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ISYERI YILMAZLIGININ YORDAYICILARI: ORGUTSEL
GUVEN, LIDER-UYE ETKILESIMI VE ISYERI MANEVIYATI
(SPOR GENEL MUDURLUGU ORNEGI)

OZET

Bu calismada, Genglik ve Spor Bakanlig1 Spor Genel Miidiirliigii merkez ve tasra teskilati
personelinin isyeri yilmazliginin giiglendirilmesinde 6rgiitsel giiven, lider- iiye etkilesimi
ve igyeri maneviyatinin etkisi arastirilmistir. Calismaya 351°1 (%33,2) kadin ve 705’1
(%66,8) erkek olmak iizere toplamda 1056 Spor Genel Midiirligii merkez ve tasra
teskilat1 personeli goniillii olarak katilmistir.

Bu aragtirmada calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorularin
yaninda Winwood ve dig,. (2013) tarafindan gelistirilen “’Isyeri Yilmazhig Olgegi”,
Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan gelistirilen **Orgiitsel Giiven Envanteri’’, Ashmos
ve Duchon (2000) tarafindan gelistirilen, Bekis (2013) tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilip tez
calismasinda kullanilan “Is Yeri Maneviyati Olcegi” ile Liden ve Maslyn
(1998) tarafindan gelistirilen, Geng (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan *’Lider-Uye
Etkilesimi’’ 6l¢ekleri kullanilmustir.

Verilerin analizinde ilk olarak tanimlayici istatistiklere yer verilmis, t testi ve varyans
analizi ile korelasyon analizinden yararlanilmistir. Kullanilan olgeklere agiklayici ve
dogrulayict faktor analizi uygulanmis, elde edilen boyutlar arasindaki iligkileri
modellemek amaciyla da yapisal esitlik modellemesinden yararlanilmistir. Elde edilen
verilerin analizinde SPSS ve LISREL paket programlari kullanilmistir.

Arastirma bulgularina gore ¢alisanlarin isyeri maneviyati diizeyleri ile orgiitsel giiven,
lider-iiye etkilesimi ve isyeri yilmazlig1 diizeyleri arasinda pozitif yonlii orta derecede,
lider-tiye etkilesimi diizeyleri ile orgiitsel gliven diizeyleri arasinda pozitif yonlii yiiksek
diizeyde ve isyeri yilmazlig1 diizeyleri ile orgiitsel gliven ve lider-iiye etkilesimi diizeyleri
arasinda da istatistiksel olarak anlamli ve orta diizeyde bir iligki oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin igyeri maneviyati Ve isyeri yilmazlig1 puan ortalamalariin cinsiyet, egitim
ve tecriibelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Ayrica kurulan tiim modellerin dogrulandig1 goriilmiistiir.

Sonug olarak, Spor Genel Miidiirliigli merkez ve tasra teskilati personelinin sorunlar
karsisinda yilmadan miicadele edebilmesine katki saglamak i¢in Orgiite ve yoneticiye

duyulan giiven ile lider-iiye etkilesimi ve isyeri maneviyati diizeyleri artirilabilir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Yonetim, Isyeri Yilmazlig1, Orgiitsel Giiven, Lider-Uye
Etkilesimi, Isyeri Maneviyati
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THE PREDICTORS OF WORKPLACE RESILIENCE:
ORGANIZATIONAL TRUST, LEADER-MEMBER EXCHANGE
AND WORKPLACE SPIRITUALITY (THE SAMPLE OF
GENERAL DIRECTORATE OF SPORTY)

SUMMARY

In this study, the effect of organizational trust, leader-member exchange and workplace
spirituality on the strengthening of workplace resilience of central and provincial
organization personnel of the General Directorate of Sports was investigated. A total of
1056 (351 female and 705 male) central and provincial personnel participated in the
study.

In this study, the Workplace Resilience Scale, developed by Winwood et al.,
Organizational Trust Inventory developed by Nyhan and Marlowe (1997), Workplace
Spirituality Scale developed by Ashmos and Duchon (2000) and Leader-Member
Exchange Scale developed by Liden and Maslyn (1998) adapted to Turkish by Geng
(2010) were used.

Firstly, descriptive statistics were used in the analysis of the data, then independent
samples t test and variance analysis were used to test whether the variables discussed
differed with the demographic characteristics of the individuals, and correlation analysis
was used to determine the relationships between the variables. The exploratory and
confirmatory factor analysis were applied to the scales, and structural equation modeling
was used to model the relationships between obtained dimensions (latent variables) of the
scales. After the obtained data were transferred to electronic environment, SPSS and
LISREL programs were used in the analysis of the data. All the statistical tests included
in the analysis part of the study were performed at 5% significance level (95% reliability).

According to the findings of the research, it was determined that there was a positive,
medium level and a statistically significant relationship between the workplace spiritulity
levels of the employees and the organizational trust, leader-member exchange and
workplace resilience levels. A positive and statistically significant relationship between
leader-member exchange and organizational trust levels of the employees was
determined. Also, it was determined that there was a statistically significant and moderate
level relationship between workplace resilience levels of the employees and
organizational trust and leader-member exchange levels. While the workplace spiritulity
and workplace resilience mean scores of the employees showed a statistically significant
difference according to their gender, education level and experience duration, no
significant difference according to their age was determined. It was determined that the
levels of organizational trust and the leader-member exchange had a significant effect on
the workplace spirituality and workplace resilience. Also all the models were confirmed.
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According to the results of the research, it was concluded that it can be said that it was
necessary to increase the trust in the organization and to the leader together with the levels
of leader-member exchange and workplace spirituality in order to contribute to the

resilience of the central and provincial organization personnel of the General Directorate
of Sports.

Keywords: Corporate Governance, Workplace Resilience, Organizational Trust, Leader-
Member Exchange, Workplace Spirituality



BOLUM 1. GIRIS

Kiiresellesen diinyada orgiitlerin i¢c ve dis ¢evresinde ortaya ¢ikan hizli degisim ve
gelismeler (teknolojik, ekonomik, sosyal, kiiltiirel) ya da bu kosullarda olusabilecek
belirsizlikler orgiitlerin varligini tehdit etmekte, buna bagli olarak da gelecegini
belirlemede etken hale gelmektedir. Dolayisiyla orgiitler, giincel gelismelere ayak
uydurup, belirsizlikleri ortadan kaldirip, devamliliklarini saglamak igin yonetim
anlayislarini kurumsallagsma yoniinde degistirmeli ya da kurumsal bir yonetim anlayisi
benimsemelidir. Bu noktadan hareketle Tiirkiye‘de sporun fiili yonetiminden sorumlu ve
kurumsallagsma cabasi i¢inde olan bir kurulus olarak, sporun toplumda dengeli bir sekilde
yayilip gelismesini saglamak, her yas ve kesimdeki vatandasa spor yaptiracak ortami
hazirlamak gibi temel gorevleri olan Genglik ve Spor Bakanligi Spor Genel Miidiirliigii
Merkez ve Tasra teskilati personelinin de kiiresellesen diinyada yasanan orglitsel degisim
ve gelismelere ayak uydurak kurumsallasmasi yonetsel bir gereklilik olarak karsimiza

cikmaktadir.

Kurumsallagma, orgiite ait islevlerin tamaminin belli kurallar dahilinde, sistemli bir
sekilde kendiliginden ilerleyebilmesini ifade etmektedir. Bunu saglayabilmek i¢in de is
ve islevler belli bir model dahilinde yiiriir hale getirilmelidir. Olusturulan modele gore
islerin  yiirtitiilmesi saglanabilirse, kurumsallasgma da saglanmis, olur ¢iinkii
kurumsallagmais bir orgiitte 6rgiitiin devamliligi kisilere bagh degildir (Yazicioglu ve Kog,
2009: 498). Bir orgiitiin hedefini, is ve isleyisini ortaya koyan vizyon, misyon, ilke ve
degerler hem yonetici hem de ¢alisanlar1 baglayan, onlarin karakter ve kararlarindan

etkilenmeyen kurumsallasma gostergeleridir.

Kurumsal yonetim anlayis1 temelde dort ilke lizerine kurulmustur. Bunlar; adillik/esitlik,
seffaflik, hesap verebilirlik ve sorumluluk ilkeleridir (Kilig, 2009:5). Kurumsal
yonetimdeki amag, olusturulan sistem ve belirlenen ilkeler ile kisilerin varligina bagh
kalmaksizin orgiitlin devamliligini ve etkinligini saglamaktir. Bu ilkelere gore,

kurumsallasmis  Orgiitlerde  adaletli  uygulamalar, gerektiginde yapilanlarin



sorumlulugunu alabilme, denetime agik olma ve seffaf yonetim anlayis1 hakimdir. Spor
Genel Midiirliigii’niin de toplumda genis kitlerere hitap eden bir yap1 olmasi nedeniyle
bu ilkelerin benimsenerek uygulanmasi, spor hizmetlerinin {retilmesinde ve
pazarlanmasinda etkinlik ve verimlilik noktasinda ayrica, iilke sporunun gelecegi ve
genglerin yetistirilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Kurumsal yonetim anlayisini ilke
edinmis oOrgiitlerde tam seffaflik s6z konusu oldugu i¢in de orgiite giiven kavrami 6ne

cikmaktadir.

Matthai (1989) orgiitsel giiveni, isgérenlerin orgiitle alakali bir problem yasandiginda,
Orgiitin bu problemin {istesinden gelirken isgdrenlerini etkileyecek uygulama ve
politikalardan kagimacagini bilmesi olarak ifade etmistir (Demircan ve Ceylan, 2003:
142). Bu cergevede orgiitsel giiven, igsgorenlerin giiclii bir inang ile orgiite baglilig1 ve her
kosulda oOrgiitte kalmaya istekli olup, orgiitiin hedef ve degerlerini kendi hedef ve
degerleri gibi benimseyip ¢alismasi seklinde tanimlanabilir (Perry ve Mankin, 2007:167).
Isgdrenlerin orgiit degerlerine sahip cikip, 6rgiit hedeflerine ulasmada etkin olabilmeleri
icin de, kendi maneviyati yaninda giiglii bir isyeri maneviyatina sahip olmalar1 ve

psikolojik dayanikliliklarinin yiiksek olmas1 gerekmektedir.

Isyeri maneviyatinin temellerini olusturan ¢alismalar1 gergeklestiren Mitroff (Cavanagh,
1999: 189)’a gore maneviyat, hayatin anlam1 ve amacini bulmak ve o temelde yagamak
i¢in bir tutkudur. Isyeri Maneviyati hareketinin temel degerleri arasinda kisilerarast iliski
yapist iizerine odaklanmak, adalet ve yoneticilik bulunmaktadir (Gockel, 2004: 160).
Isyeri Maneviyati, isgorenlerin kendi gorevlerini anlamli bulmalarmi, ortak hedefler
dogrultusunda etkin ve birlikte eylemde bulunmalarini (topluluk bilincine sahip

olmalarini) ve igsgoren ile orgiit degerlerinin uyumlu olmasini ifade etmektedir.

Isyeri yilmazlig1 ise, ¢alisanlarin isyerinde yasanan sorunlar ve kriz durumlari ile bas
edebilme yetilerini ifade etmektedir (Tonkin, 2016:9). Isgorenlerin orgiite duyduklari
giiven, oOrgiit ile ortak degerlere sahip olmalar1 ve her kosulda yilmadan miicadele edip
orglit devamliligi i¢in sorumluluk duygusuna sahip olabilmelerinde ise liderlerinin ve

lider ile olan iliskilerinin katkis1 g6z ard1 edilemez.

Liderlik alanindaki teorilere bakildiginda, 1900-1970 yillar1 arasinda liderin sahip oldugu
ve dogustan geldigine inanilan &zelliklerinin onu lider yaptigi varsayilirken, daha

sonralart bunun yerini liderin nasil davranislar sergiledigi almis ve son olarak da farkl



kosullarda farkli liderlik tarzlarinin kullanilmasi gerektigi varsayimi ile durumsallallik
yaklagimi 6n plana ¢ikmistir (Caliskan 2008: 9-15). Ancak 1970’11 yillardan sonra, iyi bir
liderin nasil olmasi gerektiginden ¢ok, takipgileri ile ile olan iligkisinin, onlarla paylasim
ve etkilesimlerinin tizerinde durulmaya baslanmistir. Baslangicta liderin tiim takipgilerine
esit mesafede oldugu varsayilirken, yapilan arastirmalar bu varsayimin liderin her bir iiye
ile farkli etkilesimi sonucu, davranislarinin da her bireye gore farklilastigi yoniinde
degistigini ortaya koymustur. Bunun sonucu olarak da yabanci literatiirde “Leader-
Member Exchange Theory” (LMX) olarak adlandirilan “Lider-Uye Etkilesim Teorisi
(LUE)” gelistirilmistir (Dansereau ve dig.,1975:60). Lider-iiye etkilesiminde liderin her
bir ¢alisan ile farkli etkilesimlerde bulundugu varsayilmaktadir. Diger bir deyisle, lider
her bir iiye ile farkli kalite ve yakinlikta iletisim kurmaktadir. Bunun sonucu olarak da,
21. yiizyilda orgiitlerin devamlilig: icin lizerinde durulan konular haline gelen calisanin
verimliligi, performansi, orgiite baglhligi, orgiitsel giiven algisi, orgiitsel vatandaglik
davranigi, orgiitsel adalet algisi, orgiitsel sessizligi ve yilmazliginin sorgulanmasinda
lider-iiye etkilesim teorisi etkisinin aragtirtlmasi yogunlagmistir. Liao, Liu, and Loi
(2010) lider-iiye etkilesimini ¢alisan ve yoneticisi arasindaki giiven, saygi ve
zorunluluklara bagli karsilikli etkilesim olarak tanimlamislardir (Liao, Liu ve Loi,

2010:1090).

Kisinin zor kosullar karsisinda yilmadan miicadele etmesini ve ruhsal saglamhigi ifade
eden yilmazlik, bu ¢aligmanin bagimli degiskenini olusturmaktadir. Yilmaz kisiler sosyal,
girisken, kendine giivenen olaylari yonlendirebilen bireylerdir. Yilmazhik kavrami
yabanci literatiirde ‘’resilience’’ olarak ge¢mekte ve cabuk iyilesme, zorluklar1 yenme
giicli anlamlarin tasimaktadir (Kirimoglu ve Yildirim, 2010: 90). Yilmaz bireyler; sosyal
yetkinligi olan, sorun ¢6zme becerileri gelismis, 6zerk ve belli bir amaca sahip bireylerdir.
Isyeri Yilmazlig: ise, isyerlerinde degisime karsi ya da bozulmaya ve kriz durumlarina

uyum saglama konusunda ¢alisanlarin dayanikli olma durumu olarak tanimlanabilir.

Spor orgiitleri toplumun spor ihtiyacini belirleyip bu ihtiyaci karsilamak, saglikli bir nesil
yaratmak i¢in kurulmus orgiitlerdir. Hedef geng, dinamik ve saglikli bir nesil yaratmak
oldugundan toplumsal katkis1 g6z ardi edilemez. Bu yiizdendir ki spor kurumlarinda
calisan personelin 6zveri ile ¢alismasi, bu kurumun hedeflerine ulasmasi agisindan ilk

sirada gelmektedir. Dolayisiyla personelin verimli ¢caligmasini engelleyecek etmenlerin



belirlenip, gerekli dnlemlerin alinmasina katki saglamak icin bu ¢aligmada bir spor
kurumu olarak Genglik ve Spor Bakanligi Spor Genel Miidiirligi merkez ve tasra
teskilatinda calisan personelin isyeri yilmazlhiginin giiclendirilmesinde orgiitsel giiven,
igyeri maneviyati ve lider-liye etkilesiminin etkisini arastirmak ve sonuca bagl olarak da

Onerilerde bulunmak amaglanmaistir.

1.1. Cahsmanin Onemi

Kurumsal yonetim anlayisinin temelinde, orgiitlerin belirli ilke ve kurallar gergevesinde
faaliyetlerini yiiriiterek etkili bir yonetim anlayisi sergileme cabalar1 vardir (Ding ve
Abdioglu, 2009:158). Iyi ve etkili bir kurumsal yonetim sayesinde, hizmet ya da mal
tireten tim diinya Orgiitlerinde arzu edilen giiven ortami yaratilabilir, kit kaynaklarin
verimli kullanimi ile de mevcut sermaye artirilabilir (Uyar, 2004:120; Saglam, 2006:29).
Kurumsal yonetim, hem yonetsel agidan hem de kaynaklara ulasmada verimlilik ve
devamliligin saglamasinda 6nemli etkenlerden biridir. Bu agidan kiiresellesen ve hizla
gelisen bir diinya ve is ¢evresi ile rekabet avantajin1 ayrica da degisim ve ilerlemeyi

yakalayip, siirdiiriilebilirligi saglamak i¢in kurumsal yonetim ilkelerine uyulmalidir.

Mevcut rekabet ortaminin ve hizla ilerleyen teknoloji ile birlikte kiiresellesmenin her
alanda kendini gostermesi, yonetim anlayislarinin da yakin zamanda olduk¢a degismesine
yol agmistir. Bu durum sadece 6zel sektor degil kamu kurum ve kuruluslarini da degisime
gitmek zorunda birakmistir. Etkin, verimli ve basarili bir sekilde varligini siirdiirmek
isteyen kurumlar; her alanda yenilik ve gelismeleri takip edip, personel egitim, gelisim
ve destek programlari ile niteligi artirip, kurumsal kiiltiirli gelistirerek, orgiit yapisini
giiclendirmelidir. Burada oncelikli hedef rekabetin en yogun yasandig: alanlardan biri
olan sporda da, giinceli takip ederek uluslararasi arenada varligim1 koruyabilmek igin
kurumsal kapasitenin de en 6nemli gostergelerinden olan nitelikli insan kaynaginini elde
tutmaktir. Buna katki saglamanin yollarindan biri de personelin aidiyet duygusuna katki
saglayacak hizmetler ve ortam yaratmaktir. Bu baglamda isyeri maneviyatinin 6nemi
anlagilmaktadir. Isyerinde olusturulacak manevi bir ortamin, yaptig1 isle 6zdeslesen,
calisma grubu ve igyeri degerleri ile uyumlu, motivasyonu yiiksek, etkili ve verimli
calisan iggorenlerin artmasina katki saglayarak, orgiitsel anlamda bir¢ok olumlu sonuglar

dogurabilecegi sOylenebilir. Bu olumlu sonuglar arasinda; kar oraninda artis, is tatmini,



ise devamda siireklilik, oOrglite baghlik, yiliksek oOrgiitsel vatandaglik davranisi
gosterilebilir. Bu baglamda isyeri maneviyatinin bulundugu ortami canlandirici bir giic

oldugu sodylenebilir.

Diger taraftan, orgiitsel gliven ve lider-iiye etkilesimi (LUE) arasinda pozitif yonde bir
iliski oldugu kabul edilmektedir. Isgdren-yonetici iliskisi ne kadar kaliteli ve seffaf
olursa, kuruma ve yoneticiye baglilik ve giiven de o derece artacaktir (Arslantas, 2007:
161). Bu nedenle bu ¢alismada hedeflenen, ¢alisanlarin psikolojik dayanikliliklari (isyeri
yilmazligi) lizerinde; lideri ile olan iliskisinin, yOneticiye ve orgiite duydugu giivenin ve

sahip oldugu manevi degerlerin etkisinin olup olmadiginin arastirilmasidir.

Bu baglamda, kurumsal yonetim anlayis1 ¢ergcevesinde Genglik ve Spor Bakanligi Spor
Genel Midirliigii merkez ve tasra teskilati personelinin isyeri yilmazliginin
gliclendirilmesinde orgiitsel giiven, lider-iiye etkilesimi ve isyeri maneviyatinin etkisini
ortaya koyacak bu ¢aligmanin, yonetimin etkinligini ve verimliligini dogrudan
etkileyecegi diistiniilmektedir. Bu c¢alisma yOnetimin temel amaci agisindan ele
alindiginda, elde bulunan maddi-teknik, beseri unsurlarin ve kit kaynaklarin kullaniminda
verimliligi artirma agisindan 6nemlidir. Ayrica bu ¢alisma, SGM 2015-2019 Stratejik
Planlamasinda yer alan stratejik hedefler dogrultusunda (personelin nitelik agisindan
gelisimi, gorev tanimlarmin netligi, bilisim uygulamalarinin gelisimi ve kullaniminin
artirilmasi, kurumsal iletisim politikalarim1 1yilestirmek, spor politikasina uygun
teskilatlanmay1 saglamak) arastirma sonuglarina bagli olarak yonetsel Oneriler
igerecektir. Ozgiinliik baglaminda ise; bireysel yllmazlik (Kayaci, 2014; Cevik, Dogan ve
Yildiz, 2016), 6grenci yilmazligi (Akman, Abasli ve Polat, 2016), psikolojik saglamlik
(Geng, 2014; Cam ve Biiyiikbayram, 2017; Kavi ve Karakale, 2018; Karacabey ve
Bozkus, 2019; Buz ve Geng, 2019) olarak yilmazlik kavraminin bir¢ok degisken ile
iligkisi arastirilmis olmasina ragmen alanyazinda igyeri yilmazligini arastiran ve
yilmazligin yordayicilar: olarak isyeri maneviyati, lider-iiye etkilesimi, orgiitsel giiven
kavramlari ile iliskisini inceleyen ¢alismalara rastlanmamistir. Sadykova ve Tutar (2014);
Kokalan (2017); Kanbur ve Kavuklu (2018); Avci (2019) calismalarinda isyeri
maneviyatinin Orgiitsel giiven, c¢alisan performansi, Orgiit kiiltiirii gibi degiskenlerle
iliskisini incelemisler fakat lider-iiye etkilesimi yada isyeri yilmazlhigi ile iliskisine

yonelik ¢alismalara rastlanmamustir. Lider-iiye etkilesiminin psikolojik s6zlesme ihlali ve



orgiitsel giiven iliskisi (Cankir, 2016; Kose ve Ugurluoglu, 2015), orgiitsel vatandaslik
davranisi iizerine etkisi (Cetin, Korkmaz ve Cakmakei, 2012; Ilgin, 2013; Urek, 2015),
orgilitsel sinizme etkisi (Kanbur ve Kanbur), 6rgiitsel vatandaslik lizerine etkisi (Tekin,
2018), isgoren performansina etkisi (Turgut, Tokmak ve Ates, 2018), aracilik rolii (Yolag,
2011; Avcr ve Turung, 2012; Gokalp, Oguz ve Angay, 2015; Oztiirk ve Sahin, 2017;
Caligskan, 2018) tizerine ¢alismalar yapilmis olmasina ragmen, orgiitsel giiven, isyeri
maneviyati ve yilmazlikla iliskilendirildigi ¢alismalara rastlanmamistir. Bu noktadan
hareketle, bu arastirmanin hem isyeri yilmazligina katki saglayabilecek faktorler olarak
isyeri maneviyati, orgiitsel gliven ve lider-liye etkilesimi ile iligkilerin arastirldigi bir
calisma olmasi, hem de Spor Genel Miidiirliigii personeline yonelik bir arastirma olmasi

acisindan 6zgiin bir ¢alisma olarak alanyazina katki saglayacag diistiniilmektedir.

1.2. Arastirma Hipotezi

Lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel giivenin, isyeri yilmazligr iizerindeki etkisinde isyeri

maneviyatinin diizenleyici etkisi vardir.

1.3. Alt Hipotezler

—  Orgiite giivenin isyeri maneviyatina etkisi vardir.

— Yoneticiye glivenin isyeri maneviyatina etkisi vardir.

— Lider-iiye etkilesiminin igyeri maneviyatina etkisi vardir.

— Isyeri yilmazhigmin giiglendirilmesinde érgiitsel giivenin etkisi vardir.

— Isyeri yilmazhigmin giiglendirilmesinde lider-iiye etkilesiminin etkisi vardir.
— Isyeri yilmazhiginin gii¢lendirilmesinde isyeri maneviyatinin etkisi vardir.

— Lider-tiye etkilesiminin igyeri yilmazlig lizerine etkisinde isyeri maneviyatinin

diizenleyici etkisi vardir.

— Orgiite giivenin isyeri yilmazlig1 {iizerine etkisinde isyeri maneviyatinin

diizenleyici etkisi vardir.



— Yoneticiye gilivenin isyeri yilmazligi iizerine etkisinde isyeri maneviyatinin

diizenleyici etkisi vardir.

— Calisanlarin yaslaria gore isyeri yilmazhigi, lider-liye etkilesimi, orgiitsel giiven

ve igyeri maneviyati diizeyleri anlamli farklilik gostermektedir.
— Calisanlarin cinsiyetlerine gore isyeri yilmazlhigi, lider-iiye etkilesimi, orgiitsel
giiven ve isyeri maneviyati diizeyleri anlamli farklilik gostermektedir.

— Calisanlarin egitim diizeylerine gore isyeri yilmazhigi, lider-liye etkilesimi,

orgiitsel gliven ve isyeri maneviyati diizeyleri anlamli farklilik géstermektedir.

— Calisanlarin mesleki kidemlerine gore isyeri yilmazligi, lider-liye etkilesimi,

orgiitsel gliven ve isyeri maneviyati diizeyleri anlamli farklilik géstermektedir.

1.4. Varsayimlar

— Genglik ve Spor Bakanligi Spor Genel Miidiirliigii (GSB SGM) merkez ve tagra
teskilat1 personeli ¢alismaya goniillii olarak katilmistir.
— Personel sorulari cevaplandirirken rahat ve samimidir.

— Kullanilan 6l¢tim yontemleri bu ¢alisma i¢in uygun veri toplama araglaridir.

1.5. Simirhliklar

— Arastirma; GSB SGM Merkez ve Tasra Teskilat1 personeli ile sinirhidir.

1.6. Tanmimlar

Kurum: Farkl diisiince ve deger yapisina sahip bireyleri 6nceden belirlenmis hedefleri
gerceklestirebilmek igin belli kiiltiirel bir ¢izgi etrafinda biraraya getiren yapilardir

(Aktan, 2006:2).

Yonetim: Bir orgiitii belirlenen hedeflere ulagtirabilmek i¢in, dogru planlama ile mevcut
kaynaklart en ekonomik sekilde kullanarak, kimin neyi ve nasil yapacaginin
belirlenmesinin ardindan, ¢alisanlar arasinda isbirligi ve esglidiimii saglayip, hedefler
dogrultusunda motive ederek yonlendirme ve ¢iktilar1 denetleme siirecidir (Kagay,
2015:36).



Isyeri Yimazh@: Isyerinde yasanan degisimler karsisinda calisan direncini ifade

etmektedir (Shin ve dig., 2012).

Isyeri Maneviyatr: Biitiinliik duygusu, ise baglilik ve is degerleriyle uyum, insanlarla

giiclii baglar kurabilme gibi degerleri ifade etmektedir (Milliman ve dig., 2003).

Lider-Uye Etkilesimi: Calisanlarin liderleri ile giiven, saygi ve zorunluluklara baglh

karsilikli etkilesimidir (Liao, Liu ve Loi, 2010:1090).

Orgiitsel Giiven: Orgiitiin tecriibesi, imaj1 ve giiclii iliskilerinden dolay1 kuruma duyulan

olumlu duygulardir (Akbulut Kayisi, 2016:19).



BOLUM 2. ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI VE ILGILI
ARASTIRMALAR

Yonetim ve yonetime iliskin kavram ve olgulara agiklik getirdikten sonra tarihsel siireg
icerisinde Tiirk spor oOrgilitiiniin nasil bir gelisme gosterdigi, hangi agamalardan sonra
giiniimiiz spor kurum ve kuruluslarinin olustugu incelenecektir. Ardindan ¢alismanin

kuramsal ¢ergevesinin olugsmasina katki saglayan teori ve ¢alismalara deginilecektir.

Bu baglamda iilkemizdeki spor yonetimi 4 asamada incelenecek olup, mevcut yap1 olan
Genglik ve Spor Bakanlig1 Spor Genel Miidiirliikleri Merkez ve Tasra Teskilat1 personel
politikalarma deginilerek, ne derece bir kurumsal yonetim anlayisinin benimsendigi,
ayrica personelin yilmazlik diizeyinin érgiite ve yoneticilere olan giiven duygusundan ve
sahip olunan isyeri maneviyati ile liderlerle olan etkilesimlerinden ne derece etkilendigi

bulgular 1s181nda aciklanmaya calisilacaktir.

2.1. Tarihsel Siire¢ icersinde Tiirk Spor Yénetiminin Kaydettigi Asamalar

Spor sektorii tesis, uzman, antrendr, sporcu ve bir ¢ok alanda hizmet veren diger
isgorenleri sayesinde, belli kurallar cergevesinde yiiriittiigii kiiclik yada biiylik capl
faaliyeleri ile oldukca biiyiik bir is sektoriinii temsil etmektedir (Yetim, 2005: 141).
Yonetim ise; onceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in insan kaynaklari, parasal
kaynaklar, hammadde ve zaman unsurunun birbiriyle uyumlu ve etkin kullanimina olanak
veren kararlart alip, bu kararlar1 da uygulatma siireglerinin tamamini ifade etmektedir
(Simsek ve Celik, 2016:4). Bu siirecler yonetim fonksiyonlar1 (planlama, orgiitleme,
yiiriitme, koordinasyon, egitim ve gelistirme, kontrol) olarak adlandirilan bir dizi faaliyeti
icermektedir (Kogel, 1983:6). Bu baglamda spor yonetimi; spor orgiitlerinin igeriksel,
yapisal ve islevsel ozelliklerinin dikkate alinarak uygulanabilir hedefleri belirleme ve

bunlarin hayata gecirilmesini Saglama siireci olarak tanimlanabilir.

