015, s.1). Pozitif duygulanımın önemi, akademik örgütsel davranıĢ alanı 

içinde literatürde yıllar içinde fark edilmesine rağmen, hem yönetim akademisyenleri 

hem de uygulayıcıları, pozitif durumlara yönelmek yerine çoğu kez, yöneticiler ve 

çalıĢanlarla ilgili sorunların giderilmesine ve zayıflıklara odaklanarak, olumsuz bir 

bakıĢ açısı sergilemiĢtir (Luthans, 2002, s.57). Geçen zaman dlilimi içinde bu 

olumsuzlukları yönlendirmek için daha iyi yollar aramaya yönelmiĢlerdir. Bu 

arayıĢın sonunda, amacı insan potansiyelini hayata geçiren bir örgüt sistemi yaratmak 

olan pozitif psikoloji yaklaĢımı biliminde yaĢanan geliĢmeler ön plana çıkmıĢtır. 

ĠĢyerinde pozitif faaliyetlerin ortaya çıkıĢı literatürde “pozitif örgütsel bilim”, 

“pozitif örgütsel davranıĢ” ve son dönemde daha sıklıkla kullanılan “psikolojik 

sermaye” kavramlarıyla ifade edilmektedir (KeleĢ, 2011, s.343).  

Pozitif psikoloji hareketi; zihisel hastalık ve bozuklukları iyleĢtirmeye 

odaklanarak, psikolojinin temel iki misyonundan (insanların hayatlarını değerli ve 

verimli kılmak, insan potansiyelini gerçekleĢtirmek) uzaklaĢtığı görülmüĢtür. 

Amerikan Psikoloji Derneği'nin baĢkanı olan Martin Seligman tarafından yönetilen 
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Pozitif Psikoloji, insanlarla ilgili yanlıĢ olanı düzeltmek yerine, insanlardaki pozitif 

yönleri açığa çıkarmaya yönlenmiĢtir. Böylece, özellikler, yetenekler, erdemler, 

mutluluk ve diğerleri gibi birçok olumlu yönelimli güçlü yönleri kapsayan bir teori 

ve araĢtırma akıĢı baĢlamıĢtır (Luthans ve Youssef, 2004, s.144 ). Pozitif Psikolojinin 

amacı; hayattaki kötü Ģeyleri onarmayla meĢgul olan psikoloji odağını, pozitif 

özellikleri inĢa etmeye yönlendirecek bir değiĢime kanalize etmeye baĢlamaktır 

(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s.5).   

Csikszentmihalyi‟ye göre (2009) pozitif psikolojinin üç temel çıkıĢ noktası 

bulunmaktadır (Tekinalp ve Terzi 2015, s.3). Bu çıkıĢ noktaları; 

1. Çok basit bir Ģekilde, insan olmanın ne anlama geldiği ile ilgili yeni bir bakıĢ 

açısına ihtiyaç vardır. 

2. Ġnsanlar kendilerini, evrenin efendileri ve yaratılıĢın en yüce amacı olarak 

düĢünmektedirler. 

3. Ġnsanoğlu kendini hırs ve Ģehveti tarafından kontrol edilen organizmalar 

olarak tanımlama eğilimindedir. Bu bağlamda; pozitif psikoloji, psikolojide 

genellikle ihmal edilen, sağlıklı ve geliĢme odaklı psikolojidir. 

Ayrıca bunlara ek olarak, pozitif psikolojinin ayrı bir alan mı yoksa 

psikolojinin tamamını içine mi aldığı konusunda anlaĢmazlık bulunmaktadır. Ancak, 

aĢağıdaki ġekil 2.7. pozitif psikolojinin; sosyal, kilinik ve kiĢiliğin merkezinde yer 

aldığı ve ġekil 2.8.‟de ise, bireysel, sosyal ve grup düzeyinde nasıl yayıldığı 

görülmektedir (Hefferon ve Boniwell, 2011, s.14-16).  

Diğerleri 

                                                                 Psikiyatri, Sosyoloji, Biyoloji ve Ġnsalcıl Psikoloji                                                                                                  

ġekil 2.7. Pozitif psikolojinin diğer alanlarla iliĢkisi (Hefferon ve Boniwell, 2015:14) 
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 ġekil 2.8. Pozitif psikolojinin zihin haritası (Hefferon ve Boniwell, 2011:16) 

ġekil 2.8‟de Psikolojinin geçmiĢ yıllar içerisinde hızla büyüdüğü ve birçok 

alana ve disipline yayıldığı görülmektedir. Pozitif psikoljinin, öznel, bireysel ve grup 

düzeyde olmak üzere üç çalıĢma alanı bulunmaktadır. Öznel düzey; değerli öznel 

deneyimlerle, bireysel düzey; olumlu bireysel özelliklerle, grup düzeyi ise bireyleri 

sivil erdemler gibi daha iyi vatandaĢlığa doğru hareket ettiren duygular hakkındadır. 

Ayrıca, Seligman ve Csikszentmihalyi, (2000, s.9), pozitif psikolojinin çalıĢma 

alanlarını aĢağıdaki ġekil 2.9‟da özetlemiĢtir. 
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 Esenlik 

 Tatmin ve memnuniyet (geçmiĢte) 

 Umut ve iyimserlik (gelecek için) 

 Mutluluk ve akıĢ (Ģimdiki zaman) 

          

 Sevgi                       Affetme  

 Meslek                     Özgünlük 

 Cesaret                     Gelecek DüĢüncesi 

 KiĢilerarası Beceri   Maneviyat 

 Estetik Duyarlılık     Azim 

 Yüksek Yetenek       Bilgelik 

                                                                

 Güvence 

 Sorumluluk                                         

 Özgecilik 

 Kibarlık 

 Ilımlılık 

 HoĢgörü 

 ĠĢ Ahlakı 

ġekil 2.9. Pozitif psikolojinin çalıĢma alanları 

Pozitif psikoloji, iĢyerine pozitiflik ve güç temelli yönetim uygulayan iki 

bağlantılı hareketini teĢvik etmiĢtir. Birincisi, büyük ölçüde Michigan 

Üniversitesi'ndeki örgütsel akademisyenlerin çalıĢmalarına dayanan pozitif örgüt 

okulu (POS) hareketidir. Bu hareket, kriz zamanlarında ve olumsuz koĢullarda 

örgütsel hayatta kalma ve etkililiği artırabilecek pozitif organizasyonel özellikleri 

vurgulamaktadır. Ġkincisi, bugün iĢyerinde performans iyileĢtirmesi için ölçülebilen, 

geliĢtirilebilen ve yönetilebilen pozitif yönelimli insan kaynakları güçleri ve 
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psikolojik kapasiteleri uygulayan pozitif örgütsel davranıĢtır (POB) (Luthans ve 

Youssef, 2004, s.150). AĢağıdaki ġekil 2.10‟da, pozitif psikolojik sermayenin diğer 

pozitif kavramlarla olan iliĢkisi görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.10. Pozitif psikolojik sermayenin diğer pozitif kavramlarla iliĢkisi (Luthans 

vd., 2006, akt; Kutanis ve Oruç, 2014:147) 

Pozitif psikoloji, pozitif örgüt okulu veya pek çok insanın aksine pozitif 

kiĢilik özellikleri ve bireysel farklılıklar, pozitif örgütsel davranıĢ gibi faktörleri 

vurgulayan kaynak yönetimi yaklaĢımları, iĢyerinde müdahaleler yoluyla örgüt 

üyeleri içinde geliĢtirilebilecek (benzeĢmeli, sabit ve sürekli) değiĢkenlere ve 

proaktif yönetime odaklanmaktadır. Dahası, pozitif örgütsel davranıĢ yalnızca geçerli 

olarak ölçülebilir ve performansın iyileĢtirilmesine yol açabilecek psikolojik 

durumları içermektedir. BaĢka bir deyiĢle, yöneticilerin ve çalıĢanların güvenini, 

umudunu, iyimserliğini ve direncini artırmak için müdahaleler geliĢtirilebilmek için 

araĢtırmalar yapmaktadır. Geleneksel sermaye biçimleriyle benzer Ģekilde, pozitif 

psikolojik sermaye yatırım getirisine ve rekabet avantajı üzerindeki etkisine göre 

değerlendirilebilir (Luthans ve Youssef, 2004, s.151-152). 

Pozitif psikoloji akımı, ortaya çıkmasının üzerinden kısa bir süre geçmiĢ 

olmasına rağmen, bu akımla ilgili önemli geliĢmelerin olduğu görülmektedir. Pozitif 

psikolojiyle ilgili yayınlanan dergiler, kitaplar ve yapılan konferanslar pozitif 

Pozitif                                                         

Psikoloji 

Pozitif 

Örgüt Okulu 

 

Pozitif 

Örgütsel 

DavranıĢ 

Pozitif 

Psikolojik 

Sermaye 

Dayanıklılık 

Umut 

Ġyimserlik 

Öz yeterlilik 
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psikoloji alanın çok hızlı olarak geliĢtiği göstermektedir. Ayrıca pozitif psikolojinin 

yanlızca psikoloji alanıyla sınırlı kalmadığını bunun yanında iĢletme, örgütsel 

davranıĢ, sağlık, eğitim, yönetim ve organizasyon gibi alanlarda da kullanıldığı 

görülmektedir. Bu alanların içinde en hızlı geliĢme gösteren ise örgüt araĢtırmalarıdır 

(Kalman ve Summak, 2016, s.29). 

2.3.2. Pozitif Örgütsel DavranıĢ 

Pozitif örgütsel davranıĢ, insan kaynakları stratejilerin ve psikolojik 

kapasitelerinin, ölçülebilen, geliĢtirilebilen ve etkin bir Ģekilde yönetilebilen pozitif 

yönlü çalıĢma uygulama alanı olarak tanımlanmaktadır. Ġnsanların güçlü ve 

psikolojik yeteneklerine odaklanan teori ve araĢtırmayla harekete geçen, pozitif 

psikolojinin önderliğini izlemektedir (Luthans, 2002, s.59). 

Hawthorne araĢtırmalarında Western Elektirik ġirketinde yapılan 

incelemelerle, akademik örgütsel davranıĢın baĢlangıcından bu yana, çalıĢanların 

olumlu duyguları ile performansları arasında iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Yıllar 

boyunca, örgütsel davranıĢ araĢtırmacıları; olumlu güçlendirme, olumlu etki, pozitif 

odaklı çalıĢan tutumları ve hatta mizah gibi yapıların, performans üzerinde önemli 

bir etkiye sahip olduğunu tespit etmiĢlerdir (Luthans, 2002, s.57). 

  Luthans vd., (2007, s.543) pozitif örgütsel davranıĢın tanımının 

oluĢturulmasında hem akademik hem de uygulamalı literatürde bildirilen diğer 

pozitif yaklaĢımlardan farklılaĢmak için bazı kriterlere sahip olması gerekliliğini 

savunmaktadırlar. Pozitif örgütsel davranıĢın yapısında bulunan kriterler; 

1. Teori ve araĢtırmaya dayalı olması, 

2. Ölçülebilir olması, 

3. Örgütsel davranıĢ alanında nispeten benzersiz olması 

4. Devlete benzeyen (state-like) dolayısıyla sabit bir geliĢmenin aksine 

geliĢmeye ve değiĢime açık olması bakımından, 

5. ĠĢle ilgili bireysel düzeyde performans ve memnuniyet üzerinde olumlu bir 

etkiye sahip olması bakımından diğer yaklaĢımlardan farklılaĢmaktadır. 

Luthans vd., tarafından geliĢtirilen pozitif örgütsel davranıĢ teorisi yanlızca 

bireysel düzeyde ele alınmıĢtır. Yammarino vd., tarafından pozitif örgütsel davranıĢ 

çok düzeyli bir bakıĢ açısıyla bireysel, grupsal ve örgütsel olmak üzere üç farklı 

seviyede incelenmiĢtir. Bu düzeyler aĢağıda Tablo 2.4‟de açıklanmıĢtır. 
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Tablo 2.4.  

Pozitif örgütsel davranış hakkında çok seviyeli bir bakış açısı (Yammarino vd., 2008, 

s.698-699) 
 

Bireysel Düzey Grup Düzeyi Örgüt Düzeyi 

 Öz yeterlilik 

 Grup gücü 

 Grup ve takım 

verimliliği 

 Toplam verimlilik 

 Umut 

 Yüksek performanslı 

takımların hedefleri 

ve standartları 

 Pozitif misyon ve 

vizyon 

 Ġyimserlik 

 Yüksek beklenti ve 

standartlar;  

 Pozitif grup modu 

 Misyon baĢarısı için 

çabalama ve savaĢma 

 Öznel iyi oluĢ/ 

mutluluk 

 Pozitif zihinsel takım 

modeli 

 Grup morali ve 

bağlılığı 

 ĠĢ görenlerin içsel 

    motivasyonu 

 Duygusal zeka 
 Grubun/takımın 

duygusal zekası 

 Duygusal olarak 

sağlıklı örgüt 

 

Tablo 2.4 incelendiğinde birinci sütunda Luthans‟ın pozitif örgütsel 

davranıĢ boyutları yani; özyeterlilik, umut, iyimserlik, öznel iyi oluĢ/mutluluk ve 

duygusal zeka ele alınmaktadır. Bu boyutlar bireysel düzeyde incelenmiĢ olup, diğer 

iki sutunda ise grup ve örgütsel düzey bakımından Yammarino vd., (2008) tarafından 

ele alınmaktadır. Bireysel düzeydeki pozitif örgütsel davranıĢtan, grup düzeyine 

geçiĢteki en önemli fark yüksek performanslı grupların, grup iklimlerinin 

oluĢturmasıdır. Bireysel düzeydeki pozitif örgütsel davranıĢtan, örgüt düzeyine 

geçiĢteki en önemli fark ise sosyal sorumluluğu yüksek ve yüksek verimliliğe sahip 

örgütlerin oluĢumuna neden olan örgüt kültürünün eklenmesidir (Yammarino vd., 

2008, akt; Polatçı, 2011, s.31). Bu örgüt kültürünün oluĢturulması ile birlikte, pozitif 

örgütsel davranıĢ anlayıĢı örgütün tüm düzeylerinde bütüncül bir bakıĢ açısıyla ele 

alınarak incelenmektedir (Polatçı, 2011, s.31). 
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Pozitif psikoloji akımının etkisiyle ortaya çıkan pozitif düĢünce sistemi ve 

pozitif örgütsel davranıĢın insan kaynağına yansımasıyla birlikte pozitif psikolojik 

sermaye yaklaĢımı ortaya çıkmaktadır. Sanayi toplumundan bilgi toplumuna geçiĢ 

sürecinde sermaye kaynaklarının yönü ve önemi değiĢkenlik göstererek, beĢeri ve 

sosyal sermayenin dönüĢümü önem kazanmıĢtır. Pozitif psikolojik sermayenin de 

son yıllarda fark edildiği, rekabet ve verimlilik artıĢında önemli bir rol oynadığı 

anlaĢılmaya baĢlanmıĢtır (Tösten, 2015, s.24). 

2.3.3. Pozitif Örgüt Okulu 

Pozitif Örgüt Okulu (Positive Organizational Scholarship - POS), birinci 

dünya görüĢündeki rekabet ve kârlılığa odaklanma, örgütsel hayatta kalma ve 

baĢarıyı anlama görüĢ değerini ve önemini reddetmemekle birlikte daha ziyade ikinci 

dünya görüĢü temsil edilen olayları vurgulamaktadır. Ġkinci dünya görüĢü, pozitif 

sapmaları temsil eden olaylara dikkat çekmektedir. POS, öncelikle kurumların ve 

kurumlarda çalıĢanların olumlu sonuçlarının, süreçlerinin ve niteliklerinin 

incelenmesiyle ilgilenmektedir. POS, tek bir teoriyi temsil etmemektedir. POS tipik 

olarak; mükemmellik, bolluk, esneklik veya erdemlilik gibi kelimelerle tanımlanan 

dinamiklere odaklanmaktadır. POS, araçsal kaygıları içeren geniĢletilmiĢ bir 

perspektifi temsil etmekle kalmayıp, “iyilik” ve “olumlu insan” potansiyeli 

fikirlerine daha fazla vurgu yapmaktadır. Olumlu olgular, sağlayıcılara (örneğin; 

süreçler, kabiliyetler, yapılar ve yöntemler), motivasyonlara (örneğin; bencil 

olmayan ve fedakar, kendini düĢünmeden katkı sağlayan) ve sonuçlara veya etkilere 

(örneğin; canlılık, anlamlılık, neĢe, yüksek kalite) dikkat çekmektedir. Ayrıca POS, 

geleneksel örgütsel çalıĢmalardan (geleneksel insani durum çalıĢmalarından en iyi 

olanı neyin temsil ettiğini ve ona yaklaĢtığını anlamaya çalıĢmakta) ayrılmaktadır. 

(Cameron vd., 2003, s.3). 

Pozitif örgüt okulu ve pozitif örgütsel davranıĢ arasında iki temel farklılık 

bulunmaktadır. Bu iki temel farklılık; araĢtırma konuları ve metotları, analiz 

seviyeleridir. Pozitif örgüt okulu, örgütsel bağlamın pozitif yönleri ile ilgilenirken, 

pozitif örgütsel davranıĢ, temel olarak kiĢisel psikolojik nitelikler ve bunların 

performans geliĢimi üzerindeki etkisiyle ilgilenmektedir. Performans geliĢimine 

verilen önem pozitif örgüt okuluna göre pozitif örgütsel davranıĢta daha belirgindir. 

Ġkinci olarak araĢtırma metotları ve analiz seviyeleri kısmen farklılık göstermektedir. 

Pozitif örgüt okulu, makro seviyede çeĢitli nicel ve nitel araĢtırma yöntemlerini 
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kullanırken, pozitif örgütsel davranıĢ çalıĢmaları mikro seviyede deneye dayalı, alan 

araĢtırması yöntemlerini kullanır. Ayrıca pozitif örgüt okulu tümdengelim (örgüt-

grup-kiĢi), pozitif örgütsel davranıĢ ise tümevarım (kiĢi-grup-örgüt) bir yöntem 

benimser (Luthans vd., 2006, akt: Kutanis ve Oruç, 2014, s.149). ġekil 2.11‟de 

pozitif örgütsel davranıĢ ve pozitif örgüt okulu yaklaĢım düzeyleri görülmektedir. 

                

              

 

    

ġekil 2.11. Pozitif örgütsel davranıĢ ve pozitif örgüt okulu yaklaĢım düzeyleri 

(BitmiĢ, 2014:11) 

2.3.4. Sermaye Kavramı ve Türleri 

Bu kısımda Pozitif Psikolojik Sermaye kavramını açıklamadan önce, 

sermaye kavramının ele alınması, konunun anlaĢılması ve önemi açısından gerekli 

görülmüĢtür. 

Sermaye terimi, ekonomi ve finansta (entelektüel sermaye, sosyal sermaye 

ve kültürel sermaye) geleneksel kullanımının yanı sıra, insan kaynaklarının değerini 

de (insan sermayesi) temsil etmesi için kullanılmaktadır (Luthans vd., 2007, s. 542). 

ĠĢletmeler gibi eğitim kurumları da amaçlarına ulaĢmak ve iĢleyiĢlerini devam 

ettirebilmek için sermayeye ihtiyaç duyarlar. Bu anlamda her kurumun yapısı, amacı 

ve hizmet alanı sermayesinin türünü ve boyutunu belirler. Bunlar; fiziksel veya 

ekonomik sermaye, beĢeri (entellektüel sermaye), pozitif psikolojik sermaye ve 

sosyal sermayedir. Ekonomik sermaye, insanların cüzdanlarında ya da banka 

hesaplarında; entelektüel sermaye, zihinlerinde; pozitif psikolojik sermaye, 

Örgütsel 

Grup 

Bireysel 

Pozitif Örgüt Okulu 

Pozitif Örgütsel DavranıĢ 
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ruhlarında; sosyal sermaye ise insanlar arasındaki iliĢkilerdedir (Töremen ve Ersözlü, 

2010, s.19). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.12. Sermaye kavramının rekabet üstünlüğü için geniĢletilmesi (Luthans, vd., 

2004:46 )  

Luthans vd., (2004) rekabet üstünlüğü sağlamak için sermaye kavramını, 

ekonomik sermaye, beĢeri sermaye, sosyal sermaye ve pozitif psikolojik sermaye 

olarak ġekil 2.12‟de özetlemiĢtir. Ekonomik sermaye, örgütün sahip olduğu maddi 

varlıklarla ilgilenen sermaye türüdür. Zamanla, örgüt değerinin sadece ekonomik ve 

finansal unsurlarla sağlanamayacağı ve çalıĢanların örgüte kattığı değer anlaĢılmıĢ ve 

beĢeri sermaye irdelenmiĢtir.  Ġnsan (beĢeri) sermayesinin yanında, bağlantıları, 

arkadaĢları ve insan iliĢkilerini temsil eden sosyal sermayenin rekabet üstünlüğünü 

sağlamada önemi anlaĢılmıĢtır. Günümüzde ise örgütlerin rekabet üstünlüğü 

sağlamak için çalıĢanların sahip olduğu pozitif psikolojik sermaye, çalıĢanların kim 

olduğunu ve kendini nasıl tanımlalıdığıyla ilgilenen bir sermaye türü olarak ele 

alınmaktadır (Akçay, 2011, 80). 

2.3.4.1. Ekonomik sermaye 

Bourdieu‟ya göre ekonomik sermaye doğrudan doğruya ve ilk elden nakit 

olarak dönüĢtürülebilir ve mülkiyet haklarının kurumsallaĢtırılma imkanı olan tüm 

değerleri ifade eder. Bu bakımdan ekonomik sermaye fiziki sermayeyle iliĢkilidir. 

Zira, ekonomik sermayeye sahip olmak, fiziki sermayeye de sahip olma imkanı 

sunmaktadır. Bu yönüyle iki sermaye türü sebep sonuç bakımından yakın iliĢki 
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içindedir. Dolayısıyla ekonomik sermayeye sahip olmak, organizasyonları fiziki 

sermaye açısından güçlü bir pozisyon sahibi olarak avantaj elde etme imkanı sağlar 

(Ekinci, 2010, s.8). Okullar için ekonomik sermaye, çıktılarını üretebilmek için 

ihtiyaç duydukaları araç-gereç donanım, tesisat ve altyapıyı ifade eder (Töremen ve 

Ersözlü, 2010, s.19). Eğitim örgütlerinde ekonomik sermayenin güçlü olması eğitim 

öğretim faliyetleri açısından önemli olmasına rağmen, yanlızca bu sermaye türünün 

geliĢmiĢ olması amaçlara ulaĢmak için yeterli değildir. Bu bakımdan okullarda diğer 

sermaye türlerinin de geliĢmiĢ olması gereklidir. 

2.3.4.2. BeĢeri sermaye (Entelektüel sermaye) 

Entelektüel sermaye genellikle, eğitim ve deneyim gibi belirli tanımlanabilir 

becerilerden elde edilen; bilgi, beceri, yetenek veya yetkinlikler olarak tanımlanabilir 

(Luthans ve Youssef, 2004, s.147). Eğitimde ise beĢeri sermaye öğretmenlerin sahip 

olduğu özyeterlik boyutu çerçevesinde gösterdikleri yüksek performans ve bunun 

sonucu olarak özellikle öğrencilerin sahip olduğu yeterlikleri (çıktı) ifade eder. Bir 

öğretmenin ne bildiği ve neler yapabileceği konusunda pek çok ölçüt önemli olarak 

kabul edilmektedir. Bu ölçütler; 

 Uzmanlık,  

 Deneyim,  

 Diploma derecesi,  

 Alınan hizmet öncesi ve hizmet içi kurslar bunlardan bazılarıdır (Ekinci, 

2010, s.9). 

Entelektüel sermaye açısından, kurumlarda en önemli kaynak; insanın 

yaratıcı tarafı, deneyimi, bilgisi ve yetenekleridir. Bir kurumda insan sermayesi 

kuĢkusuz önemli bir unsurdur (Töremen ve Ersözlü, 2010, s.19). Fakat entelektüel 

sermayeye yapılan yatırımın rekabet avantajı için en büyük getiriye yol açmayacağı 

Luthans ve Youssef (2004) tarafından öne sürülmektedir. Entelektüel sermaye üç 

unsurdan oluĢmaktadır. Bu unsurlar; 

 Ġnsan sermayesi: ÇalıĢanların bireysel olarak kendilerine verilen görevleri 

yerine getirebilmeleri için sahip oldukları ve dolayısıyla kullandıkları 

bilgilerin, yeteneklerin ve yaratıcılık özelliklerinin toplamıdır (ġamiloğlu, 

2002, s.85).  
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 Yapısal sermaye: Entellektüel sermayenin organizasyonel çerçevede 

ölçülmesine imkan sağlayan kritik bağlantısı olup, kaynağı organizasyonun iĢ 

süreçleri içerisinde yer alan bilgilerdir (Ercan vd., 2003, s.112). 

 ĠliĢkisel sermaye: MüĢteriler, tedarik kaynakları ve lobiler, kamu kuruluĢları 

gibi iĢletme dıĢında yer alan ve iĢletme menfaat birliği içerisinde olan çıkar 

iliĢkilerden kaynaklanan sermayedir. (Bart, 2001; akt: Ercan vd., 2003, 

s.112). 
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 ġekil 2.13. Entelektüel sermayenin kavramlaĢtırılması (Bontis, 1996, akt;  Özkara, 

2008:49) 

Yukarıdaki ġekil 2.13‟de entellektüel sermaye kavramlaĢtırılarak 

özetlenmektedir. Ġnsan ve yapısal sermaye örgüt içinde bireysel ve örgütsel 

özellikleri ifade ederken, iliĢkisel sermaye dıĢsal örgütsel bağlantıları kapsamaktadır. 

Yukarıdaki modelde entellektüel sermayenin unsurlarından en karmaĢık ve 

ölçülemez olanı insan ve insani özellik olan iliĢkilerdir. KarmaĢıklık her iki sermaye 

unsurunun büyük ölçüde örtük bilginin kaynağı olmasındandır. Yapısal sermaye ise 

daha açık ve ölçülebilir bilgiyi ortaya çıkarmaktadır  (AĢıkoğlu vd., 2008, s.55). 

Temeli Zeka Rutinler ĠliĢkiler 

Alanı ĠĢ görenin gözünde 

bireysel 

Ġçsel örgütsel 

bağlantılar 

DıĢsal örgütsel 

bağlantılar 

Parametresi Hacim Verimlilik Uzun ömürlülük 

Kodlama güçlüğü Yüksek Orta En yüksek 

2. Düzen Entellektüel 

Sermaye 

Ġnsan 

Sermayesi 

Yapısal 

Sermaye 

ĠliĢkisel 

Sermaye 

1. Düzen 

Kültür Güven 
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2.3.4.3. Sosyal sermaye 

Sosyal sermayenin kiĢiler arası, gruplar arası ve örgütler arası iliĢkiler, ağlar 

ve bağlantılarla, altta yatan grup ve toplum kaynakları, sosyal yapı ve kültürel 

dinamikleri içerdiği kabul edilmektedir. BaĢka bir deyiĢle, sosyal sermaye 

sürdürülebilir rekabet avantajı yaratmaya yardımcı olmak için çok yönlü bir yapıdır.  

Sosyal sermayenin üç değerli yönü bulunmaktadır. Bu boyutlar; ağlar, normlar ve 

güvendir (Luthans ve Youssef, 2004, s.149). 

Eğitim ve öğretimde baĢarının sırrı, bilgiyi sunanla, alan arasındaki sevgi, 

saygı, anlayıĢ ve güvenin derecesinde saklıdır. Bunların kuvvet derecesi memnuniyet 

desecesiyle doğru orantılıdır. Okullar sosyal sermayenin hem üretildiği hem de 

devam ettirildiği yerlerdir. Okulların sosyal sermaye üretme zorunluluğu vardır. 

Sosyal sermayenin unsurları aĢağıdaki ġekil 2.14‟de yer almaktadır 

Amaçlar Ġçin ĠĢbirliği 

 

 

Sadakat                                                                   Güven 

 

 

 

Aidiyet Duygusu 

ġekil 2.14. Sosyal sermaye unsurları (Töremen ve Ersözlü, 2010:19) 

2.3.5. Pozitif Psikolojik Sermaye 

Örgütsel davranıĢ alanında olay ve süreçlere daha pozitif bakan bir 

yaklaĢıma ihtiyaç duyulmasıyla önem kazanan ve geliĢime açık bir anlayıĢı 

benimseyen pozitif örgütsel davranıĢ, “Pozitif örgütsel davranıĢın ölçeceği psikolojik 

sermaye unsurları nelerdir?” sorusunu sormaya yönelmiĢtir. Böylelikle daha önce 

varolan sermaye türlerine “psikolojik sermaye” kavramı eklenmiĢtir (Akçay, 2011, 

s.78). Pozitif psikolojik sermaye ise 2000‟li yıllarda Luthans vd., tarafından ileri 

sürülen ve kaynağını pozitif örgütsel davranıĢtan alan çalıĢmalar sonucu ortaya çıkan 

bir kavramdır (Oruç, 2015, s.19). Pozitif psikolojik sermaye, insan ve sosyal 

sermayenin ötesinde olup, temelde bireylerin bildiğinden ziyade “kim olduğununa” 
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önem vermektedir. (Luthans, vd., 2004, s.47). Yani, insanların kendilerini nasıl 

hissettikleri ve nasıl olduklarıyla ilgili birikimlerini ifade etmektedir (Töremen ve 

Ersözlü, 2010, s.19). 

PPS, pozitif psikolojik yapılar (özyeterlilik, iyimserlik, umut ve 

dayanıklılık) sayesinde artan bireysel motivasyonel eğilimleri temsil etmesi 

bakımından kullanılmaktadır (Luthans vd., 2007, s.3). Pozitif örgütsel davranıĢ 

kriterleri esas alınarak oluĢturulan pozitif psikolojik yapılar; umut, dayanıklılık, 

iyimserlik ve öz yeterliği içermektedir. Bu yapılar birleĢtiğinde ise Pozitif Psikolojik 

Sermaye (PPS) olarak adlandırılmaktadır. Bu birleĢik yapı bireyin pozitif psikolojik 

durumunu tanımlayarak aĢağıdaki kavramlarla karakterize edilmektedir. Bunlar; 

1. Zorlu görevlerde baĢarılı olmak için gerekli çabayı sarf etmek ve bu görevleri 

yerine getirmek için güvene (öz-yeterlik) sahip olmak, 

2. ġimdiki zamanda ve gelecekte baĢarılı olmak için pozitif bir anlam 

(iyimserlik) taĢımak, 

3. Hedeflere ulaĢmak için sebat etmek, gerektiğinde baĢarıya ulaĢmak için 

hedefe giden yolların (umut) yönünü değiĢtirmek, 

4. Problemler ve sıkıntılar etrafını sardığında, baĢarıya ulaĢmak için kendini 

toparlamak hatta öteye gitmektir (dayanıklılık), (Luthans vd., 2007, s.3). 

PPS‟nin yapısı, pozitif psikoloji hareketinden ortaya çıkmıĢ ve kurumlarda 

uzun vadeli rekabet avantajlarını sürdürebilmek için gerekli olan çalıĢanı bulma ve 

geliĢtirme ile ilgili bazı zorlukları ele almak için yaratılmıĢtır (Hite, 2015, s.33). 

Ġnsan sermayesi ve sosyal sermaye gibi pozitif psikolojik sermayeye de yatırım 

yapılabilir ve yönetilebilir. Geleneksel finansal sermaye ve maddi varlıkların aksine, 

bu nispeten az parasal maliyetle yapılabilmektedir. Yukarıda belirtilen olumlu 

psikolojik kapasiteler (sabit özelliklerden ziyade) state-like özelliğinden yani 

geliĢime açık oluĢundan ve hepsinin geliĢtirilmeleri için kanıtlanmıĢ kılavuzları 

vardır. Örneğin, Bandura'nın (1997) çalıĢmasından esinlendiği gibi, etkili bir güven 

arttırıcı kalkınma programı aĢağıdaki yaklaĢımları kullanabilir (önem sırasına göre) 

(Robbins ve Judge, 2013, s. 218): 

 Ustalık deneyimleri veya performans kazanımları 

 Temsili deneyimler veya modelleme 

 Sosyal ikna 

 Fizyolojik ve psikolojik uyarılma 
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2.3.6. Pozitif Psikolojik Sermaye BileĢenleri 

PPS, geçerli ve ölçülebilir psikolojik durumları içermenin yanında 

performansın artmasını sağlayan sermaye türüdür. BaĢka bir deyiĢle, yapılacak 

iyileĢtirmelerle, yöneticilerin ve çalıĢanların güvenini, umudunu ve iyimserliğini 

artırmak için geliĢtirilebilir özelliğe sahiptir (Luthans ve Youssef, 2004, s.152). 

Pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerini aĢağıdaki ġekil 2.15‟de özetlemiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.15. Pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri (akt; Tösten, 2015, Luthans ve 

Youssef, 2004:152 „den uyarlanmıĢtır) 

DıĢadönüklük

Olumlu duygular, diğerlerinin 

teĢvik ve ortaklıklarını arama 

eğilimi 

Öz yeterlilik

KiĢinin belirli sonuçları elde 

etmek için biliĢsel kaynakları 

harekete geçirme yeteneğine 

inanması 

Umut 

Hedeflerine ulaĢmak için irade 

ve yollara sahip olmak 

 Psikolojik Dayanıklılık 

Sıkıntı, baĢarısızlık hattta 

kahredici gibi görünen olaylara 

karĢı pozitif değiĢim gösterme 

kapasitesine sahip olma 

Pozitif Psikolojik Sermaye 

 Benzersiz 

 Ölçülebilir 

 GeliĢtirilebilir 

 Performans üzerinde 

etkili 

Ġyimserlik 

Olumlu olayları içsel, kalıcı ve 

yaygın nedenlere bağlayan 

açıklayıcı üsluba sahibi olmak 

 

Güven 

KiĢinin kendi değerleri 

hakkındaki subjektif 

değerlendirmesi, kiĢinin kendi 

özelliklerine ne ölçüde olumlu ya 

da olumsuz olduğu hakkındaki 

yorumu 
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Psikolojik sermaye bileĢenleri, birbirleriyle etkileĢim içindedir. Luthans vd., 

(2007, s.153), psikolojik sermaye bileĢenlerinin nasıl etkileĢim içinde olduklarını Ģu 

Ģekilde ifade etmiĢlerdir.  

 Hedeflerini baĢarmak konusunda planları olan ve bu planları izlemekte 

kararlılık gösteren umutlu insanlar, zorlukların üstesinden gelmenin yanında 

daha fazla motive olarak daha fazla dayanıklılık göstereceklerdir. 

 Özgüven sahibi insanlar umutlu olarak, iyimser yapılarını ve 

dayanıklılıklarını, yaĢamlarındaki özel alanlara transfer edebilecek ve 

uygulayabileceklerdir.  

 Dayanıklı kiĢiler ise gerçekçi ve esnek iyimserlik için gerekli uyumcul 

mekanizmaları kullanmada becerikli olacaklardır.  

 Psikolojik sermaye bileĢenleri olan özgüven, umut ve dayanıklılık, sırasıyla 

kontrollü içselleĢtirilmiĢ durum algıları yoluyla iyimser bir açıklayıcı tarza 

katkı yapabilirler.  

 Tüm bunlar, psikolojik sermaye faktörleri arasındaki etkileĢimden meydana 

gelen pek çok pozitif sonucun sadece birer yansımasıdır.  

Diğer sermaye biçimlerinin, örneğin geleneksel sermaye (finansal, 

yapısal/fiziksel, teknolojik), insan sermayesi (açık ve örtük bilgi) ve sosyal 

sermayenin (ağlar, normlar/değerler ve güven) belirli bileĢenlerden oluĢması gibi, 

pozitif psikolojik sermaye de bazı temel bileĢenleri içerir. Pozitif, özgün, ölçülebilir, 

geliĢtirilebilir ve performansla ilgili PPS kriterlerini (Luthans ve Youssef, 2004, 

s.153) en iyi karĢılayan psikolojik durumlar; özyeterlik, iyimserlik, güven, umut, 

psikolojik dayanıklılık ve dıĢadönüklüktür. 

2.3.6.1. Öz yeterlilik  

KiĢinin belirli performans düzeylerine uluĢmak için gerekli olan davranıĢları 

düzenleme ve gerçekleĢtirme becerilerine olan inancıdır (Bandura, 1986, Akt, 

Kandemir, 2015, 39). Öz yeterliliği, belirli bir bağlamda belirli bir görevi baĢarıyla 

yürütmek için gereken biliĢsel kaynak ve eylemlerin, bireylerin motivasyonunu 

harekete geçirme yetenekleri hakkındaki inanç olarak tanımlanmak da mükmündür 

(Stajkovic ve Luthans, 1998, s.67). TanınmıĢ psikolog Albert Bandura'nın 

araĢtırmasıyla baĢlayan özyeterlilik teorisi, pozitif bir psikolojik sermaye kapasitesi 
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olarak güvenin, iĢle ilgili performansla güçlü bir pozitif iliĢkiye sahip olduğu 

kanıtlanmıĢtır (Luthans, vd., 2004, s.47).  

Öz yeterlik süreci, çalıĢanlar seçimlerini seçmeden ve çabalarını 

baĢlatmadan önce, algılanan yetenekleriyle ilgili bilgileri tartma, değerlendirme ve 

bütünleĢtirme eğilimindedir (Stajkovic ve Luthans, 1998, s.67). Sürecin bu baĢlangıç 

aĢamasının, bireylerin yetenekleri veya kaynakları ile çok az ilgisi vardır, fakat bu 

bağlamda verilen görevi yerine getirmek için bu yetenekleri ve kaynakları nasıl 

kullanabileceklerini veya algıladıklarını düĢünürler. Olumlu bir değerlendirme/algı, 

kiĢisel etkililik beklentisine yol açmaktadır ki bu da aĢağıdaki sonuçlara yol 

açmaktadır. Bunlar; 

1. Pozitif seçimler (örn. kararlar, kiĢinin iĢ atamalarında ya da yeni bir görevin 

zorluklarını karĢılamadaki seçeneklere karĢı olumlu etkisine dayanarak 

yapılacaktır), 

2. Motivasyon çabası (örn. insanlar olumlu etkililik gösterdikleri görevler için 

daha fazla çaba göstereceklerdir), 

3. Azim (örn. pozitif etkililiğe sahip olanlar, problemleri ve hatta baĢarısızlığı 

karĢılarken geri dönecek ve esnek olacaktır. Ancak düĢük etkinliğe sahip 

olanlar engeller ortaya çıktığında pes edecektir) (Luthans, 2002, s.60). 

Özyeterliliğin; düzey, genelleme ve güç olmak üzere üç boyutu 

bulunmaktadır. Bu boyutların performans açısından özel bir önemi vardır. AĢağıdaki 

Tablo 2.5‟de bu boyutlar özetlenmektedir. 

Tablo 2.5.   

Özyeterlilik boyutları (Stajkovic ve Luthans, 1998, s.67) 
 

DÜZEY GÜÇ GENELLEME 

 

ÇalıĢanın yapabileceğine dair 

görevlerin zorluk ve 

karmaĢıklık sevyesi (düĢük, 

orta, yüksek).  

 

 

 

Görevlerin zorluk ve 

karmaĢıklık seviyeleri, baĢarılı 

görev performansı için farklı 

zorluk derecelerini temsil 

eder. 

 

 

Bir çalıĢanın öz-yeterlik 

seviyesi ile belirtilen görevlerin 

zorluk ve karmaĢıklık seviyesi 

 

 

 

 

Öz yeterliliğin gücü arttıkça, 

baĢarılı performansın ortaya 

çıkma olasılığı yüksektir. 

 

 

KiĢisel yetkinlik, benzer 

yetkinlik alanları genelinde 

genellenir. 

 

 

 

 

Yeteneklerin ifade edildiği 

(davranıĢsal, biliĢsel) süreçler, 

durumların özelliklerine veya 

davranıĢları gösteren kiĢilere 

göre değiĢebilir. 
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Tablo 2.5.‟de görülen birinci boyut olan düzey, yetkinlik beklentilerinin 

büyüklüğü hakkındadır. Görevlerin zorluk ve karmaĢık (düĢük, orta, yüksek) 

seviyesini ifade etmektedir (Stajkovic ve Luthans 1998, s.67). Bireylerin seviyelerine 

göre görevleri baĢarıp baĢaramayacağına dair düĢüncelerini kapsar. Ġkinci boyut olan 

güç boyutu, yeterlilik beklentilerinin gücünü kapsamaktadır. Bireyin, bir görevi 

yapabileceğine, görevin sorumlulukları ile baĢa çıkabileceğine güçlü bir Ģekilde 

inanmasıdır. Üçüncü boyut olan genelleme ise bireyin öğrendiklerini benzer 

durumlarda transfer edebilmesi ve gerektiğinde kullanabilmesidir (Kandemir, 2015, 

s.42). 

Özellikle örgütlerde insan performansı ile ilgili olarak kendilerini çok yeterli 

algılayan çalıĢanların, gayret ederek baĢarılı sonuçlar üreten, yeterli çabayı harekete 

geçirebilecekleri görülmektedir. Öte yandan öz yeterliliği olan çalıĢanların, görevde 

baĢarısız olmaları ve çalıĢmalarını erken bırakmalarının mümkün olacağı 

düĢünülmektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998, s.67).  

Öz yeterlilik teorisini geliĢtiren Albert Bandura, özyeterliliğin dört faktörle 

yükselebileceğini düĢünmektedir (Bandura, 1977, akt; Stajkovic ve Luthans, 1998, 

s.68). Bu faktörler; 

 GeçmiĢ tecrübeler 

 Rol modellerin baĢarıları 

 Sözel teĢvikler 

 Fizyolojik durum  

Bandura‟ya göre özyeterlilik algısını yükselten en önemli faktör geçmiĢ 

tecrübelerdir. Daha önce baĢarılmıĢ görevler, gelecekte benzer konulardaki 

görevlerin yerine getirilmesinde bireylerin kendinine güvenmesini sağlar. Ġkinci 

faktör olan rol modellerin baĢarıları, görevleri yerine getiren kiĢileri gözlemlemektir. 

Bir kiĢi verilen görevleri baĢarıyla tamamladığında, diğer bir kiĢi benzer konularda 

görevleri yerine getirebileceğine inanır. Sözel teĢvikler, biri verilen görevleri yerine 

getirebilecek yeteneklere sahip olduğunuz konusunda ve baĢarabileceğinize dair sizi 

ikna etmesidir. Fizyolojik durum ise,  kiĢinin görev konusunda uyarılması ve bunu 

sonucunda kendini enerjik hissederek, görevi tamamlamasına destek olmasıdır 

(Robbins ve Judge, 2013, s.218). 
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2.3.6.2. Ġyimserlik 

Ġyimserlik, bir insanın bakıĢ açısının bir boyutu olan bir yaklaĢımla, bir 

kiĢinin deneyimi içindeki olayları düĢünmek ve bağlamsallaĢtırmaktır. Daha genel 

bir ifadeyle, bireylerin geniĢ çevrelerinde meydana gelen olayları okumak ve 

değerlendirmek için bir yol yaklaĢımı anlamına gelmektedir. Ġyimserler genellikle, 

kiĢinin kendi yeteneklerine olan güveninin yarattığı ve çoğu zaman olayların 

kapsamını çok fazla aĢan bir enerjiye, manevi bir yatırımla sürdürülen bir inançla 

pozitif yönde bir hareket etme potansiyelini görür. Ġyimserler, kötü ya da olumsuz 

olayların nadir vakalar olduğuna, bunun dıĢsal bir sebepten kaynaklandığına ve 

bunun da baĢarısız olmalarına yol açtığına inanırlar. Ġyimserler bu pozitifliği, 

kendilerini hayal kırıklığına uğratabilecek olaylarla karĢılaĢtıklarında, bunlarla 

mücadele etmek için bir strateji olarak kullanırlar (Popan vd., 2017).  

Mevcut iyimserlik teorisi, geçmiĢ sonuçlardan çok gelecek inançlara vurgu 

yaparak, özyeterlilik ve umut teorisiyle benzerlik göstermektedir (Gallagher vd., 

2013, s.430). Scheier ve Carver (1987, s.171)‟e göre iyimserlik, olabileceklerin en 

iyisini umma eğilimidir. Ġnsanların günlük yaĢantılarında karĢılaĢtıkları sorunlarla 

ilgili bir ön yaĢantıları olmayabileceğinden, böyle durumlarda insan 

davranıĢlarındaki genellenmiĢ beklentilere göre hareket eder. Ġyimserlik, bu 

genellenmiĢ beklentilerdir. Arzu edilen çıktıları elde edilebilir olarak gören insanlar, 

bu sonuçları elde etmek için çaba sarf etmeye devam ederler. Ġnsanlar sonuçların 

yeterince ulaĢılamaz olduğu düĢünüldüğünde ise (kiĢisel yetersizlikler yoluyla ya da 

dıĢarıdan dayatılan engeller aracılığıyla) çabaları azalır ve sonunda kendi 

hedeflerinin peĢinden ayrılırlar. Böylece sonuç beklentileri iki davranıĢ sınıfı 

arasındaki ayrımın temel belirleyicisi olarak görülür (Khnger, 1975; Kukla, 1972; 

Roth ve Cohen, 1986, akt; Scheier ve Carver 1987, s.170). Bunlar; 

a) Çabalamaya devam etmek 

b) Vazgeçmek ve uzaklaĢmak 

Csikszentmihalyi‟e göre (1998), fiziksel ve ruhsal sağlığın anahtarı 

iyimserliktir. Günlük yaĢamda insan yoğun strese maruz kalarak mutsuz olmakta ve 

yaĢamdan doyum alamamaktadır.  Bunun sonucunda birçok ruhsal hastalık 

baĢgöstermektedir. Son zamanlarda artıĢ gösteren ruhsal hastalıkların baĢında ise 

depresyon gelmektedir. Bu durumun nedenleri; 
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1. Ġnsanların kendilerini sürekli olarak daha zengin insanlarla kıyaslaması, 

2. Günümüz kültüründe baĢarının parayla ölçülmesi, vatanseverlik, iyi yurttaĢ 

olma gibi manevi erdemlerin geri planda kalması, 

3. Ġnsanların ne kadar çok paraya, maddi zenginliğe sahip olurlarsa olsunlar 

doymamaları ve daha çoğunu istemeleri (ki ticari kurumlar çıkarları gereği 

insanları daha çoğuna sahip olmaya özendirmektedirler), 

4. Böylece insanların zamanlarının tamamına yakınını, zenginliği elde etmek ve 

sürdürmek için zaman harcayarak, yaĢam doyumu için gerekli olan dostluk, 

sevgi, aĢk, okuma, spor gibi hedefler için az zamanlarının kalmasıdır (akt; 

ġimĢek, 2003, s.14). 

Luthans vd., (2004, s.47) Seligman‟ın (1998) iyiserlikle ilgili yaptığı 

araĢtırmalar sonucunda iki boyutun iyimserliğin iki boyutu üzerinde yoğunlaĢtığı 

belirlenmiĢtir. Bu boyutlar; olaylar (iyi ve kötü olaylar karĢısında gösterilen tutum), 

kalıcılık ve yaygınlıktır. Ġyimser ve kötümser kiĢiler arasında, iyimserlerin kötü 

olayları geçici olarak algıladıkları, kötümserlerin ise kötü olayları kalıcı olarak 

algıladıkları belirtilmektedir. Ayrıca ölçülü iyimserliğin arzu edilen iĢyeri çıktıları 

üzerindeki olumlu etkisine dair bazı kanıtlar bulunmuĢtur. Kanıt olarak, iyimser satıĢ 

görevlilerinin yüksek performans göstermesini ve iĢyerlerinde tutulması 

gösterilmiĢtir. 

2.3.6.3. Güven 

Güven en genel anlamda, dürüstlük ve doğruluğa dayalı bir kavram olarak 

algılalanmaktadır. Alanyazıda güvenin örgütsel baĢarı için güvenin gerekli 

olduğunundan bahsedilmekle birlikte, güvenin oluĢturulması için uzun vadeli ve 

özverili çabalara ihtiyaç duyulmaktadır (Demircan ve Ceylan, 2003, s.140). 

Güven, insanlararası iliĢkilerde önemli bir yere sahip olan temel duygular 

arasında gösterilmektedir. Güven duygusunun soyut olması onun yalnızca 

hissedilerek algılanmasını sağlamaktadır. Ġnsanlar baĢkalarına karĢı güven beslerken, 

daha önce yaĢanmıĢ olay ve olgulardan yararlanmaktadır. Diğer bir değiĢle, 

insanların baĢkalarına karĢı güven duygusunun oluĢması için davranıĢ ve 

tutumlardan, sosyal iliĢkilerden ve beklentilerden hareket edilmektedir (Asunakutlu, 

2002, s.2). 
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Psikolojik sermaye ve güven ile ilgili araĢtırmalar incelendiğinde, iki 

yaklaĢımın öne çıktığı görülmektedir. Bunlardan birincisi güven bağlamında 

beklenti-değer yaklaĢımı ve ikincisi ise Ģüphelerden arınık olmadır. Beklenti değer 

yaklaĢımının, çevrenin bireye dönük yönü ve bireyin hedefe dönük yönü olmak üzere 

iki yönü bulunmaktadır. Örnek vermek gerekirse, bir öğretmenin Ģüphelerden arınık 

olması yani Ģeffaf olması güvenle alakalıdır. Bunun yanında sosyal çevrenin, 

öğretmen için beklenen hedefleri gerçekleĢtirebileceğine dair kanaati, güvenle alakalı 

bir durumdur.  Ya da öğretmenin beklenen hedefleri anlamlı görerek motive olması 

güven ile ilgili bir konu olarak görülmektedir (Tösten, 2015, s.47). 

2.3.6.4. DıĢadönüklük 

DıĢadönüklük; sosyal, giriĢken ve kendini ifade edebilen bireyi tanımlayan 

bir kiĢilik boyutudur. DıĢadönüklük rahatlık seviyemizi ifade etmektedir. DıĢadönük 

kiĢiler özellikle iĢyerlerinde ve genel yaĢamda daha mutlu olmaya eğilimlidirler. 

Aynı zamanda kiĢiler arası iletiĢim gerektiren iĢlerde, iyi performans gösterme 

eğilimindedirler. Ayrıca, iĢ ve yaĢam tatmini yüksek ve geliĢtirilmiĢ liderlik 

kabiliyetine sahip bireylerin dıĢadönük kiĢilikte olduğu belirlenmiĢtir. (Robbins ve 

Judge, 2013, s.138). 

2.3.6.5. Psikolojik dayanıklılık 

Dayanıklılık, pozitif psikoloji içinde önemli bir yere sahip olmasına rağmen 

örgütsel davranıĢ ve insan kaynakları yönetimi araĢtırmalarında, bu kavrama gereken 

ilgi gösterilmemiĢtir. Bugün iĢ yaĢantısındaki çalkantılar karĢısında, olumlu veya 

olumsuz değiĢen durumlarda, kendini toparlama ve iyileĢme kapasitesine sahip olma 

açısından dayanıklılık, özellikle önem taĢımaktadır (Luthans, vd., 2004, s.47). 

Dayanıklı bireyleri; sıkıntıyla iliĢkili yerçekimi yasalarına karĢı meydan okuyan, 

gerçekliği kabul eden, anlamlı ve istikrarlı davranan, değerler ve inançlara güçlü bir 

Ģekilde bağlı olan ve etkili uyarlama mekanizmalarına sahip olan kiĢiler Ģeklinde 

açıklamak mümkündür (Luthans ve Youssef, 2007, s.154). 

Dayanıklılık; sıkıntı, belirsizlik, baĢarısızlık, hatta aĢırı sorumluluk gibi çok 

büyük değiĢikliklerle baĢa çıkama kapasitesi olarak da tanımlanabilmektedir. 

AraĢtırmacılar tarafından yapılan son analizlerde, dayanıklı insanların gerileme ve 

zorluklar karĢısında geliĢip büyüyebileceğini göstermektedir. Sadece eski 

seviyelerine değil, daha yüksek performans seviyelerine geri dönebileceklerini ve 
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süreç içerisinde hayatlarına anlam ve değer bulabilecekleri belirtilmektedir (Luthans 

ve Youssef, 2004, s.154). 

PPS dayanıklılığı, sadece geleneksel olarak tanımlanan sıkıntıdan kurtulma 

kabiliyeti olarak değil, aynı zamanda, zorlayıcı olaylardan normalin ötesine yani 

pozitife ve denge noktasının ötesine geçme isteği olarak görülmektedir (Luthans vd, 

2006, s.390). Dayanıklılığın iyileĢen performans, artan iĢ tatmini, yükselen örgüte 

bağlılık, zenginleĢtirilmiĢ sosyal sermaye ile iliĢkililendirerek, dayanıklılığın olumlu 

sonuçlar doğuracağına ve aynı zamanda döngüsel biçimde de bu durumun da 

dayanıklılık sevyesinde artıĢa sebep olacağı, Luthans vd., (2007) tarafından 

belirlenmiĢtir (Aybas, 2014, s.99). Coutu'ya (2002) göre, dayanıklı olan insanların 

ortak temaları/profilleri, aĢağıda özetlenmiĢtir. Bunlar;  

1. Gerçekliği kuvvetli bir Ģekilde kabul etmek 

2. Genellikle güçlü değerlere dayanan, yaĢamın anlamlı olduğuna dair derin bir 

inanç, 

3. Önemli değiĢikliklerde uyum ve adapte olma konusunda olağanüstü yeteneğe 

sahip olmak (akt; Luthans vd, 2004, s.47). 

Hefferon ve Boniwell, (2011, s.116) dünyada devam eden birçok 

dayanıklılık programının olduğunu ve bu programa katılan bireylerin depresyon 

seviyelerinin düĢtüğünü, mutluluk seviyelerinin ise arttığını belirlenmiĢlerdir. 

Yapılan bin yıllık araĢtırmalar sonucu, dayanıklı bireylerin sahip olması gereken 

bileĢenler hakkında analiz yapılmıĢtır. Bu bileĢenler; 

a) Yeniden bilgilendirme, 

b) Olumlu duygular deneyimi, 

c) Fiziksel aktiviteye katılım, 

d) Güvenilir sosyal destek, 

e) KiĢisel ve özgün güçlerin kullanımı, 

f) Ġyimserliktir. 

2.3.6.6. Umut  

Umut ile ilgili araĢtırmalar yapan Snyder vd., (1991) umudu; etkileĢimli 

olarak türeyebilen, baĢarılı bir algıya dayanan, olumlu bir motivasyonel durum 

olarak tanımlayarak, iki faktörün bu algıdaki önemine değinilmiĢlerdir. Bunlar; (a) 

aracı (hedefe yönelik enerji) ve (b) yollardır (hedefe ulaĢmak için planlama) (Snyder, 
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2002, s.250). Aracı ve yol ile anlatmak istenilen Ģey, bireyin baĢarıya ulaĢmak için 

kendisine hedef belirlemesi, aynı zamanda hedefe ulaĢmak için gidecek yolu bulması 

ve bu yolda kendini güdüleyebilecek inancının olması gerekliliğini ifade etmektedir 

(Polatçı, 2011, s.117).  

Umut kavramını, amaçlara ulaĢma noktasında belirleyici olmak ve pek çok 

yolun olabileceğini düĢünmek olarak da tanımlanmak mümkündür. Umut, ulaĢılabilir 

olmakla beraber, önemli amaçlar için mücadele etmenin enerjisidir (Hefferon ve 

Boniwell, 2011, s.108). Snyder (2000) umudu; baĢarıya ulaĢma isteği, baĢarıyı 

belirleme, netleĢtirme ve takip etme yeteneği olarak ( akt; Luthans vd 2007, s.325), 

diğer bir değiĢle istenen hedeflere ulaĢmak için algılanan yetenek olarak 

tanımlamıĢtır (Snyder, 2002, s.250 ). Birçok insan için umut, iyi Ģeylerin olması veya 

zor zamanlarda iĢlerin yoluna girmesi anlamına da gelmektedir. Deneyimlere göre, 

umudu yüksek olananlar, hedeflerini gerçekleĢtirmek için önlerine çıkan zorlukları 

aĢmada daha güçlü davranmaktadırlar (Polatçı, 2011, s.117). Ayrıca daha yüksek 

umut düzeyine sahip bireylerin, hedeflenen süreç boyunca motivasyonlarını 

koruyacak Ģekilde hedef belirleme ve takip etme yeteneklerine sahip olduğu 

belirlenmiĢtir (Avey vd., 2006, s.46). Luthans ve Jensen, (2002, s.335) umut 

düzeyini, geliĢtirmek için aĢağıdaki özel kuralları önermektedir. Bu kurallar; 

1. Özel ve zorlayıcı olan örgütsel ve kiĢisel hedefleri netleĢtirmek ve 

Ģekillendirmektir. Sayıların, yüzdelerin ve hedef tarihlerin dahil edilmesi, 

hedef özelliklerinin belirlenmesine yardımcı olmaktadır. Zor (imkansız değil) 

hedeflerin oluĢturulması hedefleri gerçekleĢtirmek için bireyi kamçılar. 

2. Snyder‟ın “adım atma” yöntemi olarak adlandırdığı hedefleri, alt adımlara 

bölmek ve en azından küçük kazanımları baĢarıya ulaĢacak Ģekilde 

yönetebilmek için kullanmak, 

3. Hedefleri gerçekleĢtirmek için en az bir alternatif veya daha fazla yöntem ve 

eylem planını geliĢtirmek. Hedefleri gerçekleĢtirmek için yöntem ve eylem 

planının oluĢturulması ve bunlar üzerinde düĢünerek çaba sarfetmek, 

4. Amaçlara yönelik çalıĢma sürecinde sadece sonuca odaklanmamak bunun 

yanında bu süreçten zevk almak, 

5. Problemlere ve engellere hazır olmak, hedefe giden yolda önceden önlem 

almak, 
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6. Asıl hedefe ulaĢmanın mümkün olmadığı ve verimlilikten uzak olduğu 

zaman, gerekli alternatif planların ne olacağı ve ne zaman uygulamaya 

geçeceğine dair hazırlıklı ve kabiliyetli olmak, 

7. YanlıĢ bir umuda kapıldığında bundan nasıl ve ne zaman kurtulabileceğine 

dair gerekli kabiliyet ve hazırlığa sahip olmak. Asıl hedefte tıkanıklık varsa, 

umutlu yönetici ve/veya yetkilendirilmiĢ çalıĢan, hedefi ne zaman ve nasıl 

değiĢtireceği konusunda bireye yardımcı olmalıdır.  

Alanyazında umutla ilgili araĢtırmalarda, performans ile umut arasında 

pozitif iliĢkinin olduğunu tespit edilmiĢtir. Ayrıca umut ile çalıĢanların arzu edilen iĢ 

tutumları arasında iliĢkili olabileceğine dair bazı kanıtların da bulunmakta olduğunu 

göstermiĢtir. Örneğin Larson ve Luthans, (2006)‟ın küçük bir orta batı fabrikasında 

yaptıkları çalıĢmada, üretim iĢçilerinin umut düzeyleriyle iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılıkları arasında iliĢki olduğu bulunmuĢtur (Luthans vd, 2007, s.330). 

2.3.7. Eğitim Kurumlarında Pozitif Psikolojik Sermaye 

 Pozitif psikolojik sermeye, bireylerin olumlu duygulara ve davranıĢlarına 

odaklanan ve çalıĢanların verimliliğinde artıĢa neden olabilecek bileĢenleri 

barındıran sermaye türüdür. Eğitim kurumlarında çalıĢan öğremenlerin pozitif 

psikolojik sermayelerinin geliĢmiĢ olması demek, yetenek ve özelliklerinin farkında 

olan, olumlu düĢünebilen, iyimser olan, geleceğe dair olumlu beklentilere sahip olan, 

insanlarla pozitif iletiĢim kurabilen, karĢılaĢtıkları zorluklarla yılmadan baĢa 

çıkabilen öğretmen anlamına gelmektedir. Bu özelliklere sahip öğretmenlerin, 

yetiĢtirecekleri öğrencilere de olumlu rol model olacağı düĢünülmektedir. Ayrıca, 

pozitif psikolojik sermaye ve bileĢenlerinin; örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel mutluluk ve iĢ performansını arttırdığı, çalıĢan 

devamsızlığını, çalıĢanların sapkın davranıĢlarını, iĢten ayrılma niyetini ve iĢ stresini 

azalttığı  yapılan çalıĢmalarla belirlenmiĢtir (Luthans ve Jensen, 2005; Youssef ve 

Luthans, 2007; Luthans vd., 2007; Luthans vd., 2008; Oruç, 2015). 

Pozitif psikolojik sermaye ilgili çalıĢmalar değerlendirildiğinde eğitim 

kurumlarında yapılan araĢtırmaların sınırlı olduğu görülmektedir. Tösten‟in (2015) 

15 ilde çalıĢan öğretmenlerle yaptığı çalıĢmada, katılımcıların, pozitif psikolojik 

sermaye düzeylerini yeterli olarak algıladığı belirlenmiĢtir. Ayrıca, illerin geliĢmiĢlik 

düzeyiyle öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarının ters orantılı olduğu 



76 

 

 

 

bulgulanmıĢtır. Bunun nedeninin ise, geliĢmiĢ ilerde yaĢayan öğretmenlerin geçim 

kaygısı çektiği ve çevresel faktörlerden olumsuz etkilendiği tespit edilmiĢtir. Bunun 

yanı sıra okulda çalıĢan öğretmen sayısı arttıkça öğretmenlerin pozitif psikolojik 

algılarının da arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçlarla, araĢtırmanın nitel kısmında 

yapılan çalıĢmanın benzerlik gösterdiği görülmüĢtür. Özellikle 25-30 yaĢa sahip 

öğretmenlerin, deneyimli öğretmenlerin görüĢlerinden faydalanması ve onlardan 

destek almalarının, farklı öğretmenlerle ve farklı yöneticilerle çalıĢmalarının, 

öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarını arttırdığı sonucuna varılmıĢtır.  

Sarıcı‟nın (2015) yaptığı araĢtırmayla, öğretmenlerin pozitif psikolojik 

sermaye düzeylerini yeterli olarak algıladıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca 

öğretmenlerin, pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinden, iyimserlik ve 

dıĢadönüklük boyutlarına “çoğunlukla katıldıkları”, öz yeterlilik, umut ve güven 

boyutlarına ise “tamamen katıldıkları” bulunmuĢtur.  

Oruç‟un (2015) araĢtırma sonuçlarına göre, evli olan akademisyenlerin 

bekar olanlardan, gelir seviyesi yüksek olanların düĢük olanlardan, kamu 

üniversitesinde çalıĢanların özel üniversitede çalıĢanlardan pozitif psikolojik sermaye 

algılarının yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca akademisyenlerin; yaĢları, 

eğitim seviyesi, unvanı ve iĢ deneyim sürelerinin artmasıyla pozitif psikolojik 

sermaye algılarının arttığı belirlenmiĢtir.  

Kalman ve Summak‟ın (2016) yapmıĢ oldukları araĢtırmayla, öğretmenlerin 

pozitif psikolojik sermaye algılarının geliĢtirilmesi amaçlanmaktadır. Öğretmenlere 

uygulanan 8 haftalık eğitim programı sayesinde, programa katılan öğretmenlerin 

pozitif psikolojik sermaye algılarının arttığı belirlenmiĢtir.  

2.4. Algılanan Örgütsel Destek, Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik ve 

Pozitif Psikolojik Sermaye Arasındaki ĠliĢki 

Alanyazı incelendiğinde araĢtırmaya konu olan üç değiĢkenle ilgili daha 

önce yapılmıĢ bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Fakat Algılanan Örgütsel Destekle ilgili 

önemli çalıĢmaları bulunan, Rhoades ve Eisenberger (2002) çalıĢanlarda, örgütsel 

destek algısının oluĢmasıyla, olumlu duygu durumlarının yani PPS düzeyinin 

geliĢeceğine iĢaret edilmiĢtir. Ayrıca, PPS düzeyleri geliĢmiĢ olan bireylerin, 

vatandaĢlık davranıĢı gösterme eğiliminde olduğu (Hefferon ve Boniwell, 2011; 

Duffy ve Lilly, 2013; Muhammad, 2014; Azim ve Dora, 2016 ) böylece, çalıĢanların 
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örgüt tarafından desteklenmesiyle, PPS düzeyinin ve SSTL algısının geliĢeceği 

sonucuna ulaĢılmaktadır.  

DeğiĢkenlerin alt boyutları arasındaki iliĢkilere bakıldığında, Yıldız‟ın 

(2015) “Pozitif Psikolojik Sermaye, Örgütsel Güven ve Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi: Bir Alan AraĢtırması” adlı çalıĢmasında, 

pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında pozitif iliĢki saptanmıĢtır. Ayrıca, pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı iliĢkisinde örgütsel güvenin aracılık rolün olduğu tespit 

edilmiĢtir. Polat ve Ceep (2008)‟de ortaöğretim öğretmenleri üzerinde yaptıkları 

çalıĢmada; örgütsel adalet, vatandaĢlık ve güven arasında pozitif bir iliĢki 

saptanmıĢtır. Duffy ve Lilly (2013) ve BaĢ‟ın  (2011) yaptığı çalıĢmalar da bu 

bulguları desteklemektedir. Ayrıca öğretmenlerin, kurumlarında adaletli 

davranılmanın sonucunda güven duygusunun oluĢtuğu ayrıca vatandaĢlık davranıĢı 

algılamalarını olumlu etkilediğine değinilmiĢtir. Folger ve Konoysky (1989), 

yönetimin adil davranması sonucunda, çalıĢanlarda saygınlık duygusunun oluĢtuğu 

ve bu durumun güvenin geliĢmesine katkı sağladığı belirtilmiĢtir. 

2.4.1. Algılanan Örgütsel Destek ve Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik 

Arasındaki ĠliĢki 

Kurumların, kuruluĢ amaçları farklılık göstermesine karĢın, asıl amaç, 

ihtiyaçların karĢılanmasıdır. Örgütlerin hayatta kalabilmeleri ve geliĢebilmeleri için 

öncelikle çalıĢanlarına değer vermesi, onların gerek maddi, gerekse manevi 

ihtiyaçlarını karĢılaması gerekir. 

Algılanan Örgütsel Destek üzerine çalıĢmalar yapan, Eisenberger vd, (1986) 

algılanan örgütsel desteği, çalıĢanların gösterdikleri çabalar karĢılığında, örgüt 

tarafından onlara değer verilmesi ve refahlarının önemsenmesine yönelik genel 

inançları olarak tanımlamaktadır. Rhoades ve Eisenberger (2002) çalıĢanların, örgüt 

tarafından desteklendiğini hissetmesiyle olumlu davranıĢ çıktılarının oluĢacağını ve 

vatandaĢlık düzeylerinin de artacağı sonucu ulaĢılmıĢtır. Diğer araĢtırmacılar (Duffy 

ve Lilly, 2013; Muhammad, 2014; Azim ve Dora, 2016) AÖD‟in vatandaĢlığın 

önemli bir öngördürücüsü olduğunu vurgulayarak ve AÖD‟le vatandaĢlık davranıĢı 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu (Stamper ve Johlke 2003; Brown ve Roloff 2015; 

Bukhari ve Kamal 2017; AslantaĢ, 2008) tespit edilmiĢtir. Bu açıdan bakıldığında 

kuruluĢları tarafından; desteklenildiğini, huzurlarının düĢünüldüğünü ve daha rahat 
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çalıĢma ortamı yaratmak için kuruluĢların uğraĢ verildiğinin hissedilmesiyle, 

çalıĢanlar daha fazla vatandaĢlık davranıĢı göstererek cevap verdikleri belirlenmiĢtir 

(Azim ve Dora, 2016). Ertürk‟ün (2014), Emniyet Genel Müdürlüğü (EGM) 

çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmada, bu bulgu desteklenmektedir.  ÇalıĢanlarının 

örgütsel adalet algılarıyla vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

2.4.2. Algılanan Örgütsel Destek ve Pozitif Psikolojik Sermaye Arasındaki ĠliĢki 

Rhoades ve Eisenberger (2002), çalıĢanların örgüte katkılarının 

önemsenmesi ve değer verilmesi sonucunda, çalıĢanlarda pozitif duyugu durumunun 

oluĢacağı ve bunun sonucunda, örgüte yarar sağlayacakları tutum ve davranıĢlarda 

bulunacakları belirtilmiĢtir. Luthans ve Youssef, (2004) pozitif duygular olarak 

adlandırdığı özyeterlik, iyimserlik, güven, umut, psikolojik dayanıklılık ve 

dıĢadönüklük duygularının birey tarafından hissedilmesiyle PPS‟nin geliĢtiğini 

saptamıĢtır. Yani çalıĢanların örgüt ve yöneticiler tarafından desteklenmesi, saygı 

duyulması, takdir edilmesi, performanslarının ödüllendirilmesi, adil davranılması, 

bireylerin PPS‟nin geliĢmesine katkı sağlayacaktır. 

