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ÖZET 

Psikolojik iyi-oluĢ pozitif psikolojinin temel alanlarından birisidir. ÇalıĢanların 

psikolojik iyi-oluĢları hem günlük hayatta hem de iĢ yaĢamında önemli olmaya 

baĢlamıĢtır. Bu anlamda psikolojik iyi-oluĢun öncüllerini belirlemek önemlidir. Bu 

bağlamda yapılan araĢtırmanın amacı, yatkınlık yaklaĢımı, yayılma etkisi, ihtiyaç 

teorileri, iĢ talep-kontrol modeli, teori x ve adalet teorisi esas alınarak, örgüt temelli 

benlik saygısı, istismarcı yönetim ve psikolojik iyi-oluĢ arasındaki iliĢkilerin 

belirlenmesidir. Aynı zamanda araĢtırmada örgüt temelli benlik saygısı ile psikolojik 

iyi-oluĢ arasındaki iliĢkide istismarcı yönetimin moderatör/düzenleyici rolünün 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırmada anket yöntemi kullanılmıĢtır. Veriler 

kolayda örnekleme yöntemi ile toplanmıĢtır. Örneklem Ocak-Mart 2016 tarihleri 

arasında çeĢitli kamu okullarında çalıĢan 486 öğretmendir. AraĢtırmanın bulguları 

örgüt temelli benlik saygısının psikolojik iyi-oluĢu pozitif olarak etkilerken, 

istismarcı yönetimin ise psikolojik iyi-oluĢu negatif olarak etkilediğini göstermiĢtir. 

Ancak araĢtırmada ileri sürülen istismarcı yönetimin, örgüt temelli benlik saygısı ve 

psikolojik iyi-oluĢ arasındaki iliĢkide düzenleyici bir rol üstlenebileceği iliĢkin 

hipotezi ise desteklenmemiĢtir. AraĢtırmanın pratikteki uygulamaları ve gelecekte 

yapılacak araĢtırmalara yönelik önerileri de tartıĢılmıĢtır. 

 

Anahtar kelimeler: Örgüt temelli benlik saygısı, Psikolojik iyi-oluĢ, Ġstismarcı 

yönetim, Eğitim sektörü. 
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ABSTRACT 

Psychological well-being is one of the main areas of positive psychology. 

Employees‟ psychological well-being has become important in daily life, as well as 

at workplace. In this sense, it is necessary to determine the antecedents of 

psychological well-being. In this context, the aim of this study is to determine the 

relationships among organization-based self-esteem, abusive supervision and 

psychological well-being based on disposition approach, spillover effect, need 

theories, job demand-control model, theory x and justice theory. Also, we posited the 

moderating role of abusive supervision in positive relationship between organization-

based self-esteem and psychological well-being. This research was conducted by 

using survey method. The data is collected by the convenience sampling method. 

Participants in the study are 486 teachers who work at the public schools within 

Turkey between January-March 2016. The findings suggest that organization-based 

self-esteem is positively related to psychological well-being while abusive 

supervision is negatively related to psychological well-being. However, it is not 

supported the hypothesis suggesting that abusive supervision may play a moderating 

role in the relationship between organization-based self-esteem and psychological 

well-being. Practical implications and directions for future research of this research 

are discussed.  

 

Key Words: Organization-based self-esteem, Psychological well-being, Abusive 

supervision, Education sector. 
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GĠRĠġ 

Benlik kavramı son yıllarda psikologların da titizlikle üzerinde durduğu, kiĢiliğe etki 

eden önemli bir olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır. Birey kendisi, kiĢiliği ve hayatı 

ile ilgili hiçbir bilgi ve fikir sahibi olmadan, yalnızca bazı fiziksel özelliklere sahip 

olarak dünyaya gelir. Dünyaya geldiği andan itibaren benlik süreci baĢlar ve 

geliĢerek ilerler.  

Benlik kavramı, bireyin kendisini nasıl gördüğü, nasıl algıladığı ve kendisine iliĢkin 

değerlendirmelerinden oluĢmaktadır. Benlik süreci durağan bir süreç olmayıp 

yaĢanılan olaylara, tanınan kiĢilere, içerisinde bulunulan çevre ve kültüre bağlı olarak 

hayat boyu değiĢkenlik gösterir. Benlikte meydana gelen değiĢiklikler benlik saygısı 

kavramına da etki etmektedir. Benlik saygısı ise bireyin kendisi ile ilgili yapmıĢ 

olduğu değerlendirmelerden memnuniyet duyması, kendisini olumlu-olumsuz tüm 

özellikleri ile kabul etmesi, kendisini sevmesi durumlarını içermektedir. Benlik 

saygısı bireylerin duygu, düĢünce ve davranıĢları hakkında bilgi vermesi bakımından 

ve bireylerde davranıĢ değiĢikliğine yol açarak tüm yaĢamı etkilemesinden dolayı 

büyük önem arz etmektedir. 