2020'ye yaklastikca, sporun eskisi gibi olmadigini goriiyoruz. Spor artik islerini ne

minimalist bir yap1 i¢erisinde yiiriitebiliyor, ne de hizmetlerini sunmasi i¢in birkag hevesli



goniilliinlin 1yi niyetine giiveniyor (Skinner ve Stewart, 2017: 12). Bu durumun daha iyi
anlasilmasi noktasinda, tarihsel siire¢ icersinde Tiirk sporu ve spor yonetiminin kKaydettigi
asamalara bakmak uygun bir baslangic olacaktir. Bu asamalar1 dort béliimde incelemek
miimkiindiir; 1923 oncesi, 1922-1936 goniillii birlikler donemi, 1936 Tiirk Spor Kurumu
(TSK), Sporda devlet yonetiminin yeniden diizenlenmesi ve demokrasi arayislarinin

hizlanmasi: Beden Terbiyesi Genel Midiirliigii (BTGM).

1923 oncesi donemde spor, sporcular ya da kuliipler belli kisilerin (zenginler, agalar,
tekkeler) himayesindedir. Cumhuriyet oncesi savaslar ve yeni kurulmaya calisan bir
devletin durumuna istinaden ilk 6rgiitlenmeler yabancilarin etkisi ile kurulmus, fakat cok
uzun siire varliklarini devam ettirememislerdir. Ik kuliipgiiliik hareketinin 1855’te
basladig: bilinse de ilk orgiit olarak 1903 istanbul Futbol Birligi kabul edilmektedir.
Birligin bagli oldugu yasa ya da tasra orgiitii bulunmamakla beraber, spor kuliiplerinin

kendi aralarinda imzaladiklar1 s6zlesmeye dayali bir idare s6z konusuydu.

Bunun disindaki orgiitlenmeler ise 1908 Osmanli Ulusal Olimpiyat Komitesi, 1910
Istanbul Futbol Kuliipleri Ligi, 1913 Cuma Ligi olarak karsimiza ¢tkmaktadir. Dernekler
yasasina gore kurulup tiizel bir kisilige sahip olan 1922 Idman Cemiyetleri Ittifak: ise,
goniillii birlikler olmakla beraber, kotii aliskanliklardan uzak saglikli bir Tiirk nesli
yetistirilmesi, Orgilitlenmenin 6gretilmesi, uluslararasi arenada iilkemizin temsili gibi
amaglarla kurulup, tasra orgiitlenmesinden iilke ¢apinda yayginlagsmaya dogru ilerlemek
icin oOrgiit yapisinda degisiklikler yaparak 1936’ya kadar varligm siirdiiren ve Tiirk
Sporunun orgiitlenmesinin temelini olusturan federatif ilk milli 6rgiit olma &zelligini
tastyan en 6nemli yapidir. Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki (TICI) 1936°da kendi 8. ve
son olagan genel kurulunda tiim yetki ve sorumluluklarimi Tiirk Spor Kurumu’na
birakmig ve zamanin tek partisi olan Cumhuriyet Halk Partisi (CHP)’ne baglanmistir.
Boylelikle Tiirk Spor orgiitlenmesinin kuliiplerin federatif yonetiminden devlet
yonetimine gegisinde TSK koprii gérevi gormiistiir. Sporun Hiikiimet programlarinda yer
almasi ise 1937°de gerceklesmis, fakat II. Dilinya Savasinin etkileri nedeniyle 1947 ye

kadar bu durumun tekrar1 olamamuistir (Siimer, 1990).

Varligini iki y1l kadar siirdiirebilen TSK ise, CHP’nin futbolda yasanan olumsuz olaylarin
partiye zarar verdigi diisiincesi sonucu kapatilarak, yerine 1938’de 3530 sayil1 yasa ile

devletgi bir yonetim anlayisini benimseyen Beden Terbiyesi Genel Midiirliigii (BTGM)
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ilk olarak Basbakanliga bagli olarak kurulmus, fakat sonra Mili Egitim Bakanligina
(1942/4235), ardindan yine Basbakanliga (1960/7474) baglanmis ve 1970 yilindan 1983
yilina kadar da Genglik ve Spor Bakanligina (1970/1156) bagl olarak gorevini yerine
getirmistir. 1983/179 Kanun Hiikmiinde Kararname ile iki bakanlik birlestirilerek Milli
Egitim Genglik ve Spor Bakanligi kurulmus ve BTGM bu bakanliga baglanmistir.
1986/3289 ile de 3530 sayili yasa kaldirilarak Beden Terbiyesi ve Spor ve Genel
Miidiirliigii spora yon vermeye baglamistir. 1989/356 Kanun Hiikmiinde Kararname ile
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii olmustur (sgm.gsb.gov.tr). Boylelikle BTGM 7 asama
gecirmigtir. Sporun gelisimi, yayilmasi, ulusal ve uluslararasi diizeyde yliriitiilmesi

GSGM’nin gorevidir.

2011/638 sayili Kanun Hilkmiinde Kararnamenin 6’nc1 maddesi uyarinca Genglik ve

Spor Bakanligi’nin hizmet birimleri sunlardir:

— Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii

— Proje ve Koordinasyon Genel Mudiirliigii

— Egitim, Kiiltlir ve Arastirma Genel Miidirligi
— Rehberlik ve Denetim Baskanligi

— Spor Hizmetleri Dairesi Baskanlig

— Dus Iliskiler Dairesi Baskanlig1

— Hukuk Miisavirligi

— Strateji Gelistirme Dairesi Bagkanlig

— Personel Dairesi Bagkanligi

— Destek Hizmetleri Dairesi Bagkanligi

— Bilgi islem Dairesi Bagkanlig1

— Basin ve Halkla iliskiler Miisavirligi

— Ozel Kalem Miidiirliigii

— I¢ Denetim Birim Baskanlig

— Bagl Kuruluslar:

— Spor Genel Miidiirligi

— Yiiksekogrenim Kredi ve Yurtlar Kurumu Genel Miidiirliigi

— Spor Toto Teskilat Baskanlig1
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Siralanan hizmet birimlerine bakildiginda Spor Genel Miidiirliigiiniin Genglik ve Spor
Bakanlig1 bagl kuruluslar arasinda yer aldigi goriilmektedir. Spor Genel Miidiirliigi ise
Merkez ve Tasra Teskilatindan olusmaktadir (sgm.gsb.gov.tr).

3289 sayil1 Spor Genel Midiirliigiiniin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun ile Spor

Genel Midiirliigiine tevdi edilen gorevler sunlardir:

— Milli Egitim Bakanligina bagli biitiin 6gretim kurumlarinin; yurt i¢i ve yurt disi
spor faaliyetlerini programlamak, beden egitimi ve spor faaliyetlerinin esaslarini
tespit etmek, yiiriitmek, bu faaliyetlere ait arag, gere¢ ve benzeri ihtiyaglari
saglamak,

— Okuldisi izcilik ve spor faaliyetlerini programlamak, diizenlemek, yonetmek ve
gelismesini saglamak; spor idarecisi, antrendr, monitdr, spor elemanlar1 ve
hakemleri yetistirmek, egitmek, sayilarini artirmak, egitim merkezleri kurmak,

— Sporcu ve spor kuliiplerinin tescil, vize, aktarma islemlerini yapmak,

— Spor federasyonlarinin kurulmasi ve spor dallarini belirlemek i¢in gerekli usul
ve esaslar1 tayin ve tespit etmek,

— Beden egitimi ve spor faaliyetleri i¢in gerekli olan saha, tesis ve malzemeleri
yapmak, yaptirmak, isletmek ve bu tesisleri vatandasin istifadesine sunmak,

— Sporcu saghig ile ilgili tedbirleri almak, sporcu saglik merkezleri agmak,
actirmak, isletmek, isletilmesine yardimci olmak, sporcularin sigortalanmasi
islemlerini yapmak ve yaptirmak,

— Spor miisabakalarinda milletleraras1 kurallarin ve her tiirlii talimatin
uygulanmasini saglamak, - Beden egitimi ve spor alaninda teknik bilgi ve spora
ilgiyi artiracak yayilar yapmak, faaliyetlerde bulunmak,

— Milletlararas1 spor temas ve miinasebetlerinde resmi merci gérevi yapmak,

— Bu Kanuna gore tescili yapilmis bulunan spor kliip ve kuruluslar ile spor
amacini tastyan tesekkiil, sporcu ve spor elemanlarini denetlemek,

— Basarili sporculara ve calistiricilarina ayni ve nakdi yardim yapmak ve
yapilmasini saglamak, ddiillendirmek,

— Engelli bireylerin spor yapabilmelerini saglamak ve yayginlastirmak {izere; spor
tesislerinin engellilerin kullanimina da uygun olmasini saglamak, spor egitim

programlart ve destekleyici teknolojiler gelistirmek, gerekli malzemeyi
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saglamak, konu ile ilgili bilgilendirme ve bilinglendirme ¢alismalart ile yayinlar
yapmak, spor adamlar1 yetistirmek, engelli bireylerin spor yapabilmesi
konusunda ilgili diger kuruluslarla igbirligi yapmak,

— 1lgili mevzuat ve Bakanlikca, verilen benzeri gorevleri yapmak (SGM-Stratejik
Plan, 2015-2019).

2.2. Kuramsal Altyap:

Calismanin kuramsal ¢ercevesi yilmazlik kavramindan yola ¢ikilarak; Richardson (2002)
yilmazlik teorisi, birey yilmazligina bir ortam olarak igyerinin varligina bakan Van Breda
(2011) tarafindan olusturan igyeri yilmazligi modeli ve Hodliffe (2014) calisan yilmazlig
Olcegi temel alinarak bu c¢alisma olusturulmustur. Richardson (2002)’1in yilmazlik
teorisindeki bireysel, ¢evresel ve manevi faktorlerin lider-iiye etkilesimi ve isyeri
maneviyatina gonderme yapmasi, ayni sekilde Hodliffe (2014)’mn yilmazlig: giiglendiren
ve destekleyen faktorler arasinda lider-liye etkilesimine vurgu yapmasi ve Van Breda
(2011) igyeri y1lmazlig1 modelinde koruyucu faktorler olarak giiven, lider-iiye etkilesimi
Ve igyeri maneviyatina vurgu yapilmasi bu ¢aligmada mallaknin yordayicilart olarak bu
tic degiskenin belirlenmesine katki saglamistir. Temel aliman ¢alismalar altta kisaca

acgiklanmaktadir.

Richardson (2002)’1n yilmazlik teorisi: bireysel (benlik saygisi, basar1 yonelimi, iyi
iletisim becerileri, 6z disiplin, zeka, sosyal yeterlilikler), ¢cevresel (olumlu orgiit iklimi,
yetiskinle iliskilerin beslenmesi, aile destegi, zaman i¢in yapici yerler, ¢evrenin sinirlarini
ve beklentilerini bilmek) ve manevi (yasamdaki amag, kontrol odagi, yiliksek giice olan
inang, yaraticilik, mizah-kendinin farkinda olma ve yaraticilik zor kosullarda iyimserligi
artirmak i¢in farkli bakisagilar1 sunar- ve etki) faktorlerin karsilikli etkilesimini
icermektedir. Manevi faktorler insanin kendini gerceklestirmesinde motivasyon kaynagi

olan dogustan gelen bir giictiir (Lidderdale, 2009:15-18).

Van Breda (2011), isyeri terimi ile insanlarin calistigi yerlerin tamamini1 (okullar,
tiniversiteler, hastaneler, ordu, madenler, ofisler, diikkanlar, sosyal yardim kuruluslar
veya fabrikalar gibi) kapsamayir amaglamis ve isyerini sosyal bir sistem olarak
kavramsallastirmistir. Kirst-Ashman ve Hull (2006: 9) ise sistemi “islevsel bir biitiin

olusturmak icin diizenli ve birbiriyle iliskili bir dizi unsur” olarak tanimlamistir. Buna
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gore bir igyeri sistemindeki unsurlar ¢aligsanlari, ailelerini, yerel topluluklari, hissedarlari,
orglit yapr1 ve politikalarin1 igermektedir. Bu unsurlar bir iliski ag1 olusturarak,
birbirleriyle siirekli etkilesim i¢indedir ve islevsel bir biitiinii temsil etmektedir. Bu

nedenle igyeri denildiginde islevsel biitiine atifta bulunulmaktadir (Van Breda, 2011:33).

Isyeri, ¢alisanlarin kayda deger miktarda zaman ve c¢ok fazla enerji harcadiklari bir
ortamdir. Calisanlarin giiniin 6nemli bir kismini iste gegirdikleri gz dniine alindiginda,
igyerinin oldukc¢a 6nemli bir yasam ortami veya sosyal bir ¢evre oldugu soylenebilir.
Isyeri, calisanlarin ve ailelerinin refahini1 saglamada ve kimligini sekillendirmede gok
onemli bir rol oynamaktadir. Buna gore saglikli, esnek ve insancil is topluluklar, saglikls,
esnek ve insancil ailelere, mahallelere ve toplumlara dogrudan katkida bulunabilir
(McManus, Seville, Vargo ve Brunsdon, 2008:84). Kiiresel ekonomik durgunlugun
bir¢ok orgiit ve aile lizerindeki yikici etkileri géz dniine alindiginda, isyeri yilmazlig1 géze
carpmaktadir (Van Breda, 2011:33-34). Yilmazlik teorisi, sosyal ¢alisma toplulugundan
artan bir ilgi gormesine ragmen isyeriyle yeterince baglantili degildir. Yilmazlik ve isyeri
konularinda mevcut olan literatiir, isyeri yilmazligindan ziyade isyerini birey yilmazligina
bir ortam olarak gormektedir. Diger bir ifade ile isyerinde bireysel yilmazlik veya
bireylerin yilmazligina bir ortam olarak igyerinin varligina bakma egilimindedir (Van
Breda, 2011:39). Buna gore isyeri yilmazligi, 6rgiitlerin ¢alisanlar1 sayesinde degisime
kars1 direncli olmalarma ve kriz durumlarinda orgiitin - esneklik 1htiyacini
vurgulamaktadir. Sekil 2.1.’de Van Breda (2011) tarafindan olusturulan ve bu duruma

aciklik getirmeyi amaglayan igyeri yilmazligi modeli bulunmaktadir.

Stressor Risk factors Protective factors Outcomes

Supportive  Appraisal
networks Triple bottom line
Problem ; Harmony Worker well-being
solving ’
c :

a. Employees
b. Internal environment
c. External environment

Sekil 2.1. Isyeri Yilmazlig1 Modeli (Van Breda, 2011:39).

Van Breda (2011) isyeri yilmazligi modelinde; risk faktorleri olarak dis kaynakli stres

etkenleri (ekonomik gerileme, ¢cevresel degisimler, belirsizlikler) orgiitii ek tehditlere agik
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hale getirmekte, i¢ kaynakli stres etkenleri (6rgiitsel doniisiim, yanlis yonetim, yonetim
degisikligi, teknolojik degisimler) ve calisan kaynakli stresorler de (calisanlarin
yasamlarindaki sorunlar1 isyerine tasimalar1) Orgiitsel uyumu gerekli kilmaktadir.
Koruyucu faktorler olarak siralanan destekleyici bir is ag1 (kaliteli iliskiler ve iletisim,
uyum, dahil olma, destek, daha genis topluluklarin destegi), sorunlara (ekonomik
zorluklar, orglitsel doniisiim, bireylerarasi ¢atisma) etkili ¢oziimler iiretebilme ve uyum
(is ve 1s dis1 yasam) stres etkilerini azaltip sorunlarla basa ¢ikmada yardimci olan faktorler
olarak sunulmaktadir. Sonug ise; orgiitiin hedeflere ulagsmasi, ¢alisan refahi olarak ifade
edilmistir. Diger bir ifade ile modele gore risk faktorleri bireyin kendisi ya da i¢ ve dis
¢evresinden kanakli olumsuzluk yaratan tiim faktorler olarak belirtilmekte iken, koruyucu
faktorler stresle basa ¢ikmay1 kolaylastirabilecek, risk faktorlerinin olumsuz etkilerini
azaltabilecek destekleyici is ag1, problem ¢6zme becerilenin yiiksek olmasi, kolay uyum
saglayabilme yetenegi gibi faktorlerdir. Calisanlarin giiclii bir psikolojik saglamlik

gostererek sorunlari en az zarar ile atlatabilmesi de sonug olarak sunulmaktadir.

Hodliffe, (2014) ¢alisan yilmazlhig1 6lgegiinde ise; calisan yilmazlhiginin duragan bir
kisilik 6zelligi olmadigini, aksine gelistirlebilir bir yeterlik oldugunu vurgulamaktadir.
Seffaf, destekleyici, isbirlik¢i, yetkilendiren ve 6grenme merkezli bir is ortami ¢alisan
yilmazligini giiclendiren 6n kosullardir. Calisan yilmazligini gii¢lendiren ve destekleyen
faktorler ise; 6grenen bir kiiltiir, yetkilendiren bir liderlik tarzi, katilimer ¢aliganlar ve

kurumsal bir iletigimdir.

Bu noktadan hareketle, ¢alisma amacinin daha iyi kavranabilmesi agisindan yilmazlik
kavramina acgiklik getirilerek, orgiitsel gliven, isyeri maneviyati ve lider-iiye etkilesimine

iligkin bilgiler verilecektir.

2.3. Yilmazhik Kavramina Iliskin Tammlar

Stres ve yasanilmasi istenilmeyen olaylar kisilerin hem 6zel hem is yasantisinda
karsilasabilecegi durumlardir, 6nemli olan bu tarz deneyimleri kolayca atlatabilmektir.
Bunun i¢in de gerekli olan ‘¢abuk iyilesme’ anlami da tasiyan yilmaz bir karktere sahip
olmanin yanisira, bu &zelligi daha da giiclendirebilecek faktdrlerin olmasidir. Is

yasaminda bireylerin sahip oldugu giiglii bir maneviyatin, lideriyle olan saglam iliskisinin
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ve genel anlamda Orgiitine duydugu giivenin isyeri yimazligint destekleyen ve

giiclendiren etkenler oldugu diistintilmektedir.

Yilmazlik, olagan dis1 bir durumla karsilasildiginda fiziksel, duygusal ve ruhsal olarak
daha giiclii bir sekilde yasanilan degisimin {lstesinden gelebilme egilimini ifade
etmektedir. Orgiitsel degisim ka¢imilmaz bir durumdur ve yilmazlik degisimin olumsuz

etkileriyle basa ¢ikmanin bir yolu olarak goriilebilir.

Orgiitler siirekli degisen, cesitli ve belirsiz bir ¢cevreye maruz kalmaktadir. Bu durumda
stirdiiriileblilirlik ve rekabet avantaji saglanmasi agisindan, orgiitlerde yiiksek yilmazlik

diizeyine sahip calisanlarin varlig1 bir 6n kosul olarak goriilebilir.

Tureng Ingilizce sozliikte; zorluklar1 yenme giicii, psikolojik saglamlik, degisimle basa
cikabilme ya da cabuk iyilesme giicii olarak tanimlanabilen yilmazlik kavrami

alanyazinda da farkli sekillerde ifade edilmeye ¢alisiimistir.

Lazarus (1993) yilmazlig; stresli bir yasamin degisen gereklerine uyum saglama yetenegi
olarak tanimlamaktadir (Lyubykh 2016:15). Buna gore yiiksek yilmazlik diizeyine sahip
olanlar; is ya da sevilen birinin kayb1 gibi yikict olaylar karsisinda daha kolay

toparlanabilirler.

Yilmazlig1 tanimlayan iki farkli bakis agis1 vardir. Block ve Kremen (1996)’e gore
yilmazlik sabit, degismez bir kisilik 6zelligidir. Ancak yilmazlig: sabit bir kisilik 6zelligi
olarak tanimlayan bu goriis, ‘uyumun bireyin tiim ¢evresiyle olan etkilesimi’ oldugu
fikrini hesaba katmamaktadir (Lee, Nam, Kim, Kim, Lee ve Lee, 2013: 269). Bu nedenle,
yilmazlik, 6nemli sikint1 veya sarsinti deneyimlerine ragmen bireylerin olumlu yonde
uyum gosterdigi dinamik bir siirectir (Luthar ve Cicchetti, 2000: 858). Bu siireci

sekillendirmede ise ¢evresel ve baglamsal faktorlerin Gnemli bir rol oynadigi s6ylenebilir.

Gillespie ve dig. (2007) yilmazligi, isyerinde yasanan strese uyum saglama yetenegi,
dinamik bir siire¢ ve 6grenilebilir ya da dgretilebilir bir durum olarak tanimlamaktadir
(Brown, 2016:24). Bir diger tanima gore yilmazlik; devam eden yasam zorluklarinin
yarattig1 stresin olumsuz etkilerine ragmen dengeyi koruyabilme ve stresle bas edebilme
kapasitesidir (Lian ve Tam, 2014:1966). Braverman (2001)’a gore yilmazlik; risk altinda
olma, 6nemli bir soruna maruz kalma, yeterlilik ve basarili bir uyum gostergesidir

(Braverman, 2001:2). Mallak (1997), yilmazligin zor kosullar altinda bile gelisebilme ve

16



varligini siirdiirebilme yetenegi olduguna inanmaktadir (Chabot, 2008:25). Y1lmazlik, bir
kisi, grup veya topluluga, olumsuzlugun zarar verici etkilerini 6nleme, en aza indirgeme
veya tistesinden gelme imkan1 veren evrensel bir kapasitedir (Grotherberg,1995:2) ve bu
kapasite gelistirilebilir (Luthans, 2002:702). Doniisiimcii yilmazlik tanimina gore ise,
yilmazlik maruz kalinan zor siiregler ve yasanilan deneyimler sonucu daha gii¢lii bir
sekilde varligin1 devam ettirebilme yetenegidir (Waite ve Richardson, 2004:178). Buna
gore yasanilan her bir zorlugun ardindan birey eski durumundan daha ileri bir yilmazlik

seviyesine ulasmaktadir.

Avey, Luthans, ve Jensen, 2009; Tugade ve Fredrickson, 2004; Tugade, Fredrickson, ve
Feldman Barrett, 2004 gibi yazarlarin sundugu gelisimsel bakis agisina gore ise y1lmazlik;
zorlukla basedebilme stratejileri sayesinde artirilabilir. Bdylece birey degisimle

karsilastiginda daha esnek ve duygusal olarak daha saglam durabilir (Hodliffe, 2014:7).

2.3.1. Yilmazlk tiirleri (bireysel, isyeri, orgiitsel)

White (2013)’e gore, giiniimiiz ¢alisma ortamlar gittikce calkantili hale gelmektedir.
Bugiiniin liderleri ise bu durumu degisken, belirsiz, karmasik ve kararsiz olarak
tanimlamaktadir (Connell, 2016:2). Politik, ekonomik ve ¢evresel olaylarin yarattig
dalgalanmalar orgiitleri de etkilemektedir. Artik orgiitler sadece bolgesel olarak rekabet
etmekle kalmayip, siirekli biiyliyen kiiresellesmenin yarattigi zorluklar ve giincel

taleplerle de miicadele etmek zorundadirlar.

Ote yandan orgiitler insanlardan olusur ve orgiit basarisi i¢in calisan katkisi gerekir.
Dolayisiyla ¢alisnalarin huzuru, orgiite duydugu giiven diizeyi, lider ve arkadaslariyla

iliskisi, orglitten beklentilerinin karsilanma diizeyi bu katkiy1 artirabilecek faktorlerdir.

Bireysel agidan bakildiginda yilmazlik bireyin zorlukla karsilasti§inda normal yasamina
saglikli bir sekilde devam edebilme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Bolton,
2004:60). Coutu (2002)’ya gore bireysel yilmazligin ii¢ yap1 tagi vardir. Bunlar sirasiyla:
gercegi kabul edip onunla yiizlesme, kriz durumlarinda bir ¢ikis yolu bulabilme ve
mevcut kaynaklarla yetinebilme yetenegidir (Codwell, 2010:37). Yilmazlik, birey ya da
grubun kriz siiresince uyum saglamaya devam edebilme yetenegi olarak tanimlanmistir
(Sutcliffe and Vogus, 2003:95). Son arastirmalar (Chang ve dig., 2002; Kuntz ve dig.,
2016; Nilakant ve dig., 2016; Yost, 2016) acik ve 6grenmeye yonelik, yansitict 6grenme
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ve resmi konstiltasyona sahip, destekleyici ve isbirlik¢i bir igyeri ortaminin yilmazligin

gelismesine katki saglayabilecegini vurgulamaktadir (Connell, 2016:7).

Richardson (2002), yilmazligi, kendini gergeklestirme, 6zgecilik, bilgelik ve manevi bir
gii¢ kaynagi ile uyum yolunda kendi kendini yoneten itici bir gii¢ olarak tanimlamaktadir
(Lidderdale 2009:20).

Isyeri sosyal bir sistemdir ve bu sistem ¢alisanlar, onlarin aileleri, yerel halk, paydaslar,
orgiitsel yapilar ve politikalar gibi unsurlar1 icermektedir (Van Breda, 2011:2).
Calisanlarin giinlin biiyiik boliimiinii isyerlerinde gecirdigi diisiiniiliirse, saglikli bir is
ortaminin ¢alisanlarin refah1 ve huzuruna nekadar katki saglayacagi hesaplanabilir. Bu
baglamda isyerindeki psikolojik dayaniklilik olarak da adlandirilan isyeri yilmazligi,
calisanlarin igyerinde karsilastig1 zor durumlarla basa ¢ikabilme yetenegini ifade ederken;
orgiitsel yilmazlik hizla degisen kiiresel diinya ve buna bagli olarak orgiitsel ¢evre ve kriz

durumlarinda orgiitiin varligin1 devam ettirebilme giicii olarak ifade edilebilir.

Orgiitsel diizeyde yilmazlik; bir érgiitiin genel durumunun farkinda olmasini, karmasik
ve dinamik bir ¢evreye uyum saglama kapasitesini ve temel zayif noktalarini bilip buna
gore bir yonetim anlayis1 belirleyebilmesini ifade etmektedir (McManus, Seville, Vargo
ve Brunsdon, 2008:82). Orgiitsel hedeflere ulasmada is akisini koruyarak, mal ve
hizmetlerin temini ve finansal kayiplar gibi sikintilarin Oniine ge¢cmek icin Orgiitsel
yilmazlik 6nem arz etmektedir. Chang-Richards ve dig. (2013), olumlu is ortaminin ii¢
temel iizerine kurulabilecegini ileri stirmektedir. Bunlar: uyumu kolastirabilecek bir 6rgiit
kiiltiirii ve liderlik, gerektiginde kullanilabilecek baglantilar ve iletisim agi, net bir plan
ve talimat ile degisime hazir olustur (Hodliffe, 2014:8). Orgiitsel yilmazlikta nemli rol
oynayan calisanlardir. Bu nedenle calisan diizeyinde yilmazligin daha iyi anlasilmasi

gerekmektedir.

Giincel igyeri yilmazlig1 aragtirmalarmin ¢ogu orgiit odaklidir ve bu da orgiitiin genel

degisime kars1 direncinde calisan yilmazliginin etkisini gormezden gelmektedir.

Genellikle yilmaz bireylerin orgiitsel kiiclilme ile daha kolay basedebildigini Maddi
(1987), ve yilmaz bireylerin orgiitiine daha bagli oldugunu Shin ve dig., (2012) belirten
aragtirmalar olmustur (Hodliffe, 2014:9). Calisan yilmazligini belirlemek igin ise,
Winwood ve dig,. (2013) ile Hodliffe (2014) 6lgek gelistirme galismasi yapmuistir.

18



2.3.2. Isyeri yilmazhg ve isyeri yilmazh@imin gelisim siireci

Yilmazlik, insanlik tarihi boyunca bilinen olduk¢a eski ve onur verici bir niteliktir.
Orgiitler hala insan isletmeleridir ve bu nedenle, yilmazlik kavrami orgiitsel degisimin
karmasikliklarin1 gorme konusunda uygun bir bakis agis1 gibi goriinmektedir (Horne ve

Orr, 1998: 39).

Tarihsel siire¢ icersinde yilmazligin yapi olarak gelisim ve arastirilmasina bakildiginda

ti¢ boliimde genel bir degerlendirilmesi yapilabilir.
— Bireyin Karakteristik Ozelligi Olarak Yilmazlik Kavraminin Tanimlanmasi

Tarihsel olarak sosyal hizmet, insan gelisimi ve psikoloji alanlar1 risk faktorleri,
hastaliklar ve insan yasamindaki diizensizliklere odaklanmistir. 1980’lerde ise
arastirmact ve teorisyenler olumsuz sartlara ragmen insanlarin nasil basarili
olabildiklerine odaklanmiglardir. Dolayisiyla eksiklikler yerine giiclii yanlarin
arastirilmasina dogru kayan bir bakisagisi olusmustur. Werner, (1982; Werner and Smith,
(1992,2001), Rutter (1985; 1989), ve Garmezy (1991; Garmezy, Masten, ve Tellegen,
1984) gibi yazarlar Oonemli zorluklar yasayan cocuklar iizerine boylamsal olarak
calismalar yapmis ve bu c¢alismalarin sonuglar1 yilmazligin varligna iliskin davranissal
ciktilar ortaya koymustur. Yilmazlik kurgusu da bdylece dolayli olarak ilk kez ortaya
¢ikmustir. Direk olarak dl¢iiliip arastirilmamus fakat sikintili siireglere ragmen bagarmanin
davranigsal disavurumlari tizerinden g¢alisilmistir. (Luthar ve Ziegler, 1991; Norman,
2000; Henderson ve Milstein, 2003)’ ¢ gore ise “’yilmaz’’ kavramui, strese karst dayanikli
goriinen ¢ocuklar iizerine yapilan boylamsal ¢calismalari ve bu ¢cocuklarin zor kosullardan
kurtulma ya da basgaril1 bir sekilde bu kosullara adapte olabilme yeteneklerini tanimlamak
icin kullanilmistir. Bazi arastirmalar ise, yetiskinlerin zor kosullardan kurtulma
deneyimlerini aragtirmistir. Boylece ¢ocuk ya da yetiskin zorluklar karsisinda yilmaz
yanitlar sergileyen bireylerin ortak psikolojik 6zellikleri arastirilmaya baslanmis ve son
otuz yildir yilmazlik iizerine yapilan arastirmalarda, bazi bireysel 6zellikler yilmazlikla
iliskili olarak tanimlanmistir. Iyi huylu, zeki, kendine hakim olma anlayis1, i¢sel kontrol
odagi, Ozsaygi, ve sosyal destek kullanimi gibi kavramlar yilmazlik aragtirmalarinda
stirekli tanimlanmig ve tartisilmistir. Zaman igersinde bu niteliklere ek olarak sosyal
sorumluluk, iyimserlik, inang, gibi 6zellikler de eklenmis fakat bu 6zelliklerin yilmazlikla

nasil bir iliskisi oldugu tamamen arastirilmamistir. Werner (1982), c¢ocukluktan
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yetiskinlige dogru gecen siireci boylamsal olarak arastirmis ve yetigkin yilmaz bireylerin
yeterlilik ve kararlilik gibi 6nemli olumlu degisimler gosterdigini raporlamistir. Ayrica,
yilmaz bireylerin diger insanlara deSer vermeye Ozen goOsterdigini ve bunun da

yetigkinligin anlaml1 kism1 oldugunu belirtmistir (Lidderdale, 2009:4-6).
— Yilmazlik unsurlarinin arastirilmasi ve siire¢ tanimlari

Odak noktas1 yilmazlik unsurlar1 ve siireclerinin arastirilmasina kaymasiyla bir olgu
olarak yilmazlig1 kavramsallastirmak daha karmasik hale gelmistir. Garmezy (1994)
yilmazlig1 zorluklarlarin iistesinden gelirken yaganilan toplam deneyimlerden kaynakli
yetenek, beceri, bilgi ve i¢gorii olarak tanimlamaktadir. Richardson, Neiger, Jensen, ve
Kumpfer (1990) ise yilmazlig1 ek basa ¢ikma yollarinin gelistirildigi karmasaya uyum
stireci olarak tanimlamiglardir (Lidderdale, 2009:7).