Yapılan alan yazı incelenmesi sonucunda, AÖD ile PPS arasında pozitif 

yönlü iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir (Luthans vd., 2008; Tian ve Xie, 2010; Erdem 

vd., 2015; Büyükgöze, 2014; Wang, vd, 2017; Uslu, 2014). Ayrıca, yapılan 

çalıĢmalarda,  örgütsel destekle, PPS‟nin dört bileĢenileri (özyeterlilik, iyimserlik, 

dayanıklılık ve umut) arasında, orta düzeyde iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır 

(Hui vd., 2014; Sihag ve Sarikwal, 2015; Wang, vd., 2017; Efe vd., 2018; ÇalıĢkan 

ve Pekkan, 2017; BitmiĢ, 2014; ; Azim ve Dora, 2016). 

AÖD ve PPS alt boyutları arasındaki iliĢkiler incelendiğinde, Özek‟in, 

(2016) öğretmenler üzerinde yaptığı araĢtırmada, AÖD‟le güven arasında pozitif 

anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Algılanan örgütsel desteğin alt ve boyutlarından 

yönetsel desteğin yöneticiye güven alt boyutu ile yüksek düzeyde, meslektaĢlara 

güven ve paydaĢlara güven boyutları ile orta düzeyde, pozitif yönde ve anlamlı bir 

iliĢki bulunmuĢtur. Öğretimsel destek alt boyutunun ise yöneticiye güven alt boyutu 

ile yüksek düzeyde, anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢkisi varken; meslektaĢlara güven 

ve paydaĢlara güven alt boyutları ile orta düzeyde, olumlu ve anlamlı bir iliĢki 

bulunduğu saptanmıĢtır. 



79 

 

 

 

2.4.3. Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik ve Pozitif Psikolojik Sermaye 

Arasındaki ĠliĢki 

Eğitim kurumları amaçlarına ulaĢabilmek ve faaliyetlerini devam 

ettirebilmek için bazı sermayelere ihtiyaç duyarlar. Bu kurumların baĢarıya 

ulaĢmalarında kapsadığı insan sayısı (çalıĢan ve eğitim gören bireyler) 

düĢünüldüğünde pozitif psikolojik sermayenin rölünün yadsınamaz derecede önemli 

bir etken olduğu düĢünülmektedir. 

Kaynağını, pozitif psikolojiden alan, pozitif psikolojik sermaye; bireyin ve 

bireylerin pozitif duygularına odaklanan ve bunun sonucunda performansa katkıda 

bulunan bir sermaye türüdür. 

Luthans vd,‟ne göre (2007) pozitif örgütsel davranıĢ kriterleri esas alınarak 

oluĢturulan pozitif psikolojik yapılar; umut, direnç, iyimserlik ve özyeterliği 

içermektedir. Bu yapılar bileĢtiğinde ise pozitif psikolojik sermaye (PPS) olarak 

adlandırılmaktadır. Pozitif psikolojik sermayenin çıkıĢ noktası olan pozitif psikoloji, 

insan güçlerinin ve geliĢiminin bilimi olup, insanların olumlu özelliklerine 

odaklanmaktadır.  Bunun yanı sıra birçok alan ve disiplini içine almıĢtır. Hefferon ve 

Boniwell, 2011‟de Pozitif Psikolojinin kavram haritasını çıkararak, bu bilimi; 

bireysel, grup ve sosyal düzeyde nasıl değerlendirildiğini belirtilmiĢtir (Bakınız, 

ġekil. 7). Pozitif psikolojinin grup düzeyinin alanları arasında Pozitif Psikolojik 

Sermaye yer alırken, sosyal düzeyde vatandaĢlık ve sosyal sorumluluğun yer aldığı 

görülmektedir.  

Yani, PPS‟si geliĢmiĢ olan bireyler, dıĢ dünyada olan olaylara karĢı duyarsız 

kalmayarak, vatandaĢlık davranıĢı gösterebilirken, sosyal sorumluluk da üstlenebilir. 

PPS ve SSTL‟in birçok ortak noktası bulunmaktadır. Birincisi, her iki kavramda, 

birey ve bireylerin iyiliğini ve refahını düĢünmektedir. Ġkincisi, iki değiĢken de 

olumlu duygulara odaklanmaktadır ve bu duyguların, önemli çıktılara dönüĢeceği 

belirtilmektedir. Üçüncüsü, özyeterlilik ve özfarkındalık kavramları birbirine 

benzeyen kavramlardır ve iki değiĢkenin boyutları arasındadır. Yani, PPS‟nin 

özyeterlilik boyutu ile SSTL‟in kendini bilme boyutu birbirine benzediği 

düĢünülmektedir.  

Bu özelliklerden yola çıkarak, olumlu duygulara sahip olan bireylerin 

pozitif psikolojik sermaye düzeyleri geliĢebilir bunun sonucunda olumlu davranıĢlar 

sergileyebilir. Örnek olarak, diğer insanlarla birlikte uyum içersinde çalıĢma, iĢbirliği 
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yapma, diğer insanlara yardım etme,  vatandaĢlık davranıĢı sergileme gibi davranıĢlar 

gösterebilirler. Diğer yandan, olumlu duygulara sahip olan bireyler, toplumsal 

olaylardan etkilenerek, sosyal sorumluluk çalıĢmalarında yer alabilirler.  

Bu iki değiĢken PPS ve SSTL ile ilgili daha önce yapılan bir çalıĢmaya 

rastlanılmamıĢ olmasına rağmen değiĢkenlerin boyutları arasında önemli iliĢkilerin 

olduğu, diğer çalıĢmalarda yer almaktadır. Cerit‟in (2009) yaptığı araĢtırma sonucu 

öğretmenlerin örgütsel güven (PPS) düzeyleri ile iĢbirliği (SSTL) yapma 

düzeylerinin artırdığı bulunmuĢtur. Demirel‟in (2008), Tokgöz ve Seymen (2013)‟de 

yaptıkları araĢtırma sonucunda güvenin (PPS), vatandaĢlık (SSTL) davranıĢını 

olumlu etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Sürücü ve Bacanlı‟nın (2010) üniversite 

öğrencileri üzerinde yaptıkları araĢtırma sonucunda; orta düzeyde psikolojik 

dayanıklılığa sahip olan öğrencilerin, genel uyum puanlarının düĢük düzeyde 

psikolojik dayanıklılığa sahip olanlarınkinden daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, orta ve yüksek düzeyde psikolojik dayanıklılığa sahip olan 

öğrencilerin akademik uyum puanlarının düĢük düzeyde psikolojik dayanıklılığa 

sahip olanlarınkinden daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Özbek‟in (2011) 

Kırgizistanda çalıĢan fabrika iĢçileri üzerinde yaptığı çalıĢmada, güvenin iĢe 

yabancılaĢma ile olan iliĢkisinde örgüte uyum sağlamanın aracılık etkisi olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

2.5. Ġlgili AraĢtırmalar 

2.5.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

2.5.1.1. Algılanan örgütsel destekle ilgili yurt içinde yapılan araĢtırmalar 

Gül, (2010) “Lise Öğretmenlerinin Algılarına Göre Örgütsel Destek 

(Ankara Ġli Örneği)” adlı doktora tezinde, liselerde örgütsel desteğin nasıl 

algılandığını, devlet ve özel liselerde bu algının farklılaĢıp farklılaĢmadığını tespit 

etmek amaçlanmaktadır. Ankara ilinde oranlı örneklem yoluyla seçilen 462 lise 

öğretmenine, AÖD ölçeği uygulamıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda, özel liselerde 

görev yapan öğretmenlerin algılanan örgütsel destek ortalamalarının “yüksek 

düzeyde”, devlet liselerinde çalıĢan öğretmenlerin algılanan örgütsel destek 

ortalamalarının ise “orta düzeyde” olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca devlet 

liselerinde çalıĢan erkek öğretmenlerin algılanan örgütsel destek ortalamalarının 

kadınlara kıyasla daha yüksek olduğu, özel liselerde çalıĢan öğretmenlerin ise 



81 

 

 

 

cinsiyete göre farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin çalıĢtıkları lise 

türü ve hizmet sürelerine göre anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 

Turunç ve Çelik (2010), “ÇalıĢanların Algıladıkları Örgütsel Destek ve ĠĢ 

Stresinin Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢ Performansına Etkisi” adlı çalıĢmalarında 

savunma alanında faaliyet gösteren küçük iĢletmelerde çalıĢan 172 kiĢi üzerine 

örgütsel destek, iĢ stresi, iĢ performansı ölçekleri kullanarak verileri toplamıĢlardır. 

Elde edilen veriler yapısal eĢitlik modeli ile analiz edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda 

örgütsel desteğin ve iĢ stresinin örgütsel özdeĢleĢmeyi anlamlı olarak etkilediği ve 

örgütsel özdeĢleĢmenin, iĢ performansını anlamlı etkilediği ayrıca örgütsel destek ile 

iĢ performansı arasında tam aracılık rolünü üstlendiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Nayır‟ın (2011) “Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Öğretmenlere Sağlanan 

Örgütsel Desteğe ĠliĢkin GörüĢleri, Öğretmenlerin Örgütsel Destek Algısı ve 

Örgütsel Bağlılıkla ĠliĢkisi” adlı tarama modelindeki doktora tezine, Türkiye‟de 23 

kamu ve özel ilköğretim okulunda çalıĢan öğretmenler ve yöneticilerden oluĢan 1565 

kiĢi katılmıĢtır. AraĢtırmanın verileri araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen “Algılanan 

Örgütsel Destek” ve Balay (2000) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel Bağlılık” ölçekleri 

ile toplanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, yöneticiler, öğretmenlere sağlanan 

algılanan örgütsel desteğin örgütsel adalet ile örgütsel ödüller ve iĢ koĢullarına “çok 

katılırken”, yönetici desteği boyutuna “tamamen katıldıkları” belirlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin, algılanan örgütsel desteğin üç boyutuna da çok katıldıkları 

saptanmıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığın örgütsel uyum boyutuna katılma 

düzeyleri çok düĢük bulunurken, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutuna katılma 

düzeyleri yüksek olduğu bulunmuĢtur. Örgütsel adalet, yönetim desteği, örgütsel 

ödüller ve iĢ koĢulları ile özdeĢleĢme ve içselleĢtirme bağlılığı arasında orta düzeyde, 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki bulunurken, uyum bağlılığı arasında orta düzeyde negatif 

ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. ÖzdeĢleĢtirme, içselleĢtirme ve uyum bağlılığı 

örgütsel adalet, yönetim desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢullarının anlamlı bir 

yordayıcısı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yirci‟nin (2014) “Devlet ve Vakıf Üniversitelerindeki Öğretim 

Elemanlarının Algılanan Örgütsel Destek, Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ile 

Yükseköğretimde ÖzelleĢtirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin KarĢılaĢtırılması” adlı doktara 

tezine, sekiz vakıf, altı devlet üniversitesinde görev yapan 2246 akademik personel 

çalıĢmaya katılmıĢtır. Veriler üç değiĢkenin ölçekleri kullanarak toplanmıĢtır. 
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AraĢtırma bulgularına göre devlet ve vakıf üniversitelerinde görev yapan akademik 

personelin algılanan örgütsel destek ortalamalarının kurum tipine göre farklılaĢtığı 

sonucuna varılmıĢtır. Vakıf üniversitelerinde çalıĢan akademik personelin, devlet 

üniversitesinde çalıĢan akademik personele göre, algılanan örgütsel destek 

ortalamaları daha yüksek hesaplanmıĢtır. Devlet ve vakıf üniversitelerinde çalıĢan 

akademik personelin kurum tipine göre örgütsel bağlılık düzeyleri farklılık 

göstermemektedir. Cinsiyet değiĢkenine göre, vakıf ve devlet üniversitelerinde 

çalıĢan öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeylerinin anlamlı bir farklılığına 

rastlanmamıĢtır. Yapılan regrasyon analizine göre, devlet üniversitelerinde 

özelleĢtirme ile ilgili görüĢlerin yordayıcılığında, örgütsel destek düzeyi puanlarının 

açıklayıcılık gücünün zayıf olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, vakıf üniversitelerinde 

algılanan örgütsel destek düzeyi, yükseköğretim özelleĢtirmeye yönelik görüĢlere 

iliĢkin puanları pozitif yönde anlamlı olarak yordamakta olduğu tespit edilmiĢtir. 

Büyükgöze‟nin (2014) “Lise Öğretmenlerinin Algılarına Göre Algılanan 

Örgütsel Destek ve Psikolojik Sermaye ĠliĢkisi” adlı yüksek lisans tezinde, 

Ankara‟nın Altındağ ilçesinde, devlet okullarında çalıĢan lise öğretmenlerinin, 

algılanan örgütsel destek ile psikoljik sermaye düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

demografik değiĢkenlere göre incelemiĢtir. AraĢtırmaya sekiz liseden 337 öğretmen 

katılarak, araĢtırma verileri; korelasyon ve regrasyon analiz yöntemleriyle 

çözümlenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre; öğretmenlerin algılanan örgütsel destek 

düzeylerinin “orta düzeyde” olduğu, psikolojik sermaye düzeylerinin görece 

“yüksek” olduğu sonucu bulunmuĢtur. Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek 

düzeyleri ile genel pozitif sermaye düzeyleri arasında anlamlı ve olumlu yönde 

iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca algılanan örgütsel desteğin, psikolojik 

sermayenin anlamlı bir yordayıcısı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Eğriboyun (2014) “Ortaöğretim Okullarında Görev Yapan Yönetici ve 

Öğretmenlerin Örgütsel Destek ve Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki” adlı, Bolu 

ilinde, ortaöğretimde görev yapan öğretmenler ve yöneticilerin katılımıyla yapılan 

araĢtırmada, öğretmen ve yöneticilerin algıladıkları örgütsel destek düzeylerin 

“Genellikle Katılıyorum” aralığında olduğu saptanmıĢtır. Öğretmenlerin ve 

yöneticilerin algıladıkları örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu sonuçlara göre, öğretmenlerin örgüt tarafından 
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desteklendiklerini hissettiklerinde örgütsel bağlılıklarının da artacağı 

vurgulanmaktadır. 

Azaklı (2014), “Psychometric Evaluation of The Survey of Perceived 

Organizatinal Support (Spos)” adlı doktora tezinde Eisenberger vd., (1986) 

tarafından geliĢtirilen “Algılanan Kurumsal Destek (AKD)” ölçeğinin Türkçe 

formunu geliĢtirilerek, ölçek,  psikometrik bakımdan incelenmektedir. ÇalıĢma 

kapsamında, üç ayrı çalıĢma grubu oluĢturularak veriler analiz edilmiĢtir. Birinci 

çalıĢma grubu; Gaziantep, Zirve ve Ġstanbul Üversitelerinde çalıĢan 276 akademik ve 

idari personelden oluĢmaktadır ve 5‟li ve 6‟li likert cevaplama seçeneğine sahip 

AKD ölçeği kulanılarak uygulama yapmıĢtır. Ayrıca, ölçeğin geçerlilik ve 

güvenirlilik analizleri yapılarak 6‟lı likert cevaplama seçeneğine sahip ölçeğin 

güvenirlilik katsayısının daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ġkinci çalıĢma 

grubu; Ġstanbul, Ġstanbul Aydın ve Zirve üniveristelerinde görev yapan 79 akademik 

ve idari personelden oluĢmaktadır. Bu grubtan „Algılanan Örgütsel Destek‟ kısa 

formu kullanılarak veriler toplanmıĢtır. Elde edilen veriler, psikometrik bakımdan 

incelenmiĢtir. Üçüncü çalıĢma grubu ise, Algılanan Örgütsel Destek kısa formunun 

(17 madde) yapı geçerliliğini test etmek amacıyla; Ġstanbul, Ġzmir, Adana ve 

Ankara‟da bankacılık, muhasebe, reklamcılık ve finans sektöründe faaliyet gösteren 

637 çalıĢan katılmıĢtır. Algılanan örgütsel destek ölçeğin kısa formunun yapı 

geçerliliği test edilmiĢtir. 

Köse, (2015). “ĠĢe Angaje Olma ile Örgütsel Destek Algısı ve Örgüt Ġklimi 

Arasındaki ĠliĢki (KahramanmaraĢ Ġli Örneği)” adlı doktora tezinde, nicel ve nitel 

yöntemlerin bir arada kullanıldığı karma yöntem, araĢtırma deseni olarak 

kullanmıĢtır. AraĢtırmanın nicel kısmında, iliĢkisel tarama yöntemiyle, 

KahramanmaraĢ ilinde, 23 kurum ve 433 öğretmenden iĢe angaje olma, örgütsel 

destek ve örgüt iklimi ölçekleri kullanılarak veriler toplanmıĢtır. AraĢtırmanın nitel 

kısımında, olgu bilim deseni kullanılarak, beĢ kurum ve 25 öğretmenden oluĢan 

çalıĢma grubuyla, yarı yapılandırılmıĢ görüĢme yapılarak veriler toplanmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonucunda öğretmenlerin iĢe angaje olma davranıĢları ile örgütsel 

destek algısı ve örgüt iklimi arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca 

örgüt iklimi ve örgütsel destek algısı arasında yüksek düzeyde pozitif iliĢkinin 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  
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Erkol‟un (2015) “Ortaöğretim Öğretmenlerinin Algıladıkları Örgütsel 

Desteğin Bireysel Özelliklerine Göre Ġncelenmesi” adlı, tarama modelindeki 

çalıĢmada, orta öğretimde görev yapan öğretmenlerin büyük çoğunluluğun algılanan 

örgütsel destek ortalamalarının orta düzeyde olduğu, bir kısmının ise yüksek düzeyde 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre, cinsiyet değiĢkenine göre 

kadın öğretmenlerin lehine anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin algıladıkları örgütsel destek ile okul türü, kıdem, medeni durum ve 

okuldaki hizmet süresi arasında anlamlı bir farklılık bulunmazken, yaĢ değiĢkeni ile 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Kartal vd., (2015) “Öğretmenlerde Algılanan Örgütsel Destek Düzeyi ile 

YaĢam Memnuniyeti Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” adlı, Bartın il merkezinde 

ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan 290 öğretmenin katılımıyla yapılan 

çalıĢmada, “Algılanan Örgütsel Destek” ve “YaĢam Memnuniyeti” ölçekleriyle 

veriler toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda algılanan örgütsel desteğin cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı bir etkisinin olmadığı bulunmuĢtur. Fakat kadın 

öğretmenlerin erkek öğretmenlere kıyasla daha olumlu bir yaĢam memnuniyeti 

algısına sahip olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca öğretmenlerin algılanan örgütsel destek 

ve yaĢam memnuniyeti düzeylerinin orta düzeyde olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca, 

algılanan örgütsel destekle yaĢam memnuniyeti arasında pozitif yönlü zayıf bir 

iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yılmaz ve Turan (2015) “DağıtılmıĢ Liderliğin Okullardaki Görünümü: Bir 

Yapısal EĢitlik Modelleme ÇalıĢması” adlı tabakalı örneklem yöntemiyle seçilen 352 

lise öğretmeninin katılımıyla yapılan çalıĢmada, “DağıtılmıĢ Liderlik, Örgütsel 

Güven ve Algılanan Örgütsel Destek” ölçekleriyle veriler toplanmıĢ, bunun yanı sıra, 

liselerin yükseköğretime geçiĢ puanlarının ortalamaları okul baĢarısı değiĢkeninin 

belirlenmesinde kullanılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda, öğretmenlerin örgütsel güven 

algılarının dağıtılmıĢ liderliği, dağıtılmıĢ liderliğin örgütsel destek algılarını ve 

örgütsel destek algılarının da okul baĢarılarını olumlu etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bunun yanı sıra öğretmenlerin dağıtılmıĢ liderlik algılarının, örgütsel 

destek üzerinden okul baĢarısı üzerinde olumlu etkisinin olduğu saptanmıĢtır. 

Geçer (2015), “Liselerde ÇalıĢan Öğretmenlerin Kayırmacılık ve Örgütsel 

Destek Algısı (Muğla Ġli Örneği)” adlı çalıĢmada, oransız küme örnekleme yöntemi 

ile 360 lise öğretmeni, örneklem grubu olarak seçilmiĢtir. “EĢ-Dost Kayırmacılığı ve 
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Algılanan Örgütsel Destek” ölçekleri ile veriler toplanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına 

göre, öğretmenlerin kayırmacılık algısının “orta düzeyde” olduğu bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin kayırmacılık algı düzeyleri; yaĢ, okul türü, mesleki kıdem ve 

bulundukları okulda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık gösterirken; 

cinsiyet, medeni hal ve bulundukları okuldaki öğretmen sayılarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢtır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

algılanan örgütsel destek düzeylerinin yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 

Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek düzeyleri, okulda çalıĢan öğretmen sayısı 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterirken, cinsiyet, yaĢ, medeni hal, kıdem, 

bulundukları okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre anlamlı bir fark 

bulunamamıĢtır. AraĢtırmanın sonunda, öğretmenlerin kayırmacılık ve algılanan 

örgütsel destek algıları arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Erdem vd.,‟nin (2015), “Psikolojik Sermayenin Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Üzerine Etkisinde Algılanan Örgütsel Desteğin Aracılık Rolü” isimli çalıĢmada, 

Bitlis ilinde, kamu kuruluĢunda çalıĢan 478 kiĢiye, psikolojik sermaye, örgütsel 

özdeĢleĢme ve algılanan örgütsel destek ölçekleri kullanılarak veriler toplanmıĢtır. 

Verilerin analizinde regrasyon yöntemi kullanılmıĢtır. Analiz snuçlarına göre, 

psikolojik sermayenin, algılanan örgütsel destek ve örgütsel özdeĢleĢmeyi pozitif ve 

anlamlı etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, algılanan örgütsel desteğin, pozitif 

psikolojik sermaye ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkisinde kısmı aracılık 

rolünün üstlendiği belirlenmiĢtir. Sonuçların anlamlılığını, Sobel testi kullanılarak 

test edilmiĢtir. 

Anafarta, (2015), “Algılanan Örgütsel Destek ve ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠliĢkisi: ĠĢ Tatmininin Aracılık Rolü” adlı makalede, Antalya‟da bulunan özel bir 

hastanenin beĢ Ģubesinde çalıĢan 245 hemĢireye algılanan örgütsel destek, iĢten 

ayrılma niyeti ve iĢ tatmini ölçekleri kullanılarak veriler toplanmıĢtır. HemĢirelerin 

algıladıkları örgütsel destek, iĢten ayrılma niyeti ve iĢ tatmini ortalamalarının “orta 

düzeyde” olduğu tespit edilmiĢtir. Yapılan regrasyon analizine göre, algılanan 

örgütsel desteğin iĢ tatminini arttırırken, iĢten ayrılma niyetini azaltmakta olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca iĢ tatmininin, algılanan örgütsel destek ve iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢkide kısmı aracılık etkisinin olduğu bulunmuĢtur. 

Özek (2016) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Algıladıkları Örgütsel 

Destek ile Örgütsel Güven Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” baĢlıklı 
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çalıĢmada, Ankara il merkezinde çalıĢan 513 öğretmen araĢtırmanın örneklem 

grubunu oluĢturmaktadır. Tarama modelindeki araĢtırmanın verileri, “Örgütsel 

Güven ve Algılanan Örgütsel Destek” anketleri ile toplanmıĢtır. Yapılan korelasyon 

sonuçlarına göre, algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven arasında pozitif yönlü 

orta seviyede bir iliĢkinin olduğu bulunmuĢtur. Algılanan örgütsel desteğin alt 

boyutları olan yönetsel destek ve öğretimsel destek ile örgütsel güvenin alt boyutu 

yöneticiye güven arasında pozitif ve yüksek düzeyde, meslektaĢlara güven ve 

paydaĢlara güven boyutları arasında ise orta düzeyde pozitif ve anlamlı iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Çoklu doğrusal regrasyon analizi sonuçlarına göre, yönetsel destek 

yöneticiye güvenin anlamlı bir yordayıcısıyken, öğretimsel desteğin, yöneticiye 

güveni yordamadığı saptanmıĢtır.  Yönetsel destek, meslektaĢlara güvenin anlamlı 

bir yordayıcısıyken, öğretimsel desteğin anlamlı bir yordayıcısı olmadığı 

belirlenmiĢtir. Ayrıca paydaĢlara güvenin, yönetsel destek ve öğretimsel desteğin 

anlamlı bir yordayıcısı olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Çetin ve Alacalar‟ın (2016) “ĠĢ YaĢamında Yalnızlığı Yordamada KiĢilik 

Özellikleri ile Algılanan Sosyal ve Örgütsel Desteğin Rolü” adlı, akademisyenler 

üzerine yapılan araĢtırma sonucuna göre, beĢ faktör kiĢilik özelliklerinden, 

dıĢadönüklük, duygusal dengelilik ve uyumluluk boyutlarının iĢ yaĢamında yanlızlığı 

negatif etkilediği, deneyime açıklık boyutunu pozitif etkilediği, sorumluluk boyutuna 

ise herhangi bir etkisinin olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Algılanan arkadaĢ ve özel 

insan desteğinin iĢ yaĢamında yanlızlığı negatif olarak, aile desteğinin ise pozitif 

olarak etkilediği bulunmuĢtur. Ayrıca, algılanan örgütsel desteğin akademisyenlerin 

iĢ yaĢamında yanlızlık algılamaları üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı 

saptanmıĢtır. 

Ġnce (2016), “Algılanan Örgütsel Desteğin ĠĢe AdanmıĢlık Üzerindeki 

Etkisinde Yönetici Desteğinin Aracılık Rolü” çalıĢmasında bir konfeksiyon 

firmasının 307 fabrika çalıĢanından, “Örgütsel Destek, Yönetici Desteği ve ĠĢe 

AdanmıĢlık” anketleri kullanılarak veriler toplanmıĢtır. Verilerin analizinde 

korelasyon ve hiyerarĢik regrasyon yöntemi kullanılmıĢtır. Sonuç olarak, örgütsel 

desteğin, iĢe adanmıĢlık ve yönetici desteği üzerinde etkili olduğu ve örgütsel 

desteğin iĢe adanmıĢlık üzerine etkisinde yönetici desteğinin tam aracılık rolü 

üstlendiği tespit edilmiĢtir. 
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2.5.1.2. Sosyal sorumluluk temelli liderlikle ilgili yurt içinde yapılan 

araĢtırmalar 

Toker ve Tat (2013) “Sosyal Sorumluluk: Kamu ve Vakıf Üniversiteleri 

Öğrencilerinin Sosyal Sorumluluğa ĠliĢkin Bilgi Düzeyleri ve Algılarının Ölçülmesi” 

adlı araĢtırmada, betimsel analiz metodları kullanılmıĢtır. Ġzmir‟de bulunan iki vakıf 

ve iki devlet üniversite öğrencisinden, tesadüfi örnekleme yöntemiyle seçilen 238 

öğrenciden, veriler toplanmıĢtır. Örneklemi oluĢturan öğrencilere, açık uçlu ve kapalı 

uçlu sorular yöneltilmiĢtir. Toplanan veriler, içerik analiz yöntemi, frekans ve 

sperman testleri aracılığıyla analiz edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan öğrencilere, sosyal 

sorumluluğu tanımlamaları istenmiĢtir. Bu tanımlardan, sekiz katagori (bilinç, 

topluma yardım, faaliyet, fayda, görev, sorun, gönüllü uygulamalar ve diğer olarak 

tanımlanan gruplar) oluĢturulmuĢtur. AraĢtırma sonucunda, sosyal sorumluluk 

kavramının araĢtırmaya katılan öğrenciler tarafından, tanımlanabildiği ve konu ile 

ilgili kavramsal farkındalığa sahip olunduğu tespit edilmiĢtir. Üniversite 

öğrencilerinin %71‟i sosyal sorumluluk kavramını tanımlayabiliyorken, tanımların 

sekiz katagoriye ayrılması da öğrencilerin verdikleri cevaplara göre 

ĢekillendirilmiĢtir. Öğrencilerin %91‟inin sosyal sorumlulukla ilgili çalıĢmaları, 

olumlu karĢıladıkları belirlenmiĢtir. Ayrıca üniversite müfredatına eklenen sosyal 

sorumluluk derslerinin öğrencilerin sosyal sorumluluk bilinci ve farkındalığının 

oluĢmasında etkili olabileceği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ergül ve KurtulmuĢ‟un (2016) “Sosyal Sorumluluk AnlayıĢının 

GeliĢtirilmesinde Topluma Hizmet Uygulamaları Dersine ĠliĢkin Öğretim 

Elemanlarının GörüĢleri” adlı nitel araĢtırma yöntemine göre tasarlanan araĢtırmada, 

amaçlı örneklem yöntemiyle katılımcılar seçilmiĢtir. AraĢtırmanın çalıĢma grubunu, 

Dicle Üniversitesi Eğitim Fakültesinde görev yapan ve Topluma Hizmet 

Uygulamaları dersine giren 10 öğretim elemanı oluĢmaktadır. Veriler, katılımcılara 

yöneltilen yapılandırılmıĢ görüĢme formudan elde edilen bilgiler ile toplanmıĢ ve 

betimsel analiz yöntemi ile çözümlenmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre, eğitim 

fakültelerinin misyon ve vizyonlarının belirlenmesinde sosyal sorumluluğa yer 

verilmesi ve öğrencilere sosyal sorumluluk bilincinin kazandırılması için etkinlikler 

düzenlenmesi gerekliliği görüĢüne ulaĢılmıĢtır.  

Külekçi‟nin (2015) “Üniversite Öğrencilerinin Sosyal Sorumluluk Temelli 

Liderlik Becerilerinin GeliĢtirilmesine Yönelik Deneysel Bir ÇalıĢma” baĢlıklı 
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doktora tezinde, Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik (SSTL) Eğitim Programının 

üniversite öğrencilerinin davranıĢlarına etkisi incelemektedir. AraĢtırma, dört aĢamalı 

olup, ilk aĢamada SSTL ölçeği araĢtırmacı tarafından Türkçeye uyarlanmıĢ, 

gerçerlilik, güvenirlilik ve norm çalıĢmaları yapılarak, alanyazına kazandırılmıĢtır. 

Ġkinci aĢamada SSTL ölçeği demografik değiĢkenler bakımından incelenmektedir. 

Üçüncü aĢamada üniversite öğrencilerinden seçilen deney grubu öğrencilerine, 12 

haftalık SSTL eğitim programı verilerek, eğitimin etkisi incelenmektedir. Dördüncü 

aĢamada ise eğitim verilen öğrenciler ile görüĢme yapılarak değerlendirme 

yapılmıĢtır. AraĢtırma deseni olarak, karma yöntem kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın 

çalıĢma grubunu, Kilis 7 Aralık Üniversitesi Eğitim Fakültesi öğrencileri 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma bulgularına göre, öğrencilerin SSTL algıları ve alt boyut 

düzeylerinin demografik değiĢkenlere (cinsiyet, fakülte, anne-baba eğitim düzeyi, 

öğrenci toplulukarına üyelik durumu, öğrenim durumu, sınıf düzeyi, yaĢanılan yer ve 

bölge) göre anlamlı farklılaĢtığı yanlızca yaĢ değiĢkeninde anlamlı farklılığın 

olamadığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca SSTL eğitimi alan öğrenciler ile almayan 

öğrencilerin SSTL algı düzeyleri ve SSTL alt boyutlarından “Medeni TartıĢma, 

DeğiĢim, Uyum, ĠĢbirliği, Sorumluluk ve VatandaĢlık” düzeylerinde anlamlı 

farklılıkların olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmada, öğrencilerle yapılan 

görüĢmeler sonucunda elde edilen bilgilere göre, SSTL eğitimin, öğrencilerin sosyal 

sorumluluk bilincinin geliĢmesine yardımcı olduğu belirlenmiĢtir. 

Külekçi ve Özgan‟ın (2015) “Üniversite Öğrencilererinin Algılarına Göre 

Sosyal Sorumluluk Alanında Görev Alma Nedenleri ve Sonuçları” baĢlıklı çalıĢma, 

nitel araĢtırma yönteminden durum çalıĢmasına göre tasarlanmıĢtır. Daha önce sosyal 

sorumluluk alanında görev alan 13 üniversite öğrencisiyle görüĢme yapılarak veriler 

toplanmıĢtır.  GörüĢmeden elde edilen bilgiler, betimsel analiz yöntemi ile analiz 

edilmiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre, öğrencilerin genelde eğitim, çevre ve sağlık 

alanlarında, kitap okuma, ağaç dikme, çevre bilinci bilgilendirme toplantıları yapma, 

okullara yardım, ilkyardım, köy okullarına yardım, madde bağımlılığı gibi sosyal 

sorumluluk projelerine iĢtirak ettikleri ve bu alanlara katılmalarına arkadaĢlarının 

veya öğrenci topluluklarının vesile oldukları belirlenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, 

öğrencilerin, sosyal sorumluluk alanında görev almalarının nedenleri olarak; vicdan, 

kendini geliĢtirme, toplumsal duyarlılık, deneyim, baĢkalarına yardımcı olma, 

vatandaĢlık bilinci gibi kiĢisel ve toplumsal sebeplerin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Özgan ve Öztuzcu‟nun (2016) “Öğretmenlerin Sosyal Sorumluluk Temelli 

Liderliğe ĠliĢkin Algılarının Ġncelenmesi” baĢlıklı, tarama modelindeki betimsel 

çalıĢmada, Gaziantep il mekezinde görev yapan öğretmenlere, SSTL ölçeği 

uygulanılarak veriler toplanmıĢtır. AraĢtırma bulgularına göre, öğretmenlerin SSTL 

algılarının ve alt boyutlarının “orta düzeyde” olduğu bulunmuĢtur. Yapılan analizlere 

göre, öğretmenlerin, SSTL algıları ile yaĢ, mesleki kıdem ve çalıĢtıkları okul türü 

değiĢkenine göre farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir. Ancak, SSTL algıları ile cinsiyet 

ve medeni durum değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık olduğu belirlenmiĢtir. 

Deveci ve Eryılmaz‟ın (2016) “Öğretmen Adaylarının Sosyal Sorumluluk 

Projesine Katılımlarına ĠliĢkin GörüĢleri: Let‟s Do It! Türkiye Örneği” baĢlıklı 

çalıĢmanın amacı, Dünya‟yı temizlemeyi amaçlayan sosyal sorumluluk projesi Let‟s 

Do It! Türkiye projesine iliĢkin öğretmen adaylarının görüĢlerini belirlemektir. 

Örnek olay tarama modelindeki araĢtırmanın çalıĢma grubunu, üniversitede eğitim 

fakültesi sosyal bilgiler öğretmenliği 4. sınıfa devam eden 19 öğretmen adayı 

oluĢturmaktadır.  Veri toplama araçları, öğretmen adaylarına yöneltilen açık uçlu 

anket ve öğrenciler tarafından proje kapsamı boyunca tutulan günlük yoluyla elde 

edilen verilerdir. Toplanan veriler, betimsel analiz yöntemiyle çözümlenmektedir. 

AraĢtırma sonucunda, öğretmen adaylarının tamamı, Let‟s Do It! Projesinin önemli 

bir proje olduğu görüĢünde birleĢmektedir. Elde edilen verilere göre, öğretmen 

adaylarının projeye katılmalarının, kendilerine ve diğer proje katılımcılarına; çevreye 

duyarlılık, sorumluluk bilinci, iĢbirliği becerisi, grup bilinci kazandırma gibi birçok 

faydasının olduğu, projenin etki ve sonuçlarının, dünya insanlarını bilgilendirme ve 

tüm dünyayı ortak amaç doğrultusunda birleĢtirmek gibi sebeplerle, yararlı olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. 

Selvi ve ġentürk (2016) “Sorumluluk Projelerinin Uygulanmasında 

Toplumsal Duyarlılık Projesi Dersinin Önemi: Gaziantep Üniversitesi Örneği” adlı 

çalıĢmada, Gaziantep Üniversitesi ĠletiĢim Fakültesi Gazetecilik bölümünden 30, 

Mühendislik Fakültesi Endüstri Müdendisliği bölümünden 30 öğrenci olmak üzere 

toplam 60 öğrenciden yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formuyla veriler toplanmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamında, Gaziantep Üniversitesinde öğrenim gören ve toplumsal 

Duyarlılık Projeleri (TDP) adlı dersi alan öğrenciler arasından; farklı yaĢ aralığı, 

farklı bölüm, sınıf durumları ve cinsiyet özellikleri gözetilerek seçilen öğrencilere 

derinlemesine mülakat tekniği uygulanarak 12 soru sorulmuĢtur. AraĢtırmadan elde 
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edilen bilgilere göre, öğrencilerin büyük bir kısmının sosyal sorumluluğu; topluma 

ve çevreye duyarlılık olarak tanımladıkları görülmüĢtür. Katılımcılar, kenilerine 

yöneltilen “Toplumumuzda yeterince sosyal sorumluluk bilincinin oluĢtuğunu 

düĢünyor musunuz?” sorusuna, “toplumda sosyal sorumluluk bilincinin yeterince 

oluĢmadığı” Ģeklinde cevap vermiĢlerdir. Öğrenciler, Toplusal Duyarlılık Projeleri 

(TDP) dersini almalarının empati yeteneklerini geliĢtirdiği, toplumsal sorunlara karĢı 

duyarlılıklarını arttırdığını ifade etmiĢlerdir. Ayrıca TDP dersini alan öğrencilerin 

toplumsal sorunlarla ilgili felaketlere karĢı daha duyarlı oldukları belirlenmiĢtir. TDP 

adlı dersi alan öğrencilerin yarısı dersi aldıktan sonra sosyal içerikli projelerde yer 

aldıklarını ve TDP adlı dersi aldıktan sonra yardım kuruluĢuna üye olduklarını 

belirtmiĢlerdir. AraĢtırmada ulaĢılan diğer önemli bulgu ise, TDP dersi alan 

öğrencilerin, kendi toplumsal sorumluluk bilinçlerinin geliĢmesinin yanı sıra, 

çevrelerinde bulunan diğer kiĢilerin de sosyal sorumluluk duygusuyla hareket 

etmelererine de katkıda bulundukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Sezgin ve Tınmaz‟ın (2017) “Okulun Sosyal Sorumluluk Rölü Hakkında 

Okul Müdürü, Sınıf ve Sosyal Bilgiler Öğretmenlerinin GörüĢleri” baĢlıklı 

çalıĢmada, Samsun ilinde, amaçlı örneklem yöntemlerinden; ölçüt örnekleme ve 

maksimum çeĢitlilik yöntemiyle seçilen, 10 ilkokul öğretmeni, 10 ortaokul öğretmeni 

ve 10 okul müdürü toplam 30 katılımcı araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır. 

Yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formundan yararlanılarak toplanan veriler, betimsel 

analiz yöntemiyle çözümlenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre, katılımcıların sosyal 

sorumluluk kavramını, toplumsal değerlere ve çevre bilincine sahip olma olarak 

anlamlandırdıkları ortaya çıkarmıĢtır. Katılımcıların, okulun toplumsal ya da sosyal 

iĢlevlerini; toplumlaĢtırma, kültür aktarımı, etik değerler kazandırma, çevre bilinci 

oluĢturma ve toplumsal değiĢimlere uyumu kolaylaĢtırma olarak tanımladıkları 

belirlenmiĢtir. AraĢtırmayla, katılımcıların çoğunun, okul ve çevresinin sosyo-

kültürel ve demografik özellikleri hakkında yeterli bilgiye sahip olduğu düĢüncesinde 

olduklarını ortaya koymaktadır. Katılımcılardan sosyal bilgiler öğretmenlerinin, 

sosyal sorumluluk kapsamında yapılan etkinliklerde kendilerini yeterli 

hissetmediklerini, okul müdürlerinin ve sınıf öğretmenlerinin ise kendilerini daha 

yeterli hissettiklerini göstermiĢtir. 
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2.5.1.3. Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili yurt içinde yapılan araĢtırmalar 

Tösten ve Özgan‟ın (2014) “Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği: Geçerlik ve 

Güvenirlik ÇalıĢması” adlı çalıĢmada, öğretmenlerin pozitif psikoljik sermaye 

yeterliliklerini ölçebilecek, geçerli ve güvenilir bir ölçme aracı geliĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmanın örnekleminin, Diyarbakır ilinde, eğitim kurumlarında görev yapan 306 

öğretmen oluĢturmaktadır. Öncelikle ölçme aracını oluĢturabilmek için konuyla ilgili 

alanyazın taranarak madde havuzu oluĢturulmuĢtur. OluĢturulan madde havuzundan 

gerekli düzenlemeler yapılarak, 26 maddeli ve altı bileĢenli geçerlilik ve güvenirlilik 

yapılmıĢ pozitif psikolojik sermaye ölçeği alanyazına kazandırılmıĢtır. 

Kaya vd., (2014) “Ortaöğretimde Görev Yapan Öğretmenlerin Psikolojik 

Sermaye Düzeylerinin Ġncelenmesi (ġanlıurfa Örneği)” adlı çalıĢmanın amacı, 

ġanlıurfa ilinde, ortaokulda görev yapmakta olan öğretmenlerin sahip oldukları 

psikolojik sermaye düzeylerini, yaĢ, cinsiyet, kıdem, branĢ türü ve aylık okunan 

kiĢisel geliĢim kitapları sayısı değiĢkenlerine göre incelemektir. AraĢtırmada nicel 

araĢtırma yönteminden betimsel-iliĢkisel tarama yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırma, 

ġanlıurfa ilinde görev yapmakta olan ortaokul öğretmenlerinden 325 öğretmenle 

yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin özyeterlilik, iyimserlik ve umut 

düzeylerinin “orta düzeyde” olduğu bulgulanmıĢtır. Ayrıca öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye düzeyleri ile kıdem, mezuniyet düzeyi ve aylık okunan kitap 

sayısı arasında  anlamlı iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

Tösten‟in (2015) “Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermayelerine ĠliĢkin 

Algılarının Ġncelenmesi” adlı doktora tezinde, araĢtırma deseni olarak açımlayıcı 

sıralı karma yöntem kullanmaktadır. AraĢtırmada, öğretmenlerin pozitif psikolojik 

sermaye algılarını belirleyebilmek için araĢtırmacı tarafından ölçek geliĢtirilmiĢ 

ayrıca nitel araĢtırmayla çalıĢma desteklenmiĢtir. AraĢtırmanın nicel kısmının 

örneklem grubunu, Türkiye‟deki yedi coğrafi bölgeden (geliĢmiĢlik düzeyine göre 

alt, orta ve üst sınırdan beĢer il) 1750 öğretmen katılmıĢtır. ÇalıĢmanın nitel kısmının 

çalıĢma grubunu, Dicle Üniversitesi Eğitim Yönetimi TeftiĢi Planlama ve Ekonomisi 

Anabilim Dalı‟ında lisansüstü eğitim gören, aynı zamanda Milli Eğitim 

Bakanlığı‟nda (MEB) çalıĢan 18 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonuçlarına 

göre; öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarının “yüksek” olduğu; illerin 

geliĢmiĢlik düzeyi ile öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algısının ters orantılı 

olduğu, medeni durumun, kıdemin, yaĢın, maaĢ memnuniyetinin, mezun olunan 
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fakülte türünün, okul büyüklüğünün pozitif psikolojik sermayeyi etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Oruç‟un (2015) “Pozitif Psikolojik Sermayenin Politik DavranıĢlara Etkisi: 

Akademisyenler Üzerine Bir AraĢtırma” adlı doktora tezinde, çalıĢma karma 

yönteme göre tasarlanmıĢtır. AraĢtırmanın nicel bölümünün örneklemini, Ġstanbul 

ilinde kamu ve vakıf üniversitelerinde çalıĢan 375 akademisyen oluĢturmaktadır. 

Nitel kısmının çalıĢma grubu ise, 20 akademisyendir. AraĢtırmanın nicel verileri, 

“Psikolojik Sermaye ve Politik DavranıĢlar” ölçekleriyle, nitel veriler ise, çalıĢma 

grubuyla yapılan odak grup görüĢmeleriyle elde edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, 

akademisyenlerin pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin “yüksek” olduğu 

bulunmuĢtur.  

Sarıcı‟nın (2015) “Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu ile Pozitif Psikolojik Sermaye 

Düzeylerine Yönelik GörüĢleri (Ġzmir-Foça Ġlçesi Örneği)” tarama modelindeki 

çalıĢmada, Ġzmir Foça‟da görev yapan 167 öğretmenden, ölçme araçları kullanılarak, 

veriler toplanmıĢtır. AraĢtırma bulgularına göre, öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerinin “Kısmen Katılıyorum” aralığında olduğu, pozitif psikolojik sermaye 

düzeylerinin “Tamamen Katılıyorum” aralığında olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ doyumu 

ölçeğinin alt boyutlarına iliĢkin puanlara bakıldığında, en yüksek ortalamanın 

“ödüllendirme” en düĢük ortalamın ise, “terfi” boyutunda olduğu belirlenmiĢtir. 

PPS‟nin alt boyutlarına bakıldığında en yüksek ortalamanın “güven” en düĢük 

ortalamanın ise “iyimserlik” boyutunda olduğu görülmektedir. Demografik 

değiĢkenler ile pozitif psikoljik sermayenin iliĢkisine bakıldığında, öğretim Ģekilleri 

ve cinsiyet göre anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Öğretmenlerin iĢ doyumu ve 

pozitif psikolojik sermaye görüĢleriyle, çalıĢma süresi ve yaĢ değiĢkeninde, anlamlı 

bir farklılık bulunmuĢtur. Ayrıca, öğretmenlerin iĢ doyumu, öğrenim durumu, branĢ, 

mezun olunan fakülte, okul türü ve öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢırken, 

pozitif psikolojik sermaye algılarının, medeni durum değiĢkenine göre farklılaĢtığı 

tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye düzeyleriyle, iĢ doyumu 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmazken, alt boyutlarda anlamlı iliĢkiler tespit 

edilmiĢtir. 

Kelekçi‟nin (2015) “Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermayeleri ile 

Yeterlilik Ġnançları Arasındaki ĠliĢki” adlı araĢtırma, tarama modelinde olup, 

Kütahya il merkezi ve ilçelerinde görev yapan öğretmenlerden 424 öğretmen 
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araĢtırmaya katılmıĢtır. Verleri toplamak amacıyla “Pozitif Psikolojik Sermaye 

Ölçeği” ve “Yeterlilik Ġnançları Ölçeği” kullanılmıĢtır. Verilerin analizinde, betimsel 

istatistikler, bağımsız gruplar t testi, tek yönlü ANOVA, Pearson Momentler çarpımı 

kolerasyon yöntemleri kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda, öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye düzeylerinin “çok yüksek”, öğretmenlerin genel yeterlilik 

inançlarının “orta düzeyde” olduğu bulunmuĢtur. Ayrıca, öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye algıları ile yeterlilik inançları arasında pozitif yönlü ve orta 

düzeyde iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

Kalman ve Summak‟ın (2016) “Öğretmenlerin Psikolojik Sermayelerinin 

GeliĢtirilmesine Yönelik Bir Karma Yöntem AraĢtırması” adlı çalıĢmada, “Psikolojik 

Sermaye GeliĢtirme Programının (PPSP)”, ortaokul öğretmenlerinin psikolojik 

sermaye düzeyleri üzerine etkisini incelemek amacıyla nicel ve nitel yönetimin 

birlikle kullanıldığı “iç içe karma araĢtırma deseni” kullanılmıĢtır. AraĢtırmada sekiz 

haftalık eğitim programı hazırlanarak deney grubu öğretmenlerine uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmanın çalıĢma grubuna, Gaziantep‟in ġahinbey ve ġehitkâmil ilçelerinde 

görev yapan 22 deney grubu ve 22 kontrol grubu olmak üzere 44 öğretmen 

katılmıĢtır. PPSP etkililiğini incelemek amacıyla, pozitif psikolojik sermaye ölçeği 

öğretmenlere uygulanmıĢtır. Programın değerlendirilebilmesi için araĢtırmacı 

tarafından 20 maddeden oluĢan değerlendirme formu geliĢtirilmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda, uygulanan PPSP deney grubunda olan öğretmenlerinin psikolojik 

sermayeleri üzerinde anlamlı bir farklıllığa neden olmuĢtur. Hiçbir eğitimin 

verilmediği kontrol grubunda yer alan öğretmenlerin son-test puanlarında anlamlı bir 

farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir. Uygulanan programın “Amaç, Yöntem-Teknik-

Materyal ve Değerlendirme” boyutlarına iliĢkin öğretmen algılarının yüksek düzeyde 

olduğu belirlenmiĢtir.    

Aslan‟ın (2017) “Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algıları Ġle 

Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” baĢlıklı çalıĢmada, iliĢkisel 

araĢtırma yöntemi kullanılmıĢtır. ġırnak‟da görev yapan 608 öğretmen basit seçkisiz 

örnekleme yoluyla çalıĢmaya seçilmiĢtir. AraĢtırma verileri “Pozitif Psikolojik 

Sermaye Ölçeği” ve “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” aracılığıyla toplanmıĢtır. Betimsel 

analiz yöntemleri, fark testleri, iliĢki testi, basit ve çoklu regrasyon yöntemleri 

kullanılarak veriler analiz edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye algılarının “çok yüksek” düzeyde olduğu, örgütsel bağlılıklarının 
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“orta düzeyde” olduğu bulunmuĢtur. Bunun yanı sıra, öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye algılarıyla örgütsel bağlılıkları arasında düĢük düzeyde ve pozitif 

yönde iliĢkinin olduğu, pozitif psikolojik sermayenin örgütsel bağlılığın %8‟ini 

açıkladığı sonucuna varılmıĢtır.  

Tösten‟in, (2017) “Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermayelerinin 

TükenmiĢliğe Etkisi” adlı araĢtırmada, nicel araĢtırma yöntemlerinden iliĢkisel 

tarama yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırma, 487 öğretmenle gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma verileri, “Maslach TükenmiĢlik Ölçeği” ve “Pozitif Psikolojik Sermaye 

Ölçeği” aracılığıyla toplanmıĢtır. Verilerin analizinde, betimsel analiz yöntemleri, 

korelasyon ve basit regrasyon yöntemleri kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda 

öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ile tükenmiĢlik düzeyleri arasında 

negatif yönlü orta düzeyde iliĢkinin olduğu bulgulanmıĢtır.  

Oral vd., (2017) “Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algıları ile 

TükenmiĢlik Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” baĢlıklı çalıĢma, nicel 

desene göre tasarlanarak çalıĢmada iliĢkisel tarama yöntemi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini, Türkiye‟de 2015 yılında görev yapmakta olan öğretmenler 

oluĢturmaktadır. Örneklemi ise, illerin kalkınmıĢtık düzeyi esas alınarak, amaçlı 

örneklem yöntemiyle seçilen 14 ilden 1395 öğretmendir. AraĢtırmada “Maslach 

TükenmiĢlik Ölçeği” ve “Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği” kullanılarak veriler 

toplanmıĢtır. Verilerin analizinde, betimsel istatistiksel teknikler, korelasyon ve basit 

regrasyon yöntemleri kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda, öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye algılarının “yüksek”, tükenmiĢlik düzeylerinin ise, “orta” 

düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye 

algılarıyla tükenmiĢlik düzeyleri arasında anlamlı iliĢkinin olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

ġimĢek‟in (2018) “Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Düzeyleri ile 

Okul Müdürlerine Yönelik Öğretimsel Liderlik Algıları Arasındaki ĠliĢki (Çanakkale 

Örneği)” adlı çalıĢma, nicel araĢtırma yaklaĢımlarından iliĢkisel tarama yöntemine 

göre desenlenmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemi, Çanakkale‟nin Yenice ve Çan 

ilçelerinde ilkokul ve ortaokulda görev yapan 355 öğretmenden oluĢmaktadır. 

Veriler, “Pozitif Psikolojik Sermaye” ve “Öğretim Liderliği” ölçekleriyle toplanarak, 

betimsel analiz yöntemleri, bağımsız gruplar t-testi, ANOVA testi ve Pearson 

korelasyon yöntemleriyle analiz edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin 
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pozitif psikolojik sermaye algılarının “çok iyi” olduğu, öğretmenlerin okul 

müdürlerine iliĢkin öğretimsel liderlik algılarının “orta” düzeyde olduğu 

bulunmuĢtur. Ayrıca öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarıyla okul 

müdürlerine yönelik öğretimsel liderlik algıları arasında orta düzeyde ve pozitif 

yönlü iliĢkinin olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Dilsiz‟in (2018) “Öğretmenlerin Örgütsel Destek Algı Düzeyleri ile Pozitif 

Psikolojik Sermaye Düzeyleri Arasındaki ĠlĢki” baĢlıklı araĢtırma tarama modelinde 

olup, Manisa da görev yapan 360 ilkokul öğretmeni araĢtırmanın örneklemini 

oluĢturmaktadır. Verilerin toplanmasında “Örgütsel Destek Algısı Ölçeği” ve 

“Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği” kullanılmıĢtır. Veriler, t-testi, tek yönlü varyan 

analizi, Pearson Momentler Çarpımı Katsayısı ve çoklu regrasyon analiz 

yöntemleriyele çözümlenmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda öğretmenlerin 

okullarına iliĢkin örgütsel destek algılarının “orta düzeyde” olduğu, pozitif psikolojik 

sermaye algılarının ise “yüksek düzeyde” olduğu bulunmuĢtur. Öğretmenlerin 

örgütsel destek algılarıyla pozitif psikolojik sermaye algıları arasında pozitif yönlü, 

düĢük düzeyde anlamlı iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

ErbaĢ‟ın (2018) “Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Düzeyleri Ġle 

Öğrenen Özerkliğini Destekleme DavranıĢı” adlı çalıĢmada, öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye ve öğrenen özerkliğini destekleme düzeyleri belirlenerek, iki 

değiĢken arasındaki iliĢki düzeyi incelenmektedir. AraĢtırmada iliĢkisel tarama 

yöntemi kullanılarak, Düzce‟nin Akçakoca ilçesinde MEM‟ne bağlı okullarda görev 

yapan 410 öğretmenle çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma verileri, “Pozitif 

Psikolojik Sermaye” ve “Öğrenen Özerkliği Destekleme Ölçekleriyle” toplanmıĢtır. 

Verilerin analizinde, betimsel analiz yöntemleri,  Mann Whitney U, Kruskal Wallis 

ve Sperman Rho korelasyon yöntemleri kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, 

öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarının “çok yüksek” düzeyde olduğu, 

öğrenen özerkliği destekleme davranıĢlarının “her zaman” aralığında olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Arslan‟ın (2018) “Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algıları ile ĠĢ-

Aile ZenginleĢmesi Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” adlı çalıĢmanın amacı, 

öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ile iĢ-aile zenginleĢmesi arasındaki 

iliĢkiyi belirlemektir. AraĢtırmada, nicel ve nitel yöntemin bir arada karma yöntem 

modelinden sıralı karma yöntem kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın nicel kısmına, 
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Kocaeli‟nin BaĢiskele ilçesinde görev yapmakta olan öğretmenler arasından tesadüfi 

olarak seçilen 254 öğretmen katılmıĢtır. Nitel araĢtırma ise nicel araĢtırmaya 

katılınan ilkokul ve ortaokulda çalıĢan 16 öğretmenle yapılmıĢtır. Nicel veriler, 

“Psikolojik Sermaye” ve “ĠĢ- Aile ZenginleĢmesi Ölçeği” aracılığıyla toplanmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, iĢ aile zenginleĢmesi alt ölçekleriyle pozitif psikolojik sermaye 

alt ölçekleri arasında orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir.  

Anık‟ın (2018) “Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algıları ile 

Problem Çözme Becerilerinin Ġncelenmesi” adlı araĢtırmada, nicel araĢtırma 

yöntemlerinden tarama yöntemi kullanılmıĢtır. ġırnak ilmekezinde görev yapan 

öğretmenler arasından tabakalı örnekleme yöntemiyle seçilen 496 öğretmenin 

katılımıyla araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. Verilerin toplanmasında, “Pozitif Psikolojik 

Sermaye Ölçeği” ve “Problem Çözme Becerisi Envanteri” kullanılmıĢtır. Verilerin 

analizinde, betimsel analiz yöntemi, fark testleri, korelasyon ve regrasyon analizi 

yöntemlerinden faydalanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye düzeylerinin yüksek olduğu, poroblem çözme becerilerinin ise 

orta olduğu bulunmuĢtur. Ayrıca, öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ile 

problem çözme becerileri arasında orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı iliĢkinin 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Eser‟in (2018), “Öğretmenlerin Etik Liderlik Algısının ĠĢle BütünleĢme ile 

Olan ĠliĢkisinde Pozitif Psikolojik Sermayenin Aracılık Etkisi” baĢlıklı araĢtırmada, 

ilkokul, ortaokul ve lise kademlerinde çalıĢan öğretmenlerin pozitif psikolojik 

sermaye ve etik liderlik algılarının iĢle bütünleĢmeye olan etkisini belirlemek 

amaçlanmaktadır. Ayrıca bu iliĢkide pozitif psikolojik sermayenin aracılık rolünün 

olup olmadığı incelenmektedir. Bunun yanı sıra, öğretmenlerin pozitif psikolojik 

sermaye ve etik liderlik algılarının iĢle bütünleĢmeye olan etkisi öğretmen 

görüĢleriyle araĢtırılmaktadır. AraĢtırma nicel ve nitel yöntemin bir arada kullanıldığı 

karma yöntem modellerinden sıralı açımlayıcı yönteme göre tasarlanmıĢtır. 

Gaziantep‟in ġehitkâmil ve ġahinbey Merkez ilçelerinde çalıĢan 982 öğretmen nicel 

kımın örneklemini oluĢturmaktadır. Nitel araĢtırma ise daha önce nicel araĢtırmaya 

katılan 24 öğretmenlerle yapılmıĢtır. Nicel veriler, “Etik liderlik Algısı Ölçeği”, 

“Utrecht ĠĢle BütünleĢme Ölçeği” ve “Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği” 

aracılığıyla, nitel veriler ise yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formuyla toplanmıĢtır. 
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Nicel verilerin analizinde; yapısal eĢitlik modeli, regrasyon, korelasyon ve betimsel 

analiz yöntemi, nitel verilerin analizinde içerik analizi yöntemi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ve etik liderlik 

algılarıyla iĢe bütünleĢme arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢkinin olduğu 

bulunmuĢtur. Ayrıca, öğretmenlerin etik liderlik algılarının iĢle bütünleĢme ile olan 

etkisinde pozitif psikolojik sermayenin kısmi aracılık rolünün olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. 

Yıldırım‟ın (2019), “Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algıları ile 

Mesleki AdanmıĢlıklarının Ġncelenmesi” adlı çalıĢma, tarama modelinde olup 

betimsel ve iliĢkisel bir çalıĢma özelliği bulunmaktadır. Siirt ili markaze bağlı kamu 

okullarında çalıĢan 374 öğretmenle araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. Verilerin 

toplanmasında, “Mesleğe AdanmıĢlık” ve “Pozitif Psikolojik Sermaye” ölçekleri 

kullanılmıĢtır. Verilerin analizinde, Sperman‟s Rho‟su testi, Mann Whitney U ve 

Kruskall-Wallis H testi uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye algılarının “çok yüksek” mesleğe adanmıĢlıklarının “yüksek” 

olduğu ve öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ile mesleki adanmıĢlıkları 

arasında pozitif yölü, orta düzeyde ve anlamlı iliĢki olduğu bulgulanmıĢtır. 

Demir‟in (2019) “Öğretmenlerin ĠĢ YaĢam Kalitesi Ġle Pozitif Psikolojik 

Sermaye Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” adlı araĢtırmada, iliĢkisel 

tarama yöntemi kullanılmıĢtır. Malatya‟da ili merkez ilçelerinde görev yapan 385 

öğretmen, basit tesadüfi örnekleme yöntemiyle araĢtırma örneklemine seçilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında iĢ yaĢam kalitesi ve pozitif psikolojik sermaye ölçekleriyle 

veriler toplanmıĢtır. Verilerin analizinde; aritmetik ortalama, standart sapma ve 

Pearson korelasyon yöntemi, t testi ve tak yönlü varyans analizleri yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda ortaokul öğretmenlerinin iĢ yaĢam kalitesiyle pozitif psikolojik 

sermaye düzeyleri arasında orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı iliĢkinin olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. 

Yalçın‟ın (2019) “Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Düzeylerinin 

Ġncelenmesi” baĢlıklı çalıĢmada, nicel araĢtırma yöntemlerinden iliĢkisel tarama 

yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini, Erzincan il merkezinde bulunan, 

ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapmakta olan öğretmenler arasından rastgele 

örneklem yöntemiyle seçilen 217 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın analizinde 

betimsel analiz yöntemleri, t-testi, tek yönlü ANOVA yöntemi kulalanılmıĢtır. 
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AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin oldukça 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, Öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre 

özyeterlilik düzeyerinin erkeklerin lehine göre yüksek olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

2.5.2. Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

2.5.2.1. Algılanan örgütsel destekle ilgili yurt dıĢında yapılan araĢtırmalar 

Eisenberger vd., (1986) “Perceived Organizational Support” adlı çalıĢmayla 

“Algılanan Örgütsel Destek” kavramı, alanyazına kazandırılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda;  

 Örgüt tarafından çalıĢanlarına değer verilmesinin ve iyi oluĢlarının dikkate 

alınmasının, küresel yarar sağlayacağı, 

 Algılanan örgütsel desteğin çalıĢanların devamsızlıklarını azaltacağı, 

 Algılanan örgütsel destek ile devamsızlık arasındaki iliĢkide, zayıf bir 

değiĢim idelolojisine sahip olanların, güçlü bir değiĢim ideolojisine sahip 

olanlardan devamsızlık oranının daha fazla olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bunun yanı sıra, sosyal değiĢim teorisi ve çalıĢanların örgüte olan 

bağlılıklarının yanında örgütün de çalıĢanlara olan bağlılık hakkındaki 

algılamalarından büyük ölçüde etkilenmiĢ olduğu görüĢü desteklenmektedir. 

Algılanan Örgütsel Desteğin;  

 Örgüte olan duygusal bağlılığı, 

 Kadın veya erkeğin örgüte karĢı beklentilerini, 

 Örgütsel hedefleri gerçekleĢtirmeye yönelik daha fazla çaba ve ödül 

beklentisini arttırdığı tespit edilmiĢtir. 

Eisenberger vd., (1990) “Perceived Organizational Support ve Employee 

Diligence, Commitment and Innovation” adlı araĢtırma kapsamında, iki çalıĢma 

yapılmıĢtır. Birinci çalıĢmaya, farklı sektörlerde çalıĢan (lise öğretmenleri, aracı 

firma memurları, imalat sektörü ve saatlik çalıĢanlar, sigorta temsilcileri, araĢtırma 

görevlileri, polis memurları) random ile tekniği ile seçilen 272 kiĢi katılmıĢtır. AÖD 

ile çalıĢan devamsızlığı ve performans arasındaki iliĢki tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Sonuç olarak, AÖD ile çalıĢan devamsızlığı arasında negatif, performans arasında 

pozitif iliĢki tespit edilmiĢtir. Ġkinci çalıĢmayla örgütsel destek, çalıĢan yenilikçiliği, 

duygusal bağlılık, performans ve ödül beklentileri arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

amaçlanmaktadır. Bu amaç doğrultusunda, random ile seçilen, 422 çalıĢanla (saatlik 
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çalıĢan) 109 yöneticiden oluĢan çalıĢma grubu, oluĢturmuĢtur. Ġkinci çalıĢmadan elde 

edilen bilgilere göre, algılanan destek ile yenilik (yenilik algısı, organizasyona 

yardım için çalıĢanların önerilerden oluĢmaktadır) arasında pozitif iliĢki 

bulunmuĢtur. Ayrıca algılanan örgütsel destek arttıkça, örgüte karĢı duygusal 

bağlılığın arttığı ve çalıĢanların performans ve ödül beklentilerinin arttığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Yapılan faktör analizleri ile çalıĢanların iki tür performans ve ödül 

beklentisinin olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Bu beklentilerden birincisi, ödeme ve terfi, 

ikincisi ise, onaylanmak, tanınmak ve etkidir. Bu bulgular ıĢığında, örgütsel bağlılık 

ve duygu temelli kuramlar sosyal değiĢim yaklaĢımına dönüĢtürülmüĢtür. 

Rhoades vd., (2001) tarafından yapılan “Affective Commitment to The 

Organization: The Contribution of Perceived Organizational Support” baĢlıklı 

çalıĢmanın amacı, AÖD, duygusal bağlılık ve çalıĢan devriyle, iĢ deneyimi 

arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Verilerin analizinde, aritmetik ortalama, standart 

sapma, korelasyon ve hiyerarĢik regrasyon yöntemleri kullanılmıĢtır. AraĢtırma 

kapsamında üç çalıĢma yapılmıĢtır. AĢağıda bu çalıĢmalar ve sonuçları yer 

almaktadır. 

 Birinci çalıĢmanın örneklemine, farklı sektörlerde çalıĢan, randomla seçilen 

367 kiĢi seçilmiĢtir. Örneklemden veriler, “AÖD”, “Duygusal Örgütsel 

Bağlılık”, “Örgütsel Ödüller”, “Prosedürel Adalet” ve “Algılanan Yönetici 

Desteği” ölçekleri kullanılarak toplanmıĢtır. ÇalıĢma sonunda, örgütsel 

ödüller, prosedürel adalet, yönetici desteğiyle, duygusal bağlılık arasındaki 

iliĢkide AÖD‟in pozitif aracılık rolünü olduğu tespit edilmiĢtir.  

 Ġkinci çalıĢmayla, AÖD ve “Duygusal Bağlılık” arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. ÇalıĢmaya, parakende çalıĢanlarından, zaman değiĢkenine 

göre, iki grup oluĢturularak (1. Grup: 2 yıl süre çalıĢan 333 kiĢi ve 2. Grup: 3 

yıl süre çalıĢan 226 kiĢi) araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. AÖD ve zaman 

değiĢkenleri ve duygusal bağlılık arasında pozitif bir iliĢki saptanmıĢtır.  

 Üçüncü çalıĢma, satıĢ çalıĢanı (1124 kiĢi) ve kümes hayvanları yem iĢleme 

çalıĢanları (282 kiĢi) üzerinde yapılmıĢtır. AÖD ile çalıĢan devri arasındaki 

iliĢkide duygusal bağlılığın aracılık rolü test edilmiĢtir. Bu kapsamda, iyi 

çalıĢma koĢullarının AÖD aracılığıyla duygusal bağlılığı arttırdığı, çalıĢan 

devrini ise azalttığı sonucu bulunmuĢtur. 
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Eisenberger vd., (2001) tarafından yapılan “Reciprocation of Perceived 

Organizational Support” isimli çalıĢmada, 413 posta çalıĢanının katılımıyla, AÖD, 

çalıĢanların duygusal örgütsel bağlılığı ve iĢ performansı arasındaki iliĢki 

incelenmektedir. Katılımcılardan veriler, “Demografik Bilgiler”, ve yedi ölçekden 

(“Algılanan Örgütsel Destek”, “Yükümlülük Hissetmek”, “ÇalıĢan DeğiĢim 

DüĢüncesi”, “Duygusal Örgütsel Bağlılık”, “Olumlu Hava”, “Rol Performansı” ve 

“ĠĢten Ayrılma DavranıĢı”) yararlanılarak toplanmıĢtır. Verilerin analizinde; 

aritmarik ortalama, standart sapma, korelasyon ve yol analiz yöntemleri 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢmada öncelikle AÖD‟in ayırt edici özellikleri olan; yükümlülük 

hissetmek, çalıĢan değiĢim düĢüncesi, duygusal örgütsel bağlılık, olumlu hava, rol 

performansı, iĢten ayrılma davranıĢı test edilmiĢtir. Bu kapsamda aĢağıdaki bulgular 

elde edilmiĢtir. 

 AÖD‟le, çalıĢanların örgütün refahı ve örgütün hedeflerinde ulaĢmasında 

yükümlülük hissetmesi arasında pozitif bir iliĢki saptanmıĢtır. 

 AÖD‟le, duygusal bağlılık, örgütsel kendiliğindelik ve rol performansı 

arasındaki iliĢkide yükükümlülük hissetmenin aracılık rolünü üstlendiği tespit 

edilmiĢtir. 

 AÖD‟le, yükümlülük hissetmek arasındaki iliĢkinin boyutu, örgüt tarafından 

uygulanan standart uygulamaların çalıĢanlar tarafından üstlenilmesiyle arttığı 

görülmüĢtür. 

Ayrıca araĢtırma bulguları ile AÖD teorisinin “duygusal bağlılık ve 

performansın karĢılıklı değerlendirilmesi” algılanan örgütsel desteği arttırır 

varsayımıyla tutarlılık gösterdiği kanıtlanmıĢtır. 

Rhoades ve Eisenberger (2002) “Perceived Organizational Support: a 

Review of the Literature” adlı çalıĢama kapsamında, çalıĢanların örgüte kattıkları 

değer ve onların iyi oluĢlarına dair genel inanlarını kapsayan 70 çalıĢma 

incelenmiĢtir. Yapılan meta-analize göre, AÖD ile ilgili çalıĢmalar üç katagoride 

toplanmıĢtır. Bu katagoriler; 

 Algılanan örgütsel destekle (adalet, yönetici desteği, örgütsel ödüller ve iĢ 

koĢulları) çalıĢanların faydalı davranıĢları iliĢkilendirilmiĢtir. 

 Algılanan örgütsel destekle, çalıĢanların olumlu çıktıları (iĢ tatmini, pozitif 

duygu durumu) iliĢkilendirilmiĢtir.  
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 AÖD‟in örgütsel sonuçları (duygusal bağlılık, performans ve azaltılmıĢ 

çekilme davranıĢı) olarak belirlenmiĢtir. 

Aselage ve Eisenberger (2003) “Perceived Organizational Support and 

Psychological Contracts: a Theoretical Integration” adlı çalıĢmada, Örgütsel Destek 

ve Psikolojik SözleĢme Teorileriyle, iĢçi-iĢveren iliĢkisinin kurulması ve 

sürdürülmesinde, sosyal değiĢim sürecinin önemine vurgu yapılmaktadır. Ayrıca, bu 

iliĢkinin farklı ve benzer yönlerinin neler olduğuna odaklanılmıĢtır. Ġki teorinin, 

birbirinden bağımsız olamayacağı, hatta iki teori tarafından ele alınan iĢçi-iĢveren 

iliĢkisinde, birbirlerine bağlı oldukları araĢtırma konusu arasındadır. Ayrıca, her bir 

teori tarafından tanımlanan kilit süreçlerin, diğer teorilerle iliĢkilerinin etkileri 

incelenmektedir. AraĢtırmanın sonunda, çalıĢan-iĢveren iliĢkisinin gerçeğini daha da 

ileri götürmek için, algılanan örgütsel destek ve psikolojik sözleĢmenin, birbirine 

bağımlılığını vurgulayan birleĢik bir yapı oluĢturulmuĢtur.  

Stamper ve Johlke (2003). “The Impact of Perceived Organizational 

Support on Relationship Between Boundary Spanner Role Stress and Work 

Outcomes” adlı çalıĢmanın amacı, sınırları geniĢletilmiĢ stres (rol karmaĢası ve rol 

belirsizliği) ile iki iĢ tutumu (iĢ doyumu ve iĢte kalma niyeti) ve davranıĢ (görev 

performansı) arasındaki iliĢkide AÖD‟in etkisini incelemektir. AraĢtırma, 235 satıĢ 

temsilcisinin katılımıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Veriler, “Rol KarmaĢası”, “Rol 

Belirsizliği”, “ĠĢ Doyumu”, “ĠĢte Kalma Niyeti”, “AÖD” ve “ĠĢ Performansı” 

ölçekleriyle toplanmıĢtır. Verilerin analizinde, korelasyon ve hiyerarĢik regrasyon 

yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen bilgilere göre, rol karmaĢası, rol 

belirsizliği, iĢ doyumu ve iĢte kalma niyeti üzerinde AÖD‟in etkisinin yüksek olduğu 

bulgulanmaktadır. Ayrıca, AÖD‟in çeĢitli stress-sonuç iliĢkisinde aracılık rolünü 

üstendiği tespit edilmiĢtir. 

Coyle-Shapiro ve Conway (2005) “Exchange Relationships: Examining 

Psychological Contracts and Perceived Organizational Support” adlı araĢtırma 

kapsamında 347 kamu çalıĢanının katılımıyla, psikolojik sözleĢmenin ayırt edici 

özelliklerini ve AÖD ile arasındaki iliĢkiyi incelemek amaçlanmıĢtır.  

 AÖD ile çalıĢanların psikolojik sözleĢmeyi yerine getirme davranıĢı arasında 

düĢük seviyede bir iliĢki bulunmuĢtur. 
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 Örgütsel Destek Teorisi tasarımı, psikolojik sözleĢmeyi iki bileĢene 

(algılanan iĢveren yükümlülüğü ve teĢvikler) ayırarak tamamlanmıĢtır. Bunun 

sonucunda, algılanan iĢveren teĢvikleri ile AÖD arasında pozitif, iĢveren 

yükümlülükleri arasında negatif iliĢki saptanmıĢtır. 

 AÖD ve psikolojik sözleĢme bileĢenleri, örgütsel vadandaĢlık davranıĢını 

yerine getirmek için, psikolojik sözleĢmeden daha önemli bir etken olduğu 

sonucu vurgulanmaktadır. 

Fu vd., (2013 tarafından yapılan “Improving Job Satisfaction of Chinese 

Doctors: The Positive Effects of Perceived Organizational Support and Psychological 

Capital” isimli çalıĢmanın örneklemi olarak, Çin‟in Liaoning eyaletinde çalıĢan 984 

doktor araĢtırmaya katılmıĢtır. Katılımcılardan veriler, “Demografik Özellikler”, 

“Minnesota ĠĢ Tatmini”, “Psikolojik Sermaye” ve “Algılanan Örgütsel Destek” 

ölçekleri ile toplanmıĢtır. Veriler hiyerarĢik regrasyon yöntemi ile analiz edilmiĢtir. 

HiyerarĢik regrasyon analizlerden elde edilen bilgilere göre, AÖD, psikolojik 

sermaye, teĢvik sistemi ve eğitim alt yapısıyla, iĢ tatmini arasında pozitif iliĢki 

saptanmıĢtır. AraĢtırmanın diğer bulguları Ģunlardır; 

 Çin doktorlarının iĢ tatmini seviyelerinin orta düzeyde olduğu saptanmıĢtır. 

 Psikolojik sermaye, iĢ tatmini için çok önemli bir faktördür. 

 Destekleyici çalıĢma ortamı oluĢturmak ve doktorların psikolojik 

sermayelerinin geliĢtirilmesi iĢ tatminini arttırmak için dikkate alınmalıdır.  

Shoss vd., (2013) tarafından yapılan “Blaming the Organization for Abusive 

Supervision: The Roles of Perceived Organizational Support ve Supervisor‟s 

Organizational Embodiment” adlı çalıĢmanın amacı, örgütün kısmen sorumlu olduğu 

kötü denetimin sonunda, çalıĢanların olumsuz davranıĢlar sergileyerek karĢılık 

verdiği ve bu durumun sebebini düĢük AÖD‟ten kaynaklandığını ispatlamaktır. Bu 

amaç doğrultusunda, üç ayrı örneklem grubu ve ayrı zamanda veriler toplanmıĢtır. 

 Örneklem 1: Filipinler'deki büyük bir üniversitede, yarı zamanlı ĠĢletme 

Yönetimi Yüksek Lisans (MBA) Programlarına kayıtlı (239) yarı zamanlı 

çalıĢandan “AÖD”, “Denetmen Örgüt Düzenleme”, “Demografik 

DeğiĢkenler” anketleriyle toplanmıĢtır. Üç ay sonra, bu çalıĢanların iĢle ilgili 

zarar verici davranıĢların değerlendirildiği formlar, denetmen tarafından 

doldurulmuĢ, 148 katılımcıdan alınan anketler ve denetmen formları 

eĢleĢtirilmiĢtir. 
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 Örneklem 2: Filipinlerde büyük bir firmada tam zamanlı çalıĢan 372 

çalıĢandan anket yardımıyla (“AÖD”, “Denetmen Örgüt Düzenleme”  “Zarar 

Verici DavranıĢ” ve “Demografik DeğiĢkenler”) veriler toplanmıĢtır. Daha 

sonra denetmenler tarafından doldurulan, çalıĢanların performanslarının 

derecelendirildiği 254 form değerlendirmeye alınmıĢtır. 

 Örneklem 3: Filipinlerde finalsal bir firmada çalıĢan 428 katılımcıdan veriler, 

“Denetmen Örgüt Düzenleme”,  “Kötü Denetim” ve “Demografik 

DeğiĢkenler” anketleri ile toplanmıĢtır.  

AraĢtırma sonucunda, kötü denetimle, AÖD arasındaki iliĢkide denetmenin 

örgüt düzenlemesinin aracılık rolünü üstendiği belirlenmiĢtir.  Ayrıca, AÖD‟in 

örgüte karĢı zarar verici iĢ davranıĢını, düĢük rol ve ekstra performans düĢüklüğü 

davranıĢını azalttığı tespit edilmiĢtir. 

Brown ve Roloff (2015) “Organizational Citizenship Behavior, 

Organizational Communication and Burnout: The Buffering Role of Perceived 

Organizational Support ve Psychological Contracts” adlı çalıĢmanın amacı, örgütsel 

vatandaĢlık, AÖD‟in iletiĢimsel rolü ve tükenmiĢlik iliĢkisinde AÖD ve psikolojik 

sözleĢmeyi yerine getirmenin aracılık rolünü incelemektir. AraĢtırmaya, 

Kolombiya‟nın 46 eyaletinde liselerde tartıĢma ve konuĢma ekiplerine koçluk yapan 

461 öğretmen katılmıĢtır. Katılımcılardan veriler; “TükenmiĢlik”, “AÖD”, 

“Psikolojik SözleĢme Yükümlülüğü”, “Psikolojik SözleĢmeyi Yerine Getirme”, 

“Ekstra Performansa Ayrılan Zaman” ölçekleri ile toplanmıĢ ve analizlerinde 

hiyerarĢik çoklu regrasyon yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı için harcanan ekstra zaman ve tükenmiĢlik iliĢkisinde örgütsel 

destek ve psikolojik sözleĢmeyi yerine getirmenin pozitif aracılık rolünün olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Caesens vd., (2016) tarafından yapılan “The Relationship Between 

Perceived Organizational Support and Proactive Behaviour Directed Towards The 

Organization” baĢlıklı araĢtırmanın amacı, algılanan örgütsel destek ile örgüte 

yöneltilen proaktif davranıĢlar arasındaki iliĢkiyi tespit etmektir. ÇalıĢmada farklı 

zaman diliminde, ölçeklerden faydanılarak veriler toplanmıĢ ve toplanan veriler, 

korelasyon ve hiyerarĢik regrasyon yöntemiyle test edilmiĢtir. AraĢtırma 

kapsamında, üç çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu çalıĢmalar; 
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 Birinci çalıĢmada; e-mail yoluyla çalıĢanlara, “Demografik Bilgiler” ve 

“Algılanan Örgütsel Destek” ölçeği yöneltilmiĢ ve “Zaman 1” olarak 

kodlanmıĢtır. ÇalıĢmayla, örgütsel destek ve proaktif davranıĢların arasındaki 

nedensellik yönü araĢtırılmıĢtır. Sonuç olarak; algılanan örgütsel destekle, 

örgüte yönelik proaktif davranıĢ değiĢikliği arasında, pozitif bir iliĢkinin 

olduğu belirlenmiĢtir. 

 Ġkinci çalıĢmada; Birinci çalıĢmadan dört ay sonra, e-mail yoluyla çalıĢanlara, 

“Demografik Bilgiler”, “Algılanan Örgütsel Destek” ölçeği, iki aracı 

değiĢken (“Yükümlülük Hissetmek” ve “ĠĢe Tutkunluk”), “Örgüte Yöneltilen 

Proaktif DavranıĢlar” ölçeği yöneltilmiĢ ve “Zaman 2” olarak kodlanmıĢtır. 

Bu amaç doğrultusunda, toplam 1293 Belçika Federal Kamu Hizmeti 

çalıĢanından, ölçekler uygulanarak veriler toplanmıĢtır. AÖD ve proaktif 

davranıĢ sosyal değiĢim ve motivasyon perspektifleri temelinde incelenmiĢtir. 

Algılanan örgütsel destekle, örgüte yöneltilen proaktif davranıĢlar arasındaki 

iliĢkide yükümlülük hissetmenin ve iĢe tutkunluğun pozitif aracılık rolünün 

olduğu bulunmuĢtur. Ayrıca, değiĢim ve motivasyon perspektiflerinin, 

algılanan örgütsel destek ile organizasyona yöneltilen proaktif davranıĢlar 

arasındaki olumlu iliĢkiyi açıklayan ve birbirini tamamlayan birer mekanizma 

olduğu araĢtırma bulguları arasındadır.  

 Üçüncü çalıĢmada; Ġkinci çalıĢmadan 4 ay sonra çalıĢanlara, “Algılanan 

Örgütsel Destek” ve “Örgüte Yöneltilen Proaktif DavranıĢlar” ölçeği 

uygulanmıĢ ve “Zaman 3” olarak kodlanmıĢtır. Sonuç olarak; “Zaman 1” 

AÖD ve “Zaman 3” örgüte karĢı yöneltilen proaktif davranıĢlar arasındaki 

iliĢkide, “Zaman 2” ile yükümlülük hissetmek ve “Zaman 2” iĢe tutkunluk 

algısının, pozitif aracılık rolünün olduğu bulgulanmıĢtır.  

Shantz vd., (2016) tarafından yapılan “The Bufferıng Effect of Perceived 

Organizational Support on The Relationshıp Between Work Engagement and 

Behavioral Outcomes” adlı çalıĢmanın amacı, çalıĢanların iĢe angaje olma 

seviyelerinin düĢük olması, yüksek iĢten ayrılma niyetine ve sapkın davranıĢlarına 

sebep olur anlayıĢını desteklemektir. AraĢtırmanın örneklemini, Ġngiltere‟de imalat 

sektöründe çalıĢan 175 kiĢi oluĢturmaktadır. Katılımcılardan veriler, “ĠĢe Angaje 

Olma”, “AÖD”, “ĠĢten Ayrılma Niyeti”, “Sapkın DavranıĢlar” ölçekleriyle 
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toplanmıĢtır. Veriler; aritmatik ortalama, standart sapma, korelasyon ve yol analiz 

yöntemleri kullanılarak analiz edilmiĢtir. AraĢtırmanın sonunda; 

 ĠĢe angaje olmayla iĢten ayrılma ve sapkın davranıĢlar arasında negatif bir 

iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır. 

 ĠĢe angaje olmayla iĢten ayrılma ve sapkın davranıĢlar arasında iliĢkide 

AÖD‟in aracılık rolünü üstlendiği tespit edilmiĢtir. Ayrıca, AÖD, çalıĢanların 

düĢük iĢe angaje olma seviyelerini kısmen telafi ettiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bukhari ve Kamal (2017) “Perceived Organizational Support, its Behavioral 

and Attitudinal Work Outcomes: Moderating Role of Perceived Organizational 

Politics” baĢlıklı çalıĢmanın amacı, AÖD ile duygusal örgütsel bağlılık, normatif 

örgütsel bağlılık, iĢ performansı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢ doyumu, iĢten 

ayrılma niyeti ve iĢ stresi arasındaki iliĢkide algılanan örgütsel siyasetin aracılık 

etkisini incelemektir. Bu amaç doğrultusunda, Pakistan‟da üniversite 

öğretmenlerinden basit yöntemiyle seçilen, 450 katılımcı örneklemi oluĢturmaktadır. 

Veriler, değiĢkenlerin oluĢturduğu anketlerle katılımcılardan toplanmıĢtır. 

DeğiĢkenler, Pearson Çarpım Moment Korelasyonu Katsayısı ve HiyerarĢik 

Regrasyon yöntemiyle analiz edilmiĢtir. Analiz sonuçlarından elde edilen bilgilere 

göre; 

 AÖD‟le duygusal örgütsel bağlılık, normatif örgütsel bağlılık, iĢ performansı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢ doyumu arasında pozitif bir iliĢki 

bulunurken, AÖD‟le algılanan örgütsel siyaset, iĢten ayrılma niyeti ve iĢ 

stresi arasında negatif iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 Algılanan örgütsel siyasetle; iĢten ayrılma niyeti ve iĢ stresi arasında pozitif, 

duygusal örgütsel bağlılık; normatif örgütsel bağlılık, iĢ performansı, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve iĢ doyumu arasında negatif iliĢkinin olduğu 

belirlenmiĢtir. 

 AÖD‟le; iĢ performansı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve iĢ stresi arasındaki 

iliĢkide algılanan örgütsel siyasetin aracılık rolünün olduğu diğer bulgular 

arasında gösterilmektedir. 

Kurtessis vd., (2017) tarafından yapılan “Perceived Oganizational Support: 

a Meta-Analytic of Organizational Support Theory” baĢlıklı çalıĢmanın amacı, 

Örgütsel Destek Teorisi (ÖDT) ile ilgili çalıĢmaların meta-analitik 
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değerlendirilmesinin yapılmasıdır. Bu kapsamda, sosyal değiĢime atıf yapan ve 

kendini geliĢtirme ile ilgili hipotezler temel alınarak 558 çalıĢmadan elde edilen 

ÖDT‟si sonuçlarını değerlendirmek için meta-analitik değerlendirme yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, örgütsel destek algısının öncüleri ve sonuçları belirlenmiĢtir. 

AÖD‟in öncüleri olarak olarak; 

 Liderlik, çalıĢan-örgüt iliĢkileri, insan kaynakları uygulamaları ve çalıĢma 

koĢullarının olduğu, 

AÖD‟in sonuçları olarak; 

 ÇalıĢanın; örgüte ve iĢe yönelik oryantasyonu ve çalıĢan performansını 

etkilediği belirlenmiĢtir. 

Ayrıca, özellikle Örgütsel Destek Kuramı‟nın; farklı iliĢkilerin göreli 

düzeylerini, süreç değiĢkenlerin etkilerini ve aracılık rollerini, baĢarılı Ģekilde tatmin 

ettiği, sonucuna varılmıĢtır. 

2.5.2.2. Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlikle ilgili yurt dıĢında yapılan 

araĢtırmalar 

Tyree, T.M. tarafından 1998 yılında yapılan “Designing an Instrument to 

Measure Socially Responsible Leadership Using The Social Change Model of 

Leadership Development” adlı doktora çalıĢmasında, Sosyal Sorumluluk Temelli 

Liderlik ölçeğini geliĢtirerek, alanyazına kazandırmıĢtır. Sosyal Sorumluluk Temelli 

Liderlik ölçeği, liderlik geliĢimi için sosyal değiĢim modeli ile iliĢkili değerleri 

ölçmek ve üniversite öğrencilerinin toplumsal olarak sorumlu liderlik katılımını 

değerlendirmek amacıyla oluĢturulmuĢtur. 103 madde ve 8 boyuttan oluĢan ölçek, 

sosyal değiĢim modelinin yedi yapısını (kendililik, uyum, sorumluluk, iĢbirliği, ortak 

amaç, medeni tartıĢma, vatandaĢlık) ve değiĢimi ölçmektedir. 

Dugan (2006a) “Explorations Using The Social Change Model: Leadership 

Development Among College Men and Women” adlı çalıĢmanın amacı, erkek ve 

kadın üniversite öğrencilerinin, liderlik geliĢiminin, sosyal değiĢim modelinin sekiz 

boyutunda, anlamlı farklılıkların olup olmadığını tespit etmektir. AraĢtırma, 859 

üniversite öğrencisi üzerinde Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik ölçeği kullanılarak 

yapılmıĢtır. AraĢtırma sonunda; 

 Erkek öğrencilerde en düĢük ortalama vatandaĢlık boyutundadır. Kadınlarda 

en yüksek ortalama ise sorumluluk boyutundadır. 
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 Medeni tartıĢma, vatandaĢlık ve değiĢim boyutları kadın ve erkeklerde düĢük 

düzeydedir. 

 Kadın öğrencilerin ortalamaları 8 boyutta da erkek öğrencilerden daha 

yüksektir. 

 Cinsiyete göre, kadın öğrencilerin lehine, kendini bilme, sorumluluk, uyum, 

ortak amaç, vatandaĢlık, değiĢim boyutlarında anlamlı farklılık saptanmıĢtır. 

 ĠĢbirliği ve Medeni TartıĢma boyutlarında cinsiyete göre anlamlı farklılık 

tespit edilmemiĢtir. 

Dugan (2006b) “Involvement and Leadership: a Descriptive Analysis of 

Socially Responsible Leadership” baĢlıklı makalede, üniversite öğrencilerinin 

liderlik geliĢimini ve sosyal değiĢim modelini kullanarak liderlik öğrenimine katılım 

rolü incelenmektedir.  

Dugan vd., (2008)  tarafından yapılan “College Student Capacity for 

Socially Responsible Leadership: Understanding Norms and Influences of Race 

Gender and Sexual Orientation” adlı çalıĢmada, üniversite öğrencilerinin sosyal 

değiĢim modeline (Heri, 1996) dayanan, sosyal sorumluluk liderlik geliĢimini, teorik 

anlamda dikkate alarak incelenmektedir. Veriler, ABD bulunan 52 üniversite ve 

üniversiteye kayıtlı 50.378 öğrenciden, “Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik” ölçeği 

kullanılarak toplanmıĢtır. Katılımcılardan toplanan veriler, aritmetik ortalama ve 

MANOVA yöntemi ile analiz edilmiĢtir. Öğrencilerin; ırk, cinsiyet ve cinsel yönelim 

gibi özelliklerine dikkat edilerek yapılan araĢtırmada,  

 Liderlik davranıĢlarından en yüksek puanı sorumluluk boyutunda, en düĢük 

puanı ise, değiĢim boyutunda olduğu tespit edilmiĢtir.  

 Kadın öğrencilerin sekiz liderlik boyutlarından yedisinin, erkeklerden önemli 

derecede yüksek olduğu saptanmıĢtır.  

 Irk ile ilgili bulgularda, en yüksek puanlanlar,  Afrikan Amerikalı ve Siyahi 

üniversite öğrencilerin, en düĢük puan ise Asya Pasifik Amerikan 

öğrencilerine ait olduğu bulunmuĢtur. 

Dugan ve Komives tarafından 2010 yılında yapılan “Influences on College 

Students' Capacities for Socially Responsible Leadership” adlı çalıĢmada, 

Colombiya‟da bulunan, 50 kuruluĢun 25 temsilcisinden 14.252 üniversite son sınıf 

öğrencisinin katılımıyla, teorik olarak liderlik geliĢimini, sosyal değiĢim modeline 

göre temel alan sekiz liderlik boyutunun yükseköğretime etkileri araĢtırılmıĢtır. 
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Veriler, “Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik” ölçeğiyle toplanmıĢtır. Betimsel 

analiz yöntemleri ve hiyerarĢik regrasyon yöntemiyle, veriler analiz edilmiĢtir. 

HiyerarĢik regrasyon sonuçlarına göre, 

 Üniversite son sınıf öğrencilerinin sosyal sorumluluk liderlik düzeyinin, sekiz 

boyutta açıklanan varyansın %31 ile %40 arasında karĢıladığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

 Ayrıca, etkili liderliğin Ģekillendirilmesinde, akranlarla sosyo-kültürel 

konuĢmalar, fakülte danıĢmanlığı ve topluma hizmete katılımın orta düzeyde 

önemli olduğu saptanmıĢtır. 

Humphreys, (2011) “A New Generation Of Leaders For Eastern Europe: 

Values Ve Attitudes for Active Citizenship” baĢlıklı makalede vurgulanan konular 

arasında, aktif vatandaĢlık becerileri ve yeterliklerinin Avrupa için önemli yaĢam 

becerileri olarak tanımlanmasına rağmen bunun nasıl olması gerektiği konusunda 

önlemler veya göstergeler oluĢturmada bugüne kadar çok az ilerlemenin olduğudur. 

ÇalıĢmanın, Doğu Avrupa‟daki lisans öğrencilerinin sosyal sorumluluk liderliğinin 

yordayıcılarını belirlemek amacıyla yürütülmüĢtür. ÇalıĢma, Litvanya‟da bulunan 

Özel Hristiyan Liberal Sanat Üniversitesi‟nde gerçekleĢtirilmiĢtir. Veriler 421 

üniversite öğrencisinden, “SSTL” ve “Öğrenci Memnuniyeti Envanterinin Kampüsü 

Ġklim Ölçeği” ölçeği ile toplanmıĢtır. Verilerin analizinde; ortalama, standart sapma 

ve hiyerarĢik regresyon yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, öğrencilerin 

sosyal değiĢim modeli değerlerinin yüksek seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. 

Öğrencilerin SSTL puanları, katılımcıların Sosyal DeğiĢim Modeli tarafından 

tanımlanan vatandaĢlık davranıĢlarına katılmaya hazır olduklarını göstermektedir. 

Ayrıca, araĢtırmada aktif vatandaĢlığın geliĢtirilmesine katkıda bulunan üniversite 

deneyiminin, yönlerini belirleyen veriler de sağlanmaktadır. 

Dugan vd., tarafından 2011 yılında yapılan “Influences of Leadership 

Program Participation on Students‟ Capacities for Socially Responsible Leadership” 

adlı makalede, 99 üniversite ve üniversiteyi temsil eden 8961 üniversite son sınıf 

öğrencilerinden, “Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik” ölçeği verileri kullanılarak, 

sosyal sorumluluk sahibi liderlik kapasitelerine yönelik, bireysel liderlik 

deneyimlerinin (geri çekilme ve üniversitedeki ikinci branĢ gibi) farklı türlerin, farklı 

etkileri incelenmektedir. AraĢtırma verileri, aritmatik ortalama ve standart sapma 

yöntemleri kullanılarak analiz edilmiĢtir. AraĢtırmadan elde edilen bilgilere göre, 
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bireysel liderlik deneyimine katılım, öğrencilerin baĢarılarındaki varyansın düĢük bir 

kısımını açıklamasına rağmen önemli bir bulgu olarak kabul edilmiĢtir. Ayrıca 

makalede, liderlik programının türünün etkili pedagojik stratejilerinin içinde 

bulunduğu durumdan daha önemli olduğu vurgulanmaktadır. 

Campbell vd., (2012) tarafından yapılan “Mentors and College Student 

Leadership Outcomes: The Importance of Position and Process” adlı çalıĢmanın 

amacı üniversite öğrencilerinin liderlik kapasiteleri (kiĢisel geliĢim veya liderlik 

güçlendirmesi için mentörlük) üzerinde mentörlük süreçlerinin ve mentör türünün 

(örn. öğretim üyeleri, personel, iĢveren veya akran gibi) etkisini incelemektir. 

ÇalıĢmada, Çoklu Kuramsal Liderlik ÇalıĢmasından (MSL) elde edilen veriler 

kullanılmıĢtır. AraĢtırma metodolojisi, nicel, nedensel karĢılaĢtırmalı ve kesitsel 

desen olarak tasarlanmıĢtır. AraĢtırmaya, ABD‟den 101 kurum ve 115,632 üniversite 

öğrencisi katılmıĢtır. Veriler, öğrencilerden “SSTL”, “Demografik DeğiĢkenler”, 

“Kampüs Ġklimi”, “KiĢisel GeliĢim Ġçin Mentörlük” ve “Liderlik Güçlendirilmesinde 

Mentörlük” ölçekleriyle toplanmıĢtır. Veriler, hiyerarĢik olağan en küçük kareler 

yöntemiyle analiz edilmiĢtir. AraĢtırmadan elde edilinen bilgilere göre,  

 KiĢisel geliĢim için mentörlüğün, sosyal sorumluluk temelli liderlik 

kapasitesinin önemli bir yordayıcısı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 Öğrencilerin kiĢisel olarak geliĢimine mentörlerin (kendini geliĢtirme alanları 

belirleme ve olumlu rol model olma bakımından) yardımcı olma düzeyi 

arttıkça, sosyal sorumluluk temelli liderlik düzeylerinin de artma eğilimi 

gösterdiği saptanmıĢtır.  

 Kurumların, öğrencilerin kiĢisel olarak geliĢmesine ve bu kritik üniversite 

çıktısını elde etmede mentörlerin yardımcı olmasına güvenebileceğini 

göstermektedir. 

Soria vd., (2013)  tarafından yapılan “Examining The Intersections between 

Undergraduates‟ Engagement in Community Service and Development of Socially 

Responsible Leadership” baĢlıklı çalıĢmanın amacı, öğrencilerin sosyal sorumluluk 

temelli liderlik geliĢiminin yanı sıra toplumsal sorumlulukları, öğrenci 

organizayonları, sınıflar, iĢ etüdü gibi faklı bağlamda incelemektir. Bu amaç 

doğrultusunda, veriler, orta batıda bulunan büyük bir kamu araĢtırma üniversitesinde, 

okuyan 1282 üniversite öğrencisinden The Multi-Institutional Study of Leadership 

anketi kullanılarak toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, 
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 Öğrencilerin kendi baĢlarına topluma hizmete katılmalarının, sosyal 

sorumluluk temelli liderlik geliĢimi için önemli olduğu belirlenmiĢtir. 

 Topluma hizmet fırsatına kendi baĢına katılan öğrencilerin, sınıfların biçimsel 

yapısı, iĢ etüdü ve öğrenci örgütleri olmaksızın, toplum adına olumlu bir 

değiĢim (vatandaĢlık), ortak çaba ile baĢkalarıyla çalıĢmak (iĢbirliği), 

kollektif çabaları sürdürebilmek için güç ve arzuya sahip olmak (sorumluluk), 

ortak amaç ve amaçlar için çalıĢmak (ortak amaç), tutarlı düĢünmek, 

hisetmek ve davranmak (uyum), harekete geçmek için motive eden inançlar, 

değerler, tutumlar ve duygular hakkında farkındalığa sahip olmak (kendilik 

bilinci), baĢkalarına duyulan saygıyı ve baĢkalarının görüĢlerini duymaya 

istekli olmak (medeni tartıĢma) için daha fazla çalıĢtıkları tespit edilmiĢtir. 

 Kendi baĢına toplum hizmetine katılan öğrencilerin, sosyal sorumluluk 

temelli liderlik düzeyinin yüksek olduğu, hem kendi baĢlarına hem de bir 

öğrenci organizasyonunda hizmete katılan öğrencilerin ise her alanda 

kendiliğin bilincini korumak için daha yüksek düzeyde sosyal sorumluluk 

temelli liderliğe sahip oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Kristin tarafından 2014 yılında yapılan “Factors Influencing Socially 

Responsible Leadership Development in College Students” adlı doktora tezinin 

amacı, Missouri Üniversitesi'ndeki; Tarım, Gıda ve Doğal Kaynaklar Kolejlerinde, 

üniversite öğrencilerinin liderlik geliĢimini etkileyen faktörleri incelemektir. Ayrıca 

çalıĢmada, üniversite öğrencilerinin cinsiyet değiĢkenin yanında, toplumsal katılımcı 

faktörlerin (örgütlere katılım, toplumsal hizmet ve liderlik eğitimi) liderlik geliĢimine 

etkisini, betimsel iliĢkisel anket yöntemi kullanarak incelemek amaçlanmaktadır. 

AraĢtırma evrenini, 2014 bahar yarıyılı boyunca Missouri Üniversitesi'ndeki Tarım, 

Gıda ve Tabi Kaynaklar Kolejlerindeki (N=1,124) tüm birinci sınıf ve son sınıf 

öğrencilerden oluĢturmaktadır. Örneklemi ise, 107 öğrencidir. Veriler, 

katılımcılardan online olarak anket yardımıyla toplanmıĢtır. AraĢtırma verilerine 

göre, 

 Öğrencilerin, sosyal sorumluluk temelli liderlik boyutlarından en yüksek 

ortalamanın, sorumluluk boyutunda olduğu saptanmıĢtır. 

 SSTL boyutlarından en düĢük ortalama değiĢim boyutundadır. 

 AraĢtırmaya en çok katılım sağlayan örgüt, Veteriner Öncesi Tıp Kulbüdür. 
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 AraĢtırmaya katılan öğrencilerin çoğunun, üniversite hayatı boyunca (iki ile 

beĢ arasında değiĢen) farklı organizasyonla iliĢkili oldukları belirlenmiĢtir. 

 Öğrencilerden çok büyük bir kısmının (% 92.5) üniversite hayatı boyunca 

topluma hizmetten sorumlu olduklarını fakat (% 44.9'u) topuma hizmete 

düzenli olarak katılmadıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Katılımcılar, (bir ile iki arasında değiĢen) kısa süreli liderlik eğitimi 

programına dâhil olduklarını ancak uzun süreli liderlik programına 

katılmadıklarını belirtmiĢlerdir. En çok katılım sağlanan liderlik programının 

Liderlik Akademisi Öğrenci Organizasyonu olduğu saptanmıĢtır. 

Iachini vd., tarafından 2015 yılında yapılan “Leadership in Social Work 

Education and the Social Change Model of Leadership” adlı makalenin amacı, sosyal 

hizmet eğitiminde liderlik bilincinin verilmesine iliĢkin devam eden tartıĢmalara 

katkıda bulunmaktır. AraĢtırmada ilk olarak, sosyal değiĢim modeli, liderlik 

çerçevesinde, e-eğitim veren bir programın değerlendirilmesinde, lisansüstü 

düzeydeki bir sosyal çalıĢma dersinin, tasarımını ve geliĢimini paylaĢmaktadır.  Daha 

sonra, 39 lisansüstü öğrencinin topluluk temelli değerlendirme projesi aracılığıyla, 

liderlik modelini nasıl yorumladığını ve uyguladığını, niteliksel olarak 

araĢtırmaktadır. AraĢtırmadan elde elde edilen bilgilere göre, öğrencilerin sosyal 

değiĢim modeli liderlikte tanımlanan değerleri, liderlik deneyimini hem iĢbirlikçi 

gruplarda hem de toplum temelli örgütlerle olan ortaklıklarında, anlamak ve 

yorumlamak için çeĢitli yollarla kullandıklarını ortaya koymaktadır. Ayrıca 

araĢtırmanın diğer bulgusu, topluluk örgütlerinin, öğrencilerle olan ortaklık 

deneyiminden yararlandıkları yönündedir. 

Candiff, A. K. (2016) tarafından yapılan “Pushed by Pain or Pulled by 

Vision”: A Study on Perceptions, Socially Responsible Leadership Development and 

Shortterm, Faculty-Led International Service-Learning” adlı doktora tezinde, 

araĢtırma deseni, nitel araĢtırma yönteminden vaka çalıĢmasına göre tasarlanmıĢtır. 

AraĢtırmanın amacı, fakülte liderliğindeki uluslararası hizmet-öğrenme capstone 

projesine (üniversite son sınıf öğrencilerinin hazırladığı bitirme projesi) katılan, 

lisans öğrencileri ve fakülte liderlerinin sosyal sorumluluk temelli liderlik 

geliĢimlerini yorumlamak ve açıklamaktır. Elde edilen bulgular, sorumluluk, düĢünce 

ve iletiĢimin, sosyal sorumluluk liderlik geliĢiminin ayrılmaz bir parçası olmasının 

yanı sıra önyargı ve varsayımın, bakıĢ açısının değiĢmesi, güven, beceri katkısı, 
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küresel bilinç ve bilgi ediniminin de zor olduğunu ortaya koymuĢtur. Ayrıca 

araĢtırma sonuçları, kısa süreli fakülte tarafından önderlik edilen uluslararası hizmet-

öğrenme deneyimi capstone, lisans öğrencilerinde toplumsal olarak sorumlu liderlik 

bilincinin geliĢtirebileceğini ve böylece küresel vatandaĢlığını etkileyebileceğini 

ortaya koymaktadır. 

2.5.2.3. Pozitif Psikolojik Sermayele ilgili yurt dıĢında yapılan araĢtırmalar 

Avey vd., (2006) tarafından yapılan “The Implications of Positive 

Psychological Capital on Employee Absenteeism” adlı çalıĢmanın amacı, pozitif 

psikolojik sermayenin çalıĢan devamsızlığına etkisini incelemektir. AraĢtırmanın 

örneklemi, 105 mühendis yöneticilerdir. Veriler katılımcılardan, online olarak, “PPS, 

“Örgütsel Bağlılık” ve “ĠĢ Doyumu” ölçekleriyle toplanmıĢtır. Katılımcıların 

devamsızlık verileri ise, kuruluĢların insan kaynakları departmanı kayıtlarından 

alınmıĢtır. Veriler, korelasyon ve çoklu regrasyon yöntemiyle analiz edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda; 

 Umut, iyimserlik, dayanıklılık, öz yeterlilikle, istemli ve istemsiz devamsızlık 

arasında negatif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 Genel PPS‟yle istemli ve istemsiz devamsızlık arasındaki negatif iliĢki, PPS 

bileĢenleriyle bağımlı değiĢken arasındaki etkiden daha kuvvetli olduğu 

belirlenmiĢtir. 

 PPS‟nin, istemsiz devamsızlık üzerinde, iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık gibi iĢ 

davranıĢından daha güçlü negatif bir etkiye sahip olduğu saptanmıĢtır.  

Luthans vd.,  (2007) tarafından yapılan “Positive Psychological Capital: 

Measurement and Relationship with Performance and Satisfaction” adlı çalıĢmada, 

umut, direnç, iyimserlik ve bireysel etkinliğin iĢ performansını ve memnuniyetini 

nasıl etkilediğini analiz etmek için iki çalıĢma yapılmıĢtır. Her iki çalıĢmanın 

örneklem gruplarından, “PPS”, “ĠĢ Memnuniyeti”, “Duygusal Örgütsel Bağlılık” ve 

“Performans” ölçekleri kullanılarak veriler toplanmıĢ, korelasyon ve çoklu regrasyon 

yöntemiyle veriler, analiz edilmiĢtir. AraĢtırma kapsamında yapılan iki çalıĢmanın 

örneklem grubları aĢağıda yer almaktadır.   

 Birinci çalıĢma için, üç ayrı örneklem grubu oluĢturulmuĢtur. Bu grublar, üç 

ayrı zamanda, ABD Midwest‟de bulunan büyüklük bakımından birbirine 

eĢdeğer üç üniversitenin, iĢletme bölümünde okuyan öğrenciler arasından 
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seçilmiĢtir. ÇalıĢmanın ilk örneklemine, 167 öğrenci katılmıĢtır. Ġkinci 

örneklemi, birinci çalıĢmadan beĢ ay sonra yapılmıĢ ve farklı iĢletme 

öğrencilerinden 404 öğrenci katılmıĢtır. Üçüncü örnekleme grubuna ise, 174 

iĢletme öğrencisi katılmıĢtır.  

 Ġkinci çalıĢmanın örneklemi için iki örneklem grubu seçilmiĢtir. Birinci 

örneklem grubuna, yüksek teknoloji mühendislerinden ve çok büyük bir 

firmada çalıĢan teknisyenlerden toplam 115 kiĢi katılmıĢtır. Ġkinci örneklem 

grubu ise, orta ölçekli sigorta Ģirketinde çalıĢan 114 kiĢidir.  AraĢtırmaların 

sonucunda, umut, direnç, iyimserlik ve bireysel etkinlik ile iĢ performansı ve 

memnuniyeti arasında önemli düzeyde pozitif bir iliĢki saptanmıĢtır.  

Luthans vd., (2008)  tarafından yapılan “Experimental Analysis of a Web-

Based Training Intervention to Develop Positive Psychological Capital” adlı 

deneysel çalıĢmada, psikolojik sermayenin geliĢtirilebilmesi için 2 saat web tabanlı 

eğitim verilmiĢtir. Öntest-sontest kullanılarak, 187 katılımcıyla deney grubu, 177 

katılımcıyla kontrol grubu oluĢturulmuĢtur. AraĢtırma sonucunda, katılımcıların 

eğitim almasının, psikolojik sermayeyi geliĢtirdiği desteklenmektedir. 

Avey vd., (2010) tarafından yapılan “The Additive Value of Positive 

Psychological Capital in Predicting Work Attitudes and Behaviors” baĢlıklı 

makalenin amacı, pozitif psikolojik sermayenin iĢ tutum ve davranıĢlarını 

iyileĢtirmedeki katma değerini ortaya çıkarmaktır. Bu amaç doğrultusunda, liderlik 

ve motivasyon üzerine, üniversite (orta batıda bulunan büyük bir üniversitede) 

sponsorluğunda, araĢtırma projesine katılmayı kabul eden örgüt ve iĢyerlerinden 

oluĢan geniĢ bir kesitten, 336 çalıĢan, araĢtırmaya katılmıĢtır. Veriler, “PPS”, “BeĢ 

Büyük KiĢilik Özellikleri (ölçekten dıĢadönüklük ve vicdanlılıkla ilgili boyutlar)”, 

“KiĢi-Örgüt Uyumu”, “KiĢi-ĠĢ Uyumu”, “Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı (bireysel 

ve örgütsel)”, “Sinizim”, “ĠĢten Ayrılma Niyeti” ve “Verimlilik KarĢıtı ĠĢ 

DavranıĢları” ölçekleri kullanılarak toplanmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin 

katılımcılara uygulanması, online olarak ve önyargıyı azaltmak amacıyla 2 farklı 

zamanda yapılmıĢtır. Birinci zamanda bağımlı değiĢkenler; PPS, DıĢadönüklük, 

Vicdanlılık, KiĢi-Örgüt Uyumu ve KiĢi-ĠĢ Uyumu ölçekleri katılımcılar tarafından 

doldurulmuĢtur. Katılımcılar Zaman 2‟de ise (birinci araĢtırmadan 7 gün sonra) 

bağımsız değiĢkenler, “Sinizim”, “ĠĢten Ayrılma Niyeti” ve “Verimlilik KarĢıtı ĠĢ 

DavranıĢları” ölçekleri doldurmuĢtur. Verilerin analizinde, aritmatik ortalama, 
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standart sapma, korelasyon ve hiyerarĢik regrasyon yöntemleri kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda; 

 PPS ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı (hem bireysel hemde örgütsel) arasında 

pozitif iliĢkinin olduğu bulunmuĢtur. 

 PPS ile sinizim, iĢten ayrılma niyeti ve verimlilik karĢıtı iĢ davranıĢı arasında 

negatif iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır. 

Avey vd., (2011a) tarafından yapılan “Meta-Analysis of The Impact of 

Positive Psychological Capital Employee Attitudes, Behaviors and Performance” 

isimli çalıĢmanın amacı, PPS‟nin çalıĢanların tutumları, davranıĢları ve özellikle 

performans üzerindeki etkisinin incelendiği araĢtırmaların, nicel bir özet analizi 

yapmaktır. Bu amaçla 51 çalıĢma (toplam 12,567 çalıĢan) meta-analiz yöntemiyle 

çözümlenmiĢtir. Sonuç olarak, 

 Yapılan araĢtırmalarda, PPS‟yle arzulanan çalıĢan tutumları (iĢ doyumu, 

örgütsel bağlılık ve psikolojik iyi oluĢ), arzulanan çalıĢan davranıĢları 

(vatandaĢlık) ve birden fazla performans ölçümleri (bireysel, müfettiĢ 

değerlendirmeleri ve objektif değerlendirme) arasında önemli pozitif bir 

iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

 PPS ile istenmeyen çalıĢanların tutumları (sinizim, ayrılama niyetleri, stres ve 

kaygı) ve istenmeyen çalıĢan davranıĢları (sapma) arasında da önemli bir 

negatif iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Kullanılan performans ölçüt türleri 

(öz, öznel, objektif) arasında önemli bir farklılık saptanmamıĢtır. 

 Ayrıca yapılan aracılık analiz sonuçları, PPS‟yle çalıĢan çıktıları arasındaki 

iliĢkiyi ABD‟de hizmet sektöründe yapılan etkili çalıĢmalara yönlendirdiği 

sonucuna varılmıĢtır. 

Avey vd., (2011b)  tarafından yapılan “ A Longitudinal Analysis of Positive 

Psychological Constructs and Emotions on Stress, Anxiety and Well-Being” adlı 

çalıĢmada, PPS‟nin bileĢenleri (umut, iyimserlik, dayanıklılık, yeterlilik) ve olumlu 

duyguların, bireysel stres, kaygı ve psikolojik iyi oluĢ üzerine etkisini belirlemek 

amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında iki çalıĢma yapılmıĢtır. Bunlar; 

 Birinci çalıĢmaya, 1316 yetiĢkin katılmıĢtır. Katılımcılardan veriler, 

Midwestern Üniversitesi‟nin bağlantı kurduğu sosyal ağlardan e-mail 

aracılığıyla toplanmıĢtır. Psikolojik sermaye ve iyi oluĢ arasındaki iliĢkiyi 
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tespit etmek amacıyla regrasyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda, 

psikolojik sermayenin, psikolojik iyi oluĢun önemli bir yordayıcısı olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

 Ġkinci çalıĢma, 172 üniversite son sınıf öğrencileri üzerinden yürütülmüĢtür. 

Katılımcılardan veriler, “Psikolojik Sermaye”, “Pozitif Duygular”, “Stres ve 

Kaygı” ve “Ġyi OluĢ” anketleri aracılığıyla toplanmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre, psikolojik sermaye, pozitif duygular ve iyi oluĢ ile stres ve 

kaygı arasında negatif bir iliĢkinin olduğunu ortaya çıkartmaktadır. Ayrıca, 

pozitif psikolojik kapasitenin, olumlu duyguların kaynağı olabileceğini ortaya 

koymaktadır. Pozitif psikolojik kapasiteyle, iyi oluĢ arasındaki iliĢkide pozitif 

duygular ve stresin, aracılık rolünün olduğu belirlenmiĢtir. 

Dıržytė (2013) “Research on Positivity and Psychological Capital at Science 

and Study Institutions in The USA” baĢlıklı makale, ABD çalıĢma kurumlarında 

psikolojik sermaye bilimi üzerinde güncel araĢtırma eğilimlerini analiz etmektedir. 

AraĢtırmada, Luthans vd., tarafından oluĢturulan psikolojik sermaye modeli 

tanıtılmaktadır. Makale, psikolojik sermaye bileĢenlerinin (özyeterlilik, umut, 

iyimserlik, psikolojik dayanıklılık) geliĢime açık olma kriterlerini karĢılamak, 

teori/araĢtırma dayalı olma, geçerli ölçüme sahip olma ve performans etkisi olan bazı 

kanıtlar hakkında bilgi vermektedir. Luthans vd., geliĢmekte olan psikolojik 

sermayeyle ilgili yararlı analizlerinin, kalkınmada çok yüksek getiri sağladığı 

belirtilmektedir. Ayrıca çalıĢma, psikolojik sermaye seviyesinin bireysel veya 

kurumsal ekonomik etkinlikle nasıl bağlantılı olabileceğini ve ek çalıĢmaların 

gerekliliği hakkında bilgi vermektedir. 

Hite (2015) “Positive Psychological Capital, Need Saticfaction, Performans 

ve Well-Being in Actor ve Stunt People” adlı doktora tezinde, çeĢitli iĢlerde tam 

zamanlı çalıĢanların, PPS, ihtiyaç memnunuyeti, psikolojik iyi oluĢ ve performans 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek ve bu değiĢkenlerin aracılık rolünü tespit etmek 

amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi, 113 aktör ve dublör çalıĢanından 

oluĢmaktadır. Verilerin analizinde, korelasyon ve çoklu regrasyon yöntemi 

kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; 

 PPS, özerklik, yeterlilik ile psikolojik iyi oluĢ ve performans arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca, ihtiyaç memnuniyeti aracılığıyla psikolojik iyi 

oluĢ üzerinde, PPS‟nin dolaylı etkisinin olduğu ve bu iliĢki aracılığıyla 
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psikolojik iyi oluĢun üzerinde PPS‟nin spesifik dolaylı etkisinin olduğu 

saptanmıĢtır.  

 PPS‟nin ihtiyaç memnuniyeti aracılığıyla performans üzerinde dolaylı bir 

etkisinin olmadığı, ayrıca bu iliĢki aracılığıyla performans üzerinde PPS‟nin 

spesifik dolaylı etkisinin olmadığı tespit edilmiĢtir.  

 Psikolojik iyi oluĢ aracılığıyla performans üzerinde, özerklik ve yetkinliğin 

iliĢkinin istatistiksel olarak anlamlı dolaylı bir etkisinin olmadığı 

bulunmuĢtur. 

Lee ve Chu (2016) “Understandıng The Effect of Positive Psychological 

Capital on Hospitality Interns‟ Creativity for Role Performance” isimli çalıĢmanın 

amacı,  insan kaynakları yönetimi uygulamasının konaklama stajyerlerinin 

yaratıcılığını ve son zamanlarda ön plana çıkan pozitif psikolojik sermayenin bileĢik 

yapısını nasıl artırabildiğini ortaya çıkarmaktır. Veriler, Tayvan‟daki konaklama 

stajerlerinden 278 öğrencinin katılımıyla “PPS” ve “Yaratıcılık” ölçekleri 

kullanılarak online olarak toplanmıĢtır. Elde edilen veriler, kovaryans tabanlı yapısal 

eĢitlik modellemesi ve bileĢen tabanlı yapısal eĢitlik modellemesiyle analiz 

edilmiĢtir. Analizler sonucunda, stajyerlerin pozitif psikolojik sermayesinin, güven, 

umut, iyimserlik, dayanıklılığın, stajyer yaratıcılığın artmasında önemli bir etkisinin 

olduğu ve yaratıcılığın artmasıyla birlikte performans ve ekstra performansın da 

arttacağı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Feng-I (2016) “School Principals‟ Authentic Leadership and Teachers‟ 

Psychological Capital: Teachers‟ Perspectives” adlı araĢtırmanın amacı, 

öğretmenlerin otantik liderlik algılarını ve otantik liderlikle psikolojik sermaye 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmektir. AraĢtırma kapsamında, Tayvan‟da ilkokul ve orta 

okul düzeyindeki 97 okulda görev yapan 1429 öğretmen random yöntemi ile 

araĢtırmaya katılmıĢtır. Katılımcılardan veriler, “Demorafik Bilgiler Formu”, 

“Psikolojik Sermaye” ve “Otantik Liderlik” ölçekleriyle toplanmıĢtır. Elde edilen 

verilerin analizinde, arimatik ortalama, standart sapma, korelasyon ve yapısal eĢitlik 

modellemesi yöntemleri kullanılmıĢtır. Yapılan analizlerden elde edilen bilgilere 

göre,  

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, okul müdürlerinin, otantik liderlik 

düzeylerini, “orta” olarak algıladıkları ve müdürlerin otantik liderlik 

uygulamalarının, kültürden etkilendiği, sonucuna ulaĢılmıĢtır.  
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 Müdürlerin otantik liderlik davranıĢlarıyla, öğretmenlerin psikolojik 

sermayeleri arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır.  

Rodrigues vd., (2017) “The Impact of Positive Psychological Capital on the 

Psychological Distress of Primary And Secondary Education Teachers” adlı 

çalıĢmanın amacı, pozitif psikolojik sermayenin, ilköğretim ve ortaöğretim 

öğretmenlerinin psikolojik sıkıntıları üzerindeki etkisini incelemektir. Bu amaç 

doğrultusunda 26 ve 62 yaĢ arasındaki devlet ve özel okullarda çalıĢmakta olan 425 

öğretmen çalıĢmaya katılmıĢtır. Veriler, “Psikolojik Sermaye, Kaygı, Depresyon ve 

Stres Ölçekleri” aracılığıyla toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, iyimserliğin 

psikolojik stres üzerinde en fazla olumlu etkiye sahip olan pozitif psikolojik bileĢen 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Ayrıca, iyimser olan öğretmenlerin; kaygı, depresyon 

ve stres oranlarının düĢük olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢmadaki tüm değiĢkenlerle 

pozitif psikolojik sermaye arasında yüksek düzeyde, negatif iliĢkinin olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Alessandri vd., (2018) tarafından yapılan “Testing a Dynamic Model of The 

Impact of Psychological Capital on Work Engagement and Job Performance” isimli 

çalıĢmada, psikolojik sermayeyle iĢ performansı arasındaki iliĢkide iĢe katılımın 

aracılık etkisi incelenmektedir. Veriler, 420 beyaz yakalı çalıĢanlardan “Psikoljik 

Sermaye” ve “ĠĢe Katılım” ölçekleriyle toplanmıĢtır (ĠĢ performansı ise 

organizasyonel değerlendirme sisteminin bir parçası olarak doğrudan denetçi 

tarafından her yılın sonunda yapılan değerlendirilmeyle saptanmıĢtır). Veriler, 

yapısal eĢitlik modellemesiyle analiz edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, psikolojik 

sermayenin artmasıyla iĢe katılımın arttığı ve bu durumun da iĢ performansını 

arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, psikolojik sermaye ile iĢ performansı 

arasındaki iliĢkide, iĢe katılımın aracılık rölü üstlendiği belirlenmiĢtir.  

2.5.3. AraĢtırma Konularıyla Ġlgili YapılmıĢ ÇalıĢmalara ĠliĢkin Genel Bir 

Değerlendirme 

ÇalıĢma kapsamında algılanan örgütsel destekle ilgili incelenen araĢtırmalar 

değerlendirildiğinde, yapılan çalıĢmalalarda, veri toplama yöntemi olarak çoğunlukla 

nicel veri toplama yönteminin kullanıldığı, az sayıda çalıĢmaların ise nitel ve karma 

yöntemle yapıldığı belirlenmiĢtir. Verilerin analizinde, betimsel analiz yöntemlerinin 

yani sıra korelasyon ve regrasyon yönteminin kullanıldığı, az sayıda çalıĢmalarda 

yapısal eĢitlik modellemesinin kullanıldığı görülmüĢtür.  Algılanan örgütsel desteğin 
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aracılık etkisinin araĢtırıldığı çalıĢmaların ise çok fazla olmadığı belirlenmiĢtir. 

Algılanan örgütsel destekle ilgili çalıĢamalarda, algılanan örgütsel destekle; örgüt 

kültürü, iĢten ayrılma eğilimi, çalıĢan verimliliği, iĢ stresi, örgütsel özdeĢleĢme, iĢ 

performansı, örgütsel bağlılık, yükseköğretimde özelleĢtirme, psikolojik sermaye, iĢe 

angaje olma, örgüt iklimi, yaĢam memnuniyeti, örgütsel güven, dağıtılmıĢ liderlik, 

kayırmacılık, BeĢ faktör kiĢilik özellikleri, iĢ tatmini, iĢ yaĢamında yanlızlık, iĢe 

adanmıĢlık gibi birçok değiĢkenin birlikte incelendiği belirlenmiĢtir. Alanyazın 

incelendiğinde, algılanan örgütsel destek ve sosyal sorumluluk temelli liderlikle ilgili 

çalıĢmalara rastlanmamıĢtır. 

Sosyal sorumluluk temelli liderlik ilgili çalıĢmaların genel değerlendirilmesi 

yapıldığında, incelenen çalıĢmaların çoğunluğunun nitel araĢtırma yöntemine göre 

tasarlandığı ve verilerin toplanmasında yarı yapılandırılmıĢ görüĢme yönteminin 

kulanıldığı görülmüĢtür. AraĢtırmaların tamamına yakınında, örneklem grubu olarak, 

üniversite öğrencilerinin, çok az sayıdaki çalıĢmalarda ise öğretmenlerin katılımcı 

olarak belirlendiği görülmüĢtür. Toplanan verilerin çözümlenmesinde, betimsel 

analiz yöntemi kullanılmıĢtır. Sosyal sorumluluk temelli liderlikle, farklı 

değiĢkenlerin birlikte incelendiği çalıĢmalara ise rastlanmamıĢtır. 

Pozitif psikolojik sermayeyle ilgili yapılan çalıĢmalara bakıldığında, yapılan 

araĢtırmaların çoğunluğunun, nicel araĢtırma yöntemine göre, az sayıda 

araĢtırmaların ise, karma yönteme göre tasarlandığı görülmüĢtür. Ayrıca, pozitif 

psikolojik sermaye ile ilgili birçok kavramsal araĢtırmaların birlikte yapıldığı 

belirlenmiĢtir. Nicel verilerin analizinde, betimsel analiz, kolerasyon ve regrasyon 

yöntemleri kullanılmıĢtır. Pozitif psikolojik sermaye ile iĢ tatmini, değerler 

hiyararĢisi, örgütsel bağlılık, iĢe iliĢkin duyuĢsal iyilik, iĢgören performansı, yaĢam 

doyumu, iĢe adanmıĢlık, örgütsel adalet, örgütsel güven, örgütsel vatandaĢlık ve 

politik davranıĢlar gibi değiĢkenlerin birlikte ele alınarak incelendiği belirlenmiĢtir. 

PPS ile algılanan örgütsel desteğin birlikle ele alındığı az sayıda çalıĢmaların olduğu 

görülmekle birlikte SSTL ile ilgili yapılmıĢ çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

 



BÖLÜM III 

YÖNTEM 

 

Bu bölümde araĢtırmanın deseni, evreni, örneklemi, veri toplama yöntemi 

veri toplama araçlarının özellikleri ve verilerin analizi ile ilgili bilgilere yer 

verilmiĢtir. 

3.1. AraĢtırmanın Deseni 

AraĢtırma deseni, araĢtırmanın amacına daha iyi hizmet edebilmesi ve 

yöntemsel zenginlik sağlanarak, değiĢkenlerin birbirleriyle iliĢkisini derinlemesine 

incelenebilmesi için, nicel ve nitel araĢtırmaların birlikte kullanıldığı karma yönteme 

göre tasarlanmıĢtır. Karma yöntem araĢtırması, araĢtırma problemini kapsamlı ve çok 

boyutlu incelemek amacıyla, pragmatist felsefenin ilkeleri doğrultusunda nitel ve 

nicel yöntemlerin bir arada kullanıldığı araĢtırmadır (Yıldırım ve ġimĢek, 2013, s. 

35). Diğer bir değiĢle karma yöntem, araĢtırmacının araĢtırmanın bir kısmında nicel 

araĢtırmayı, diğer kısmında ise nitel araĢtırmayı kullanmasıdır (Balcı, 2009, s. 46 ).  

Creswell‟e (2017, s.3) göre, karma yöntem araĢtırmalarının birtakım temel 

özellikleri vardır. Bu özellikler;  

 AraĢtırma sorularını cevaplandırmak için nicel ve nitel verilerin toplanması, 

 Nitel ve nicel yöntemlerinin güçlü yanlarının kullanılması, 

 Özel karma yöntem deseninin kullanılmasıyla nitel ve nicel verilerin 

birleĢtirilmesi ve bütünleĢtirilmesi, 

 Bazen desenin bir kuram ve felsefe içinde ele alınmasıdır. 

Alanyazın incelendiğinde karma yöntem ile nicel ve nitel verilerin nasıl 

uygulanabileceğine dair çeĢitli desenler geliĢtirilmiĢ olduğu görülmektedir. Bu 

desenler araĢtırmacılara göre farklılık göstermektedir. Creswell‟e (2017, s.6) göre 

karma yöntemle araĢtırmacıların seçebilecekleri üç temel desen ve bu desenler 
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üzerinde kurgulanan üç geliĢmiĢ desen bulunmaktadır (Creswell, 2017, s.6). Bu 

temel desenler: 

1. BirleĢtirme deseni (Nitel+Nicel ) : Bu desende araĢtırmanın amacı, hem nicel 

hem de nitel verileri toplamak, her iki veri setini analiz etmek suretiyle 

sonuçları kıyaslamak amacıyla iki veri setinden elde edilen sonuçları 

birleĢtirmektir.  

2. Açıklayıcı ardıĢık desen (Nicel+Nitel): Bu desende amaç, öncelikli olarak 

nicel yöntemleri kullanmak ve daha sonra ise nicel sonuçlara daha 

derinlemesine açıklama getirmek için nitel yöntemleri kullanmaktır. 

3. KeĢfedici ardıĢık desen (Nitel+Nicel+Nicel):Bu desende amaç, soruların 

bilinmemesi, evrenin yeterince anlaĢılmamıĢ veya çalıĢılmamıĢ olması ve 

alana giriĢin zor olduğu durumlarda problemi öncelikle nitel yöntemlerle 

keĢfetmektir. Bu ilk keĢiften sonra araĢtırmacı proje için ikincil bir nicel 

aĢama inĢa etmek için nitel bulguları kullanır. Bu aĢama, çalıĢmadaki 

değiĢkenleri ölçmek için bir ölçme aracı geliĢtirme veya mevcut ölçme 

araçlarını kullanarak sınıflandırma yapısı tasarlama iĢlemlerinden oluĢabilir. 

Üçüncü aĢamada ise, nicel ölçme aracı, veri toplama ve analiz süreçlerinde 

kullanılır.  

Bu araĢtırmada, öğretmenlerin algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik 

sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

amacıyla çalıĢmanın birinci kımında nicel araĢtırma, algılanan örgütsel destek ve 

pozitif psikolojik sermayenin, sosyal sorumluluk temelli liderlik davranıĢına etkisini 

öğretmen görüĢleriyle inceleyebilmek için ise ikinci kısımda nitel çalıĢma 

yapılmıĢtır. Yapılan çalıĢmada karma desenlerinden, araĢtırma amacına uygun 

olduğu düĢünülen açıklayıcı ardıĢık desen (Nicel+Nitel) tercih edilmiĢtir. AĢağıdaki 

ġekil 3.1.‟de çalıĢmanın nicel ve nitel kısmında hangi aĢamaların izlendiği 

görülmektedir. 
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ġekil 3.1. Açıklayıcı ardıĢık desen (Creswell, 2017:39) 

ġekil 3.1‟den anlaĢıldığı gibi, araĢtırmada öncelikle nicel veriler, (algılanan 

örgütsel destek, pozitif psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik 

 

Nicel Veri Toplama 

Nicel Veri 

Analizi 

Nitel Veri Toplama 

ve 

Analiz 

Nitel Veri 

Analizi 

*Tarama modeli 

*Algılanan örgütsel destek 

*Pozitif psikolojik sermaye 

*Sosyal sorumluluk temelli 

liderlik ölçekleri kullanılarak 

veriler toplanması. 

*Betimleyici Ġstatistikler 

*Doğrulayıcı faktör analizi 

* Kolerasyon analizi 

*Yapısal eĢitlik modellemesi 

ve yol analizi 

*Aracılık testleri 

 

*Algılanan örgütsel destek ve 

pozitif psikolojik 

sermayenin, sosyal 

sorumluluk temelli liderlik 

davranıĢına etkisini öğretmen 

görüĢleriyle incelemek için 

görüĢme sorularının 

hazırlanması 

*GörüĢmelerin yapılması 

*Kodlama ve temaların 

oluĢturulması 

*Ġçerik analizi 

Nicel ve Nitel 

Verilerin 

BirleĢtirilmesi  

 

*Nicel ve nitel verilerin 

birleĢtirilerek yorumlanması 
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ölçekleriyle) toplanarak analizler yapılmıĢtır. Analiz sonuçlarına bakılarak, algılanan 

örgütsel destek ve pozitif psikolojik sermayenin, sosyal sorumluluk temelli liderlik 

davranıĢına etkisini öğretmen görüĢleriyle incelemek amacıyla nitel araĢtırmaya 

baĢvurulmuĢtur. Daha sonra nicel ve nitel verilerin sonuçları birleĢtirilerek, yorum ve 

çıkarımlar yapılmıĢtır. 

Araşırmanın Nicel Boyutu 

AraĢtırmanın nicel kısmında, öğretmenlerin algılanan örgütsel destek, sosyal 

sorumluluk temelli liderlik ve pozitif psikolojik sermaye düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

belirleyebilmek için yöntem olarak “ilişkisel tarama” yöntemi kullanılmıĢtır. 

ĠliĢkisel tarama modelleri, iki ve daha çok sayıdaki değiĢken arasında birlikte 

değiĢim varlığını veya derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modelidir 

(Karasar, 2006, s.80). AraĢtırma kapsamında; 

 Algılanan örgütsel destek ile pozitif psikolojik sermaye arasındaki iliĢki, 

 Algılanan örgütsel destek ile sosyal sorumluluk temelli liderlik arasındaki 

iliĢki, 

 Pozitif psikolojik sermaye ile sosyal sorumluluk temelli liderlik arasındaki 

iliĢki, 

 Algılanan örgütsel desteğin, pozitif psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk 

temelli liderlik üzerindeki etkisi incelenmektedir. 

Ayrıca, çalıĢmada öğretmenlerin örgütsel destek algısının sosyal sorumluluk 

temelli liderlik üzerine etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aracılık rolünü 

öngören bir model önerilmiĢtir. Bu modelin test edilmesi için yapısal eĢitlik 

modellemesi (YEM) çerçevesinde gözlenen değiĢkenlerle yol analizi çalıĢması 

yapılmıĢtır. Model ġekil 3.2'de görüldüğü gibidir. 
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 ġekil 3.2. AraĢtırmanın modeli 

ġekil 3.2‟de görüldüğü üzere, araĢtırmada algılanan örgütsel destek 

bağımsız değiĢken, sosyal sorumluluk temelli liderlik ise bağımlı değiĢken olarak 

tanımlanmaktadır. Pozitif psikolojik sermayenin ise sosyal sorumluluk temelli 

liderlik üzerinde doğrudan veya dolaylı etkiye sahip olabileceği öngürüsüyle hem 

bağımlı, hem de bağımsız değiĢken, olarak ele alınmaktadır. Yani, pozitif psikolojik 

sermaye, algılanan örgütsel destekten etkilenebileceği öngörüsüyle bağımlı değiĢken, 

sosyal sorumluluk temelli liderliği etkileyebileceği öngörüsüyle bağımsız değiĢken 

olarak modelde yer almaktadır. Bu araĢtırmada oluĢturulan kavramsal modelde tek 

yönlü oklarla gösterilen her bir yol, değiĢkenler arasında neden -sonuç iliĢkisi ortaya 

koymaktadır. 

Araştırmanın Nitel Boyutu 

AraĢtırmanın nitel kısmında amaç, algılanan örgütsel desteğin ve pozitif 

psikolojik sermayenin, sosyal sorumluluk temelli liderlik davranıĢına etkisini, 

öğretmen görüĢleriyle incelemektir. Bu amaç doğrultusunda, nitel araĢtırma durum 

çalıĢması deseninde çalıĢılmıĢtır. Durum çalıĢması, bir durum ya da çoklu durumlara 

dair derinlemesine betimleme ve analiz geliĢtirmeyi gerektiren nitel araĢtırma tasarım 

çeĢitlerinden biridir (Creswell, 2016, s.104). AraĢtırma kapsamında sistematik ve 

karĢılaĢtırılabilir nitel veriler elde etmek amacıyla (Yıldırım ve ġimĢek, 2013, s.35), 

yarı yapılandırılmıĢ görüĢme tekniği kullanılmıĢtır. GörüĢmeyle elde edilen veriler 

uygun kodlama ve temalar oluĢturularak analiz edilmiĢtir. 

3.2. AraĢtırmanın Evreni 

Bu bölümde araĢtırmanın evren ve örneklemi belirlenirken araĢtırmanın 

nicel ve nitel kısmında ait araĢtırma süreçleri farklı baĢlıklar altında ele alınarak 

incelenmektedir. 

3.2.1. AraĢtırmanın Nicel Boyutuna ĠliĢkin Evren ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evreni 2017-2018 eğitim öğretim yılında Kilis ilinde görev 

yapmakta olan öğretmenlerden oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın evreninin 

büyüklüğünün tespiti için Kilis MEB‟in web sitesinden yararlanılmıĢtır. Buna göre 

Kilis ilinde toplam 1660 öğretmen görev yapmaktadır ve 162 adet okul 

bulunmaktadır. 
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AraĢtırmanın nicel örneklemi, enrenden basit tesadüfi örnekleme (simple 

random sampling) yöntemi ile seçilmiĢtir. Creswell‟e göre (2017, s.80) basit tesadüfi 

örnekleme en iyi örnekleme yöntemlerinden birisidir. Balcı (2010)‟ya göre ise, bu tür 

örneklemede evrendeki her birimin örnekleme seçilmede eĢit ve bağımsız olma 

olasılığı bulunmaktadır.  

Nicel örneklem büyüklüğü 

AraĢtırma kapsamında oluĢturulan katılımcı sayısı %5 hata oranı, %95 

güven aralığı dikkate alınarak ve aĢağıdaki formülle hesaplanarak 313 olarak 

hesaplansa da bu çalıĢmaya 335 öğretmenden toplanan veriler analize alınmıĢtır. Bu 

da evrenin temsil edilmesinin %20‟ine takabül etmektedir. AĢağıdaki fomül 

kullanılarak örneklem büyüklüğü tespit edilmiĢtir. 

  
       

(   )                
 

       

(Ural ve Kılıç, 2013: 45). 

Formülde verilen parametrelerin anlamları ise Ģunlardır: 

n: Örneklem büyüklüğü (örnekleme dâhil edilecek birey sayısı) 

N: Evren büyüklüğü 

 : : Standart sapma değeri 

H: Standart hata değeri (örnekleme hatası/örneklem hata değeri/evren ve örneklem 

ortalaması arasında izin verilebilecek maksimum fark) 

Z: Belirli bir α anlamlılık düzeyine (yanılma olasılık değerine) karĢılık gelen teorik 

değer 

Standart sapma =0,5 

 Z=1,96 

 H=0,05 

α =0,05  % 95 güven aralığı 

N=1660 
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n=313 

   
                                   

           (      )                  
        

AraĢtırmada doldurulması için öğretmenlere dağıtılan veri toplama aracı 

sayısı 600 dür. Bunlardan 360‟ı geri toplanabilmiĢtir. Böylece veri toplama 

araçlarının ancak %60‟ı geri dönmüĢtür. Geri dönenlerden 335‟i istatistiksel analize 

uygun görülmüĢ ve değerlendirmeye alınmıĢtır. AĢağıdaki Tablo 3.1‟de araĢtırmanın 

nicel kısmında yer alan 335 katılımcıların kiĢisel özelliklerine göre dağılımı yer 

almaktadır. 

Tablo 3.1.  