— Yapi olarak yilmazligin kritik degerlendirmesi

Kavramsal tanimlara bakildiginda yilmazlik beceri, siire¢ ya da her ikisini de i¢erecek
sekillerde tanimlanmistir. Teorik bir gelisimi olmadigindan ise yap1 olarak karmasik bir
kavram olarak belirtilmistir. Bu nedenle genellikle yapi olarak dolayli yollardan
Ol¢iilmeye calisilmistir. Olgusal olarak yilmazligi daha iyi anlayabilmek i¢in Miller
(2002) 6grenim giicliigli yasayan insanlarda yilmazligin kaynaklarini belirleyebilmek i¢in
O0grenim gii¢liigli yasayan ve yasamayan oOgrenciler lizerine bir c¢lisma yapmis ve
caligmasinda y1lmaz ve yilmaz olmayan 6grenciler arasindaki farki belirten 7 tema ortaya
cikarmigtir. Bunlar: kararlilik ve sebat yani; yilmaz Ogrenciler tayin edilebilir basari
deneyimlerine sahiptir ve bu deneyimleri de gelecek basarilar i¢in motivasyon kaynagi
olarak kullanirlar. ikinci tema; eksikliklerine ragmen giiclii yanlarini bilip basarilariyla
gurur duyarlar. Zaman ve cabay1 basariya doniistiirebilme beceri ve motivasyonuna
sahiptirler. Kendilerine ait bir doniim noktalar1 vardir. Bunlar zor zamanlarin iistesinden
geldikleri ve basaracaklarina inandiklar1 anlardir. Arkadashiga 6nem verirler. Yilmaz
ogrencilerin kendilerini cesaretlendirip destekleyen dgretmenleri vardir. Sonuncusu ise,
yilmaz Ggrenciler 6grenme giigliiklerinin farkindadirlar (Lidderdale, 2009:11). Millier
(2002)’1n galismas1 yilmazhigr artirmak i¢in bireylerin ¢esitli stratejiler kullandigini

gostermektedir.

Orgiitsel teori alanyazinina bakildiginda ise yilmazlik kavrami kriz yonetimi adi altinda

calisgtlmigtir. Daha sonra ise bazi yazarlar yilmazligin uyumdan fazlasi yani, ¢6ziim
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odakli, yaratict ve proaktif (Weick,1993) oldugunu belirterek orgiitsel yilmazlik terimini
kullanmaya baslamislardir (Doe, 1994; Horne, 1997; Horne and Orr, 1998; Mallak, 1998;
Mallak, 1999). Bu yazarlar orgiitsel y1lmazlik terimini; beklenmedik durumlarda mevcut
durumunu koruyabilme ve tehditleri firsata c¢evirebilme kapasitesi olarak

tanimlamislardir (Kantur ve Iseri Say, 2015: 457).

Ozetle 1970°li yillarda klinik ve gelisimsel psikoloji alanlarinda baslayan bireysel
yilmazlik ¢alismalari, alanyazinda bir¢ok alan (bireysel, ekolojik, sosyal, toplumsal,
sosyo-ekonomik, felaket, orgilitsel, tedarik zinciri, alt yapi tesisleri) ile iliskilendirilmis ve
1990’11 yillarda ise orglitsel yilmazlik olarak alanyazina girmistir (Murray, 2013:15-17).
Isgorenin isyerinde yasadig1 olumsuz kosullar ve stresle basa ¢ikma durumunu ifade eden
isyeri yilmazligi ise, ¢calisanlarin isyerinde yasadigi strese bagli sorunlar nedeniyle yeterli
verim alinamadigmin belirlenmesiyle dikkat ¢cekmeye baslamis (Tonkin, 2016:9; Mallak,
2016:237), Winwood ve dig,. (2013:1205) nin yaptig1 6l¢ek gelistirme calismasi ile odak

noktas1 olmustur.

Yilmazlik devam eden bir siire¢ ya da kendini tekrar eden evrimsel bir dongiidiir, bir son
degildir (Chabot, 2008:17) Soyle ki, isyerinde meydana gelen beklenmedik durumlarin,
degisim ya da kaosun iistesinden gelmek i¢in planlar hazirlanabilir, tehditler firsata

cevrilebilir ve eskisinden daha iyi bir durumda tekrar yola devam edilebilir.

2.4. Giiven Kavram ve Simiflandirilmasi

Etkili iletisim ve is iliskileri kurmada, bu iliskilerin devamliliginin saglanip kalici hale
getirilmesi hususunda temel bilesenlerden biri olan giiven, herhangi bir 6rgiitiin hedefleri
dogrultusunda basariya ulagabilmesi i¢in de gerekli olan 6nemli faktorlerden biri olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Gliven, inang ve algilara dayandigindan, tanimlanmasi ve
Olclilmesi zor olan 6znel bir kavramdir. Bu nedenle farkli agilardan ¢esitli sekillerde

tanimlanmaistir.

En genel ifade ile giiven; korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma
duygusu, itimat olarak tanimlanmaktadir (Url-1). Baier, (1986) ve Hosmer, (1995)’e gore
giiven; giivenilenin etik ve ahlak cercevesinde davranacagina olan inanctir (Samadi,
2015:69). Shaw (1997) giiveni beklentilerimizin karsilanacagina dair inancimiz olarak

tanimlarken (Jones, 2016:8), Pearce, Branyiczki ve Bakasci (1994), karsi tarafin
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beklenilen yonde hareket edecegine dair basit bir beklenti olarak tanimlamistir. Bunlara
gore giiven, davranig sergilenmeden Once sonucunun beklenen yonde olacagini

diistinmektir (Lewicki ve Bunker, 1996:137).

Lewicki ve Bunker (1996), bireysel ve kurumsal olarak iki tirlii giivenden
bahsetmektedirler. Biysel giivende; bireyler sosyal iliskilerindeki belirsizlikleri ortadan
kaldirmak icin birbirlerine inanma ihtiyact hissederler ve sonug olarak insanlar giivendigi
kimselerle etkilesimde bulunurlar. Kurumsal giiven ise; bireysel giivenin ¢ok fazla
etkilesimde bulunulmayan, az taniman kimselerin olusturdugu genis Orgiitlere
genellestirilmesiyle gelisir. Burada yonetimin is ve eylemlerinde adil olacagina dair inang

vardir (Lewicki ve Bunker, 1996:137).

Mc Allister ve Shappiro, Sheppard ve Cheraskin giiveni siniflandirarak tanimlamislardir.

2.4.1. Mc Allister giiven siniflandirmasi (1995) ( bilis ve duygu temelli giiven)

Bilis temelli giivende, kars:1 tarafin beklenilen davranisi sergileyecegine dair inancin
ifadesi olarak, kars1 tarafa giivenme konusunda iyi nedenler aranir (Cetinel, 2008:18). Bu
modelde kime neden ve hangi sartlar altinda giivenilecegine dair akilci se¢imler yapma
durumu s6z konusudur. Shapiro, Sheppard ve Cheraskin (1992)’in siniflandirmasindaki

hesaplanmis ve bilgiye dayali gliven bilis temelli gliven tiirleridir.

Diger yandan duygu temelli giiven, bilissel giivene gore daha derin iliskilere dayanir.
Kisiler arasinda zamanla duygusal baglarin giiclenmesi, birbirlerinin beklenen yonde
hareket edecegine dair inanci1 da artirir. Jeffries ve Reed’e (2000) gbre ayni igyerinde
calisanlar zamanla siki dostluklar kurabilirler ve bireylar arasi etkilesimlerin artmasi
bilisssel giiveni duygu temelli giivene doniistiiriir. Ornegin; bir ¢alisanin isini beklenen
dogrultuda yapmayacagini diisiinmek, onun 1yi niyetinden siiphe duyulmasina neden
olmaz (Erdem, 2003:164; Cetinel, 2008:19). Duygusal giivenin temelinde kargidakinin

iyi niyetinden emin olma durumu vardir (Jones, 1996:6).

2.4.2. Shapiro, Sheppard ve Cheraskin (1992) giiven simiflandirmasi (hesaplanmus,
bilgiye dayal, 6zdeslesmeye dayal giiven)
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Shapiro, Sheppard ve Cheraskin (1992) giiven ve iliski gelisimini kurumsal ¢ercevede ele
almiglar ve is iligkilerinde ti¢ farkli giiven tiiriiniin islerlik kazandigini1 6ne siirmiislerdir.
Bunlardan ilki davramisin devamliligina bagli olan hesaplanmig/caydiricilik temelli
giivendir. Kisiler yapacaklarin1 sdyledikleri seyleri yapmadiklarinda, yani beklenilen
davranis sergilemediklerinde cezalandirilacaklarini bilirler. Bir isgbrenin mesai saatinde
isyerinde olacagina dair inang bu giiven tiirline 6rnek gosterilebilir. Clinkii isgoren bilir
Ki mesai saatinde isyerinde olmazsa isveren tarafindan cezalandirilacaktir. Burada ceza
odiilden daha giidiileyicidir. Is iliskilerinde de giiven kétiiye kullanilirsa itibarin

kaybedilecegi korkusu caydirici rol oynar.

Ikincisi ise; bireylerin birbirini nekadar tamdigina yani birbirleri hakkinda sahip olduklar
bilgiye bagl olarak nasil davranacaklarini kestirebildikleri giiven olarak ifade edilen
bilgiye dayal1 glivendir (Lewicki ve Bunker, 1996:142). Bu giiven tiirii siire¢ i¢cinde olusur
ve kisiler birbirlerinin yapabileceklerini kestirebilirler, dolayisi ile de birbirlerine itimat
ederler. Bu nedenle ayn1 orgiite hizmet edenler bilgi temelli giiven diizeyine daha kolay

ulasabilirler (Iscan ve Saym, 2010:201; Kilig, 2016:58; Dalkili¢ ve Oktay, 2011:72).

Sonuncusu ise; Ozdeslesmeye dayali giivendir ve burada kisilerin birbirlerinin tavir,
davranis ve diistincelerinin etkisinde kalarak bunlar1 kabullenme, taklit etme ve bunlara
baglanma durumu s6z konusudur. Bireyler birbirlerinin ne yapacagmi kestirirler ve
birbirlerini denetleme ihtiyaci duymazlar. Diger yandan kisileraras1 6zdesim arttikga,

birbirleri gibi davranacaklarina dair inanglar da artar (Dalkili¢ ve Oktay, 2011:73).

Ozdeslesmeye dayali giiven, ayni kurumda calisanlarda daha kolay olusan ve
yoneticilerin tercih ettigi bir giiven tliriidiir. Cilink{i zamaninin ¢ogunu beraber geciren
takim arkadaglart birbirinin ne yapacagini, nasil disliniip karar verecegini
kestirebileceginden, onun yoklugunda kolaylikla onun yerini doldurabilir. Bu davranis da

takim etkinligini artirir (Lewicki ve Bunker, 1996:119).

Hesaplanmis, bilgiye dayali ve 6zdeslesme temelli giiven tiirleri, iliskilerin diizeyine gore
birbirine bagli olarak ve asamali gelismektedir, hesaplanmis glivenden baslayarak
iligkilerin gelisimine gore bilgi temelli giivenden 6zdeslesmeye dayali giivene dogru gegis
saglanabilir. Ayni sekilde bilgi temelli gliven asamasinda baslayan giiven iligkisi, yakin
iliski icine girilmediginde diger asamaya gecemeyebilir (Lewicki ve Bunker, 1996:119).
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Giiven siniflandirmasindan hareketle giiven olusum asamalarini, giivenin nasil gelisip

degistigini ya da giiven diizeyinin nasil artirilacagini belirlemek miimkiindiir.

2.5. Orgiitsel Giiven Kavram ve Kapsam

Klasik yonetim siirecinde birey degil, bireyin nekadar ¢ok calistigi onemliydi ve
performansi artirmak i¢in maddi unsurlar motivasyon kaynagiydi. Dolayisiyla, gorev
yetki ve sorumluluklarin paylasilmasi sézkonusu olmadigi gibi, 6nemli kararlara da
bireyler dahil edilmiyordu. Béyle bir sistemde giivenden s6z etmek de pek miimkiin
degildir. Bu eksikligi giderme kaygisi, kat1 kurallarla donatilmis olan 6rgiitlerin yeni bir
form almasina ve oOrgiitiin hedeflerine ulagsmasinda kilit rol oynayan insanin ilgi, ihtiyag
ve beklentilerini dikkata almayr 6ngdren Neo-Klasik donemin olugsmasina yol agmustir.
Neo-Klasik yonetim anlayisinda ise birey ve bireyin psikolojik, sosyolojik ve ekonomik
beklentilerinin desteklenmeye baslanmasi, yonetim ve personel arasi iligkilerde giiven
artisina neden olmustur. Buna bagli olarakta farkli giiven modelleri gelistirilerek, orgiitsel
giivenin nasil olustugu agiklanmaya calisilmistir (Asunakutlu, 2001: 16; Cetinel, 2008:
31; Seving, 2013:36).

Degisen Orglit yapilar ile birlikte bireye ve etkilesimli i ortaminin saglanmasina verilen
onemin artmasina bagh olarak, drgiitlerde giivene duyulan gereklik de artmustir. Orgiit
hedeflerine ulasmadaki temel etkenlerden biri olan insan unsurunun, orgiitii tarafindan
desteklendigine inanmasi, kendini glivende hissetmesine neden olur. Kendini giivende
hisseden personelin etkili ve verimli ¢alisarak orgiite yiiksek katkida bulunmasi beklenen

bir durumdur.

Tursun (2017), kurum iginde orgiitsel glivenin olusturulmasinda; samimi iligkiler, gorev,
yetki ve sorumluluklarin acik ifadesi, yeterlilik gibi unsurlarin etkili oldugunu ifade

etmektedir (Tursun, 2017:14).

En genel ifadeyle orgiitsel giiven kurumun tecriibesi, imaj1 ve gii¢lii iliskilerinden dolay1

kuruma duyulan olumlu duygulardir (Akbulut Kayisi, 2016:19).

Orgiite giiven, yoneticilerden ¢ok kurumun yapisina, isleyis temellerine, vizyon ve

misyonuna uygun hareket edecegine dair itimadi ifade etmektedir. Diger bir ifade ile
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calisanlarin Orgiitiin hedeflerine ulasirken izledigi yollarin giivenli olduguna, kurumun

gelecegini etkileyecek bir eylemde bulunmayacagina dair inancidir.

Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin drgiite kars1 duydugu ve hissettigi giiven egilimidir (Zaheer

ve dig., 1998:42). Ozetle, ¢alisanlarin kurumun kendisine besledigi giiven egilimidir.

Orgiitsel giiven konusunda yapilan tanimlar incelendiginde ortak bir tanim olmasa da
yapilan tanimlardan da anlasilacagi lizere bu kavram risk alma, belirsizlik, beklenti ve
savunmasizlik gibi ozellikleri icermektedir (Tursun, 2017: 13). Bu kavramlar1 agacak
olursak; giivende taraflar olur ve bu taraflarin herzaman beklenilenin tersi davranis
sergileme ihtimali vardir, dolayisiyla giiven risk ve belirsizlik barindirir diyebiliriz.
Beklenti ise, is gorenlerin kurum tarafindan kendilerine edilen vaatlerin tutulacagina dair
itimatlaridir. Savunmasiz kalmak, karsi tarafin beklenilen yonde hareket edecegine olan

inangtan dolay1 kontrol geregi duymamaktir.

Diger yandan amag, hedef ve beklentilerin acik ifadesi ve verilecek kararlarda caligan
goriislerine de bagvurulmasi, orgiitsel giiven gelisimine katki saglayarak orgiite baglilig
artirir. Bu baglamda orgiitsel gliveni bukadar 6nemli kilan 6zelliklerin sadece iki tarafin
birbirinin beklentisi dogrultusunda hareket etmesi olmadigini séylemek miimkiindiir.
Dolayistyla kurumlar yogun rekabet ortaminda avantaj saglayilp, varliklarini
stirdiirebilmek i¢in sahip oldugu kurumsal nitelikleri takdir edip, en ufak problem
durumunda kendilerini terk etmeyecek ¢alisanlara ihtiyag duyarlar. Boyle calisanlarin

varliginin da kurumda yaratilacak giiven ortamina bagli oldugu sdylenilebilir.

Bu bilgiler 1s18inda algilanan orgiitsel giliven; c¢alisanlarin, kurumun kendilerini
diistindtigiine ve kurumdan beklentilerinin karsilanacagina dair giivencesidir (Bakan,

2011:167).

2.5.1. Orgiitsel giivenin 6nemi

Spor Genel Miidiirliigii Merkez ve Tasra Teskilati ¢alisanlarinin kurumlarina duydugu
giiven; kurumun hedeflerine ulagsmasi agisindan 6nem arz ettigi gibi, yeniliklere hazir ve
acik olmasinin da temelini olusturur. Soyle ki; karsilikli gliven ortami saglanmis bir
kurumda istithdam edenler yetki, gorev ve sorumluluklarimi layiki ile yerine getirmekle

kalmaz, kurumunun gelisimi ve devamlilig1 i¢in gerektiginde dzveride bulunmaktan da
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kaginmaz. Dolayisiyla, yenilik ve degisimlere direng gosterip karsi ¢ikmak yerine,
kurumun bu duruma daha ¢abuk uyum saglamasina destek olurlar. Giiven, sahip oldugu
birtakim 6zellikler sayesinde hem bireyler hem de orgiitler agisindan 6nem kazanmaya

baslamistir. Bu 6zellikler asagidaki sekilde 6zetlenebilir;

Orgiite duyulan giiven acikca ifade edilmeyen fakat derin yapisi sayesinde 6rgiit icindeki
tiim faaliyetleri etkileyen bir yapidadir, birkez itimat edildikten sonra giivenin artirilmasi
ve devam ettirilmesi kolaydir. Bu baglamda giiven, saglikli bir iletisimin anahtaridir ve
bir 6rgiitiin varligin1 koruyabilmesinde etkili olan temel unsurdur, koordineli ¢alismaya
olanak saglar, belirsizlikler karsisinda sorumluluk bilinci ile calismaya sevk eder, ayrica
kayg1 ve belirsizligi azaltirken, gliven ortam1 yonetimin igini kolaylastirir ¢linkii giiven
edilen bir calisma ortaminda sorunlar ¢alisanlar1 yildirmaz, aksine onlar1 inangla daha da
Ozveri ile sorunlarin listesinden gelmeye zorlar. Bunlara ilaveten performansi olumlu
etkiler (Lane ve Bachmann, 1998:199), orgiitsel etkililikte belirleyici rol oynar (Cameron
ve Smart, 1998: 71), islemsel giderlerin azaltilmasina katki saglar (Cummings ve
Bromiley, 1996: 303).

2.5.2. Orgiitsel giiven alt boyutlar

Orgiite Giiven: Calisanlar, genellikle yoneticileri drgiitiin bir temsilcisi olarak goriir ve
yoneticisi ile birlikte orgiitiine de itimat ederler. Dolayisiyla herzaman gecerli olmamakla
birlikte, yoneticiye giiven ile orglite gliven arasinda pozitif yonde bir iliskiden bahsetmek
miimkiindiir (Whitener ve dig.,, 1998:514; Erdem, 2003:168). Kisaca agiklamak
gerekirse; kurum igi adaletli uygulamalar, saglanan oOrgiitsel destek, saglam bir Orgiit
kiiltiirii kurumun kendisine duyulan giiveni ve bagliligi artiran ve isgoren devir hizini
azaltan unsurlar iken, yoneticinin kisisel 6zellikleri, yetkinligi, samimiyeti isgdren tatmin
diizeyini artiran, etkili ve verimli ¢aligmaya heveslendirerek, yenilige agik ve iiretken

olmayi tetikleyen davranislar olarak belirtilebilir.

Yoneticiye Gliven: Yoneticiler kurum itibarim1 artirmada en etkili konumda olan
kisilerdir. Dolayistyla davranislarinda tutarli, calisanlarin ihtiyaglara ilgili,
sorumluluklarini bilen, etkili iletisim becerilerine sahip, adil, diiriist (Whitener ve dig.,

1998:516), pozitif, ilimli, paylasima acik yoneticiler calisanlardan tam destek alabilir ve
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yonetici ¢alisan arast giiven ortamini daha kolay olusturabilir. Boylelikle yoneticiye

duyulan itimat kurumun imajin1 da olumlu yonde etkiler.

Calisanlarin Birbirine Olan Giiveni: Aynm1 kurumda calisanlarin birbirine duyduklari
itimattir (Tursun, 2017:26). Bir orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in sadece kurum ya da
yOneticiye giiven yeterli olmayabilir, dolayisiyla ayni kurumda caligsanlarin birbirlerine
kars1 diiriist ve ahlaki simnirlar cergevesinde davranmasi calisanlarin motivasyonunu
artiaraca8l gibi, ogiite bagliliklarii da olumlu yonde etkiler (Celik ve dig., 2011:6;
Topaloglu, 2010:46). Sonug olarak, c¢alisanlar aras1 yiiksek giiven; samimiyetin,
yardimlagsmanin, gerektiginde birbiri i¢in 6zveride bulunmanin ve kosulsuz bagliligin

ifadesidir denilebilir.

2.5.3. Orgiitsel giiven modelleri

2.5.3.1. Mishra (1996) orgiitsel giiven modeli

Bu giiven modeline gore yeterlilik, agiklik, ilgililik ve itimat edilebilirlik orgiitsel giiven
olusmast icin gerekli dért faktordiir (Tursun, 2017:16; Tiiziin, 2007: 110). Orgiitiin ve
liderlerin sahip oldugu beceriler, iletisimde netlik, igten, adil ve tutarhi davranis
devamliligi, vaatlerin turulacagi ve sorumluluklarin yerine getirilecegine dair genel inang

orgilitsel gliven olusumunun temelini olusturmaktadir.

2.5.3.2. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd (2000) érgiitsel giiven modeli

Bu modele Mishra’nin yeterlilik, aciklik, ilgililik ve itimat edilebilirlik boyutlarina ek
olarak 6zdeslesme faktorii de eklenmistir. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd 6rgiitiin
amagc ve hedeflerini benimseyerek deger, norm ve inanglarina uygun olarak ¢alismanin,
verimliligi daha da artiracagin1 savunmaktadirlar (Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd,
2000:40).

2.5.3.3. Bromiley ve Cummings (1996) orgiitsel giiven modeli
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Bu giiven modelinde giiven, bireysel ve orgiitsel olmak iizere ikiye ayrilarak; duyussal,
biligsel ve niyetsel olmak {izere 3 boyutta incelenmistir. Duyussal boyutta duygusal
baglilik ifade edilirken, biligsel boyutta soylenenler ile davranislar arasindaki tutarliliga
bakilir. Niyetsel boyut da ise; gerekli olsa bile karsi tarafin zayifligindan istifade
edilmemesi savunulur (Bromiley ve Cummings, 1996:302-304).

2.5.3.4. Mayer, Davis ve Schoorman (1995) orgiitsel giiven modeli

Giiven olusumunda taraflar1 belirleyip, iki tarafin da 6zelliklerini inceleyerek bu
Ozelliklerin giivenen ve giivenilen arasindaki giiven iliskisine katki ya da zararinin olup
olmadigini incelemislerdir. Ayrica yetenek, comertlik ve diiriistliik gibi erdemlerin giiven
iligkisinde belirleyici oldugunu, kisinin giivenmeye basladigi anda risk unsurunun hareket

ettigini savunmaktadirlar (Topaloglu, 2010:51; Mayer, Davis ve Schoorman, 1995:712).

2.5.3.5. Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner yonetsel giiven modeli (1998)

Giliven olusumunda yonetici-calisan iliskisini ele alarak yoneticilerin sahip oldugu
davraniglarda tutarhilik, dirtstlik, yetki dagitimi ve paylasimi, iletisim yetenegi ve
personelin ilgi ve ihtiyaglarina duyarlilik gibi 6zelliklerin ¢alisanlar iizerinde olumlu

etkiye sahip oldugunu ve yoneticiye duyulan giiveni artirdirdigini savunmuslardir.

(Whitener ve dig.,1998:516-518).

Ayrica, bu gliven modelinde calisanlarin giiven algisinin olusmasinda orgiitsel (Orgiit
yapisi, insan kaynaklari, oOrgilit politikasi, prosediirler ve orgit kiltiri), iliskisel
(etkilesimler, beklentiler ve degisim maliyeti) ve bireysel (gliven egilimi, yeterlilik ve
degerler) faktorlerin etkili oldugu ve yoneticiye duyulan giiven ile Orgiite duyulan

giivenin dogru orantili oldugu belirtilmistir (Akyel, 2014:87-88).

2.6. Orgiitsel Giivenin Sonuclar:

Calsanlarin orgiite duydugu giiven oOrgiitin devamliligi ve hedeflerine ulasabilmesi
acisindan birgok olumlu sonucu da beraberinde getimektedir. Orgiitte olusturulan giiven
ortam1 Orgiit i¢i insan iligkilerini gii¢lendirirken, etkili ve verimli ¢alismayi, orgiitsel

vatandaslik diizeyi ve orgiitsel adalet algisini, orgiite kars1 sorumluluk duygusunu artirir.
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Orgiitsel degisime direnmek yerine bu degisim dogal oldugunun kabul edilip, buna ayak
uydurmak i¢in gerekli 6zveride bulunmayi kolaylastirir. Diger yandan ¢atigma ortamint

azaltirken, igbirligi ve uyum iginde calismay1 kolaylastirir.

Diger bir ifade ile igbirligi ve sorumluluk duygusunu artirir (Cubuk¢u ve Tarakgioglu,
2010: 59; Tursun 2017:15). Motivasyon ve is tatminini artirirken, isgiicii devir hizinda
azalmaya neden olur (Seving, 2013:42; Topaloglu, 2010; Demircan ve Ceylan, 2003).

2.7. Isyeri Maneviyati Kavram ve Kapsam

Isyeri maneviyat1 2000 yilindan buyana Tai endiistrileri ve saglik bakanliginca siirdiiriilen
bir uygulamadir (Charoenapornwattana, 2016:3). Bu uygulama ¢alisanlarin ihtiyaglarini
anlayarak ilham verici bir ¢aligma ortami olusturup, ¢alisanlarin zihinsel, fiziksel ve

ruhsal varliklari ile bir biitiin olarak isyerinde bulunmalarini saglamak i¢in yapilmaktadir.

Isyeri maneviyat: yeni bir rekabet avantaji olarak diisiiniilebilir. Ciinkii isyeri maneviyati
degisen cevreye kolay uyum saglamayi, digerlerine gliven ve bagliligi artirmaktadir.
Boylece performansi, yaraticiligi ve tatmin diizeyini artirirken, diisitk motivasyon, isten
ayrilma niyeti gibi olumsuz sonuglarin ortadan kaldirilmasi ya da olugsmamasina katki

saglamaktadir.

John Cowan (1993), maneviyat kavramimin Latince kokenli nefes anlamini tasiyan
“spiritus”  kelimesinden geldiginden ve maneviyatli olan kisilerin bilingli ve tiim
varliklarda bulunan yasamin 6zel nefesinin farkinda olup, buna gore de hareket
ettiklerinden bahsetmektedir. Cowan’a gore bu bireyler isyerine girdiklerinde bazi sorular
sorarlar. Bunlar: Calistigim is ruhumu yansitiyor mu? Arkadaslarimin maneviyatina
saygili miyim ve ihtiya¢ duyduklarinda destek oluyor muyum? Burasi insan ruhu igin
yeterince giizel mi? Isimi maneviyatima uygun yapiyor muyum? Buna gore; bazi
isyerlerinde verim alimamamasimmin nedeni c¢alisanlarin maneviyatlarini isyerine
tastyamamalaridir. Bu  kisiler maneviyatlarii yasayacaklari, beklentilerine uygun
yerlerde calistiklarinda arkadaslarini destekleyip, nitelikli ve iyi isler yapacaklardir
(Claude ve Zamor, 2003: 360). TDK’ya gore Arap¢a kokenli bir kelime olan ve sifat
olarak; goriilmeyen, duyularla sezilebilen, ruhani, tinsel, maddi karsiti anlamlarimi
tasiyan “’manevi’’ kavraminin isim hali maneviyattir. Maneviyat, *’yiirek giicii, moral’’

demektir (Url-2).
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Maneviyat, orgiitte giiven temelli bir iklim olusturarak bagliligin artmasina neden olur.
Burada s6z konusu olan baglilik; hem ¢alisanin 6rgiite, hem de orgiitiin ¢alisanlarina ve
miisterilerine olan bagliligidir. Yiiksek diizeyde maneviyat iklimi olan Orgiitlerde
calisanlar, olumlu davraniglar sergiler ve orgiite yiiksek diizeyde baglilik duyarlar

(Ahmedi, 2014:60).