Araştırmanın nicel kısmında yer alan katılımcıların kişisel özelliklerine göre 

dağılımları 
 

Cinsiyet N % 

Erkek 145 43,3 

Kadın 190 56,7 

YaĢ     

20-29 arası 89 26,6 

30-39 arası 134 40 

40-49 arası 80 33,9 

50 ve üzeri 32 9,6 

ÇalıĢılan Okul Türü     

Ġlkokul 44 13,1 

Ortaokul 136 40,6 

Lise 155 46,3 

Kıdem     

1-5 yıl         150 44,8 

6-10 yıl     48 14,3 

11 yıl ve üzeri 137 40,9 

BranĢ     

Sınıf öğretmeni          45 13,4 

BranĢ öğretmeni 290 86,6 

Öğrenim Durumu     

Önlisans 17 5,1 

 Lisans      290 86,6 

Lisansüstü 28 8,4 

Medeni Durum     

Evli 244 72,8 

Bekar 91 27,2 

Toplam 335 100 
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Yukarıdaki Tablo 3.1 incelendiğinde, araĢtırmaya katılan katılımcıların 

%56,7‟sinin kadın, %43,3‟ünün ise erkek olduğu görülmektedir. YaĢ grupları 

incelendiğinde, %26,6‟sının, 20-29 yaĢ aralığında; %40‟ının, 30-39 yaĢ aralığında; 

%33,9‟unun, 40-49 yaĢ aralığında ve %9,6‟sının, 50 ve üzeri yaĢa sahip oldukları 

belirlenmiĢtir. Katılımcıların, %13,1‟i ilkokulda, %40,6‟sı ortaokulda ve %46,3‟ü 

lisede görev yapmaktadır. Kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin dağılımları 

incelendiğinde, %44,8‟inin 1-5 yıl; %14,3‟ünün 6-10 yıl; %40,9‟unun 11 yıl ve üzeri 

mesleki kıdeme sahip oldukları görülmektedir. Katılımcıların %86,6‟sı branĢ 

öğretmeni iken  %13,4‟ü sınıf öğretmenidir. Katılımcıların %5,1‟i önlisans, %86,6‟sı 

lisans ve %8,4‟ü lisansüstü eğitim düzeyindeyken, %72,8‟i evli ve %27,2‟si bekardır. 

3.2.2. AraĢtırmanın Nitel Boyutuna ĠliĢkin ÇalıĢma Grubu 

Nitel veriler, daha önce nicel verilerin toplandığı katılımcılar arasından 

amaçlı örneklem yönteminden, maksimum örnekleme yöntemine uygun olarak 

seçilmiĢtir. Creswell‟e göre (2016, s.147) amaçlı örneklem; araĢtırmacının incelediği 

araĢtırma problemine yönelik en iyi bilgilerin alınacağı, kasıtlı seçilen bir grup insanı 

ifade etmektedir. Maksimum çeĢitlilik örneklemesi ise (Creswell, 2017, s.81) nitel 

araĢtırmada olması gereken mevcut farklılıkları ortaya çıkarabilmek için birbirinden 

farklı özellikler sergileyen kiĢilerden seçilmektedir. 

 

 

                                             *EĢit olmayan örneklem büyüklüğü 

                                                              *Gönüllü katılım sorma 

 

 

 

 

 

ġekil 3.3. Açıklayıcı ardıĢık desende örnekleme (Creswell, 2017:84) 

 

Nicel veri 

(basit tesadüfi 

örnekleme yöntemi) 

335 katılımcı 
 

Nitel ve nicel 

bulgulardan 

yararlanılarak sonuçların 

açıklanması 

Nitel veri 

(amaçlı örneklem, 

maksimum çeĢitlilik 

yöntemi) 22 katılımcı 
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Nitel örneklem büyüklüğü 

Nitel araĢtırmalarda örneklem büyüklüğü konusu yıllardır tartıĢılmakla 

birlikte, Creswell, (2017, s.82) örneklem büyüklüğünü belirlemek yerine örneklem 

büyüklüğünü verilerin doygunluğa eriĢtiği nokta olarak belirlemenin doğru olacağını 

ifade etmektedir. Bu bilgiler ıĢığında araĢtırma kapsamında 22 öğretmen nitel 

çalıĢma grubunu oluĢturmaktadır. Katılımcı sayısı arttırıldığında elde edilen bulgular, 

birbirlerinin tekrarı olmaya baĢladığı görüldüğünden dolayı bu sayı (22) araĢtırmanın 

nitel çalıĢma grubu için uygun görülmüĢtür. AĢağıdaki Tablo 3.2‟de araĢtırmanın 

nitel kısmında yer alan katılımcıların kiĢisel özelliklerine göre dağılımı yer 

almaktadır. 

AĢağıdaki Tablo 3.2 incelendiğinde, araĢtırmanın nitel kısmına katılan 

öğretmenlerin, %63,6‟sının kadın, 36,4‟ünün ise erkek olduğu görülmektedir. YaĢ 

grupları incelendiğinde, öğretmenlerin %50‟sinin 20-29 yaĢ aralığında; %27,3‟ünün 

30-39 arası yaĢ aralığında; %9,1‟inin, 40-49 yaĢ aralığında ve %13,6‟sının, 50 ve 

üzeri yaĢa sahip olduğu belirlenmiĢtir. Katılımcıların %40,9‟u ilkokulda; %27,3‟ü 

ortaokulda ve %31,8‟nin ise, lisede görev yapmaktadır. Kıdem değiĢkenine göre 

dağılım incelendiğinde, öğretmenlerin, %45,5‟i, 1-5 yıl; %22,7‟si, 6-10 yıl, %14,3‟ü 

6-10 yıl, %31,8‟i, 11 yıl ve üzeri kıdeme sahip iken %40,9‟unun branĢ öğretmeni, 

%59,1‟nin ise sınıf öğretmeni olduğu, %9,1‟inin önlisans; %59,16‟sı lisans ve 

%31,8‟i lisansüstü eğitim düzeyinde olduğu, %68,2‟sinin evli ve %31,8‟inin bekâr 

olduğu görülmektedir. 
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Tablo 3.2.  

Araştırmanın nitel kısmında yer alan katılımcıların kişisel özelliklerine göre dağılımı 
 

  
Cinsiyet YaĢ Okul Türü Kıdem BranĢ Öğrenim Durumu 

Medeni 

Durum 

No Erkek Kadın 
20-29 

arası 

30-

39 

arası 

40-

49 

arası 

50 ve 

üzeri 
Ġlkokul Ortaokul Lise 

1-

5 

yıl 

6-

10 

yıl 

11 

yıl 

ve 

üzeri 

Sınıf 

öğretmeni 

BranĢ 

öğretmeni 
Önlisans Lisans Lisansüstü Evli Bekar 

Ö1   X 

 

X 

   

X 

  

X 

  

X 

 

X 

 

X 

 Ö2   X X 

   

X 

  

X 

  

X 

  

X 

 

X 

 Ö3   X X 

     

X X 

   

X 

  

X 

 

X 

Ö4   X X 

   

X 

  

X 

  

X 

  

X 

  

X 

Ö5   X 

 

X 

   

X 

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

 Ö6   X X 

    

X 

 

X 

   

X 

 

X 

  

X 

Ö7   X 

   

X 

 

X 

   

X 

 

X X 

  

X 

 Ö8   X 

   

X X 

    

X X 

  

X 

  

X 

Ö9   X 

   

X X    X  X  X   X 

 Ö10   X X 

     

X X 

   

X 

  

X 

 

X 

Ö11   X X 

     

X X 

   

X 

 

X 

  

X 

Ö12   X X 

   

X 

  

X 

  

X 

  

X 

 

X 

 
Ö13 

  X X 

   

X 

  

X 

  

X 

  

X 

 

X 

 

 

 

 

 

1
2
8
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Tablo 3.2‟nin devamı 

 

  
Cinsiyet YaĢ Okul Türü Kıdem BranĢ Öğrenim Durumu 

Medeni 

Durum 

No Erkek Kadın 
20-29 

arası 

30-

39 

arası 

40-

49 

arası 

50 ve 

üzeri 
Ġlkokul Ortaokul Lise 

1-

5 

yıl         

6-

10 

yıl     

11 

yıl 

ve 

üzeri 

Sınıf 

öğretmeni          

BranĢ 

öğretmeni 
Önlisans Lisans      Lisansüstü Evli Bekar 

Ö14 X 

 

X 

   

X 

  

X 

  

X 

  

X 

  

X 

Ö15 X 

  

X 

  

X 

   

X 

 

X 

   

X X 

 Ö16 X 

  

X 

    

X 

  

X 

 

X 

  

X X 

 Ö17 X 

 

X 

     

X X 

   

X 

 

X 

  

X 

Ö18 X 

 

X 

     

X X 

   

X 

 

X 

  

X 

Ö19 X 

  

X 

    

X 

 

X 

  

X 

  

X X 

 Ö20 X 

  

X 

   

X 

   

X 

 

X 

  

X X 

 Ö21 X 

    

X 

 

X 

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

 Ö22 X 

   

X 

 

X 

    

X X 

   

X X 
 

 
1
2
9
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3.3. Veri Toplama Araçları 

Bu bölümde; araĢtırmanın nicel ve nitel kısımlarında kullanılan veri toplama 

araçları ile verilerin toplanmasına iliĢkin bilgiler yer almaktadır.  

3.3.1. Nicel Veri Toplama Araçları  

AraĢtırmada nicel veriler; pozitif psikolojik sermaye, sosyal sorumluluk 

temelli liderlik ve algılanan örgütsel destek ölçekleri ve katılımcıların kiĢisel 

bilgilerini içeren “KiĢisel Bilgi Formu” kullanılarak toplanmıĢtır.  

3.3.1.1. Algılanan örgütsel destek ölçeği 

AraĢtırmada, Eisenberger vd., (1986) tarafından geliĢtirirlen, Nayır (2011) 

tarafından Türkçe‟ye uyarlanan algılanan örgütsel destek ölçeğin, Nayır‟ın (2013) 

tarafından hazırlanan algılanan örgütsel destek ölçeği kısa formu kullanılmıĢtır. 

Ölçek 28 madde ve üç boyuttan (Örgütsel Adalet, Yönetim Desteği ve Örgütsel 

Ödüller ve ĠĢ KoĢulları) oluĢan, 5‟li likert (1-Hiç Katılmıyorum, 2-Az Katılmıyorum, 

3-Orta Derecede Katılıyorum, 4-Çok Katılıyorum, 5-Tamamen Katılıyorum) 

dereceleme ölçeği Ģeklindedir. 

AĢağıdaki tabloda 3.3‟de çalıĢmada kullanılan algılanan örgütsel destek 

ölçeğinin geneline ve alt boyutlarına iliĢkin Cronbach Alfa güvenirlik analiz 

sonuçları yer almaktadır. 

Tablo 3.3.  

Algılanan örgütsel destek ölçeğine ilişkin Cronbach Alpha değerleri 
 

Alt Boyutlar 

Madde 

Sayısı 

Orijinal 

Ölçek 

Cronbach 

Alpha Değeri 

Bu 

AraĢtırmada 

Kullanılan 

Ölçek 

Cronbach 

Alpha Değeri 

Örgütsel Adalet 14 .94 .95 

Yönetim Desteği 7 .86 .93 

Örgütsel Ödüller ve ĠĢ KoĢulları 7 .90 .94 

Algılanan Örgütsel Destek (Genel) 28 .94 .97 
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Tablo 3.3‟e bakıldığında algılanan örgütsel destek ölçeğin orjinaline iliĢkin 

genel Cronbach Alpha katsayısının 0,94 heseplendığı alt boyutlarının Cronbach 

Alpha katsayılarının ise 0,86 ile 0,94 arasında değiĢtiği görülmektedir. Bu çalıĢmada 

ise ölçeğin geneline iliĢkin Cronbach Alpha katsayısı 0,97 olarak hesaplanmıĢtır. 

Ölçeğin alt boyutların Cronbach Alpha değerlerinin 0,93 ile 0,95 arasında değiĢtiği 

görülmektedir. Bu sonuçlara  göre, ölçek değerlerinin güvenilir olduğu söylenebilir. 

Algılanan örgütsel destek ölçeğin yapı geçerliliği AMOS (Analysis of 

Moment Structures) 18 yazılımıyla doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılarak test 

edilmiĢtir. DFA verilerin daha önce keĢfedilmiĢ ve farklı çalıĢmalarda kullanılmıĢ 

olan yapıya uygun olup olmadığını belirlemek için yapılmaktadır (Seçer, 2013). Bu 

amaçla ölçeğin 28 madde ve 3 alt boyutunun doğruluğunu test etmek için DFA 

yapılmıĢtır.  

 

Not: ġekilde yer alan değerler standardize edilmiĢ katsayılardır. 

ġekil 3.4. Algılanan örgütsel desteğe iliĢkin ikinci düzey çok faktörlü model  
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Ġlgili alanyazın göz önünde bulundurularak modifikasyonlar yapıldığında 

uyum iyiliği indekslerinde belirgin biçimde iyileĢme olduğu görülmüĢtür. Yapılan 

modifikasyonlar sonucu elde edilen uyum değerleri Tablo 3.4‟de görüldüğü gibidir.  

Tablo 3.4.  

Algılanan örgütsel destek ölçeğine ilişkin uyum değerleri  
 

Ölçek  χ2 sd χ2/sd RMSEA RMR CFI IFI 

AÖD 753,293 328 2,2 0,062 0,7 0,95 0,96 

Not: IFI= Incremental Fit Index, CFI= Comparative Fit Index, RMSEA= Root Mean Square Error of 

Approximation.  

Yukarıdaki Tablo 3.4‟de 3 faktörlü 28 maddeden oluĢan AÖD ölçeğinin 

ikinci düzey DFA model uyum değerleri yer almaktadır. Uyum değerleri 

incelendiğinde, χ2/sd= 2,2 olarak hesaplanmıĢtır. χ2/sd= değerinin 4‟ten küçük 

olması, RMSEA ve RMR değerlerinin 0,08‟den küçük olması, bunun yanı sıra IFI ve 

CFI değerlerinin 0,95 olmasından dolayı, uyum değerlerinin kabul edilebilir olduğu 

Ģeklinde ifade edilebilinir. Ölçeğin faktör yükleri ġekil 3.4‟de görülmektedir. Buna 

göre faktör yükleri, örgütsel adalet alt boyutu için 0,64 ile 0,87 arasında; yönetim 

desteği alt boyutu için 0,76 ile 0,84 arasında; örgütsel adalet ve iĢ koĢulları alt boyutu 

için, 0,79 ile 0,91 arasında değiĢtiği belirlenmiĢtir. Ġkinci düzey faktör analizi 

sonuçlarına göre üç faktör ve 28 maddeden oluĢan ölçeğin model uyumuna sahip 

olduğu ve yapı geçerliliğini sağladığı söylenebilinir. 

3.3.1.2. Pozitif psikolojik sermaye ölçeği 

AraĢtırmada kullanılan pozitif psikolojik sermaye ölçeği, Tösten ve Özgan 

(2014) tarafından Türkçe ‟ye uyarlanmıĢtır. Tösten ve Özgan ölçeği Türkçe‟ye 

uyarlarken,  Luthans vd., (2007) tarafından  geliĢtirilen “PsyCap Questionnaire 

(PCQ)”‟ ölçeğinden,  Chen ve Lim (2012) ve Çetin ve Basım‟ın (2012) tarafından 

geliĢtirilen psikolojik sermaye ölçeklerinden yaralanıldığı görülmüĢtür. PPS ölçeği, 

26 madde ve 6 bileĢenden oluĢmaktadır. Bu bileĢenler; özyeterlilik, iyimserlik, 

güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umuttur. Ölçek 5‟li liket tipli  (1- Hiç 

Katılmıyorum, 2- Çoğunlukla Katılmıyorum, 3- Kararsızım, 4- Çoğunlukla 

Katılıyorum, 5- Tamamen Katılıyorum) cevaplama seçeneğine sahiptir. AĢağıdaki 

Tablo 3.5‟da pozitif psikolojik sermaye ölçeğinin geneline ve alt bileĢenlerine iliĢkin 

Cronbach Alfa güvenirlik analiz sonuçları yer almaktadır. 
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Tablo 3.5.  

Pozitif psikolojik sermaye ölçeğine ilişkin Cronbach Alpha değerleri 
 

Alt BileĢenler 

Madde 

Sayısı 

Orijinal 

Ölçek 

Cronbach 

Alpha Değeri 

Bu 

AraĢtırmada 

Kullanılan 

Ölçek 

Cronbach 

Alpha Değeri 

Öz Yeterlilik 4 .79 .78 

Ġyimserlik 5 .80 .84 

Güven 4 .82 .78 

DıĢadönüklük 5 .79 .84 

Psikolojik Dayanıklılık 5 .75 .85 

Umut 3 .72 .76 

Pozitif Psikolojik Sermaye (Genel) 26 .92 .93 

 

Tablo 3.5‟e bakıldığında, orjinal pozitif psikolojik sermaye ölçeğin geneline 

iliĢkin Cronbach Alpha katsayısı 0,92‟dir. Ölçeğin alt bileĢenlerine iliĢkin Cronbach 

Alpha katsayılarının 0,72 ile 0,85 arasında değiĢtiği görülmektedir. Yapılan 

çalıĢmada ise, ölçeğin genel Cronbach Alpha katsayısı, 0,93 olarak hesaplanmıĢtır. 

PPS ölçeğinin, alt bileĢenlerine iliĢkin Cronbach Alpha katsayıları 0,76 ile 0,84 

arasında değiĢmektedir. Bu sonuçlara göre, ölçek değerlerinin güvenilir olduğu 

söylenebilir. 

Pozitif psikolojik sermaye ölçeğinin 26 madde ve altı bileĢeni, AMOS 18 

yazılımı kullanılarak test edilmiĢtir.  ġekil 3,5‟te pozitif psikolojik sermayenin DFA 

sonuçları yer almaktadır.  
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Not: ġekilde yer alan değerler standardize edilmiĢ katsayılardır. 

ġekil 3.5. Pozitif psikolojik sermayeye iliĢkin ikinci düzey çok faktörlü model  

  ÇalıĢma kapsamında alanyazın incelenerek yapılan modifikasyonlar 

sonucunda elde edilen uyum değerleri Tablo 3.6‟da görülmektedir. 

Tablo 3.6.  

Pozitif psikolojik sermaye ölçeğine ilişkin uyum değerleri 
 

Ölçek  χ2 sd χ2/sd RMSEA RMR CFI IFI 

PPS 571,100 288 1,9 0,06 0,02 0,95 0,95 

Not: IFI= Incremental Fit Index, CFI= Comparative Fit Index, RMSEA= Root Mean Square Error of 

Approximation.  
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Yukarıdaki Tablo 3.6‟da 26 madde ve altı bileĢenden oluĢan, pozitif 

psikolojik sermaye ölçeğinin ikinci düzey DFA analiz sonuçları görülmektedir. 

Analiz sonuçlarına bakıldığında χ2/sd= 1.7 yani 4‟ten küçük olduğu tespit edilmiĢtir. 

RMSEA ve RMR indexlerinin. 50 altında olduğu ve CFI ve IFI değerlerinin 0,95 

olduğu görülmektedir. Bu sonuçlar çerçevesinde modelin uyum değerlerinin kabul 

edilebilir olduğu söylenebilir. Ölçeğin faktör yükleri, ġekil 3.5‟de görüldüğü gibidir. 

Altı faktör ve 26 maddeden oluĢan ölçeğin, öz yeterlilik bileĢeninin 0,53 ile 0,81 

arasında; iyimserlik bileĢeni için 0,66 ile 0,88 arasında; güven bileĢeni 0,64 ile 0,75 

arasında; dıĢadönüklük bileĢeni 0,63 ile 0,83 arasında; psikolojik dayanıklılık 

bileĢeni 0,69 ile 0,79 arasında ve umut bileĢeni faktör yüklerinin 0,69 ile 0,77 

arasında değiĢtiği belirlenmiĢtir. Ġkinci düzey faktör analizi sonuçlarına göre, pozitif 

psikolojik sermaye ölçeğinin model uyumuna sahip olduğu ve yapı geçerliliğini 

sağladığı söylenebilinir. 

3.3.1.3. Sosyal sorumluluk temelli liderlik ölçeği 

Tracy (1998) tarafından geliĢtirilen, Külekçi ve Özgan (2015) tarafından 

Türkçe‟ye uyarlanan “Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik Ölçeği” (SSTL) 60 madde 

ve 8 boyuttan (kendini bilme, uyum, sorumluluk, iĢbirliği, medeni tartıĢma, ortak 

amaç, vatandaĢlık, değiĢim) oluĢmaktadır. Orjinal ölçek maddelerinden 5, 17 ve 21. 

maddeler, ters olarak kodlanmıĢtır. 5‟li likert tipli 1- Kesinlikle Katılmıyorum, 2- 

Katılmıyorum, 3- Kısmen Katılıyorum, 4- Katılıyorum, 5- Kesinlikle Katılıyorum 

cevaplama seçeneğine sahip bir ölçektir. AraĢtırmada kulanılan ölçeğin maddeleri ve 

boyutlara göre ayrılması aĢağıda Tablo 3.7‟de belirtilmiĢtir. 

Tablo 3.7. 

Sosyal sorumluluk temelli liderlik ölçeğinin boyut ve maddeleri 
 

Ölçek Boyutları Ölçek maddeleri 

Medeni TartıĢma 1, 2, 4, 12, 17, 54 

Kendini Bilme 3, 5, 6, 14, 18, 29, 35, 51 

DeğiĢim 8, 13, 16, 21, 33, 37, 39, 43 

Uyum 9, 22, 27, 45, 55, 56, 60 

ĠĢbirliği 7, 24, 25, 36, 42, 49, 52, 57 

Sorumluluk 19, 20, 23, 44, 46, 47 

VatandaĢlık 28, 32, 34, 38, 40, 41, 48, 58 

Ortak Amaçlar 10, 11, 15, 26, 30, 31, 50, 53, 59 
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Not: Yapılan çalıĢmada ölçek maddeleri, analizlerin kolay yapılabilmesi için 

boyutlara göre ayrılarak, yapılmıĢtır. Ancak, yukarıda ve ekte sunulan ölçekte, 

orjinal çalıĢmadan alınarak kaynak gösterilmiĢtir. 

AĢağıdaki Tablo 3.8‟da sosyal sorumluluk temelli liderlik ölçeğinin 

geneline ve alt boyutlarına iliĢkin Cronbach Alfa güvenirlik analiz sonuçları yer 

almaktadır. 

Tablo 3.8.  

Sosyal sorumluluk temelli liderlik ölçeğine ilişkin Cronbach Alpha değerleri 
 

Alt Boyutlar 

Madde 

Sayısı 

Orijinal 

Ölçek 

Cronbach 

Alpha Değeri 

Bu 

AraĢtırmada 

Kullanılan 

Ölçek 

Cronbach 

Alpha Değeri 

Kendini Bilme 8 .81 .83 

Uyum 7 .87 .90 

Sorumluluk 6 .87 .87 

ĠĢbirliği 8 .83 .87 

Ortak Amaç 9 .86 .91 

Medeni TartıĢma 6 .79 .60 

VatandaĢlık 8 .85 .89 

DeğiĢim 8 .76 .85 

Sosyal Sorumluluk Temelli 

Liderlik (Genel) 
60 .93 .96 

 

Tablo 3.8 incelendiğinde, orjinal sosyal sorumluluk temelli liderlik 

ölçeğinin geneline iliĢkin Cronbach Alpha katsayısının 0,93 olduğu, alt boyutlarına 

iliĢkin Cronbach Alpha katsayılarının 0,76 ile 0,87 arasında değiĢtiği görülmektedir. 

Bu çalıĢmada ise ölçeğin geneline iliĢkin Cronbach Alpha değerinin 0,96 olduğu 

belirlenmiĢtir. Ölçeğin alt boyutlarına iliĢkin Cronbach Alpha değerlerinin ise, 0,60 
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ile 0,91 arasında değiĢmekte olduğu görülmektedir. Bu sonuçlara göre, ölçek 

değerlerinin güvenilir olduğu ifade edilebilir. 

Ġkinci düzey çok faktörlü sosyal sorumluluk temelli liderlik modeli 

aĢağıdaki ġekil 3.6‟da görüldüğü gibidir. 

                                             

Not: ġekilde yer alan değerler standardize edilmiĢ katsayılardır. 

ġekil 3.6. Sosyal sorumluluk temelli liderliğe iliĢkin ikinci düzey çok faktörlü model 
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Sekiz boyuttan ve 60 maddeden oluĢan sosyal sorumluluk temelli liderliğe 

iliĢkin uyum değerleri aĢağıdaki Tablo 3.9‟da görüldüğü gibidir. 

Tablo 3.9.  

Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik ölçeğine ilişkin uyum değerleri 
 

Ölçek  χ2 sd χ2/sd RMSEA RMR CFI IFI 

PPS 2830,971 1500 1,9 0,05 0,02 0,90 0,90 

Not: IFI= Incremental Fit Index, CFI= Comparative Fit Index, RMSEA= Root Mean Square Error of 

Approximation 

Tablo 3.9‟da sosyal sorumluluk temelli liderlik ikinci düzey DFA analiz 

sonuçları yer almaktadır. Analizlerden elde edilen diğer bulgulara göre; χ2/sd = 1.8 

ile 4‟ten küçük olduğu için ve RMSEA =.000 ve <.050 arası olduğundan ve CFI ve 

GFI değerlerinin 0,90‟la kabul edilebilir sınırına yakın olduğu belirlenmiĢtir. Sekiz 

faktörlü modeline iliĢkin faktör yükleri ġekil 3.6‟de görülmektedir. Faktör yüklerine 

bakıldığında, ölçeğin kendini bilme alt boyutu için faktör yüklerinin 0,64 ile 0,79 

arasında olduğu; uyum alt boyutu için 0,70 ile 0,79 arasında olduğu; sorumluluk alt 

boyutu için 0,61 ile 0,78 arasında olduğu; iĢbirliği alt boyutu için 0,61 ile 0,79 

arasında olduğu; ortak amaç alt boyutu için 0,59 ile 0, 79 arasında; medeni tartıĢma 

alt boyutu için 0,45 ile 0,80 arasında olduğu; vatandaĢlık alt boyutu için 0,63 ile 0,82 

arasında olduğu; değiĢim alt boyutu için ise, 0,57 ile 0,81 arasında değiĢtiği 

görülmektedir. Faktör yük değeri, maddelerin faktörle olan iliĢkisini açıklayan bir 

katsayıdır. Alanyazın incelendiğinde maddelerin faktör yüklerinin en az 0,30‟un 

üstünde olması gerektiği savunulmaktadır. Bazı kuramcıların ise, maddenin faktör 

yüklerinin en az 0,40 olması gerektiğini ifade edilmektedir. AraĢtırma kapsamında, 

madde yüklerinin 0,30‟un altında olmamasına dikkat edilmiĢtir. Fakat, orjinal ölçek 

maddelerinden 5., 17. ve 21. maddelerin faktör yüklerinin 0,30‟un altında olduğu ve 

istatistiksel olarak anlamlı olmadığı belirlenmiĢtir. Bu maddeler ters olarak 

kodlanmıĢ maddelerdir. Maddelerin ters çevirme iĢlemi yapılmasına rağmen faktör 

yüklerinin 0,30 altında olduğu ve istatistiksel olarak anlamlı olmadığı görülmüĢtür. 

Faktör geçerliliğini sağlamak amacıyla üç madde (5., 17. ve 21. maddeler) ölçekten 

çıkarılmıĢtır. Maddeler ölçekten çıkarıldıktan sonra tekrar DFA yapılmıĢ ve 

yukarıdaki ġekil 3.6. ve Tablo 3.9. DFA sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Sonuç olarak, 

sosyal sorumluluk temelli liderlik ölçeğinin yeterli uyuma sahip olduğu ve yapı 

geçerliliğini sağladığı söylenebilir. 
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3.3.1.4. Nicel verilerin toplanması 

AraĢtırmada, 2017-2018 eğitim öğretim yılında Kilis ili merkez ilçesine 

bağlı bulunan ilkokul, ortaokul ve lise kademesinde görev yapmakta olan 

öğretmenlerden, verilerin toplanması için Kilis Milli Eğitim Müdürlüğünden ve 

katılımcıların çalıĢtıkları okul müdürlerinden gerekli izinler alınmıĢtır. Veri toplama 

araçları, örneklem sayısı ve geri dönüĢüm oranı düĢünülerek çoğaltılmıĢtır. Ölçekler, 

araĢtırmacı tarafından öğretmenlere, araĢtırmanın amacı ve önemi belirtilerek 

dağıtılmıĢtır. Elde edilen bilgilerin araĢtırmanın geçerliliğini etkileyeceği için 

öğretmenlerden eksiksiz doldurmaları ve detaylı bir Ģekilde okumaları istenmiĢtir. 

Doldurulan ölçekler, araĢtırmacı tarafından toplanarak, analizleri yapılmıĢtır. Nicel 

veri analiz sonuçlarına göre, araĢtırmanın nitel verilerle desteklenmesi uygun 

görülmüĢtür.  

3.3.2. Nitel Veri Toplama Aracı  

AraĢtırmanın nitel çalıĢmayla desteklenmesindeki amaç, “algılalan örgütsel 

desteğin ve pozitif psikolojik sermayenin, sosyal sorumluluk temelli liderlik 

davranıĢına etkisini öğretmen görüĢleriyle belirlemektir. 

 Öğretmenlerden veriler, yarı yapılandırılmıĢ görüĢme yöntemiyle 

toplanmıĢtır. Yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formu, araĢtırma konusunda çalıĢmaları 

olan iki uzmandan yardım alınarak hazırlanmıĢtır. Daha sonra, görüĢme formunun 

kapsam geçerliliğine uygun olup olmadığının tespiti için iki ölçme değerlendirme 

uzmanından görüĢ alınarak, gerekli düzenlemeler yapılmıĢtır. Nitel çalıĢma için iki 

farklı görüĢme formu hazırlanmıĢtır. Bu iki form kullanılarak iki öğretmen ile pilot 

görüĢme yapılmıĢtır. Birinci form çok uzun ve karmaĢık bulunduğundan, ikinci 

formun araĢtırmada kullanılmasına karar verilmiĢtir. Pilot çalıĢma sonucunda 

öğretmen görüĢleri dikkate alınarak görüĢme formunda tekrar düzenlemeler 

yapılmıĢtır. Ġki katılımcıyla yapılan bu pilot görüĢme, analizlerin ve 

değerlendirmenin dıĢında tutulmuĢtur. 

Nitel veri toplama, nitelikli bilgiler toplamayı amaçlayan, birbiriyle iliĢkili 

bir dizi faaliyetleri içermektedir. AĢağıda, nitel veri toplama faaliyetinin hangi 

aĢamalardan geçerek toplandığı ġekil 3.7‟de açıklanmıĢtır.   
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ġekil 3.7. Nitel veri toplama döngüsü (Creswell, 2016:146) 

ġekil 3.7‟de nitel veri toplama döngüsü görülmektedir. Nitel çalıĢma grubu 

oluĢturulurken, daha önce nicel verilerin toplandığı okullarda görev yapan 

öğretmenlerden, farklı okul türülerinde görev yapan ve farklı eğitim durumlarına 

sahip öğretmenler arasından maksimum çeĢitlilik yöntemine uygun olarak belirlenen 

katılımcılarla ön görüĢme yapılmıĢtır. Uygun gün ve saat belirlenerek randevü 

alınmıĢtır. Nitel çalıĢma için kiĢiler ve yerler tespit edilerek eriĢim sağlanmıĢtır. 

GörüĢme için katılımcıların okul müdürlerinden gerekli izinler alınmıĢtır. 

Katılımcılar seçilirken, araĢtırmaya katılmaya istekli olma, araĢtırılan konularla ilgili 

bilgi sahibi olma ve gönüllü olma kriterleri esas alınarak çalıĢma grubu 

oluĢturulmuĢtur. Katılımcılardan etkili veri elde etmek için çalıĢma hakkında bilgi 

verilmiĢ, çalıĢmanın bilimsel bir çalıĢma olduğu ve verilecek bilgilerin çalıĢmanın 

sonucunu etkileyeceği için içten ve çekinmeden cevap verilmesi gerekliliğinden 

bahsedilmiĢtir. Veriler, araĢtırmacılardan yarı yapılandırılmıĢ görüĢme yöntemiyle 

toplanacağından dolayı, görüĢmelerin ses kaydı Ģekilinde kaydedilmesi gerekliliği 

anlatılmıĢ fakat öğretmenlerin buna yaklaĢmamasından dolayı, araĢtırmacı 

katılımcıların cevaplarını görüĢme formuna yazarak verileri toplamıĢtır. Ayrıca, 

katılımcılara, araĢtırma baĢlıkları, görüĢmenin baĢlama süresi ve tahmini ne kadar 

süreceği gibi zamana dair bilgi verilerek, araĢtırma sonunda katılımcılara teĢekkür 

edilmiĢtir. Ayrıca, görüĢmeye dair bu konular görüĢme formuna yazılarak görüĢme 

protokolü yapılmıĢtır. GörüĢme süresi ortalama 60-75 dakika arasında sürmüĢtür. 
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GörüĢme formunda demografik bilgilere yer verilmiĢtir. GörüĢme formuna katılımcı 

isimleri yazılmadığı için kodlama yapılmıĢtır. Kodlamalar, Ö1, Ö2, Ö3 Ģeklindedir. 

Nitel araĢtırmada kullanılan görüĢme soruları Tablo 3.10‟da yer almaktadır. 

Tablo 3.10. 

Nitel Araştırmada Kullanılan Görüşme Soruları 

 
GörüĢme Soruları 

K
en

d
in

i 
B

il
m

e
 

(Ö
zf
a
r
k
ın
d
a
lı
k
) 

1. Özfarkındalığınızın artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

1.1. Özfarkındalığınızı olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

1.2. Bireyler özfarkındalığını artırmak için neler yapabilir? 

1.3. Özfarkındalığınızı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

2. Okulunuzda özfarkındalığınızın artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

2.1. Okulunuzda özfarkındalığınızı destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

2.2. Okulunuzda özfarkındalığınızı arttırmak için neler yapılabilir? 

2.3. Okulunuzda özfarkındalığınızı olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

U
y

u
m

 

3. Uyumlu olmanızın artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

3.1. Uyumlu olmanızı olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

3.2. Bireyler uyumluluğunu artırmak için neler yapabilir? 

3.3. Uyumlu olmanızı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

4. Okulunuzda uyumlu olmanızın artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

4.1. Okulunuzda uyumlu olmanızı destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

4.2. Okulunuzda uyumlu olmayı arttırmak için neler yapılabilir? 

4.3. Okulunuzda uyumlu olmanızı olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

S
o

r
u

m
lu

lu
k

 

5. Sorumluluğunuzun artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

5.1. Sorumluluğunuzu olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

5.2. Bireyler sorumluluk duygusunu artırmak için neler yapabilir? 

5.3. Sorumluluğunuzu olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

6. Okulunuzda sorumluluk duygunuzun artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

6.1. Okulunuzda sorumluluğunuzu destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

6.2. Okulunuzda sorumluluk duygunuzu arttırmak için neler yapılabilir? 

6.3. Okulunuzda sorumluluk duygunuzu olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

ĠĢ
b
ir
li
ğ
i 

7. BaĢkalarıyla iĢbirliği yapmanızı sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

7.1. BaĢkalarıyla iĢbirliği yapmanızı olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

7.2. BaĢkalarıyla iĢbirliğini yapmayı artırmak için neler yapabilir? 

7.3. BaĢkalarıyla iĢbirliği yapmayı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

8. Okulunuzda iĢbirliğiyle çalıĢmanın artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

8.1. Okulunuzda iĢbirliğini destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

8.2. Okulunuzda iĢbirliğini arttırmak için neler yapılabilir? 

8.3. Okulunuzda iĢbirliğini olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

O
rt
a
k
 A
m
a
ç 

9. BaĢkalarıyla ortak amacın oluĢmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

9.1. BaĢkalarıyla ortak amaç oluĢmasını olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

9.2. Bireyler baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmak için neler yapabilir? 

9.3. Ortak amaç oluĢmasını olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

10. Okulunuzda ortak amaç oluĢturmanın arttırılmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

10.1. Okulunuzda ortak amaç oluĢturmayı destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

10.2. Okulunuzda ortak amaç oluĢturmayı arttırmak için neler yapılabilir? 

10.3. Okulunuzda ortak amaç oluĢturmayı olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 
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Tablo 3.10‟ (devam) 

M
e
d
e
n
i 
T
a
r
tı
Ģm

a
 

11. Medeni tartıĢma durumunuzun artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

11.1. Medeni tartıĢma durumunuzu olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

11.2. Bireyler medeni tartıĢma durumunu artırmak için neler yapabilir? 

11.3. Medeni tartıĢma durumunuzu olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

12. Okulunuzda medeni tartıĢma durumunu artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

12.1. Okulunuzda medeni tartıĢma durumunu destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

12.2. Okulunuzda medeni tartıĢma durumunu arttırmak için neler yapılabilir? 

12.3. Okulunuzda medeni tartıĢma durumunu olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

V
a
ta
n
d
a
Ģl
ık

 

13. VatandaĢlık davranıĢınızın artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

13.1. VatandaĢlık davranıĢınızı olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

13.2. Bireyler vatandaĢlık davranıĢını artırmak için neler yapabilir? 

13.3. VatandaĢlık davranıĢınızı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

14. Okulunuzda vatandaĢlık davranıĢının artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

14.1. Okulunuzda vatandaĢlık davranıĢını destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

14.2. Okulunuzda vatandaĢlık davranıĢını arttırmak için neler yapılabilir? 

14.3. Okulunuzda vatandaĢlık davranıĢını olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

D
e
ğ
iĢ
im

 

15. DeğiĢime vesile olmanın artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

15.1. DeğiĢime vesile olmayı etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

15.2. Bireyler değiĢime vesile olmayı artırmak için neler yapabilir? 

15.3. DeğiĢime vesile olmayı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

16. Okulunuzda değiĢime vesile olmayı arttırmayı sağlayan durumlar nelerdir? 

16.1. Okulunuzda değiĢime vesile olmayı destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

16.2. Okulunuzda değiĢime vesile olmayı arttırmak için neler yapılabilir? 

16.3. Okulunuzda değiĢime vesile olmayı olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

 

3.4. Verilerinin Analizi 

Bu baĢlık altında nicel verilerin toplanması ve çözümlenmesiyle nitel 

verilerin çözümlenmesi ayrı olarak incelenmektedir.  

3.4.1. AraĢtırmanın Nicel Boyutuna ĠliĢkin Verilerin Analizi 

Ölçme araçları kullanılarak toplanan veriler öncelikle SPSS 18 istatistik 

paket programına aktarılmıĢtır. Verilerin analizinden önce; eksik değer, yanlıĢ 

kodlama gibi sayıltılar tespit edilmiĢtir. Analizlere baĢlamadan önce katılımcıların Z 

puanlarına bakılarak uç değerlere sahip veriler ayıklanmıĢtır. Mahalonobis uzaklık 

değerleri incelenerek, bu değerlerin, analizi olumsuz etkilemediği sonucuna 

varılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin, “Cronbach Alpha” güvenirlilik 

katsayısı SPSS programında hesaplanmıĢtır. Ölçeklerin yapı geçerliliğini test etmek 

için, AMOS 18 yazılımıyla “Doğrulayıcı Faktör Analizi” yapılmıĢtır. Modelin 
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yeterliliğini ortaya koymak ve yorumlamak üzere Tablo. 3.11‟da görülen model 

uyum indeksinden faydalanılmıĢtır.  

Tablo 3.11.  

Model uyum indeksleri (Meydan ve Şeşen, 2015, 37) 
 

Uyum Ġndeksi Kabul edilebilir sınır Mükemmel uyum sınırı 

NFI =.90 ve üzeri =.95 ve üzeri 

IFI =.90 ve üzeri =.95 ve üzeri 

CFI =.95 ve üzeri =.97 ve üzeri 

GFI =.85 ve üzeri =.90 ve üzeri 

AGFI =.85 ve üzeri =.90 ve üzeri 

RMR =.50 ve 80 arası =.000 ve <.050 arası 

REMSEA =.50 ve 80 arası =.000 ve <.050 arası 

χ2/sd Bulunan değer istatiksel olarak anlamsız olmalı 

 ve ve  χ2/sd= 4‟ten küçük olmalıdır. 
 NFI: NormlaĢtırılmıĢ uyum indeksi (Normed Fit Index),  

 IFI: Arttırmalı uyum indeksi (Incremental Fit Index), 

 CFI: KarĢılaĢtırmalı uyum indeksi (Comparative Fit Index), 

 GFI: Ġyilik uyum indeksi (Goodness of Fit Index), 

 AGFI: DüzeltilmiĢ iyilik uyum indeksi (Adjustment Goodness of Fit Index), 

 RMR: Ortalama hataların karekökü (Root Mean Square Residual), 

 RMSEA: Tahmin hatalarının ortalamasının karekökü (Root Mean Square Error of 

Approximation), 

 χ2/sd= Ki-Kare uyum testi (Chi-Square Goodness of Fit, χ2) 

 

Örnekleme ait kiĢisel bilgilerin yüzde ve frekans oranlarının yanında 

aritmatik ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanmıĢtır.  Aritmatik ortalama ve 

standart sapma değerlerinin yorumlanmasında aĢağıdaki Tablo 3.12 ve 3.13‟den 

yararlanılmıĢtır. 

Tablo 3.12.  

Aritmatik ortalamaların değerlendirme aralığı 
 

Ortalamaların Aralık Değeri Yorum 

1,00-1,79 arası „Çok DüĢük‟ 

1,80-2,59 arası „DüĢük‟ 

2,60-3,39 arası „Orta‟ 

3,40-4,19 arası „Yüksek‟ 

4,20-5,00 arası „Çok Yüksek‟ 
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Tablo 3.13.  

Standart sapmanın değerlendirme aralığı 

 

Verilerin analizinde öncelikle Pearson korelasyon yöntemi kullanarak 

değiĢkenler arasındaki iliĢki tespit edilmiĢtir. Korelasyon katsayısının 

yorumlanmasında Tablo 3.14‟den yararlanılmıĢtır. 

Tablo 3.14.  

Korelasyon sonuçları değerlendirme aralığı (Büyüköztürk, 2004, s.25) 

 

Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek düzeylerinin sosyal sorumluluk 

temelli liderlik üzerine etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aracılık etkisini 

bulmak amacıyla, AMOS 18 programı kullanılarak yapısal eĢitlik modellememesiyle 

(YEM) model oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırma amacına uygun olarak, alanyazın incelenirken pozitif psikolojik 

sermaye ve algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu görülmüĢtür. Ayrıca sosyal sorumluluk temelli liderliğin sergilenebilmesi için 

bu iki (AÖD ve PPS) değiĢkenin etkisi olabileceği öngörülmüĢtür. Çünkü, kavramsal 

çerçevede belirtildiği gibi, çalıĢanlarda örgütsel destek algısının oluĢmasıyla, 

bireylerin psikolojik durumlarında olumlu geliĢmelerin olacağı ve bu durumun 

sonucunda, çalıĢtıkları kurumlarda ve toplumda olumlu değiĢime katılabileceleri 

üzerinde durulmuĢtur. Bu nedenle, modelimizle “öğretmenlerin örgütsel destek 

algısının sosyal sorumluluk temelli liderlik üzerine etkisinde pozitif psikolojik 

sermayenin aracılık rolü” test edilmiĢtir. Aracılık etkisiyle ilgili alanyazın 

Standart Sapma Yorum 

0,00-0,65 arası „GörüĢ birliği yüksek‟ 

0,66-1,30 arası „GörüĢ birliği orta‟ 

1,31-2,00 arası „GörüĢ birliği düĢük‟ 

Standart Sapma Yorum 

0,00-0,30 arası „DüĢük düzey‟ 

0,30-0,70 arası „Orta düzey‟ 

0,70-1,00 arası „Yüksek düzey‟ 
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incelendiğinde, birçok çalıĢmada Baron ve Kenny‟in (1986) aracılık önermesinden 

faydalanıldığı görülmüĢtür. AĢağıda Baron ve Kenny‟in (1986) aracılık modeli ve 

iĢlem basamakları yer almaktadır. 

 

 

 

   

 

 

 

ġekil 3.8. Baron ve Kenny aracılık modeli (1986) 

ġekil 3.8‟e göre, bir analizde aracılık etkisinden bahsedebilmek için iki 

değiĢkenin yanında üçüncü değiĢkenin olması gerekmektedir. Bu değiĢkenler; (X) 

Yordayıcı, (Y) Yordanan ve (Z) Aracı, Ģeklinde adlandırılmıĢtır. Baron ve Kenny 

(1986:1177) aracılık etkisini ispatlamak için regresyon analizi ile dört koĢulun 

sağlanması gerektiğini belirtmiĢtir. Bu Ģartlar; 

1. X‟nin, Y‟yı anlamlı bir Ģekilde yordaması 

2. X‟nin, Z‟yı anlamlı bir Ģekilde yordaması 

3. X‟nin etkisini kontrol altına alarak, Z ve  Y‟yı yordaması 

4. Z‟nın etkisini kontrol altına alarak X‟nin Y‟yi yordamasında anlamlı bir 

düĢmenin veya bu iliĢkide istatistiksel olarak iliĢkinin anlamsız olması 

gereklidir. 

Son adımda X‟nın Y‟yi yordamasının anlamsız olması halinde “Z” „tam 

aracı/full mediator‟ değiĢken olarak nitelendirilmektedir. X‟nın Y‟yi yordamasında 

anlamlı bir azalmanın olması durumunda “Z‟ye” “kısmi aracı/partial mediator” 

değiĢken denilmektedir (Frazier, Tix ve Barron, 2004:126).  

ÇalıĢma kapsamında, Baron ve Kenny‟in (1986) aracılık önermesi dört 

aĢamalı yöntem takip edilerek incelenmiĢtir. Aracılık etkisininin anlamlılığını test 

etmek amacıyla Sobel testi kullanılmıĢtır. 

Yordayıcı 

(X) 

Yordanan 

( Y) 

Aracı 

(Z) 

(Z) 
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3.4.2. AraĢtırmanın Nitel Boyutuna ĠliĢkin Verilerin Analizi 

AraĢtırmanın nitel kısmında, nitel araĢtırmada kullanılan veri analiz 

yöntemlerinden Miles-Huberman modelinden yararlanılarak, tümevarıma dayanan 

süreç izlenmiĢtir. Miles ve Huberman (1994) tarafından, sosyal olguların nedenlerini 

açıklamak amacıyla oluĢturulmuĢ bir modeldir. Bu modelde, sosyal olgular arasında 

temellendirilebilir ve durağan sosyal olguları bileĢtirebilen bir düzen ve iliĢkiler 

kurulabilmektedir. Miles ve Huberman modeline göre yapılan analiz, üç temel 

aĢamayı içermektedir (Baltacı, 2017, s. 4).  Bu aĢamalar; 

Birinci aĢama: Verilerin düzenlenmesi veya azaltılması 

Ġkinci aĢama: Verilerin sunulması 

Üçüncü aĢama: Sonuçların biçimlendirilmesi ve doğrulanması 

Verilerin azaltılması ve düzenlenmesi aĢamasınada; öncelikle, yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme formu aracılığıyla yapılan görüĢmeyle elde edilen ham 

veriler bilgisayara aktarılmıĢtır. Öncelikle veriler, bir bütün olarak bir kaç kez 

okunarak, ifadelerinin yanına, küçük hatırlatıcı notlar yazılmıĢtır. Veriler, gruplara 

ayrılarak ve bölünerek özet çıkartılmıĢtır. GörüĢmeden elde edilen verilerin, içerik 

analizi yapılmıĢtır. Ġçerik analizi, sosyal iletiĢimin özelliklerini sistematik ve nesnel 

olarak tanımlamak ve buna göre çıkarım yapmak için kullanılan bir tekniktir (Fidan 

ve Öztürk, 2015, s. 202). GörüĢme formunda yer alan 64 sorunun herbiri için ayrı 

içerik analizi yapılmıĢtır. Bu doğrultuda, tümevarımsal yöntem kullanılmıĢtır.  Miles 

ve Huberman tarafından veri seti biçimlendirmeye iliĢkin iki strateji olan; kodlama 

ve not alma iĢlemine geçilmiĢtir. Kodlama; veri setlerini iliĢkileri bakımından küçük 

paraçalara ayırma veya analiz etme analamına gelmektedir. Not alma ise;  veri setini 

detaylandırma ve anlamlandırma iĢlemidir (Baltacı, 2017, s. 5) . Analiz sürecinde, 

kodlama ve not alma ardıĢık iĢlemler olarak değil, iç içe geçmiĢ olarak kullanılmıĢtır. 

Kodlama yaparken gerekli yerlerde not alınmıĢ, tekrar tekrar veri seti okunarak yeni 

kodlar ve kodlar arasındaki ilĢkiler incelenmiĢtir. Analizde betimleyici kodlar ve 

çıkarım (örüntü) kodlar belirlenmiĢtir. Betimleyici kodlardan sonra, betimleyici 

kodları anlamlı yapılar haline getiren çıkarım kodları adı verilen alt temalar 

oluĢturulmuĢtur. Daha sonra ise, alt temaları temsil edebilecek ana temalar 

geliĢtirilmiĢtir.   
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Verilerin sunumu aĢaması: Bu aĢamada oluĢturulan ana temalar, alt temalar 

ve kodlar tablo haline getirilerek sunulmuĢtur. Miles ve Huberman (1994), veri 

sunumu için tablolar veya çizelgeler oluĢturmanın, verileri görünür kılma ve 

kavramlaĢtırmak için önemli olduğu vurgulanmaktadır (Baltacı, 2017, s. 7). 

Nitel veri analizin son aĢaması olan sonuçların biçimlendirilmesi ve 

doğrulanması aĢamasında, bulguların doğrulanması ve onaylanması amacıyla farklı 

kodlayıcılardan, veri setini kodlamaları istenmiĢtir. Kodlayıcılardan gelen bilgiler 

doğrultusunda, kodlamalarda düzenlemeler yapılmıĢtır. Son olarak, nitel verilerden 

elde edilen bulgular açıklanmıĢ, yorum ve sonuçlara yer verilmiĢtir. 

3.4.2.1. Nitel veri analizi ve nitel veri toplama sürecinde yapılan geçerlik ve 

güvenirlik çalıĢmaları 

Nitel çalıĢmalar, öznelliğin yüksek olması, geçerlik ve güvenirliliğin düĢük 

olması bakımından eleĢtirilmektedir. Bu açıdan, nitel araĢtırmanın niteliğini 

arttırmak için, birçok araĢtırmacı geçerlik ve güvenirlik niteliğini arttırıcı ölçütler 

önermektedir. Bu çalıĢmada, Guba (1981) ile Lincoln ve Guba (1986) tarafından 

önerilen ve güvenduyulabilirlik varsayımına dayanan (Arastaman vd., 2018, s. 49) 

ölçütler dikkate alınmaktadır. AraĢtırma kapsamında, geçerliliği ve güvenirliliği 

sağlamak amacıyla; inandırıcılık, aktarabilirlik, tutarlılık, teyit edilebilirlik 

çalıĢmaları yapılmıĢtır. 

İnandırıcılık 

Bulguların gerçeklikle ne düzeyde uyumlu olduğu anlamına gelen 

(Arastaman vd., 2018, s. 51)  inandırıcılığın sağlanması amacıyla bazı teknikler 

izlenmiĢtir. Bunlar;  

1. Katılımcılarla, uzun süreli irtibat kurulup, görüĢme süresi mümkün olduğunca 

uzun tutulmaya ve derinlemesine cevap alınmaya çalıĢılmıĢtır. 

2. Katılımcılar, daha önce nicel çalıĢmaya katılan ve ilgili konu hakkında bilgi 

sahibi olan katılımcılar arasından maksimum örnekleme yöntemiyle 

seçilmiĢtir. Maksimum örnekleme yönteminine göre katılımcılar belirlenirken 

farklı okul türünde çalıĢan öğretmenler arasından, farklı yaĢa sahip, farklı 

cinsiyete ve farklı eğitim düzeyine sahip olmaları kriterleri esas alınmıĢtır. 
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3. Katılımcılar seçilirken araĢtırmaya katılmak için gönüllü ve istekli olmalarına 

dikkat edilerek, istedikleri zaman araĢtırmadan ayrılma seçeneği sunulmuĢtur. 

Ayrıca katılımcıların açık sözlü olmaları için teĢvik edilmiĢtir.  

4. GörüĢme esnasında ve sonunda, katılımcıların söylediği sözlerle neleri 

kastettikleri sorularak, verilerin doğru olarak kayıt edilmesi ve katılımcı 

kontrolü sağlanmıĢtır.  

5. GörüĢme esnasında benzer sorular sorulduğunda, daha önce cevaplanmayan 

sorulara dönülerek, önceki sorular farklı Ģekilde ifade edilmiĢtir. 

6. AraĢtırmacı, araĢtırma sürecinde, hata yapmamak veya hataları düzeltmek 

amacıyla uzman görüĢüne baĢvurulmuĢtur.  

7. Veri setlerinin farklı kodlayıcılar tarafından kodlananrak kodlayıcılar 

arasındaki uyum değerine bakılmıĢtır. 

Aktarabilirlik 

Bulguların, diğer bağlamlara ne düzeyde uyarlanabirdiği (Arastaman vd., 

2018, s. 49) anlamına gelen aktarılabilirliğin sağlanması amacıyla, araĢtırmaya etki 

eden faktörler ve örneklem seçiminde izlenen yöntemler betimlenmiĢtir. AraĢtırmaya 

baĢlamadan evvel, çalıĢmaya dahil olacak okul sayısı belirlenmiĢtir. Katılımcıların 

seçiminde nitel araĢtırmanın aktarılabilirliği arttırmak için hem tipik olarak karĢımıza 

çıkan olay ve olguları hem de bunların değiĢkenlik gösteren özelliklerini ortaya 

koymak amacıyla, amaçlı örneklem yönteminden maksimum çeĢitlilik yöntemi 

(Yıldırım ve ġimĢek, 2013, s.305) kullanılmıĢtır. GörüĢmelere baĢlamadan önce 

tahmini katılımcı sayısı belirlenmiĢtir (Katılımcı sayısı belirlenmesinde, ifadelerin 

tekrarlanma sıklığına bakılacağı için tam rakam belirlenmemiĢtir). Veriler 

toplanmadan önce, katılımcılara yaklaĢık görüĢme süresi hakkında bilgi verilmiĢtir. 

Bulgular kısmında, katılımcılara verilen kodlardan yararlanılarak katılımcıların 

özgün görüĢ ve düĢüncelerini yansıtan ifadeler olan doğrudan alıntılara yer verilerek 

aktarılabilirlik sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. 

Tutarlılık (iç güvenirlik) 

Tutarlılık; çalıĢma sürecinin zaman, araĢtırmacı ve mekan karĢısında sabit 

olması (Miles ve Huberman, 2016, s.278) Ģeklinde ifade edilmektedir. Verilerin 

çözümlenmesi sonucu; bulguların kendi içinde tutarlı, anlamlı ve daha önceden 

oluĢturulan kavramsal çerçeve ve kuramlarla uyumlu olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bu durum araĢtırmanın iç geçerliliğini sağlamaktadır. Ayrıca, nitel araĢtırmanın 
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tutarlılığını yani iç güvenirliğini sağlamak amacıyla, görüĢme tutanakları, eğitim 

yönetimi dalında ve ilgili konu hakkında donanımı olan üç uzmana verilerek aynı 

veri setine iliĢkin kodlamaların yapılması istenmiĢtir. AraĢtırmacının ve uzmanların 

yapmıĢ olduğu analizler karĢılaĢtırılarak, analizlerin birbirleriyle örtüĢüp 

örtüĢmediğine bakılmıĢtır.  Bunu yaparken nitel araĢtırmanın güvenirliliğini 

belirlemek amacıyla Miles ve Huberman (1994) modelinde içsel tutarlılık olarak 

adlandırılan ve kodlayıcılar arasında görüĢ birliğini kavramsallaĢtıran aĢağıdaki 

formülden formülden yararlanılmıĢtır. 

 

             
                    

                                                 
      

 

               
   

      
        

 

Miles ve Huberman‟e göre (1994) içsel tutarlılığı veren kodlama denetimine 

göre kodlayıcılar arası görüĢ birliğinin en az % 80 olması gerekmektedir (Miles ve 

Huberman, 2015, s. 65; Baltacı, 2017, s. 8). Bu araĢtırmada, araĢtırmacı tarafından 

yapılan kodlamaların ve temaların, uzmanların yaptığı kodlamalarla % 89 oranında 

örtüĢtüğü belirlenmiĢtir.  Bu veriden yola çıkarak, nitel veri sonuçlarının tutarlı 

olduğu söylenebilir. 

Teyit Edilebilirlik (Dış Güvenirlik) 

Nesnelliğin önüne geçmek için, görüĢme sonunda katılımcıya, araĢtırmacı 

öğrendiklerini özet olarak aktarmıĢtır. AraĢtırmacının algısının aktarılan verileri 

doğru yansıtıp yansıtmadığı sorulmuĢtur. Ayrıca araĢtırmanın bulgular kısmında 

katılımcıların doğrudan ifadelerine yer verilerek dıĢ güvenirlik sağlanmıĢtır. 



BÖLÜM IV 

BULGULAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde ilgili problem ve alt probleme iliĢkin nicel ve 

nitel bulgular bütünlük sağlaması amacıyla art arda ele alınarak sunulmaktadır. 

4.1. Öğretmenlerin Algılanan Örgütsel Destek, Pozitif Psikolojik Sermaye ve 

Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik Düzeyleri 

AraĢtırmada, öğretmenlerin örgütsel destek, pozitif psikolik sermaye ve 

sosyal sorumluluk temelli liderlik algıları belirlenmek istenmiĢtir. Bu kapsamda 

yapılan betimsel istatistik sonuçları Tablo 4.1‟de görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.1.  

Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik sermaye ve sosyal 

sorumluluk temelli liderlik düzeyleri 

 

DeğiĢkenler N    Ss 
Algı 

Düzeyi 

Algılanan Örgütsel Destek (Genel) 335 3,31 0,92 Orta 

Örgütsel Adalet 335 3,19 1,01 Orta 

Yönetim Desteği 335 3,83 0,92 Yüksek 

Örgütsel Ödüller ve ĠĢ KoĢulları 335 3,01 1,16 Orta 

Pozitif Psikolojik Sermaye (Genel) 335 4,42 0,47 
Çok 

Yüksek 

Öz yeterlilik 335 4,12 0,62 Yüksek 

Ġyimserlik 335 4,61 0,41 
Çok 

Yüksek 

Güven 335 4,35 0,53 
Çok 

Yüksek 

DıĢadönüklük 335 4,33 0,53 
Çok 

Yüksek 

Psikolojik Dayanıklılık 335 4,43 0,52 
Çok 

Yüksek 

Umut 335 4,43 0,41 
Çok 

Yüksek 
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Tablo 4.1.‟ (devam) 

DeğiĢkenler N    Ss 
Algı 

Düzeyi 

Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik (Genel) 335 4,38 0,38 
Çok 

Yüksek 

Kendini Bilme 335 4,34 0,52 
Çok 

Yüksek 

Uyum 335 4,49 0,49 
Çok 

Yüksek 

Sorumluluk 335 4,57 0,45 
Çok 

Yüksek 

ĠĢbirliği 335 4,37 0,49 
Çok 

Yüksek 

Ortak Amaç 335 4,47 0,46 
Çok 

Yüksek 

Medeni TartıĢma 335 4,31 0,49 
Çok 

Yüksek 

VatandaĢlık 335 4,35 0,5 
Çok 

Yüksek 

DeğiĢim 335 4,19 0,5 Yüksek 

 

AraĢtırmanın birinci alt problemi olan “Öğretmenlerin algılanan örgütsel 

destek, pozitif psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik düzeyleri 

nedir?” sorusunun cevabı tablo 4.1‟de görülmektedir. Tablo 4.1 incelendiğinde, 

öğretmenlerin, algılanan örgütsel destek puanlarının X  3,31  le “orta derecede 

katılıyorum” aralığında (2.60-3.39 orta) olduğu görülmekle b rl kte, AÖD alt 

boyutundan yönet m desteğ  puanlarının X  3,83  le  “çok katılıyorum” (3,40-4,19 

arası yüksek) aralığında olduğu belirlenmiĢtir. Bir baĢka ifadeyle öğretmenler, 

yönet m desteğ ne çok katılırken, örgütsel adalet ve örgütsel ödüller ve  Ģ koĢullarına 

orta derecede katılmaktadırlar. Öğretmenler n, poz t f ps koloj k sermaye ortalama 

puanlarının X  4,42  le „tamamen katılıyorum‟ aralığında (4.20-5,00 çok yüksek) 

olduğu, PPS alt bileĢenlerinden öz yeterl l k puanlarının X  4,12  le “çoğunlukla 

katılıyorum” aralığında (3,40-4,19 arası yüksek) olduğu tesp t ed lm Ģt r. Son olarak, 

öğretmenler n sosyal sorumluluk temell  l derl k düzeyler n n X  4,38  le „tamamen 

katılıyorum‟ aralığında (4.20-5,00 çok yüksek) olduğu ve SSTL alt boyutlarından 

değ Ģ m boyutu puanlarının  se, X  4,19  le “katılıyorum” aralığında (3,40-4,19 arası 

yüksek) olduğu belirlenmiĢtir. 

Standart sapma puanlarına bakıldığında, algılanan örgütsel destek standart 

sapma puanlarının Ss 0,92 (0.66-0.1.30 ile görüĢ birliği orta) aralığında, pozitif 

psikolojik sermaye standart sapma puanlarının Ss 0,47 (0.00-0.65 ile görüĢ birliği 
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yüksek) aralığında, sosyal sorumluluk temelli liderlik standart sapma puanlarının Ss 

0,38 (0.00-0.65 ile görüĢ birliği yüksek) aralığında olduğu tespit edilmiĢtir. 

4.2. Öğretmenlerin Algılanan Örgütsel Destek, Pozitif Psikolojik Sermaye ve 

Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

AĢağıda araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için 

yapılan Pearson korelasyon analizi sonuç ve bulgular yer almaktadır. 

Tablo 4.2.  

Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik sermaye ve sosyal 

sorumluluk temelli liderlik algılarına ilişkin yapılan Pearson korelasyon analizi 

sonuçları 

  

Pozitif Psikolojik 

Sermaye 

Sosyal Sorumluluk 

Temelli Liderlik 

Algılanan Örgütsel 

Destek  

Pozitif Psikolojik Ser. 1   

Sosyal Sorumluluk T. L.  ,740** 1  

Algılanan Örgütsel Destek  ,243** ,223** 1 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Tablo 4.2 incelendiğinde, öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli liderlik 

düzeyleriyle, algılanan örgütsel destek arasında düĢük düzeyde, pozitif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir (r= ,223, p<.01). Bu durumda, öğretmenlerin 

algılanan örgütsel destek algıları arttıkça, sosyal sorumluluk temelli liderlik 

düzeylerinin de artabileceği ifade edilebilinir. Determinasyon katsayısı (r²=0.5) 

dikkate alındığında, öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli liderlik algılarının, 

%5‟i örgütsel destek tarafından karĢılanmaktadır. Öğretmenlerin pozitif psikolojik 

sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik düzeyleri arasındaki iliĢkiye 

bakıldığında, iki değiĢken arasında yüksek düzeyde, pozitif yölü ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmektedir (r=,740, p<.01). Bu verilere göre, öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye düzeyleri arttıkça, sosyal sorumluluk temelli liderlik düzeylerinin 

de artabileceği söylenebilir. Determinasyon katsayısı (r²= 0.54) dikkate alındığında 

sosyal sorumluluk temelli liderlik toplam varyansın, %54‟ünün pozitif psikolojik 

sermayeden kaynaklandığı söylenebilir. Ayrıca, pozitif psikolojik sermaye ile 

algılanan örgütsel destek arasında ise düĢük düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu bulunmuĢtur (r= ,243, p<.01). Bu duruma göre, öğretmenlerin algılanan 

örgütsel destek düzeyleri arttıkça, pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin de 

artabileceği belirlenmiĢtir. Determinasyon katsayısı (r²= 0.6) dikkate alındığında, 
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öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye iliĢkin algılarının %6‟sının, algılanan 

örgütsel destek tarafından kaynaklandığı söylenebilir. 

4.3. Öğretmenlerin Öz Farkındalık (Kendini Bilme) Algılarıyla Pozitif 

Psikolojik Sermaye BileĢenleri (Öz Yeterlilik, Ġyimserlik, Güven, 

DıĢadönüklük, Psikolojik Dayanıklılık ve Umut) Arasındaki ĠliĢki  

Öğretmenlerin öz farkındalık (kendini bilme) algılarıyla pozitif psikolojik 

sermaye bileĢenleri arasındaki iliĢkiyi saptamak amacıyla yapılan Pearson kolersyon 

sonuçları Tablo 4.3‟de görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.3.  

Öz farkındalık (kendini bilme) ve pozitif psikolojik sermaye bileşenlerine ilişkin 

yapılan Pearson korelasyon analizi sonuçları 
 

DeğiĢkenler Öz Yet. Ġyimserlik Güven DıĢadönüklük Psikolojik D. Umut 

Öz farkındalık 

(kendini bilme) 
,606** ,385** ,526** ,468** ,469** ,506** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Tablo 4.3 incelendiğinde, öz farkındalıkla (kendini bilme) pozitif psikolojik 

sermaye bileĢenleri olan; öz yeterlilik (r= ,606, p<.01), iyimserlik (r= ,385, p<.01), 

güven (r= ,526, p<.01), dıĢadönüklük (r= ,468, p<.01), psikolojik dayanıklılık (r= 

,469, p<.01) ve umut (r= ,506, p<.01) arasında orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu görülmektedir. Bu sonuçtan yola çıkarak, öğretmenlerin öz 

yeterlilik, iyimserlik, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut algıları arttıkça, 

öz farkındalık (kendini bilme) algılarının da artabileceği söylenebilir. 

4.4. Öğretmen GörüĢlerine Göre Öğretmenlerin Öz Farkındalığını (Kendini 

Bilme) Etkileyen KiĢisel Olay ve Durumlar 
 

Katılımcılarla yapılan görüĢmelerde, öğretmenlerin öz farkındalığını 

(kendini bilme) etkileyen, kiĢisel olay ve durumların neler olduğu belirlenmek 

istenmiĢtir. Öğretmenlerin öz farkındalığını etkileyen kiĢisel olay ve durumların 

neler olduğunu belirlemek amacıyla, “Öz farkındalığın artmasını sağlayan kiĢisel 

olay ve durumların neler olduğu” , “Öz farkındalığı olumlu etkileyen kiĢisel 

özelliklerin neler olduğu”, “Bireylerin öz farkındalığını artırmak için neleri 

yapabileceği” ve “Öz farkındalığı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumların neler 

olduğu” katılımcılara sorulmuĢtur. Elde edilen verilere dayalı olarak yapılan içerik 
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analizi sonucuna göre, öğretmenlerin öz farkındalığını etkileyen kiĢisel olay ve 

durumlara iliĢkin bulgular Tablo 4.4‟de görülmektedir. 

Tablo 4.4.  

Öğretmenlerin öz farkındalığını etkileyen kişisel olay ve durumlara ilişkin görüşler 
 

 
Ana Tema Alt Temalar Alt temalara ait kodlar          f                  

Olumlu 

durumlar 

Öz 

farkındalığın 

artmasını 

sağlayan 

bireysel olay 

ve durumlar 

KiĢisel  

özellikden 

kaynaklanan 

nedenler 

Ġyimser olma 1 

Ġnsanlarla ilgilenmeyi sevme 1 

Gözlem gücünün iyi olması  1 

ÖzeleĢtiri yapma 1 

Özgüven artıĢı 1 

KiĢisel 

Nedenler 

Üniversiteye gitmek ve iĢ hayatı 4 

BaĢarılı olmak 4 

Üniversiteye gitmek ve iĢ hayatı 4 

Sorumlulukların artması 2 

Kendini ifade edebilmenin iyi yönlerini 

görmek 
1 

Askerlik 1 

Zaman ve tecrübe 1 

Aile ve 

Çevreden 

Kaynaklanan 

Nedenler 

YetiĢtirme tarzı  3 

Yakınların düĢüncesi 2 

DıĢlanma korkusu 1 

Kadınların geri plana itilmesi bunu 

kırmak istemek 
1 

Ahlaki 

nedenler 
Ahlaki değerlerin geliĢmesi 1 

Öz 

farkındalığı 

arttırmak 

için bireysel 

yapabilecekl

er 

 

 

KiĢisel 

geliĢime önem 

vermek 

Sosyal etkinliklere katılım 7 

ĠletiĢim becerilerinin geliĢtirmek 4 

Kendilerine güvenmek 4 

Eğitime devam etmek 3 

Sorumluluk almak 3 

  

KiĢisel geliĢim kitapları okuma 3 

Farklı kültürleri tanımak 2 

EleĢtirileri değerlendirmek 1 

Manevi duygulara yönlenmek 1 

Olumsuz 

olay ve 

durumlar 

Öz 

farkındalığı 

olumsuz 

etkileyen 

olay ve 

durumlar 

KiĢisel 

yaĢamdan 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

BaĢarısızlık 3 

Gereğinden fazla güvenmek 2 

Ailevi sıkıntılar 2 

Beklenen rollerin ağırlığı 1 

ÇalıĢma 

hayatından 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Adaletsizlik 7 

Kendini beğenmiĢ insanlarla çalıĢmak 1 

Takdir etmemek 1 

Mesleki sıkıntılar 1 

 

Tablo 4.4‟e bakıldığında öğretmenlerin öz farkındalığını etkileyen kiĢisel 

olay ve durumların, olumlu ve olumsuz olay ve durumlar olmak üzere iki katagoriye 

ayrıldığı görülmektedir. Olumlu olay ve durumlar; “öz farkındalığın artmasını 

sağlayan olay ve durumlar” ve “öz farkındalığın artması için bireysel yapabilecekler” 

olmak üzere iki ana tema altında gruplandırılmıĢtır. Olumsuz olay ve durumlar ise 
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“öz farkındalığı olumsuz etkileyen olay ve durumlar” ana temasından oluĢmaktadır. 