Diinyada yasanan degisimlerin boylesine hiz kazanmadig1 ve koklii olmadigi zamanlarda,
calisanlarin manevi degerlerini disarda birakarak sadece zihinsel becerileri ile ise
gelmeleri beklenmekteydi ama, artik is yasami ile manevi yasami birbirinden ayirmanin,
calisanlarin moral ve motivasyonunu azaltacagi bilinmekle birlikte; c¢alisanlar fiziksel,
zihinsel ve manevi biitiinliikleri ile igsyerlerinde bulunmak istemektedirler (Khanifar vd.,
2010:558). Boylece is yeri maneviyati kavrami, arastirmaci ve oOrgiitlerin iizerinde

durmaya basladigi bir konu haline gelmistir.

Mitroff ve Denton (1999) igyeri maneviyatini karsilikli baghlik olarak tek kelime ile
aciklarken (Mitroff and Denton, 1999: 83), Rego ve Cunha (2008) isyeri maneviyatini,

calisanlarin gelismesine yardimci olan anlamli bir is olarak tanimlamaktadir.

—  Orgiit icinde Maneviyat

[

Dinginci bir hareketin tercih ettigi derin diisiince tarzini (tefekkiir) tanimlayan
maneviyat’’ teriminin kdkeni 17.yy Fransa’sma dayanmaktadir. 19.yy’a kadar ise
tasavvuf ve takva (dindarlik, tanriya hiirmet) ile iliskilendirilmistir (Wright, 2004:75).
Gotsis ve Kortezi (2008), isyeri maneviyatina iliskin tanimlarin temelde iki 6zellikten
bahsettigini vurgulamaktadirlar. Bunlardan ilki; igyeri maneviyatinin karmasik ve ¢ok
yonlii bir yap1 olmasi, ikincisi ise; kavramin oldukca bireysel ve soyut oldugudur (Gotsi
ve Kortezi, 2008:577). Maneviyat, lan Mittroff tarafindan yasamin nihai amacini bulma
ve bu amaca uygun yasama arzusu olarak tanimlamaktadir (Marques ve dig, 2005:82).
Yasamin 6nemli bir boliimiiniin ge¢irildigi igyerlerinde de yapilan isi anlamli bulma ve
isin gereklerine uygun davranmayi ifade eden isyeri maneviyati; insanlari dine ya da 6zel
bir inang¢ sistemine baglamak degildir, aksine kendilerini manevi varliklar olarak goren
ve ruhlarinin da beslenmeye ihtiyaci oldugunu diisiinen calisanlarin, isyerlerinde de bir
amag ve anlam aramasidir. Bu nedenle isyeri ya da orgiitteki maneviyat karsilikli baglilik,
saygt ve itibarin kendimiz ve 0zel cevremizle sinirli olmadiginin, aksine bunlarin

calistigimiz herkesle iliskili olabileceginin farkindaligidir (Marques, 2006:888).
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Orgiitsel degerler orgiitiin maneviyatin1 yansitir. (Milliman, Ferguson, Rickett ve
Ondemi, 1998; Cline, 2015:75). Orgiitsel c¢alisma kapsaminda isyeri maneviyati,
biitiinliik ve memnuniyet hissi yaratan orgiitsel degerler kiimesidir (Dent, Higgins ve
Wharff, 2005). Ayrica, is yasaminda anlam bulma, bireylerarasi erdemli iligkiler ve 6rgiit
degerleri ile uyum ¢abasidir (Mitroff ve Denton, 1999; Kumar, 2018:213).

Isyerinde calisanlarin inang ve degerlerini yansitarak diisiince, his ve davramslarmi
etkileyen  dokuz manevi destekten/baglayicidan  bahsedilmektedir.  Bunlar:
miikemmeliyet, merhamet, tutku, ilham, inceleme, fedakarlik (baglilik), takdir, kararlilik

ve dayanigmadir (Spaulding, 2017:47).
— Maneviyat ve Din

Maneviyat ve din genelde birbiri ile karistirilan ya da bazen birbiri yerine kulanilabilen
kavramlardur. Ikisi de yiice olanla bag1 acisindan iliskili fakat din kuralli, sistematik ya da
dogmatik bir tavirla yiice olana tapinma ile ilgili iken; maneviyat, icerik bakimindan daha
kapsamli, sistematik ya da dogmatik degildir, sadece yiice olanla karsilikli baglilik ve
iliskiyi zorunlu kilar (Koko, 2017:22).

Isyeri maneviyati ¢alisanlarin manevi ihtiyaclar ile ilgilidir ve ¢alisanlar1 yaptiklar isin
nihai anlamini farketmeleri konusunda zorlar. Birey olarak ¢alisanlar da igyerinde iken
manevi ve ulvi ihtiyaglarini tatmin etme geregi duymaktadirlar (Majeed, Mustamil, Nazri,
2018:50). Bu nedenle isyerlerinde calisanlarin isyeri maneviyatin1 destekleyecek ortam

ve uygulamalara yer verilmelidir.

Bircok arastirmaci tanriya bagliligi yogun olan insanlarin maneviyatinin da o dlgilide
giiclii oldugunu dile getirse de, Corner (2009) maneviyati din ile iliskilendirip
sinirlandrmamaktadir. Ona gore insanlara kars1 ya da insanlara dair olan herhangi bir
memnuniyet, goniil rahathigi, anlayis ve bag maneviyattir. Hungelmann (1985) ise
maneviyati bir gorevi gergeklestirirken duyulan haz, yapilan isi anlamli bulma duygusu
olarak ifade etmektedir. Buradaki gérevin amaci, sosyal ya da dini bir ise dair olmasindan
cok toplumsal 1yiligi hedef almasidir. Ashmos and Duchon (2000) maneviyath
isyerlerinin, bireylerin mutlu oldugu bir toplulukta ¢alisarak anlamli bir i yapmanin
verdigi huzurla, i¢sel benliklerini tatmin edebildikleri bir is ortami oldugundan
bahsetmektedirler (Saeed ve dig., 2017:2). Isyeri maneviyati ise, maneviyat kavramindan

biraz faklilik gostermektedir ¢linkii sadece isyerleri ile sinirlidir. Genel olarak bireyin
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calisma kosullarindaki manevi iyi olusu, isyeri maneviyati olarak tanimlanmaktadir.
Bireyin isine ya da hayatina yonelik tatmin ya da tatminsizligine neden olacak bir¢cok
faktdr bulunmaktadir. Isyerinde calisanlarin maneviyatin1 yiikseltecek bir ortam
yaratilmasi isgiictiniin hem memnuniyeti hem de ireticilik ve rekabet duygusunu

artirabilir.

Moberg (1986)’ya gore, adil uygulamalar, ¢alisana destek, ahlak, esitlik, calisanin
gelisimi ve kiiltiirel ¢esitlilik var ise, Orglit maneviyatli olarak degerlendirilebilir.
Giliniimiizde ¢agdas oOrgiitlerde sayisiz seminerler ve maneviyat ile iliskili toplantilar
diizenlenmektedir (Saeed ve dig., 2017:3).

Isyeri maneviyatim1 yatay ve dikey olarak iki boyutta tanimlamak da miimkiindiir. Yatay
boyut toplum ve toplulugun iyi olusu ile ilgili eylemleri igerirken; dikey boyut, birey ve
inandig1 tanri ile baglantistyla ilgilenmektedir. Ornegin bunun i¢in Boeing, Intel,

Microsoft gibi bilinen kurumlarda ¢alisana moral destegi, dualar ve derin diisiinme gibi

uygulamalar yapilmaktadir (Saeed ve dig., 2017:3).

2.7.1. Isyeri maneviyatinin boyutlar

2.7.1.1. Topluluk bilinci boyutu

Calisanlarin birbiriyle etkilesimi sonucu olusan derin bir baglilik duygusunu ya da giiclii

bir iliskiye sahip olmay1 ifade etmektedir (Ashmos ve Duchon, 2005:814).

2.7.1.2. Orgiitsel ve bireysel degerler arasi uyum

Bu boyutta bireyler yonetici ve g¢aliganlarin birbiriyle uyumlu degerlere ve giiglii bir
bilince sahip olduklarina, ayrica calisanlarin ve toplumun refahinin 6nde geldigine
inanmaktadirlar. Yoneticiler sadece oOrgiitiin 1yiligini degil ¢alisanlarin, paydaslarin ve
toplumunda 1iyiligini diisiinmektedirler (Rego ve Cungh, 2008:63; Milliman ve dig.,

2003:429). Bireysel ve toplumsal degerler ile orgiitsel amag ve gorevlerin uyusmasidir.

2.7.1.3. Yapilan isi anlamh bulma boyutu
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Bireyin yaptig1 isin kendi yasam degerleriyle uyumlu olmasi ve yapilan isten zevk
alinmasini ifade etmektedir (Khanifar, 2010:560). Boyle ¢alisanlarin 6rgiit hedeflerine

ulagmak i¢in giiclii bir i¢sel motivasyona sahip oldugu sdylenebilir.

2.7.1.4. Tanrinin denetiminde oldugunun bilincinde olma

Islam dinine gore Tanr1 herseyi goriir ve bilir ondan gizli higbir sey olmaz. Kiyamet giinii
ise yanlis ve uygunsuz davranislardan dolay1 cezalandirilacagini bilir (Ahmadi,
2007:183). Khanifar (2010)’a goére, bu bilince sahip c¢alisanlar ve yoneticiler

davranislarinda daha dikkatli olurlar.

2.7.1.5. Kisinin i¢ diinyas1

Burada kiginin maneviyatinin yansimasi ifade edilmektedir (Johnson, 2017:27). Orgiitte,
bireyin maneviyatina ve manevi degerlerine ne sekilde saygi duyuldugu, maneviyatini

yasamasi i¢in sunulan imkanlar isaret edilmektedir.

Burkhardt ve Jacobson, (2002) manevi degerleri yiiksek olan bireylerin yagsama daha
biitlinciil, sorunlara daha agik fikirli ve esnek bakabildiklerini vurgulamaktadirlar (Rhone,
2017:12).

Bu calismada igyeri maneviyatt bireysel, grup ve toplumsal diizey olarak {i¢ boyutta
aciklanmistir. Bireysel diizeyde yapilan isi anlamli bulma ve isten zevk alma, grup
diizeyinde topluluk bilinci boyutu olarak, ¢aliganlarin birbirini desteklemesi ve ortak bir
amag etrafinda toplanarak hizmet vermesi, orgiitsel diizeyde ise orgiit degerleriyle uyum
boyutu kapsaminda 6rgilit degerlerine bagli olma ve orgiitiin ¢alisanlarina deger vermesi

aciklanmaya caligilmistir.

2.7.2. Isyeri maneviyatinin drgiitsel ciktilar:

Turner (1999), maneviyat kavramimin Amerikada 1980’lerin kurumsal hirsina tepki
olarak ¢iktigini; umutlar, hayaller, diisiince oriintiilerimiz, duygu, his ve davraniglarimizla

ilgili ve ¢cok boyutlu oldugunu vurgulamaktadir. Bu nedenle maneviyat kavramini birkag
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kelime ile anlatmaya ¢alismak bazi anlamlarinin kaybolmasina neden olmaktadir (Claude

ve Zamor, 2003:356).

Maneviyat, bireylerin isyerlerine sadece fiziksel ve zihinsel olarak degil, bireysel yetenek
ve essiz ruhlari ile geldiklerini kabul etmektedir. 20. yy’in biiytik bir diliminde geleneksel
olarak isleyisine devam eden orgiitler, insan dogasinin temel gercegini goz ardi etmisler,
fakat gilinlimiizde gliven, uyum, deger, diiriistlik gibi manevi kavramlarin Orgiit
hedeflerine ulagsmadaki giiciinii kesfetmislerdir (Leigh 1997; Claude ve Zamor,
2003:356).

Claude ve Zamor’un (2003) isyeri maneviyat1 ve orgiitsel performans iizerine yaptiklar
calismada; maneviyatin kar amaci giiden ya da hedeflerine istedikleri 6l¢iide ulagsmay1
amaglayan oOrgiitlerde nasil etkili oldugunu arastirirken, Harvard Business School’un 207
oncii kurumun yer aldigr listeden segilen 10 gii¢lii kurumsal kiiltiire (maneviyata) yer
veren ve 10 zayif kurumsal kiiltiire sahip olan kurumlarin 11 yillik incelenmesi sonucu
orgiit kiiltiirii gliciiniin performans ile giiglii bir iliskisini bulmuslardir (Claude ve Zamor,
2003:361-61). Buna gore isyerinde maneviyatin ¢alisanlarin daha mutlu oldugu ve daha
iyi performans sergiledigi bir orgiit kiiltiirii yarattigin1 vurgulamiglardir. Motivasyon,
calistigr isi anlamli bulmak, kendini igyerindeki toplulugun bir ferdi hissetmek
maneviyatin onemli &zelliklerindendir. Boylesi insancil bir caligma ortaminda ise

calisanlar, daha yiiksek bir moral ve yaraticilikla islerini yapmak isteyeceklerdir.

Wong (2012), maneviyat1 yiiksek olan ¢alisanlarin zorluk ve stresin {izerinden kolaylikla

gelebilecegini belirtmektedir (Bell, 2016:37).

Pozitif pisikoloji maneviyat, iyi olus, memnuniyet ve hayati yasamaya deger kilan seyler
tizerine odaklanmaktadir (Bell, 2016:40). 20.yy’da isyeri maneviyatina olan ilginin
artmasinin nedenini; Gooden ve dig.. (2001) calisanlarin daha derin amaclarinin
bilincinde olma istegine, Giacalone and Jurkiewicz (2004) 1980’lerde ortaya cikan
kurumsal hirsa, Chen and Sheng (2013) ise teknolojideki hizli gelismelere
baglamaktadirlar. Bilgi temelli ekonomi ve maddi tatminin hiz kazanmasi ile 20.yy
sonundaki teknolojik ilerlemeler nedeniyle maddi-manevi degerler arasindaki
dengesizlikten dolayr bircok insan manevi bosluk, ahlaki sapmalar, ¢arpik sosyal
degerler, hirs ve tiim sug tiirlerini sergilemeye baslamiglardir (Chen ve Sheng, 2013: 269;

Farmer, 2016:20). Bu nedenle isyerlerinde olusturalacak manevi ortamlar boylesi
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olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasi ve ¢aligma ortamina yansitilmasinin engellenmesi

agisindan énem arz etmektedir.

2.7.3. Isyeri maneviyati gelisimine yol acan yonetim tarzlari

Endiistri Devrimi-Frederick Taylor: 18-19.yy endiistri devrimi doneminde ¢aligsanlar arasi
iliski, yersiz ve kacinilmasi gereken bir durummus gibi addedilmektedir. Kati, hiyerarsik
bir yap1 ve korku temelli bir motivasyon ile calistirilan isgilerin ihtiyaclar1 goz ardi

edilmektedir (Farmer, 2016: 22).

Henri Fayol: Kararlara daha ¢ok calisanin dahil edilmesini saglayan yonetimde insan
iligkileri hareketini ortaya koymaktadir. Fayol, ¢alisanlarinin giiglii yonlerinin kesfedilip,
daha faydali olabilecekleri pozisyonlarda gorevlendirilerek orgiite daha faydali
olacaklarina inanmaktadir. Endiistri devriminde g6z ardi edilen insan ihtiyaglarina dikkat

¢ekmis ve boylece daha insani bir yonetim devrine gegise Oncli olmustur (Farmer,

2016:23).

Partnership (Ortaklik) Model: (Eisler ve Montuori, 2003) ge¢miste gelencksel
baglarindan, arazi ve ailelerinden, toplumlarindan ayrilan insanlar, zamanlarinin ¢cogunu
isyerlerinde gecirmeye baslamis dolayisiyla kimlik, destek ve anlam arayisini isyerinde
bulmak istemislerdir (Burroughs ve Eby, 1998:515). Bu modelde o6rgiitlerde iliskinin
onemi vurgulanmaktadir. Takim calismas1 ve destek ile daha bilingli 1s yapma, esnek
hiyerarsi vardir. Bu da, modern orgiitlerde isyeri maneviyatina olan ilgiye dayanak

olusturmaktadir.

Manevi Liderlik Modeli (Fry, 2003): Manevi liderlik bireyin kendisini ve bagkalarini igsel
olarak motive etmesi icin gerekli olan degerleri, tutumlar1 ve davraniglari igermektedir,

diger bir ifade ile ¢alisanlarin i¢csel motivasyonu ve gorev aski ile temellendirilmistir (Fry,

2003: 694).

Isyeri maneviyat: hala oldukga yeni ve tamamiyle anlasiimamis, hizla gelisen bir alan
olarak karsimiza gikmaktadir. Orgiitlerde ydnetim tarzlari ise yillar igersinde siirekli
degisime ugramistir. 18 ve 19. yy kat1 ve baskin Taylor endiistri devrimi modeli ile
baslayan, Fayol’un 5 fonksiyonlu insancil yonetim tarzi, 1970’lerde hizmetkar liderlik

felsefesi ve 2003 Fry’in manevi liderlik teorisi ile devam eden bu degerler dizisi degisimi
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bilgi cagi baslangici kadar radikal olmustur (Farmer, 2016:28). 21. yy baslarinda
calisanlar is degerlerinde onemli degisimler deneyimlemislerdir. 20.yy sonundaki bilgi
temelli ekonomi ve maddi tatmin ihtiyacindan beri, insanlarda manevi bosluk ahlaki
anormallikler, ¢arpitilmis sosyal degerler, a¢gozliiliik ve her tirlii sug tiirti, maddi ve
manevi ihtiyaglar arasindaki dengesizliklerden dolayr deneyimlenmeye baslanmistir
(Chen and Sheng, 2013:269). Bunun sonucu olarak da maneviyatin 6nemi farkedilmis ve
isyerinde maneviyat, calisanlarin i¢ gii¢lerini tesvik etmek icin yeni bir odak haline

gelmistir.

2.8. Lider-Uye Etkilesimi (LUE) Modelinin Tanimlanmasi ve Teorik Temelleri

Liderlik ¢alismalar1 zaman igerisinde liderlik 6zellikleri ile baslayip, takipgiler ve ¢esitli
liderlik tarzlarina odaklanarak devam etmistir. Toplum teknolojik ilerlemeler sonucu
daha az yiizyiize etkilesime dogru gittiginden, lider-iiye etkilesiminin sayis1 degil niteligi

zorunlu hale gelmeye baslamistir (Flores, 2016:1).

Toplumun gelisen teknoloji sonucu basit bir tikla gorsel iletisime gecebildigi bir diinyada
yasiyor olsak da, Kaliteli bir yiizyiize iletisime, dolayisiyla kaliteli bir lider-iiye

etkilesimine herzaman ihtiyag vardir.

Liderlik, orgiitsel davranig alan1 ¢er¢evesinde en ¢ok ¢alisilan konulardan biridir fakat
calisan tatmini, baglilig1 ve performansi gibi degiskenlerle liderlik iligkisi heniiz net
olmayan konulardir (Zopiatis ve Constanti, 2010:310). Lussier ve Achua (2010); Ng’ethe
ve dig., (2012)‘ye gore liderlik ve yonetim ayni disiplinler olmasa da birbirini
tamamlayan ve birbiri yerine kullanilan alanlardir. Yonetim; planlama, orgiitleme,
esglidiim, denetim gibi fonksiyonlari igerirken; liderlik, liderin kendi vizyonu dahilinde,
resmi otoritesini kullanmadan insanlar1 etkileyip, belirlenen hedefler dogrultusunda
harekete gegirebilmesidir (Williams, 2016: 19). Lider ise, orgiitsel hedefler dogrultusunda
bireyleri davranislariyla etkileyip, deneyimleri ile de amaglart dogrultusunda

yonlendirebilendir.

Lider hikayeleri insan kiiltiirii olusumunu sekillendirmektedir; lider ve liderlik {izerine
yorumlar1 igeren yazilarm M.O 6. yy’a uzandign sdylenebilir. Bunlar: Konfigyiis
(Analects), LaoTzu (Tao Te Ching), ve Sun Tzu (The Art of War)’dur. M.O 4.yy

baslarinda ise Herodotus, Thucydides ve Plutarch gibi bat1 diinyas1 tarihgileri kral ve
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prensleri kronik olarak siralamis, Ronesans boyunca da tarihgiler, filozoflar ve Yunan ya
da Romali oyun yazarlar liderlikteki gii¢, hayatta kalma ile duygu ve mantik arasindaki
catismay1 konu edinmislerdir. 20. yy’a gelindiginde odak noktasi takipgiler olmus ve
liderler ilerleyen teknolojik gelismeler sonucu daha bilgili ve gii¢lii olan takipgilerin

yeteneklerini gelistirmeleri konusunda destek¢i olmak zorunda kalmistir (Allio, 2013:7).

Ilk olarak Graen ve dig, tarafindan (Graen 1976; Graen ve Cashman, 1975)
kavramsallastirilan LUE teorisi, ikili sosyal iligkiler ve etkilesim temelli bir liderlik
teorisidir. Keller ve Dansereau (1995); Rosse ve Kraut (1983), LUE teorisinin lider-iiye
iligkilerinin bireysel uygunluk, astin yeterliligi ve gilivenilebilirlik iizerine kuruldugunu
varsaymaktadir (Jaffer, 2013:12). Halbesleben ve Bowler (2007) LUE’nin karsilikli
giiven iligkisine dayandigini ve sonug olarak da ¢alisanlarda is tatminine yol agtigini
belirtmektedirler. Ayrica, aragtirmalar yiiksek nitelikli bir lider-iye etkilesimi
olusumunda giivenin gerekli faktorlerden biri oldugundan bahsetmektedir (Foster,
2012:27).

Lider-tiye etkilesimi teorisi lider ve takipgileri arasindaki ikili iliskileri anlamada ve
calisanlar lizerinde liderin etkilerini belirlemede en faydali 6rgiitsel teorilerden biri olarak

goriilmektedir (Seo, 2016:10).

bir yaklasimdir (Graen ve Uhl-Bien, 995:223). Teori, lider ve astlar aras iligkilerin bolim
icinde bile farklilagsabileceginden bahsetmektedir. Ayrica, yiiksek nitelikli iliskilerin
olumlu is ¢iktilari ile sonuglandigini 6ne siirmektedir (Garcia M.A, 2015:17). LUE teorisi
liderlik tiirlerini tanimlamaz, isyerinde ast-iist arasindaki iliskileri ve bu iliskilerin

etkilesimin niteligini nasil etkiledigini tanimlar (Foster, 2012:27).

(O’Donnell ve dig., 2012; Walumbwa, Cropanzano, ve Goldman, 2011)’e gore de; Lider-
tiye etkilesimi; yonetici ve astlarinin orgiitsel gorevleri birlikte nasil basardiklarini ifade
eden iligki temelli bir yaklagimdir (Smith, 2016:17). Notgrass (2014), LUE teorisinin
dayandig sosyal iliskileri; yabancilik, tanisiklik/ahbaplik ve olgunluk dénemleri olarak,
adim adim ilerleyerek zamanla geligen iliskiler olarak ifade etmektedir (Smith, 2016:26).
Ik baslarda sadece is sozlesmesine dayali bir iliski iken, bilgi ve kaynak paylasimi
arttikca bu iliski ahbaplik diizeyine ulasir. Son olarak ise, iligkiler karsilikli baglilik ve
giiven diizeyine ulastiginda olgunluk donemine ulasir (Graen veUhl-Bien,1995:230).
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lliskiler bu diizeye geldiginde etkilesimler sadece davranigsal degil, ayn1 zamanda
duygusaldir. Giderek karsilikli saygi, giiven, zorunluluk duygusu artar ve bu iliskiler
yiiksek nitelikli olarak adlandirilir. Yiiksek nitelikli iliskilerde takipgiler bireysel insiyatif
kullanarak fazladan ¢caba harcamaya ve gorevler listlenmeye istekli olurlar (Graen veUhl-

Bien,1995:233).

Gerstner ve Day (1997); Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer, and Ferris (2012)‘ye gore,
yiiksek nitelikli bir etkilesim iligskisinde liderler astlarina karar verme 6zgiirligi, islerini
sekillendirme hosgoriisii ve rollerini tanimlama 6zglirliigli sunarlar. Boylece astlarin daha
verimli ¢alismasi, is tanimina ve liderlerine bagliliklar: ile liderlerinin bazi yonetim
gorevlerini paylasmalar1 beklenmektedir. Ayrica, nitelikli lider-iiye iliskisinin astin
memnuniyeti, yiiksek performans, orgiitsel baglilik, psikolojik dayaniklilik ve diisiik isten

ayrilma niyeti ile sonuglanmasi beklenmektedir (Jaffer, 2013:12).
Lider-iiye etkilesimini olusturan teoriler altta siralanmistir. Bunlar:

Sosyal etkilesim teorisi: Lider-Uye etkilesimi iliskilerinin temelini olusturan teorilerden
ilki sosyal etkilesim teorisidir. Calisanlar arasi etkilesimi anlama konusunda c¢erceve
niteligindedir.

Calisanlar patron, is arkadaslari, miisteri ve tedarikgiler ile farkli diizeyde sosyal etkilesim
kurarlar (Gonzalaez, 2017:40). Liderleri ile kaliteli bir iliskiye sahip olan galisanlar
orgiitiin kendisine deger verdigini diisiinerek orgiitle 6zdeslesip, orgiite karst yiliksek
baglilik duyarlar (Foster, 2013:22-23). Sosyal etkilesim teorisine gore deger goriip takdir
edildigini diisiinen calisanlar, daha fazla ¢alisip, Orgiitten ayrilma niyeti tasimazlar

(James, McKechnie ve Swanberg, 2011:174).

Sosyal kimlik teorisi: Sosyal kimlik teorisine gore bireyler kendilerini ve diger bireyleri
deger ve ilgilerine gore kategorilere ayirarak gruplandirirlar. Grup tiyeleri ile daha kolay
iletisim kuruldugu ve grup disinda kalanlara gore daha gilivenilir olduklar
diistiniilmektedir. Turner, Brown, ve Tajfel, (1979) kendilerini bir grupla 6zdeslestiren
bireylerin 6zsaygilarinin arttigini belirtmektedirler.  Yiksek kaliteli bir lider-liye
etkilesim iligkisine sahip bireylerin is tatmini diizeylerinin arttig1 diistiniilmektedir, ¢linkii
bu durum liderle daha iyi iletisim saglama, lider ve astlar arasindaki giiven diizeyini
artirma, giiglendirme, kariyer gelisimi ve tesvik 6demeleri gibi olanaklar saglamaktadir

(Den Hartog, De Hoogh ve Keegan, 2007). lyi bir etkilesim grup uyumunu artiracak olsa

38



da, bu durum grup disinda kalanlara liderin adil olmadigini diisiindiirebilir. Ayrica bu
durumun misilleme olarak calisanlarda performans diisiikliigii, orgiitsel vatandaslik
davraniglarindan uzaklagsma gibi sonuglara neden olabilecegi vurgulanmaktadir (Foster,
2013:2). Dolayistyla, diistik diizeyde lider-iiye etkilesimi ¢alisanlari isinden uzaklastirip,
Orgiitten ayrilmasina neden olabilir kisacasi, lider ve caligma arkadaslari ile kopuk

iliskilere sahip bireyler kendisini bir yabanci gibi hissedebilirler.

Lider-iiye etkilesimi teorisinin iddialari: Dienesch ve Liden (1986); Liden ve Maslyn
(1998); Maslyn ve Uhl-Bien (2001)’e gore lider-iiye etkilesim teorisinin iki iddias1 vardir.
Lider takipgileri ile farkli niteliklerde iliskiler olusturur ve bunlardan ¢ok az1 yiiksek
niteliklidir. Lider-iiye etkilesimi ¢cok boyutludur ve bes boyutta kategorilendirilebilir.

Bunlar:

astin katkisi ya da yeterliligi,

duygulanim /arkadaglik derecesi,

baglilik,

guven,
— profesyonel saygi ya da karsilikli etkidir (Foster, 2013:25).

Rol teorisi: Isyerindeki gorevler ve bunlarla alakali sorumluluklari igermektedir. lider-
tiye etkilesiminin temelini olusturan teorilerden biridir ve isle alkakali gérev ve
davraniglarin yerine getirilmesi ile basariya ulasilabilecegini vurgulamaktadir. Gorevler
is taniminda belirlenmis olmasina ragmen bazen informal olarak da verilebilir. Lider ve
astlar1 arasindaki etkilesim, gorev ilizerinde degisiklige gotiiren kritik yontemlerden
biridir. Kategorik tanima ek olarak lider-iiye etkilesimi dort asamadan olugmaktadir
(Gonzalez, 2017:42).

Rol/gbrev Ustlenme:

— Rol/gorevi yerine getirme

Rol/goérev rutinlesmesi

Takim olusturma

2.8.1. Lider-iiye etkilesimi modelinin gelisim siireci ve boyutlari
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Graen ve Uhl-Bien (1995)’¢ gore lider-iiye etkilesimi teorisi, lider ile takipgileri
arasindaki iliskileri aragtirmaktadir ve liderin tiim takipgilerine ayni davrandigi
varsayimina karsi ¢ikip, liderin takipgileri ile farli diizeyde ve nitelikte iliskiler kurdugunu
savunmaktadir. iliskilerdeki bu farklilik ve gesitlilik ise grup i¢i ve grup dis1 etkilesimi
olusturmaktadir. Grup ici etkilesimdekiler yiiksek nitelikli bir iletisime sahip iken,
digerleri ile daha ylizeysel, is ile alakali bir iletisim s6z konusudur. Bu bakimdan lider ile
nitelikli iletisime sahip olan ¢alisanlarda diisiik isten ayrilma niyeti, yiiksek orgiitsel

baglilik ve is tatmini beklenen sonuglar arasindadir (Smith, 2015 :16).