“Öz farkındalığın artmasını sağlayan olay ve durumlar” ana teması altında; kiĢisel 

özellikten kaynaklanan nedenler, kiĢisel nedenler, aile ve çevreden kaynaklanan 

nedenler ve ahlaki nedenler olmak üzere dört alt temaya ayrılmaktadır. “KiĢisel 

özellikten kaynaklanan nedenler” alt teması altında öğretmenlerin; iyimser olması (f= 

1), insanlarla ilgilenmeyi sevmesi (f=1), gözlem gücünün iyi olması (f=1), özeleĢtiri 

(f=1), özgüven artıĢı f=1) sayılmıĢtır. “Özgüven artıĢına” refarans olabilecek ifade, 

öğretmenlerden Ö21 tarafından, “İnsanlara yardımcı olmayı seviyorum ve onlara 

yardım ettikçe özgüvenimin arttığını hissediyorum,” Ģeklinde belirtmiĢtir. “KiĢisel 

nedenler” alt teması altında; zaman ve tecrübe (f=1), üniversite gitmek ve iĢ hayatı 

(f=4), baĢarılı olmak (f=4), sorumlulukların artması (f=2), kendini ifade edebilmenin 

iyi yanlarını görmek (f=1)  ve askerlik (f=1)  yer almaktadır. “Kendini ifade 

edebilmenin iyi yönlerini görmeye” refarans olarak gösterilebilecek ifade, 

katılımcılardan Ö1 tarafından, “İçe kapanık olmanın, kendini ifade edememenin 

olumsuz yönlerini gördüğümden dolayı, ergenlikle beraber kendimi ifade etmeye 

başladım ve bu durum öz farkındalığımı arttırdı” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Aile ve 

çevreden kaynaklanan nedenler” alt teması altında; kadınların geri plana itilmesi ve 

bu durumu kırmak istemek (f=1), yetiĢtirilme tarzı (f=3), yakınların düĢüncesi (f=2), 

ve dıĢlanma korkusu (f=1) sayılmıĢtır. “Kadınların geri plana itilmesi bunu kırmak 

istemeğe” örnek ifade olarak, katılımcılardan Ö7, “Toplum ve aile baskısı nedeniyle 

kadınların geri plana itilmesi, benimde bunu kırmak için çabalamam, 

özfarkındalığımın artmasını sağladı” Ģeklinde belirtmiĢtir. “Ahlaki nedenler” alt 

teması altında öğretmenin ahlaki değerlerinin geliĢmiĢ olması (f=1) gösterilmiĢtir.  

Öğretmenlerin öz farkındalığını arttırmak için kiĢisel yapabilecekler ana 

teması; kiĢisel geliĢime önem vermek ve diğerleri olarak iki alt temaya ayrılmıĢtır. 

“KiĢisel geliĢime önem vermek” alt teması altında, öğretmenlerin; kendini 

geliĢtirmeleri (f=3), iletiĢim becerilerini geliĢtirmeleri (f=4), farklı kültürleri 

tanımaları (f=1), eğitime devam etmeleri (f=3)  ve sosyal etkinliklere katılmamaları 

(f=7)  kodları belirlenmiĢtir. “Sosyal etkinliklere katılmaya” referans sayılabilecek 

ifade, katılımcılardan Ö7 tarafından, “Bireyler öz farkındalığını arttırmak için, ilgi 

duydukları sosyal faaliyetlere katılmalı ve kendilerinin de başarılı olabileceklerinin 

farkına varmalı” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Diğerleri” alt teması altında; kendine 

güvenmek (f=1), eleĢtirileri değerlendirmek (f=1), manevi duygulara yönelmek 
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(f=1), sorumluluk almak (f=1) kodları sayılmıĢtır. “EleĢtirileri değerlendirmeye” 

örnek olabilecek ifade, öğretmenlerden Ö15 tarafından, “Bireyler öz farkındalığını 

arttırmak için, kendileri hakkında yapılan olumlu ve olumsuz eleştirileri dinlemeli ve 

değerlendirmeli” Ģeklinde belirtilmiĢtir.  

Öğretmenlerin öz farkındalığını olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar 

ana teması; kiĢisel yaĢamdan, aileden ve çalıĢma hayatından kaynaklanan 

olumsuzluklar olmak üzere üç alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “KiĢisel yaĢamdan 

kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması altında, öğretmenlerin; baĢarısız olmaları 

(f=3), beklenen rollerin ağırlığı (f=1), gereğinden fazla güvenmeleri (f=2),” 

sayılmıĢtır. “Beklenen rollerin ağırlığına” örnek sayılabilecek ifade, öğretmenlerden 

Ö18 tarafından, “Küçük yaşta babamı kaybettim. Erken yaşta olgunlaşmak zorunda 

kaldım. Benden birçok rolü yerine getirmem bekleniyor. Bu rollerin ağırlığı,  öz 

farkındalığımı olumsuz etkiliyor” Ģeklinde belirtmiĢtir. “Aileden kaynaklanan 

olumsuzluklar” alt teması altında; ailevi sıkıntılar  (f=2) sayılmıĢtır. “Ailevi 

sıkıntılara” referans sayılabilecek ifade, öğretmenlerden Ö2 tarafından “Ailemin 

yetersiz eğitim alması ve çocukluktan aldığım olumsuz tramvalar, öz farkındalığımı 

olumsuz etkilemektedir” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “ÇalıĢma hayatından kaynaklanan 

olumsuzluklar” alt teması altında; adaletsizlik (f=7), kendini beğenmiĢ insanlarla 

çalıĢmak (f=1), takdir edilmemek (f=1) ve mesleki sıkıntılar (f=1) sayılmıĢtır. 

Katılımcılardan Ö21, “adaletsizlik” koduna örnek ifade olarak “Okulda, adaletsizlik 

ve adam kayırmacılık yapılıyor, bu durum benim öz farkındalığımı olumsuz 

etkiliyor” Ģeklinde belirtmiĢtir.  

4.5. Öğretmenlerin Öz Farkındalık (Kendini Bilme) Algılarıyla Algılanan 

Örgütsel Destek Boyutları (Örgütsel Adalet, Yönetici Desteği ve Örgütsel 

Ödüller ve ĠĢ KoĢulları) Arasındaki ĠliĢki 
 

AraĢtırma kapsamında, öğretmenlerin öz farkındalık algılarıyla, algılanan 

örgütsel destek boyutları arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapılan, Pearson 

kolerasyon analizi sonuçları Tablo 4.5 yer almaktadır. 
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Tablo 4.5.  

Öz farkındalık (kendini bilme) ve algılanan örgütsel destek boyutlarına ilişkin 

yapılan Pearson korelasyon analizi sonuçları 

 

DeğiĢkenler                 Örgütsel Adalet Yönetici Desteği 
Örgütsel Ödüller 

ve ĠĢ KoĢ. 

Öz farkındalık (kendini bilme)  ,061 ,214** ,036 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Tablo 4.5 incelendiğinde, öğretmenlerin öz farkındalık algılarıyla, algılanan 

örgütsel destek alt boyutlarından olan yönetici desteği (r= ,214, p<.01) arasında  

zayıf düzeyde ve pozitif yönlü anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmekle birlikte öz 

farkındalıkla, örgütsel adalet (r= ,061) ve ögütsel ödüller ve iĢ koĢulları (r= ,036) 

arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. Bu sonuçtan yola çıkarak, 

öğretmenlerin yönetici desteği algıları arttıkça, öz farkındalık düzeylerinin de 

artabileceği söylenebilinir. 

4.6. Öğretmen GörüĢlerine Göre Öğretmenlerin Öz Farkındalığını (Kendini 

Bilme) Etkileyen Örgütsel Olay ve Durumlar 

AraĢtırmada, öğretmenlerin öz farkındalığını etkileyen örgütsel olay ve 

durumların neler olduğu belirlenmek istenmiĢtir. Öğretmenlerin öz farkındalığını 

etkileyen örgütsel olay ve durumlara iliĢkin bulgular Tablo 4.6‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.6.  

Öğretmenlerin öz farkındalığını etkileyen örgütsel olay ve durumlara ilişkin 

görüşleri 
 
 

Ana Temalar Alt Temalar Alt Temaya Ait Kodlar            f                 

Olumlu 

olay ve 

durumlar 

Okulda öz 

farkındalığın 

artmasını 

sağlayan olay ve 

durumlar 

Yönetici ve 

çalıĢma 

arkadaĢlarının 

rolü 

Olumlu geri dönüt ve 

desteklenmek 
12 

Pozitif çalıĢma ortamı 4 

Farklı görevlerin verilmesi 2 

AraĢtırmaya önem vermek 1 

Yüksek öz farkındalık düzeyi 1 

Okulun rolü 

Dezavantajlı bölgede çalıĢmak 1 

Yönetici ve çalıĢanların sürekli 

değiĢimi 
1 

Veli ve 

öğrencilerin 

rolü 

Olumlu geri dönüt ve 

desteklenmek 
3 
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Tablo 4.6.‟ (devam) 

 

Okulda öz 

farkındalığı 

destekleyen 

çalıĢmalar 

Yönetici 

desteği  

Takdir etmek  10 

Sorumluluk verilmesi 3 

BaĢarının ödüllendirilmesi 1 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarının 

desteği 

Öz farkındalık bilinci 3 

Örgütte yapılan 

faaliyetler 

Bilimsel etkinlikler 3 

Sosyal aktiviteler 2 

Diğerleri Destek yoktur 5 

Öz farkındalığın 

artması için 

örgütsel 

yapılabilecekler 

MEM‟in 

yapabilecekleri 

Konferans ve seminerin 

arttırılması 
5 

Alan ile ilgili eğitsel çalıĢmaların 

arttırılması 
3 

Ödüllendirme ve motivasyonun 

arttırılması 
3 

Sosyal aktivitelere önem verilmesi 3 

Okul 

yöneticisinin  

yapabilecekleri 

ĠletiĢim becerilerinin geliĢtirilmesi 3 

Güven ortamı oluĢturulmalı 2 

Pozitif dönüt 2 

Rehberlik 1 

Ġlgi ve yetenek envanteri tutulması 1 

Sorumluluk vermek 1 

Hayat boyu öğrenme teĢvik 

edilmeli 
1 

Diğer Yok 1 

 

Öz farkındalığı 

olumsuz 

etkileyen olay ve 

durumlar 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Adaletsizlik 6 

 Yetersiz desteklemek 4 

 Baskı ve tehdit 3 

Olumsuz 

olay ve 

durumlar 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

AnlayıĢsızlık 1 

 Sosyal etkinliklere katılmamak  1 

 
Veli ve 

öğrencilerden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Veli ve öğrenciyle yaĢanan 

problemler 
1 

 Öğrencilerin baĢarısızlığı 1 

 

Sistemden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Ücret yetersizliği ve 

desteklenmemek 
2 

 Diğer 
Öz farkındalığı olumsuz etkileyen 

durumun olmaması 
3 

 

Tablo 4.6 incelendiğinde, öğretmenlerin öz farkındalığını etkileyen örgütsel 

olay ve durumların olumlu ve durumsuz olay ve durumlar baĢlığı altında ele alındığı 

görülmektedir.  Olumlu olay ve durumlar; öz farkındalığın artmasını sağlayan olay 

ve durumlar, öz farkındalığı destekleyen çalıĢmalar, ve öz farkındalığı arttırmak için 

örgütsel yapılabilecekler olarak üç ana tema altında gruplandırılmıĢtır. Olumsuz olay 

ve durumlar ise öz farkındalığı olumsuz etkileyen olay ve durumlar ana teması 

altında incelenmiĢtir. Okulda öğretmenlerin öz farkındalığın artmasını sağlayan olay 

ve durumlar; yönetici ve çalıĢma arkadaĢlarının rolü, okulun rolü, veli ve 

öğrencilerin rolü olmak üzere üç alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yönetici ve 
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çalıĢma arkadaĢlarının rolü” alt teması altında; yönetici ve çalıĢma arkadaĢlarının; 

olumlu geri dönüt vermesi ve desteklemesi (f=12), yüksek öz farkındalık düzeyi 

(f=1), pozitif çalıĢma ortamı (f=4), araĢtırmaya önem vermeleri (f=1) ve farklı 

görevlerin verilmesi (f=1)  sayılmıĢtır. “Yüksek öz farkındalık düzeyine” referans 

sayılabilecek ifade, öğretmenlerden Ö22 tarafından, “Yönetici ve iş arkadaşlarının 

aktif olması ve yüksek özfarkındalık bilincine sahip olmaları, öz farkındalığımı 

olumlu etkiliyor” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Okulun rolü” alt teması altında; 

dezavantajlı bölgede çalıĢmak (f=1) ve yönetici ve çalıĢanların sürekli değiĢimi (f=1) 

sayılmıĢtır. “Dezavantajlı bölgede çalıĢmaya” örnek ifade katılımcılardan Ö1 

tarafından, “Dezavantajlı bölgede çalışıyorum. Ailelerin ilgisizliği, benim daha etkin 

bir öğretmen olmamı gerektiriyor. Bu durum benim öz farkındalık düzeyimi 

arttırmaktadır” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Veli ve öğrencilerin rolü” alt teması altında; 

olumlu geri dönüt ve desteklenmek (f=3)  yer almaktadır. 

Okullarda öğretmenlerin öz farkındalığı destekleyen çalıĢmalar ana teması; 

yönetici desteği, çalıĢma arkadaĢlarının desteği, örgütte yapılan faaliyetler ve 

diğerleri olarak gruplandırılmıĢtır. “Yönetici desteği” alt teması altında yöneticinin; 

takdir etmesi (f=10), sorumluluk vermesi (f=3) ve baĢarıyı ödüllendirilmesi (f=1) 

sayılmaktadır. “yöneticinin sorumluluk vermesine” referans gösterilebilecek ifade 

Ö3 tarafından, “Yöneticimizin, kişilik özelliklerimizi göz önüne alarak görev vermesi, 

öz farkındalığımızı desteklediğini göstermektedir” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “ÇalıĢma 

arkadaĢlarının desteği” alt teması altında çalıĢma arkadaĢlarının; öz farkındalık 

bilinci (f=3) sayılmıĢtır. “Örgütte yapılan faaliyetler” alt teması altında; bilimsel 

etkinlikler ve sosyal aktiviteler (f=2)  yer almaktadır. “Diğerleri” alt teması altında 

ise okulda öğretmenlerin öz farkındalığı detekleyen çalıĢmaların olmadığı 

belirtilmiĢtir. 

Okullarda öz farkındalığı arttırmak için yabilabilecekler ana teması; Milli 

Eğitim Müdürlüğü‟nün yapabilecekleri, okul yöneticisinin yapabilecekleri ve diğer 

olmak üzere, üç alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “MEM‟in yapabilecekleri” alt 

teması altında, MEM‟in; konferans ve seminerleri, alan ile ilgili eğitsel çalıĢmaları, 

ödüllendirme ve motivasyonun arttırması (f=3), sosyal aktivitelere önem verilmesi 

gerektiği (f=3)  kodları belirlenmiĢtir. Öğretmenlerden Ö4, “alan ile ilgili eğitsel 

çalıĢmaların arttırılması” alt temaya örnek ifade olarak “MEM alan ile ilgili eğitsel 

çalışmaları arttırmalı, kişisel gelişimle ilgili kurs ve seminer düzenlenmeli” Ģeklinde 
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belirtilmiĢtir. “Okul yöneticisinin yapabilecekleri” alt teması altında, yöneticinin; 

rehberlik etmesi (f=1), iletiĢim becerilerini geliĢtirilmesi (f=3), güven ortamı 

oluĢturması (f=2), pozitif dönüt vermesi (f=2), ilgi ve yetenek envanteri tutması 

(f=1), sorumluluk vermesi (f=1) ve hayat boyu öğrenmeyi teĢvik etmesi (f=1)   

sayılmıĢtır. “Diğer” ana teması altında ise okullarda öğretmenlerin öz farkındalığının 

arttırılması için yapılabilecek birĢeyin olmaması sayılmıĢtır. 

Olumsuz olay ve durumlar; okullarda öz farkındalığı olumsuz etkileyen olay 

ve durumlar ana teması altında incelenmiĢtir. Buna göre, öğretmenlerin okullarında 

öz farkındalığını olumsuz etkileyen olay ve durumlar; yöneticiden, çalıĢma 

arkaĢlarından, veli ve öğrenciden kaynaklanan olumsuzluklar ve diğer olamak üzere 

beĢ alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yöneticiden kaynaklanan olumsuzluklar” alt 

teması altında, yöneticinin; yetersiz desteklemesi (f=4), baskı ve tehdit uygulaması 

(f=3), adaletsiz davranması (f=6) kodlarına ayrılmıĢtır. Öğretmenlerden Ö16, “baskı 

ve tehdit uygulamak” koduna referans sayılabilecek ifade olarak, “Yöneticilerin 

egoist olması, kendini geliştirmeye çalışanları engellemesi ve çalışanları tehdit 

etmesi, öz farkındalığımı olumsuz etkilemektedir” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “ÇalıĢma 

arkadaĢlarından kaynakalanan olumsuzluklar” alt teması altında, çalıĢma 

arkadaĢlarının; anlayıĢsız olmaları (f=1) ve sosyal etkinliklere katılmamaları (f=1)   

kodlarından oluĢmaktadır. “Veli ve öğrenciden kaynaklanan olumsuzluklar” alt 

teması; veli ve öğrenciyle yaĢanan problemler (f=1) ve öğrenci baĢarısızlığı (f=1), 

kodlarına ayrılmıĢtır. “Sistemden kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması altında; 

ücret yetersizliği ve desteklenmemek (f=2)  gösterilmiĢtir. “Diğer” ana teması altında 

ise öğretmenlerin öz farkındalığını olumsuz etkileyen durumun olmaması (f=3)   

sayılmıĢtır.  

4.7. Öğretmenlerin Uyum Algılarıyla Pozitif Psikolojik Sermaye BileĢenleri 

(Öz Yeterlilik, Ġyimserlik, Güven, DıĢadönüklük, Psikolojik Dayanıklılık ve 

Umut) Arasındaki ĠliĢki  
 

Yapılan araĢtırmada, öğretmenlerin uyum algılarıyla pozitif psikolojik 

sermaye bileĢenleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yapılan Pearson korelasyon 

analizi sonuçları, Tablo 4.7‟de görülmektedir. 
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Tablo 4.7.  

Uyum ve pozitif psikolojik sermaye bileşenlerine ilişkin yapılan Pearson korelasyon 

analizi sonuçları 

 

DeğiĢkenler Öz yeterlilik Ġyimserlik Güven DıĢadönüklük Psikolojik D. Umut 

 Uyum ,534** ,415** ,475** ,375** ,393** ,385** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Yapılan korelasyon analiz sonuçlarına göre (Tablo 4.7), öğretmenlerin 

uyum algılarıyla, pozitif psikoljik sermaye bileĢenleri olan; öz yeterlilik (r= ,534, 

p<.01), iyimserlik (r= ,415, p<.01), güven (r= ,475, p<.01), dıĢadönüklük (r= ,375, 

p<.01), psikolojik dayanıklılık (r= ,393, p<.01) ve umut (r= ,385, p<.01) arasında 

orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Elde edilen 

sonuçlardan yola çıkarak, öğretmenlerin; özyeterlilik, iyimserlik, güven, 

dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut algıları arttıkça uyum algılarının da 

arttabileceği söylenebilinir. 

4.8. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin Uyum Algılarını Etkileyen 

KiĢisel Olay ve Durumlar 

Öğretmenlerin uyum algılarını etkileyen kiĢisel olay ve durumların neler 

belirlemek maksadıyla yapılan görüĢmede, katılımcılara “Uyumlu olmalarını 

sağlayan kiĢisel olay ve durumlar neler olduğu”, “Uyumlu olmalarını olumlu 

etkileyen kiĢisel özelliklerinin neler olduğu”, “Bireylerin uyumlu olmayı artırmak 

için neleri yapabilecekleri” ve “Uyumlu olmalarını olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve 

durumların neler olduğu” sorulmuĢtur. Bu kapsamda Tablo 4.8‟de öğretmenlerin 

uyumlu olmalarını etkileyen kiĢisel olay ve durumlara iliĢkin bulgular görüldüğü 

gibidir. 

Tablo 4.8.  

Öğretmenlerin uyumlu olmasını etkileyen kişisel olay ve durumlara ilişkin görüşler 

 
 

AnaTemalar Alt Temalar Alt Temaya Ait Kodlar f 

Olumlu 

durumlar 

Uyumlu  

olmayı 

sağlayan  

olay ve 

durumlar 

KiĢisel özellikten 

kaynaklanan 

nedenler 

Güven 3 

Uyumlu kiĢiliğe sahip olmak 2 

BaĢarılı olmak 1 

Ġnsanları önemsemek 1 

Adaletli olmak 1 

Planlı çalıĢma 1 
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Tablo 4.8. (devam) 

  Aileden 

kaynaklanan 

nedenler 

Ġyi yetiĢtirmek 2 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

nedenler 

Desteklenmek 2 

Güvenirlilik 1 

Uyumlu iĢ arkadaĢlarına sahip olmak 1 

Dini nedenler Ġnancımın gerekliliğine uygunluğu 2 

ÇalıĢma 

ortamından 

kaynaklanan 

nedenler 

ÇalıĢma ortamının uyumlu çalıĢmaya 

uygun olması  
2 

Uyumlu  

olmayı arttırmak  

için 

yapılabilecekler 

Güvenilir olmak 5 

Empati kurmak 4 

Önyargılı olmamak ve hoĢgörülü olmak 3 

Saydam ve dürüst olmak 3 

Kendi ve çevresini iyi bilmek, sanatla iliĢki kurmak 3 

Olumsuzluklardan ders almak 2 

Farklı kültür ve insanları tanımak 2 

ĠnsanileĢmek, kendi çıkarlarını düĢünmeden hareket etmek 1 

Diğerleri 5 

 

Uyumlu olmayı 

olumsuz 

etkileyen olay ve 

durumlar 

BaĢka 

insanlardan 

kaynaklanan 

nedenler 

Olumsuz tutum 6 

 Adam kayırmaca 3 

 Yıkıcı eleĢtirilmek 3 

Olumsuz 

durumlar 

Yalan  2 

 Yöneticiden 

kaynaklanan 

nedenler 

Adaletsizlik 2 

 Ağır eleĢtirilmek 1 

 Sistemden  

kaynaklanan 

nedenler 

Tutatsızlık 1 

 Baskı 1 

 Diğer Olumsuz durumun olmaması 3 

 

Tablo 4.8‟e bakıldığında, öğretmenlerin uyumlu olmasını etkileyen kiĢisel 

olay ve durumların olumlu ve olumsuz olay ve durumlar baĢlığı altında incelendiği 

görülmektedir. Olumlu olay ve durumlar baĢlığı altında öğretmenlerin; uyumlu 

olmasını sağlayan olay ve durumlar ve uyumlu olayı arttırmak için yapılabilecekler 

olmak üzere iki ana tema oluĢturulmuĢtur. Olumsuz durumlar baĢlığı altında ise 

uyumluluğu olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar ana teması, oluĢturulmuĢtur.   

“Uyumlu olmayı sağlayan olay ve durumlar” ana teması; kiĢisel özellikten 

kaynaklanan nedenler, aileden kaynaklanan nedenler, çalıĢma arkadaĢlarından 
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kaynaklanan nedenler, çalıĢma ortamından kaynaklanan nedenler ve dini nedenler 

olmak üzere beĢ alt tema altında gruplandırılmıĢtır.  

“KiĢisel özellikten kaynaklanan nedenler” alt teması altında, öğretmenlerin; 

güvenilir olması (f=3),  uyumlu kiĢiliğe sahip olması (f=2), baĢarılı olması (f=1),  

insanları önemsemesi (f=1), adaletli olması (f=1) ve planlı çalıĢması (f=1)  

sayılmıĢtır. “Aileden kaynaklanan nedenler” ana teması altında, ailenin iyi 

yetiĢtirmesi (f=2)  yer almaktadır. “ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan nedenler” 

alt teması altında, çalıĢma arkadaĢlarının; desteklemesi (f=2), güvenir olmaları (f=1)   

ve uyumlu olmaları (f=1)   sayılmıĢtır. Öğretmenlerden Ö4, çalıĢma arkadaĢlarından 

kaynaklanan nedenlere referans sayılabilecek ifade olarak, “Benden daha tecrübeli iş 

arkadaşlarımın, bana her konuda yardımcı olmaları ve onların tecrübelerinden 

yararlanmak benim uyumlu olmamı sağlamaktadır” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Dini 

nedenler” alt teması altında, inancın uyumlu olmayı gerektirdiği (f=2)   sayılmıĢtır. 

“ÇalıĢma ortamından kaynaklanan nedenler” alt teması altında ise, çalıĢma ortamının 

uyumlu çalıĢmaya uygun olması (f=2)  sayılmıĢtır. 

Bireylerin uyumlu olmasını arttırmak için yapılabilecekler ana teması 

altında, öğretmenlerin; güvenilir olmaları (f=5),   empati kurmaları (f=4),  önyargılı 

olmamaları ve hoĢgörülü olmaları (f=3), kendilerini ve çevrelerini bilmeleri, sanatla 

iliĢki kurmaları gerektiği (f=3), saydam ve dürüst olması (f=3), olumsuzluklardan 

ders almaları (f=2),  farklı kültürleri ve insanları tanımaları (f=2), insanileĢmek ve 

kendi çıkarını düĢünmeden hareket etmesi (f=1) ve diğerleri olmak üzere dokuz kod 

belirlenmiĢtir.  

Öğretmenlerin uyumlu olmasını olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar 

teması; baĢka insanlardan kaynaklanan nedenler, yöneticiden kaynaklanan nedenler, 

sistemden kaynaklanan nedenler ve diğerleri olmak üzere dört alt tema altında 

toplanmıĢtır. “BaĢka insanlardan kaynaklanan nedenler” alt teması altında, baĢka 

insanların; olumsuz tutum göstermeleri (f=6), adam kayırdıkları (f=3),  yıkıcı 

eleĢtirmeleri ve yalan söylemeleri sayılmıĢtır. “Olumsuz tutuma” örnek bir ifade Ö14 

tarafından, “Dedikodu yapılması ve arkadan iş çevrilmesi, damarıma basılması, 

benim uyumlu olmamı olumsuz etkiler” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Yöneticiden 

kaynaklanan nedenler” alt teması altında, yöneticinin; adaletsiz davranması (f=2) ve 

ağır eleĢtirmesi (f=1) yer almaktadır. Adaletsizliğe örnek bir ifade olarak Ö18 

tarafından,“Düşüncelerimden ve yaşayış biçimimden dolayı, yönetici tarafından; 
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yargılanmak, dışlanmak, ötekileştirilmek ve mobinge maruz kalmak uyumluluğumu 

olumsuz etkiliyor” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Sistemden kaynaklanan nedenler” altında, 

sistemin; tutarsız olması (f=1)  ve baskı oluĢturması (f=1) sayılmıĢtır. “Baskı 

oluĢturmak” alt temasına örnek ifade Ö21 tarafından, “Öğrenci başarısızlığı bende 

baskı yapıyor, bu da benim uyumlu olmamı olumsuz etkiliyor” diye belirtilmiĢtir. 

“Diğer” ana teması altında, uyumlu olmayı etkileyen durumun olmaması  (f=3) yer 

almaktadır.  

4.9. Öğretmenlerin Uyum Algılarıyla Algılanan Örgütsel Destek Boyutları 

(Örgütsel Adalet, Yönetici Desteği ve Örgütsel Ödüller ve ĠĢ KoĢulları) 

Arasındaki ĠliĢki 

AraĢtırmada, öğretmenlerin uyum algılarıyla, algılanan örgütsel destek 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığı belirlenmek için yapılan 

Pearson korelasyon analizi sonuçları Tablo 4.9‟da görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.9.  

Uyum ve algılanan örgütsel destek alt boyutlarına ilişkin yapılan Pearson 

korelasyon analizi sonuçları 

 

DeğiĢkenler                 Örgütsel Adalet Yönetimci Desteği 
Örgütsel Ödüller ve 

ĠĢ KoĢ. 

Uyum  ,103   ,182** ,032 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Yukarıdaki Tablo 4.9 incelendiğinde, öğretmenlerin uyum algılarıyla, 

algılan örgütsel destek alt boyutlarından yönetici desteği (r= ,182, p<.01) arasında 

düĢük düzeyde, pozitif yönlü anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmektedir. Öz 

farkındalıkla, örgütsel adalet (r= ,103) ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları (r= ,032) 

arasında ise anlamlı bir iliĢkinin olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Bu sonuca göre, 

öğretmenlerin yönetici desteği algılarının artmasıyla uyum algılarınının da artacağı 

söylenebilinir.  

4.10. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin Uyumlu olmalarını 

Etkileyen Örgütsel Olay ve Durumlar 

Öğretmenlerle yapılan görüĢmeyle, uyumlu olmalarını etkileyen örgütsel olay ve 

durumların neler olduğu belirlenmek istenmiĢtir. Bu kapsamda katılımcılara; 

“Okulda uyumlu olmanın artmasını sağlayan durumların neler olduğu”, “Okulda 

uyumlu olmayı destekleyen çalıĢmaların neler olduğu”, “Okulda uyumlu olmayı 

arttırmak için nelerin yapılabileceği” ve “Okulda uyumlu olmayı olumsuz etkileyen 
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olay ve durumların neler olduğu” sorulmuĢtur.  Öğretmenlerin uyumlu olmalarını 

etkileyen örgütsel olay ve durumlara iliĢkin bulgular aĢağıdaki Tablo 4.10‟da 

verilmiĢtir. 

Tablo 4.10.  

Öğretmenlerin uyumlu olmasını etkileyen örgütsel olay ve durumlara ilişkin görüşler 
 
 Ana Temalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar f 

Olumlu 

durumlar 

Uyumlu olmayı 

sağlayan 

örgütsel 

durumlar 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

nedenler 

ArkadaĢlık iliĢkileri  10 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

nedenler 

Adaletli olması 1 

Samimiyet ve anlayıĢ 1 

Uyumlu olması 1 

ÇalıĢma 

ortamından 

kaynaklanan 

nedenler 

Birlik beraberlik 3 

Güvenilir ortam 2 

Toplumsal 

nedenler 
Gereklilik 1 

Diğer  Uyumlu olmayı etkileyen durumun olmaması 5 

Uyumlu olmayı 

destekleyen 

örgütsel 

çalıĢmalar 

Yönetici 

desteği 

Desteklemesi 2 

AnlayıĢlı olması 1 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarının 

desteği 

Olumlu duygu, tutum ve davranıĢlar 

göstermeleri 
8 

Diğer  
Uyumlu olmayı destekleyen durumun 

olmaması 
11 

Uyumlu olmayı 

arttırmak için 

örgütsel 

yapılabilecekler 

MEM'in 

yapabilecekleri 

Bilimsel etkinlikler düzenlemek 3 

Sosyal etkinlikler düzenlemek 2 

Bilinçlendirme 1 

Okul 

yöneticinin 

yapabilecekleri 

Pozitif iletiĢim ortamı oluĢturmak 4 

Desteklemek 3 

Toplantılar yapmak 2 

Adaletli olmak 1 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarının 

yapabilecekleri 

Farklı düĢüncelere saygılı olmak 3 

Desteklemek 3 

Olumsuz 

durumlar 

Uyumlu olmayı 

olumsuz 

etkileyen 

örgütsel 

durumlar 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

nedenler 

Olumsuz tutum ve davranıĢlar 2 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

nedenler 

Olumsuz tutum ve davranıĢlar 5 

Diğer  Uyumlu olmayı etkileyen durumun olmaması 15 
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Yukaırıdaki Tablo 4.10‟a göre, öğretmenlerin uyumlu olmalarını etkileyen 

olay ve durumlar; olumlu ve olumsuz durumlar baĢlığı altında incelenmiĢtir. Olumlu 

durumlar, “uyumlu olmayı sağlayan örgütsel durumlar, uyumlu olmayı destekleyen 

örgütsel çalıĢmalar ve uyumlu olmayı arttırmak için örgütsel yapılabilecekler” olarak 

üç ana tema oluĢturulmuĢtur. Olumsuz durumlar ise, uyumlu olmayı olumsuz 

etkileyen olay ve durumlar ana teması altında gruplandırılmıĢtır. Okullarda 

öğretmenlerin uyumlu olmasını sağlayan örgütsel durumlar ana teması; çalıĢma 

arkadaĢlarından, kaynaklanan nedenler, yöneticiden kaynaklanan nedenler, çalıĢma 

ortamından kaynaklanan nedenler, toplumsal nedenler ve diğerleri olmak üzere beĢ 

alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynakalanan nedenler” 

alt teması altında, arkadaĢlık iliĢkileri (f=10)  yer almaktadır. Bu duruma referans 

sayılabilecek ifade Ö4 tarafından, “Çalışma arkadaşlarımın, fikirlerimi önemsemesi, 

onların birlik ve beraberlik içinde hareket etmesi, uyumlu olmamı arttırdı” Ģeklinde 

belirtilmiĢtir. “Yöneticiden kaynaklanan nedenler” alt teması altında, yöneticinin; 

adaletli olması (f=1), samimi ve anlayıĢlı olması (f=1) ve uyumlu olması (f=1) 

sayılmıĢtır. “Yöneticinin adaletli olmasına “örnek ifade olarak Ö22, “Yöneticinin 

adaletli olması ve hakkaniyetli görev dağıtımı yapması benim uyumluluğumu 

arttırdı” Ģeklinde ifade edilmiĢtir. “ÇalıĢma ortamından kaynaklanan nedenler” alt 

teması altında çalıĢma ortamında birlik ve beraberliğin olması (f=3) ve güvenirlir 

ortam olması (f=2) sayılmıĢtır. Toplumsal nedenler” alt teması altında, gereklilik 

(f=1) kodu yer almaktadır. “Gerekliliğe” verilen ifade olarak Ö2, “Topluluk içinde 

yaşamak uyumlu olayı gerektiriyor” Ģeklinde ifade de bulunmuĢtur. “Diğer” alt 

teması altında ise uyumlu olmayı etkileyen durumun olmaması gösterilmiĢtir. 

Öğretmenlerin okullarda uyumlu olmasını destekleyen örgütsel çalıĢmalar 

ana teması; yönetici desteği, çalıĢma arkadaĢlarının desteği ve diğer olarak üzere üç 

alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yönetici desteği” alt teması altında, yöneticinin; 

anlayıĢı olması (f=1)  ve desteklemesi (f=2); “çalıĢma arkadaĢlarının desteği” alt 

teması altında, çalıĢma arkadaĢlarının; olumlu duygu, tutum ve davranıĢlar 

göstermeleri (f=8), “diğer” alt temasının altında ise uyumlu olmayı destekleyen 

durumun olmaması (f=11) sayılmıĢtır. Katılımcılardan Ö16, çalıĢma arkadaĢlarının 

olumlu duygu, tutum ve davranıĢlarına örnek ifade olarak “Çalışma arkadaşlarımın 

doğruluk ve dürüstlüğü temele alması, uyumluluğumu destekliyor” Ģeklinde 

belirtilmiĢtir. 
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Okulda öğretmenlerin oyumlu olmasının arttırmak için örgütsel 

yapılabilecekler ana teması; MEM‟in yapabilecekleri, okul yöneticisinin 

yapabilecekleri ve çalıĢma arkadaĢlarının yapabilecekleri olmak üzere üç alt tema 

altında gruplandırılmıĢtır. Bilimsel etkinlikler düzenlemek (f=3), biliçlendirmek 

(f=1) ve sosyal etkinlikler düzenlemek (f=2),“MEM‟in yapabilecekleri” alt teması 

altında sayılmıĢtır. Katılımcılardan Ö10, “MEM’in sosyal etkinlikler düzenlemesi 

uyumluluğu arttırır” Ģeklinde örnek bir ifade belirtmiĢtir. “Okul yöneticisinin 

yapabilecekleri” alt teması altında, yöneticinin; pozitif iletiĢim ortamı oluĢturması 

(f=4), desteklemesi (f=3), adaletli olması (f=1)  ve toplantılar yapması (f=2) gerektiği 

belirtilmiĢtir. “Yöneticinin pozitif iletiĢim ortamı oluĢturmasına” referans 

sayılabilecek ifade Ö12 tarafından, “Pozitif yönetici-çalışan ilişkisinin oluşturulması 

ve karşılıklı anlayış uyumluluğu arttırır” olarak belirtilmiĢtir. “ÇalıĢma 

arkadaĢlarının yapabilecekleri” alt teması, çalıĢma arkadaĢlarının; farklı düĢüncelere 

saygılı olması (f=3) ve desteklemesi (f=3) kodlarından oluĢmaktadır. Katılımcılardan 

Ö4, “Çalışma arkadaşlarının yaşa ve tecrübeye bakmaksızın her fikire önem 

vermeleri ve herkese saygı duyumaları uyumluluğu arttırabilir” Ģeklinde örnek ifade 

olarak belirtilmiĢtir. 

Öğretmenlerin uyumlu olmasını olumsuz etkileyen örgütsel durumlar ana 

teması; yöneticiden kaynaklanan nedenler, çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan 

nedenler ve diğer olmak üzere üç alt tema altında gruplandırılmıĢtır.  Olumsuz tutum 

ve davranıĢlar (f=2) alt teması “Yöneticiden kaynaklanan nedenler” alt teması altında 

incelenmiĢtir. “ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan nedenler” alt teması, olumsuz 

tutum ve davranıĢlar (f=5) koduna ayrılmıĢtır. Uyumlu olmayı etkileyen durumun 

olmaması (f=15) ise “Diğer” alt teması altında sayılmıĢtır.  

4.11. Öğretmenlerin Sorumluluk Alma Algılarıyla Pozitif Psikolojik Sermaye 

BileĢenleri (Öz Yeterlilik, Ġyimserlik, Güven, DıĢadönüklük, Psikolojik 

Dayanıklılık ve Umut) Arasındaki ĠliĢki  

Yapılan araĢtırmada öğretmenlerin sorumluluk alma algılarıyla, pozitif 

psikolojik sermaye algıları arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığı belirlenmek 

istenmiĢtir. Bu kapsamda yapılan Pearson korelasyon analizi sonuçları, Tablo 

4.11‟de görüldüğü gibidir. 
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Tablo 4.11.  

Sorumluluk ve pozitif psikolojik sermaye bileşenlerine ilişkin yapılan Pearson 

korelasyon analizi sonuçları  
 

DeğiĢkenler Öz Yeterlilik Ġyimserlik Güven DıĢadönüklük Psikolojik D. Umut 

Sorumluluk ,581** ,454** ,526** ,480** ,390** ,438** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Tablo 4.11‟de görüldüğü üzere, öğretmenlerin sorumluluk alma algılarıyla; 

öz yeterlilik (r= ,581, p<.01), iyimserlik (r= ,454, p<.01), güven (r= ,526, p<.01), 

dıĢadönüklük (r= ,480, p<.01), psikolojik dayanıklılık (r= ,390, p<.01) ve umut (r= 

,438, p<.01) arasında, orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

belirlenmiĢtir. Elde edilen sonuçtan yola çıkarak, öğretmenlerin; öz yeterlilik, 

iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut algılarının 

artmasıyla sorumluluk alma algılarının da artabileceği söylenebilinir. 

4.12. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin Sorumluluk Alma 

Durumunu Etkileyen KiĢisel Olay ve Durumlar  

AraĢtırma kapsamında yapılan görüĢmeyle, öğretmenlerin sorumluluk alma 

durumunu etkileyen kiĢisel olay ve durumların neler olduğu belirlenmiĢtir. 

GörüĢmede katılımcılara sorumluluk almayla ilgili bazı sorular; “Sorumluluklarının 

artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar neler olduğu”, “Sorumluluk almayı 

olumlu etkileyen kiĢisel özelliklerinin neler olduğu”, “Bireylerin sorumluluk 

duygusunu artırmak için neler yapabileceği” ve “Sorumluluk almayı olumsuz 

etkileyen kiĢisel olay ve durumlar neler olduğu” sorulmuĢtur. Elde edilen bilgilere 

yapılan öğretmenlerin sorumluluk alma durumunu etkileyen kiĢisel olay ve 

durumlara iliĢkin bulgular aĢağıdaki Tablo 4.12 verilmektedir.  
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Tablo 4.12.  

Öğretmenlerin sorumluluk alma durumunu etkileyen kişisel olay ve durumlara  

ilişkin görüşleri 

 

 
AnaTemalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar f 

Olumlu  

durumlar 

Sorumluluk 

almanın 

artmasını 

sağlayan olay 

ve durumlar 

ÇalıĢma 

hayatından 

kaynaklanan 

durumlar 

ĠĢ yaĢamına katılmak 7 

Sorumluluk verilmesi 2 

Aileden 

kaynaklanan 

durumlar 

YetiĢtirilme tarzı 2 

Ailenin eğitim seviyesi 1 

Bireysel 

durumlar 

Erken olgunlaĢmak 3 

Kaliteli eğitim almak 2 

Yalnızlık 1 

1 

1 

1 

BaĢarı 

Sorumluluk bilinci 

Topluma faydalı olma isteği 

Sorumluluk 

almayı 

etkileyen 

kiĢisel 

özellikler 

BaĢlanan iĢi bitirme arzusu 5 

BaĢarılı olma isteği 4 

AraĢtırmacı olmak 4 

Özverili olmak 2 

KarĢıdakilere değer vermek  2 

Dakik ve planlı olmak 2 

Vicdanlı olmak 2 

Manevi duygular 2 

Güvenilirlik 2 

YanlızlaĢma 1 

Diğerleri 3 

Sorumluluk 

almayı 

arttırmak için 

bireysel 

yapılabilecekl

er 

Küçük sorumluluklar almak  9 

Bir iĢi tamamlamanın alınan huzur ve mutluluğu 

düĢünmek 
4 

YaĢanılan örnek olaylar anlatmak 4 

Güven verilmeli, özgüven aĢılamak 3 

Ceza ve sözlü yaptırımlar uygulamak 2 

Küçük yaĢta eğitime önem vermek 2 

Ġslami ahlak verilmek 1 

Duyarlı olmak 1 

 

Sorumluluk 

almayı 

olumsuz 

etkileyen 

kiĢisel olay 

ve durumlar 

ÇalıĢma 

hayatından 

kaynaklanan 

durumlar 

ÇalıĢma arkadaĢlarımın 

olumsuz tutum ve 

davranıĢları 

     5 

Olumsuz 

durumlar 

Yöneticinin olumsuz tutum 

ve davranıĢları 
     5 

 Bireysel 

özelliklerden 

kaynaklanan 

durumlar 

Odaklanamama      1 

 Sinirli yapı      1 

 
Olumsuz tecrübeler      1 

 Çevresel  

faktörler 

Etraftaki insanların 

sorumsuzluğu 
             3 

 Diğer Olumsuz etkinin olmaması                6 

 

Tablo 4.12‟ye bakıldığında, öğretmenlerin sorumluluk alma durumunu 

etkileyen kiĢisel olay ve durumlar, olumlu ve olumsuz durumlar olarak ikiye 

ayrılarak incelenmiĢtir. Olumlu durumlar; sorumluk almanın artmasını sağlayan olay 
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ve durumlar, sorumluluk almayı etkileyen kiĢisel özellikler ve sorumluluk almayı 

arttırmak için kiĢisel yapılabilecekler olarak üç ana tema altında gruplandırılmıĢtır. 

Olumsuz durumlar kapsamında, sorumluluk almayı olumsuz etkileyen kiĢisel 

durumlar ana teması oluĢturulmuĢtur. 

Sorumluluk almanın artmasını sağlayan olay ve durumlar ana teması 

altında; çalıĢma hayatından kaynaklanan durumlar, aileden kaynaklanan durumlar ve 

bireysel durumlar altında gruplandırılmıĢtır. ĠĢ yaĢamına katılmak (f=7) ve 

sorumluluk verilmesi (f=2), “çalıĢma hayatından kaynaklanan durumlar” alt teması 

altında incelenmiĢtir. ÇalıĢma hayatında sorumluluk verilmesine referans 

sayılabilecek ifade Ö6, tarafından “İş yaşamında bana güvenilmesi ve görev 

verilmesi sorumluluk duygumu arttırdı” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Aileden 

kaynaklanan durumlar” alt teması altında, yetiĢtirilme tarzı (f=2) ve ailenin eğitim 

seviyesi (f=1) kodları belirlenmiĢtir. Öğretmenlerden Ö11,“Ailemin eğitim sevyesinin 

düşük olması benim bazı konularda (okur-yazar olarak) daha fazla sorumluluk 

almamı sağladı. Fatura yatırma, devlet dairelerine ebeveyinle birlikte gitme gibi” 

ailenin eğitim seviyesine örnek bir ifade olarak verilmiĢtir. “Bireysel durumlar” alt 

teması altında, öğretmenlerin; erken olgunlaĢması (f=3), kaliteli eğitim alması (f=2), 

yanlız kalması (f=1), baĢarı olması (f=1), sorumluluk bilinci (f=1) ve topluma faydalı 

olma isteği (f=1) kodları belirlenmiĢtir. “Erken olgunlaĢmaya” Ö22. “Ailemin 

ekonomik durumu nedeniyle çok küçük yaşta çalışmaya başladım. Böylece erken 

olgunlaştım ve sorumluluk duygum gelişti.” Ģeklinde refarans sayılabilecek ifade de 

bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin sorumluluğunu olumlu etkileyen kiĢisel özellikler ana teması 

altında, öğretmenlerin; baĢlanan iĢi bitirme arzusunun olması (f=5), araĢtırmacı 

olması (f=4), baĢarılı olmayı istemesi (f=4), özverili olması (f=2), karĢıdakilere değer 

vermesi (f=2), dakik ve planlı olması (f=2), vicdanlı olması (f=2), manevi duyguların 

geliĢmiĢ olması (f=2), güvenirlilir olması (f=1), yanlızlaĢması (f=1) ve diğer 

özellikler (f=9) gibi alt temalar belirlenmiĢtir. 

Bireylerin sorumluluk duygusunu arttırmak için yapabilecekleri ana teması 

altında, bireylerin; bir iĢi bitirdiğinde alınan huzur ve mutluluk düĢünmesi (f=4), 

küçük sorumluluklar alması (f=3), küçük yaĢta eğitime önem verilmesi (f=2), ceza ve 

sözlü yaptırımlar uygulanması (f=2), kötü tecrübeler ve zorlukların sorumluluğu 



171 

 

 

 

artırdığını anlatması (f=4), güven verilmesi ve özgüven aĢılanması (f= 3), islami 

ahlak verilmesi (f= 1) ve duyarlı olunması (f= 1) gerektiği sayılmıĢtır. 

Öğretmenlerin sorumlu olmasını olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar 

ana teması; çalıĢma hayatından kaynaklanan durumlar, bireysel özelliklerden 

kaynaklanan durumlar, çevresel faktörler ve diğer olmak üzere dört alt tema altında 

incelenmiĢtir. “ÇalıĢma hayatından kaynaklanan durumlar” alt teması altında; 

çalıĢma arkadaĢlarının olumsuz tutum ve davranıĢları (f=5) ve yöneticinin olumsuz 

tutum ve davranıĢları (f=5) olarak iki alt tema altında gösterilmiĢtir. Öğretmenlerden 

Ö.20, “Yöneticinin adam kayırması, beni görmezden gelmesi ve takdir etmemesi 

sorumluluk duygumu zedeliyor”, “yöneticinin olumsuz tutum ve davranıĢlarına” 

örnek bir ifade olarak verilmiĢtir. Odaklanamama (f=1), sinirli yapı (f=1) ve olumsuz 

tecrübeler (f=1) ise “bireysel özelliklerden kaynaklanan durumlar” alt teması altında 

toplanmıĢtır. “Çevresel faktörler” alt teması altında, etraftaki insanların sorumsuzca 

davranması (f=3) sayılmıĢtır. Bu alt temaya örnek bir ifade Ö1, tarafından 

“Etrafımdaki kişilerin sorumsuzca davranması, iş yükünü sürekli olarak bana 

yüklemeleri, benim sorumluluk duygumu olumsuz etkiliyor” Ģeklinde belirtilmiĢtir. 

“Diğer” ana teması altında ise sorumluluk almayı olumsuz etkileyen olay ve 

durumun olmaması (f=6) gösterilmiĢtir.   

4.13. Öğretmenlerin Sorumluluk Alma Algılarıyla Algılanan Örgütsel Destek 

Boyutları (Örgütsel Adalet, Yönetici Desteği ve Örgütsel Ödüller ve ĠĢ 

KoĢulları) Arasındaki ĠliĢki  

Öğretmenlerin sorumluluk alma algılarıyla algılanan örgütsel destek 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

Pearson korelesyon sonuçları Tablo 4.13‟de görülmektedir. 

Tablo 4.13.  

Sorumluluk ve algılanan örgütsel destek boyutlarına ilişkin yapılan Pearson 

korelasyon analizi sonuçları  

 

DeğiĢkenler                 Örgütsel Adalet Yönetici Desteği 
Örgütsel Ödüller ve 

ĠĢ KoĢ. 

Sorumluluk ,094    ,244**     ,048 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Tablo 4.13‟e bakıldığında, sorumlulukla yönetici desteği (r= ,244, p<.01) 

arasında düĢük düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulgulanırken, örgütsel 

adalet (r= ,094) ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları arasında (r= ,048) anlamlı bir 
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iliĢkinin olmadığı görülmektedir. Bu bulguya göre, öğretmenlerin yönetici desteği 

algılarındaki artıĢın, sorumluluk alma algılarında artıĢa neden olabileceği 

söylenebilinir.  

4.14. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin Sorumluluk Alma 

Durumunu Etkileyen Örgütsel Olay ve Durumlar 

Öğretmenlerle yapılan görüĢmeyle, öğretmenlerin sorumluluk alma 

durumunu etkileyen örgütsel olay ve durumların neler olduğu belirlenmiĢtir. 

Katılımcılara, sorumlulukla ilgili olarak; “Okulda öğretmenlerin sorumluluk 

duygusunun artmasını sağlayan durumlar neler olduğu”, “Okulda öğretmenlerin 

sorumluluğunu destekleyen çalıĢmaların neler olduğu”, “Okulda öğretmenlerin 

sorumluluk duygusunu arttırmak için neler yapılabileceği” ve “Okulda sorumluluk 

almalarını olumsuz etkileyen olay ve durumların neler olduğu” sorulmuĢtur. 

AĢağıdaki Tablo 4.14‟de öğretmenlerin sorumluluk alma durumunu etkileyen olay ve 

durumlara iliĢkin bulgular verilmektedir. 

Tablo 4.14.  

Öğretmenlerin sorumluluk alma durumunu etkileyen örgütsel olay ve durumlara 

ilişkin görüşler 

 
 

Ana Temalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar f 

Olumlu 

durumlar 

Okulda 

sorumluluk 

duygusunun 

artmasını 

sağlayan 

durumlar 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

sebepler 

Takdir etmek 6 

Görev vermek ve yönlendirilmek 3 

Olumlu örnek olmak 2 

Adaletli iĢ dağıtmak 1 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

sebepler 

Sevilmek 1 

Takdir etmek 1 

Veli ve 

öğrenciden 

kaynaklanan 

sebepler 

Velilerin ilgisizliği 1 

Veli ve öğrenciler tarafından sevilmek 1 

Bireysel 

özelliklerden 

kaynaklanan 

sebepler 

GeliĢmiĢ sorumluluk bilinci 3 

Diğer Olumlu etkinin olmaması 5 

Okulda 

sorumluluk 

almayı 

destekleyen 

çalıĢmalar 

Yönetici 

desteği 

Takdir etmek 3 

Motivasyon toplantıları 1 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarının 

desteği 

Takdir etmek 5 

Olumlu geri dönüt 
1 

Veli ve öğrenci 

desteği Olumlu geri dönüt 
5 

Maddi destek MaaĢ 1 

Diğer Olumlu etkinin olmaması 10 
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Tablo 4.14.‟ (devam) 

 

Sorumluluk 

almayı 

arttırmak için 

örgütsel 

yapılabilecekler 

Yöneticinin 

yapabilecekleri 

Ödül ve ceza yaptırımı uygulamak 5 

Pozitif örgüt iklimi oluĢturmak 5 

ĠĢ dağılımını adaletli yapmak 4 

Sorumluluk vermek 4 

Diğer 
Bir Ģey yapılamaz bu iç den gelen bir 

duygudur. 
3 

 

Okulda 

sorumluluk 

almayı olumsuz 

etkileyen 

durumlar 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

sebepler 

Adaletsizlik 8 

 Yetersiz destek 1 

Olumsuz 

durumlar 
ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

sebepler 

Sorumlulukların yerine getirilmemesi 2 

 
Olumsuz tutum ve davranıĢlar 1 

 Öğrenciden 

kaynaklanan 

sebepler 

BaĢarısızlık 1 

 Bireysel 

sebepler 
Güvensizlik 1 

 Diğer Olumsuz bir olay yoktur. 8 

 

Tablo 4.14‟e göre, öğretmenlerin sorumluluk alma durumunu etkileyen olay 

ve durumlar, olumlu ve olumsuz durumlar olarak iki katagoride incelenmiĢtir. 

Olumlu durumlar; okulda sorumluluk almanın artmasını sağlayan durumlar, okulda 

sorumluluk almayı destekleyen çalıĢmalar ve sorumluluk almayı arttırmak için 

örgütsel yapılabilecekler ana temaları altında gruplandırılmıĢtır. Olumsuz durumlar 

ise sorumluluk almayı olumsuz etkileyen örgütsel durumlar ana temasından 

oluĢturmaktadır. 

Okulda öğretmenlerin sorumluluk duygusunun artmasını sağlayan durumlar 

ana teması altında; yöneticiden kaynaklanan sebepler, çalıĢma arkadaĢlarından 

kaynaklanan sebepler, veli ve öğrenciden kaynaklanan sebepler ve diğer olmak üzere 

dört alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yöneticiden kaynaklanan sebepler” alt 

teması altında, yöneticinin; takdir etmesi (f=6), görev vermesi ve yönlendirmesi 

(f=3), olumlu örnek olması (f=2), adaletli iĢ dağılımı yapması (f=1) sayılmıĢtır. 

Katılımcılardan Ö1, “Yöneticimin, sorumluluklarını yerine getirme konusunda hasas 

davranır, ayrıca bizim de görevlerimizi yerine getirmemiz için sözlü hatırlatmalarda 

bulunur” ifadesi “olumlu örnek olmaya” referans sayılabilecek bir ifade verilmiĢtir. 

“ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan sebepler” alt teması altında, öğretmenlerin; 

çalıĢma arkadaĢları tarafından sevilmesi (f=1) ve takdir edilmesi (f=1) sayılmıĢtır. 

“Veli ve öğrenciden kaynaklanan sebepler” alt teması altında; velilerin ilgisizliği 

(f=1) ve veli ve öğrencilerin öğretmeni sevmesi (f=1) sayılmıĢtır. “Velilerin 
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ilgisizliğine” örnek ifade aolarak Ö1, tarafından “Ailelerin ilgisiz olması, 

öğrencilerime karşı sorumluluk duygumu arttırdı” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Bireysel 

özelliklerden kaynaklanan sebepler” alt teması altında, öğretmenlerin geliĢmiĢ 

sorumluluk bilinci (f=3) yer almaktadır.  Öğretmenlerden Ö5, geliĢmiĢ sorumluluk 

bilincine örnek ifade olarak, “İnsan yetiştirmenin zor olması benim de bunun 

bilincinde olmam sorumluluğumu arttırmaktadır” Ģeklinde belirtmiĢtir. “Diğer” alt 

teması altında ise okulun öğretmenlerin sorumluluk duygusuna olumlu etkisinin 

olmaması (f=5) gösterilmiĢtir. 

Öğretmenlerin sorumluluk almasını destekleyen çalıĢmalar ana teması; 

yönetici desteği, çalıĢma arkadaĢlarının desteği, veli ve öğrenci desteği, maddi destek 

ve diğer olmak üzere beĢ alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yönetici desteği” alt 

teması altında; yöneticinin takdir etmesi (f=3) ve motivasyon toplantıları yapması 

(f=1) yer almaktadır. “Yöneticinin takdir etmesi” alt temasına örnek bir ifade Ö3, 

tarafından “Yöneticinin sözlü takdir etmesi ve sorumluluklarımı yerine getirdikçe 

yöneticinin bakış açısının iyileşmesi ve bana saygı göstermesi sorumluluğumu 

destekledi” Ģeklinde belirtilmiĢtir.  “ÇalıĢma arkadaĢlarının desteği” alt teması 

altında, çalıĢma arkadaĢlarının; takdir etmesi (f=5) ve olumlu geri dönüt vermesi 

(f=1); “maddi destek” alt teması altında; alınan maaĢ (f=1) yer alırken, “diğer” ana 

teması altında ise destekleyen çalıĢmanın olmaması (f=10) yer almaktadır. 

Okulda öğretmenlerin sorumluluk duygusunu arttırmak için yapılabilecekler 

ana teması; yöneticinin yapabilecekleri ve diğer olmak üzere iki alt tema altında 

gruplandırılmıĢtır. “Yöneticinin yapabilecekleri” alt teması altında, yöneticinin; ödül 

ve ceza yaptırımı uygulaması (f=5), pozitif örgüt iklimi oluĢturması (f=5), iĢ 

dağılımını adaletli yapması (f=4) ve sorumluluk vermesi (f=4) gerektiği yer 

almaktadır. “Diğer” alt teması altında ise, “Bir Ģey yapılamaz bu içden gelen bir 

duygudur” yer almaktadır. 

Öğretmenlerin okulda sorumluluk almasını olumsuz etkileyen olay ve 

durumlar ana teması; yöneticiden kaynaklanan sebepler, çalıĢma arkadaĢlarından 

sebepler, öğrenciden kaynaklanan sebepler, bireysel sebepler ve diğer olmak üzere 

dört alt tema altında ele alınmaktadır. “Yöneticiden kaynaklanan sebepler” alt teması 

altında, yöneticinin; adaletsiz olması (f=8) ve yetersiz destek olması (f=1) 

sayılmıĢtır. “ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan sebepler” alt teması altında, 

çalıĢma arkadaĢlarının; sorumluluklarını yerine getirilmemesi (f=2) ve olumsuz 
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tutum ve davranıĢlar göstermeleri (f=1) yer almaktadır. “Olumsuz tutum ve 

davranıĢlara” refarans olarak verilen ifade Ö11 tarafından, “Çalışma arkadaşlarımın 

haksız değerlendirmeleri aynı zamanda kaprisli iş arkadaşlarıyla çalışmak benim 

sorumluluk duygumu olumsuz etkilemektedir” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Öğrenciden 

kaynaklanan sebepler” alt teması altında, öğrencilerin baĢarısız olması (f=1); 

“bireysel sebepler” alt teması öğretmenlerin baĢkalarına güvenmemesi (f=1) 

sayılmıĢtır. “Diğer” alt teması olarak, olumsuz durumun olmaması (f=8) sayılmıĢtır.  

4.15. Öğretmenlerin BaĢkalarıyla ĠĢbirliği Yapma Algılarıyla Pozitif 

Psikolojik Sermaye BileĢenleri (Öz Yeterlilik, Ġyimserlik, Güven, 

DıĢadönüklük, Psikolojik Dayanıklılık ve Umut) Arasındaki ĠliĢki 

AraĢtırmada, öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapma algılarıyla pozitif 

psikoljik sermaye bileĢenleri arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığını 

belirlemek maksadıyla yapılan Pearson korelasyon analiz sonuçları Tablo 4.15‟de 

görülmektedir. 

Tablo 4.15.  

İşbirliği ve pozitif psikolojik sermaye bileşenlerine ilişkin yapılan Pearson 

korelasyon analizi sonuçları  
 

DeğiĢkenler Öz Yeterlilik Ġyimserlik Güven DıĢadönüklük Psikolojik D. Umut 

ĠĢbirliği ,492** ,491**    ,444** ,466** ,454** ,399** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Tablo 4.15 incelendiğinde, iĢbirliğiyle pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri 

olan; öz yeterlilik (r= ,492, p<.01), iyimserlik (r= ,491, p<.01), güven (r= ,444, 

p<.01), dıĢadönüklük (r= ,466, p<.01), psikolojik dayanıklılık (r= ,454) ve umut (r= 

,399, p<.01) arasında orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. Analiz sonucundan yola çıkarak, öğretmenlerin; öz yeterlilik, 

iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut algılarındaki arttıĢın 

baĢkalarıyla iĢbirliği yapma durumunu arttırabileceği söylenebilinir. 

4.16. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin BaĢkalarıyla ĠĢbirliği 

Yapma Durumunu Etkileyen KiĢisel Olay ve Durumlar  

Katılımcılarla yapılan görüĢmeyle, öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği 

yapma durumunu etkileyen kiĢisel olay ve durumların neler olduğu belirlenmek 

istenmiĢtir.  Bu yüzden, öğretmenlere; “BaĢkalarıyla iĢbirliği yapmanızı sağlayan 

kiĢisel olay ve durumlar nelerdir?”, “BaĢkalarıyla iĢbirliği yapmanızı olumlu 
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etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir?”, “Bireyler baĢkalarıyla iĢbirliği yapmayı 

artırmak için neler yapabilir?”, “BaĢkalarıyla iĢbirliği yapmayı olumsuz etkileyen 

kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? soruları yöneltilmiĢtir. Verilen cevaplara yapılan 

içerik analizi sonuçlarına göre, öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapma durumunu 

etkileyen kiĢisel olay ve durumlara iliĢkin bulgular Tablo 4.16 görülmektedir. 

Tablo 4.16.  

Öğretmenlerin başkalarıyla işbirliği yapma durumunu etkileyen kişisel olay ve 

durumlara ilişkin görüşleri 
 

 

Ana 

Temalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar f 

Olumlu 

durumlar 

BaĢkalarıyla 

iĢbirliği 

yapmayı 

sağlayan 

kiĢisel olay 

ve durumlar 

ÇalıĢma 

hayatından 

kaynaklanan 

durumlar 

ĠĢ yükünü hafifletmek 4 

Diğer insanların tecrübelerden yararlanmak  2 

Adaletli yönetim 1 

Bireysel 

çıkarlara 

uyma 

Zamandan tasarruf 2 

OrtaklaĢa yapılan iĢin baĢarısının büyük 

olması 
2 

Bireysel 

özellikten 

kaynaklanan 

durumlar 

 

YardımlaĢma duygusunun geliĢmiĢ olması 
6 

BaĢarılı olma isteği 5 

BaĢkalarının sorunlarıyla ilgilenme isteği 1 

Diğer Bireysel çalıĢmayı tercih etmek 2 

BaĢkalarıyla 

iĢbirliği 

yapmayı 

etkileyen 

kiĢisel 

özellikler 

YardımlaĢma hissi 7 

Uyumluluk 6 

DıĢadönüklük  5 

HoĢgörülü olmak 3 

Sorumluluk sahibi olmak 2 

Güvenilir ve dürüst olmak 2 

Yüksek özfarkındalık düzeyi 1 

Ġnsanları ve çalıĢmayı sevmek 1 

GiriĢimcilik 1 

ĠĢbirliği 

yapmayı 

artırmak 

için kiĢisel 

yapabilecek 

leri 

KiĢisel 

yapılabilecekler 

Güven vermek 5 

Samimi ortam yaratmak 4 

Birlik bilincini kavramak 3 

Örgütsel 

yapılabilecekler 

ĠĢbirlikçi yaklaĢımı teĢvik etmek 3 

Sosyal etkinlikler düzenlemek 3 

Adaleti sağlamak 2 

Olumsuz 

durumlar 

BaĢkalarıyla 

iĢbirliği 

yapmayı 

olumsuz 

etkileyen 

kiĢisel olay 

ve durumlar 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Sorumluluk almamak veya yerine 

getirmemek 
              5 

ĠĢ yükünün eĢit dağıtılmaması               4 

Bencillik               4 

BaĢarısızlık               1 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Olumsuz dönüt ve cezalandırılmak               1 

Örgüt 

Ġkliminden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Rekabetçi ortam 

Güvensiz ortam 

              2 

              2 

  Diğer Olumsuzluk yoktur               3 
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Tablo 4.16‟ya bakıldığında, öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapmasını 

etkileyen olay ve durumlar, olumlu ve olumsuz durumlar baĢlığı altında 

incelenmektedir. Olumlu durumlar; baĢkalarıyla iĢbirliği yapmayı sağlayan kiĢisel 

durumlar, baĢkalarıyla iĢbirliği yapmayı etkileyen kiĢisel özellikler ve baĢkalarıyla 

iĢbirliği yapma durumunu arttırmak için bireysel yapılabilecekler ana temaları 

oluĢturulmuĢtur. BaĢkalarıyla iĢbirliği yapma durumunu olumsuz etkileyen kiĢisel 

durumlar ana teması ise olumsuz durumların altında yer almaktadır.  

Öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapmasını sağlayan kiĢisel olay ve 

durumlar ana teması; çalıĢma hayatından kaynaklanan durumlar, bireysel çıkarlara 

uyma, bireysel özellikten kaynaklanan durumlar ve diğer olmak üzere dört alt tema 

altında gruplandırılmıĢtır. “ÇalıĢma hayatından kaynaklanan durumlar” alt teması 

altında; iĢ yükünü hafifletmek (f=4) ve diğer insanların tecrübelerinden faydalanmak 

(f=2), adaletli yönetim (f=1) kodları belirlenmiĢtir. “ĠĢ yükünü hafifletmesi” 

temasına, katılımcılardan Ö1, “İş yükünü hafifletmek ve ortaklaşa yapılan işin daha 

verimli olması işbirliği yapmamı arttırdı” Ģeklinde örnek ifade olarak belirtilmiĢtir. 

“Bireysel çıkarlara uyma” alt teması altında, ortaklaĢa yapılanan iĢin baĢarısının 

büyük olması (f=2) ve zamandan tasarruf (f=2) kodlarından oluĢmaktadır. BaĢarılı 

olma isteği (f=5), yardımlaĢma duygusunun geliĢmiĢ olması (f=6) ve baĢkalarının 

sorunlarıyla ilgilenme isteği (f=1) kodları, “bireysel özellikten kaynaklanan 

durumlar” alt teması altında gruplandırılmıĢtır. “Diğer” alt teması altında ise, 

bireysel çalıĢmayı tercih etmek (f=2) kodu yer almaktadır. Bu duruma örnek ifade 

öğretmenlerden Ö22, tarafından “Mükemmelliyetci yapıya sahip olduğum için 

bireysel çalışmayı tercih ederim” Ģeklinde belirtilmiĢtir. 

Öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapmasını etkileyen kiĢisel özellikler 

ana teması altında; yardımlaĢma hissi (f=7), uyumluluk (f=6), dıĢadönüklük (f=5), 

hoĢgörülü olmak (f=3), sorumluluk sahibi olmak (f=2), güvenilir ve dürüst olmak 

(f=2), yüksek özfarkındalık düzeyi (f=1), insanları ve çalıĢmayı sevmek(f=1) ve 

giriĢimcilik (f=1) alt temaları yer almaktadır. 

ĠĢbirliği yapmayı artırmak için kiĢisel yapabilecekler, ana teması; kiĢisel ve 

örgütsel yapılabilecekler olarak iki alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “KiĢisel 

yapılabilecekler” alt teması altında, kiĢilerin; güven vermeleri (f=5), samimi ortam 

yaratmaları (f=4), birlik bilincini kavramaları (f=3) ve iĢbirlikci yaklaĢımı teĢvik 

etmeleri (f=3) gerektiği sayılmıĢtır. Katılımcılardan, Ö9, “birlik bilincini kavramaya” 
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örnek bir ifade olarak “Bencil olmamak, ben yerine biz duygusunun kavranması 

gereklidir” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Örgütsel yapılabilecekler” alt teması altında, 

sosyal etkinlikler düzenlemek (f=3) ve adaleti sağlamak (f=2) gerektiği 

belirlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapmayı olumsuz etkileyen kiĢisel olay 

ve durumlar ana teması; çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan olumsuzluklar, 

yöneticiden kaynaklanan olumsuzluklar, örgüt ikliminden kaynaklanan 

olumsuzluklar ve diğer olmak üzere dört alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “ÇalıĢma 

arkadaĢlarından kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması altında, çalıĢma 

arkadaĢlarının; sorumluluk almaması veya yerine getirmemesi (f=5) , iĢ yükünün eĢit 

dağıtılmaması (f=4), baĢarısızlık (f=1) ve bencillik (f=4) kodlarını kapsamaktadır. Bu 

duruma örnek bir ifade Ö12, tarafından “Diğer insanların işten kaçması, işi bir 

kişiye yüklemeleri beni olumsuz etkiliyor” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Yöneticiden 

kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması altında yöneticinin; olumsuz dönüt vermesi 

ve cezalandırması (f=1)  kodlarını kapsamaktadır. Rakabetçi (f=2) ve güvensiz ortam 

(f=1) kodları ise “örgüt ikliminden kaynaklanan olumsuzlukları” 

oluĢturmaktadır.“Diğer” alt teması ise olumsuzluğun olmamasını (f=3) içermektedir. 

4.17. Öğretmenlerin BaĢkalarıyla ĠĢbirliği Yapma Algılarıyla Algılanan 

Örgütsel Destek Boyutları (Örgütsel Adalet, Yönetici Desteği ve Örgütsel 

Ödüller ve ĠĢ KoĢulları) Arasındaki ĠliĢki 
 

Yapılan çalıĢmayla, öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapma algılarıyla 

örgütsel destek boyutları arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığına bakılmıĢtır. 

Bu amaç doğrultusunda yapılan Pearson korelasyon analizi sonuçları Tablo 4.17‟de 

görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.17.  

İşbirlği ve örgütsel destek boyutlarına ilişkin Pearson korelasyon analiz sonuçları 

 

DeğiĢkenler                 Örgütsel Adalet Yönetici Desteği 
Örgütsel Ödüller ve 

ĠĢ KoĢ. 

ĠĢbirliği ,121* ,244** ,156** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

ĠĢbirliğiyle, algılanan örgütsel destek alt boyutları arasındaki iliĢkiyi 

gösteren Tablo 4.17 incelendiğinde, iĢbirliğiyle; örgütsel adalet ( r= ,121*, p<.05*), 

yönetici desteği (r= ,244**, p<.01**) ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları ( r= ,156*, 



179 

 

 

 

p<.05**) arasında, düĢük düzeyde, pozitif yölü anlamlı iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. Yani, öğretmenlerin örgütsel adalet, yönetim desteği ve örgütsel 

ödülller ve iĢ koĢulları algıları arttıkça, baĢkalarıyla iĢbirliği yapma algılarının da 

artacağı söylenebilir. 

4.18. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin BaĢkalarıyla ĠĢbirliği 

Yapma Durumunu Etkileyen Örgütsel Olay ve Durumlar  

AraĢtırmada kapsamında, yapılan görüĢmelerde, öğretmenlerin baĢkalarıyla 

iĢbirliği yapma durumunu etkileyen örgütsel olay ve durumları belirleyebilmek 

amacıyla öğretmenlere, “Okulda iĢbirliğiyle çalıĢmanın artmasını sağlayan 

durumların neler olduğu”, “Okulda iĢbirliğini destekleyen çalıĢmaların neler olduğu” 

“Okulda iĢbirliğini arttırmak için nelerin yapılabileceği?” ve “Okulda iĢbirliği 

yapmayı olumsuz etkileyen olay ve durumların neler olduğu” sorulmuĢtur. Elde 

edilen cevaplara yapılan içerik analizi sonuçlarına göre, öğretmenlerin baĢkalarıyla 

iĢbirliği yapma durumlarını etkileyen örgütsel olay ve durumlara iliĢkin bulgular 

aĢağıdaki Tablo 4.18‟de görülmektedir. 

Tablo 4.18. 

Öğretmenlerin başkalarıyla işbirliği yapma durumunu etkileyen örgütsel olay ve 

durumlara ilişkin görüşleri 

 
 Ana Temalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar f 

Olumlu 

durumlar 

Okulda 

iĢbirliğiyle 

çalıĢmanın 

artmasını 

sağlayan 

durumlar 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

durumlar 

Saygı ve sevgi 6 

Desteklenmek  3 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

durumlar 

Desteklenmek  3 

Sosyal aktiviteler düzenlemek 1 

Fikirleri önemsemek 1 

Örgüt ikliminden 

kaynaklanan 

durumlar 

Uyumlu çalıĢma ortamı 2 

Sistemden 

kaynaklanan 

durumlar 

Zümre ve Ģube toplantıları 5 

Ortak amaç 3 

Öğretmenin 

kedisinden 

kaynaklanan 

durumlar 

BaĢarılı olma isteği 3 

Okulda 

iĢbirliğini 

destekleyen 

çalıĢmalar 

Sistemden 

kaynaklanan 

çalıĢmalar 

Önemli gün ve haftalar 3 

Yönetici desteği 

Sosyal faaliyetler düzenlemek 5 

Projeler düzenlemek 2 

Eğitim ve öğretim faaliyetleri 2 

Desteklemek ve ödüllendirmek 2 

Zümre ve Ģube toplantıları 1 

Diğer Destekleyen çalıĢmanın olmaması 8 
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Tablo 4.18.‟(devam) 

  

Yöneticinin 

yapabilecekleri 

Projeler düzenlemek ve bilinçlendirmek 6 

ĠiĢbirliğini 

arttırmak için 

okulda 

yapılabilecekler 

Yönlendirmek ve desteklemek 4 

Sosyal faaliyetler düzenlemek 3 

Demokratik ve hoĢgörü ortamı 

oluĢturmak 
1 

Öğretmenin 

kendisinin 

yapabilecekleri 

Sorumluluk almak  1 

ÇalıĢma arkadaĢlarına güvenmek 1 

Diğer ÇalıĢmalar yeterli 6 

 

ĠĢbirliği 

yapmayı 

olumsuz 

etkileyen 

örgütsel 

olay ve 

durumlar 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

nedenler 

Grup arkadaĢlarının olumsuz davranıĢ 

göstermeleri 
8 

Olumsuz 

durumlar 
Sorumlulukların yerine getirilmemesi 2 

 Görev dağılımındaki eĢitsizlik 1 

 Yöneticiden 

kaynaklanan 

nedenler 

Yetersiz desteklemek 2 

 Bireysel çalıĢmalara önem vermek 2 

 Adaletsizlik  2 

 Diğer Olumsuz durum yoktur 7 

 

Tablo 4.18‟e bakıldığında, öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapma 

durumunu etkileyen örgütsel olay ve durumların, olumlu ve olumsuz durumlar olarak 

iki kategoride değerlendirildiği görülmektedir. Olumlu durumlar; okulda iĢbirliğiyle 

çalıĢma durumunun artmasını sağlayan olaylar, okulda iĢbirliği yapmayı destekleyen 

çalıĢmalar, iĢbirliğini arttırmak için örgütsel yapılabilecekler olarak üç ana tema 

altında gruplandırılmıĢtır. Olumsuz durumlar ise okluda iĢbirliğiyle çalıĢmayı 

olumsuz etkileyen durumlar ana teması altında değerlendirilmiĢtir.  

Öğretmenlerin okulda iĢbirliğiyle çalıĢmasının artmasını sağlayan durumlar 

ana teması; çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan durumlar, yöneticiden kaynaklanan 

durumlar, örgüt ikliminden kaynaklanan durumlar, sistemden kaynaklanan durumlar 

ve öğretmenin kendisinden kaynaklanan durumlar olmak üzere beĢ alt tema altında 

incelenmiĢtir. “ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan durumlar” alt teması altında, 

çalıĢma arkadaĢlarının; birbirlerine karĢı saygı ve sevgiyle davranmaları (f=6) ve 

iĢbirliğini desteklemesi (f=3), “yöneticiden kaynaklanan durumalar” alt teması 

altında, yöneticinin; desteklemesi (f= 3), sosyal aktiviteler düzenlemesi (f=1) ve 

fikirleri önemsemesi (f=1); “örgüt ikliminden kaynaklanan durumlar” alt teması 

altında, uyumlu çalıĢma ortamının olması (f=2); “sistemden kaynaklanan durumlar” 

alt teması altında; sistemin ortak amaç etrafında öğretmenleri toplaması (f=3)  ve 

zümre ve Ģube toplantılarını desteklemesi (f=5); “öğretmenlerin kendisinden 

kaynaklanan durumlar” alt teması, öğretmenin baĢarılı olmak istemesi (f=3) olarak 

sayılmıĢtır. “BaĢarılı olama isteğine” örnek ifade, katılımcılardan Ö11 tarafından 
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“Başarılı olamak için işbirliği yaparım. Başkalarıyla işbirliği yaptığım zaman 

çalışmalardan elde edilen başarının daha büyük olması, işbirliği yapmamı arttırdı” 

Ģeklinde belirtilmiĢtir. 

Okulda öğretmelerin iĢbirliğini destekleyen çalıĢmalar ana teması; 

sistemden kaynaklanan çalıĢmalar, yönetici desteği ve diğer olmak üzere üç alt tema 

altında gruplandırılmıĢtır. “Sistemden kaynaklanan çalıĢmalar” alt teması; önemli 

gün ve haftalar (f=3), eğitim öğretim faaliyetleri (f=2), zümre ve Ģube toplantıları 

(f=1)  kodlarından, “yönetici desteği” alt teması altında, yöneticinin; sosyal faaliyet 

düzenlemesi (f=5), desteklemesi ve ödüllendirmesi (f=2)  ve projeler düzenlemesi 

(f=2) kodlarından, “diğer” alt teması ise destekleyen çalıĢmaların olmaması 

kodundan oluĢmaktadır. “Yönetici desteğine”, katılımcılardan Ö15, “Yöneticinin 

işbirlikçi iş ortamı teşvik etmesi ve ödüllendirmesi” ifadesini belirtmiĢtir. 

Öğretmenlerin iĢbirliği yapmasını arttırmak için okulda yapılabilecekler ana 

teması; yöneticinin yapabilecekleri, öğretmenin kendisinin yapabilecekleri ve diğer 

olmak üzere üç alt tema altında toplanmıĢtır. “Yöneticinin yapabilecekleri” alt teması 

altında, yöneticinin; projeler düzenlemesi ve bilinçlendirmesi (f=6), sosyal faaliyetler 

düzenlemesi (f=3), yönlendirmesi ve desteklemesi (f=4) ve demokratik ve hoĢgörü 

ortamı oluĢturması (f=1) gerektiği sayılmıĢtır. “Öğretmenin kendisinin 

yapabilecekleri” alt teması altında, öğretmenin; sorumluluk alması demokratik ve 

hoĢgörü ortamı oluĢturması (f=1) ve çalıĢma arkadaĢlarına güvenmesi demokratik ve 

hoĢgörü ortamı oluĢturması (f=1), “diğer” alt teması altında ise, okulda 

öğretmenlerin iĢbirliğini attırmak için yapılan çalıĢmalarının yeterli olduğu (f=6) 

sayılmıĢtır. 

Öğretmenlerin iĢbirliği yapmasını olumsuz etkileyen örgütsel olay ve 

durumlar ana teması altında; çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan nedenler, 

yöneticiden kaynaklanan nedenler ve diğer olmak üzere üç alt tema altında 

incelenmiĢtir. “ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan nedenler” alt teması; grup 

arkadaĢlarının olumsuz davranıĢları (f=8), sorumlululukların yerine getirilmemesi 

(f=2) ve görev dağılımındaki adaletsiz davranmaları (f=1)  kodlarından oluĢmaktadır. 

Bu duruma örnek olarak, katılımcılardan Ö16, “Bazı insanların başarıyı tek 

kendilerine atfetmeleri işbirliği yapmamı olumsuz etkiliyor” Ģeklinde belirtilmiĢtir. 

“Yöneticiden kaynaklanan nedenler” alt teması altında, yöneticinin; yetersiz 

desteklemesi (f=2), bireysel çalıĢmalara önem vermesi (f=2) ve adaletsiz 
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davranmasıdan (f=2); diğer alt teması ise olumsuz bir durumun olmaması (f=7)  

oluĢmaktadır.  

4.19. Öğretmenlerin Ortak Amaç Algılarıyla Pozitif Psikolojik Sermaye 

BileĢenleri (Öz Yeterlilik, Ġyimserlik, Güven, DıĢadönüklük, Psikolojik 

Dayanıklılık ve Umut) Arasındaki ĠliĢki  
 

Yapılan araĢtırmada, öğretmenlerin ortak amaç oluĢturma algılarıyla, pozitif 

psikolojik sermaye bileĢenleri arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı belirlemek 

amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda yapılan Pearson korelasyon analizi sonuçları, 

Tablo 4.19‟da görülmektedir. 

Tablo 4.19.  

Ortak amaç ve pozitif psikolojik sermaye bileşenlerine ilişkin yapılan Pearson 

korelasyon analizi sonuçları  

 

DeğiĢkenler Öz Yeterlilik Ġyimserlik Güven DıĢadönüklük Psikolojik D. Umut 

Ortak Amaç ,479** ,411** ,484** ,489** ,437** ,421** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Tablo 4.19‟da, ortak amaçla; öz yeterlilik (r= ,477, p<.01), iyimserlik (r= 

,411, p<.01), güven (r= ,484, p<.01), dıĢadönüklük (r= ,489, p<.01), psikolojik 

dayanıklılık (r= ,437, p<.01) ve umut (r= ,421, p<.01) arasında orta düzeyde, pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmektedir. Buna göre, öğretmenlerin; öz 

yeterlilik, iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut algıları 

arttıkça, baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma algılarının da artacağı söylenebilir. 

4.20. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin BaĢkalarıyla Ortak Amaç 

OluĢturma Durumunu Etkileyen KiĢisel Olay ve Durumlar 

 

Öğretmenlerle yapılan görüĢmelerde, baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma 

durumlarını etkileyen kiĢisel olay ve durumların neler olduğu belirlenmek 

amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda katılımcılara; “BaĢkalarıyla ortak amacın 

oluĢmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumların neler olduğu”, “BaĢkalarıyla ortak 

amaç oluĢturmayı olumlu etkileyen kiĢisel özelliklerin neler olduğu”, “Bireyler 

baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmak için neler yapabileceği?” ve “BaĢkalarıyla ortak 

amaç oluĢmasını olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumların neler olduğu” 

sorulmuĢtur. Yapılan içerik analizi sonuçlarına göre, öğretmenlerin baĢkalarıyla 
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ortak amaç oluĢturma durumlarını etkileyen kiĢisel olay ve durumlara iliĢkin bulgular 

aĢağıdaki Tablo 4.20‟de verilmektedir.  

Tablo 4.20.  

Öğretmenlerin başkalarıyla ortak amaç oluşturma durumunu etkileyen kişisel olay ve 

durumlara ilişkin görüşleri 

 

 AnaTemalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar f 

 

Ortak amacın 

oluĢmasını 

sağlayan 

kiĢisel olay 

ve durumlar 

KiĢisel nedenler 

Ġnsanlara ve topluma faydalı olma  11 

Olumlu 

durumlar 

Manevi doyum 3 

Ġmkânları iyileĢtirmek isteme 1 

KiĢisel geliĢim 1 

Ailevi nedenler Toplumsal olaylara duyarlılık 1 

Dini nedenler Dini inançları yerine getirme gerekliliği 3 

Toplumsal 

nedenler 

Toplumu etkileyen olaylar (ölüm, evlilik, 

afetler) 
2 

Diğer Durum yoktur 2 

BaĢkalarıyla 

ortak amaç 

oluĢmasını 

etkileyen 

kiĢisel 

özellikler 

HoĢgörülü ve yardımsever olmak 6 

ĠĢbirliğine yatkın olmak 4 

Uyumluluk 3 

DıĢadönüklük  3 

Ġnsanları sevmek 3 

Ġyimserlik 3 

Vicdanlılık 2 

Empati kurmak 2 

Ġnançlı olmak 2 

Sorumluluk sahibi olmak 1 

Bireylerin 

baĢkalarıyla 

ortak amaç 

oluĢmak için 

yapılabilecekl

eri 

PaylaĢımcı olmak 5 

Manevi doyumunu anlamak ve anlatmak 4 

Ġstemek ve çaba göstermek 3 

Duyarlı olmak 3 

Empati kurmak 3 

Farkındalık oluĢturmak 2 

ĠĢbirliği yapmak 1 

Özverili olmak 1 

Bir Ģey yapılamaz. 1 

 

BaĢkalarıyla 

ortak amaç 

oluĢmasını 

olumsuz 

etkileyen 

kiĢisel 

durumlar 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Olumsuz davranıĢ ve tutumlar 7 

 Bireysel davranma 4 

 KiĢisel çıkar gözetmek 3 

Olumsuz 

durumlar 

Yapılan 

çalıĢmadan 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Amacına ulaĢmaması 1 

 Diğer Olumsuz durum yoktur 8 

 

Tablo 4.20 incelendiğinde, öğretmenlerin baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma 

durumunu etkileyen kiĢisel olay ve durumlar, olumlu ve olumsuz durumlar olarak iki 

kategori altında ele alındığı görülmektedir. Olumlu durumlar; ortak amacın 

oluĢmasını sağlayan kiĢisel durumlar, baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmayı olumlu 



184 

 

 

 

etkileyen kiĢisel özellikler, bireylerin baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmak için 

yapılabilecekler ana temaları altında gruplandırılmıĢtır. Olumsuz durumlar ise 

baĢkalarıyla ortak amaç oluĢmasını olumsuz etkileyen kiĢisel durumlar ana teması 

altında incelenmektedir. 

BaĢkalarıyla ortak amacın oluĢmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar ana 

teması; kiĢisel nedenler, ailevi nedenler, dini nedenler, toplumsal nedenler ve diğer 

olmak üzere beĢ alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “KiĢisel nedenler” alt teması; 

insanlara ve topluma faydalı olma (f=11), imkanları iyileĢtirmek isteme (f=1), kiĢisel 

geliĢim (f=1) ve manevi doyumdan (f=3) oluĢmaktadır. Katılımcılardan Ö17, “Ulvi 

değerlerin farkında olmam, toplumsal yarar ve vatandaşlık bilincine katkı sağlamayı 

istemem, başkalarıyla ortak amaç oluşturmamı sağlamaktadır” Ģeklinde “insanlara 

ve topluma faydalı olmaya” referans sayılabilecek ifade belirtmiĢtir. “Ailevi 

nedenler” alt teması, toplumsal olaylara duyarlılık (f=1); “dini nedenler” alt teması; 

dini inançları yerine getirme gereklililiğinden (f=3); “toplumsal nedenler” alt teması, 

toplumu etkileyen olaylardan (f=2), diğer alt teması; durumun olmamasından (f=2)  

oluĢmaktadır. 

BaĢkalarıyla ortak amaç oluĢmasını etkileyen kiĢisel özellikler ana teması 

altında; hoĢgörülü ve yardımsever olmak (f=6), uyumluluk (f=3), iĢbirliğine yatkın 

olmak (f=4), dıĢadönüklük (f=3), insanları sevmek (f=3), iyimserlik (f=3), empati 

kurmak (f=2), vicadanlılık (f=2) ve inançlı olmak (f=2) alt temaları altında 

gruplandırılmıĢtır. 

Bireylerin baĢkalarıyla ortak amaç oluĢmak için yapılabilecekler ana teması; 

paylaĢımcı olmak (f=5), manevi doyumu anlamak ve anlatmak (f=4), empati kurmak 

(f=3), istemek ve çaba göstermek (f=3), duyarlı olmak (f=3), farkındalık oluĢturmak 

(f=2), iĢbirliği yapmak (f=1), özverili olmak (f=1) ve bir Ģey yapılamaz (f=1) olmak 

üzere, dokuz alt tema belirlenmiĢtir. 

BaĢkalarıyla ortak amaç oluĢmasını olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve 

durumlar ana teması; çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan olumsuzluklar, yapılan 

çalıĢmadan kaynaklanan olumsuzluklar ve diğer olmak üzere üç alt tema altında 

toplanmıĢtır. “ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması 

altında, çalıĢma arkadaĢlarının; olumsuz davranıĢ ve tutumlar göstermesi (f=7), 

bireysel davranması (f=4) ve kiĢisel çıkar gözetmesi (f=3) sayılmıĢtır. “Olumsuz 



185 

 

 

 

davranıĢ ve tutumlara” katılımcılardan Ö16, “Başkalarının, yapılan çalışmalara 

değer vermemesi ve haksız eleştirmeleri onlarla ortak amaç oluşturmamı olumsuz 

etkilemektedi” Ģeklinde örnek bir ifade belirtilmiĢtir. “Yapılan çalıĢmadan 

kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması, yapılan çalıĢmaların amacına ulaĢmamasıdan 

(f=1), “diğer” alt teması ise okulda baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmayı olumsuz 

etkileyen durumun olmamasıdan (f=8) oluĢmaktadır. 

4.21. Öğretmenlerin BaĢkalarıyla Ortak Amaç OluĢturma Algılarıyla 

Algılanan Örgütsel Destek Boyutları (Örgütsel Adalet, Yönetici Desteği ve 

Örgütsel Ödüller ve ĠĢ KoĢulları) Arasındaki ĠliĢki 
 

Bu çalıĢmada, öğretmenlerin baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmak algılarıyla, 

algılanan örgütsel destek boyutları arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığı 

araĢtırılmıĢtır. Tablo 4.21‟de bu amaç doğrultusunda yapılan Pearson korelasyon 

analizi bulguları yer almaktadır. 

Tablo 4.21.  

Ortak amaç ve algılanan örgütsel destek boyutlarına ilişkin yapılan Pearson 

korelasyon anlizi sonuçları 

 

DeğiĢkenler                 Örgütsel Adalet Yönetici Desteği 
Örgütsel Ödüller ve 

ĠĢ KoĢ. 

Ortak Amaç ,146** ,269** ,190** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Yukarıdaki Tablo 4.21‟de ortak amaç ve örgütsel adalet (r= ,146, p<.01), 

yönetici desteği (r= ,249, p<.01) ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları (r= ,190, p<.01) 

arasında düĢük düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmektedir. 

Buna göre, öğretmenlerin; örgütsel adalet, yönetim desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ 

koĢulları algıları arttıkça, baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmak algılarının da artacağı 

söylenebilir. 

4.22. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin BaĢkalarıyla Ortak Amaç 

OluĢturma Durumunu Etkileyen Örgütsel Olay ve Durumlar 

Öğretmenlerle yapılan görüĢme kapsamında, onların baĢkalarıyla ortak 

amaç oluĢturma durumunu etkileyen örgütsel olay ve durumların neler olduğu 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda, öğretmenlere; “Okulda 

baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma durumunu sağlayan durumların neler olduğu”, 

“Okulda ortak amaç oluĢturmayı destekleyen çalıĢmaların neler olduğu”, “Okulda 
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ortak amaç oluĢturmayı arttırmak için nelerin yapılabileceği” ve “Okulda ortak amaç 

oluĢturmayı olumsuz etkileyen olay ve durumların neler olduğu” sorulmuĢtur. 

Yapılan içerik analizi sonuçlarına göre, okullarda öğretmenlerin ortak amaç 

oluĢturmasını etkileyen örgütsel olay ve durumlara iliĢkin bulgular Tablo 4.22‟de 

verilmektedir. 

Tablo 4.22.  

Öğretmenlerin başkalarıyla ortak amaç oluşturmayı etkileyen örgütsel olay ve 

durumlara ilişkin görüşleri 

 
 Ana 

Temalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar 
f 

Olumlu 

durumlar 

BaĢkalarıyla 

ortak amaç 

oluĢturmasını 

sağlayan 

örgütsel 

durumlar 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

durumlar 

Sosyal proje ve faaliyetlere katılmak 11 

Farkındalık oluĢturmak 1 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

durumlar 

ĠĢbirliğini desteklemek 2 

Diğer Durum yoktur 9 

Ortak amaç 

oluĢturmayı 

destekleyen 

çalıĢmalar 

Yönetici ve 

çalıĢma 

arkadaĢlarının 

desteği 

 Sorumluluk projeleri yapmak ve 

desteklemek 
10 

Öğrenci baĢarısı için birleĢmek 2 

Diğer Destekleyen çalıĢmalar yoktur. 9 

Ortak amaç 

oluĢturmayı 

arttırmak için 

örgütsel 

yapılabilecek

ler 

Yöneticinin 

yapabilecekleri 

Sosyal sorumluluk projelerini arttırmak ve 

sürdürülebilirlik sağlamak 
7 

Liderlik yapmak 3 

ĠĢbirlikçi ortam hazırlamak 1 

Farkındalık oluĢturmak 4 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarının 

yapabilecekleri 

Duyarlı öğrenciler yetiĢtirmek 1 

Hedef koymak ve yapmak 1 

Liderlik yapmak 1 

MEB'in 

yapabilecekleri 
Eğitimin vizyon ve misyonun kavratılması 1 

Diğer Bir Ģey yapılamaz 2 

Olumsuz 

durumlar 

Ortak amaç 

oluĢturmayı 

olumsuz 

etkileyen 

örgütsel 

durumlar 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Yetersiz destek 5 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Ġsteksizlik  1 

Bilinçsizlik 1 

Olumsuz davranıĢ ve tutumlar 1 

Öğrenciden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Öğrenci baĢarısızlığı 1 

Diğer Olumsuzluk yoktur 11 
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 Yukarıdaki Tablo 4.22 incelendiğinde, öğretmenlerin baĢkalarıyla ortak 

amaç oluĢturma durumlarını etkileyen örgütsel olay ve durumların, olumlu ve 

durumsuz durumlar olarak ele alındığı görülmektedir. Olumlu durumlar; ortak amaç 

oluĢturma durumunu sağlayan örgütsel durumlar, ortak amaç oluĢturmayı 

destekleyen örgütsel çalıĢmalar, ortak amaç oluĢturmayı arttırmak için örgütsel 

yapılabilecekler olmak üzere üç ana tema altında grubandırılmıĢtır. Olumsuz 

durumlar ise, ortak amaç oluĢturmayı olumsuz etkileyen örgütsel durumlar ana 

temadan oluĢmaktadır. 

Öğretmenlerin baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmasını sağlayan örgütsel 

durumlar ana teması; çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan durumlar, yöneticiden 

kaynaklanan durumlar ve diğer olmak üzere gruplandırılmıĢtır. “ÇalıĢma 

arkadaĢlarından kaynaklanan durumlar” alt temasında, çalıĢma arkadaĢlarının; sosyal 

proje ve faaliyetlere katılması (f=11) ve farkındalık oluĢturmaları (f=1) sayılmıĢtır. 

“Yöneticiden kaynaklanan durumlar” alt teması, yöneticilerin iĢbirliğini desteklemesi 

(f=2)  oluĢturmaktadır. Diğer alt teması ise, okulda baĢkalarıyla ortak amaç 

oluĢturmayı arttıracak durumun olmadığı (f=9) sayılmıĢtır. 

Öğretmenlerin ortak amaç oluĢturmasını destekleyen örgütsel çalıĢmalar ana 

teması; yönetici ve çalıĢma arkadaĢlarının desteği ve diğer olarak iki grup altında 

toplanmıĢtır. “Yönetici ve çalıĢma arkadaĢlarının desteği” alt temasında yönetici ve 

çalıĢma arkadaĢlarının, sorumluluk projeleri yapması ve desteklemesi (f=10), öğrenci 

baĢarısı için birleĢmeleri (f=2) sayılmıĢtır. “Diğer” alt temasında ise okulda 

öğretmenlerin ortak amaç oluĢturmayı destekleyen çalıĢmaların olmaması (f=9)  

sayılmıĢtır. 

Öğretmenlerin baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmasını arttırmak için örgütsel 

yapılabilecekler ana teması; yöneticinin yapabilecekleri, çalıĢma arkadaĢlarının 

yapabilecekleri, MEM‟ın yapabilecekleri ve diğer olmak üzere dört alt tema altında 

toplanmıĢtır. “Yöneticinin yapabilecekleri” alt temasında, yöneticilerin; sosyal 

sorumluluk projelerini arttırmaları ve sürdürülebilirlik sağlamaları (f=7), farkındalık 

oluĢturmaları (f=4), liderlik yapmaları (f=3) ve iĢbirlikçi ortam hazırlamaları (f=1)  

öğretmenlerin ortak amaç oluĢturmasını arttırmak için yapılabilecekleri arasında 

sayılmıĢtır. “ÇalıĢma arkadaĢlarının yapabilecekleri” alt teması altında, çalıĢma 

arkadaĢlarının; duyarlı öğrenciler yetiĢtirmeleri (f=1), hedef koymaları ve yapmaları 

(f=1), liderlik yapmaları (f=1), öğretmenlerin ortak amaç oluĢturmasını arttırmak için 
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yapılabilecekler arasında belirtilmiĢtir. “MEM”in yapabilecekleri” alt teması altında, 

eğitimin vizyon ve misyonunun kavratılması (f=1) yer almaktadır. “Diğer” ana 

teması altında ise bu konu hakkında bir Ģey yapılamayacağı (f=2) belirtilmiĢtir. 

Katılımcılardan Ö2, “Başkalarıyla ortak amaç oluşturmak için bir şey yapılamaz.  

Çünkü bu insanların içinden gelen gönüllülük esasına dayanan bir konudur” 

Ģeklinde ifade edilmiĢtir. 

Öğretmenlerin ortak amaç oluĢturmasını olumsuz etkileyen örgütsel 

durumlar ana teması; yöneticiden kaynaklanan olumsuzluklar, çalıĢma 

arkadaĢlarından kaynaklanan olumsuzluklar, öğrenciden kaynaklanan olumsuzluklar 

ve diğer olmak üzere dört alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yöneticiden 

kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması altında, yöneticilerin; yetersiz desteklemesi 

(f=5) belirtilmiĢtir. “ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması 

altında, çalıĢma arkadaĢlarının; isteksiz olmaları (f=1), bilinçsizlik (f=1), olumsuz 

tutum ve davranıĢlar (f=1) göstermeleri sayılmıĢtır. “Ġsteksiz olmaya” örnek bir ifade 

katılımcılardan Ö1 tarafından, “Diğer öğretmenlerin ortak amaç oluşturmak için 

istekli ve gönüllü olmaması beni olumsuz etkiliyor” Ģeklinde belirtilmiĢtir. 

“Öğrenciden kaynaklanan olumsuzluklar” alt temasında, öğrencilerin baĢarısızlığı 

(f=1) sayılmıĢtır. “Diğer” alt teması altında ise, öğretmenlerin okullarda ortak amaç 

oluĢmasını etkileyen olumsuz durumun olmadığı (f=11)  sayılmıĢtır.  

4.23. Öğretmenlerin Medeni TartıĢma Algılarıyla Pozitif Psikolojik Sermaye 

BileĢenleri (Öz Yeterlilik, Ġyimserlik, Güven, DıĢadönüklük, Psikolojik 

Dayanıklılık ve Umut) Arasındaki ĠliĢki  
 

ÇalıĢma kapsamında, öğretmenlerin medeni tartıĢma durumu algılarıyla 

pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığını 

tespit etmek amacıyla yapılan Pearson korelasyon analizi sonuçları aĢağıdaki Tablo 

4.23‟de görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.23.  

Medeni tartışma ve pozitif psikolojik sermaye bileşenlerine ilişkin Pearson 

korelasyon analizi sonuçları 

 

DeğiĢkenler Öz Yeterlilik Ġyimserlik Güven DıĢadönüklük Psikolojik D. Umut 

Medeni tartıĢma ,476** ,351** ,438** ,460** ,410** ,410** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  
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Yukarıdaki Tablo 4.23‟e bakıldığında, medeni tartıĢmayla iyimserlik (r= 

,268, p<.01) arasında düĢük düzeyde, öz yeterlilik (r= ,476, p<.01), iyimserlik  (r= 

,351, p<.01), güven (r= ,438, p<.01), dıĢadönüklük (r= ,460, p<.01), psikolojik 

dayanıklılık (r= ,410, p<.01) ve umut (r= ,410, p<.01) arasında orta düzeyde, pozitif 

yölü anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir. Bu sonuçlar değerlendirildiğinde, 

öğretmenlerin öz yeterlilik, iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık 

ve umut algılarının artmasıyla, medeni tartıĢma durumu algılarının da artacağı 

Ģeklinde ifade edile bilinir. 

4.24. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin Medeni TartıĢma 

Durumunu Etkileyen KiĢisel Olay ve Durumlar  
 

AraĢtırma kapsamında öğretmenlerle yapılan görüĢmeyle sonucunda, 

katılımcıların medeni tartıĢma durumunu etkileyen kiĢisel olay ve durumların neler 

olduğu belirlemek amaçlanmıĢtır. Bu sebeple öğretmenlere; “Medeni tartıĢma 

durumunun artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumların neler olduğu”, “Medeni 

tartıĢma durumunu olumlu etkileyen kiĢisel özelliklerinin neler olduğu”, “Bireylerin 

medeni tartıĢma durumunu artırmak için neleri yapabileceği” ve “Medeni tartıĢma 

durumunu olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumların neler olduğu” sorulmuĢtur. 

Yapılan içerik analizine göre, öğretmenlerin medeni tartıĢma durumunu etkileyen 

kiĢisel olay ve durumlara iliĢkin bulgular aĢağıdaki Tablo 4.24‟te verilmiĢtir.  

Tablo 4.24.  

Öğretmenlerin medeni tartışma durumunu etkileyen kişisel olay ve durumlara ilişkin 

görüşleri 

 
 Ana Temalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar      f 

Olumlu 

durumlar 

Medeni 

tartıĢma 

durumunun 

artmasını 

sağlayan 

kiĢisel 

durumlar 

Öğretmenin 

kendisinden 

kaynaklanan 

durumlar 

Pozitif yaklaĢım tarzının benimsenmesi 9 

Sabırlı olmak 6 

Dinleyici olmak 3 

Empati kurabilmek 2 

Medeni olmak 2 

Uyumlu olmak 2 

OlgunlaĢmak 2 

Farklı insanları ve kültürlerini bilmek 2 

ÇalıĢma 

ortamından 

kaynaklanan 

durumlar 

Medeni tartıĢmaya uygun olması 2 
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Tablo 4.24.‟(devam) 

 

Medeni 

tartıĢma 

durumunu 

olumlu 

etkileyen 

kiĢisel 

özellikler 

Sabırlı olmak 7 

Empati kurmak  5 

Ġyimserlik 5 

Kibar olmak 4 

Saygılı olmak 3 

Güvenilir olmak 3 

Entelektüel geliĢmiĢlik 3 

KiĢiye göre hareket etmek 3 

Diğer 3 

Medeni 

tartıĢma 

durumunu 

arttırmak için 

bireysel 

yapabilecekler 

Farklı düĢüncelere saygılı olmak 6 

Öfke kontrolünü sağlamak   6 

Diğerleri   5 

Demokratik davranmak    3 

Kendini geliĢtirmek   2 

Olumsuz 

durumlar 

Medeni 

tartıĢma 

durumunu 

olumsuz 

etkileyen 

kiĢisel olay ve 

durumlar 

KarĢıdaki 

insanlardan 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Saygısızlık    6 

Cehalet   6 

AnlayıĢsızlık   4 

Kaba davranıĢlar sergilemek   4 

Diğerleri                                                                                                                         4 

 

Tablo 4.24‟e bakıldığında, öğretmenlerin medeni tartıĢma durumunu 

etkileyen kiĢisel olay ve durumların, olumlu ve olumsuz durumlar olarak iki 

kategoriye ele alındığı görülmektedir. Olumlu durumlar, medeni tartıĢma durumunun 

artmasını sağlayan kiĢisel durumlar, medeni tartıĢma durumunu etkileyen kiĢisel 

özellikler, medeni tartıĢma durumunun artması için bireysel yapabilecekler, ana 

temaları altında gruplandırılmıĢtır. Olumluz durumlar ise medeni tartıĢma durumunu 

olumsuz etkileyen kiĢisel durumlar ana teması altında incelenmiĢtir. 

Medeni tartıĢma durumunun artmasını sağlayan kiĢisel durumlar ana teması; 

öğretmenin kendisinden kaynaklanan durumlar, çalıĢma ortamından kaynaklanan 

durumlar olmak üzere iki gruba ayrılmıĢtır. “Öğretmenin kendisinden kaynaklanan 

durumlar” alt teması altında, öğretmenlerin; pozitif yaklaĢım tarzının benimsemesi 

(f=9), sabırlı olması (f=6), uyumlu olması (f=2), empati kurabilmesi (f=2), medeni 

olması (f=2), dinleyici olması (f=2), olgun olması (f=2), farklı insan ve kültürleri 

bilmesi (f=2) sayılmıĢtır. Katılımcılardan Ö20, “olgunlaĢmaya”, “Eğitim, iş ortamı, 

sabretmek ve çocuklar insanları olgunlaştırıyor. Böylece medeni tartışma 

durumumda artış oluyor” Ģeklinde örnek bir ifade belirtmiĢtir. “ÇalıĢma ortamından 

kaynaklanan durumlar” alt teması altında, çalıĢma ortamının medeni tartıĢma 

durumuna uygun olması (f=2) gösterilmiĢtir. 
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Öğretmenlerin medeni tartıĢma durumunu olumlu etkileyen kiĢisel özellikler 

ana teması altında; sabırlı olmak (f=7), empati kurmak (f=5), iyimser olmak (f=5), 

kibar olmak (f=4), saygılı olmak (f=3), güvenilir olmak (f=3), entelektüel geliĢmiĢlik 

(f=3), kiĢiye göre hareket etmek (f=3) ve diğerleri (f=3) olarak alt temalar 

belirlenmiĢtir. “KiĢiye göre hareket etmeye”, katılımcılardan Ö18, “Tartıştıdığım 

kişinin konuyla ilgili bilgisinin yeterli olması gerekir. Bunun için tartıştığım kişiyi 

seçerim” Ģeklinde referans sayılabilecek ifade de bulunmuĢtur. 

Medeni tartıĢma durumunu arttırmak için bireysel yapılabilecekler ana 

teması altında, kiĢilerin; farklı düĢüncelere saygılı olmaları (f=6),  öfke kontrolünü 

sağlamaları (f=6), demokratik davranmaları (f=3) ve kendini geliĢtirmeleri (f=2) 

gerektiği ve diğer (f=3) olarak, alt temalar belirlenmiĢtir. Katılımcılardan Ö18, 

“Demokrasi ve özgür düĢünce merkeze alınmalı, evrensel ilkeler odağa çekilmeli” 

Ģeklinde örnek ifade verilmiĢtir. 

Medeni tartıĢma durumunu olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar ana 

teması; karĢıdaki insanlardan kaynaklanan durumlar teması altında incelenmektedir. 

“KarĢıdaki insandan kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması altında, diğer insanların; 

saygısızlığı (f=6), cehalet (f=6), kaba davranması (f=4), anlayıĢsızlığı (f=4) ve diğer 

davranıĢlar (f=4) sayılmıĢtır. Katılımcılardan Ö16, “Diğer insanların cahilliği, çok 

biliyormuĢ gibi görüp, bir Ģey bilmemeleri,  medeni tartıĢma durumumu olumsuz 

etkilemektedir” Ģeklinde belirtilmiĢtir.  

4.25. Öğretmenlerin Medeni TartıĢma Algılarıyla Algılanan Örgütsel Destek 

Boyutları (Örgütsel Adalet, Yönetici Desteği ve Örgütsel Ödüller ve ĠĢ 

KoĢulları) Arasındaki ĠliĢki  

ÇalıĢmayla, öğretmenlerin medeni tartıĢma durumlarıyla, algılanan örgütsel 

destek boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı belirleyebilmek amacıyla 

Pearson korelasyon analizi yapılmıĢtır. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiyi gösteren 

korelasyon analizi sonuçları Tablo 4.25‟de görülmektedir. 

Tablo 4.25.  

Medeni tartışma ve algılanan örgütsel destek boyutlarına ilişkin Pearson korelasyon 

analizi sonuçları 

 

DeğiĢkenler                 Örgütsel Adalet Yönetici Desteği 
Örgütsel Ödüller ve 

ĠĢ KoĢ. 

Medeni TartıĢma    ,139** ,296**   ,124** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  
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Tablo 4.25‟e bakıldığında, medeni tartıĢmayla, örgütsel adalet (r= ,139, 

p<.01), yönetici desteği (r= ,296, p<.01) ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları (r= ,124, 

p<.01) arasında, düĢük düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. Buna göre, öğretmenlerin; örgütsel adalet, yönetim desteği ve 

örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları algıları arttıkça medeni tartıĢma durumu algıların da 

artacağı söylenebilir. 

4.26. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin Medeni TartıĢma 

Durumunu Etkileyen Örgütsel Olay ve Durumlar  
 

Katılımcılara yapılan görüĢmeler sonucunda, medeni tartıĢma durumunu 

etkileyen örgütsel olay ve durumların neler olduğu belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu 

kapsamda katılımcılara; “Okullarında medeni tartıĢma durumlarının artmasını 

sağlayan durumların neler olduğu”, “Okullarında medeni tartıĢma durumlarını 

destekleyen çalıĢmaların neler olduğu” “Okullarında öğretmenlerin medeni tartıĢma 

durumlarını arttırmak için nelerin yapılabileceği”, ve “Okullarında medeni tartıĢma 

durumlarını olumsuz etkileyen olay ve durumların neler olduğu” sorulmuĢtur. 

Verilen cevaplara yapılan içerik analizi sonuçlarına göre, öğretmenlerin medeni 

tartıĢma durumlarını etkileyen örgütsel olay ve durumlara iliĢkin bulgular Tablo 

4.26‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.26. 

Öğretmenlerin medeni tartışma durumunu etkileyen örgütsel olay ve durumlara 

ilişkin görüşleri 
 

 Ana Temalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar f 

Olumlu  

durumlar 

Medeni 

tartıĢma 

durumunun 

artmasını 

sağlayan 

örgütsel 

durumlar 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

durumlar 

Ġyimserlik 2 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

durumlar 

AnlayıĢlı olmak 4 

Saygı ve hoĢgörü 4 

Ġyimserlik 1 

Alınan eğitim 1 

Sistemden 

kaynaklanan 

durumlar 

Kanunlar 2 

Diğer Yok 8 

Medeni 

tartıĢma 

durumlarını 

destekleyen 

örgütsel 

çalıĢmalar 

Yok  22 
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Tablo 4.26. (devam) 

  

Yöneticinin 

yapabilecekleri 

Bilimsel faaliyetler düzenlemek  8 

Medeni 

tartıĢma 

durumunu 

artttırmak için 

örgütsel 

yapılabilecekler 

Olumsuz durumlarda müdahale etmek 3 

Demokratik ortam oluĢturmak 2 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarının 

yapabilecekleri 

Entelektüel tartıĢmalara katılmak 2 

Empati kurmak 1 

Öfke kontrolü sağlamak 1 

Diğer Yapabilecek bir Ģey yoktur. 5 

 

Medeni 

tartıĢma 

durumunu 

olumsuz 

etkileyen 

örgütsel 

durumlar 

 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Baskı ortamının oluĢması 2 

Olumsuz 

durumlar 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Farklı düĢünceye kapalılık 4 

AnlayıĢsızlık 3 

DeğiĢime direnç 2 

Bilgi eksikliği 2 

Öfkeyi kontrol sağlayamamak 2 

Dengesiz davranıĢ göstermek 1 

Velilerden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

AnlayıĢsızlık 1 

Diğer Olumsuzluk yoktur 3 

 

Tablo 4.26‟ya bakıldığında, öğretmenlerin medeni tartıĢma durumlarını 

etkileyen örgütsel olay ve durumlar; olumlu ve olumsuz durumlar olarak incelendiği 

görülmektedir. Olumlu durumlar baĢlığı altında, medeni tartıĢma durumunun 

artmasını sağlayan örgütsel durumlar, medeni tartıĢma durumunu destekleyen 

çalıĢmalar ve madeni tartıĢma durumunu arttırmak için örgütsel yapılabilecekler 

olarak üç ana temaya ayrılmıĢtır. Medeni tartıĢma durumunu olumsuz etkileyen 

örgütsel durumlar ise olumsuz durumlar baĢlığı altında ele alınmıĢtır. 

Okulda öğretmenlerin medeni tartıĢma durumunun artmasını sağlayan 

durumlar ana teması; yöneticiden kaynaklanan durumlar, çalıĢma arkadaĢlarından 

kaynaklanan durumlar, sistemden kaynaklanan durumlar ve diğer olmak üzere dört 

alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yöneticiden kaynaklanan durumlar” alt teması 

altında, yöneticilerin; iyimser olması (f=2) sayılmıĢtır. “ÇalıĢma arkadaĢlarından 

kaynaklanan durumlar” alt teması altında, çalıĢma arkadaĢlarının; anlayıĢlı (f=4), 

saygılı ve hoĢgörülü olmaları (f=4), iyimser olmaları (f=1)  ve aldıkları eğitim (f=1)  

sayılmıĢtır. Öğretmenlerin, “aldıkları eğitime” katılımcılardan Ö11, “Çalışma 

arkadaşlarının eğitimli olması, medeni tartışma durumunu arttırmaktadır” Ģeklinde 

örnek sayılabilecek ifade belirtmiĢtir. “Sistemden kaynaklanan durumlar” alt teması 

altında, kanunların okulda medeni medeni tartıĢma durumunu arttırdığı sayılmıĢtır.  
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Okullarda, öğretmenlerin medeni tartıĢma durumlarını destekleyen 

çalıĢmaların neler olduğu belirlemek istenmiĢtir.  Bu kapsamda sorulan soruya, tüm 

katılımcılar “Okulumumuzda medeni tartıĢma durumunu destekleyen herhengi bir 

çalıĢma yoktur” (f=22) Ģekilinde karĢılık vermiĢtir. 

Okulda öğretmenlerin medeni tartıĢma durumunu artttırmak için 

yapılabilecekler ana teması; yöneticinin yapabilecekleri, çalıĢma arkadaĢlarının 

yapabilecekleri ve diğer olmak üzere üç alt temaya ayrılmıĢtır. “Yöneticinin 

yapabilecekleri” alt teması altında, yöneticinin; bilimsel faaliyetler düzenlemesi 

(f=8), olumsuz durumlarda müdahale etmesi (f=3) ve demokratik ortam oluĢturması 

(f=2) sayılmıĢtır. “ÇalıĢma arkadaĢlarının yapabilecekleri” alt teması altında, çalıĢma 

arkadaĢlarının; entelektüel tartıĢmalara katılması (f=2), öfke kontrolünü sağlaması 

(f=1) ve empati kurması (f=1) sayılmıĢtır. Katılımcılardan Ö13, “yöneticinin, 

bilimsel faaliyet düzenlemesine”, “Yöneticinin, medeni tartışma durumunu arttırmak 

için faaliyetler düzenlemesi (münazara, seminer, konferans ve bilgi şöleni vb) faydalı 

olabilir” Ģeklinde referans sayılabilecek ifade belirtmiĢtir. “Diğer” alt teması altında 

ise, yapabilecek bir Ģeyin olmaması sayılmıĢtır. 

Okulda öğretmenlerin medeni tartıĢma durumunu olumsuz etkileyen olay ve 

durumlar ana teması; yöneticiden kaynaklanan olumsuzluklar, çalıĢma 

arkadaĢlarından kaynaklanan olumsuzluklar, veliden kaynaklanan olumsuzluklar ve 

diğer olmak üzere dört alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yöneticiden kaynaklanan 

olumsuzluklar” alt teması altında, yöneticinin, baskı ortamı oluĢturması sayılmıĢtır. 

“ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan” olumsuzluklar alt teması altında, çalıĢma 

arkadaĢlarının; farklı düĢünceye kapalı olmaları (f=4), değiĢime direnmeleri (f=2), 

bilgi eksikliği (f=2), öfke kontrolünü sağlayamamaları (f=2) ve dengesiz davranıĢ 

göstermeleri (f=1) sayılmıĢtır. Katılımcılardan Ö18, “çalıĢma arkadaĢlarının 

değiĢime direnmesine” örnek olarak “Okulda, değişime direnen tek tipçi insanların 

muhafazakâr tutumları, medeni tartışma durumunu olumsuz etkiliyor” Ģeklinde 

ifadede bulunmuĢtur.  “Velilerden kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması altında, 

velilerin anlayıĢsızlıkları (f=1) sayılmıĢtır. “Diğer” ana teması altında ise olumsuz 

durumun (f=3) olmaması sayılmıĢtır.  
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4.27. Öğretmenlerin VatandaĢlık Algılarıyla Pozitif Psikolojik Sermaye 

BileĢenleri (Öz Yeterlilik, Ġyimserlik, Güven, DıĢadönüklük, Psikolojik 

Dayanıklılık ve Umut) Arasındaki ĠliĢki 

Öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢlık algılarıyla pozitif psikolojik sermaye 

bileĢenleri arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı belirlemek amacıyla yapılan 

Pearson korelasyon analizi sonuçları Tablo 4.27‟de görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.27.  

Vatandaşlık ve pozitif psikolojik sermaye bileşenlerine ilişkin Pearson korelasyon 

analizi sonuçları 

 

DeğiĢkenler Öz Yeterlilik Ġyimserlik Güven DıĢadönüklük Psikolojik D. Umut 

VatandaĢlık ,494** ,388** ,430** ,549** ,524** ,421** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Yukarıdaki Tablo 4.27 incelendiğinde, vatandaĢlıkla; öz yeterlilik (r= ,494, 

p<.01), iyimserlik (r= ,388, p<.01), güven (r= ,430, p<.01), dıĢadönüklük (r= ,549, 

p<.01), psikolojik dayanıklılık (r= ,524, p<.01) ve umut (r= , 421, p<.01) arasında 

orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir. Bu sonuca göre, 

öğretmenlerin öz yeterlilik, iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık 

ve umut algıları arttıkça, vatandaĢlık davranıĢı algılarının da artacağını söylemek 

mümkündür.  

4.28. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin VatandaĢlık DavranıĢını 

Etkileyen KiĢisel Olay ve Durumlar  

Yapılan görüĢmelerle, öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢlarını etkileyen kiĢisel 

olay ve durumların neler olduğu belirlemek amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda 

katılımcılara; “VatandaĢlık davranıĢınızın artmasını sağlayan kiĢisel olay ve 

durumların neler olduğu”, VatandaĢlık davranıĢlarını olumlu etkileyen kiĢisel 

özelliklerinin neler olduğu”, “Bireylerin vatandaĢlık davranıĢını artırmak için neleri 

yapabilecekleri” ve “VatandaĢlık davranıĢınızı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve 

durumlar neler olduğu” sorulmuĢtur. Yapılan içerik analizine göre, öğretmenlerin 

vatandaĢlık davranıĢlarını etkileyen kiĢisel olay ve durumlara iliĢkin bulgular 

aĢağıdaki Tablo 4.28‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.28.  

Öğretmenlerin vatandaşlık davranışını etkileyen kişisel olay ve durumlara ilişkin 

görüşleri 

 

 Ana Temalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar f 

Olumlu 

durumlar 

VatandaĢlık 

davranıĢının 

artmasını 

sağlayan kiĢisel 

durumlar 

Aileden 

kaynaklanan 

sebepler 

YetiĢtirme tarzı 2 

ĠĢ yaĢamından 

kaynaklanan 

sebepler 

Topluma yararlı öğrenciler yetiĢtirme 

isteği 
2 

Mesleği sevmek 2 

YardımlaĢma  1 

Toplumsal 

sebepler 

Vatan ve millet sevgisi 5 

GeliĢmiĢ vatandaĢlık bilinci 4 

KiĢisel 

özellikten 

kaynaklanan 

sebepler 

Ġnsanları sevmek 3 

Dini 

duygulardan 

kaynaklanan 

sebepler 

Ġnançlı olmak 3 

VatandaĢlık 

davranıĢlarını 

olumlu etkileyen 

kiĢisel özellikler 

Toplumsal farkındalık ve duyarlılık 6 

Ġnsan, vatan ve millet sevgisi 6 

Sorumluluk sahibi olmak 5 

Yardımseverlik 4 

Ġyimserlik 3 

Ġnançlı ve idealist olmak 3 

Diğerleri 3 

VatandaĢlık 

davranıĢını 

arttırmak için 

bireysel 

yapılabilecekler 

Diğer 

öğretmenlerden 

beklenenler 

Bilinçlenmek 13 

Kanun ve kurallara uymak 3 

DayanıĢma 3 

Duyarlı olmak 3 

Olumsuz 

durumlar 

VatandaĢlık 

davranıĢlarını 

olumsuz 

etkileyen kiĢisel 

durumlar 

KiĢisel 

olumsuzluklar 

Ġdeallerini gerçekleĢtirememek 1 

Özgüven eksikliği 1 

KarĢıdaki 

insanlardan 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Olumsuz tepkiler 5 

Bilinçsizlik 2 

Saldırganlık ve kırılganlık 1 

Bulunulan 

ortamdan 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Adaletsizlik 4 

SavaĢ 3 

Demokratik olmayan ortam 2 

Sorumsuz yöneticiler 1 

Diğer Olumsuzluk yoktur 4 

 

Tablo 4.28‟e bakıldığında, öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢını etkileyen 

kiĢisel olay ve durumların, olumlu ve olumsuz durumlar açısından ele alındığı 

görülmektedir. Olumlu durumlar; vatandaĢlık davranıĢının artmasını sağlayan 
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durumlar, vatandaĢlık davranıĢını etkileyen kiĢisel özellikler, vatandaĢlık 

davranıĢının attırılması için kiĢisel yapılabilecekler olarak üç ana tema altında 

gruplandırılmıĢtır. Olumsuz durumlar baĢlığı altında ise vatandaĢlık davranıĢını 

olumsuz etkileyen kiĢisel durumlar ana teması oluĢturulmuĢtur. 

Öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢının artmasını sağlayan olay ve durumlar 

ana teması; aileden kaynaklanan sebepler, iĢ yaĢamından kaynaklanan sebepler, 

toplumsal sebepler, kiĢisel özellikten kaynaklanan sebepler ve dini duygulardan 

kaynaklanan sebepler olmak üzere beĢ alt tema altında toplanmıĢtır. “Aileden 

kaynaklanan sebepler” alt teması altında, ailenin yetiĢtirme tarzı (f=2)  sayılmıĢtır. 

“ĠĢ yaĢamından kaynaklanan sebepler” alt teması altında; meslek sevgisi (f=2), 

topluma yararlı öğrenciler yetiĢtirmek (f=2) ve iĢ yaĢamında yardımlaĢmanın olması 

(f=1) sayılmıĢtır. Katılımcılardan Ö4, “Vatana ve millete yararlı bireylerin 

yeteşimsenine yardım etmek arzusu, vatandaşlık davranışımın artmasını sağladı” 

Ģeklinde örnek ifade de bulunmuĢtur. “Toplumsal sebepler” alt teması altında, vatan 

ve millet sevgisi (f=5) ve geliĢmiĢ vatandaĢlık bilinci (f=4) sayılmıĢtır. “KiĢisel 

özellikten kaynaklanan sebepler” alt teması altında, kiĢinin insanları sevmesi (f=3)  

gösterilmiĢtir. “Dini duygulardan kaynaklanan sebepler” alt teması altında inançlı 

olmak (f=3) sayılmıĢtır. 

Öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢlarını olumlu etkileyen kiĢisel özellikleri 

ana teması; toplumsal farkındalık ve duyarlılık (f=6), insan, vatan ve millet sevgisi 

(f=6), sorumluluk sahibi olmak (f=5), yardımseverlik (f=4), iyimserlik (f=3), inançlı 

ve idealist olmak  (f=3) ve diğer özellikler (f=3) olmak üzere, alt temalar 

belirlenmiĢtir.   

VatandaĢlık davranıĢını arttırmak için bireysel yapılabilecekler ana teması 

altında, “diğer öğretmenlerden beklenenler” alt teması belirlenmiĢtir. Bu alt tema 

altında; bilinçlenmek (f=13), kanun ve kurallara uymak (f=3), dayanıĢma (f=3), 

duyarlı olmak (f=3) üzere kodlar oluĢturulmuĢtur. 

 Öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢlarını olumsuz etkileyen olay ve 

durumlar ana teması; kiĢisel olumsuzluklar, karĢıdaki insanlardan kaynaklanan 

olumsuzluklar, bulunulan ortamdan kaynaklanan olumsuzluklar ve diğer olmak üzere 

dört alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “KiĢisel olumsuzluklar” alt teması altında, 

öğretmenin; ideallerini gerçekleĢtirememesi (f=1) ve özgüven eksikliği (f=1)  
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sayılmıĢtır. “KarĢıdaki insanlardan kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması altında, 

diğer insanların; olumsuz tepkiler vermesi (f=5), bilinçsiz olmaları (f=2) saldırgan ve 

kırılgan olmaları (f=1) yer almaktadır. “Bulunulan ortamdan kaynaklanan 

olumsuzluklar” alt teması altında, ortamın; adaletsiz olması (f=4), savaĢ ortamı (f=3),  

demokratik olmaması (f=2) ve sorumsuz yöneticiler (f=1) kodlarından oluĢmaktadır. 

Katılımcılardan Ö13, “sorumsuz yöneticilere” “Yöneticilerin toplumdaki olaylara 

karşı sorumluluklarını yerine getirmemesi, vatandaşlık davranışımı olumsuz 

etkiliyor” Ģeklinde ifade de bulunmuĢtur.“Diğer” alt teması altında ise vatandaĢlık 

davranıĢını olumsuz etkileyen durumun olmadığı (f=4) belirtilmiĢtir. 

4.29. Öğretmenlerin VatandaĢlık Algılarıyla Algılanan Örgütsel Destek 

Boyutları (Örgütsel Adalet, Yönetici Desteği ve Örgütsel Ödüller ve ĠĢ 

KoĢulları) Arasındaki ĠliĢki  
 

Öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢı algılarıyla algılanan örgütsel destek 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

Pearson korelasyon analizi sonuçları Tablo 4.29‟da görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.29.  

Vatandaşlık ve algılanan örgütsel destek boyutlarına ilişkin Pearson korelasyon 

analizi sonuçları 

 

DeğiĢkenler                 Örgütsel Adalet Yönetici Desteği 
Örgütsel Ödüller ve 

ĠĢ KoĢ. 

VatandaĢlık ,170** ,221** ,146** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Tablo 4.29‟da görüldüğü üzere, vatandaĢlıkla, örgütsel adalet (r= ,170, 

p<.01), yönetici desteği (r= ,221, p<.01) ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları (r= ,146, 

p<.01) arasında düĢük düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu sonuç değerlendirildiğinde, öğretmenlerin örgütsel adalet, yönetici 

desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları algıları arttıkça vatandaĢlık davranıĢı 

algılarının da artacağı söylenebilir. 

4.30. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin VatandaĢlık DavranıĢını 

Etkileyen Örgütsel Olay ve Durumlar 

GörüĢme kapsamında, öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢlarını etkileyen 

örgütsel olay ve durumların neler olduğunu, belirlemek amaçlanmaktadır. Bu 

amaçla, öğretmenlere; “Okullarında vatandaĢlık davranıĢının artmasını sağlayan 

durumları neler olduğu”, “Okullarında vatandaĢlık davranıĢını destekleyen 
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çalıĢmaların neler olduğu”, “Okullarında vatandaĢlık davranıĢını arttırmak için 

nelerin yapılabileceği” ve “Okullarında, vatandaĢlık davranıĢlarını olumsuz etkileyen 

olay ve durumların neler olduğu” sorulmuĢtur. Bu kapsamda yapılan içereik analizi 

sonuçlarına göre, öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢlarını etkileyen örgütsel olay ve 

durumlara iliĢkin bulgular aĢağıdaki Tablo 4.30 görülmektedir. 

Tablo 4.30.  

Öğretmenlerin vatandaşlık davranışını etkileyen örgütsel olay ve durumlara ilişkin 

görüşleri 

 

 Ana Temalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar f 

Olumlu 

durumlar 

VatandaĢlık 

davranıĢının 

artmasını 

sağlayan 

 örgütsel 

durumlar 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

durumlar 

Duyarlılık ve farkındalık 6 

VatandaĢlık bilincinin geliĢmiĢ olması 4 

Öğrencilerden 

kaynaklanan 

durumlar 

Ortak amaç 2 

Umursamazlık 1 

Diğer Arttıran bir durum yoktur 8 

VatandaĢlık 

davranıĢını 

destekleyen 

örgütsel 

çalıĢmalar 

Yönetici 

desteği 

TeĢvik 2 

Bilgilendirme 1 

Farkındalık oluĢturmak 1 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarının 

desteği 

Ortak amaçta birleĢmek 6 

Sosyal sorumluluk faaliyetlerine 

katılmak 
3 

Vatanseverlik 1 

Diğer Destekleyen bir durum yoktur 7 

VatandaĢlık 

davranıĢını 

arttırmak için 

örgütsel 

yapılabilecekler 

Yönetimden 

beklenenler 

Duyarlılığı arttırmak ve projeler 

yapmak 
12 

Bilgilendirmek 4 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

beklenenler 

Rol model olmak 4 

VatandaĢlık sevgisini aĢılamak 
1 

Diğer  Yeterli 1 

 

VatandaĢlık 

davranıĢını 

olumsuz 

etkileyen 

örgütsel 

durumlar 

Yöneticilerden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Tutarsızlık 1 

 

PaylaĢımcılıktan uzaklık 
1 

Olumsuz 

durumlar 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Toplumsal bilinçten uzaklık 3 

 

Demokrasiyi içselleĢtirmeme 2 

 Velilerden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Bilinçsizlik 1 

 Diğer  Olumsuz durum yoktur. 14 

 

Tablo 4.30 incelendiğinde, öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢlarını 

etkileyen örgütsel olay ve durumların, olumlu ve olumsuz durumlar açısından ikiye 

ayrıldığı görülmektedir. Olumlu durumlar altında; vatandaĢlık davranıĢının artmasını 

sağlayan örgütsel durumlar, vatandaĢlık davranıĢını destekleyen örgütsel çalıĢmalar, 

vatandaĢlık davranıĢının artmasını sağlamak için örgütsel yapılabilecekler ana 
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temaları oluĢturulmuĢtur. VatandaĢlık davranıĢını olumsuz etkileyen örgütsel 

durumlar, olumsuz durumlar baĢlığı altında oluĢturulan ana tema altında yer 

almaktadır. 

Okulda öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢının artmasını sağlayan durumlar 

ana teması;  çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan durumlar, öğrencilerden 

kaynaklanan durumlar ve diğer olmak üzere üç alt tema altında gruplandırılmıĢtır. 

“ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan durumlar” alt teması altında, çalıĢma 

arkadaĢlarının; duyarlık ve farkındalık (f=6),vatandaĢlık bilincinin geliĢmiĢ olması 

(f=4) ve ortak amaçta birleĢmeleri (f=2) yer almaktadır. “Duyarlılık ve farkındalığa” 

örnek ifade katılımcılardan Ö14 tarafından,“Çalışma arkadaşlarım, toplumasal 

olaylarla ilgili pano ve afiş hazırlanarak farkındalık yaratmaktadırlar. Yapılan bu 

faaliyetler sayesinde, benim de vatandaşlık davranışı gösterme eğilimim arttı” 

Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Öğrencilerden kaynaklanan durumlar” alt teması altında, 

öğrencilerin umursamaz olması (f=1) sayılmıĢtır. Diğer alt teması altında ise, okulda 

vatandaĢlık davranıĢının artmasını sağlayan durumun olmaması (f=8) sayılmıĢtır. 

Okulda öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢını destekleyen çalıĢmalar ana 

teması altında; yönetici desteği, çalıĢma arkadaĢlarının desteği ve diğer olmak üzere 

üç alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yönetici desteği” alt teması altında, 

yöneticilerin; teĢvik etmesi (f=2), bilgilendirme yapması (f=1) ve farkındalık 

oluĢturması (f=1) sayılmıĢtır. “ÇalıĢma arkadaĢlarının desteği” alt teması altında, 

çalıĢma arkadaĢlarının; ortak amaçta birleĢmesi (f=6), sosyal sorumluluk 

faaliyetlerine katılması (f=3) ve vatanseverlik (f=1) sayılmıĢtır. Diğer alt teması 

altında ise, okulda öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢını destekleyen durumun 

olmaması (f=7) sayılmıĢtır. 

Okulda öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢını arttırmak için yapılabilecekler 

ana teması; yöneticiden beklenenler, çalıĢma arkadaĢlarından beklenenler ve diğer 

olmak üzere üç alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yöneticiden beklenenler” alt 

teması altında; yöneticinin duyarlılığı arttırması ve projeler yapması (f=12) ve 

bilgilendirmesi (f=4) gerektiği sayılmıĢtır. Katılımcılardan Ö15, “Yöneticiler, 

toplumsal sorunlarla ilgili milli duyguları harekete geçirecek projeler yapılmalı” 

Ģeklinde “duyarlılığı arttırması ve projeler yapması” alt temasına ifade de 

bulunmuĢtur. “ÇalıĢma arkadaĢlarınadan beklenenler” alt teması altında, çalıĢma 

arkadaĢlarının; rol model olması (f=4) ve vatandaĢlık sevgisini aĢılamaları (f=1) 
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gerektiği sayılmıĢtır. “Diğer” alt teması altında ise, okulda öğretmenlerin vatandaĢlık 

davranıĢlarının yeterli olduğu (f=1) sayılmıĢtır. 

Okulda vatandaĢlık daranıĢını olumsuz etkileyen olay ve durumlar ana 

teması; yöneticilerden kaynaklanan olumsuzluklar, çalıĢma arkadaĢlarından 

kaynaklanan olumsuzluklar, velilerden kaynaklanan olumsuzluklar ve diğer olmak 

üzere dört alt tema altında toplanmıĢtır. “Yöneticilerden kaynaklanan olumsuzluklar” 

alt teması altında, yöneticilerinin; tutarsız olaması (f=1) ve paylaĢımdan uzak 

olmaları (f=1) sayılmıĢtır. “ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan olumsuzluklar” alt 

teması altında, çalıĢma arkadaĢlarının; toplumsal bilinçten uzak olmaları (f=3) ve 

demokrasiyi içselleĢtirememeleri (f=2) sayılmıĢtır. Bu durma örnek ifade, 

katılımcılardan Ö 18, tarafından “Demokratik yaklaşımın ters tepmesi, çalışma 

arkadaşlarımın otoriter yapıya alışkanlığı, vatandaşlık davranışı göstermememi 

olumsuz etkilemektedir” Ģeklinde belirtilmiĢtir. “Diğer” alt teması altında ise, 

olumsuz olay ve durumların olmadığı (f=14) belirtilmiĢtir.  

4.31. Öğretmenlerin DeğiĢime Vesile Olma Algılarıyla Pozitif Psikolojik 

Sermaye BileĢenleri (Öz Yeterlilik, Ġyimserlik, Güven, DıĢadönüklük, 

Psikolojik Dayanıklılık ve Umut) Arasındaki ĠliĢki  

AraĢtırma kapsamında, öğretmenlerin değiĢime vesile olma algılarıyla 

pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığını 

belirlemek amaçlanmaktadır. Bu doğrultuda yapılan, Pearson korelasyon analizi 

sonuçları Tablo 4.31‟de görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.31.  

Değişim ve pozitif psikolojik sermaye bileşenlerine ilişkin yapılan Pearson 

korelasyon analizi sonuçları 

 

DeğiĢkenler Öz Yeterlilik Ġyimserlik Güven DıĢadönüklük Psikolojik D. Umut 

DeğiĢim ,469** ,369** ,344** ,410** ,411** ,428** 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Tablo 4.31‟e bakıldığında, değiĢime vesile olmayla, pozitif psikolojik 

sermaye bileĢenlerinden; öz yeterlilik (r= ,469,  p<.01), iyimserlik (r= ,369, p<.01), 

güven (r= ,344, p<.01), dıĢadönüklük (r= ,410, p<.01) psikolojik dayanıklılık (r= 

,411, p<.01) ve umut (r= ,428, p<.01) arasında, orta düzeyde pozitif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢkinin olduğu görülmektedir. Buna göre, öğretmenlerin; öz yeterlilik, 
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iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut algıları attıkça, 

değiĢime vesile olma algılarının da artacağı sonucu çıkarılabilinir. 

4.32. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin DeğiĢime Vesile Olma 

Durumunu Etkileyen KiĢisel Olay ve Durumlar  

Katılımcılarala yapılan görüĢmelerle, öğretmenlerin değiĢime vesile olma 

durumunu etkileyen kiĢisel olay ve durumlar belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla 

katılımcılara; “DeğiĢime vesile olmasının, artmasını sağlayan kiĢisel olay ve 

durumların neler olduğu”, “DeğiĢime vesile olmayı etkileyen kiĢisel özelliklerin 

neler olduğu”, “Bireylerin, değiĢime vesile olmasını artırmak için nelerin 

yapılabileceği” ve “DeğiĢime vesile olmayı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve 

durumların neler olduğu” sorulmuĢtur. Yapılan içerik analizi sonuçlarına göre, 

öğretmenlerin değiĢime vesile olma durumlarını etkileyen olay ve durumlara iliĢkin 

bulgular Tablo 4.32‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.32.  