Graen ve Uhl-Bien (1995) lider-iiye etkilesimi teorisi gelisimini 4 evrede tanimlamaya
calismistir. Ik asama ast-iist iliskisini anlamada alternatif bir yaklasim olarak
olusturulmustur. 1970’lerin yaygin liderlik diisiincesi tiim yOneticilerin astlarina benzer
davrandigidir. Ancak ast-iist iligskisinde bireysel 6zelliklere odaklanan alan ¢aligmalari,
yoneticilerin astlar1 ile farkli niteliklerde is iliskisi olusturmaya egilimli olduklarini
belirtmektedir. Yoneticileri ile yiiksek nitelikli iligkilere sahip olan astlar grup i¢i olarak
nitelendirilirken, digerleri grup dist olarak tamimlanmaktadir. Ikinci evre lider-iiye
etkilesimi yapisinin tutumsal ve davranigsal sonuclarla iligkisini iceren genel anlayisi
gelistirmek tizere kuruludur. Burada LUE teorisinin ig tatmini, orgiitsel vatandaslik
davranis1 ve dznel performans diizeyi ile iliskisi oldugu belirtilmektedir. Ugiincii asamaya
gore, iyi bir etkilesim i¢in bir¢ok ast {ist iligkisi tavri gelistirilebilir. Dérdiincii asamada

lider ve takipgilerin diger insanlarla olan iligkisi vardir (Hallenbeck Jr., 1997:20-25).

Lider-iiye etkilesimi teorisi baglangigta grubun tamaminin iligskisine odaklanmaktan ¢ok,
lider ve takipgisi arasindaki bireysel dikey iliskiye odaklanmistir. Grup dis1 iiyeler
liderden daha az destek goren, nadiren iletisim kuran, sadece ise gelip islerini yapan
bireylerden olusurken, grup i¢i iiyeler olarak adlandirilan liderle yakin iliskide bulunan
iyeler ise bilgi ve kaynaklara daha kolay ulasan bireylerden olusmaktadir. Daha sonra
lider-iiye etkilesimi teorisi lider-iiye etkilesimi goérevini genisleterek liderin tiim
takipgileri ile arasindaki etkilesimin kalitesine odaklanmistir (Croom, 2015:2).

Bryant (2017)’in c¢alismasinda lider-iiye etkilesimi teorisinin 1956°da ilk olarak
Newcomb tarafindan lider ve takipgileri arasindaki karsilikli iliskiyi anlatmak {izere

gelistirildiginden, daha sonra Danserecau ve dig., (1975)’nin teoriyi gruplar arasi

farkliliklar1 karsilagtirarak genislettigi ve diger arastirmacilarin da bu teoriye yonetimle
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takipgiler arasindaki rol gelisimi, sosyal etkilesim gibi diger faktorleride ekleyerek biraz
daha genislettigi bahsedilmektedir. Lider-iiye etkilesimi liderlere gérevlerini daha iyi
anlamalarinda, yani calisanlarla iletisime gerektigi dnemi vermelerinin nekadar 6nemli
oldugunu anlamalar1 konusunda yardimci olacak bir teoridir. Calisanlar yonetim ve
birbirleri ile olan iliskilerini giiclendirmek igin bu teoriden faydalanabilmektedirler.
Lunenburg (2010), lider ile 6zellikle grup i¢i takipgiler arasindaki iligkilerin liderin
digerleriyle olan iliskisine zarar verdigini ¢linkli grup disi iiyelerin ihmal edildiklerini
diistinerek liderlerine daha az gilivendiklerini belirtmektedir. Dolayisiyla da iki grup daha
fazla ¢atigsma yasar ve takim ¢alismasinda diisiis goriiliirken, lider-iiye arasindaki iletisim

eksikligi personel degisim oranini artirmaktadir (Bryant, 2017:30).

Lider-tiye etkilesimi teorisi dort boyut Ol¢mektedir. Bu boyutlar sirasiyla altta

verilmektedir.

Duygulanim, etki: Liderin nekadar sevildigi, liderden nekadar etkilenildigini,

Sadakat: Lyusmazlik durumunda liderin kendini savunacagina olan inanci,

Katk1: Liderin yeterliligine, bilgisine olan inanci,

Mesleki itibar: Liderin mesleki bilgisine ve yeterliligine olan inanci 6lgmektedir

(Liden ve Maslyn, 1998:56; Smith, 2016:74; Boockoff, 2016:9).
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BOLUM 3. MATERYAL VE YONTEM

Bu boliimde aragtirmada izlenen yontem ele alinmistir. Arastirma modeline, ¢aligma
grubuna, veri toplama araglarina, verilerin toplanmasina, verilerin ¢6ziimlenmesine ve

yorumlanmasina iligkin bilgiler bu boliimiin igerigini olusturmaktadir.

3.1. Arastirma Modeli

Bu arastirmada, varolan bir durum i¢inde arastirmacinin miidahalesi olmadan degiskenler
arasindaki iliskilerin neden-sonug¢ etki baglaminda incelenmesini (Gall, Borg ve Gall
1996; Fraenkel ve Norman, 2006) saglayan iliskisel modellerden nedensel-karsilastirmali
model kullanilmistir. Yontem-bilim agisindan ¢alismada benimsenen ydntemlerin bir
arada kullanilmasi noktasinda ulusal litaratiire yeni bir kaynagin eklenmesi ile ulusal

literatiiriin zenginlestirilmesine katki saglanacagi diistiniilmektedir.

3.2 Evren ve Orneklem

Calismanin ana kiitlesi 2017 Aralik- 2018 Temmuz aylar arasinda Tiirkiye genelinde
Genglik Spor Bakanlig1 Spor Genel Miidiirliigii merkez ve tasra teskilatlarinda calisan
bireylerin tamamindan olusmaktadir. 2015-2019 SGM-Stratejik Planinda bulunan
verilere gore 937 merkez ve 7471 tasra teskilati calisan1 olmak iizere toplamda 8408
personel ¢aismanin evrenini olusturmaktadir. Orneklem ise, bu tarihler arasinda ¢alisan
bireyler arasindan basit tesadiifi 6rnekleme yontemine gore secilen 351° 1 kadin (%33,2)

ve 705’ 1 erkek (%66,8) olmak tizere toplam 1056 personelden olusmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araclar ve Verilerin Toplanmasi

Bu arastirmada ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin yaninda isyeri yilmazligi, orgiitsel
giiven, isyeri maneviyati ve lider-liye etkilesimi diizeyleri arasindaki iligkileri belirlemek

amaciyla kisisel bilgi formu ve kullanilan 6l¢eklere iligkin ifadelerin yer aldig1 bir anket
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formu hazirlanmistir. Arastirma kapsaminda 6lgekler, online ve yiizyiize veri toplama
yontemleri kullanilarak Genglik Spor Bakanlig1 Spor Genel Midiirliigii merkez ve tasra
teskilatlar1 ¢alisanlarina uygulanmis ve gerekli veriler toplanmistir. Anket formunda yer

verilen dlgeklere ait ayrintili bilgiler asagida verilmistir.

3.3.1. Kisisel bilgi formu

GSB Spor Genel Miidiirliigii merkez ve tasra teskilati personelinin demografik bilgilerini
edinmek amaciyla arastirmaci tarafindan hazirlanan kisisel bilgi formu tek bir form

lizerine yerlestirilmistir.

Kisisel bilgi formunda; personelin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, lisans
mezuniyet alani, kurumda nekadar siiredir ¢alistigi, calismakta oldugu boliim, kurumdaki

konumu ve hangi ilde gérev yaptigina dair sorular bulunmaktadir.

3.3.2. Isyeri yilmazhg 6lcegi

Isyeri yilmazlig1 6lgeginin gecerlik giivenirlik calismasina iliskin bilgiler altta verilmistir.
Winwood ve dig,. (2013) tarafindan gelistirilen isyeri yilmazlig1 (Resilience at Workplace
Scale-RAW) o6lgeginin gegerlik giivenirlik g¢alisma siirecinin baglatilabilmesi igin

oncelikle sorumlu yazardan mail yolu ile gerekli izinler alinmigtir.

Olgegin asil formu 25 ifade ve 7 alt boyut icermektedir. Bu boyutlar; 6zgiin yasamak (4
ifade), kendine gore bir meslek bulma (4 ifade), bakis agisin1 koruma (4 ifade), stres
yonetimi (4 ifade), isbirligi yaparak birbirini etkileme (3 ifade), saglikli kalmak (3 ifade),
ag olusturma (3 ifade). Arastirmacilar tarafindan 6lgegin tamamina ait (20 madde)
Cronbach Alpha degeri 0,84, alt boyutlarina ait Cronbach Alpha degerleri ise sirasiyla
0,89 (ag olusturma), 0,63 (isbirligi yaparak birbirini etkileme), 0,60 (saglikli kalmak)
olarak belirtilmistir. Ancak, son alt boyutlarin degerleri olmas1 gerekenden diisiiktiir.
Ciinkii, bu boyutlar iki ifadeden olugsmaktadir ve iki ifade ile miimkiin olmasi zor olan bir
degere ulasmustir. Olgekte yer alan ifadeler “0 ile 6 arasinda (kesinlikle katilmiyorum -
kesinlikle katiliyorum), 7’1i Likert Tipi derecelendirme ile puanlanmaktadir (Winwood

ve dig., 2013:1207).
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Olgek ifadelerinin Tiirkge formunun olusturulabilmesi icin ilk adim olarak Ingilizceye
hakim {i¢ kisi tarafindan ifadelerin gevirisi yapilmis ve geviri tekrar ¢eviri islemi i¢in de
alan uzmam 1ii¢ kisi ifadeleri tekrar degerlendirmistir. Olas1 hatalarin tespiti ve
ayiklanmasi icin gergeklestirilen pilot calismadan elde edilen bilgiler 1s18inda 6lgiim
aracina arastirma oncesi son hali verilmistir. Saha ¢aligmalar1 sonrasi elde edilen ham
veriler, olasi hatalarin ortadan kaldirilmasi ve analiz i¢in hazir hale getirilmesi amaciyla;
tim formlar tek tek kontrol edilerek eksik ve/veya hatali isaretlenenler ¢alisma disi

brrakilmastir.

25 ifade ve 7 alt boyuttan olusan igyeri yilmazlig1 6lgegi bu arastirmada yapilan agiklayici
faktor analizi (AFA) sonucunda 24 ifade 4 alt boyut olarak elde edilmistir. Bazi ifadeler
(5) istenilen boyutlar igersinde yer almadigindan bu ifadeler ¢ikartilarak ilgili dlgcek 24
madde 4 boyut ile degerlendirilmeye alinmistir. AFA sonucu yeni alt boyutlar PES
(Pozitif etkilesim ve saglik), SY (Stres yonetimi), KBMS (Kisisel bakisacist ve meslek
se¢imi), OY (Ozgiin yasamak) olarak belirlenmistir. Cronbach's Alpha degeri ise 0.92
olarak hesaplanmistir. PES i¢in 6rnek ifadeler: “’fiziksel uygunlugumu iyi derecede
tutmak icin dikkatli davranirim’ ve “’igyerinde meslektaglarimdan olusan giiglii ve
giivenilir bir ¢evrem var.”” SY igin Ornek ifade: “’isyerinde baski altinda oldugumda
rahatlamak i¢in bazi giivenilir yollar gelistiririm.”” KBMS i¢in 6rnek ifade: “’igyerinde
terslikler oldugunda bu durum genellikle hayatimin diger alanlarini da etkiler.”” OY i¢in

ornek ifade: “’ig hayatimda 6nemli temel degerlere sahibim.”’

3.3.3. Orgiitsel giiven envanteri

Calismada veri toplama araci olarak Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan gelistirilen ve
12 ifadeden olusan “Orgiitsel Giiven Envanteri (Organizational Trust Inventory)”
kullanilmistir. Olgekte 8 ifade yoneticiye giiveni ve 4 ifade orgiitiin kendisine duyulan
giiveni belirlemeye yéneliktir. Olgek 5°1i Likert (1- Kesinlikle Katilmryorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum) olarak hazirlanmistir (Yoneticiye gliven dlgegi igin ornek ifade
“Yoneticimin teknik olarak yeterli olduguna giivenirim”; Orgiitiin kendisine giiven igin
ornek ifade “Caligtigim isletmenin bana adil davranacagma giiveniyorum’’). Olgek daha
once Tiirkce’ye c¢evrilmis ve hem ulusal hem de uluslararasi alanyazinda kullanilarak

gecerlik ve giivenirliligi saptanmustir. Ulusal alan yazinda Olgegin giivenirlik katsayisinin
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Iscan ve Sayin, (2010); Yurdakul ve dig., (2013) (o) .89-.90 arasinda deger aldigimi
bulurken, Akdogan ve Koksal, (2014) (a) .93 olarak bulmustur. Uluslararast alanyazinda
ise 0lcek Hoe ve Meshane (2002), Joseph ve Winston (2005), Straiter (2005) tarafindan

kullanilmistir. Bu arastirmada ise Cronbach's Alpha degeri 0.92 olarak hesaplanmistir

3.3.4. Isyeri maneviyat1 6lcegi

Arastirmada Ashmos ve Duchon (2000) tarafindan gelistirilen ve Milliman, Czaplewski
ve Ferguson (2003)’iin kendi ¢alismalarina uyarladiklar1 “Is Yeri Maneviyat1 Olcegi”
kullanilmistir. Olgek Bekis, (2013) tarafindan Tiirkce’ye cevrilmis ve tez ¢alismasinda
kullanilmistir. Olgek 21 ifade ve ii¢ alt boyuttan (anlaml is, topluluk bilinci, isyeri
degerleri ile uyum) olusmaktadir. 7°1i Likert tipinde olan 6lgek aragtirmada 5°1i Likert (1-

Kesinlikle Katilmiyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum) olarak hazirlanmistir.

21 ifade ve ii¢ alt boyuttan olusan isyeri maneviyati 6l¢egi bu arastirmada yapilan AFA
sonucunda da 3 alt boyut olarak elde edilmis ancak bazi ifadeler (4-7-11-14-15) istenilen
boyutlar i¢ersinde yer almadigindan bu ifadeler ¢ikartilarak ilgili 6l¢ek 16 madde 3 boyut

ile degerlendirilmeye alinmistir. Cronbach's Alpha degeri ise 0.90 olarak hesaplanmustir.

Milliman vd. (2003) 6 ifadeden olusan anlamli is boyutuna iliskin alfa katsayisinm
(Cronbach Alpha) 0.88 olarak tespit etmislerdir. Ornek ifadeler: “Yapti§im is hayatta
onemli oldugunu diisiindiigim seylerle baglantilidir”, “Isim ruhuma olumlu enerji
veriyor”, “Isimi yaparken egleniyorum” ve “Genellikle ise gelmek icin sabirsizlanirim”.
7 ifadeden olusan topluluk bilinci boyutuna iligkin alfa katsayisi (Cronbach Alpha) 0.91
olarak tespit edilmistir. Ornek ifadeler: “Is yerimdeki kisilerle isbirligi icinde ¢alismay:
degerli buluyorum”, Is yerimde kendimi bir toplulugun pargasi gibi hissediyorum”, “Is
yerimde ¢alisanlarin ortak bir amag ile birbirine baglh oldugunu diisiiniiyorum” ve “Is
yerimde insanlarin birbirlerini destekledigine inaniyorum”. 8 ifadeden olusan is yeri
degerleri ile uyum boyutuna iligkin alfa katsayis1 (Cronbach Alpha) 0,94 olarak tespit
edilmistir. Ornek ifadeler: “Kendimi is yerimin hedeflerine bagli hissediyorum”, “Is
yerimin bir bilinci/vicdan1 vardir”, “Is yerim ruhumun canlanip, canlanmadigin

onemser” ve “Is yerim tiim ¢alisanlarin1 Snemser”.

3.3.5. Lider-Uye etkilesimi dlcegi
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Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen, Geng (2010) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanan, 12 ifade ve 4 alt boyuttan (katki1-2-3, etki 4-5-6, sadakat 7-8-9 ve profesyonel
saygi 10-11-12) olusan olgek kullanilmistir. Alt boyutlar1 etki, sadakat, katki ve
profesyonel saygi olarak ifade edilmistir. Geng (2010) alt boyutlara iligkin Cronbach
Alpha katsayilarini sirasiyla; etki: 0,841, sadakat: 0,941, katki: 0,836, profesyonel saygi:
0,910 olarak bulunmustur. 12 ifade ve 4 alt boyuttan olusan lider-iiye etkilesimi 6lgegi bu
arastirmada yapilan AFA sonucunda 12 ifade olarak elde edilmis ancak bu ifadelerin
tamami tek boyutta toplanmistir. Bu nedenle ilgili 6l¢ek 12 ifade ve tek boyut olarak

degerlendirilmeye alinmistir. Cronbach's Alpha degeri ise 0.92 olarak hesaplanmustir.

3.4. Verilerin Analizi

Calismada derlenen verilerin analizinde ilk olarak tanimlayic istatistiklere yer verilmis,
daha sonra merkezi limit teoremi dogrultusunda 6rneklem hacmine bagl olarak verilerin
dagilimin normallik gosterecegi varsayimina dayanarak parametrik testler yardimi ile
istatistiksel ¢oziimlemeler gergeklestirilmistir. Verilerin degiskenler acisindan farklilik
gosterip gdstermediginin test edilmesi amaciyla bagimsiz drneklemler t testi ve varyans
analizinden, ayrica degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla korelasyon

analizinden yararlanilmistir.

Kullanilan 6lg¢eklerin ve alt boyutlarinin belirlenmesi amaciyla aciklayict faktor analizi,
bu boyut gecerliliklerinin dogrulanmasi ve yapisinin kendisini koruyup korumadiginin
sinanmast amaciyla dogrulayict faktor analizi yapilmis; ele alinan dlgeklerde teorideki
boyutlar elde edilemediginden, teorideki boyutlar1 elde edebilmek amaciyla bazi
maddeler 6l¢eklerden atilmistir ya da bir boyutta olmasi istenilen bir madde dondiirme
(varimax) yapilmasina ragmen baska bir boyutun i¢inde yer aldigi durumlarda o madde
Olgekten c¢ikartilmigtir. Son olarak elde edilen boyutlar (gizil degiskenler) arasindaki
iligskileri modellemek amaciyla yapisal esitlik modellemesinden yararlanilmistir. Elde
edilen veriler elektronik ortama aktarildiktan sonra, verilerin analizinde SPSS ve LISREL
paket programlar1 kullanilmistir. Calismanin analiz kisminda yer verilen istatistiksel

testlerin tamami1 %35 anlam seviyesinde (%95 giivenirlilikle) gerceklestirilmistir.

Caligmada yer verilen anket formundan elde edilen verilere bagl olarak katilimcilarin

Isyeri Maneviyati, Orgiitsel Giiven, Lider-Uye Etkilesimi ve Isyeri Yilmazhig
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diizeylerine ait ortalama ve standart sapmalar1 ile demografik Ozelliklerine gore

dagilimlar1 Tablo 4.1.'de verilmistir.
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BOLUM 4. ARASTIRMA BULGULARI

Bu bdliimde iicilincii boliimde belirtilen yontemlerin kullanilmas ile toplanilan verilere,
calismanin hipotez ve alt hipotezlerine iliskin istatistiksel tekniklerle gergeklestirilen
coziimlemeler neticesinde elde edilen bulgulara ve bu bulgularin tablolarina yer

verilmistir.

Tablo 4.1: Katilimcilarin demografik ozelliklerine gore dagilimlart ve Isyeri Maneviyati (IM), Orgiitsel
Giiven (OG), Lider-Uye Etkilesimi (LUE) ve Isyeri Yilmazhklarina (1YY) ait tanimlayict

istatistikler.
" IYM 0G LUE 1YY
Degisken § g
o 29 Ort Ss Ort Ss Ort Ss Ort Ss
Ll <
Cinsiyet Kadmn 351 332 3,5 64 3,69 76 3,74 77 3,90 60
Erkek 705 66,8 3,85 68 375 78 3,78 78 4,03 55
17-25 122 11,6 3,70 68 3,68 70 3,69 78 3,84 60
26-31 366 34,7 3,85 62 3,78 73 3,79 77 4,00 53
Yas 32-37 268 254 3,82 69 3,69 76 3,78 78 4,00 57
38-43 163 154 3,84 72 3,76 84 3,76 77 3,97 64
44-49 71 6,7 3,89 71 3,76 87 3,79 76 4,11 56
50-55 40 3,8 3,70 69 3,56 88 3,63 87 4,03 50
56+ 17 1,6 3,68 72 3,59 96 3,74 86 4,01 46
Tik- 49 46 3,54 75 3,55 92 3,55 90 3,74 70
Ortaokul
Egitim Lise 290 27,5 3,77 64 3,75 72 3,78 72 3,89 59
Diizeyi | isans 644 610 3,86 67 3,75 77 3,78 77 4,04 55
Lisansist 70 6,6 3,82 69 3,55 90 3,63 93 4,01 45
5
1-5 Yil 642 60,8 3,83 65 3,77 73 3,30 76 3,97 58
6-11 Yil 260 246 385 69 3,73 80 3,75 81 4,05 55
l'\("zs'ek' 12-17 Y1l 61 58 387 69 3,76 80 3,79 63 401 59
aem
18-23 Yil 18 1,7 4,04 52 3,78 65 3,94 70 4,05 54
24-29 Y1l 20 1,9 3,43 85 3,27 1,0 3,60 90 4,03 43
30 + 26 2,5 3,58 69 3,50 99 3,51 92 3,96 34

Tablo 4.1. incelendiginde; katilimcilarin 351’inin (%33,2) kadin ve 705’inin (%66,8)
erkek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin daha ¢ok 26-31 (366-%34,7) ve 32-37 (268-
ve25,4) yas grubu araliginda toplandigi, buna bagl olarak da mesleki kidemlerinin 1-5
(642-%60,8) ve 6-11 (260-%24,6) yil araliklarinda toplandigi sdylenebilir. Ayrica
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katilimcilarin %4,6 (49)’sinin ilk ve ortaokul, %27,5’inin (290) lise, %61’ inin (644)

lisans ve %6,6’sin1in lisanstistii egitim diizeylerinde oldugu goriilmektedir.

Katilimeilar Isyeri Maneviyat1 puan ortalamalarina gore degerlendirildiginde, 44-49 yas
araliginda, lisans diizeyinde egitime ve 18-23 yil araliginda mesleki kideme sahip olan
erkeklerin, diger kategorideki katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde isyeri

maneviyatina sahip olduklar1 goriilmektedir.

Orgiitsel Giiven puan ortalamalar1 ac¢isindan incelendiginde ise 26-31 yas araliginda,
lisans mezunu, 18-23 yil mesleki kideme sahip erkek katilimcilarin diger katilimcilara

oranla daha yiiksek diizeyde orglitsel giivene sahip olduklart goriilmektedir.

Lider-iiye etkilesimi puan ortalamalarina gore ise, 44-49 yas araliginda, lise mezunu, 18-
23 y1l mesleki kideme sahip erkek katilimcilarin diger katilimcilardan daha yiiksek Lider-

iye etkilesim diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Katilimeilar Isyeri Yilmazlig1 puan ortalamalari bakimindan incelendiginde, 44-49 yas
araliginda, lisans mezunu,18-23 yil mesleki kideme sahip erkek katilimcilarin diger

katilimcilardan daha yiiksek diizeyde isyeri yilmazligina sahip olduklar1 gériilmektedir.

Calisanlarin IYM, OG, LUE ve IYY diizeylerine iliskin korelasyon analizi sonuglar
Tablo 4.2. 'de verilmistir.

Tablo 4.2: TYM, OG, LUE ve IYY degiskenleri arasindaki korelasyonlar.

Degisken IYM 0G LUE Yy
IYM
1
oG
0,66* 1
LUE

0,59* 0,77* 1

Yy
0,64* 0,52* 057 1

*p<0,01

Tablo 4.2. incelendiginde calisanlarin IYM diizeyleri ile OG, LUE ve 1YY diizeyleri
arasinda pozitif yonlii yliksek diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
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sOylenebilir. Caliganlarin LUE diizeyleri ile OG diizeyleri arasindaki pozitif yonlii yiiksek
diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski dikkat ¢ekmektedir. Yine ¢alisanlarin
IYY diizeyleri ile OG ve LUE diizeyleri arasinda da istatistiksel olarak anlamli ve orta

diizeyde bir iliskinin oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Calisanlarin IYM, OG, LUE ve IYY diizeylerinin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla uygulanan t testi ve varyans analizi

sonuglaria yonelik farklilik analizleri asagida verilmistir.

Bu baglamda ilk olarak c¢alisanlarin IYM, OG, LUE ve IYY puan ortalamalarinin
cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermediginin testine iligkin hipotezler

asagida verilmis olup, bu hipotezlere iliskin t testi sonuglar1 da Tablo 4.3.’de verilmistir.

— Hoa: Caliganlarin IYM puan ortalamalari cinsiyetlerine gore bir farklilik
gostermez.

— Hob: Caliganlarin OG puan ortalamalar1 cinsiyetlerine gore bir farklilik
gostermez.

— Hoc: Caliganlarin LUE puan ortalamalart cinsiyetlerine gore bir farklilik
gostermez.

— Hog: Calisanlarin IYY puan ortalamalar1 cinsiyetlerine gore bir farklilik

gostermez.

Tablo 4.3: Calisanlarin IYM, OG, LUE ve IYY puan ortalamalarinin cinsiyetlerine gore bir farklilik
gosterip gostermedigine iliskin t testi sonuglart.

_ o Serbestlik
Degisken t istatistigi .
Derecesi
IYM 2,26 1054 0,02
0G 1,27 1054 0,20
-0,78 1054 0,43
LUE -3,36 1054 0,00
Yy

Tablo 4.3. incelendiginde, ¢alisanlarin IYM ve IYY puan ortalamalarinin cinsiyetlerine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi %95 giivenirlilikle sdylenebilir.
Tablo 4.1. incelendiginde ise, erkek bireylerin IYM ve IYY puan ortalamalarinin
kadinlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Calisanlarin I'YM, OG, LUE ve IYY puan ortalamalarinin egitim diizeylerine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermediginin testine iligkin hipotezler ve bu hipotezlere

iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.4.”de verilmistir.

— Hoe: Caliganlarin IYM puan ortalamalar1 egitim diizeylerine gore bir farklilik
gostermez.

— Hor: Calisanlarin OG puan ortalamalar1 egitim diizeylerine gore bir farklilik
gostermez.

— Hog: Calisanlarin LUE puan ortalamalar1 egitim diizeylerine gore bir farklilik
gostermez.

— Hon: Calisanlarin IYY puan ortalamalar1 egitim diizeylerine gore bir farklilik

gostermez.

Tablo 4.4: Caliganlarin IYM ve OG, LUE ve IYY puan ortalamalarinin egitim diizeylerine gore bir farklilik
gosterip gostermedigine iliskin F testi sonuglart.

- . 5 Kareler Serbestlik Kareler
Degisken Degisim Kaynagi Toplami Derecesi Ortalamasi F P
Gruplar Arast 5,33 4 1,33 2,93 ,020
IYM Gruplar igi 477,49 1051 ,45
Genel 482,83 1055
Gruplar Arast 4,74 4 1,18 1,96 ,098
0G Gruplar i¢i 635,91 1051 ,60
Genel 640,66 1055
LUE Gruplar Arast 7,14 4 1,78 2,93 ,020
Gruplar i¢i 638,79 1051 ,60
Genel 645,93 1055
IYY Gruplar Arast 7,82 4 1,95 6,01 ,000
Gruplar i¢i 341,58 1051 32
Genel 349,40 1055

Tablo 4.4. incelendiginde ¢alisanlarin IYM, LUE ve IYY puan ortalamalarinin egitim
diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi %95 giivenirlilikle

sOylenebilir.
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Calisanlarin IYM, LUE ve IYY puan ortalamalarinin hangi egitim diizeylerine gore
anlaml bir farklilik gosterdigine iligkin post-hoc (LSD) testi sonuglari ise Tablo 4.5.’te

verilmistir.

Tablo 4.5: Egitim diizeylerine gére ¢alisanlarin IYM ve OG, LUE ve 1Y Ypuan ortalamalarina ait Post-Hoc
Testi Sonuglari.

.. (I) Egitim . .
Degisken Ditzeyi (J) Egitim Diizeyi P
Lise 0,02
[Ik-Orta Lisans 0,00
Lisans Ustii 0,02
IYM Lise Lisans 0,07
Lisansiistii 0,61
Lisans Lisansusti 0,65
Lise 0,05
[Ik-Orta Lisans 0,04
Lisans Ustii 0,60
LUE Lise Lisans 0,96
Lisansiisti 0,13
Lisans Lisansiisti 0,12
Lise 0,09
[lk-Orta Lisans 0,00
Lisans Ustii 0,01
Iy Lice Lisans 0,00
Lisansiistii 0,10
Lisans Lisansiisti 0,70

Tablo 4.5 incelendiginde ¢alisanlarin IYM puan ortalamalari bakimindan ilk-ortaokul
mezunu bireylerin diger tiim egitim diizeyindeki bireylerden istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik gosterdigi (p<0,05), bunun disinda Tablo 4.1.'den de goriilecegi iizere, ilk-
ortaokul mezunu calisanlarin puan ortalamalarmm da diger egitim diizeyindeki
calisanlardan daha diisiik oldugu goriilmektedir. Yine Tablo 4.5."ten goriilecegi tizere ilk-
ortaokul mezunu c¢aliganlar ile lisans mezunu ¢alisanlarin LUE puan ortalamalar

arasindaki farkin da istatistiksel olarak anlamli oldugu %95 giivenirlilikle sdylenebilir.

IYY puan ortalamalari bakimindan incelendiginde ise, ilk-ortaokul mezunu galisanlar ile
lisans ve lisansiistii ¢alisan bireyler arasinda ve lise mezunu ¢aligsanlar ile lisans mezunu
caligsanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu, bunun yaninda Tablo 4.1.'e
bakildiginda da IY'Y puan ortalamasi bakimindan lise mezunu bireylerin lisans mezunu

bireylerden daha diisiik bir ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.
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Calisanlarin 1'YM, OG, LUE ve IYY puan ortalamalarinin yaslarina gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermediginin testine iliskin hipotezler ve bu hipotezlere iliskin

varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.6’da verilmistir.

— Ho:: Calisanlarin IYM puan ortalamalari yaglarina gore bir farklilik gdstermez.
— Hoi: Calisanlarin OG puan ortalamalar1 yaslarina gore bir farklilik gostermez.
— Hoj: Calisanlarin LUE puan ortalamalar1 yaslaria gore bir farklilik gdstermez.

— Hok: Calisanlarin IY'Y puan ortalamalar1 yaslaria gore bir farklilik géstermez.

Tablo 4.6: Calisanlarin IYM ve OG, LUE ve IYY puan ortalamalarinin yaslarina gére bir farklilik gdsterip
gostermedigine iliskin F testi sonuglari.

Degisken  Degisim Kaynag Kareler Serbestlik Kareler E b
Toplami Derecesi Ortalamasi
Gruplar Arast 3,19 6 53 1,16 ,325
IYM Gruplar i¢i 476,42 1040 45
Genel 479,62 1046
Gruplar Arast 3,44 6 .57 ,94 ,463
0G Gruplar i¢i 633,17 1040 ,60
Genel 636,62 1046
LUE Gruplar Arast 1,74 6 29 AT ,828
Gruplar igi 640,17 1040 ,61
Genel 641,92 1046
IYY Gruplar Arast 3,95 6 ,65 1,99 ,063
Gruplar igi 343,19 1040 .33
Genel 347,14 1046

Tablo 4.6 incelendiginde ¢alisanlarin IYM, OG, LUE ve IYY puan ortalamalarinin
calisanlarin yaglarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi tim

degiskenler i¢in (p>0.05) %95 giivenirlilikle soylenebilir.

Calisanlarin IYM, OG, LUE ve IYY puan ortalamalarinin mesleki kidemlerine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermediginin testine iligkin hipotezler ve bu hipotezlere

iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.7.’de verilmistir.

— Hori: Calisanlarin IYM puan ortalamalar1 mesleki kidemlerine gore bir farklilik

gostermez.
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— Hom: Calisanlarin OG puan ortalamalar1 mesleki kidemlerine gore bir farklilik
gostermez.

— Hon: Calisanlarin LUE puan ortalamalar1 mesleki kidemlerine gore bir farklilik
gostermez.

— Hoo: Calisanlarin IY'Y puan ortalamalar1 mesleki kidemlerine gore bir farklilik

gostermez.

Tablo 4.7: Calisanlarin IYM ve OG, LUE ve IYY puan ortalamalarimin mesleki kidemlerine gore bir
farklilik gosterip gostermedigine iliskin F testi sonuglart.

Kareler Serbestlik Kareler
Degigken Degisim Kaynagi . F P
Toplami Derecesi Ortalamasi
Gruplar Arast 5,80 5 1,16 2,58 ,024
IYM Gruplar i¢i 457,77 1021 44
Genel 463,58 1026
Gruplar Arast 6,69 5 1,33 2,24 ,048
0G Gruplar i¢i 608,61 1021 ,59
Genel 615,31 1026
LUE Gruplar Arast 3,42 5 ,68 1,14 33
Gruplar i¢i 612,96 1021 ,60
Genel 616,38 1026
IYY Gruplar Arast 1,21 5 24 74 ,59
Gruplar igi 333,74 1021 32
Genel 334,95 1026

Tablo 4.7 incelendiginde calisanlarin IYM ve OG puan ortalamalarinin mesleki
kidemlerine gore istatistiksel olarak anlamh bir farklilik gosterdigi %95 giivenirlilikle

sOylenebilir.

Calisanlarmin I'YM ve OG puan ortalamalarinin hangi mesleki kidemlerine gore anlamli
bir farklilik gosterdigine iliskin post-hoc (LSD) testi sonuglari ise Tablo 4.8.'de

verilmistir.
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Tablo 4.8: Mesleki kidemlerine gore ¢alisanlarin IYM ve OG puan ortalamalarina ait Post-Hoc Testi

Sonuglari.
Degisken (I)kli/(llifkl (J) Mesleki kidem P
6-11 y1l 0,73
12-17 yil 0,68
1-5y1l 18-23 yil 0,18
24-29 yil 0,00
30+ yil 0,06
12-17 yil 0,83
18-23 y1l 0,22
M 6-11 yil 24-29 yil 0,00
30+ yil 0,05
18-23 y1l 0,32
12-17 yil 24-29 yil 0,01
30+ yil 0,07
18-23 yil 24-29 yil 0,00
30+ yil 0,02
24-291l 30+ yil 0,42
6-11 y1l 0,45
12-17 y1l 0,96
1-5y1l 18-23 yil 0,94
24-29 yil 0,00
30+ yil 0,07
12-17 y1l 0,73
18-23 yil 0,76
oe 6-11 il 24-29 yil 0,01
30+ yil 0,14
18-23 yil 0,93
12-17 y1l 24-29 yil 0,01
30+ yil 0,13
18-23 yil 24-29 yil 0,04
30+ yil 0,22
24-29 1l 30+ yil 0,31

Tablo 4.8. incelendiginde ¢alisanlarin I[YM puan ortalamalart bakimindan 1-5 y1l mesleki
kideme sahip bireyler ile 24-29 yil mesleki kideme sahip bireyler arasinda, 6-11 yil
mesleki kideme sahip bireyler ile 24-29 yil mesleki kideme sahip bireyler arasinda, 12-
17 y1l mesleki kideme sahip bireyler ile 24-29 yil mesleki kideme sahip bireyler arasinda,
18-23 yi1l tecriibeye sahip bireyler ile 24-29 y1l ve 30+ yil mesleki kideme sahip bireyler
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu soylenebilir. Tablo 4.1. incelendiginde
ise 24-29 yil mesleki kideme sahip bireylerin puan ortalamasinin diger tim yillarda
mesleki kideme sahip bireylerden daha diisiik oldugu goriilmektedir. Yine Tablo 4.1.'den
goriilecegi lizere, 18- 23 y1l mesleki kideme sahip bireylerin ['YM puan ortalamasinin 30+

yil mesleki kideme sahip bireylerden daha diisiik oldugu séylenebilir.
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Calisanlar OG puan ortalamalar1 bakimindan incelendiginde ise, benzer sekilde 224-29
yil mesleki kideme sahip bireyler ile 1-5 yil, 6-11 yil, 12-17 yil ve 18-23 yil mesleki
kideme sahip bireyler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu ve Tablo 4.1.
sonuglarindan da anlasilacag tizere 24-29 yil mesleki kideme sahip bireylerin OG puan

ortalamasinin diger yillardaki tecriibe sahip bireylerden daha diisiik oldugu soylenebilir.

Calismada kullanilan isyeri maneviyati, orgiitsel giiven, lider-liye etkilesimi ve igyeri
yilmazlig1 6lgeklerinde yer alan sorularin (maddelerin / degiskenlerin) aragtirmaya katilan
Spor Genel Miudiirliigli merkez ve tasra teskilati personeli igin giivenirliliginin
arastirtlmas1 amaciyla ilgili maddelere agiklayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayici
faktor analizi (DFA) uygulanmis, daha sonra da bu 6lgeklerin birbiri tizerindeki etkilerini
belirlemek amaci ile yapisal esitlik modellemesinden (YEM) yararlanilarak

coziimlemeler gerceklestirilmistir.

Isyeri maneviyatina iliskin AFA’ne ait bulgular Tablo 4.9.’da verilmistir. Tablo 4.9.’da
yer alan IYM 0lgeginin toplam varyans agiklama orani %59,31°dir. Tablo 4.9.’da yer
alan IYM oOlcegine ait maddelerin geneli i¢in giivenirlilik katsayisi olan Cronbach's
Alpha degeri 0.908 olarak hesaplanmistir. Bu degerler kullanilan dl¢egin giivenilir

oldugunun bir gostergesidir.
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Tablo 4.9: Isyeri Maneviyat: Olgegine ait AFA Sonuglar1 ve Cronbach’s o degerleri.

. Agiklanan

Faktor .. = _
Faktorler/Maddeler . Ozdeger Varyans A

Yiiki

(%)
IYM IB Anlamli is boyutu
IB 1 Yaptigim is hayatta Onemli oldugunu diisindiigim seylerle 79
baglantilidir. ’
IB 2 Isim ruhuma olumlu enerji veriyor. 78 1,72 20,08
IB 3 Isimi yaparken egleniyorum. 73
IB 4 Isime neyin/nelerin 6zel anlam verdigini biliyorum. 64
IB 5 Isim ile kamu yarari arasinda bir baglant1 gériiyorum. 68
I'YM TB Topluluk Bilinci
TB 1 {5 yerimde insanlarin birbirlerini destekledigine inaniyorum. 0,74
TB2 Is yerimde cahiganlarin birbirlerini gercekten 6nemsediklerine
inamiyorum 070 101 1787
: 0,92

TB 3 Is yerimde fikirlerimi ifade etmekte kendimi 6zgiir hissediyorum. 0,67
TB 4 Is yerimde bir ailenin pargast olma duygusunu hissediyorum. 0,61
TB 5 Is yerimde kendimi bir toplulugun parcas: gibi hissediyorum. 0,60
IYM IDU Isyeri degeri ile uyum
IDU 1 Is yerimde ¢alisanlar ortak bir biling/vicdan olusturmuslardir. 0,72
IDU 2 Kendimi is yerimin hedeflerine bagl hissediyorum. 0,72
IDU 3 Is yerim galisanlarmin saghgi ile ilgilenir. 0,67 6,75 21,36
IDU 4 Is yerim, yaptigim isle ilgili ruhumun canlanip canlanmadigini 0,67
Onemser. 0,65
IDU 5 I yerim tiim ¢aliganlarimi nemser. 0.63

IDU 6 Kendimi igyerimin misyonuna bagl hissediyorum.

Tablo 4.9. incelendiginde, Isyeri Maneviyat1 Anlamli Is ve Topluluk Bilinci boyutlari 5,
Isyeri Degerleri ile Uyum boyutu ise 6 madde ile agiklanabilmistir. Analizde maddelerin
faktor yiikleri agisindan alt kesim noktas1 ,40 olarak belirlenmistir. Agiklayic1 faktor
analizi sonucunda bu ii¢ faktdr toplam varyansin % 59,319’unu agiklamaktadir. Faktorler
igerisindeki yiikleri bakimindan Anlamli Is boyutu i¢in 0.794’liik yiik ile IB1(Yaptigim
is hayatta 6nemli oldugunu disiindiigiim seylerle baglantihidir.) degiskeni, Topluluk
Bilinci boyutu igin 0.747°lik yiik ile TB1(Is yerimde insanlarim birbirlerini destekledigine
inantyorum.) degiskeni, Isyeri Degeri ile Uyum igin ise 0.728’lik yiik ile IDU2 (Kendimi
is yerimin hedeflerine bagli hissediyorum) degiskenlerinin en etkili degiskenler oldugu
goriilmektedir. Her bir faktore ait 6zdegerler, varyans agiklama oranlar1 ve Cronbach's

Alpha degerleri de Tablo 4.9.”dan goriilebilir.

Orgiitsel Giivene iliskin AFA’ne ait bulgular Tablo 4.10.’da verilmistir. Tablo 4.10.
incelendiginde OG 6lgeginin toplam varyans agiklama orani %65,632 ‘dir. Bunun disinda

OG olgeginde yer alan maddelerin geneli i¢in giivenirlilik katsayis1 olan Cronbach's
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Alpha degeri 0.923 olarak hesaplanmistir. Bu degerler kullanilan 6lgegin giivenilir

oldugunun bir gostergesidir.

Tablo 4.10: Orgiitsel giiven dlgegine ait AFA sonuglari ve Cronbach’s o degerleri.

. Agiklanan
. Faktor . | _

Faktorler/Maddeler ..  Ozdeger Varyans A

Yiki

(%)

YG Yoneticiye Giiven
YG 1 Yoneticimin islerini en uygun bigimde yapacagmna gilivenirim. 0,79
YG 2 Yoneticimin iyi diisiinerek karar verecegine giivenirim. 0,77
YG 3 Yoneticimin isiyle ilgili yeterli diizeyde anlama yetenegine sahip 077

olduguna giivenirim.
YG 4 Yoneticim bir ig yaptiginda, yaptigi bu isin bagka sorunlara yol 074 6,56 40,55
agmayacagina inanirim. !

YG 5 Yoneticimin bana sdylediklerine inanirim. 0,74
YG 6 Yoneticimin kurallar dogrultusunda hareket edecegine giivenirim. 0,73
YG 7 Yéneticimin dikkatlice diisiinerek is yapacagna inanirm. 0,73 0,92
YG 8 Yoneticimin teknik olarak yeterli olduguna giivenirim. 0,71
0G Orgiite Giiven
OG 1 Caligma arkadaglarim arasindaki giiven diizeyi oldukea yiiksektir. 0,83
OG 2 Calistigim isletmede yoneticiler ve calisanlar arasindaki giiven
diizeyi gok yiiksektir 082 131 25,07
OG 3 Calistigim isletmede birbirimize baglilik diizeyimiz ¢ok yiiksektir 0,75
OG 4 Caligtigim isletmenin bana adil davranacagina giiveniyorum. 0,71

Tablo 4.10. incelendiginde katilimcilarm Yoneticiye Giivenlerinin 8 madde ile Orgiite
Giivenlerinin ise 4 madde ile ifade edilebildigi goriilmektedir. Analizde maddelerin faktor
yiikleri agisindan alt kesim noktasi ,40 olarak belirlenmistir. Bu iki faktor i¢in toplam
varyans aciklama orani %65,632 iken, Yoneticiye Giiven icerisinde 0.793’liik yiik ile
YG1”’ Yéneticimin islerini en uygun bicimde yapacagina giivenirim’’> degiskeni, Orgiite
Giiven icerisinde de 0.835’lik yiik ile OG1 ©* Calisma arkadaslarim arasindaki giiven
diizeyi olduk¢a yiiksektir’”” degiskeni en etkili degiskenler olarak kendilerini

gostermislerdir.

Lider-iiye etkilesimine iliskin AFA’ne ait bulgular Tablo 4.11.’de verilmistir. Tablo 4.11.
incelendiginde LUE Olceginin toplam varyans agiklama orani %56,004 ‘diir. Bunun
disinda LUE Olceginde yer alan maddelerin geneli i¢in gilivenirlilik katsayis1 olan
Cronbach's Alpha degeri 0.928 olarak hesaplanmistir. Bu degerler kullanilan 6l¢egin

giivenilir oldugunun bir gostergesidir.
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Tablo 4.11: Lider-tiye etkilesimi 6l¢egine ait AFA sonuglari ve Cronbach’s o degerleri.

. Aciklanan
Faktor ..
Faktorler/Maddeler . Ozdeger Varyans A
Yiki
(%)

LUE Lider-Uye Etkilesimi
LUE 1 Yoneticimle beraber galigmaktan biiyiik keyif aliyorum. 0,79
LUE 2 Yéneticim diiriistce bir hata yaptigimda sirket i¢cinde beni 077
savunacaktir. '
LUE 3 Yoneticimin i bilgisinden ¢ok etkileniyorum. 0,76
LUE 4 Bana kars1 bir saldir1 oldugunda yoneticim bana destek verecektir. 0,76
LUE 5 Yoneticim herkesin arkadas olmak isteyecegi biridir. 0,76
LUE 6 Kisisel olarak yoneticimi ¢ok begeniyorum. 0,76 6,72 56,00 0,92
LUE 7 Yoneticimin isle ilgili bilgi ve yetenegine saygi duyuyorum. 0,74
LUE 8 Yoneticim detaylt bilgisi olmadigi durumlarda dahi beni iistlerime 074

kars1 korur. '
LUE 9 Yéneticimin mesleki yeteneklerini takdir ediyorum. 0,73
LUE 10 Yijneti::imin'is_ hedefleri igin beklenenin istiinde ekstra efor sarf 071

etmeye istekliyim. d
LUE 11 Is tanimumdan fazlasin1 yéneticim igin yaparim/yapiyorum. 0,70
LUE 12 Yoneticim igin ¢ok yogun galigmaya itiraz etmem. 0,71

Tablo 4.11’¢ gore katilmcilarin lider-iiye etkilesimi diizeyleri 12 madde

aciklanabilmektedir. Ayrica analizde maddelerin faktor yiikleri agisindan alt kesim
noktast ,40 olarak belirlenmekle birlikte faktor yiikleri bakimindan 0,792’lik yiik ile
LUEL * Yoneticimle beraber ¢alismaktan biiyiik keyif aliyorum’ en etkili degisken

olarak goriilmektedir.

Isyeri Yilmazligima AFA’ne ait bulgular Tablo 4.12.°de verilmistir. Tablo 4.12.
incelendiginde IYY Olgeginin toplam varyans agiklama orani %54,496°dir. Bunun
disinda 1YY olgeginde yer alan maddelerin geneli igin giivenirlilik katsayisi olan

Cronbach's Alpha degeri 0,927 olarak hesaplanmistir. Bu degerler kullanilan 6l¢egin

giivenilir oldugunun bir gostergesidir.
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Tablo 4.12: Isyeri yilmazlig1 6lgegine ait AFA sonuglari ve Cronbach’s o degerleri.

Faldtérler/Maddel Faktor Ozdeser Agiklanan A
Z
akforier/Viaddeler Yiki & Varyans (%)
PES Pozitif etkilesim ve saglik
PES 1 Is yerinde ihtiyacim oldugunda bana destek olma
. S 0,72
konusunda giivenebilecegim arkadaglarim var.
PES 2 Igyerinde meslektaglarimdan olusan giiglii ve giivenilir bir 070
gevrem var. '
PES 3 Fiziksel uygunlugumu korumak isimin gerekleriyle bag 0.70
etmemde yardimci olur. '
PES 4 Fiziksel uygunlugumu iyi derecede tutmak i¢in dikkatli 0,62 9,05 16,25
davranirim.
PES 5 Kisisel destek ¢evrem is yerindeki sorunlarla bas etmemde 062
Snemlidir. '
PES 6 Saglikli olma ve iyi beslenme konusunda dikkatli 061
davranirim. '
PES 7 Isimle ilgili yardima ihtiyag duydugumda tavsiye ve destek 052
talep etmekten ¢ekinmem. '
PES 8 [s arkadaslarimdan yardim istemenin yan1 sira onlara 048
yardim etmenin gerekliligine de inanirim. !
SY Stres Yonetimi
SY 1 Is yerinde baski altinda oldugumda rahatlamak igin bazi 0,73
giivenilir yollar gelistiririm.
SY 2 Isyerinde zorlu olaylarin stresiyle basa ¢ikabilmek icin bazi 0,70
giivenilir yollar gelistiririm.
SY 3 Isimin kisisel hayatima egemen olmamast igin dikkatli 0,67
davranirim. 13,27 1,36
SY 4 Yogun galistigim zamanlarda giiciimii ve enerjimi korumak 0,62
igin molalar veririm.
SY 5 Is performansimi artirmak igin sik sik geribildirim isterim. 0,53 0,92
SY 6 Is yerinde sorunlar ortaya ¢iktiginda, sadece endiselenmek
yerine bir 0,36
¢oziim bulmaya odaklanirim.
KBMS Kisisel Bakis ag1s1 ve Meslek Segimi
KBMS 1 s yerinde terslikler oldugunda bu durum genellikle 0,65
hayatimin diger alanlarini da etkiler.
KBMS 2 Yaptigim is kisisel deger ve inanglarimla tamamiyla
0,56
uyumludur. 10.65 1,16
KBMS 3 Genel olarak, ¢alisma ortamimda sahip oldugum 053 '
seylerin degerini bilirim ’
KBMS 4Gergekten isyerinde hicbir sey gergekten uzun siire 063
moralimi bozmaz. '
KBMS 5 Isyerindeki olumsuz insanlar moralimi bozar. 0,57
KBMS 6 Isyerim aidiyet hissettigim bir yerdir.
0Y OZGUN YASAMAK
QY 1 Is hayatimda 6nemli temel degerlere sahibim. 0,72 1.36
OY 2 Giiglii yonlerimin farkindayim ve bunlari diizenli olarak 074 13,27
isimde kullandigimdan eminim. '
OY 3 Gerektiginde isyerinde ruh halimi degistirebilirim. 0,65
OY 4 Diiriistge ve samimiyetle kendimi ve hislerimi biliyorum. 0,71
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Tablo 4.12. incelendiginde ise, Isyeri Yilmazlig1 Pozitif etkilesim ve Saglik boyutu 8,
Stres Yonetimi ile Kisisel Bakis acis1 ve Meslek Secimi boyutlar1 6 ve Ozgiin Yasamak
boyutu 4 madde ile agiklanabilmekte ve faktor yiikleri bakimindan 0,729’luk yiik ile
PES1 ¢ Is yerinde ihtiyacim oldugunda bana destek olma konusunda giivenebilecegim
arkadaslarim var’’, 0,731 ile SY1 “’Is yerinde bask1 altinda oldugumda rahatlamak i¢in
baz1 giivenilir yollar gelistiririm’*, 0,658 ile KBMS1 “’Is yerinde terslikler oldugunda bu
durum genellikle hayatimin diger alanlarini da etkiler’” ve 0,729’luk yiik ile de OY1 s

hayatimda 6nemli temel degerlere sahibim’’ en etkili degiskenler olarak goriilmektedir.

Isyeri Maneviyat: alt boyutlarmin yer aldignt DFA analizi sonuglar1 Sekil 4.1. ve Tablo
4.13.’te verilmektedir. Tablo 4.13. incelendiginde IYM’na iliskin DFA analizi i¢in tiim
kriterlerin sartlar1 sagladigini, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir model

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
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Chi-Square=365.6%9, df=92, P-value=0.00000, BMSER=0.053
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Sekil 4.1: Isyeri Maneviyatia iliskin DFA analizi sonuglari.

Isyeri Maneviyatimin alt boyutlar1 Topluluk Bilinci (TB), Anlamli Is Boyutu (IB) ve Isyeri
Degerleri ile Uyum (IDU) i¢in Sekil 4.1.’de verilen dogrulayici faktor analizi sonuglari
incelendiginde, GSB SGM Merkez ve tasra Teskilati personelinin Topluluk Bilinci
iizerinde en etkili degiskenin 0.74’liik katsay1 yiikii ile TB2 “Is yerimde calisanlarin
birbirlerini gercekten onemsediklerine inaniyorum” degiskeni oldugu, bu degiskeni
0.73’liik bir yiik ile TB4 “Is yerimde bir ailenin pargas1 olma duygusunu hissediyorum.”

degiskenin izledigi gor iilmektedir.

Katilimeilarm Anlamli Is Boyutu iizerinde en etkili degiskenin 0.78’lik katsay1 yiikii ile
IB2 “Isim ruhuma olumlu enerji veriyor.” degiskeni oldugu, bu degiskeni 0.75°lik bir yiik

ile IB3 “Isimi yaparken egleniyorum.” degiskenin izledigi goriilmektedir.

Is Degerleri ile Uyum boyutu iizerinde en etkili degiskenlerin ise, 0,71’lik katsay yiikii
ile IDU1 “ Is yerimde ¢alisanlar ortak bir biling/vicdan olusturmuslardir” ve IDU5’in “Is
yerim tiim ¢alisanlarin1 6nemser”’oldugu ve bunu da 0,69°1luk katsayi yiikii ile IDU4’lin
“IDU 4 Is yerim, yaptigim isle ilgili ruhumun canlanip canlanmadigini dnemser” takip

ettigi goriilmektedir.

TB, IB ve IDU alt boyutlar1 arasindaki iliskiler incelendiginde ise, TB ile IDU arasindaki
iliskinin 0,83'liikk katsay1 ile en yiiksek iliskiye sahip oldugu ve karsilikli olarak birisinde
meydana gelebilecek bir birimlik artisin digerinde 0,83 birimlik artisa sebep olacagi

sOylenebilir.

Orgiitsel giiven alt boyutlarinin yer aldigi DFA analizi sonuglar1 Sekil 4.2. ve Tablo
4.13.'te verilmistir. Tablo 4.13. incelendiginde OG ‘ne iliskin DFA analizi i¢in tiim
kriterlerin sartlar1 sagladigi, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir model

oldugunu s6ylemek miimk{indiir.
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Chi-Square=119.44, df=42, P-wvalues=0.00000, BMSER=0.042

Sekil 4.2: Orgiitsel Giivene iliskin DFA analizi sonuglari.

Orgiitsel Giivenin alt boyutlar1 Orgiite Giiven (OG) ve Yoneticiye Giiven (YG) i¢in Sekil
4.2°de verilen dogrulayici faktor analizi sonuglari incelendiginde, GSB SGM Merkez ve
tasra Teskilat1 personelinin Orgiite Giiven diizeyi iizerinde en etkili degiskenin 0.80’lik
katsayr yiikii ile OG4 “Calistigim isletmenin bana adil davranacagma giliveniyorum”
oldugu ve bu degiskeni 0.71°lik bir yiik ile OG3 “Calistigim isletmede birbirimize
baglilik diizeyimiz ¢ok yiiksektir ” degiskenin izledigi goriilmektedir.

Katilimcilarin Yoneticiye Gliven diizeyleri tizerinde en etkili degiskenin 0.82°lik katsay1
yiikii ile YG1 “Y0Oneticimin islerini en uygun bigimde yapacagina giivenirim” degiskeni
oldugu, bu degiskeni 0.81’lik bir yiik ile YG2 “YoOneticimin iyi diisiinerek karar

verecegine giivenirim” degiskenin izledigi goriilmektedir.
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LUE igin gergeklestirilen DFA analizi sonuglart Sekil 4.3. ve Tablo 4.13.'te verilmistir.
Tablo 4.13. incelendiginde LUE’ne iliskin DFA analizi i¢in tiim kriterlerin sartlari
sagladig1, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir model oldugunu sdylemek

mumkuindiir.
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Sekil 4.3: Lider-Uye Etkilesimine iliskin DFA analizi sonuglari.

Lider-iye etkilesimi i¢in Sekil 4.3.’te verilen dogrulayicit faktor analizi sonuglari
incelendiginde, Spor Genel Midiirliigi merkez ve tasra teskilati1 personelinin Lider-tiye
etkilesim diizeyi iizerinde en etkili degiskenin 0.76’lik katsayr yiikii ile LUEI
“Yoneticimle beraber calismaktan bliyiik keyif aliyorum” oldugu ve bu degiskeni
0.74’lik bir ylik ile LUE2 “Yoneticim diiriistge bir hata yaptigimda sirket i¢cinde beni

savunacaktir” degiskenin izledigi goriilmektedir.
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IYY Alt Boyutlari igin gergeklestirilen DFA analizi sonuglar1 Sekil 4.4. ve Tablo 4.13.'te
verilmistir. Tablo 4.13. incelendiginde 1YY na iliskin DFA analizi igin tiim kriterlerin
sartlar1 sagladigi, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir model oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.
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Sekil 4.4: Isyeri yllmazhigina iliskin DFA analizi sonuglar1.
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Isyeri Yilmazligmin alt boyutlar1 Kisisel Bakis agis1 ve Meslek Se¢imi (KBMS), Ozgiin
Yasamak (OY), Pozitif Etkilesim ve Saglik (PES) ve Stres Yonetimi (SY) icin Sekil
4.4.°de verilen dogrulayici faktor analizi sonuglar1 incelendiginde, GSB SGM Merkez ve
tasra Teskilat1 personelinin Kisisel Bakis agis1 ve Meslek Secimi tizerinde en etkili
degiskenin 0.67’lik katsay1 yiikii ile KBMS3 “Genel olarak, ¢alisma ortamimda sahip

oldugum seylerin degerini bilirim

” degiskeni oldugu, bu degiskeni 0.64’liik bir yiik ile KBMS2 “Yaptigim is kisisel deger

ve inanglarimla tamamiyla uyumludur” degiskenin izledigi goriilmektedir.

Ozgiin Yasamak boyutu iizerinde en etkili degiskenin 0.79’luk katsay1 yiikii ile OY2
“Guigli yonlerimin farkindayim ve bunlar1 diizenli olarak isimde kullandigimdan
eminim” degiskeni oldugu, bu degiskeni 0.76’11k bir yiik ile OY3 “Gerektiginde igyerinde

ruh halimi degistirebilirim” degiskenin izledigi goriilmektedir.

Pozitif Etkilesim ve Saglik boyutu {izerinde en etkili degiskenlerin ise, 0,70’lik katsay1
yiikii ile PES3, 4 ve 7 “Fiziksel uygunlugumu korumak isimin gerekleriyle bas etmemde
yardimci olur’’, “’Fiziksel uygunlugumu iyi derecede tutmak icin dikkatli davranirim’’
ve “lIsimle ilgili yardima ihtiyac duydugumda tavsiye ve destek talep etmekten
cekinmem” ve bunu da 0,69’luk katsay: yiikii ile PES8’in “Is arkadaslarimdan yardim
istemenin yani sira onlara yardim etmenin gerekliligine de inanirim” takip ettigi

gorilmektedir.

Stres YOnetimi boyutu tizerinde iizerinde en etkili degiskenlerin 0,73 liik bir katsay yiikii
ile SY2 “’Isyerinde zorlu olaylarin stresiyle basa gikabilmek igin bazi giivenilir yollar
gelistiririm*> ve bunu da 0,67’lik katsay: yiikii ile SY3’iin ¢’ Isimin kisisel hayatima
egemen olmamasi i¢in dikkatli davranirim*®’ takip ettigi goriilmektedir.

Caligmanin DFA’lerine ait uyum kriterlerinin yer aldigi Tablo 4.13. incelendiginde igyeri
maneviyati, orgiitsel gliven, lider-liye etkilesimi ve igyeri yilmazligina iliskin DFA analizi
icin tlim kriterlerin sartlar1 sagladigi, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir

model oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 4.13: Kurulan DFA modelleri igin uyum kriterlerine ait degerler.