Öğretmenlerin değişime vesile olma durumunu etkileyen kişisel olay ve durumlara 

ilişkin görüşleri 

 

 Ana Temalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar f 

Olumlu 

durumlar 

DeğiĢime vesile 

olmanın 

artmasını 

sağlayan kiĢisel 

durumlar 

Öğretmenin 

kendisinden 

kaynaklanan 

durumlar 

Yeniliklere açık olmak 7 

DeğiĢim gerekliliğinin farkında olmak 4 

Sorumluluk bilincinin geliĢmesi 2 

AraĢtımacı olmak 2 

Ġnsan sevgisi 1 

ĠĢ yaĢamından 

kaynaklanan 

durumlar 

Desteklenmek 4 

Monotonluk 1 

Demokratik ve hoĢgörü ortamı 1 

DeğiĢime vesile 

olmayı etkileyen 

kiĢisel özellikler 

Yeniliklere açık olmak 11 

AraĢtırmacı olmak 7 

Ġnsancıl olmak 3 

Liderlik vasfı 2 

DıĢadönüklük ve dayanıklılık 1 

Kararlılık 1 

DeğiĢime  

vesile  

olmayı arttırmak 

 için 

yapılabilecekler 

Diğer 

öğretmenlerden 

beklenenler 

DeğiĢime ve yeniklere açık olmaları 6 

Kendini geliĢtirmeleri 5 

DeğiĢimin faydalı yönlerini kavramaları 3 

Ġyi örnek olmaları 3 

 Diğer: Kararlı olmak, istekli olmak, 

duyarlı olmak 
5 

Olumsuz 

durumlar 

DeğiĢime vesile 

olmayı olumsuz 

etkileyen kiĢisel  

durumlar 

Toplumsal 

yapıdan 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Baskı 3 

BaĢkalarından 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

DeğiĢime direnme 10 

Cahillik ve vurdumduymazlık 2 

Bireysel çıkar düĢüncesi 1 

Öğretmenin 

kendisinden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

BaĢarısızlık 6 
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Tablo 4.32‟ye bakıldığında, öğretmenlerin değiĢime vesile olma durumunu 

etkileyen kiĢisel olay ve durumların olumlu ve olumsuz durumlar açısından ele 

alındığı görülmektedir. DeğiĢime vesile olmanın artmasını sağlayan durumlar, 

değiĢime vesile olmayı etkileyen kiĢisel özellikler ve bireylerin değiĢime vesile 

olamasını arttırmak için yapılabilecekler, olumlu durumlar kapsamında ana temalar 

olarak gruplandırılmaktadır. Olumsuz durumlar kapsamında ise değiĢime vesile 

olmayı olumsuz etkileyen kiĢisel durumlar ana teması yer almaktadır. 

Öğretmenlerin değiĢime vesile olmasının artmasını sağlayan kiĢisel olay ve 

durumlar ana teması; öğretmenin kendisinden kaynaklanan durumlar ve iĢ 

yaĢamından kaynaklanan durumlar olmak üzere iki alt tema altında 

gruplandırılmıĢtır. “Öğretmenin kendisinden kaynaklanan durumlar” alt teması 

altında, öğretmenlerin; yeniliklere açık olması (f=7), değiĢim gerekliliğinin farkında 

olması (f=4), sorumluluk bilincinin geliĢmiĢ olması (f=2), araĢtırmacı olması (f=2) 

ve insan sevgisi (f=1) sayılmıĢtır. “ĠĢ yaĢamından kaynaklanan durumlar” alt teması 

altında ise; desteklenmek (f=4),  iĢ yaĢamının monoton olması (f=1) ve demokratik 

ve hoĢgörü ortamının olması (f=1) sayılmıĢtır. Bu temaya, Katılımcılardan Ö3. 

“Monotonlaşmış iş yaşamı, insanın bu durumu değiştirmesini gerekli kılmaktadır” 

Ģeklinde referans sayılabilecek ifadede bulunmuĢtur.  

Öğretmenlerin değiĢime vesile olmayı etkileyen kiĢisel özellikleri ana 

teması; yeniliklere açık olmak (f=11), araĢtırmacı olmak (f=7), insancıl olmak (f=3), 

liderlik vasfı (f=2), dıĢadönüklük ve dayanıklılık (f=1) ve kararlılık (f=1) alt 

temalarına ayrılmıĢtır. 

Bireylerin değiĢime vesile olmasını arttırmak için yapılabilecekler ana 

teması; diğer öğretmenlerden beklenenler alt teması altında incelenmiĢtir. “Diğer 

öğretmenlerden beklenenler” alt teması altında, öğretmenlerin; değiĢime açık 

olmaları (f=6), kendilerini geliĢtirmeleri (f=5), değiĢimin faydalı yönlerinin 

kavranması (f=3), iyi örnek olmaları (f=3) gerektiği ve diğer özellikler (f=5) olarak 

sayılmıĢtır. “Kendini geliĢtirmeye”, katılımcılardan Ö12, “Bireyler kitap okumalı, 

yenilikleri takip etmeli” Ģeklinde belirtmiĢtir. 

Öğretmenlerin değiĢime vesile olmasını olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve 

durumlar ana teması; toplumsal yapıdan kaynaklanan olumsuzluklar, baĢkalarından 

kaynaklanan olumsuzluklar, öğretmenin kendisinden kaynaklanan olumsuzluklar ve 

diğer olmak üzere dört alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Toplumsal yapıdan 
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kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması altında, toplumsal baskı (f=3) yer almaktadır. 

“BaĢkalarından kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması altında, diğer insanların; 

değiĢime direnmesi (f=10), cehalet (f=2) ve bireysel çıkar düĢünmesi (f=1) yer 

almaktadır. Öğretmenin kendisinden kaynaklanan olumsuzluklar alt teması altında, 

öğretmenin baĢarısızlığı (f=3) sayılmıĢtır. Bu duruma örnek ifade, katılımcılardan 

Ö13, “Değişimin amacına ulaşmaması ve başarısız olmak değişime vesile olma 

durumumu olumsuz etkiliyor” Ģeklinde belitmiĢtir. Diğer alt teması altında ise 

olumsuz bir durumun olmaması (f=3) yer almaktadır. 

4.33. Öğretmenlerin DeğiĢime Vesile Olma Algılarıyla Algılanan Örgütsel 

Destek Boyutları (Örgütsel Adalet, Yönetici Desteği ve Örgütsel Ödüller ve 

ĠĢ KoĢulları) Arasındaki ĠliĢki  

Bu araĢtırma kapsamında, öğretmenlerin değiĢime vesile olma algılarıyla 

örgütsel destek boyutları arasında iliĢki olup olmadığını belirleyebilmek maksadıyla 

yapılan Pearson korelasyon analizi sonuçları Tablo 4.332de görülmektedir. 

Tablo 4.33.  

Değişim ve algılanan örgütsel destek boyutlarına ilişkin Pearson korelasyon analizi 

sonuçları 

 

DeğiĢkenler                 Örgütsel Adalet Yönetici Desteği 
Örgütsel Ödüller ve 

ĠĢ KoĢ. 

DeğiĢim ,215**                 ,271** ,179* 

p<.000***, p <.01 **, p<.05*  

Tablo 4.33‟e göre, değiĢim vesile olma ile örgütsel adalet (r= ,215, p<.01), 

yönetici desteği (r= ,271, p<.01) ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları (r= ,179, p<.01) 

arasında düĢük düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

Bu kapsamda, öğretmenlerin; örgütsel adalet, yönetici desteği ve örgütsel ödüller ve 

iĢ koĢulları algıları arttıkça değiĢime vesile olma algılarının da arttacağı söylenebilir. 

4.34. Öğretmen GörüĢlerine Göre, Öğretmenlerin DeğiĢime Vesile Olma 

Durumunu Etkileyen Örgütsel Olay ve Durumlar  
 

Yapılan görüĢmelerle, öğretmenlerin değiĢime vesile olma durumunu 

etkileyen örgütsel olay ve durumların neler olduğunu belirlemek amaçlanmıĢtır. Bu 

doğrultuda, öğretmenlere; “Okullarında değiĢime vesile olmalarını arttıran 

durumların neler olduğu”, “Okullarında değiĢime vesile olmalarını destekleyen 

çalıĢmaların neler olduğu”, “Okullarında değiĢime vesile olmalarını arttırmak için 

nelerin yapılabileceği” ve “Okullarında değiĢime vesile olmalarını olumsuz etkileyen 
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olay ve durumların neler olduğu” sorulmuĢtur. Yapılan içerik analizi sonuçlarına 

göre, öğretmenlerin değiĢime vesile olma durumlarını etkileyen örgütsel olay ve 

durumlara iliĢkin bulgular Tablo 4.34‟de görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.34.  

Öğretmenlerin değişime vesile olma durumunu etkileyen örgütsel olay ve durumlara 

ilişkin görüşleri 

 

 

Ana Temalar Alt Temalar Alt Temalara Ait Kodlar 

 

f 

Olumlu 

durumlar 

 

DeğiĢime vesile 

olmanın 

artmasını 

sağlayan 

örgütsel 

durumlar 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

durumlar 

TeĢvik etmek 3 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarından 

kaynaklanan 

durumlar 

ĠĢbirliği yapmak 5 

DeğiĢim ve yeniliğe açıklık 3 

Bilimsel faaliyetlere katılım 2 

ĠyileĢtirme çabası 2 

Diğer Arttıran durumun yoktur 7 

DeğiĢime vesile 

olmayı 

destekleyen 

Örgütsel 

çalıĢmalar 

Yönetici 

desteği 

TeĢvik etmek  9 

Yeniliğe açık olmak 3 

ÇalıĢma 

arkadaĢlarının 

desteği 

DeğiĢime ayak uydurma 3 

Ortak amaç ve birliktelik 2 

Diğer Desteği arttıran durum yoktur. 3 

DeğiĢime  

vesile  

olmayı arttırmak 

 için örgütsel 

yapılabilecekler 

Yöneticiden 

beklenenler 

Desteklemek 8 

Farkındalık oluĢturmak 4 

Yeniliklere açık olunması 3 

Öğretmenlerden 

beklenenler 

Projelerin yapmak 4 

Olumlu iletiĢim kurmak 2 

MEB‟den 

beklenenler 

Sosyal sorumluluk dersinin müfredata 

eklenmesi 
2 

Olumsuz 

durumalr 

DeğiĢime vesile 

olmayı olumsuz 

etkileyen 

örgütsel 

durumlar 

Yöneticiden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Desteklememek 3 

Baskı oluĢturmak 2 

Öğretmenlerden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

DeğiĢime direnç 5 

Sorumluluktan kaçmak 2 

Olumsuz geri dönüt 2 

Eğitim 

sisteminden 

kaynaklanan 

olumsuzluklar 

Yasal prosedürler 2 

Diğer Olumsuzluk yoktur 6 

 

Tablo 3.34 incelendiğinde, öğretmenlerin değiĢime vesile olmasını etkileyen 

örgütsel olay ve durumların olumlu ve olumsuz durumlar açısından ele alındığı 
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görülmektedir. Olumlu durumlar; değiĢime vesile olmayı arttıran örgütsel durumlar, 

değiĢime vesile olmayı destekleyen çalıĢmalar ve değiĢime vesile olmayı arttırmak 

için örgütsel yapılabilecekler ana temaları oluĢturulmuĢtur. DeğiĢime vesile olmayı 

olumsuz etkileyen örgütsel durumlar ise olumsuz durumların ana teması olarak 

görülmüĢtür. 

Okulda öğretmenlerin değiĢime vesile olmasını arttıran durumlar ana 

teması; yöneticiden kaynaklanan durumlar, çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan 

durumlar ve diğer olmak üzere üç alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yöneticiden 

kaynaklanan durumlar” alt teması altında, yöneticinin; teĢvik etmesi (f=3), “çalıĢma 

arkadaĢlarından kaynaklanan durumlar” alt teması altında, çalıĢma arkadaĢlarının; 

iĢbirliği yapaması (f=5), değiĢim ve yenilikliğe açık olması (f=3), bilimsel 

faaliyetlere katılım (f=2) ve bulunulan durumu iyileĢtirme çabası (f=2) sayılmıĢtır. 

“ĠĢbirliğine” örnek ifade olarak, katılımcılardan Ö9, “Değişim için iş arkadaşlarının 

bir araya gelmesi” Ģeklinde belirtmiĢtir. Diğer alt teması altında ise okulda 

öğretmenlerin değiĢime vesile olmasını arttıran durumun olmaması sayılmıĢtır. 

Okulda öğretmenlerin değiĢime vesile olmasını destekleyen çalıĢmalar ana 

teması; yönetici desteği, çalıĢma arkadaĢlarının desteği ve diğer olmak üzere üç alt 

tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yönetici desteği” alt teması altında, yöneticilerin; 

teĢvik etmesi (f=9) ve yeniliğe açık olması (f=3) sayılmıĢtır. “ÇalıĢma arkadaĢlarının 

desteği” ana teması altında, çalıĢma arkadaĢlarının; değiĢime ayak uydurması (f=3), 

ortak amaç ve birliktelik (f=2) yer almaktadır. Katılımcılardan Ö17, “Anlayışlı 

çalışma arkadaşlarıyla birlikte çalışmak ve onların değişime direnmemesi değişimi 

destekleyen çalışmalar arasında gösterilebilinir” Ģeklinde açıklamıĢtır. “Diğer” alt 

teması altında ise okulda öğretmenlerin değiĢime vesile olmasını destekleyen 

çalıĢmaların olmaması (f=3) sayılmıĢtır. 

Okulda öğretmenlerin değiĢime vesile olmasını arttırmak için 

yapılabilecekler ana teması; yöneticiden beklenenler, öğretmenlerden beklenenler ve 

MEB‟den beklenenler olmak üzere üç alt tema altında gruplandırılmıĢtır. 

“Yöneticiden beklenenler” alt teması altında, yöneticinin; desteklemesi (f=8), 

farkındalık oluĢturması (f=4) ve yeniliklere açık olması (f=3) gerektiği sayılmıĢtır. 

Bu temaya referans ifade olarak,  katılımcılardan Ö10, “Yöneticilerin önyargılı 

olmaması ve yeniliğe açık olması değişimi arttırabilir” Ģeklinde belirtilmiĢtir. 

“Öğretmenlerden beklenenler” alt teması altında, öğretmenlerden; projeler yapması 
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(f=4) ve olumlu iletiĢim kurması (f=2) beklenmektedir. “MEB‟den beklenenler” alt 

teması altında, MEB‟in müfredata sosyal sorumluluk dersinin eklemesi (f=2) 

sayılmıĢtır. 

Okulda öğretmenlerin değiĢime vesile olmasını olumsuz etkileyen olay ve 

durumlar ana teması; yöneticiden kaynaklanan olumsuzluklar, öğretmenlerden 

kaynaklanan olumsuzluklar, eğitim sisteminden kaynaklanan olumsuzluklar ve diğer 

olmak üzere dört alt tema altında gruplandırılmıĢtır. “Yöneticiden kaynaklanan 

olumsuzluklar” alt teması altında, yöneticinin; desteklememesi (f=3) ve baskı 

oluĢturması (f=2) sayılmıĢtır. Bu temaya katılımcılardan Ö4, “Yöneticinin eskiye 

takılıp kalması, yeniliklere önyargıyla yaklaşması, değişime vesile olmamı olumsuz 

etkiliyor” Ģeklinde belirtmiĢtir. “Öğretmenlerden kaynaklanan olumsuzluklar” alt 

teması altında, öğretmenlerin; değiĢime direnmeleri (f=5), sorumluluktan kaçmaları 

(f=2) ve olumsuz geri dönüt vermeleri (f=2) sayılmıĢtır. “Eğitim sisteminden 

kaynaklanan olumsuzluklar” alt teması altında, yasal prosedürler  (f=2) sayılmıĢtır. 

“Diğer” alt teması altında ise olumsuzlukların olmaması (f=6) sayılmıĢtır.  

4.35. Probleme ĠliĢkin Bulgular 

4.35.1. Algılanan Örgütsel Destek ve Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik 

Arasındaki ĠliĢki 

Baron ve Kenny‟in (1986) aracılık modeli önermesinin birinci basamağı olan 

algılanan örgütsel destek ve sosyal sorumluluk temelli liderlik arasındaki iliĢkiye dair 

bulgular ġekil 4.1‟de görülmektedir. 
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Not: ġekilde yer alan değerler standardize edilmiĢ katsayılarıdır.  

ġekil 4.1. Algılanan örgütsel destek ve sosyal sorumluluk temelli liderlik arasındaki 

direkt etkiler 
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Tablo 4.35.  

Algılanan örgütsel destek ve sosyal sorumluluk temelli liderlik arasındaki ilişkiyi 

inceleyen yapısal modele ilişkin uyum değerleri 

 

Ölçek  χ2 sd χ2/sd RMSEA CFI IFI 

AÖD, SSTL 2755,05 1622 1,69 0,04 0,90 0,90 

Not: IFI= Incremental Fit Index, CFI= Comparative Fit Index, RMSEA= Root Mean Square Error of 

Approximation 

Algılanan örgütsel destek ve sosyal sorumluluk temelli liderlik arasındaki 

iliĢkiyi gösteren yol diyagramına iliĢkin uyum değerleri Tablo 4.35‟de 

görülmektedir. Modele iliĢkin uyum değerlerinin yeterli düzeye yakın olduğu ve 

modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu belirlenmiĢtir (χ2=2755,05; sd= 1622; 

χ2/sd= 1,69; RMSEA=0,04; CFI=0,90; IFI=0,90). AĢağıdaki Tablo 4.36‟da modele 

iliĢkin tahmin değerleri yer almaktadır. 

Tablo 4.36.  

Algılanan örgütsel destek ve sosyal sorumluluk temelli liderlikden oluşan yapısal 

modele ilişkin tahmin değerleri 

 

Yol 

Standardize 

edilmemiĢ 

tahmin 

değeri (B) 

Standart 

Hata 
t-değeri 

Standardize 

β 
p 

SSTL      AÖD 0,93 0,02 3,19 0,201 ,01 

p˂0,00; p˂0,01; p˂0,05 

Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek düzeylerinin sosyal sorumluluk 

temelli liderlik üzerinde etkisi Tablo 4.36‟da ve ġekil 4.1‟de görülmektedir. Analiz 

sonucuna göre; algılanan örgütsel destek ile sosyal sorumluluk temelli liderlik 

arasında pozitif yönde zayıf düzeyde anlamlı iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir (β= 

0,201; sh= 0,02; t= 3,19; p<0,01). ġekil 4.1‟de görülen yol diyagramına göre, 

algılanan örgütsel destek, sosyal sorumluluk temelli liderliğin toplam varyansının 

%4‟ünü açıklamaktadır. Öğretmenlerin örgütsel destek algısı arttıkça sosyal 

sorumluluk temelli liderlik algısının da artabileceği Ģeklinde ifade edilebilinir.  
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4.35.2. Algılanan Örgütsel Destek ve Pozitif Psikolojik Sermaye Arasındaki 

ĠliĢki   

Yapısal modeli test etmek amacıyla yapılan aracılık önermesinin ikinci 

basamağı olan algılanan örgütsel destek ve pozitif psikolojik sermaye arasındaki 

iliĢki ġekil 4.2‟de görülmektedir.  

 

Not: ġekilde yer alan değerler standardize edilmiĢ katsayılarıdır.  

ġekil 4.2. Algılanan örgütsel destek ve pozitif psikolojik sermaye arasındaki direkt 

etkiler 
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Tablo 4.37.  

Algılanan örgütsel destek ve pozitif psikolojik sermaye arasındaki ilişkiyi inceleyen 

yapısal modele ilişkin uyum değerleri 

 

Ölçek  χ2 sd χ2/sd RMSEA CFI IFI 

AÖD, PPS  1632,511 1050 1,55 0,04 0,95 0,95 

Not: IFI= Incremental Fit Index, CFI= Comparative Fit Index, RMSEA= Root Mean Square Error of 

Approximation 

Algılanan örgütsel desteğin, pozitif psikolojik sermaye üzerindeki toplam 

etkisini gösteren yol diyagramına iliĢkin uyum değerleri Tablo 4.37‟de yer 

almaktadır. Modele iliĢkin uyum değerlerinin kabul edilebilir ve anlamlı olduğu 

görülmektedir. modelin görülmektedir (χ2= 1632,511; sd= 1050; χ2/sd= 1,55; 

RMSEA=0,04; CFI=0,95; IFI=0,95). Ayrıca modele iliĢkin tahmin değerleri Tablo 

4.38‟da görüldüğü gibidir. 

Tablo 4.38.  

Algılanan örgütsel destek ve pozitif psikolojik sermayeden oluşan yapısal modele 

ilişkin tahmin değerleri 

 

Yol 

Standardize 

edilmemiĢ 

tahmin 

değeri (B) 

Standart 

Hata 
t-değeri 

Standardize 

β 
p 

PPS       AOD 0,07 0,01 3,74 0,234 ,00 

p˂0,00, p˂0,01, p˂0,05  

 Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek düzeylerinin pozitif psikolojik 

sermaye üzerinde etkisi, Tablo 4.38 ve ġekil 4.2‟de görülmektedir. Analiz sonucuna 

göre; algılanan örgütsel destek ile pozitif psikolojik sermaye arasında pozitif yönde 

zayıf düzeyde anlamlı iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir (β= 0,234; sh= 0,01; t= 3,74; 

p<0,01). Tablo 4.38‟de görülen yol diyagramına göre, algılanan örgütsel destek, 

pozitif psikolojik sermayenin toplam varyansının %6‟sını açıklamaktadır. Bu 

verilerden yola çıkarak, öğretmenlerin örgütsel destek algısı arttıkça, pozitif 

psikolojik sermaye algısının da artabileceği söylenebilir. 
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4.35.3. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik 

Arasındaki ĠliĢki 

Yapısal modeli test etmek amacıyla yapılan aracılık önermesinin üçüncü 

basamağı olan pozitif psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik 

arasındaki iliĢki ġekil 4.3‟de görülmektedir. 

 

Not: ġekilde yer alan değerler standardize edilmiĢ katsayılarıdır.  

ġekil 4.3. Pozitif psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik arasındaki 

direkt etkiler 
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Tablo 4.9.  

Pozitif psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik arasındaki ilişkiyi 

inceleyen yapısal modele ilişkin uyum değerleri 

 

Ölçek  χ2 sd χ2/sd RMSEA CFI IFI 

PPS, SSTL 3267,15 1865 1,75 0,04 0,86 0,86 

Not: IFI= Incremental Fit Index, CFI= Comparative Fit Index, RMSEA= Root Mean Square Error of 

Approximation 

Pozitif psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen modele ait uyum değerlerleri Tablo 4.39‟da görüldüğü gibidir. 

Modele ait uyum değerlerinin bazılarının yeterli uyumu sağladığı bazı değerlerinin 

ise yeterli düzeyde olmadığı ancak modelin istatistiksel olarak anlamı olduğu 

belirlenmiĢtir (χ2=3267,15; sd= 1865; χ2/sd= 1,75; RMSEA=0,04; CFI=0,86; 

IFI=0,86). AĢağıdaki Tablo 4.40‟da modele iliĢkin tahmin değerleri görülmektedir.  

Tablo 4.40.  

Pozitif psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlikden oluşan yapısal 

modele ilişkin tahmin değerleri 

 

Yol 

Standardize 

edilmemiĢ 

tahmin 

değeri (B) 

Standart 

Hata 
t-değeri 

Standardize 

β 
p 

SSTL      PPS 0,81 0,093 8,78 0,82 0,00 

p˂0,00, p˂0,01, p˂0,05 

Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin sosyal sorumluluk 

temelli liderlik üzerinde etkisi, Tablo 4.40.‟da görülmektedir. Öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik algıları arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir (β= ,82; sh= 0,0093; t= 8,78; 

p<0,00). ġekil 4.3‟de görülen yol diyagramına göre, pozitif psikolojik sermaye, 

sosyal sorumluluk temelli liderlik toplam varyansının % 67‟sini açıklamaktadır. Bu 

sonuçlara göre, öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları arttıkça sosyal 

sorumluluk temelli liderlik algılarının da artacağı sonucu çıkarılabilir. 
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4.35.4. Yapısal Modelde Aracılık Etkisinin Test Edilmesi  

Yapısal modelin son  basamağı olan algılanan örgütsel desteğin sosyal 

sorumluluk temelli liderlik üzerine etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aracılık 

rolüne iliĢkin bulgu aĢağıdaki ġekil 4.4‟de görülmektedir. 

 

 

Not: ġekilde yer alan değerler standardize edilmiĢ katsayılarıdır.  

ġekil 4.4. Yapısal EĢitlik Modeli  
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Tablo 4.41.  

Algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli 

liderlik arasındaki ilişkiyi inceleyen yapısal modele ilişkin uyum değerleri 

 

Ölçek  χ2 sd χ2/sd RMSEA CFI IFI 

AÖD, PPS, SSTL 9948,487 5926 1,67 0,04 0,86 0,86 

Not: IFI= Incremental Fit Index, CFI= Comparative Fit Index, RMSEA= Root Mean Square Error of 

Approximation 

Tablo 4.41‟de görülen algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik sermaye 

ve sosyal sorumluluk temelli liderlik fit indexleri incelendiğinde, χ2/sd=1,67 kabul 

edilebilir değerde olduğu, RMSEA=0,04 iyi uyum aralığında olduğu, CFI=0,86 ve 

IFI= 0,86 değerlerinin ise, yeterli uyum değerine yakın olduğu görülmektedir. Sonuç 

olarak, yapısal modelin genel olarak uygun yeterliliğe sahip olduğu söylenebilir.  

Tablo 4.42.  

Algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk temelli 

liderlikden oluşan yapısal modele ilişkin tahmin değerleri 

 

Yol 

Standardize 

edilmemiĢ 

tahmin 

değeri (B) 

Standart 

Hata 
t-değeri 

Standardize 

β 
p 

PPS       AÖD 0,11 0,31 3,57 0,23 0,00 

SSTL     AÖD         0,05 0,20 0,23 0,01 0,81 

SSTL     PPS 0,81 0,93 8,71 0,82 0,00 

p˂0,00, p˂0,01, p˂0,05 

Tablo 4.42‟de modele ait yol katsayıları yer almaktadır. Bu sonuca 

ulaĢabilmek için Baron ve Kenny (1986) tarafından belirlenen dört aĢama 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Birinci aĢamada, öğretmenlerin örgütsel destek algısının pozitif 

psikolojik sermaye düzeyini anlamlı bir Ģekilde yordadığı belirlenmiĢtir (β= .23**). 

Ġkinci aĢamada, algılanan örgütsel desteğin, sosyal sorumluluk temelli liderliği 

anlamlı olarak yordadığı belirlenmiĢtir (β= 0,20**). Üçüncü aĢamada ise pozitif 

psikolojik sermayenin sosyal sorumluluk temelli liderliği anlamlı bir Ģekilde 

yordadığı bulunmuĢtur (β= .82**). Dördüncü aĢamada, algılanan örgütsel desteğin 

sosyal sorumluluk temelli liderlik yordamasında, pozitif psikolojik sermaye aracı 
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değiĢken olarak modele eklenmiĢtir. Bu aĢamada, aracı değiĢkenin modele 

eklenmesiyle modelin anlamsızlaĢdığı görülmektedir (β= ,01; p= 81). Baron ve 

Kenny‟e (1986) göre, aracı değiĢkenin modele eklenmesiyle molenin 

anlamsızlaĢması halinde (algılanan örgütsel desteğin sosyal sorumluluk temelli 

liderlik yordamasının anlamsız haline gelmesi), aracı değiĢkenin (pozitif psikolojik 

sermaye) modelde tam aracılık rolünü üstleneceği ifade edilmiĢtir. Böylece, bu 

modelde algılanan örgütsel desteğin, sosyal sorumluluk temelli liderlik üzerine 

etkisinde pozitif psikolojik sermayenin tam aracılık rolünü üstlendiği belirlenmiĢtir. 

Bu sonuçlara göre, algılanan örgütsel desteğin sosyal sorumluluk temelli liderlik 

üzerindeki etkisinin tamamının pozitif psikolojik sermaye tarafından karĢılandığı 

sonucu çıkabilmektedir. Ayrıca pozitif psikolojik sermayenin sosyal sorumluluk 

temelli liderliği açıklamadaki gücünün ne kadar güçlü olduğunu ortaya koymaktadır. 

Modelin son hali aĢağıdaki ġekil 4.5‟de görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 4.5. Öğretmenlerin örgütsel destek algısının sosyal sorumluluk temelli liderlik 

üzerine etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aracılık rolü 

Bulunan aracılık etkisinin anlamlılığına iliĢkin Sobel Testini uygulamak için 

Tablo 4.42‟deki bazı veriler, Jose (2003)‟ün MedGraph-1 programına girilmiĢ ve 

aĢağıdaki Tablo 4.43 elde edilmiĢtir.  

 

Algılanan 

Örgütsel 

Destek 

Pozitif 

Psikolojik 

Sermaye 

Sosyal 

Sorumluluk 

Temelli 

Liderlik 
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Tablo 4.43.  

Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek düzeylerinin sosyal sorumluluk temelli 

liderlik yordamasında pozitif psikolojik sermayenin aracılık etkisinin anlamlılığına 

ilişkin Sobel testi analiz sonuçları  

 

Aracılık tipi Tam 

Sobel Z değeri 4,236566 

Anlamlılık 0,000023 

Direk etki 0,03 

Dolaylı etki  0,163 

Toplam etki 0,193 

 

Tablo 4.43‟de aracılık etkisinin anlamlılığı test etmek amacıyla yapılan 

Sobel testinde, pozitif psikolojik sermayenin etkisinin  p<.001 düzeyinde anlamlı 

olduğu görülmektedir. AÖD‟in SSTL‟e toplam etkisinin β= .193 olduğu ve PPS 

kontrol edildiğinde AÖD‟in SSTL üzerine doğrudan etkisi ise β= .003 olduğu 

görülmektedir. Aradaki fark β= .163 dolaylı etki PPS‟nin aracılık etkisinden 

kaynaklanmaktadır. Ayrıca, öğretmenlerin algılanan örgütsel destek düzeylerinin 

sosyal sorumluluk temelli liderlik yordamasında pozitif psikolojik sermayenin tam 

aracılık etkisinin olduğu bulunmuĢtur.  



BÖLÜM V 

TARTIġMA 

 

Bu bölümde nitel ve nicel bulgular, benzer çalıĢmalarla karĢılaĢtırılarak 

tartıĢılmaktadır. Öncelikle problem ve alt problemlere iliĢkin bulgulara yer verilerek 

daha sonra benzer çalıĢmalarla karĢılaĢtırma yapılarak yorumlarda bulunulmuĢtur.  

5.1. Probleme ĠliĢkin TartıĢma 

AraĢtırmayla, öğretmenlerin algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik 

sermaye ve sosyal sorumluluk temelli liderlik algıları arasında anlamlı iliĢki olup 

olmadığına bakılmıĢtır. Yapılan analizler sonucunda, algılanan örgütsel destek ile 

pozitif psikolojik sermaye arasında düĢük düzeyde ve olumlu yönlü iliĢkinin olduğu 

bulunmuĢtur. Rhoades ve Eisenberger (2002) çalıĢmalarında, örgütleri tarafından 

desteklendiğini hisseden çalıĢanlarda, olumlu duygular oluĢacağı, böylelikle 

çevresindeki olaylara ve diğer insanlara karĢı daha olumlu yaklaĢacakları 

vurgulanmaktadır. BitmiĢ (2014), algılanan örgütsel destek sayesinde çalıĢanlarının 

iĢlerine karĢı motivasyonlarında artıĢ olacağı, gerekirse amaçlarına ulaĢmak için faklı 

yollar deneyebileceklerini ifade etmektedir. Ayrıca bu destek sayesinde çalıĢanlar 

kendilerini güvende hissederek, amaçlara ulaĢabilmek için kendilerine daha yüksek 

hedefler koyabileceklerdir. YaĢadıkları zorluklar karĢısında yıkılmayarak, bu 

zorlukları deneyim olarak görerek, bu durumun bir kereye mahsus bir durum olduğu 

düĢünülebilecektir. Böylece olumsuz ve zor koĢullara karĢı dayanıklılık gösterme 

eğiliminde artıĢ olacaktır. Desteklendiğini düĢünen öğretmenler, umut dolu olacak ve 

bireysel hatalarından dolayı cezalandırma tedirğinliğini daha az yaĢayacaklardır. 

Hatalarını dıĢsal kaynaklara dayandırarak, iyimserlik duyguları geliĢecek ve iĢlerine 

daha iyi odaklanacaklardır (Büyükgöze, 2014). Liu, Hu vd., (2013),  Luthans
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vd., (2008), Erdem vd., (2015) ve Efe vd.,‟nin (2018) yaptıkları çalıĢmalar, araĢtırma 

bulgusunu desteklemektedir. 

AraĢtırmada, pozitif psikolojik sermaye ile sosyal sorumluluk temelli 

liderlik arasında anlamlı iliĢki olup olmadığına bakıldığında, iki değiĢken arasında 

yüksek düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Pozitif 

psikolojik sermaye düzeyi geliĢmiĢ olan öğretmenlerin, aynı zamanda özfarkındalık 

düzeyleride geliĢmiĢ olacağından, hem kendilerini hem baĢkalarını hem de toplumsal 

olayları analiz etme yeteneği de geliĢmiĢ olacağı düĢünülmektedir. Ayrıca geliĢmiĢ 

pozitif psikolojik sermaye sahip bireyler, çalıĢtıkları topluluğun ve toplumun pozitif 

olarak değiĢmesine ve sosyal sorumluluk temelli liderlik davranıĢı göstermeye 

eğilimli olacaklardır. Sosyal sorumluluk sahibi liderlerin, insanlar ve toplum için 

ortak iyilik için yani pozitif duygularla hareket ettikleri belirlenmiĢtir (Watt, 2009). 

Bireylerin, sosyal sorumluluk temelli liderlik davranıĢını gösterebilmesi için bazı 

özelliklere sahip olması gerekmektedir. Bu özellikler; insanın kendini tanıması için; 

özyeterlilik bilincinin geliĢmiĢ olması,  baĢarılı olmak için hayata anlam yüklemesi, 

sıkıntılar ve zorluklar karĢısında kendini toplaması (Luthans vd., 2007) diğer 

insanlara ve topluma karĢı sorumluluk hissinin oluĢması, diğer insanlara iliĢki 

kurabilmesi için dıĢadönük bir karaktere sahip olması, kendine ve diğer insanlara 

güven duymasıyla alakalıdır. Yani bu özellikler, pozitif psikolojik sermaye 

bileĢenleri olan iyimserlik, özyeterlilik, umut, psikolojik dayanıklılık, güven ve 

dıĢadönüklüktür. Sonuç olarak, araĢtırma bulgusundan elde edinilen bilgilere göre, 

sosyal sorumluluk temelli liderlerin, pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin geliĢmiĢ 

olması ön koĢul olarak görülmektedir. 

Alanyazın incelendiğinde, pozitif psikolojik sermaye ile sosyal sorumluluk 

temelli liderlikle ilgili çalıĢmaya rastlanmamıĢtır.  Ancak pozitif psikolojik sermaye 

ile sosyal sorumluluk temelli liderlik boyutlarından “vatandaĢlık” arasında anlamlı 

iliĢkinin olduğu,  pozitif psikolojik sermaye düzeyleri geliĢmiĢ bireylerin, bireysel ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının da geliĢtiği belirlenmiĢtir (Avey vd., 2011a, 

2011b; Hite, 2015).  

AraĢtırma sonuçlarına göre, öğretmenlerin algılanan örgütsel destek 

düzeyleri ile sosyal sorumluluk temelli liderlik düzeyleri arasında düĢük düzeyde, 

olumlu yönlü ve anlamlı iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Algılanan örgütsel destek, daha 
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çok çalıĢanların, örgüt tarafından performansı karĢılığında önemsenmesi, maddi ve 

manevi olarak ödüllendirilmesi anlamına gelmektedir. ĠĢ yerlerinde desteklendiğini 

algılayan çalıĢanlar, daha fazla çalıĢarak ve çalıĢma arkadaĢlarına görevlerinde 

yardım ederek (Shanock ve Eisenberger, 2006, akt; Nayır, 2013) örgüte karĢılık 

vermeye eğiliminde olacaktır. Ayrıca, algılanan örgütsel destek düzeyi geliĢmiĢ olan 

çalıĢanlarda, pozitif duygu durumunun geliĢtiği belirlenmiĢtir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). Pozitif duygu durumunun geliĢtiği bireylerde, sosyal sorumluluk 

duygusunun da geliĢmiĢ olacağı araĢtırma bulgularındandır. Toplumsal olay ve 

durumlara karĢı duyarlılık gösteren veya sosyal sorumluluk projelerine katılan 

bireylerde, yöneticileri tarafından desteklendiği algısının oluĢmasıyla, davranıĢın 

tekrarlanma olasılığının da artabileceği düĢünülmektedir. 

5.2. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma 

AraĢtırmada öğretmenlerin, örgütsel desteğe iliĢkin algıları belirlenmek 

istenmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda, öğretmenlerin örgütsel destek algılarının 

“orta düzeyde katılıyorum” aralığında olduğu bulunmuĢtur. Bu sonuç, yurtiçinde ve 

yurtdıĢında yapılan bazı araĢtırmalarla tutarlılık göstermektedir (Eisenberger, vd., 

1990; Eisenberger, vd., 2001; Özdevecioğlu, 2003; Kaplan ve Öğüt, 2012; 

Büyükgöze, 2014; Turunç ve Çelik, 2010; Köse, 2015; Erkol, 2015; Erdem, Gökmen 

ve Türen, 2015; Oktay, 2016; Eğriboyun, 2014; Gül, 2010; Yirci, 2014; Anafarta, 

2015; Özek, 2016, Karayel, 2016). Geçer (2011), Nayır(2011) ve Ġnce‟nin (2016) 

yaptıkları çalıĢmalar ise araĢtırma sonucundan farklı olarak araĢtırmalara dahil olan 

katılımcıların, örgütsel destek algısının “yüksek düzeyde” olduğu bulunmuĢtur.  

AraĢtırmada kapsamında öğretmenlerin, algılanan örgütsel destek alt 

boyutları olan; yönetici desteği, örgütsel adalet ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢullarına 

iliĢkin algıları belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin, “örgütsel adalet” ve “örgütsel ödüller ve 

iĢ koĢullarına” iliĢkin algılarının “orta düzeyde” olduğu, yönetici desteği boyutuna 

iliĢkin algılarının ise, “yüksek düzeyde” olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırma bulgusu, 

Nayır‟ın (2011) öğretmenler üzerinde yaptığı çalıĢmayla tutarlılık göstermekle 

birlikte, öğretmenlerin; iĢ yükünün öğretmenlere eĢit dağıtılması, öğretmenlerin
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birbirine dürüst davranması, yaptıkları iĢin karĢılığını alma gibi sorulara “orta 

düzeyde” katıldıkları tespit edilmiĢtir.  

Yapılan araĢtırmada, öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli liderlik ve alt 

boyutlarına iliĢkin algıları belirlenmiĢtir. Analizler sonucunda, öğretmenlerin sosyal 

sorumluluk temelli liderlik ve alt boyutları olan; kendini bilme, uyum, sorumluluk, 

iĢbirliği, ortak amaç, medeni tartıĢma ve vatandaĢlıklığa iliĢkin algılarının (değiĢim 

hariç) “çok yüksek düzeyde “olduğu bulunmuĢtur. “DeğiĢim” boyutu algılarının ise 

“yüksek düzeyde” olduğu belirlenmiĢtir. Özgan ve Öztuzcu‟nun öğretmenler 

üzerinde yaptığı araĢtırmada ise, öğretmenlerin SSTL ortalamalarının “orta düzeyde” 

olduğu saptanmıĢtır. Aynı Ģekilde, Külekçi‟nin (2015) üniversite öğrencileri üzerinde 

yaptığı çalıĢmada, katılımcıların SSTL ortalamalarının “orta düzeyde” olduğu en 

yüksek ortalamanın “sorumluluk” boyutunda en düĢük ortalamanın ise “değiĢim” 

boyutunda olduğu bulgulanmıĢtır.  

AraĢtırmada, katılımcıların pozitif psikolojik sermayeye iliĢkin algıları 

belirlenmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda, öğretmenlerin pozitif psikolojik 

sermayeye iliĢkin algılarının “çok yüksek düzeyde” olduğu bulunmuĢtur. Bu sonuç, 

yurt içi ve yurtdıĢında yapılan çalıĢmalarla (Hite, 2015; Lee ve Chu, 2016; Tösten 

2015; Sarıcı, 2015, Kelekçi, 2015; Aslan, 2017; ġimĢek, 2018, Dilsiz, 2018; ErbaĢ, 

2018; Arslan 2018; Yıldırım, 2019) desteklemektedir.  

AraĢtırma kapsamında, öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye alt 

bileĢenleri olan; öz yeterlilik, umut, psikolojik dayanıklılık, dıĢadönüklük, iyimserlik 

ve güven algıları belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin “özyeterlilik” bileĢeni algılarının 

“yüksek düzeyde” olduğu, diğer tüm bileĢenlere iliĢkin algılarının “çok yüksek 

düzeyde” olduğu bulunmuĢtur. Hite‟ın (2015) ve Oruç (2015) yaptığı çalıĢma 

sonucunda, katılımcıların, pozitif psikolojik sermaye alt bileĢenlerinden en yüksek 

algı düzeyinin “öz yeterliklik” bileĢeninin olduğu, en düĢük algı düzeyinin ise 

“iyimserlik” bileĢeni olduğu tespit edilmiĢtir. Sarıcı‟nın (2015) çalıĢmasında ise, 

öğretmenlerin PPS alt bileĢenlerine iliĢkin algılarının en yüksek “güven” bileĢeni 

olduğunu, en düĢük algı düzeylerinin ise, “iyimserlik” bileĢeni olduğunu 

bulunmuĢtur.  
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5.3. Üçüncü ve Dördüncü Alt Problemlere ĠliĢkin TartıĢma 

AraĢtırma kapsamında, öğretmenlerin öz farkındalık (kendini bilme) 

algılarıyla, pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri olan; özyeterliklik, iyimserlik, 

güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut algıları arasında anlamlı 

iliĢkinin olup olmadığı belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Yapılan anlizler sonucunda, 

öğretmenlerin öz farkındalık algılarıyla, pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri 

arasında orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu bulgulanmıĢtır. 

Alanyazın incelendiğinde, öz farkındalığın, bireyin kendi kapasitesini, yeteneklerini 

ve ilgi alanlarının farkına varması Ģeklinde tanımlandığı görülmektedir (HERI, 1996, 

s.19). Öz yeterlilik ise, bireyin belirli görevleri yerine getirme yeteneğine dair 

inançlarını kapsadığı (Avey vd., 2008) ve öz farkındalıkla arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu, yapılan araĢtırmalarla deteklenmektedir (BüyükbeĢe, vd., 2019). 

AraĢtırmanın diğer bir bulgusu ise öz farkındalıkla dıĢadönüklük arasında orta 

düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢkinin olduğudur. Bu bulgu, Çetin vd., (2015) 

tarafından yapılan çalıĢmayla benzerlik göstermektedir. Çetin vd., (2015) psikolojik 

dayanıklılığın açıklanmasında bir çok özelliliğin etkili olduğu ayrıca, kendini 

bilmenin (öz farkındalığın)  bu özellikler içinde ön plana çıktığı vurgulanmaktadır. 

Keser ve KocabaĢ (2014) ise yaptıkları araĢtırmada, öz farkındalıkla pozifif 

psikolojik sermaye bileĢenleri arasındaki iliĢki düzeyini tespit ederek, en yüksek 

iliĢki düzeyinin “öz farkındalık ve umut” arasında olduğunu, en düĢük iliĢki 

düzeyinin ise iyimserlik ve öz farkındalık arasında olduğunu bulmuĢlardır. 

Öğretmenlerle yapılan görüĢme kapsamında, öğretmenlerin öz farkındalık 

algılarıyla psikolojik sermaye arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek amacıyla 

katılımcıların öz farkındalığını etkileyen kiĢisel olay ve durumların neler olduğu 

tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Öğretmenlerin öz farkındalığının artmasını sağlayan 

olay ve durumların; kiĢisel özellikten, kiĢisel nedenlerden, aileden, çevreden ve 

ahlaki nedenlerden kaynaklandığı belirlenmiĢtir. Zaman ve tecrübenin, üniversite 

gitmenin ve iĢ hayatına katılmanın, baĢarılı olmanın, sorumlulukların artmasının, 

kendini ifade edebilmenin iyi yanlarını görmenin ve askerlik yapmak gibi kiĢisel 

nedenlerin;  aile ve çevrenin; kadınları geri plana itilmesinin ve bu durumu kırmak 

istemenin, yetiĢtirilme tarzının, yakınların düĢüncesinin, dıĢlanma korkusunun ve 

ahlaki değerlerinin geliĢmiĢ olması gibi özelliklerin öğretmenlerin kiĢisel 

yaĢantısından kaynaklandığı ve bu durumların onların öz farkındalıklarını olumlu 



223 

 

 

 

etkilediği sonucuna varılmıĢtır. Bireylerin; iletiĢim becerilerini geliĢtirerek, farklı 

kültürleri tanıyarak, eğitim alarak ve sosyal etkinliklere katılarak, kiĢisel 

geliĢimlerine önem vermeleri gerektiği, ayrıca, kendilerine güvenerek, eleĢtirileri 

değerlendirerek, manevi duygulara yönelerek, sorumluluk alarak öz farkındalıklarını 

geliĢtirebilecekleri; kiĢisel yaĢamdan, aileden ve çalıĢma hayatından kaynaklanan 

olumsuzlukların, öğretmenlerin öz farkındalıklarını olumsuz etkilediği tespit 

edilmiĢtir.  

Yapılan nicel ve nitel çalıĢmalar değerlendirildiğinde, öğretmenlerin öz 

farkındalık algılarıyla, pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri arasında önemli 

derecede iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılabilmektedir. TaĢlıyan ve Hırlak‟ın (2016) 

hemĢireler üzerinde yaptığı araĢtırma, yapılan çalıĢma sonucundan farklı olarak 

hemĢirelerin öz farkındalık algılarıyla, öz yeterliklik, umut, psikolojik dayanıklılık ve 

iyimserlik algıları arasında pozitif yölü fakat zayıf düzeyde bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca araĢtırmaya katılan katılımcıların öz yeterlilik ve umut düzeylerinin, öz 

farkındalık düzeyini arttırdığı sonucuna varılmıĢtır. Luthans ve Avolio (2003),  

bireylerin; güven, iyimserlik, umut ve psikolojik dayanıklılık gibi kapasitelerin,  öz 

farkındalığın kaynağı olarak nitelendirilmiĢ,  bu olumlu psikolojik durumların, 

bireylerin öz farkındalığını arttırmak için kullanıldığına dikkat çekilmiĢtir. 

Öğretmenlerin uyumlu olma algılarıyla, öz yeterlilik, iyimserlik, güven, 

dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut arasında iliĢki olup olmadığına 

bakılmıĢtır. Yapılan analiz sonucunda, öğretmenlerin uyumlu olma algılarıyla bu 

dağiĢkenler arasında orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı iliĢkinin olduğu 

belirlenmiĢtir. Alanyazına bakıldığında, kiĢinin inanç ve değerleriyle tutarlı hareket 

etmesi anlamına gelen uyumla, insanların kendini nasıl hissetiği, nelerden 

güdülendiğini ve davranıĢlarının nelerden etkilediğiyle alakalı bir kavram olan öz 

yeterlilikle iliĢkili olduğu yapılan çalıĢmalarla desteklenmektedir (Yücel ve Koçak, 

2018). Ayrıca, iyimser olan kiĢilerin de, olumsuz durumlara daha kolay uyum 

sağladığı belirlenmiĢtir (Türkmenoğlu, 2019). Bunun yanı sıra iyimselik ve 

psikolojik dayanıklılığın uyumlu olmada önemli olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır 

(Segerstrom vd., 1998). Psikolojik dayanıklılık; kiĢilerin kendi yaĢamlarında, 

zorluklar karĢısında mücadele etmesini ve yıkılmamasını sağlarken, iĢ ortamında da 

uyumlu olmasını etkilemektedir. FarklılaĢan ve değiĢen ortamlarda, kiĢilerin kısa 

sürede toparlanarak uyum sağlaması, psikolojik dayanıklılıklarının yüksek 
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olmasından kaynaklandığı (Kavi ve Karakale, 2018, s.59), bunun yanı sıra uyum 

seviyeleri yüksek olan bireylerin psikolojik dayanıklılıklarının da yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir (Campbell-Sills, vd., 2006; Tatar vd., 2018; Çetin vd., 2015).  

Psikolojik dayanıklığa sahip kiĢlerin, daha mutlu ve sağlıklı bir hayat sürdüğü, görev 

ve sorumluluklarını bilen, kendinden beklenenleri uyumlu olarak yerine getiren 

bireylerin, eğitim ve iĢ hayatında baĢarıyı elde ettikleri görülmüĢtür (GüngörmüĢ, 

vd., 2015, s.9). Börü (2001) tarafından yapılan çalıĢmayla, güvenli insanın özellikleri 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmasında; özgüven, yardımseverlik ve destek olmak, 

uyumluluk, dürüstlük, sevecenlik, tutarlılık ve açıklık, dedikodu yapmamak, bilgili 

olmak gibi özelliliklerin, kiĢilerin bir kimseye güven duymasını sağlayan özellikler 

olduğu savunulmuĢtur (Tösten, 2015). Bu sonuçtan yola çıkarak, güven, uyum ve 

tutarlılığın birliriyle iliĢkili olduğu söylenebilinir. 

Nitel araĢtırma bulgularına göre, öğretmenlerin uyumlu olmalarını sağlayan 

olay ve durumların; kiĢisel özellikten, aileden, çalıĢma arkadaĢlarından, çalıĢma 

ortamından ve dini gereklilikten kaynaklandığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Öğretmenlerin; 

uyumlu kiĢiliğe sahip olması, baĢarılı olması, güvenilir olması, insanları 

önemsemesi, adaletli olması, planlı çalıĢmasının, çalıĢma arkadaĢlarının; 

destekleyici, güvenir ve uyumlu olmalarının ve ailenin iyi yetiĢtirmesinin yanında 

dini inancın uyumlu olmayı gerektirdiği ayrıca çalıĢma ortamının uyumlu çalıĢmaya 

uygun olmasının öğretmenlerin uyulu olmalarını olumlu etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Öğretmenlerin uyumlu olmalarını arttırmak için bireysel olarak; empati kurmanın, 

olumsuzluklardan ders almanın, önyargılı olmamanın, hoĢgörülü ve güvenilir 

olmanın, insanileĢmenin, kendi çıkarını düĢünmeden hareket etmenin, saydam ve 

dürüst olmanın, farklı kültürleri ve insanları tanımanın, kendini ve çevreyi bilmenin, 

sanatla iliĢki kurmanın önemli olduğu belirlenmiĢtir. Bu sonuçlar 

değerlendirildiğinde, katılımcılarla gerçekleĢtirilen görüĢmeler doğrultusunda, 

uyumlu olmakla ilgili nicel analizle edilen bulguların, nitel olarak desteklendiği 

görülmektedir. 

AraĢtırma sonucunda, uyumlu olma ve dıĢadönüklük arasında olumlu 

iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Uyumlu kiĢiler, dıĢadönükler gibi bulundukları 

ortamın pozitif olmasına katkı sağlayabilirler. Buradaki sözü edililen pozitiflik, 

dıĢadönüklülüğn ortama getirdiği olumluluktan farklılık gösterir. DıĢadönüklüklük 

özelliğine sahip bireyler, ortama; enerji, neĢe ve canlılık getirirken, uyumlu bireyler 
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ise kiĢiye yönelik pozitiflik özelliği gösterir (Ġslamoğlu, 2010, s.175). Uyumlu olan 

kiĢilerin bireyler üzerinde pozitif etkisinin olacağından, iĢ ve yaĢam kalitesinin de 

yüksek olacağı beklenmektedir (Polatcı vd., 2017). 

Bireylerin uyumlu olma ve dıĢadönüklük özelliklerinin, bireyler arasındaki 

iliĢkilere bağlı olduğu, dıĢadönük insanların; sıcak kanlı, giriĢken, sepatik davranarak 

daha rahat iletiĢim kurdukları (Parlak ve Sazkaya, 2018, s.152) ve çevreye de daha 

kolay uyum sağladığı yapılan çalıĢmalarda vurgulanmaktadır. 

Nicel araĢtırma sonuçlarına göre, sorumluluk almayla, özyeterlilik, 

iyimserlik, güven, psikolojik dayanıklılık, dıĢadönüklük ve umut arasında, orta 

düzeyde olumlu yönde ve anlamlı iliĢkinin olduğu bulunmuĢtur. Nitel araĢtırma 

bulgularına göre ise, öğretmenlerin, sorumluluk almasının artmasını sağlayan kiĢisel 

olay ve durumların; çalıĢma hayatından, aileden ve bireyin kendsinden kaynaklanan 

durumlar olduğu sonucuna varılmıĢtır. ĠĢ yaĢamına katılmanın ve okulda onlara 

sorumluluk verilmesinin, ailenin yetiĢtirilme tarzının, öğretmenlerin; kaliteli eğitim 

almalarının, araĢtırmacı olmalarının sorumluluk almalarını olumlu etkilediği, çalıĢma 

hayatından, bireysel özelliklerden ve çevresel faktörlerden kaynaklanan 

olumsuzlukların, öğretmenlerin sorumluluk almasını olumsuz etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bireylerin sorumluluk duygusunu arttırmak için, bireylere; küçük 

sorumluluklar verilmesinin, küçük yaĢta eğitime önem verilmesinin, ceza ve sözlü 

yaptırımlar uygulanmasının önemli ve gerekli olduğu üzerinde durulmuĢtur. 

Gerek nicel gerekse nitel araĢtırma sonuçları değerlendirildiğinde 

öğretmenlerin sorumluluk alma durumlarıyla pozitif psikolojik sermaye arasında 

önemli derecede bir iliĢkinin olduğu sonucu çıkarılmaktadır. Gerek yurt içinde 

gerekse yurt dıĢında yapılan çalıĢmalar bu sonucu desteklemektedir. Güvenç‟in 

(2011) öğretmen adayları üzerinde yaptığı çalıĢmada, öğretmen adaylarının 

akademik baĢarı sorumluluk algıları ve özyeterlilik algılarının incelendiği araĢtırma 

sonuçlarına göre, öğretmen adaylarının baĢarıdan daha fazla sorumluluk aldıkları 

belirlenmiĢ ve özyeterlilikle sorumluluk arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. Wu 

(2013) tarafından yapılan arĢtırmaya göre, öğretmenlerin, öğrencilerine güven 

verdiğinde ve güvenli bir öğrenme ortamı oluĢturduğunda, birçok engellere rağmen, 

öğrencilerin öğrenmeye istekli oldukları ve sorumluluk aldıkları tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca, öğrencilerin psikolojik dayanıklılığının arttırılmasında, sorumluluk almanın 

önemli olduğu, ve yaĢanılan olumsuzluklarla baĢ edebilmede sorumluluk 
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üstlenmenin güçlendirici etkisinin olduğu uzman Psikologlar tarafından 

belirtilmektedir (Tüysüzoğlu, 2018). Bunun yanı sıra sosyal sorumlulukla, güven 

arasında orta düzeyde iliĢki olduğu daha önce yapılan çalıĢmalarla desteklenmektedir 

(Hong ve Rim, 2010).  

Nicel araĢtırma sonuçlarına göre, öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapma 

algılarıyla, öz yeterlilik, iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve 

umut arasında orta düzeyde ve olumlu yönde iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Nitel 

araĢtırmayla yapılan görüĢme sonucunda ise çalıĢma hayatının ve bireysel çıkarların 

iĢbirliği yapmayı zorunlu kıldığı ayrıca bireysel özelliklerinin de iĢbirliğine 

uygunluğu gibi durumların, öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapma durumlarını 

arttırdığı sonucuna varılmıĢtır. Uyumlu olma, yardımlaĢma hissi, dıĢadönüklük, 

hoĢgörülü, sorumluluk sahibi olmak gibi kiĢisel özelliklerin, katılımcıların 

baĢkalarıyla iĢbirliği yapma durumlarını olumlu etkilediği tespit edilmiĢtir. Bunun 

yanı sıra katılımcıların, çalıĢma arkadaĢlarının; sorumluluk almaması veya yerine 

getirmemesi, yöneticilerinin; olumsuz dönüt vermesi ve cezalandırması; örgüt 

ikliminin rekabetci ve güvensiz olmasından dolayı, baĢkalarıyla iĢbirliği yapma 

durumlarının olumsuz etkilendiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bireyler; güven vererek, 

birlik bilincini kavrayarak, örgütler ise, sosyal etkinlikler düzenleyerek, samimi 

ortam oluĢturarak, iĢbirlikçi yaklaĢımı teĢvik ederek ve örgütsel adaleti sağlayarak, 

kiĢilerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapma durumlarını arttırabileceği belirlenmiĢtir.  

Nitel sonuçlardan yola çıkarak, öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği 

yapmasınında pozitif psikolojik sermaye algılarının önemli bir etkisinin olduğu 

düĢünülmektedir. ĠĢbirliğini; “ben” yerine “biz” kavramına öncelik veren, diğer 

insanlarla duygu, düĢünce ve her çeĢit olanağın paylaĢılmasını gerektiren bir değer 

olarak ifade etmek mümkündür. ĠĢbirliği yapmak için, baĢkalarıyla ortak bir çaba 

içinde çalıĢmak gereklidir (HERI, 1996, s.20). BaĢkalarıyla çalıĢabilmek için ise 

öncelikle bireylerin dıĢadönük özelliğine sahip olması gereklidir. Çünkü 

dıĢadönüklükle ilgili araĢtırmalar, dıĢadönüklük düzeyi yüksek bireylerin, 

baĢkalarıyla iliĢki kurmayı ve ekip içinde çalıĢmayı sevdiklerini, diğer insanlarla 

olduklarında kendilerini mutlu hissettiklerini, iĢbirliğine yatkın olduklarını ve 

sempatik bireyler olarak görüldüklerini koymaktadır (Doğan, 2013, s.57). Ayrıca 

iĢbirliği yapmak için bireylerin öz yeterlilik düzeylerinin de geliĢmiĢ olması önemli 

görülmektedir. Öz yeterlilik, bireyin herhangi bir Ģeyi yapabileceğine dair inançları 
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kapsamaktadır. Yani kiĢinin kendine olan güveni anlamına gelmektedir. (Acar, 

2007). Güven, örgüt içinde çalıĢanlar ve gruplar arasında iĢbirliğini güçlendiren bir 

unsurdur (Washington, 2013). ÇalıĢanlar arasındaki güven hissi, iĢbirliğine ve 

fedakârlığa yönelik davranıĢ motivasyonlarını arttırırken, toplum üyeleri arasındaki 

ağların ve bağların gücünü de kuvvetlendirir. Ayrıca, güven hissinin oluĢmasıyla, 

kiĢiler arasında, sağlıklı iliĢkiler ve iĢbirliği kurulabilir (Aktan ve Çoban, 2008, s.6).  

AraĢtırmanın nicel sonuçları değerlendirildiğinde, öğretmenlerin 

baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma algılarıyla, özyeterlilik, iyimserlik, güven, 

psikolojik dayanıklılık, dıĢadönüklük,  ve umut arasında orta düzeyde, pozitif yönlü 

iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırmanın nitel kısmında yapılan görüĢmeler 

sonucunda ise öğretmenlerin, baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmasını sağlayan kiĢisel 

olay ve durumların, kiĢisel nedenlerden, ailevi nedenlerden, dini nedenlerden, 

toplumsal nedenlerden kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır. Öğretmenlerin; insanlara ve 

topluma faydalı olmayı istemesinin, ailenin; toplumsal olaylara duyarlı olmasının ve 

toplumun, toplumu etkileyen olaylarda bir araya gelmesi gibi durumlardan dolayı, 

öğretmenlerin baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma durumlarının arttığı belirlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin; uyumlu, dıĢadönüklük, hoĢgörülü ve yardımsever olasının 

baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmayı olumlu etkilediği, çalıĢma arkadaĢlarının; kiĢisel 

çıkar gözetmesi, bireysel davranması, olumsuz davranıĢ ve tutumlar göstermelerinin 

ve yapılan çalıĢmaların amacına ulaĢmaması durumunda ise katılımcıların ortak 

amaç oluĢturma durumlarının olumsuz etkilendiği belirlenmiĢtir. Bireyler; empati 

kurarak, isteyerek ve çaba göstererek, manevi doyumu anlayarak ve anlatarak, 

baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma durumlarının artabileceği öğretmenlerle yapılan 

görüĢmeler sonucunda bulgulanmıĢtır. 

Nitel ve nicel çalıĢmalar sonuçları değerlendirildiğinde, öğretmenlerin 

baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma durumlarıyla, pozitif psikolojik sermaye ve 

bilieĢenleri arasında, olumlu yönde ve önemli düzeyde iliĢkinin olduğu 

söylenebilinir. Aynı Ģekilde, Lutans ve arkadaĢları, pozitif psikolojik sermaye 

bileĢenlerinden biri olan öz yeterliliğin, ortaka amaç oluĢturmak için önemli 

olduğunu ve bireylerin, baĢka insanların baĢarılarından etkilenerek, öz yeterliklerinin 

de geliĢeceğine dikkat çekmiĢlerdir. Birey, kendilerine benziyen ve aynı amaçlara 

sahip kiĢilerin baĢarılı olduklarını gördüğünde, kendisinin de baĢarılı olabileceğini 

düĢünerek özyeterlilik algısı geliĢebileceği düĢünülmektedir (Kuatnis ve Oruç, 
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2014). Ayrıca öz yeterlilik bireyleri, zorlu görevleri üstlenmeleri ve bu görevleri 

baĢarabilmek için yeteneklerini kullanmalarına katkı sağlayarak, onları 

güçlendirmektedir. Amaçlardan vazgeçmeye sebep olabilecek engellerle karĢı 

karĢıya kalındığında, hedeflere ulaĢmak için öz yeterlilik bilincinin yardımcı olduğu 

belirlenmiĢtir  (Luthans vd., 2007, s. 34, akt; Tösten, 2015). Buradan yola çıkarak, 

ortak amaç ve özyeterlilik arasında bir iliĢkinin olduğu söyenebilinir. Bunun yanı 

sıra, iyimserlik olmadan, bireylerin olumlu olay ve durumları içselleĢtirme olasılığı 

düĢüktür (Luthans ve Youssef, 2004, s.154). Kötümserlerin, sıkıntıyla 

karĢılaĢtıklarında, kariyerlerinde gerileme ve baĢarısızlık görüldüğü, ayrıca, 

kötümserlerin, nadiren baĢarı ve baĢarısızlıktan ders aldığı belirlenmiĢtir (Luthans ve 

Youssef, 2004, s.154). Bu açıdan, toplumsal değiĢim için bir araya gelen kiĢilerin 

kötümser olmaması, toplumsal olaylara iyimserlik penceresinden bakarak olumlu 

değiĢim yapabileceklerine dair inanç sahibi olmaları ve baĢarısızlığı kalıcı olarak 

atfetmemeleri önemlidir.  

Pozitiff psikolojik sermaye bileĢenlerinden bir diğeri olan psikolojik 

dayanıklılık; sıkıntı, belirsizlik, bazarısızlık hatta artan sorumluluklar karĢısında, 

toparlanma kapasitesidir (Luthans ve Youssef, 2004, s.154). Psikolojik dayanıklılığa 

sahip bireyler, ortak amacı yerine getirirken bu özellikleri sayesinde karĢılacakları 

sorun ve problemlerle baĢa çıkabilecek kuvveti kendinde bulabilecektir. Farklı 

özelliklere sahip çalıĢanlar, bir amaç için bir araya gelerek, örgütleri oluĢtururlar. 

Onların geleceğe olumlu bakmaları yani umutlu olmaları, onların belirlenen amaçlara 

ulaĢmak için farklı yollar bulmalarına ve kendilerinin yeteneklerinin farkına 

varmalarını sağlar. KiĢilerin farklı amaçları benimsemesi, kurum içinde çatıĢma ve 

uyumsuzluk yaratabilirken (Oruç, 2015, s. 6) ortak bir amaç için bir araya 

gelmelerinin birçok olumlu sonuçları olabilecektir.  

Yapılan analizlerle, öğretmenlerin medeni tartıĢma algılarıyla, öz yeterlilik, 

iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut arasında anlamlı, 

pozitif yönü ve orta düzeyde iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Öğretmenlerle yapılan 

görüĢmeyle sonucunda ise öğretmenlerin; pozitif yaklaĢım tarzının benimsemesi, 

sabırlı olması, uyumlu olması, empati kurabilmesi, medeni olması gibi özelliklerinin 

medeni tartıĢma durumunu arttırdığı, diğer insanların; saygısız ve kaba davranması, 

anlayıĢsız olma durumlarında ise medeni tartıĢma durumlarının olumsuz etkilendiği, 
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bireyler; farklı düĢüncelere saygılı olduğunda, kendini geliĢtirdiklerinde, öfke 

kontrolünü sağladıklarında medeni tartıĢma durumlarının artabileceği belirlenmiĢtir. 

Herhangi bir yaratıcı grup çalıĢmasında yer alacak bireylerin bakıĢ 

açısındaki farklılıklar kaçınılmazdır. Önemli olan bu farklılıkların dikkate alınması 

ve nezaketle yapılması, medeni tartıĢmanın özünü oluĢturmaktadır (HERI, 1996, 

s.20). Pozitif sosyal değiĢim yapabilmek için, grup üyelerinin farklı bakıĢ açılara ve 

yaratıcı fikirlere sahip olması, yeni fikir ve çözüm önerileri sunmaları bakımından 

önem taĢımaktadır. Grup üyelerinin birbirlerini dinlemeleri ve birbirlerine saygı 

göstermeleri, grup etkinliklerinin yerine getirilmesinde ve iĢ performansının 

arttırılmasında da önemli görülmektedir (Külekçi, 2015). 

Nicel araĢtırma sonucunda, öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢlarıyla, öz 

yeterlilik, iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve güven arasında 

pozitif yönlü, orta düzeyde ve anlamlı iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Öğretmenlerle 

yapılan görüĢmeler sonucunda ise öğretmenlerin; ailelerinin iyi yetiĢtirmesi, iĢ 

yaĢamında yardımlaĢmanın olması, meslek sevgisi, topluma yararlı öğrenciler 

yetiĢtirmek istemesi, vatan ve millet sevgisi, geliĢmiĢ vatandaĢlık bilinci, insanları 

sevmek ve inançdan kaynaklanan sebepler gibi durumların, katılımcıların vatandaĢlık 

davranıĢı gösterme durumlarını attırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Öğretmenlerin; 

toplumsal farkındalık ve duyarlılık, iyimserlik, insan, vatan ve millet sevgisi, 

yardımseverlik, sorumluluk sahibi olmak, inançlı ve idealist olmak gibi özelliklerinin 

vatandaĢlık davranıĢlarını olumlu etkileyen kiĢisel özellikler olduğu, vatandaĢlık 

davranıĢını arttırmak için kiĢilerin; bilinçlenmesi, kanun ve kurallara uyması ve 

duyarlı olması gerektiği, öğretmenin; ideallerini gerçekleĢtirememesi ve özgüven 

eksikliğinin, diğer insanların; olumsuz tepkiler vermesi, saldırgan ve kırılgan 

olmaları ve bilinçsizlik olamaları, bulunulan ortamın; adaletsiz olması, demokratik 

olmaması, savaĢ ortamı ve sorumsuz yöneticilerle çalıĢmanın, vatandaĢlık 

davranıĢını olumsuz etkilediği sonucuna varılmıĢtır. 

Nicel ve nitel sonuçlar değerlendirildiğinde, öğretmenlerin pozitif psikolojik 

sermaye düzeylerinin geliĢmiĢ olmasının vatandaĢlık davranıĢı algısının oluĢmasında 

önemli derecede katkısı olduğu söylenebilinir. Avey vd., tarafından yapılan 

çalıĢmalar (2010, 2011a)  araĢtırma bulgularıyla benzerlik göstermektedir. 

VatandaĢlığın sözlük tanımlarına bakıldığında, "haklar", "ayrıcalıklar" ve "görevler" 

anlamına geldiği görülmektedir. Ayrıca vatandaĢlık anlayıĢı, vatandaĢlığın 
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görevlerini (sorumluluklarını) açıkça vurgulamakla birlikte, baĢkalarına hizmet 

vermenin veya bir topluluğa hizmet etmenin vatandaĢlığın "ayrıcalıklarından" biri 

olduğuna inanmaktır (HERI, 1996, s. 65). Ġyi bir vatandaĢ olmak, baĢkaları ve 

toplum adına pozitif değiĢim için çalıĢmayı gerektirir (HERI, 1996, s. 20). Yüksek 

pozitifliğe sahip çalıĢanların (pozitif psikolojik sermaye düzeyleri yüksek olan), daha 

geniĢ düĢünce-eylem repertuarını kullandıkları, yaratıcı fikirleri paylaĢmak ve 

iyileĢtirmek için öneride bulundukları ayrıca poroaktif ekstra rol davranıĢları 

sergiledikleri ve böylelikle pozitifliliğin de geliĢmesine katkı sağladıkları 

belirlenmiĢtir DıĢadönüklük özelliği yüksek olan bireyler, diğer insanlarla tanıĢmak 

için esnek davranıĢlar sergilediklerinden ve sosyal çevreye daha fazla 

eriĢebildiklerinden dolayı vatandaĢlık davranıĢı gösterme olasılığının arttığı 

bulgulanmıĢtır (Aftab vd., 2018, s.2; Avey vd., 2010). Aynı zamanda dıĢadönük 

özellikliği yüksek çalıĢanlar, kendinden beklenen istelilen davranıĢları göstermenin 

yanında, istenmeyen zarar verici davranıĢlardan da uzak durduğu, yapılan 

çalıĢmalarla belirlenmiĢtir (Avey vd., 2010).  ÇalıĢanların vatandaĢlık davranıĢını 

ortaya koymalarını etkileyen bir diğer özellik de öz yeterlilik düzeyidir. Çünkü 

vatandaĢlık davranıĢı, aktif çabayı ve çalıĢmayı gerektirir. Öz yeterlililiği düĢük olan 

bir çalıĢan, baĢarılı olmak için ne gerekiyorsa bunu yapabilip yapamayacağı 

konusunda Ģüpheye düĢebilir ve herhangi bir problemle karĢılaĢtığında çabalarını 

erken durdurma ve görevde baĢarısız olma olasılıkları yüksektir. Oysaki geliĢmiĢ öz 

yeterliliğe sahip bireyler, olumsuz Ģartlar ve belirsiz sonuçlara karĢısında bile çaba 

sürdürmeye devam ederler (Stajkovic ve Luthans, 1998, s.66).  

VatandaĢlık davranıĢını etkileyen diğer bir özellikte, psikolojik 

dayanıklılıktır. Psikolojik dayanıklılık; çalıĢanların organizasyonlarda 

performanslarını düĢürebilecek durumların neler olduğunun farkında olması, zor ve 

olumsuz durumlarla karĢılaĢıldığında üstesinden gelebilecek yetenek ve bilgiye sahip 

olmayı ifade etmektedir (Kanbur vd., 2017, s. 130). Bu açıdan, psikolojik 

dayanıklılık düzeyleri geliĢmiĢ olan çalıĢanların, kendinden beklenen görev ve 

sorumlulukları yerine getirmenin yanı sıra ekstra rol davranıĢı gösterme eğiliminin 

olduğu belirlenmiĢtir (Avey vd., 2010; Avey, 2011).  

Nicel araĢtırmada sonucunda, öğretmenlerin değiĢim algılarıyla; öz 

yeterlilik, iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve güven arasında, 

orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin 
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değiĢime vesile olma algılarıyla, pozitif psikolojik sermaye düzeyleri arasındaki 

iliĢkiyi tespit etmek amacıyla, yapılan görüĢmeler sonucunda ise öğretmenlerin; 

yeniliklere açık olması, sorumluluk bilincinin geliĢmiĢ olması, değiĢim gerekliliğinin 

farkında olmasınının; iĢ yaĢamının monoton olması, demokratik ve hoĢgörü 

ortamının olması ve örgütsel desteğin, öğretmenlerin değiĢime vesile olma 

durumlarını arrtırdığı, katılımcıların; yeniliklere açık olmak, araĢtırmacı olmak, 

insancıl olmak, liderlik vasfı, dıĢadönüklük ve dayanıklılık, kararlılık gibi 

özelliklerin değiĢime vesile olama durumlarını olumlu etkilediği, toplumsal baskı, 

diğer insanların; değiĢime direnmesi, bireysel çıkar düĢünmesi ve cahil olmalarının 

yanında öğretmenlerin değiĢime vesile olduklarında baĢarısız olamalarının, onların 

değiĢime vesile olma durumları olumsuz etkilediği sonucuna varılmıĢtır. Ayrıca 

bireylerin değiĢime vesile olmasını arttırmak için; değiĢime açık olmaları, kendilerini 

geliĢtirmeleri, değiĢimin faydalı yönlerini kavramaları ve iyi örnek olmaları, 

katılımcılar tarafından önerilmektedir. 

Nicel ve nicel araĢtırma sonuçlara bakıldığında, bu iki çalıĢmanın 

sonuçlarının birirbini desteklediği yani, öğretmenlerin değiĢime vesile olma 

durumlarıyla pozitif psikolojik sermaye ve bileĢenleri arasında olumlu düzeyde 

iliĢkinin olduğu görülmektedir. Ġnsanların eski alıĢkanlıklarını bırakması, yeni bir 

fikire ve toplumsal değiĢime katılması kolay değildir. Bunun yanı sıra eski 

alıĢkanlıklara meydan okuması kısmen risklidir ve cesaret gerektirir (Cilente, 2009). 

Bundan dolayı, çalıĢanların öz yeterlilik seviyesinin geliĢmiĢ olması, değiĢim 

sürecinde bir görevi tamamlamak ve değiĢiklikle baĢ etmek için duygusal ve fiziksek 

olarak motive olmayı sağlamaktadır (Avey vd., 2008). Ayrıca, öz yeterliliği geliĢmiĢ 

bireylerin, düĢük olanlarla kıyaslandığında değiĢimden korkmadığı, yeniliklere açık 

oldukları ve risk alabildikleri belirlenmiĢtir (Beal III vd., 2013, s.8). Yeteneklerine 

güvenen ve harekete geçmekten çekinmeyen, karĢılaĢtığı sorunları azimle aĢabilen öz 

yeteneği geliĢmiĢ bireyler, yeni fikir ve değiĢime olumlu bakarak, örgütsel yenilik 

yapmaya eğililidirler (Basım vd., 2008, s. 126).  

Pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinden iyimserlik, değiĢim sürecinde 

önemli bir kiĢisel özelliktir. Çünkü iyimserler, baĢarı olduklarında bunu kendilerine 

atfedebilecek, baĢarısızlıkta ise bunu dıĢsal nedenlerden kaynaklandığını düĢünerek 

değiĢim sürecinde olumsuz bir sonuç ortaya çıksa dahi baĢarıya karĢı tekrardan 

motive olabileceklerdir. Bu nedenle iyimser çalıĢanlar, geçmiĢ sorunlardan veya 
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aksaklıklardan bağımsız olarak olumlu beklentilerle ilerlemeye devam edebilecektir 

(Avey vd., 2008, s. 54; Beal III vd., 2013, s.8).  

Psikolojik dayanıklılık; stresli olay ve durumlar karĢısında kiĢilerin, fiziksel 

ve ruhsal durumlarının bozulmaması olarak tanımlanmaktadır (Bozgeyikli ve ġat, 

2014, s.175). Pozitif toplumsal değiĢime dahil olmak, zorlu koĢullara pozitif olarak 

adapte olmayı ve baĢarılı olmayı gerektirir Bu durum, çalıĢanların psikolojik 

dayanıklılık düzeylerinin yüksek olmasını gerekli kılmaktadır (Avey vd., 2008, s. 54; 

Beal III vd., 2013, s.8).  

Pozitif toplumsal değiĢim sürecinde çalıĢanların, duygusal ve bilinçsel 

direnç gösterebildikleri görülmektedir. Duygusal direnç; çalıĢanların değiĢim 

konusunda yaĢadıkları tepkileri ifade eder. Duygusal direnç, negatif enerji veya 

korku, öfke, üzüntü ve iğrenme, değiĢimi küçük görmenin belirtileridir. Kasıtlı 

direniĢ aynı zamanda değiĢime karĢı hareket etme niyeti sayılabilir. Örneğin, 

değiĢimden Ģikayet etme veya baĢkalarını değiĢiklikten kaçınmaya ikna etmeye 

çalıĢmak, değiĢime karĢı gösterilen dirençtir. BiliĢsel direnç ise, direncin olumlu ya 

da olumsuz değerlendirilmesi hakkındaki tutum ve inançları içerir. BiliĢsel direnç, 

değiĢimin gerekliliği ve yararı hakkındaki düĢünceleri içermektedir. Hedefe giden 

yolları bulmak için umutlu olmak (Beal III vd., 2013, s.8) ve psikolojik dayanıklılık 

değiĢime karĢı çalıĢanları güçlendiren özelliklerdir. 

Avey vd., (2008)  ve Bell III vd., (2013) pozitif psikolojik sermayeyle 

değiĢim arasındaki iliĢkiyi inceleyerek, pozitif psikolojik sermaye düzeyi yüksek 

olan çalıĢanlarda, olumlu duyguların oluĢtuğu, ayrıca pozitif değiĢimi kolaylaĢtıracak 

tutum ve davranıĢlarda bulundukları ve çalıĢanların vatandaĢlık davranıĢı gösterme 

eğiliminde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

5.4. BeĢinci ve Altıncı Alt Problemlere ĠliĢkin TartıĢma 

Bu çalıĢmayla, öğretmenlerin öz farkındalık (kendini bilme) algılarıyla, 

algılanan örgütsel destek boyutlarından yönetici desteği arasında düĢük düzeyde, 

olumlu ve anlamlı iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Öz farkındalıkla örgütsel adalet ve 

örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları arasında ise anlamlı bir iliĢkinin olmadığı 

bulgulanmıĢtır.  

Öz farkındalık, daha etkili olmamızı ve iĢyerinde olağanüstü iliĢkiler 

kurmamızı sağlayan duygusal yeteneklerden oluĢmaktadır. Öz farkındalık, kiĢinin 
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duyguları ve düĢüncelerini tanıma yeteneğidir. AraĢtırmalar, duygularının farkında 

olan kiĢilerin iĢlerinde daha etkili olduğunu göstermektedir. Öz farkındalığı geliĢmiĢ 

çalıĢanlar, ruh hallerini, duygularını ve ihtiyaçlarını tanıyarak ve anlayarak 

eylemlerinin baĢkalarını nasıl etkilediğini algılayabilir ve tahmin edebilirler. 

Duygularını anlayan insanlar yaĢamlarını iyi idare ederek ve olumlu duygularını 

görevlerini yerine getirmeye yönlendirebilirler. Ayrıca kendilerine güvenerek, 

zorlukların üstesinden gelebilecek ve yeni iĢlerde veya becerilerde ustalaĢabilecek 

kabiliyeti kendilerinde göreceklerdir. Kendilerinin katalizör, taĢıyıcı ve baĢlatıcı 

olduklarına inanarak ve yeteneklerini, diğerlerine kıyasla daha iyi toplandıklarını 

düĢünerek hareket ederler (Okpara ve Edwin, 2015). Bu açıdan bakıldığında, öz 

farkındalığın bireyin kendisinden kaynaklandığı sonucu çıkarılabilmekle birlikte, 

nicel araĢtırma sonuçlarına göre, yönetici desteğinin öz farkındalığı etkilediği 

bulunmuĢtur.  

AraĢtırmanın nitel bulgularına göre, okulda öğretmenlerin öz farkındalığın 

artmasını sağlayan olay ve durumların; yönetici ve çalıĢma arkadaĢlarından, okulun 

bulunduğu çevreden, veli ve öğrencilerinden kaynaklandığı belirlemiĢtir. MEM‟in 

konferans ve seminerleri, alan ile ilgili eğitsel çalıĢmaları, örgütsel ödülleri, 

motivasyonu arttırmasıyla ve sosyal aktivitelere önem vermasiyle, okul yöneticisinin; 

rehberlik etmesi ve hayat boyu öğrenmeyi teĢvik etmesiyle, öğretmenlerin öz 

farkındalık düzeylerinin artabileceği katılımcılar tarafından ifade edilmiĢtir. 

Yöneticiler yetersiz desteklediğinde, çalıĢama arkadaĢları anlayıĢsız davrandıklarında 

ve sosyal etkinliklere katılmadıklarında, katılımcıların öz farkındalıklarını olumsuz 

etkilediği sonucuna varılmıĢtır.  

Yapılan nicel ve nitel araĢtırma sonuçlarına bakıldığında, iki araĢtırma 

sonuçlarının birbiriyle örtüĢtüğü ve öz farkındalıkla örgütsel destek boyutlarından 

yönetici desteğinin, öğretmenlerin öz farkındalık düzeylerini arttırdığı sonucuna 

varılmıĢtır. Yöneticinin olumlu ve destekleyici tavırlarının öz farkındalık düzeylerini 

arttırdığı, olumsuz tavır ve davranıĢlarının ise, öğretmenlerin öz farkındalık düzeyini 

düĢürdüğü belirlenmiĢtir. Gül ve arakadaĢlarının (2001) yaptığı araĢtırmaya göre ise, 

öz farkındalıkla, örgütsel destek arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. 

Nicel araĢtırma bulgularından biri de, uyumlu olmayla yönetici desteği 

arasında düĢük düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı iliĢkinin olduğudur. Uyumlu 

olmayla, örgütsel adalet ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları arasında ise anlamlı bir 
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iliĢkinin olmadığı tespit edilmiĢtir. Nitel araĢtırma sonuçlarına göre ise okullarda 

öğretmenlerin uyumlu olmasını;  yöneticiden, çalıĢma arkadaĢlarından, çalıĢma 

ortamından ve toplumdan kaynaklanan nedenler olduğu,   yönetici ve çalıĢma 

arkadaĢları desteğinin, öğretmenlerin uyumlu olmasını desteklediği sonucuna 

varılmıĢtır. Okulda öğretmenlerin oyumlu olmasının arttırmak için; MEM‟in, okul 

yöneticisinin ve çalıĢma arkadaĢlarının destek ve teĢvikinin önemli olduğu tespit 

edilmiĢtir. Yöneticinin ve çalıĢma arkadaĢlarının olumsuz tutum ve davranıĢlarının 

katılımcıların uyumlu olmalarını olumsuz etkilediği belirlenmiĢtir.  

Yapılan görüĢmeler değerlendirildiğinde, gerek yönetici, gerekse çalıĢma 

arkadaĢları desteğinin, uyumlu olmayı etkilediği ortaya çıkmaktadır. Yöneticilerin ve 

çalıĢma arkadaĢlarının; çalıĢanları desteklemesi, güvenilir bir iklimin oluĢmasını 

sağlayarak, bireylerin davranıĢlarında tutarlı olmalarına yardımcı olacağı 

düĢünülmektedir. Ayrıca, uyumlu olmada, öğretmenin kendine ve çevresine olan 

güvenin önemli bir etken olduğu görülmüĢtür. Çünkü güven iklimine sahip 

okullarda, yardımseverlik, doğruluk, sadakat ve uyumluluk üst düzeyde 

görülmektedir (Özbek, 2011). Bunun yanı sıra etkili ilderlerin de uyumlu olmaları, 

kendilerine olan güvenin artmasına ve güven duygusunun örgüt içinde oluĢmasına 

zemin hazırladığı yapılan çalıĢmalarda belirlenmiĢtir (Önen ve Kanayran, 2015, 

s.45). Yöneticiler, okulların öğretim liderleriğini üstlenerek, hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesinde ve olumlu iklimininin oluĢmasında (Debnam vd., 2011) aktif 

rol oynarlar. Ayrıca yöneticiler, eğitim örgütlerinin sahip olduğu en kıymetli varlık 

olan öğretmenlerin, kendilerini değerli hissetmemesine, çalıĢma hayatlarının 

kalitesinin arttırılmasına ve onları her anlamda destekleyecek faaliyetlerde 

bulunmasına katkı sağlarlar (Zincirkıran vd., 2016). Böylece, çalıĢanlarda yönetici 

desteği algısı oluĢarak, çalıĢma arkadaĢları ve yönetcileriyle uyumlu bir Ģekilde 

çalıĢırlar. Bunun yanı sıra yöneticilerinin de çalıĢanlarına karĢı gösterdiği olumlu ya 

da olumsuz uyumu, çalıĢanlar tarafından örgütün destek göstergesi olarak 

görülmektedir (Derinday, 2011). 

AraĢtırmayla uyumlu olmakla örgütsel adalet arasında anlamlı iliĢkiye 

rastlanmamıĢtır. Fakat, öğretmenlerin uyumlu olmalarıyla örgütsel adalet arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olduğu yapılan çalıĢmalarda belirlenmiĢtir. Örgütsel adalet 

algısı, çalıĢanlar için önemli bir motivasyon aracı olarak görülmekte ve çalıĢanlar, iĢ 

yerlerinde herhangi bir adaletsizlikle karĢılaĢtığında, kendileri adalet arayıĢına 
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girebilmektedirler. Ayrıca aldalet algısı düĢük olan çalıĢanlarda, moralin düĢtüğü ve 

örgüt alehinde birtakım faaliyetlerde bulunulduğu görülebilmektedir. Yüksek adalet 

algısına sahip çalıĢanlarda ise pozitif tutum ve davranıĢların geliĢtiği, kendini önemli 

ve saygın hissettikleri, böylece çalıĢma arkadaĢları ve yöneticilerle iletiĢimlerinin 

uyumlu ve güvene dayalı olduğu belirlenmiĢtir (Cihangiroğlu ve Yılmaz, 2010). 

Köle ve Kurt‟un (2018) yaptıkları çalıĢmada olumlu görüĢlere sahip olan, 

umutlu ve iyimser davranan, kendine güven duyulan ve zor zamanlarda dayanıklılık 

gösteren kiĢilerin, örgütsel destek alarak daha uyumlu bir iĢ-aile dengesi yaratabildiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yapılan nicel araĢtırma bulgularına göre, öğretmenlerin sorumluluk alma 

algılarıyla, yönetici desteği arasında düĢük düzeyde, anlamlı ve pozitif yönlü 

iliĢkinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bunun yanı sıra, sorumluluk almayla örgütsel 

destek ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları arasında anlamlı bir iliĢkiye 

rastlanmamıĢtır. Nitel araĢtırma sonuçlarına göre ise okulda öğretmenlerin 

sorumluluk alma durumlarının;  yöneticiden, çalıĢma arkadaĢlarından, veli ve 

öğrenciden kaynaklanan sebepler olduğu, yöneticinin; görev vermesi ve 

yönlendirmesinin, katılımcıların, çalıĢma arkadaĢları tarafından sevilmesinin ve 

takdir edilmesinin, velilerin ilgisizliğinin sorumluluk hissetmeyi arttırdığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ayrıca yöneticilerin; adaletsiz olması ve yetersiz destek olması, çalıĢma 

arkadaĢlarının; sorumluluklarını yerine getirilmemesi ve olumsuz tutum ve 

davranıĢlar göstermesi, öğrencilerin baĢarısız olması, öğretmenlerin baĢkalarına olan 

güvenin sarsılmasının, katılımcıların sorumluluk alma durumlarını olumsuz 

etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yöneticiler, öğretmenlere sorumluluk vererek, ödül 

ve ceza yaptırımı uygulayarak, iĢ dağılımını adaletli yaparak ve pozitif örgüt iklimi 

oluĢturarak öğretmenlerin sorumluluk alma durumlarını arttırabilecekleri katılımcılar 

tarafından düĢünülmektedir. 

Nicel ve nitel araĢtırma sonuçlara bakıldığında, her iki araĢtırmada, 

öğretmenlerin sorumluluk alma algılarının yönetici desteği algılarından etkilendiği 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların maddi ve manevi gereksinimlerinin karĢılanması 

durumunda performans ve etkinlik arttarken, istek ve ihtiyaçlarının karĢılanmaması 

durumunda, çalıĢtıkları kurum ve yöneticilere karĢı düĢük adalet algısının oluĢması 

neden olmaktadır. Yönetici ve kurumu adaletsiz olarak algılayan çalıĢanlarda; 

sorumluluk almama, düĢmanca tavır alma, iĢten ayrılma, ruhsal ve fiziksel 
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rahatsızlıklar hissetme gibi önemli problemler yaĢanabilmektedir. ÇalıĢanların, 

örgütsel kararlarda adil olunmadığını algılaması durumunda ise yöneticiye karĢı 

olumsuz tavır ve davranıĢlar göstermelerine neden olmaktadır. Yani çalıĢanların 

örgütsel adalet algıları, onların tutum ve davranıĢlarının Ģekillenmesini sağlamaktadır 

(Ġyigün, 2012, s.60). Eğitim kurumların önemli bir parçası olan öğretmenlerin, 

motive edilmesi, verimli çalıĢmaya itilmesi, sorumluluk almalarının sağlanması ve 

baĢarılarılarını ödüllendirecek ortamın oluĢturulması (Öztürk ve Dündar, 2003) 

görevi, kuĢkusuz yöneticilerindir. Yöneticilerin çalıĢanları desteklemesinin yanında 

onları ödüllendirmesi ve iĢ koĢullarını iyleĢtirmesi sorumluluğu vardır. ÇalıĢanlara 

yöneticiler tarafından verilen ödüller onların sorumluluk alma algılarını 

etkilemektedir. Ödüller genel anlamda iç ve dıĢ ödüller olarak iyi gruba altında 

toplanmaktadır. Ġçsel ödüller, iĢgörenlerin iĢi yapmakdan dolayı duydukları hazdır. 

Ġçsel ödüller; kararlara katılma hakkı, daha fazla sorumluluk alma, kiĢisel geliĢim 

fırsatlarının sunulması, daha farklı görevler üstelenme, yerine getirilen iĢten gurur 

duyma, üyesi olduğu topluluktan mutluluk duymayla açıklanabilir. Yani çalıĢılan 

kurumda, içsel ödüllendirildiğini (manevi ödül) hisseden bir çalıĢan, bu destek 

düĢüncesiyle, sorumluluklarını yerine getirerek, kendisine verilen zor görevlerden de 

kaçma eğilimi göstermeyerek kurumlarına karĢılık verecekleri beklenmektedir 

(Pekdemir vd., 2014). 

Nicel çalıĢma bulguları, öğretmenlerin baĢkalarıyla iĢbirliği yapma 

algılarıyla, yönetici desteği, örgütsel adalet ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları 

arasında olumlu yönlü, düĢük düzyde iliĢki olduğunu göstermektedir. Nitel araĢtırma 

bulgularına göre ise çalıĢma arkadaĢlarının; iĢbirliğini desteklemesi, birbirlerine karĢı 

saygı ve sevgiyle davranmaları, yöneticinin; desteklemesi, sosyal aktiviteler 

düzenlemesi, örgüt iklimin; uyumlu çalıĢmaya uygun olması, eğitim sisteminin ortak 

amaç etrafında öğretmenleri toplaması gibi durumların, katılımcıları iĢbirliği yapma 

durumunu olumlu etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Okulda öğretmelerin iĢbirliğini 

destekleyen çalıĢmaların; sistemden kaynaklanan çalıĢmalar ve yönetici desteği 

olarak görüldüğü belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin iĢbirliği yapmasını olumsuz etkileyen 

örgütsel olay ve durumların, çalıĢma arkadaĢlarından ve yöneticiden kaynaklandığı 

ortaya çıkmıĢtır. Yöneticiler; projeler düzenleyerek ve bilinçlendirme çalıĢmaları 

yaparak, demokratik ve hoĢgörü ortamı oluĢturarak, sosyal faaliyetler düzenleyerek, 

öğretmenleri yönlendirerek ve destekleyerek; öğretmenin kendisini ise; sorumluluk 
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alarak ve çalıĢma arkadaĢlarına güvenerek, okulda öğretmenlerin baĢkalarıyla 

iĢbirliği yapma durumlarını artabileceği tespit edilmiĢtir.  

Nicel ve nitel araĢtırma sonuçlara bakıldığında, öğretmenlerin baĢkalarıyla 

iĢbirliği yapma durumlarıyla, örgütsel destek algısı arasında, gözardı edilmeyecek 

derecede olumlu iliĢkinin olduğu görülmektedir. Çünkü, eğitim kurumlarında 

yönetici ve çalıĢan iliĢkisi; karĢılıklı iliĢkilerin kurulmasında, iyileĢtirilmesinde ve 

kalıcı olmasında önemli bir etkendir. Olumlu yönetici çalıĢan iliĢkisinin 

kurulmasıyla, örgütsel düzeyde iĢbirliğinin gerçekleĢtirmesi sağlanarak, kaynakların 

etkin ve verimli kullanılmasında etkili olacaktır. ĠĢbirliği ise güven ortamının 

oluĢmasına zemin hazırlayarak, problemlerin çözümünde; iletiĢim, iyi niyet, saygı ve 

bilgi paylaĢımının geliĢmesinde katkıda bulunacaktır. Sağlıklı bir yönetici ve çalıĢan 

iliĢkisinin sağlanması için öncelikle, çalıĢanların ihtiyaç ve isteklerinin karĢılanması, 

örgütsel adalet, karĢılıklı güven ve diyalogun kurulması gerekmektedir (Demirel, 

2009).  

Algılanan örgütsel desteğin temelini oluĢturan sosyal değiĢim teorisine göre,  

kiĢilerin “baĢkalarıyla” arzuladıkları somut sonuçlara ulaĢabilmesi için iĢbirliği 

yapmak zorunda olduğudur. BaĢkalarıyla kastedilmek istenen Ģey, grup vey birey 

olabilmektedir (Emerson, 1976, s.335). ÇalıĢanlar, baĢkalarıyla iĢbirliğine katılma, 

olumlu ve olumsuz davranıĢlarda bulunma gibi birçok eylemleri gerçekleĢtirirken 

çalıĢtıkları yerlerde kendilerine ne derece adil davranıldığına bakarak davranıĢlarını 

Ģekillendirirler (Colquitt ve Zipay, 2015, s.20-21).  Örgütlerde adalet denilince 

akıllara gelen ilk Ģey ise ödüllerin çalıĢanlar arasında nasıl dağıtıldığıdır. Ödüllerin, 

çalıĢanlar arasında hakkaniyetsiz olarak dağıtılması, yönetici ve çalıĢanlar arasında 

çatıĢmaya neden olabilirken, ödüllerin eĢit dağıtılmasıyla pozitif adalet algısının 

oluĢtuğu bu durumun da çalıĢanları iĢbiliği davranıĢına yönlendirdiği belirlenmiĢtir 

(Cihangiroğlu ve Yılmaz, 2010). 

Nicel araĢtırma bulgularına göre, öğretmenlerin baĢkalarıyla ortak amaç 

oluĢturma algılarıyla, örgütsel adalet, yönetici desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ 

koĢulları arasında, pozitif yönlü, anlamlı ve düzüĢ düzeyde iliĢki olduğu 

bulunmuĢtur. Nitel araĢtırmayla ise  yönetici ve çalıĢma arkadaĢlarının, sorumluluk 

projeleri yapmasının, yapılan çalıĢmaları desteklemelerinin ve öğrenci baĢarısı için 

biraraya gelinmesinin, öğretmenlerin baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma durumlarını 

arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yöneticilerin; yetersiz desteklediği, çalıĢma 
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arkadaĢlarının ortak amaçta birleĢmek için isteksiz ve olumsuz tutum ve davranıĢlar 

gösterdikleri, öğrencilerin derslerinde baĢarısız oldukları durumlarda, katılımcıların 

baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma durumlarının olumsuz etkilendiği belirlenmiĢtir. 

Yöneticiler; sosyal sorumluluk projelerini arttırarak ve sürdürülebilirlik sağlayarak, 

liderlik yaparak, iĢbirlikçi ortam hazırlayarak ve farkındalık oluĢturarak, çalıĢma 

arkadaĢları; duyarlı öğrenciler yetiĢtirerek, hedef koyarak ve gerçekleĢtirerek, liderlik 

yaparak, MEM”in ise eğitimin vizyon ve misyonunun kavranmasını sağlayarak, 

öğretmenlerin baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma durumlarını arttırabilecekleri 

katılımcılar tarafından belirtilmiĢtir.  

Yapılan nicel ve nitel çalıĢmalar incelendiğinde, öğretmenlerin örgütsel 

destek algılarının baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturma durumlarını pozitif etkilediği 

tespit edilmiĢtir. Örgütsel desteğin önemli belirleyicisi olan örgütsel adaletin; 

dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel olarak üç boyut altında incelendiği alanyazında 

görülmektedir. Bu boyutlardan etkileĢimsel adalet, kiĢilerin kendilerine örgüt 

tarafından yeterince adil davranıldığını hissetmesi anlamına gererek, kiĢiler arası 

iliĢkilerdeki adaletle ilgilidir bir konudur. EtkileĢim adaleti de, kiĢiler arasındaki 

duyarlılık ve sosyal sorumluluk olmak üzere iki boyutan oluĢmaktadır. KiĢiler 

arasındaki duyarlılık; yöneticilerin çalıĢanlarına saygılı ve nazik davranmalarıyla 

alakalıdır. Sosyal sorumluluk boyutu ise kararların altında yatan nedenlerin açık ve 

anlaĢılır bir Ģekilde, çalıĢanlara açıklanmasını ifade etmektedir (Bies ve Shapiro, 

1987; akt: Akyüz, 2012, s.44). Bireylerin baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturabilmek için 

öncelikle çalıĢma arkadaĢlarına ve yöneticilerine güvenmeleri gerekir. Bunun yanı 

sıra çalıĢma arkadaĢlarının ve yöneticilerin onları yarı yolda bırakmayacaklarına 

inanmaları, görev ve sorumluluklar paylaĢtırılırken adil davranmaları, görevler 

verilirken kendilerine verme nedenlerinin altında yatan sebepleri açılamaları ortak 

amaç oluĢturmak için önemli kriterler arasında gösterilebilinir. Ayrıca, ortak 

amacının baĢarıya ulaĢması durumunda, örgütün çalıĢanlarını ödüllendirmesi, 

davranıĢın tekrarlanmasını da sağlayacaktır.  

Nicel sonuçlara göre, öğretmenlerin medeni tartıĢma algılarıyla, örgütsel 

adalet, yönetici desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları arasında düĢük düzeyde, 

pozitif yönlü ve anlamlı iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Kibar davranma, 

baĢkalarına görüĢlerine saygı duyma ve baĢkalarının eylemlerini eleĢtirme 

konusunda kısıtlama kullanma anlamına gelen medeni tartıĢma durumunun (HERI, 
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1996, s.20) çalıĢma ortamında yöneticilerin ve çalıĢma arkadaĢlarının tutum ve 

davranıĢları karĢısında değiĢmeye uğraması doğaldır. Yapılan nitel araĢtırmayla 

yöneticilerin, iyimser olmasının, çalıĢma arkadaĢlarının; anlayıĢlı, iyimser, saygılı ve 

hoĢgörülü olmalarından ve aldıkları eğitimden dolayı ayrıca okullarda kanun ve 

yönelmenliklerin uygulanmasının, okulda öğretmenlerin medeni tartıĢma durumunu 

arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yöneticilerin, baskı ortamı oluĢturması, çalıĢma 

arkadaĢlarının; anlayıĢsız olması, değiĢime direnmeleri, bilgi eksikliği, farklı 

düĢünceye kapalılık, dengesiz davranıĢ göstermeleri ve öfke kontrolünü 

sağlayamadıkları ve velilerin anlayıĢsız davranmaları durumunda katılımcıların 

medeni tartıĢma durumlarının olumsuz etkilendiği belirlenmiĢtir. Ayrıca katılımcılar 

tarafından, yöneticilerin; bilimsel faaliyetler düzenlemesi, olumsuz durumlarda 

müdahale etmesi ve demokratik ortam oluĢturması,  çalıĢma arkadaĢlarının; öfke 

kontrolünü sağlaması, empati kurması ve entelektüel tartıĢmalara katılması 

durumunda, öğretmenlerin medeni tartıĢma durumunun artabileceği sonucuna 

varılmıĢtır.  

Nicel araĢtırma sonucunda, öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢı algılarıyla, 

örgütsel destek, yönetici desteği, örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları algıları arasında 

düĢük düzeyde, anlamlı ve olumlu yönde iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Yapılan 

görüĢmelerlerle, okulda öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢının artmasını sağlayan 

durumların, çalıĢma arkadaĢlarından ve öğrencilerden kaynaklanan durumlar olduğu, 

belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin çalıĢma arkadaĢlarının; vatandaĢlık bilincinin geliĢmiĢ 

olması, duyarlılık ve farkındalık bilincinin geliĢmiĢ olması, ortak amaçta birleĢmek 

ve öğrencilerin umursamaz olmasının, öğretmenlerin vatandaĢılık davranıĢı gösterme 

durumunu arttırdığı sonucuna varılmıĢtır. Yöneticilerin; teĢvik etmesi, bilgilendirme 

ve farkındalık oluĢturması, çalıĢma arkadaĢlarının; ortak amaçta birleĢmesi, sosyal 

sorumluluk faaliyetlerine katılması ve vatanseverlik özelliklerine sahip olmalarının 

okulda öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢını destekleyen çalıĢmalar olarak 

algılandığı tespit edilmiĢtir. Diğer yandan, yöneticilerinin; tutarsız olaması ve 

paylaĢımdan uzak olmaları, çalıĢma arkadaĢlarının; toplumsal bilinçten uzak olmaları 

ve demokrasiyi içselleĢtirememeleri durumunda katılımcıların vatandaĢlık davranıĢı 

algılarının olumsuz etkilendiği belirlenmiĢtir. Yöneticiler, okullarda duyarlılığı 

arttırarak, sorumluluk projeleri yaparak ve çalıĢanları bilgilendirerek,  çalıĢma 
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arkadaĢları; rol model olarak ve vatandaĢlık sevgisini aĢılayarak, öğretmenlerin 

vatandaĢlık davranıĢı algılarını arttırabilecekleri katılımcılar tarafından belirtilmiĢtir. 

Toplumun önemli yapı taĢlarından biri olan öğretmenlerin, vatandaĢlık 

davranıĢları sergileyerek, öğrencilerine, çalıĢanlara ve topluma örnek olmaları 

beklenmektedir. Okullarında tarafından desteklendiğini düĢünen, samimiyet, 

doğruluk ve dürüstlük üzerine kurulmuĢ çalıĢma ortamına sahip olan ayrıca yönetici 

ve çalıĢma arkadaĢlarının güvenilir olduğuna inanan öğretmenlerin vatandaĢlık 

davranıĢı sergileme düzeylerinin de artacağı umulmaktadır (Uzun, 2011, s. 962). 

VatandaĢlık davranıĢı, gönüllülük esasına dayanan bir davranıĢ türüdür. Öğretmenler, 

vatandaĢlık davranıĢı sergileyerek, baĢta çalıĢtıkları okullar olmak üzere toplumun da 

geliĢmesine katkı sağlamaktadırlar. Ancak günümüzde, öğretmenlerin vatandaĢlık 

davranıĢı sergilenmesini kısıtlayan bir takım engellerin olduğu belirlemiĢtir. Bu 

engelleri ortadan kaldırmak için, yöneticilerin ve örgütün öğretmenleri desteklemesi, 

öğretmenlerin vatandaĢlık davranıĢını artıracağı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Özdemir, 

2010). Yapılan araĢtırmalar, örgütsel adaletle, vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif 

bir iliĢkinin olduğunu desteklemektedir (Polat ve Celep, 2008; Jung ve Yoon, 2014; 

Colquitt ve Zipay, 2015).  

Nicel araĢtırma sonuçlarına göre, öğretmenlerin değiĢime vesile olma 

algılarıyla, örgütsel adalet, yönetici desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları 

arasında anlamlı fakat düĢük düzeyde ve olumlu yönde iliĢkinin olduğu 

belirlenmiĢtir. Nitel çalıĢma bulgularına göre ise yöneticilerin; teĢvik etmesinin, 

çalıĢma arkadaĢlarının; iĢbirliği yapması, değiĢim ve yenilikliğe açık olmasının, 

okulda öğretmenlerin değiĢime vesile olmasını arttırdığı,  yöneticilerin; yeniliğe açık 

olması ve teĢvik etmesinin, çalıĢma arkadaĢlarının; değiĢime ayak uydurması, ortak 

amaç ve birlikteliğin, katılımcıların değiĢime vesile olmasını desteklediği 

bulgulanmıĢtır. Yöneticiden, öğretmenlerden ve eğitim sisteminden kaynaklanan 

olumsuzlukların, öğretmenlerin değiĢime vesile olma durumlarını olumsuz etkilediği 

belirlenmiĢtir. Yöneticilerin; desteklemesi, farkındalık oluĢturması ve yeniliklere 

açık olması, öğretmenlerin; projeler yapması ve olumlu iletiĢim kurması, MEB‟in 

müfredata sosyal sorumluluk dersinin eklemesi durumunda, öğretmenlerin değiĢime 

vesile olma durumlarının artabileceği sonucuna varılmıĢtır. 

DeğiĢim oluĢturmak, liderlik sürecinde karmaĢık bir kavramdır. En küçük 

değiĢikliklerin bile tanıtılması ve yönetilmesi zor olabilir. Birçok insan değiĢime 
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direnir veya iĢlerinde, çevrelerinde, iĢlerinde veya kiĢisel yaĢamlarındaki değiĢimin 

onları olumsuz yönde etkileyeceğinden korkar (Komives vd., 2007). Fakat 

destekleyici örgüt kültürüne sahip organizasyonlarda çalıĢanların, değiĢimi 

destekleyerek, benimseyici tutum ve davranıĢlar gösterdikleri tespit edilmiĢtir (Alkan 

ve Hepaktan, 2003). Ayrıca, algılanan örgütsel destek ve değiĢime direnç arasında 

negatif bir iliĢkinin olduğu, bunun yanı sıra algılanan örgütsel destek ve değiĢime 

hazır olmak, risk almak ve bireysel yenilikçilik arasında ise olumlu bir iliĢkinin 

olduğu belirlenmiĢtir (Karasandık, 2017). DeğiĢim aynı zamanda heyecan verici 

olanaklar, yenilenen enerji ve coĢku ve bir kuruluĢun hedeflerine ve geleceğine daha 

derin bir bağlılık getirebileceği düĢünülmektedir. 

5.5. Yedinci Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma 

AraĢtırma kapsamında, “öğretmenlerin algılanan örgütsel destek ve pozitif 

psikolojik sermaye düzeylerinin, sosyal sorumluluk temelli liderlik üzerine etkisi, 

yapısal eĢitlik modellemesiyle incelenmiĢtir. Yapısal eĢitlik modellemesinin temelini 

ilgili konudaki teori oluĢturmaktadır. Alanyazıda yapılan teorik incelemelerden 

sonra, algılanan örgütsel destek, pozitif psikolojik sermaye ve sosyal sorumluluk 

temelli liderlik değiĢkenlerinden oluĢan özgün bir model oluĢturulmuĢtur. Modelin 

test edilmesi sonucunda, algılanan örgütsel desteğin sosyal sorumluluk temelli 

liderlik üzerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin tam aracık rolünü 

üstendiği belirlenmiĢtir. Bu bulgu, algılanan örgütsel desteğin, sosyal sorumluluk 

temelli liderlik üzerindeki etkisinin tamamının, pozitif psikolojik sermaye üzerinden 

gerçekleĢtiğini ifade etmektedir. Elde edilen bu sonucu desteklemek amacıyla 

araĢtırmanın diğer kısmında, nitel veri toplama yöntemine baĢvurulmuĢtur. Nitel 

veriler sonucunda ise, öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli liderlik davranıĢını 

gösterebilmek için, pozitif psikolojik sermaye algılarının geliĢmiĢ olmasının ve örgüt 

tarafından desteklendiği algısının da oluĢmasının önemli olduğu yönünde 

katılımcıların görüĢ bildirdikleri sonucuna varılmıĢtır.  
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BÖLÜM VI 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

ÇalıĢmanın bu kısmında araĢtırmanın bulgulara dayalı olarak sonuçlara, 

sonuçlara dayalı olarak uygulayıcılara ve araĢtırmacılara yönelik öneriler yer 

almaktadır. 

6.1. Sonuç 

Bu araĢtırmanın amacı, öğretmenlerin algılanan örgütsel destek ve pozitif 

psikolojik sermaye düzeylerinin, sosyal sorumluluk temelli liderlik davranıĢı 

üzerindeki etkisini belirlemektir. AraĢtırma sonucunda aĢağıdaki sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır. 

- AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin, örgütsel desteğe iliĢkin algılarının 

“orta derecede katılıyorum” aralığında olduğu bulunmuĢtur.  

- Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarının ve sosyal sorumluluk 

temelli liderlik algılarının “Tamamen Katılıyorum” aralığında olduğu bulunmuĢtur. 

- Öğretmenlerin örgütsel destek algılarıyla, pozitif psikolojik sermaye 

düzeyleri arasında düĢük düzeyde olumlu iliĢkinin olduğu, pozitif psikolojik sermaye 

düzeyleri ile sosyal sorumluluk temelli liderlik arasında ise yüksek düzeyde olumlu 

iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek ve pozitif 

psikolojik sermaye düzeyleri arttıkça, sosyal sorumluluk temelli liderlik düzeylerinin 

arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

- AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli liderlik 

algılarının artmasında, pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri olan; öz yeterlilik, 

iyimserlik, güven, dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut algılarının olumlu 

yönde ve önemli derecede etkisinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  
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- AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin örgütsel destek algısının sosyal 

sorumluluk temelli liderlik üzerine etkisinde pozitif psikolojik sermayenin tam 

aracılık rolünün olduğu sonucuna varılmıĢtır.   

- Öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli liderlik algılarının artması 

sağlayan bireysel durumların, kiĢisel geliĢime önem verme, geliĢmiĢ öz yeterlilik 

bilinci, güven, iyimserlik, yardımlaĢma ve dayanıĢma isteği, geliĢmiĢ vatandaĢlık 

bilinci, ailenin iyi yetiĢtirmesi, sosyal ve bilimsel faliyetlere katılım, insanları 

sevmek gibi faktörlerden kaynaklandığı yönünde öğretmenlerin görüĢ bildirdikleri 

sonucuna varılmıĢtır.  

- Öğretmenlerin sosyal sorumluluk algılarının; baĢarısızlık, çalıĢma 

arkadaĢlarıyla yaĢanan sıkıntılar, beklenen rollerin ağırlığı, ağır eleĢtrilmek, verilen 

sorumlulukların yerine getirilmemesi gibi etkenlerden olumsuz etkilendiği yönünde, 

öğretmenlerin görüĢ bildirdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

-Öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli liderlik becerilerinin artırılması 

için bireysel olarak; baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmak ve iĢbirliği içinde çalıĢmak, 

sorumluluktan kaçmamak, vatandaĢlık bilincini özümsemek, demokrasiyi 

içselleĢtirmek, paylaĢımcı ve hoĢgörülü olmak gerektiği yönünde, katılımcıların 

görüĢ bildirdikleri sonucuna varılmıĢtır. 

- AraĢtırma sonucunda, okullarda öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli 

liderlik algısının artmasında, örgütsel adaletin, örgütsel ödüllerin, elveriĢli iĢ 

koĢullarının, çalıĢma arkadaĢları ve yönetici desteğinin, öğrenci ve velilerin 

öğretmenleri desteklemesinin, alınan ücretin, düzenlenen sosyal ve bilimsel 

faaliyetlerin etkili olduğu yönünde öğretmenlerin görüĢ bildirdikleri sonucuna 

varılmıĢtır. 

- Okul yöneticileri öğretmenleri; destekleyerek, farkındalık oluĢturarak, 

demokratik ve hoĢgörü ortamını tesis ederek, sosyal sorumluluk projeleri 

hazırlayarak ve bu projelerin sürdürülmesini sağlayarak,  çalıĢma arkadaĢları 

öğretmenleri; destekleyerek, sorumluluk alarak, farklı düĢüncelere ve yeniliklere açık 

olarak, empati kurarak okullarda öğretmenlerin sosyal sorumlulukta yer almalarına 

katkı sağlayabilecekleri yönünde öğretmenlerin görüĢ bildirdikleri sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  
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6.2. Öneriler 

Bu kısımda, araĢtırmanın bulgular ve sonuçlar kısmından elde edilen bilgiler 

doğrultusunda uygulayıcılara ve araĢtırmacılara yönelik çeĢitli önerilerde 

bulunulmuĢtur. 

6.2.1. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

- Eğitim sisteminin önemli yapı taĢlarından biri ve sosyal sorumluluk 

bilincini diğer tüm bireylere kavratacak olan öğretmenlerin, sosyal sorumluluk 

temelli liderlik becerilerini özümsenmesi ve bu beceriyi edinmeleri önemli 

görülmektedir. Öğretmenlerin sosyal sorumluluk temelli liderlik becerilerinin 

geliĢtirilmesi için öncelikle pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin geliĢmesi ön 

koĢul olarak değerlendirilmektedir. Bireylerin psikolojik kapasitelerinin devlete 

benzer (geliĢime ve değiĢime açık) özelliğe sahip olması (Luthans vd., 2007) 

dolayısıyla pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri olan; öz yeterlilik, iyimserlik, 

güven, psikolojik dayanıklılık, dıĢadönüklük ve umut düzeylerinin geliĢtirilmesi için 

MEB‟in eğitim programları düzenlemesi önerilmektedir. 

- Pozitif psikolojik sermaye düzeylerini geliĢtirmek için öğretmenlere, 

MEB‟in, aday öğretmenler için okumalarını önerdiği 32 kitap ve izlemelerini 

önerdiği 22 flimi izlemeleri önerilmektedir. 

 Sosyal sorumluluk temelli liderlik iĢbirliğine dayalı bir süreç olduğu için, 

bu süreç boyunca MEM‟in, okul yöneticilerinin ve çalıĢma arkadaĢlarının bu süreçte 

öğretmenlere destek olması temel unsurlardandır Bu açıdan; 

- MEM‟in sosyal sorumlulukla ilgili; seminer ve bilgilendirme çalıĢmaları 

yapması, öğretmenlere manevi (sorumluluk projelerinde yer alan öğretmenlerin web 

sitelerinde yayınlaması ve bu öğretmenlerin ayın elemanı olarak duyurulması) ve 

maddi teĢvikler vererek ödüllendirmesi, yaĢlılar evi, Suriye sınır çadır kampları ve 

çocuk yuvalarının öğretmenler tarafından gezilmesi için organizasyonlar 

düzenlemesi önerilmektedir. 

- Yöneticilerin, sosyal sorumluluk çalıĢmalarına katılan öğretmenleri; 

desteklemesi, teĢvik etmesi (sözlü ve yazılı), afiĢler hazırlayarak farkındalık 

oluĢturmaları, daha önce sosyal sorumluluk projelerine katılan öğretmenlere manevi 

ödüller vermesi, bilimsel ve sosyal etkinlikler yapmaları önerilmektedir. 
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- AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin örgütsel destek algısının orta düzeyde 

belirlenmiĢtir. Bu kapsamda, öğretmenlerin örgütsel destek algısının yükseltilmesi 

için yöneticilerin; adalet ve eĢitliği temele almaları, hoĢgörülü ve demokratik bir 

ortam hazırlamaları, öğretmenlerin kariyerlerini geliĢtirme imkânı sağlama 

konusunda desteklemeleri önerilmektedir. 

6.2.2. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

- Ulusal alanyazında, sosyal sorumluluk temelli liderlikle ilgili 

araĢtırmaların sınırlı olduğu görülmektedir. Bu açıdan, bu konuyla alakalı 

çalıĢmaların arttırılması, farklı değiĢkenler ve farklı çalıĢma grubları üzerinde 

çalıĢmalar yapılarak alanyazına katkı sağlanması önerilmektedir.  

- Sosyal sorumluluk temelli liderliğin belirleyicilerinin ve örgütsel 

sonuçlarının araĢtırılması önerilmektedir. 

- Sosyal sorumluluk temelli liderlikle ilgili deneysel/uygulamalı araĢtırmalar 

yapılması ve kuramın pratiğe dönüĢtürülmesi önerilmektedir. 

- Sosyal sorumluluk temelli liderlik tüm bireylerin sahip olması gereken bir 

beceridir. Bu açıdan, diğer disiplin dallarının da bu konu üzerinde araĢtırmalar 

yaparak literature katkıda sağlayabileceği düĢünülmektedir. 

- ÇalıĢanların pozitif psikoljik sermaye düzeylerinin arttırılması için 

deneysel/uygulamalı araĢtırmalar yapması ve bu araĢtırmaların nitel çalıĢmalarla 

desteklenmesi önerilmektedir.  

- Algılanan örgütsel desteğin, çalıĢan psikolojisi ve davranıĢı üzerinde 

önemli düzeyde etkisinin olduğu görülmektedir. Bu yüzden, yöneticilerin yapılacak 

olan çalıĢmalara dahil edilmesi ve bu kapsamda nitel çalıĢmaların yapılması 

önerilmektedir. 
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Ek 2. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçek Ġzni 
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Ek 3. Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik Ölçek Ġzni 
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Ek 5. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği 

Sayın MeslektaĢım, 

Bu ölçek, Kilis ilinde Öğretmenlerin Örgütsel Destek Algısının Sosyal 

Sorumluluk Temelli Liderlik Üzerine Etkisinde Pozitif Psikolojik Sermayenin 

Aracılık Rolünü ortaya çıkarmak amacıyla hazırlanmıĢtır. Bu amaçla sizlerin görüĢ 

ve önerilerinize ihtiyaç duyulmaktadır. Anket dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci 

bölümde, kiĢisel bilgilere, ikinci bölümde pozitif psikolojik sermayeye iliĢkin 

ifadelere, üçüncü bölümde öğretmenlerin örgütsel destek algısına iliĢkin ifadelere, 

dördüncü bölümde ise sosyal sorumluluk temelli liderliğe iliĢkin ifadelere yer 

verilmektedir.  

Ölçeklerden elde edilen bilgiler, doktora tez çalıĢmasında kullanılacaktır. Bu 

nedenle, adınızı belirtmenize gerek yoktur. Ölçeklere vereceğiniz samimi ve doğru 

yanıtlar, araĢtırma bulgularının gerçeğe uygunluk derecesini yükseltecektir. 

Lütfen tüm soruları yanıtlayınız. AraĢtırmaya sağlayacağınız çok önemli katkı ve 

desteğiniz için teĢekkür ederim. 

                                                                           Fatime EROL 

                                                   Eğitim Yönetimi, TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi 

                                                          Gaziantep Üniversitesi Doktora Öğrencisi 

                                                                    e-mail:fatimeerol@hotmail.com.tr 

 

  

AĢağıda pozitif psikolojik sermaye ölçeğine iliĢkin ifadeler yer almaktadır. Lütfen bu 

ifadelere katılma derecenizi ilgili seçeneğe (x) iĢareti koyarak belirtiniz. H
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1.Yaptığım iĢlerin tüm aĢamalarında kendimden eminimdir. 1 2 3 4 5 

2. Kendime güvenirim. 1 2 3 4 5 

3.BaĢarı için yapmam gerekeni biliyorum. 1 2 3 4 5 

4.Beni zorlayan iĢlerde kimden yardım alacağımı bilirim. 1 2 3 4 5 

Ġy
im

se
r
li
k

 5. Hayat dolu bir insanımdır. 1 2 3 4 5 

6. Enerji doluyum. 1 2 3 4 5 

7. Hayat güzeldir. 1 2 3 4 5 

8.Güler yüzlüyüm. 1 2 3 4 5 

9. Toplumla iç içe yaĢamak bana huzur veriyor. 1 2 3 4 5 

G
ü
v
e
n

 10. Mesleki sorumluluklarımın farkındayım. 1 2 3 4 5 

11. Öğrencilerimin sorunlarını çözmekte istekliyim. 1 2 3 4 5 

12. Mesleğimde güvenilir birisi olduğumu söylerler. 1 2 3 4 5 

13. Yaptığım her iĢ için hesap verebilirim. 1 2 3 4 5 
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14. Mesleğimle ilgili konularda istenirse bir grubu bilgilendiririm. 1 2 3 4 5 

15. Okulumun bir problemi olduğunda çözüm için gerekirse tüm mercilerle görüĢürüm. 1 2 3 4 5 

16. Okulum için yeni fikirler geliĢtiririm. 1 2 3 4 5 

17. Mesleki konularda kurumumu temsil edebilirim. 1 2 3 4 5 

18. ÇalıĢma hayatımda Ģeffaf olmayı tercih ederim. 1 2 3 4 5 
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 19. Öğrencilerimin eğitimi için çevredeki olumsuzluklarla mücadele ederim. 1 2 3 4 5 

20. Kurumumdaki bir sorun için yapıcı katkılar sağlarım. 1 2 3 4 5 

21. Beklenmedik sorunlara çözümler geliĢtirebilirim. 1 2 3 4 5 

22. Zorluklar mücadele azmimi arttırır. 1 2 3 4 5 

23. Güçlükler karĢısında mücadele ederim. 1 2 3 4 5 

U
m

u
t 24. YaĢadığım problemler beni olgunlaĢtırır. 1 2 3 4 5 

25. Mesleğimi icra ederken aynı vea birçok iĢin üstesinden gelirim. 1 2 3 4 5 

26. Öğretmenlik hayatımda karĢılaĢabileceğim problemlerle bir Ģekilde baĢ edebilirim. 1 2 3 4 5 

 



273 

 

 

 

Ek 6. Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik Ölçeği 
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1.BaĢka insanların fikirlerine açığım. 1 2 3 4 5 

2.BaĢka insanların sahip olduğu bireysel farklılıklara değer veririm.  1 2 3 4 5 

3.Önceliklerimi açıkça ifade edebilirim. 1 2 3 4 5 

4. Farklı fikirleri duymak düĢünce dünyamı zenginleĢtirir. 1 2 3 4 5 

5.Özgüvenim düĢük düzeydedir. 1 2 3 4 5 

6.Kendime güvenen biriyimdir. 1 2 3 4 5 

7.BaĢka insanlarla uyum içerisinde çalıĢan biri olarak bilinirim. 1 2 3 4 5 

8.Olayları farklı bakıĢ açılarından değerlendirmede zorlanmam. 1 2 3 4 5 

9.DavranıĢlarım inançlarımla tutarlıdır. 1 2 3 4 5 

10.  Üyesi olduğum grubun (aile, arkadaĢ vs.) ortak hedeflerine bağlıyımdır. 1 2 3 4 5 

11.  Grup içersinde bir Ģeyi gerçekleĢtirebilmek için ortak bir amacın oluĢturulması gerekmektedir.  1 2 3 4 5 

12.  Kendi görüĢlerimden farklı olan görüĢlere saygı duyarım. 1 2 3 4 5 

13.  DeğiĢimin bir topluluğa yeni bir yaĢam tarzı kazveırdığına inanıyorum. 1 2 3 4 5 

14.  Tutkuyla bağlı olduğum Ģeylerin hayatımda önceliği vardır. 1 2 3 4 5 

15.  Üyesi olduğum grubun hedeflerini gerçekleĢtirmeye katkı sağlarım. 1 2 3 4 5 

16.  Her yeniliğin aynı zamanda farklı bir enerji yarattığını düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

17.  Farklı görüĢlere sahip olan kiĢilerden rahatsız olurum. 1 2 3 4 5 

18.  Kendimi iyi tanırım. 1 2 3 4 5 

19.  Benim için önemli olan Ģeylere zaman ve enerji ayırmaya istekliyimdir.  1 2 3 4 5 

20.  Zor zamanlarında baĢkalarının yanında olurum. 1 2 3 4 5 

21.  DeğiĢim beni rahatsız eder. 1 2 3 4 5 

22.  Ġnançlarım doğrultusunda hareket etmek benim için önemlidir. 1 2 3 4 5 

23.  Sorumluluklarıma odaklanırım. 1 2 3 4 5 

24.  BaĢkaları ile bir konu üzerinde çalıĢırken bir farklılık (yenilik) oluĢturabilirim. 1 2 3 4 5 

25.  BaĢkalarının söylediklerini aktif bir Ģekilde dinlerim. 1 2 3 4 5 

26.  Diğer insanların önceliklerini bilmek benim için önemlidir. 1 2 3 4 5 

27.  DavranıĢlarım değerlerimle tutarlıdır. 1 2 3 4 5 

28.  Toplumuma karĢı sorumluluklarımın olduğuna inanıyorum. 1 2 3 4 5 

29.  KiĢiliğimi tanımlayabilirim. 1 2 3 4 5 

30.  Üyesi olduğum grubun var olma sebebini (misyon) belirlemesine katkı sağlarım. 1 2 3 4 5 

31.  Ortak değerler bir topluluğu harekete geçirir. 1 2 3 4 5 

32.  BaĢkaları için bir farklılık oluĢturma konusunda zaman harcarım. 1 2 3 4 5 

33.  DeğiĢikliğin yaĢandığı ortamlarda daha iyi çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

34.  Ġçinde bulunduğum toplumu daha iyi bir yere getirmek için çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

35.  BaĢkalarıyla benzer olan yönlerimi açıklayabilirim. 1 2 3 4 5 

36.  Ortak hedeflere yönelik olarak baĢkaları ile birlikte çalıĢmaktan zevk alırım. 1 2 3 4 5 

37.  Yeni fikirlere açığım. 1 2 3 4 5 

38.  Üyesi olduğum grupta farklılık oluĢturacak güce sahibim. 1 2 3 4 5 

39.  Bir Ģeyi yapmanın yeni yollarını ararım.  1 2 3 4 5 

40.  BaĢkalarının haklarını korumak için çaba sarf ederim. 1 2 3 4 5 

41.  Topluma yarar sağlayacak faaliyetlere katılırım. 1 2 3 4 5 

42.  Diğer grup üyeleri beni iĢbirliği içerisinde çalıĢan biri olarak bilir. 1 2 3 4 5 

43.  Olumlu ve olumsuz değiĢim arasındaki farklılıkları ayırt edebilirim. 1 2 3 4 5 

44.  Üzerime düĢen görevleri yapma konusunda güvenilirimdir. 1 2 3 4 5 

45.  Özü sözü bir olmak benim için önemlidir. 1 2 3 4 5 

46.  Verdiğim sözleri tutarım. 1 2 3 4 5 

47.  Kabul ettiğim sorumluluklar konusunda kendime hesap veririm. 1 2 3 4 5 

48.  Daha iyi bir toplum için kamuya karĢı sorumluluklarımın olduğuna inanıyorum. 1 2 3 4 5 

49.  ĠĢbirliği içerisinde çalıĢmanın daha iyi sonuçlar doğuracağına inanırım. 1 2 3 4 5 

50.  Üyesi olduğum grubun amacını bilirim. 1 2 3 4 5 

51.  Kendimi rahatlıkla ifade edebildiğimi düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

52.  Grup çalıĢmasındaki çabalarım diğer grup üyeleri tarafından bilinir. 1 2 3 4 5 

53.  Bir grubun ortak değerlerini bildiğimde daha iyi çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

54.  Fikirlerimi diğer insanlarla paylaĢırım. 1 2 3 4 5 

55.  DavranıĢlarım inançlarımı yansıtır. 1 2 3 4 5 

56.  Samimi olduğumu düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

57.  Birlikte çalıĢtığım insanlara güvenebilirim. 1 2 3 4 5 

58.  Ġçinde bulunduğum topluma katkı sağlayacak fırsatları değerlendirmeye çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

59.  Ait olduğum grubun hedeflerine ulaĢmasına destek olmaya çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

60.  Doğru sözlü olmak benim için kolaydır.  1 2 3 4 5 
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 Ek 7. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği      

 

  

AĢağıda örgütsel desteğe iliĢkin ifadeler yer almaktadır. Lütfen bu ifadelere katılma 

derecenizi ilgili seçeneğe (x) iĢareti koyarak belirtiniz.  H
iç
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1.Öğretmenlerle ilgili verilecek kararlarda adil davranılır. 1 2 3 4 5 

2.Herkes birbirine dürüst davranır. 1 2 3 4 5 

3. Yaptığım iĢin karĢılığını alıyorum. 1 2 3 4 5 

4. Öğretmenlerin performans değerlendirmesi yapılırken adil davranılır. 1 2 3 4 5 

5. Kaynaklar dağıtılırken adil davranılır. 1 2 3 4 5 

6. Öğretmenlerin ödüllendirilmesinde adil davranılır 1 2 3 4 5 

7. Öğretmenler ortaya çıkan fırsatlardan eĢit Ģekilde yararlanır. 1 2 3 4 5 

8. Öğretmenler alınan kararlara katılır. 1 2 3 4 5 

9.ĠĢ yükü öğretmenlere eĢit olarak dağıtılır. 1 2 3 4 5 

10. Ders programı yapılırken öğretmenlere eĢit davranılır. 1 2 3 4 5 

11. Her öğretmenin yapılan uygulamalara itiraz etme hakkı vardır. 1 2 3 4 5 

12. Öğretmenlerden gelen itirazlar dikkate alınır. 1 2 3 4 5 

13. Öğretmenler arasında çıkan çatıĢmaların çözümünde tarafsız davranılır. 1 2 3 4 5 

14. Öğretmenlerin bireysel farklılıklarına saygı duyulur. 1 2 3 4 5 

Y
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i 

15. Yöneticim öğrenci ile yaĢadığım herhangi bir sorunda benim görüĢümü mutlaka alır. 1 2 3 4 5 

16. Yöneticim öğrencilere karĢı beni korur.  1 2 3 4 5 

17. Yöneticim öğrencilerle yaĢadığım sorunları çözebilmem için gerekli her türlü desteği sağlar. 1 2 3 4 5 

18. Yöneticim iĢimdeki yükselme fırsatlarından beni haberdar eder. 1 2 3 4 5 

19. Yöneticim kendimi mesleki yönden geliĢtirebilmem (hizmet içi eğitim, lisansüstü eğitim vb.) 
için ders programımda gerekli düzenlemeleri yapar. 

1 2 3 4 5 

20. Yöneticim okulun kazandığı baĢarılarda öğretmenin payı olduğunu düĢünür. 1 2 3 4 5 

21. Yöneticim küçük hatalarımı hoĢ görür. 1 2 3 4 5 
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22. ĠĢ baĢarılarımdan dolayı yazılı olarak takdir edilirim. 1 2 3 4 5 

23. ĠĢ baĢarılarından dolayı öğretmenlere verilen ödüllerde tutarlı davranılır. 1 2 3 4 5 

24. Öğretmenlerin iĢ baĢarıları ödüllendirilir. 1 2 3 4 5 

25. Yöneticilerim mümkün olursa ücretimi arttırmayı düĢünür. 1 2 3 4 5 

26. Yöneticilerim mümkün olduğunca iĢimi ilginç hale getirmek için uğraĢır. 1 2 3 4 5 

27. Verilen ödüller ile ilgili olarak öğretmenler bilgilendirilir 1 2 3 4 5 

28. Öğretmenlerin iĢ performansı takdir edilir. 1 2 3 4 5 
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Ek 8. GörüĢme Formu  

Değerli meslektaĢım,  

Bu çalıĢmada; doktora tezinde kullanılmak üzere öğretmenlerin Sosyal Sorumluluk Temelli 

Liderliğe iliĢkin görüĢlerini incelemek amaçlanmaktadır. Ölçme aracında öncelikle konuyla ilgili 

temel kavramlara yer verilmiĢtir. Daha sonra kiĢisel bilgiler kısmı ve 16 açık uçlu soru yer almaktadır. 

Ölçme aracından elde edilen veriler yalnızca akademik amaçlarla kullanılacaktır. Ayırdığınız zaman 

için Ģimdiden teĢekkür ederim.  

                                                                             Fatime EROL 

                                                     Eğitim Yönetimi, TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi 

                                                           Gaziantep Üniversitesi Doktora Öğrencisi 

                                                                      e-mail:fatimeerol@hotmail.com.tr 

 

Tanımlar:   

Öz Farkındalık: Bireyi, harekete geçmek için motive eden değerlerin, duyguların, tutumların ve 

inançların bilincinde olmasıdır. 

Uyum: KiĢinin, kendi inançları ile tutarlı hareket etmesi, diğerlerine karĢı tutarlı, doğru, özgün ve 

dürüst olarak davranması, düĢünmesi ve hissetmesi anlamına gelmektedir. 

Sorumluluk: Ortak çabaları sürdürmek için bireyleri motive eden ruhsal bir enerjidir. 

ĠĢbirliği: ĠĢbirliği, insan iliĢkileri, sorumluluk, otorite ve hesap verebilirliği paylaĢarak ortak hedeflere 

ulaĢmakla ilgilidir. 

Medeni TartıĢma: : Grup içerisindeki tartıĢma ve anlaĢmazlıkları nezaket içerisinde çözüme 

kavuĢturmaktır. 

Ortak Amaç: Ortak Amaç, paylaĢılan amaç ve değerler ile çalıĢmak anlamına gelmektedir. 

VatandaĢlık: Topluma hizmet etmek için bireyin ve lider grubun aktif katılımını ifade eder. Sosyal 

veya sivil sorumluluk anlamına gelir. 

DeğiĢim: Toplum içinde bir farklılık oluĢturmak için ortak bir amaç doğrultusunda bir gruba ilham 

verme inancıdır. 

 
KiĢisel Bilgiler 

1 Cinsiyetiniz:     (  )Erkek                       (  )Kadın 

2 YaĢınız:          (  )20-29       (  )30-39     (  )40-49         (  )50 ve üzeri 

3 ÇalıĢtığınız Okul Türü:   (  )Ġlkokul  (  )Ortaokul       (  ) Lise 

4 Meslekteki Kıdeminiz:  (  )Bir yıldan az    (  )1-5 yıl        (  ) 6-10 yıl    (  )11 yıl ve üzeri 

5 BranĢınız:  (  ) Sınıf Öğretmeni         (  ) BranĢ Öğretmeni 

6 
Öğrenim Durumunuz:  (  ) Önlisans   (  ) Lisans     (  )Lisansüstü 

 

7 
Medeni Durumunuz:  (  ) Evli    (  ) Bekar 
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1. Öz farkındalığınızın artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

1.1. Öz farkındalığınızı olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

1.2. Bireyler öz farkındalığını artırmak için neler yapabilir? 

1.3. Öz farkındalığınızı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

2. Okulunuzda Öz farkındalığınızın artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

2.1. Okulunuzda öz farkındalığınızı destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

2.2. Okulunuzda öz farkındalığınızı arttırmak için neler yapılabilir? 

2.3. Okulunuzda öz farkındalığınızı olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

3. Uyumlu olmanızın artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

3.1. Uyumlu olmanızı olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

3.2. Bireyler uyumluluğunu artırmak için neler yapabilir? 

3.3. Uyumlu olmanızı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

4. Okulunuzda uyumlu olmanızın artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

4.1. Okulunuzda uyumlu olmanızı destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

4.2. Okulunuzda uyumlu arttırmak için neler yapılabilir? 

4.3. Okulunuzda uyumlu olmanızı olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

5. Sorumluluğunuzun artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

5.1. Sorumluluğunuzu olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

5.2. Bireyler sorumluluk duygusunu artırmak için neler yapabilir? 

5.3. Sorumluluğunuzu olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

6. Okulunuzda sorumluluk duygunuzun artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

6.1. Okulunuzda sorumluluğunuzu destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

6.2. Okulunuzda sorumluluk duygunuzu arttırmak için neler yapılabilir? 

6.3. Okulunuzda sorumluluk hissetmenizi olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

7. BaĢkalarıyla iĢbirliği yapmanızı sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

7.1. BaĢkalarıyla iĢbirliği yapmanızı olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

7.2. BaĢkalarıyla iĢbirliğini yapmayı artırmak için neler yapabilir? 

7.3. BaĢkalarıyla iĢbirliği yapmayı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

8. Okulunuzda iĢbirliğiyle çalıĢmanın artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

8.1. Okulunuzda iĢbirliğini destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

8.2. Okulunuzda iĢbirliğini arttırmak için neler yapılabilir? 

8.3. Okulunuzda iĢbirliğini olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

9. BaĢkalarıyla ortak amacın oluĢmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

9.1. BaĢkalarıyla ortak amaç oluĢmasını olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

9.2. Bireyler baĢkalarıyla ortak amaç oluĢturmak için neler yapabilir? 

9.3. Ortak amaç oluĢmasını olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

10. Okulunuzda ortak amaç oluĢturmanın arttırılmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

10.1. Okulunuzda ortak amaç oluĢturmayı destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

10.2. Okulunuzda ortak amaç oluĢturmayı arttırmak için neler yapılabilir? 

10.3. Okulunuzda ortak amaç oluĢturmayı olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 
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11. Medeni tartıĢma durumunuzun artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

11.1. Medeni tartıĢma durumunuzu olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

11.2. Bireyler medeni tartıĢma durumunu artırmak için neler yapabilir? 

11.3. Medeni tartıĢma durumunuzu olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

12. Okulunuzda medeni tartıĢma durumunu artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

12.1. Okulunuzda medeni tartıĢma durumunu destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

12.2. Okulunuzda medeni tartıĢma durumunu arttırmak için neler yapılabilir? 

12.3. Okulunuzda medeni tartıĢma durumunu olumsuz etkileyen olay ve durumlar 

nelerdir? 

13. VatandaĢlık davranıĢınızın artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

13.1. VatandaĢlık davranıĢınızı olumlu etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

13.2. Bireyler vatandaĢlık davranıĢını artırmak için neler yapabilir? 

13.3. VatandaĢlık davranıĢınızı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

14. Okulunuzda vatandaĢlık davranıĢının artmasını sağlayan durumlar nelerdir? 

14.1. Okulunuzda vatandaĢlık davranıĢını destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

14.2. Okulunuzda vatandaĢlık davranıĢını arttırmak için neler yapılabilir? 

14.3. Okulunuzda vatandaĢlık davranıĢını olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 

15. DeğiĢime vesile olmanın artmasını sağlayan kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

15.1. DeğiĢime vesile olmayı etkileyen kiĢisel özellikleriniz nelerdir? 

15.2. Bireyler değiĢime vesile olmayı artırmak için neler yapabilir? 

15.3. DeğiĢime vesile olmayı olumsuz etkileyen kiĢisel olay ve durumlar nelerdir? 

16. Okulunuzda DeğiĢime vesile olmayı arttırmayı sağlayan durumlar nelerdir? 

16.1. Okulunuzda DeğiĢime vesile olmayı destekleyen çalıĢmalar nelerdir? 

16.2. Okulunuzda DeğiĢime vesile olmayı arttırmak için neler yapılabilir? 

16.3. Okulunuzda DeğiĢime vesile olmayı olumsuz etkileyen olay ve durumlar nelerdir? 
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