UYum =\ fiikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum  IYM  0G ~ LUE 1YY

Kriterleri

RMSEA  0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10 005 004 006 005
NFI 0.95< NFI< 1 0.90 < NFI < 0.95 098 099 099 0097
NNFI 0.97 < NNFI< 1 0.95 <NNFI < 0.97 098 099 099 0098
CFI 0.97 < CFI< 1 0.95 < CFI < 0.97 099 099 099 0098
SRMR 0< SRMR <0.05 0.05<SRMR<0.10 004 002 002 004
GFI 0.95< GFI< 1 0.90 <GFI < 0.95 09 098 097 093
AGFI 0.90 < AGFI < 1 0.85 < AGFI < 0.90 094 097 094 091

(Kaynak: Schermelleh-Engel and Moosbrugger, 2003).(RMSEA: Root Mean
SquareError of Approximation, NFI: Normed Fit Index, NNFI: Non-Normed Fit Index,
CFI: Comparative Fit Index, SRMR: Standardized Root Mean Square Residual, GFI:
Goodness of Fit Index, AGFI: AdjustedGoodness of Fit Index)

Orgiite giiven, yoneticiye giiven ve lider-iiye etkilesimi ile isyeri maneviyat1 arasindaki
iligkinin belirlenmesi i¢in kurulan yapisal esitlik modellemelerine ait sonuglar Sekil 4.5.,
4.6. ve 4.7. ile Tablo 4.14.’te verilmektedir. Orgiite ve Ydneticiye duyulan giivenin ve
lider-iiye etkilesim diizeyinin artmasi ile bireylerin isyeri maneviyatlarinin da artacagi
diisiincesi ile bu gizil degiskenler icin olusturulan alternatif arastirma hipotezleri

asagidaki gibi olusturulmustur.

— Hia: Calisanlarin orgiite giiven diizeyleri is yeri maneviyati diizeyleri iizerinde
anlamli etkiye sahiptir.

— Huwp: Calisanlarin yoneticiye giiven diizeyleri i yeri maneviyati diizeyleri
iizerinde anlamli etkiye sahiptir.

— Hic: Calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyleri is yeri maneviyati diizeyleri

iizerinde anlaml etkiye sahiptir.

Sekil 4.5., 4.6. ve 4.7.°de yer alan Yapisal esitlik modellemelerinde de goriilecegi tizere,
kurulan modelin uygunlugunu iyilestirmek (kabul edilebilir bir uyumdan miikemmel bir
uyum sinirlari igerisine ¢ekebilmek) ya da uygun olmayan bir modeli uygun (yollara ait t
istatistikleri agisindan da anlamli) bir hale getirebilmek i¢in LISREL Programinda yer
alan c¢iktida belirtilen ve teorik olarak da anlamli olan Onerilere bagli olarak bazi

modifikasyonlar (maddelere ait hata kovaryanslari serbest birakilmistir) yapilmistir.

Sekil 4.5."te yer alan OG ile IYM arasindaki iliskiye ait yapisal esitlik modelinin

istatistiksel agidan uygun olup olmadigima iliskin uyum kriterlerine ait degerler Tablo
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4.14.'te verilmistir. Tablo 4.14. incelendiginde kurulan model i¢in i¢in tiim kriterlerin
sartlar1 sagladigi, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir model oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.
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Sekil 4.5: OG ile [IYM arasindaki iligkiye ait YEM sonucu.

Sekil 4.5. incelendiginde, OG boyutu iizerinde de en etkili maddenin 0.77'lik katsayi ile
OG3 maddesi oldugu goriilmektedir. Orgiite Giivendeki bir birimlik artisin calisanlarin
igyeri maneviyati diizeylerinde 0.73 birimlik bir artisa sebep olacagi sdylenebilir. Ayrica
Isyeri maneviyatinda saglanacak bir birimlik artigin topluluk bilinci ve isyeri degerleriyle
uyum boyutlar1 {izerinde 0.83 birimlik bir artiga sebep olacagmi sdylemek de

mumkindiir.

Sekil 4.5., 4.6. ve 4.7.”de kurulan YEM’ne ait hipotez testlerinin sinanmasinda kullanilan

t istatistigi degerleri ve hipotez testi sonuglar1 Tablo 4.15.’te verilmistir.

Sekil 4.6.'da yer alan YG ile IYM arasindaki iligkiye ait yapisal esitlik modelinin
istatistiksel acidan uygun olup olmadigina iliskin uyum kriterlerine ait degerler Tablo
4.14 'te verilmistir. Tablo 4.14. incelendiginde kurulan model i¢in i¢in tiim kriterlerin
sartlar1 sagladigi, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir model oldugunu

sOylemek miimkiindiir.
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Sekil 4.6. incelendiginde, YG boyutu iizerinde de en etkili maddenin 0.81'lik katsayi ile
YG1 maddesi oldugu goriilmektedir. Yoneticiye Giivendeki bir birimlik artisin
calisanlarin igyeri maneviyati diizeylerinde 0.69 birimlik bir artisa sebep olacag:
sOylenebilir. Ayrica isyeri maneviyatinda saglanacak bir birimlik artisin isyeri

degerleriyle uyum boyutu lizerinde 0.87 birimlik bir artisa sebep olacagini sdylemek de

mumkundiir.

Sekil 4.7.'de yer alan LUE ile IYM arasindaki iliskiye ait yapisal esitlik modelinin
istatistiksel agidan uygun olup olmadigina iliskin uyum kriterlerine ait degerler Tablo
4.5.'te verilmistir. Tablo 4.14. incelendiginde kurulan model i¢in icin tim kriterlerin

sartlar1 sagladigi, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir model oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.

Sekil 4.6: YG ile [IYM arasindaki iligkiye ait YEM sonucu.
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Sekil 4.7: LUE ile IYM arasindaki iliskiye ait YEM sonucu.

Sekil 4.7. incelendiginde, LUE boyutu iizerinde de en etkili maddenin 0.77'lik katsay1 ile
LUE2 maddesi oldugu goriilmektedir. Lider-liye etkilesimindeki bir birimlik artigin
calisanlarin igyeri maneviyat: diizeylerinde 0.70 birimlik bir artiga sebep olacagi
sOylenebilir. Ayrica igyeri maneviyatinda saglanacak bir birimlik artisin topluluk bilinci
ve igyeri degerleriyle uyum boyutlari lizerinde 0.87 birimlik bir artisa sebep olacagini

sOylemek de miimkiindiir.

Tablo 4.14: Kurulan YEM modelleri i¢in uyum kriterlerine ait degerler.

Kﬁ%’e‘if;ri Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum ﬁ(GM K(GM wfﬂ
RMSEA  0<RMSEA<0.05  0.05<RMSEA<010 006 005 0,05
NFI 0.95< NFI< 1 0.90 < NFI < 0.95 099 099 099
NNFI 097< NNFI< I 095<NNFI<097 098 099 099
CFI 0.97 < CFI< 1 0.95 < CFI < 0.97 099 099 099
SRMR  0< SRMR<005  0.05<SRMR<0.0 002 002 0,03
GFI 0.95< GFI< | 0.90 <GFI < 0.95 099 098 096
AGFI 0.90 < AGFI < 1 085<AGFI<090 096 096  0.94

(Kaynak: Schermellen-Engel and Moosbrugger, 2003).(RMSEA: Root Mean
SquareError of Approximation, NFI: Normed Fit Index, NNFI: Non-Normed Fit Index,

71



CFI: Comparative Fit Index, SRMR: Standardized Root Mean Square Residual, GFI:
Goodness of Fit Index, AGFI: AdjustedGoodness of Fit Index)

Tablo 4.15. OG, YG ve LUE ile 'YM’Na iliskin kurulan modele ait standartlastirilmis parametre tahminleri,
t istatistikleri ve hipotezler.

Standartlastirilmig i
Hipotezler Yollar Parametre TR Sonug
L istatistigi
Tahminleri
Hia (0G)>(1YM) 0.73 16.53 Dogrulandi
Hp (YG)=>(IYM) 0.69 16.63 Dogrulandi
Hic (LUE)>(IYM) 0.70 16.25 Dogrulandi

Tablo 4.15. incelendiginde oOrgiite giiven, yoneticiye giivenve lider-iiye etkilesimi ile
isyeri maneviyati arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak da anlamli oldugu, dolayis1 ile

kurulan alternatif hipotezlerin dogrulandig: goriilmektedir.

Orgiite giiven, yoneticiye giiven, lider-iiye etkilesimi ve isyeri maneviyat: ile isyeri
yilmazligr arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla kurulan yapisal esitlik
modellemelerine ait sonuglar Sekil 4.8., 4.9., 4.10. ve 4.11. ile Tablo 4.16.’da
verilmektedir. Orgiite ve yoneticiye duyulan giivenin, lider-iiye etkilesimi ve isyeri
maneviyati diizeyinin artmasi ile bireylerin isyeri yilmazliginin da artacag diisiincesi ile
bu gizil degiskenler i¢cin olusturulan alternatif aragtirma hipotezleri asagidaki gibi

olusturulmustur.

— Hag: Calisanlarin Orgiite giiven diizeyleri is yeri yilmazlig1 diizeyleri lizerinde
anlamli etkiye sahiptir.

— Hie: Calisanlarin yoneticiye giiven diizeyleri 1s yeri yilmazhig diizeyleri
iizerinde anlamli etkiye sahiptir.

— His: Calisanlarin lider-liye etkilesim diizeyleri is yeri yilmazhigir diizeyleri
iizerinde anlamli etkiye sahiptir.

— Hig: Calisanlarin i yeri maneviyati diizeyleri is yeri yilmazligi diizeyleri

lizerinde anlamli etkiye sahiptir.

Sekil 4.8.,4.9.,4.10. ve 4.11.°de yer alan Yapisal esitlik modellemelerinde de goriilecegi
tizere, kurulan modelin uygunlugunu iyilestirmek (kabul edilebilir bir uyumdan
miilkemmel bir uyum sinirlart igerisine ¢ekebilmek) ya da uygun olmayan bir modeli

uygun (yollara ait t istatistikleri agisindan da anlamli) bir hale getirebilmek i¢in LISREL
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Programinda yer alan ¢iktida belirtilen ve teorik olarak da anlamli olan Onerilere bagh
olarak bazi modifikasyonlar (maddelere ait hata kovaryanslari serbest birakilmistir)

yapilmustir.

Sekil 4.8.'de yer alan OG ile IY arasindaki iliskiye ait yapisal esitlik modelinin
istatistiksel acidan uygun olup olmadigina iliskin uyum kriterlerine ait degerler Tablo
4.16.'da verilmistir. Tablo 4.16. incelendiginde kurulan model i¢in i¢in tiim kriterlerin
sartlar1 sagladigi, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir model oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.
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Sekil 4.8: OG ile IY arasindaki iliskiye ait YEM sonucu.

Sekil 4.8. incelendiginde, OG boyutu iizerinde de en etkili maddenin 0.83'liik katsay1 ile
0G4 maddesi oldugu gériilmektedir. Orgiite Giivendeki bir birimlik artisin calisanlarin
isyeri yilmazlig1 diizeylerinde 0.58 birimlik bir artigsa sebep olacagi sdylenebilir. Ayrica
isyeri yilmazliginda saglanacak bir birimlik artigin 6zgiin yasamak boyutu {izerinde 0.79,
pozitif etkilesim ve saglik boyutu iizerinde 0.77 birimlik bir artisa sebep olacagini

sOylemek de miimkiindiir.

Sekil 4.8., 4.9. ve 4.10.°da kurulan YEM’ne ait hipotez testlerinin smnanmasinda

kullanilan t istatistigi degerleri ve hipotez testi sonuglar1 Tablo 4.17.’de verilmistir.

Sekil 4.9.'da yer alan YG ile 1Y arasindaki iligkiye ait yapisal esitlik modelinin

istatistiksel agidan uygun olup olmadigina iliskin uyum kriterlerine ait degerler Tablo
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4.16.'da verilmistir. Tablo 4.16. incelendiginde kurulan model i¢in igin tiim kriterlerin
sartlar1 sagladigi, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir model oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.
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Chi-Square=203.79, df=49, P-value=0.00000, RMSEAR=0.055

Sekil 4.9: YG ile IY arasindaki iliskiye ait YEM sonucu.

Sekil 4.9. incelendiginde, YG boyutu iizerinde de en etkili maddenin 0.81'lik katsayz ile
YG1 ve 3 maddelerinin oldugu goriilmektedir. Yoneticiye Gilivendeki bir birimlik artisin
calisanlarin isyeri yilmazhig diizeylerinde 0.51 birimlik bir artisa sebep olacagi
sOylenebilir. Ayrica isyeri yilmazlhiginda saglanacak bir birimlik artigin stres yonetimi

boyutu lizerinde 0.81 birimlik bir artisa sebep olacagini sdylemek de miimkiindiir.

Sekil 4.10.'da yer alan LUE ile 1Y arasindaki iliskiye ait yapisal esitlik modelinin
istatistiksel agidan uygun olup olmadigina iliskin uyum kriterlerine ait degerler Tablo 4.
16.'da verilmistir. Tablo 4.16. incelendiginde kurulan model i¢in i¢in tiim kriterlerin
sartlar1 sagladigi, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir model oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.
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Sekil 4.10: LUE ile IY arasindaki iliskiye ait YEM sonucu.

Sekil 4.10. incelendiginde, LUE boyutu iizerinde de en etkili maddenin 0.76'11k katsay1
ile LUE2 maddesi oldugu goriilmektedir. Lider-iiye etkilesimindeki bir birimlik artigin
calisanlarin igyeri yilmazligi diizeylerinde 0.64 birimlik bir artisa sebep olacagi
sOylenebilir. Ayrica isyeri yllmazliginda saglanacak bir birimlik stres yonetimi boyutu

tizerinde 0.81 birimlik bir artisa sebep olacagini sdylemek de miimkiindiir.

Sekil 4.11.'de yer alan IYM ile IY arasindaki iliskiye ait yapisal esitlik modelinin
istatistiksel acidan uygun olup olmadigina iligskin uyum kriterlerine ait degerler Tablo 4.
16.'da verilmigtir. Tablo 4.16. incelendiginde kurulan model igin i¢in tiim kriterlerin
sartlar1 sagladigi, dolayisiyla modelin istatistiksel olarak anlamli bir model oldugunu

sOylemek miimkiindiir.
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Sekil 4.11: I'YM ile 1Y arasindaki iligkiye ait YEM sonucu.

Sekil 4.11. incelendiginde, [YM boyutu {izerinde de en etkili maddenin 0.79'luk katsay1
ile IDU boyutu oldugu goriilmektedir. Isyeri maneviyatindaki bir birimlik artisin
calisanlarin igyeri yilmazligi diizeylerinde 0.77 birimlik bir artisa sebep olacagi
sOylenebilir. Ayrica isyeri yilmazliginda saglanacak bir birimlik artigin pozitif etkilesim
ve saglik boyutu lizerinde 0.82 birimlik bir artisa sebep olacagini sdylemek de

miumkindiir.

Tablo 4.16: Kurulan DFA ve YEM modelleri i¢in uyum kriterlerine ait degerler.

Uyum Kabul Edilebilir

Kriterleri Miikemmel Uyum Uyum OG-1Y YG-IY LUE-lY IYM-IY
RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10 0,05 0,05 0,05 0,09
NFI 095< NFI< 1 0.90 <NFI<0.95 0,99 0,99 0,98 0,99
NNFI 0.97 < NNFI< 1 0.95 <NNFI<0.97 0,99 0,99 0,98 0,99
CFlI 097< CFI< 1 0.95<CFI<0.97 0,99 0,99 0,99 0,99
SRMR 0 < SRMR <0.05 0.05<SRMR <0.10 0,02 0,03 0,03 0,01
GFlI 0.95< GFI< 1 0.90 <GFI1<0.95 0,99 0,97 0,95 0,99
AGFI 0.90 <AGFI< 1 0.85<AGFI<0.90 0,97 0,95 0,93 0,98

(Kaynak: Schermelleh-Engel and Moosbrugger, 2003).(RMSEA: Root Mean
SquareError of Approximation, NFI: Normed Fit Index, NNFI: Non-Normed Fit Index,
CFI: Comparative Fit Index, SRMR: Standardized Root Mean Square Residual, GFI:
Goodness of Fit Index, AGFI: AdjustedGoodness of Fit Index)
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Tablo 4.17: OG, YG, LUE ve IYM ile IY arasindaki iliskilere iliskin kurulan modele ait Standartlastirilmis
Parametre Tahminleri, t istatistikleri ve hipotezler.

Standartlastiriimis i
Hipotezler Yollar Parametre . Sonug
. . 1statistigl
Tahminleri
Hiq (0G)~>(1Y) 0.58 15.59 Dogrulandi
Hie (YGC)=>(IY) 0.51 14.90 Dogrulandi
Hat (LUE)>(1Y) 0.64 18.52 Dogrulandi
Hig (IYM)->(1Y) 0.77 20.42 Dogrulandi

— Hi: Calisanlarin lider-liye etkilesim diizeyleri is yeri maneviyati diizeyleri
iizerinde anlamli etkiye sahiptir.

— Hiit Calisanlarin lider-liye etkilesim diizeyleri is yeri yilmazligi diizeyleri
iizerinde anlamli etkiye sahiptir.

— Hayj: Calisanlarin isyeri maneviyati diizeyleri is yeri yilmazligi diizeyleri iizerinde

anlamli etkiye sahiptir.
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Sekil 4.12: LUE ile IYM ve 1Y arasindaki iligkiye ait YEM sonucu.
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Sekil 4.12. incelendiginde, LUE iizerinde en etkili maddenin 0,77'lik katsay1 ile LUE2
maddesi oldugu goriilmektedir. Lider-iiye etkilesimindeki bir birimlik artisin ¢alisanlarin
isyeri yilmazhig diizeylerinde 0,25 birimlik bir artisa sebep olacagi sdylenebilir. Ayrica
lider-iiye etkilesiminde saglanacak bir birimlik artisin isyeri maneviyati tizerinde 0,70
birimlik bir artisa sebep olacagimi sdylemek de miimkiindiir. Lider-iiye etkilesimi ile
igsyeri yilmazligi arasindaki iliskinin katsayisi 0,64 iken, igyeri maneviyati diizenleyici
olarak araya girdiginde bu etkinin azaldig1 gorilmektedir. Bu baglamda isyeri

maneviyati, lider-iiye etkilesimi ile isyeri yllmazligi arasinda diizenleyici etkiye sahiptir.

Tablo 4.18: LUE-IYM, LUE-1Y ve I'YM-1Y arasindaki iliskiye iligkin kurulan modele ait standartlastirilmig
parametre tahminleri, t istatistikleri ve hipotezler.

Standartlastirilmig

Hipotezler Yollar Parametre Tahminleri t istatistigi Sonug
Hi, (LUE)>(IYM) 0.70 17.01 Dogrulandi
Hai (LUE)>(1Y) 0.25 5.79 Dogrulandi
Hiyj (IYM)->(1Y) 0.57 11.42 Dogrulandi

— Hauk: Calisanlarin orgiite gliven diizeyleri is yeri maneviyati1 diizeyleri lizerinde
anlamli etkiye sahiptir.

— Hu: Calisanlarin orgiite giiven etkilesim diizeyleri is yeri yilmazlig1 diizeyleri
iizerinde anlamli etkiye sahiptir.

— Him: Calisanlarin is yeri maneviyati diizeyleri is yeri yilmazhig diizeyleri

iizerinde anlamli etkiye sahiptir.
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Sekil 4.13: OG ile IYM ve 1Y arasindaki iliskiye ait YEM sonucu.

Sekil 4.13. incelendiginde, OG iizerinde en etkili maddenin 0,96'lik katsayr ile OG4
maddesi oldugu goriilmektedir. Orgiite duyulan giivendeki bir birimlik artis ¢alisanlarmn
isyeri maneviyat1 diizeylerinde 0,69 birimlik bir artisa sebep olurken, isyeri yilmazligi
tizerinde de 0,02 birimlik birimlik ¢ok diisiik bir artisa neden olacagi sdylenebilir. Ayrica
OG ile 1Y arasindaki iliskinin katsayis1 0,58 iken, isyeri maneviyat1 diizenleyici olarak
araya girdiginde bu etkinin azaldigi goriilmektedir. Bu baglamda IYM, LUE ile IY

arasinda diizenleyici etkiye sahiptir.

Tablo 4.19: OG-1YM, OG-lY ve IYM-1Y arasindaki iligkilere iliskin kurulan modele ait standartlastirilmig
parametre tahminleri, t istatistikleri ve hipotezler.

Standartlastirilmig

Hipotezler Yollar Parametre . t el Sonug
. 1statistigi
Tahminleri
Hik (0G)>(IYM) 0.69 18.09 Dogrulandi
Hu (0G)>(1Y) 0.02 0.91 Dogrulanmadi
Him (IYM)>(1Y) 0.76 12.91 Dogrulandi

— Hin: Calisanlarin  yoneticiye giliven diizeyleri igyeri maneviyati diizeyleri

lizerinde anlamli etkiye sahiptir.
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— Hao: Calisanlarin yoneticiye gliven diizeyleri isyeri yilmazlig1 diizeyleri tizerinde
anlaml etkiye sahiptir.
— His: Calisanlarin isyeri maneviyati diizeyleri isyeri yilmazligi diizeyleri tizerinde

anlamli etkiye sahiptir.
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Sekil 4.14: YG ile IYM ve 1Y arasindaki iliskiye ait YEM sonucu.

Sekil 4.14. incelendiginde, YG fizerinde en etkili maddenin 0,82'lik katsay1 ile YG1
maddesi oldugu goriilmektedir. Yoneticiye duyulan gilivendeki bir birimlik artis
calisanlarin igyeri maneviyati diizeylerinde 0,73 birimlik bir artisa sebep olurken, isyeri
yilmazlig1 iizerinde de -0,15 birimlik negatif yonlii bir artisa neden olacagi sdylenebilir.
Ayrica YG ile 1Y arasindaki iliskinin katsayist 0,51 iken, IYM diizenleyici olarak araya
girdiginde bu etkinin negatif yonde azaldig1 goriilmektedir. Bu baglamda IYM LUE ile

IY arasinda diizenleyici etkiye sahiptir.
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Tablo 4.20: Kurulan DFA ve YEM modelleri i¢in uyum kriterlerine ait degerler.

Kﬁ%’e“rﬂri Mikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum M1~ M2 M3
RMSEA  0<RMSEA<0.05 005<RMSEA<0.10 0060 0060 0,048
NFI 0.95< NFI< 1 0.90 < NFI < 0.95 098 099 099
NNFI 0.97 < NNFI< 1 0.95<NNFI<097 098 098 099
CFI 0.97 < CFI< 1 0.95 < CFI < 0.97 099 099 099
SRMR 0< SRMR<0.05  0.05<SRMR<0.10 0039 0031 0,031
GFI 0.95< GFI< 1 0.90 <GFI < 0.95 094 097 097
AGFI 0.90 < AGFI < 1 0.85<AGFI<090 092 095 095

(Kaynak: Schermelleh-Engel and Moosbrugger, 2003).(RMSEA: Root Mean
SquareError of Approximation, NFI: Normed Fit Index, NNFI: Non-Normed Fit Index,
CFIl: Comparative Fit Index, SRMR: Standardized Root Mean Square Residual, GFI:
Goodness of Fit Index, AGFI: AdjustedGoodness of Fit Index)

Tablo 4.21: YG-IYM, YG-1Y ve IYM-IY arasindaki iligkilere iliskin kurulan modele ait standartlastirilmis
parametre tahminleri, t istatistikleri ve hipotezler.

Standartlastirilmis ¢
Hipotezler Yollar Parametre NS Sonug
. . 1statistigl
Tahminleri
Hin (YG)=>(IYM) 0.73 17.94 Dogrulandi
Hio (YG)~>(1Y) -0.15 -2.55 Dogrulandi
His (IYM)=>(1Y) 0.92 12.28 Dogrulandi
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BOLUM 5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismanin temel amaci lider-iiye etkilesimi (LUE) ve orgiitsel giivenin (OG), isyeri
yilmazhigi (1YY) tizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin (I'YM) diizenleyici etkisinin
olup olmadigini belirlemektir. Arastirmanin temel bulgularina bakildiginda orgiite ve
yoneticiye duyulan gilivenin, lider-iiye etkilesimi ve igsyeri maneviyati diizeyinin artmasi
ile bireylerin igyeri yllmazliginin da artacag tespit edilmistir. LUE, OG, YG nin IYY
lizerine etkisinde igyeri maneviyatinin diizenleyici etkisinin oldugu ve IYM’nin
artirlmasinin LUE, OG, YG’ nin IYY {lizerine etkisini de artiracagi tespit edilmistir. Bu
caligmada yapilar arasindaki iligkilere dair elde edilen bulgular, alanyazindaki bulgularla
ortiismektedir. Ornegin, Kdkalan (2017)’m isyeri maneviyatinin orgiitsel giiven ve ise
kars1 yabancilagsma iizerine etkilerinin arastirildigi c¢alismasinda igsyeri maneviyatinin
orgiitsel giiveni olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Benzer sekilde Aslan ve Ozata
(2009) lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel giiven arasinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir
iliski tespit etmistir. Uludag (2019), Aslaner ve Artan (2019), Karayel, Akkog ve Birer
(2018) lider-iiye etkilesiminin ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigi, Kavuncu
(2019), Erdem (2008), Kusculuoglu (2008), Cetin (2011) ve Tekin (2018) ise, orgiitsel
vatandaslik davranigini artirdigi, Cankir ve Alkan (2018) orgiitsel 6zdesleymeyi olumlu
yonde etkiledigi bulgusuna ulagmistir. Ayrica Demir (2019) lider-iiye etkilesiminin stres
ve tiikenmislik diizeyleri lizerinde istatistiki acidan anlamli ve negatif olarak etkisi
oldugunu tespit etmistir. Kiranli Giingor (2019) lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel giiven
arasindaki iligkiyl incelemis ve LUE’nin orgiitsel gliveni olumlu yonde etkiledigi
bulgusuna ulasmistir. Bu ¢alismaya goére de; LUE, IYM, OG ve 1YY birbirini olumlu
yonde etkileyen degiskenlerdir. Alanyazindaki ¢alismalar ve bu c¢alismanin sonuglari
dikkate alindiginda kaliteli bir lider-iiye etkilesimi yonetici ve Orgiite duyulan giiveni
artirabilece8i gibi, etkili ve verimli is performansina, calisanin is degerleriyle

0zdeslesmesine ve bu dogrultuda da yilmazlik diizeylerinin artmasina katki saglayabilir.
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Genglik ve Spor Bakanligi Spor Genel Miidiirliigii merkez ve tasra teskilati personelinin
isyeri yilmazligimin gii¢lendirilmesinde oOrgiitsel giiven, lider-iiye etkilesimi ve isyeri
maneviyatinin etkisini ortaya koymak i¢in yapilan bu ¢aligmaya 351°1 (%33,2) kadin ve
705’1 (%66,8) erkek olamk iizere toplamda 1056 calisan katilmistir. Arastirmaya katilan
calisanlarin ¢ogunlugu 26-31 (366-%34,7) ve 32-37 (268-ve25,4) yas grubu araliginda
toplanmistir. Geriye kalan 122 kiginin 17-25, 163 kisinin 38-43, 71 kisinin 44-49, 40
kisinin 50-55 ve 17 kisinin de 56+ yas grubunda oldugu tespit edilmistir. Is tecriibelerinde
ise yogunlugun 1-5 (642-%60,8) ve 6-11 (260-%24,6) yil araliklarinda toplandigi
goriiliirken, egitim diizeyleri incelendiginde ¢alisanlarin %4,6 (49)’smin ilk ve ortaokul,
%27,5’inin (290) lise, %61 inin (644) lisans ve %6,6’sinin lisansiistii egitim seviyesinde

oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin cinsiyetine gore puan ortalamalarina bakildiginda, tim degiskenlerde
erkeklerin daha yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu ve ¢alisanlarin IYM ve IYY puan
ortalamalarinin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi,
ayrica erkeklerin 44-49 yas araliginda, lisans diizeyinde egitime ve 18-23 yil araliginda
mesleki kideme sahip olanlarin diger kategorideki erkek katilimeilara gore daha yiiksek

diizeyde isyeri yilmazligi ile isyeri maneviyatina sahip olduklari tespit edilmistir.

Gilnliik yasanti diisliniildiigiinde toplumsal anlamda kadin ve erkek arasinda roller
farklilagsmaktadir. Her ne kadar giintimiizde kadinlar erkeklere ait bazi rolleri iistlense de,
bununla birlikte toplumsal agidan kadin roliiniin gerektirdigi yiikiimliliikleri (annelik, ev
hanimlig1) de yapmak zorundadir. Dolayisiyla erkek isten sonra sosyal hayatini da
stirdlirebiliyorken, kadin diger rollerinden dogan gorevleri yerine getirmek icin ekstra
caba sarf etmelidir. Bu da igyeri iligkilerini sosyal hayatinda devam ettirmesini ciddi
anlamda kisitlamaktadir. Erkek ¢alisanlar ise, igyeri arkadagliklarini sosyal yasantilarinda
da siirderebilmekte ve isyeri yasantilarin1 daha saglam temellere dayali olarak insa
edebilmektedir. Bu durum erkek ¢alisanlarda isyeri yilmazligi ve igyeri maneviyat1 gibi
psikolojik siireglerin gelisimine katki saglamaktadir. Caligmada ortaya ¢ikan s6z konusu

farkin bu rol farkliliklarindan kaynaklandig: varsayilmaktadir.

Diger yandan; GSB-SGM web sitesinde yer alan merkez teskilati yoneticilerinin ve tagra
teskilatlarinda GSB’yi temsil eden 81 il miidiiriiniin cinsiyetlerinin tamaminin erkek

oldugu (Url-3) belirtilmektedir. Gerek calisan kitlenin cinsiyet dagilimi, gerekse de
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orneklem grubunda yer alan cinsiyet dagilimindan anlasilacagi iizere GSB-SGM cinsiyet
acisindan erkeklerin yogun oldugu bir kurumdur. Giinlik yasantida da kisilerin
hemcinsleri ile daha iyi anlastig1 hem bilimsel olarak hem de tecriibeler ile kanitlanmistir.
Aytag ve Tan (2019) tarafindan yapilan bir ¢calismada yer alan; Benzerligin Cekiciligi
Teorisinde de belirtildigi gibi; arkadasliklar benzer 6zelliklere sahip iki kisi arasinda daha
kolay kurulma egilimindedir. Bu ozelliklerin; birbirine benzeme, benzer degerleri
paylasma, benzer kisiliklere sahip olma, birbirine yakin yasama (ya da ¢alisma), ayni
yaslarda olma, ayni cinsiyetten olma gibi 6zellikler oldugu vurgulanmistir (Yager, 1997:

30).

Analizler sonrasinda ortaya ¢ikan bulgular incelendiginde, cinsiyet degiskeni acisindan
saptanan farkliligin kurumlarda erkek calisan sayisinin fazla ve erkekler arasindaki
arkadaslik duygularinin hem nitelik hem de nicelik a¢isindan kadinlara oranla daha fazla
olmasini beraberinde getirmesinden kaynakli oldugu diistinilmektedir. Bu durumda
erkeklerin arkadaslik iligkilerine bagli olarak is ortaminda kendilerini daha rahat ve
giivende hisstikleri varsayilabilir. Buna bagli olarak da hem orgiitete olan bagililig1 ve
giiveni hem de kurduklar arkadaslik iligkileri sayesinde is yeri maneviyatr agisindan
toplum bilincine sahip olma diizeylerinin yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica lider-
iiye etkilesimi agisindan degerlendirildiginde; is yerinde var olan arkadaghigin, iyi
iliskilerin yine cinsiyet agisindan hemcinsler arasinda daha iyi oldugu dikkate
alindiginda, tiyelerin hemcins liderleri ile sosyal yasantilarinda da 1yi iligkilere sahip
olmast muhtemeldir. Bu durumun lider-iiye etkilesimine pozitif yonde katki sagladigi
diistiniilmektedir. Tiim bu durumlar degerlendirildiginde gerek lider agisindan gerekse
tiyeler (is gorenler) agisindan tamamen giiven ve manevi ortamin olusmasi, is gérenlerin
(SGM personelinin) isyerinde yasanan sorunlar ve kriz durumlari ile basedebilme

yetilerinin yiiksek diizeyde olmasi olagan bir durumdur.

44-49 yas araliginda ve 18-23 yil araliginda mesleki kideme sahip olan erkeklerin diger
kategorilerdeki erkek katilimcilara oranla daha yiliksek isyeri maneviyatina sahip
olmalarmin nedeni; diger kategoride yer alanlarin durumlarindan hareketle
yorumlanabilir. Yas ile is tatmini arasindaki iliskiye dair yapilan caligmalar geliskili
sonuglar veriyor olsa da pek ¢ok calismada yas ilerledikge is tatmininin arttigina yonelik

bulgular ortaya konulmaktadir (Doering, Rhodes ve Schuster, 1983; Glenn, Taylor ve
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Weaver, 1977; Warr, 1992). Is tatmini ile isyeri maneviyati arasinda giiclii bir iliski
oldugu diistiniildiiginde (Van der Walt, ve De Klerk, 2014; Kolodinsky ve dig,. (2008)
neden 44-49 yas araliginda ve 18-23 yil mesleki kideme sdahip olanlarin daha fazla isyeri
maneviyat1 diizeyine sahip oldugu anlasilabilir bir durumdur. Ote yandan Tiirkiye
baglaminda diisiiniildiigiinde daha yasl olanlarda da muhtemelen emeklilik planlarinin
erken bagliyor olmasi ve gorece X kusagina mensup calisanlardan olmasi onlarin is yeri

maneviyatinin daha diisiik olmasinin nedenleri arasinda sayilabilir.

Alanyazinda farkli caligsmalara bakildiginda; Avci (2019)’un is yeri maneviyati ile ¢alisan
performansi arasindaki iliskileri inceledigi ve orneklemini Maltepe belediyesi biiro
calisanlarinin olusturdugu calismasinin sonucunda cinsiyete gore anlamli farklilik tespit
edilmemistir, bu sonu¢ bu calisma ile farklilik gdstermektedir. Kocabas ve Toraman
(2018)’1n tiniversite hastanesi yogun bakim ve ameliyathane boliimlerinde gorev yapan
saglik personelinin igyeri maneviyatlar {lizerine yaptiklar1 caligmada ise, bu calismaya
paralel bir sonug yani, cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik oldugu ve erkeklerin
kadinlardan daha yiiksek bir maneviyat diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir. Tecriibe
ve yasa gore de anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu calismada yasa gore isyeri
maneviyetinin anlamli farklilik gostermedigi tespit edilse de, isyeri maneviyati puan
ortalamalarina bakildiginda 26-31 ve 44-49 yas aralifinda olanlarin daha yiiksek isyeri
maneviyat: puan ortalamasina sahip oldugu goriilmektedir. Cinsiyet ve mesleki kideme

gore bakildiginda ¢alisma sonucu bu caligsma ile paralellik gostermektedir.

Egitim diizeylerine gore ¢alisanlarin IYM, LUE ve IYY puan ortalamalarinin anlamli bir
faklilik gosterdigi ve bu farkliligin hangi egitim diizeyinden kaynaklandigini tespit etmek
amaciyla yapilan post-hoc (LSD) testi sonuclarma goére de IYM puan ortalamalar
bakimindan ilk-ortaokul mezunu bireylerin diger tiim egitim diizeyindeki bireylerden
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi (p<0,05) ayrica, LUE puan ortalamalar
acisindan ilk-ortaokul mezunu ¢alisanlar ile lisans mezunu ¢alisanlar arasindaki farkin da
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin IY'Y puan ortalamalaria
gore ise, ilk-ortaokul mezunu calisanlar ile lisans ve lisansiistii ¢calisan bireyler arasinda
ve lise mezunu ¢alisanlar ile lisans mezunu ¢alisanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu tespit edilmistir. S6z konusu farkin ilk-ortaokul egitim diizeyinde olan

bireylerin alana dair edindigi bilgi birikiminin, diger egitim diizeyine sahip bireylere
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nazaran daha az olmasindan kaynaklandigi disiiniilmektedir. Daha agik bir ifade ile;
egitim diizeyi arttik¢a bireyin bilgi birikiminin de artmasi gérmezden gelinemeyecek bir
gergektir. Bu bilgi artisi, orgiit icerisinde ve ¢evresinde olup biteni daha iyi analiz etmeye
ve yapilan islerin niteligini elestirel anlamda sorgulamaya imkan saglamaktadir. Bu
nedenle bireyin egitim diizeyinin yiikselmesi gii¢lii bir iletisim, daha analitik diisiinebilme
ve 1s degerleri ile bireysel degerleri daha kolay oOzdeslestirip uymlu davranig
sergileyebilme yetisini kuvvetlendirmektedir ayrica, yapilan uygulamalari bilgi birikimi
sayesinde daha iyi anlayabilmeleri de orgiitten ve liderden beklentiyi arttirmaktadir.
Diger yandan, eger birey teknoloji, profesyonel yeterlilik, biirokrasi gibi degisen
kosullara uyum saglayamaz ise, orgiit ve liderin beklentilerini de karsilayamayacaktir.
Bu dongiiniin de egitim diizeyi ile alakali oldugu diistiniilmektedir. Cakiroglu, Aydogan,

Tutar ve Altindz (2018)’iin ¢alismasinin sonucu bu ¢aligsma ile paralellik gostermektedir.

Calisanlarin IYM ve OG, LUE ve IYY puan ortalamalarinin tiim degiskenler i¢in yasa
gore anlaml bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bu bulgu degerlendirildiginde;
degisen diinya kosullarinin sadece is yasantisina degil, toplumsal yasantilarada sirayet
ettigi bir gergektir. Gegmiste yas, is yerindeki statiileri etkileyen faktorler arasinda iken,
giintimiizde egitim, teknoloji gibi alanlardaki ilerleme ve degisiklikler, yas gibi faktorleri
ortadan kaldirip, birgok konuda herkesin esit duruma gelmesine neden olmustur. Gerek
is diinyasinda gerek toplumsal yasantida her yas grubundaki birey, hemen hemen her
konuda her tiirlii bilgiye ulasabilmektedir. Dolayisiyla bir noktada yasa dayali
farkliliklarin ¢ogu ortadan kalkmis ve bireyler bazi durumlarda esit hale gelmistir. Sonug
olarak bu bulgunun degisen kosullarin sadece is diinyasinda degil toplumsal anlamda da
bircok alanda yas degiskenini ortadan kaldirmasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir.
Cakiroglu, Aydogan, Tutar ve Altindz (2018)’in igyeri maneviyatinin algilanma big¢imi,
kamu ve 6zel 6rgiit ¢alisanlar arasinda karsilastirmali olarak inceledikleri ¢alismada, yas

ve tecriibe acisindan anlamli farklilik bulunamamastir.

Tecriibe siirelerine gore [YM ve OG puan ortalamalar istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gosterirken, LUE ve IYY puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir. IYM ve OG puanlarindaki farklilifin hangi tecriibe
stirelerinden kaynaklandigina iliskin yapilan post-hoc (LSD) testi sonuglarina gore, bu

farkin IYM puan ortalamalari bakimindan 1-5, 6-11, 12-17 yil mesleki kideme sahip
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bireyler ile 24-29 y1l mesleki kideme sahip bireyler arasinda, 18-23 yil mesleki kideme
sahip bireyler ile de 24-29 yil ve 30+ yil mesleki kideme sahip bireyler arasinda
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Calisanlar OG puan ortalamalari
bakimindan incelendiginde ise, benzer sekilde 24-29 yil mesleki kideme sahip bireyler
ile 1-5 yil, 6-11 yil, 12-17 yil ve 18-23 yil mesleki kideme sahip bireyler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sdylenebilir. Tecriibe yasanti sonucu kazanilir
ve is degerleri ile uyum, kendini bulundugu toplumun bir pargasi hissedebilme, orgiite
giiven uzun yillar ayni1 orgiitte ¢alisarak kazanilabilecek duygulardir. Calisma bulgusu
dikkate alindiginda da tecriibe siirelerinden kaynaklanan farkin uzun yillar ayni orgiitte
calismanin verdigi baglilik, sadakat ve 6zdeslesme ile alakali oldugu diigiiniilmektedir.
Psikolojik dayaniklilik ve gii¢lii iletisim yeteneginin biraz da insan dogasinda varoldugu
diisiiniildiiginde, LUE ve IYY degiskenlerinin tecriibe acisindan anlamli fark yaratmama
nedeni anlasilmig olacaktir. Tanimsal olarak incelendiginde bireyin zor ve stresli
durumlarda etkili karar alabilmesi i¢in dncelikle bu 6zellikleri igerisinde barindirmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla tecriibenin LUE ve IYY ilizerinde anlamli fark
yaratmamasinin bireysel 6zelliklerden kaynaklandigi diistiniilmektedir. Avci (2019) un

calismasi bu ¢alisma ile paralellik gostermektedir.

Arastirmanin degiskenleri olan isyeri maneviyati (IYM), orgiitsel giiven(OG), lider-iiye
etkilesimi (LUE) ve isyeri yilmazhigi (IYY) arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
yapilan korelasyon analizi sonucuna gore, ¢alisanlarin IYM diizeyleri ile OG, LUE ve
IYY diizeyleri arasinda, LUE diizeyleri ile de OG diizeyleri arasinda pozitif yonlii yliksek
diizeyde ve 1YY diizeyleri ile OG ve LUE diizeyleri arasinda da istatistiksel olarak
anlaml1 ve orta diizeyde bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Sadykova ve Tutar (2014)
isyeri maneviyati1 ve orgiitsel gliven arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yaptiklar
calismada bu calismaya paralel olarak isyeri maneviyati ile orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii yliksek diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu tespit
etmiglerdir. Bu sonuca gore, isyeri maneviyatinin giiclendirilmesinin orgiite duyulan
giiveni pekistirecegini ya da bu degiskenlerin birbirini biitiinleyici bir etkiye sahip

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Teknolojinin de etkisiyle kiiresellesmenin hiz kazandig1 giiniimiizde, bilgiye erisim ve

iletisim kolaylig1 olmasina ragmen yalnizlik duygusu ve kisinin kendini toplumdan
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soyutlamas1 manevi degerlere olan ihtiyaci artirmistir. Bu baglamda igyeri maneviyatinin
amaci, calisanlarin Ozveri ve aidiyet duygusu ile is degerleriyle kendi degerlerini
Ozdeslestirerek, ¢alisma arkadaslar1 ile uyum iginde yiiksek performansla ¢alismasina

katki saglamaktir.

Isyeri maneviyatinin artirilmasi baglilik, is doyumu, drgiitsel vatandaslhik davranisi, etik
degerler (Lowder, 2005: 3) gibi olumlu sonuglarla birlikte, sorunlar karsisinda yilmadan
orglite devamliligin artmasina katki saglayabilir. Basar, (2007) maneviyatin bireylerin
sorunlarla basedebilme giiclinii, miicadele duygusunu, azmini ve enerjisini artirdigini
vurgulamaktadir. Bu nedenle yiiksek diizeyde maneviyatin isyeri yilmazligini artirdigi ya

da olumlu katkilar sagladig1 soylenebilir.

Insanlar igyerlerinde gerginlik yasanan durumlarda ya da basedemediklerini diisiindiikleri
sorunlarla kars1 karsiya kaldiklarinda, daha ¢ok manevi huzur arayisina girerler, bu da

isyeri yilmazliklarinin giiclenmesinde maneviyatin 6nemini otaya koymaktadir.

Oregiitsel giiven, calisanlarin 6rgiit hakkindaki degerlendirmeleri sonucu olusan ve
kurumun kendisine duyulan giiveni ifade eder. Hatta is arkadaslarina, yoneticilere ve
beklentilerinin karsilanacagi konusunda yapilabileceklere olan inanci ifade eder. Sporun
bireyin fiziksel gelisimine katki saglama digindaki etkilerinden bazilar1 da; onlara saygi,
sevgi, hosgori, adaletli olma, davranislarda karsilikli giiven anlayisina riayet etmeyi
ogretmesidir. Dolayisiyla spor orgiitlerinde ¢alisanlarin galistiklart kurumun neye hizmet
ettigine ve kazandirmaya calistig1 olumlu ilke ve davranislar1 nekadar sergileyebildigine
dair goriislerinin, onlarin psikolojik durumuna ne derecede etki ettigini anlamak agisindan

onemli oldugu diisiiniilmektedir.

Giiven eksikligi orgiitiin tamamini etkileyebilir. Soyle ki, giiven ortami olusmamis
orgiitlerde calisanlarin her an suglanma olasiligit vardir ve buna karsit savunma
mekanizmasi gelistirip sorumluluk almaktan kacinmalari olasidir. Sonug olarak, stirekli
siphe duyan, kiskang, dedikodu yapan, ¢alismaktan kaginan ve oOrgiit hedeflerini
onaylamayan ¢aligsanlar olarak karsimiza ¢ikarlar ( Jones, 2016:3). Bu baglamda 6rgiitsel
giivenin; ¢alisan memnuniyeti, is tatmini, yliksek motivasyona bagl etkili ve verimli

calisma gibi olumlu etkilere sahip oldugu soylenebilir.

Orgiite duyulan giiven demek, ¢alisanin geleceginden siiphe duymamasi demektir. Giiven

dolu bir atmosferde ¢alismak, bireyin psikolojik sagligina nekadar katkida bulunursa,
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bunun drgiitsel ¢iktisinin da (is tatmimi, orgiitsel adalet algis1 ve orgiitsel bagliligi) okadar
yiiksek olmasi olasidir. Eger calisanlar gelecek kaygisi tasidiklart bir ortamda istihdam
ediliyorsa, etkili ve verimli bir ¢alisma ya da en ufak bir sorun karsisinda yilmadan

miucadele etmeleri beklenemez.

Spor orgilitlerinde ¢alisanlarin  yoneticilerine ve genel olarak kurumlarina olan
giivenlerinin saglanabilmesinde; kurum vizyon ve misyonunun net olarak belirtilmesi,
orgiit i¢i kurallarin agiklanmasi ve etkili iletisim ortami yaratilarak bilgiye ulasimin

hizlandirilmasi gerekmektedir (Karabiyik, 2015:224).

Calismanin Teorik Katkisi: Bu ¢aligmanin analize konu ettigi yapilar dikkate alindiginda
alana birka¢ 6nemli katki sunmaktadir. Oncelikle bu caligma orgiitsel giivenin isyeri
yilmazlig1 ve isyeri maneviyati {izerinde dnemli bir role sahip oldugunu gostererek bu
alandaki iiretilen bilgiyi desteklemektedir. Ayrica orgiitsel giiveni, kuruma ve yoneticiye
olan giiven seklinde iki diizeyde ele alarak giiven olgusunun igyeri yilmazlig: ve is yeri
maneviyat1 iizerinde etkisini muglaklik icermeyecek sekilde ortaya koymaktadir. Ote
yandan, isyeri yilmazlig1 ve is yeri maneviyati olgularinin lider-iiye etkilesimi tarafindan
giiclendirildigini gostermesi bakimindan alandaki teorik bilgimizin genislemesine olanak
saglamaktadir. Calismanin kuramsal alana en 6nemli katkisi, orgiitsel giiven ve is yeri
yilmazhigr iliskisi ile lider-liye etkilesimi ve igyeri yilmazhigimi iliskisinde is yeri
maneviyatinin diizenleyici bir etkisi olup olmadigini ortaya koymasidir. Daha 6nceki
caligmalarda; 6rnegin, lider-iiye etkilesiminin 6rgiitsel 6zdeslesme lizerindeki etkisinde
dagitim adaletinin aracilik rolii (Cankir ve Alkan,2018), orgiitsel destek, sosyal destek ve
lider desteginin is performansina etkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik roli (Karayel
vd, 2018) ve lider-iiye etkilesiminin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisinde
orgiitsel adalet algisinin aracilik rolii (Tekin, 2018) gibi lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel
adalet algis1 gibi yapilar aracilik iligkisinde G¢lincii yap1 olarak kullanilmistir. Ancak bu
calismada isyeri maneviyati diizenleyici bir etki olarak incelenerek alana kuramsal bir

katk1 sunmaktadir.

Oneriler;

— Orgiite ve yoneticiye duyulan giiveni artirabilmek igin; ¢alisanlarin ilgi, ihtiyag
ve beklentileri dikkate alinarak, giidiilenmelerine, tesvik edilmelerine, bilgi,

beceri ve yeteneklerinin gelisimine katki saglayarak, yaraticilik ve kapasitelerini
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gelistirecek, orgiit i¢cin degerli olduklarini hissettirecek egitim ve uygulamalara
yer verilebilir.

— Lider-iiye etkilesimine katki saglama agisindan, ¢alisanlarin is disinda da
yoneticileriyle  kaynasabilecegi, paylasimda bulunabilecegi etkinlikler
diizenlenlenebilir.

— Isyeri maneviyatmin artirilabilmesi amaciyla birey degil topluluk bilincini
yerlestirecek davranislar sergilemesine dikkat edilebilir ve buna yonelik
uygulamalara yer verilebilir.

— Orgiite ve yoneticiye olan baglilig1 kuvvetlendirecek ve maneviyat duygusunu
giiclendirecek etkinlikler diizenlenebilir (yemek organizasyonu, tesvikler, sosyal
faaliyetler)

— Paylasilan bir vizyona sahip olmak, orgiitsel gliven ve baglilig1 artiracaktir.
Calisanlarin gelecekte Orgiitiin nasil olmasini istediklerine dair fikirlerinin
dikkate alindig1 bir 6rgiit onlarin aidiyte duygusunu artiracak 6nemli adimlardan
biri olacaktir. Bu anlamda da isgérenlerin fikirlerine deger verilen, paylasimci
bir ¢aligma ortami yaratilabilir.

— Gelecekte yapilacak calismalar i¢in de, isyeri yilmazligi {lizerine ¢ok fazla
aragtirma olmadigindan farkli degiskenlerle iliskisi arastirilarak ve farkl

orneklem gruplar lizerine yapilacak caligmalar ile alanyazina katki saglanabilir.
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EKLER

EK-A: Kisisel Bilgi Formu

Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek Medeni Durum ( )Evli () Bekar
Yasiniz e
Egitim Durumunuz: () ilkokul ve Ortaokul ~ .( ) Lise () Lisans () Lisansstii
Lisans Mezuniyet Alanimniz/BOIUminiiz: .............coooeiiiiiniiiinininnn
Kurumunuzda kag yildir calismaktasiniz: Calistiginiz boliim (belirtiniz):
Kurumunuzdaki Konumunuz: ..o Cabsugmizil:
EK-B: Isyeri Maneviyat: Olgegi
Asagida yer alan "isyeri maneviyatt" ile ilgili ifadelere ne diizeyde katilmaktasiniz? =35 = z 3 =g
Liitfen uygun kutucugu isaretleyiniz. 2 —,—% —,—% E = =
¥ E é v Q X Q
1. Yaptigim is hayatta 6nemli oldugunu diisiindiigiim seylerle baglantilidir. 1 2 3 4 5
2. Isim ruhuma olumlu enerji veriyor. 1 2 3 4 5
3. Isimi yaparken egleniyorum. 1 2 3 4 5
4. Genellikle ise gelmek i¢in sabirsizlanirim. 1 2 3 4 5
5. Isim ile kamu yarar arasinda bir baglant1 goriiyorum. 1 2 3 4 5
6. Isime neyin/nelerin 6zel anlam verdigini biliyorum. 1 2 3 4 5
7. Is yerimdeki kisilerle isbirligi iginde galigmay1 degerli buluyorum. 1 2 3 4 5
8. Is yerimde kendimi bir toplulugun pargast gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
9. Is yerimde insanlarin birbirlerini destekledigine inaniyorum. 1 2 3 4 5
10. | Is yerimde fikirlerimi ifade etmekte kendimi 6zgiir hissediyorum. 1 2 3 4 5
11. | Is yerimde galisanlarin ortak bir amag ile birbirine bagh oldugunu diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5
12. | Is yerimde gahisanlarin birbirlerini gergekten 6nemsediklerine inantyorum. 1 2 3 4 5
13. | Is yerimde bir ailenin parcas1 olma duygusunu hissediyorum. 1 2 3 4 5
14. | Is yerimdeki degerler hakkinda olumlu seyler hissediyorum. 1 2 3 4 5
15. | 15 yerim diiskiin ve fakir insanlar ile ilgilenir. 1 2 3 4 5
16. | Is yerim tiim cahisanlarin1 6nemser. 1 2 3 4 5
17. | Is yerim galisanlarinin saghgi ile ilgilenir. 1 2 3 4 5
18. | Is yerimde calisanlar ortak bir biling/vicdan olusturmuslardir. 1 2 3 4 5
19. | Kendimi is yerimin hedeflerine bagli hissediyorum. 1 2 3 4 5
20. | Kendimi ig yerimin misyonuna bagli hissediyorum. 1 2 3 4 5
21. | Is yerim, yaptigim isle ilgili ruhumun canlanip canlanmadigini nemser. 1 2 3 4 5
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EK-C: Orgiitsel Giiven Olgegi

2§ E| 8 g |2t
Liitfen agagidaki ifadelere iliskin katilim derecelerinizi belirtiniz. (ORGUTSEL GUVEN % AN % 3 % 3
YONETICI) 7 E E g £ g=
¥XE B | 2§ |x3
M| M
1. | Yoneticimin teknik olarak yeterli olduguna giivenirim 2 3 4 5
2. | Yoneticimin iyi diisiinerek karar verecegine giivenirim. 1 2 3 4 5
3. | Yoneticimin kurallar dogrultusunda hareket edecegine giivenirim. 1 2 3 4 5
4 Yéneticimin isiyle ilgili yeterli diizeyde anlama yetenegine sahip olduguna 1 2 3 4 5
" | gilivenirim.
5. | Yoneticimin islerini en uygun bicimde yapacagina giivenirim. 1 2 3 4 5
6. | Yoneticimin bana soylediklerine inanirim. 1 2 3 4 5
7 Yoneticim bir is yaptiginda, yaptig1 bu isin bagka sorunlara yol agmayacagina 1 2 3 4 5
" | inamirim.
8. | Yoneticimin dikkatlice diistinerek is yapacagina inanirim. 1 2 3 4 5
2§ E g £ gt
Liitfen asagidaki ifadelere iliskin katilim derecelerinizi belirtiniz. (ORGUTSEL GUVEN % % % % g i;‘ =
KURUM) z El E g £ 3=
¥XE E | 2| 3 X3
M| M
1. | Calisigim isletmenin bana adil davranacagina giiveniyorum. 1 2 3 4 5
2. | Calistigim isletmede yoneticiler ve galisanlar arasindaki giiven diizeyi cok yiiksektir. 1 2 3 4 5
3. | Calisma arkadaslarim arasindaki giiven diizeyi oldukga yiiksektir. 1 2 3 4 5
4. | Calistigim isletmede birbirimize baglilik diizeyimiz ¢ok yiiksektir 1 2 3 4 5
EK-D: Lider-Uye Etkilesimi Olgegi
2§ E g § =%
Asagida yer alan "Lider-iiye etkilesimi" ile ilgili ifadelere ne diizeyde katilmaktasiniz? % % % g S % S
Liitfen uygun kutucugu isaretleyiniz. g E| E g z | 32
1. Kisisel olarak yoneticimi ¢ok begeniyorum. 1 2 3 4 5
2. Yoneticim herkesin arkadas olmak isteyecegi biridir. 1 2 3 4 5
3. Yoneticimle beraber ¢alismaktan biiyiik keyif aliyorum. 1 2 3 4 5
4. Yoneticim detayli bilgisi olmadigi durumlarda dahi beni iistlerime karg1 korur. 1 2 3 4 5
5. Bana kars1 bir saldir1 oldugunda yoneticim bana destek verecektir. 1 2 3 4 5
6. Yoneticim diirlistge bir hata yaptigimda sirket i¢cinde beni savunacaktir. 1 2 3 4 5
7. Is tamimimdan fazlasim yéneticim i¢in yaparim/yaptyorum. 1 2 3 4 5
Yoneticimin i hedefleri i¢in beklenenin iistiinde ekstra efor sarf etmeye
8. . S 1 2 3 4 5
istekliyim.
9. Yoneticim igin ¢ok yogun ¢aligmaya itiraz etmem. 1 2 3 4 5
10. | Yoneticimin is bilgisinden gok etkileniyorum. 1 2 3 4 5
11. | Yoneticimin isle ilgili bilgi ve yetenegine saygi duyuyorum. 1 2 3 4 5
12. | Yoneticimin mesleki yeteneklerini takdir ediyorum. 1 2 3 4 5
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EK-E: Isyeri Yilmazhig Olgegi

TR

Asagida yer alan "is yeri_ yllmazl_lg}" ile ilgili ifadelere ne diizeyde katilmaktasiniz? = % % g S =9

Liitfen uygun kutucugu isaretleyiniz. 3 E| E g = il

1 Is hayatimda énemli temel degerlere sahibim. 1 2 3 4 5

2 Giiglii yonlerimin farkindayim ve bunlar1 diizenli olarak isimde kullandigimdan 1 2 3 4 5

) eminim.

3. Gerektiginde isyerinde ruh halimi degistirebilirim. 1 2 3 4 5

4. Diiriistge ve samimiyetle kendimi ve hislerimi biliyorum. 1 2 3 4 5

5. Yaptigim is, hayattaki hedeflerimi gergeklestirmemde yardimci olur. 1 2 3 4 5

6. Isyerim aidiyet hissettigim bir yerdir. 1 2 3 4 5

7. Yaptigim is kisisel deger ve inanglarimla tamamiyla uyumludur. 1 2 3 4 5

8. Genel olarak, ¢aligma ortamimda sahip oldugum seylerin degerini bilirim. 1 2 3 4 5
Is yerinde terslikler oldugunda bu durum genellikle hayatimin diger alanlarini da

A etkiler. ! 2 3 4 5

10. | Gergekten isyerinde higbir sey ger¢ekten uzun siire moralimi bozmaz. 1 2 3 4 5

11. | Isyerindeki olumsuz insanlar moralimi bozar. 1 2 3 4 5
Is yerinde sorunlar ortaya ¢iktiginda, sadece endiselenmek yerine bir ¢6ziim bulmaya

12. 1 2 3 4 5
odaklanirim.

13. | Yogun ¢alistigim zamanlarda giictimii ve enerjimi korumak i¢in molalar veririm. 1 2 3 4 5

14. | 15 yerinde baski altinda oldugumda rahatlamak igin baz1 giivenilir yollar gelistiririm. 1 2 3 4 5
Isyerinde zorlu olaylarin stresiyle basa cikabilmek i¢in bazi giivenilir yollar

15. N 1 2 3 4 5
gelistiririm.

16. | Tsimin kisisel hayatima egemen olmamast igin dikkatli davranirm. 1 2 3 4 5

17. | Is performansimi artirmak igin sik sik geribildirim isterim. 1 2 3 4 5
Is arkadaglarimdan yardim istemenin yani sira onlara yardim etmenin gerekliligine

18. . 1 2 3 4 5
de inanirim.
Isimle ilgili yardima ihtiyag duydugumda tavsiye ve destek talep etmekten

19. . 1 2 3 4 5
¢ekinmem.

20. | Fiziksel uygunlugumu iyi derecede tutmak i¢in dikkatli davranirim. 1 2 3 4 5

21. | Saglikli olma ve iyi beslenme konusunda dikkatli davranirim. 1 2 3 4 5

22. | Fiziksel uygunlugumu korumak isimin gerekleriyle bas etmemde yardimei olur. 1 2 3 4 5
Is yerinde ihtiyacim oldugunda bana destek olma konusunda giivenebilecegim

23. 1 2 3 4 5
arkadaglarim var.

24. | Isyerinde meslektaslarimdan olusan giiglii ve giivenilir bir gevrem var. 1 2 3 4 5

25. | Kisisel destek ¢evrem is yerindeki sorunlarla bag etmemde 6nemlidir. 1 2 3 4 5
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