Hızla artan rekabet koĢulları ve geliĢmeler sonucunda sahip olunan insan kaynağı 

hem örgütler hem de yöneticiler için çok önemli hale gelmiĢtir. Benlik saygısı 

bireylerin davranıĢlarını açıklaması bakımından örgütsel ortama taĢınmıĢ ve bu 

kavram örgüt içerisinde ele alınmaya baĢlanmıĢtır. Böylelikle örgüt temelli benlik 

saygısı kavramı da yazında yer edinmiĢtir. Örgüt temelli benlik saygısı bireyin 

kendisine örgüt içerisinde atfettiği değer ile alakalıdır. ÇalıĢan performansı, çalıĢan 

motivasyonu, iĢ doyumu, örgüte bağlı olma gibi birçok durum üzerinde de büyük bir 

etkiye sahip olmaktadır. 

Bireylerin tutum ve davranıĢlarını anlamada katkı sağlayan bir diğer olgu ise 

psikolojik iyi oluĢtur. Psikolojik iyi oluĢ kavramı, bireylerin iyi bir hayat yaĢamak 

için göstermiĢ olduğu tüm çabaları, sahip olduğu tüm yeteneklerden üst düzeyde 

faydalanarak kendini gerçekleĢtirmesi durumlarını içermektedir. 

GloballeĢen dünyada artan rekabete bağlı olarak iĢ yoğunluğu da artmaktadır. ĠĢ 

yoğunluğunun artması ile birlikte bazı örgütlerde hiyerarĢik yapılanma söz konusu 
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olmaktadır. Bu durum da yöneticilerin istismarcı davranıĢlar uygulamasına zemin 

hazırlamaktadır. Ġstismarcı yöneticilerin ve istismarcı yönetim uygulamalarının 

giderek arttığı görülmektedir. Ġstismarcı yönetim, çalıĢanlara ve örgütlere yönelik 

önemli tehditler oluĢturmaktadır. Ancak araĢtırmacılar bu konuyu son yıllarda ele 

alıp incelemeye baĢlamıĢlardır. Türkçe literatürde bu konu ile ilgili yapılmıĢ çalıĢma 

oldukça sınırlı sayıdadır. Yöneticilerin istismarcı davranıĢ eğilimlerinin giderek 

artması bu konunun üzerinde önemle durulması gerekliliğini ortaya koymaktadır. 

Örgüt temelli benlik saygısı ve psikolojik iyi oluĢ arasındaki iliĢkinin ele alındığı 

araĢtırmaların sınırlı sayıda olması, bu iliĢkinin istismarcı yönetim algısı koĢullarında 

nasıl bir değiĢime uğrayacağı ile ilgili araĢtırmalara yazında rastlanılmaması ve 

araĢtırmanın özellikle eğitim sektörünü kapsamına alarak sektörel anlamdaki 

tespitleri yapması bakımından bu çalıĢma önem taĢımaktadır. Örgüt temelli benlik 

saygısının psikolojik iyi oluĢa etkisi ve bu etkide istismarcı yönetimin aracı rolünün 

belirlenmesi ve gelecek çalıĢmalara örnek olması amacıyla Kars ilinde görev yapan 

öğretmenler üzerine uygulanan bu çalıĢma altı bölümden oluĢmaktadır. 

Birinci bölümde benlik kavramı, benlik saygısı, benlik saygısı seviyeleri, benlik 

saygısının önemi, örgüt temelli benlik saygısı, örgüt temelli benlik saygısını 

etkileyen faktörler, örgüt temelli benlik saygısının sonuçları, örgüt temelli benlik 

saygısı alanında yapılan literatür araĢtırmalarına yer verilmiĢtir. 

Ġkinci bölümde iyi oluĢ, öznel iyi oluĢ ve psikolojik iyi oluĢ ile ilgili kavramsal 

açıklamalar ve bilgilere yer verilmiĢtir. Bölüm sonuna psikolojik iyi oluĢ alanında 

yapılan çalıĢmalar eklenmiĢtir. 

Üçüncü bölümde istismar ve yönetim kavramları, istismar çeĢitleri, istismarcı 

yönetim ve istismarcı yönetici davranıĢları, istismarcı yönetimin nedenleri, sonuçları 

ile ilgili konular açıklanmıĢtır. Bölüm sonuna ise istismarcı yönetim alanında yapılan 

çalıĢmalar ilave edilmiĢtir. 

Dördüncü bölümde örgüt temelli benlik saygısı, psikolojik iyi oluĢ ve istismarcı 

yönetim değiĢkenleri arasındaki iliĢkilere yer verilmiĢtir. 
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BeĢinci ve altıncı bölümde ise örgüt temelli benlik saygısının psikolojik iyi oluĢa 

etkisinde istismarcı yönetimin rolünün araĢtırılmasına yönelik yapılan uygulamadan 

çıkan sonuçların analiz ve değerlendirmesi yapılmıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜT TEMELLĠ BENLĠK SAYGISI 

1.1.Benlik Kavramı 

GeçmiĢ yüzyıllarda psikoloji bilimi benlik konusunu ele almaktan kaçınmıĢ, özellikle 

de davranıĢçı psikologlar gözlemlenemeyen, ölçülemeyen davranıĢ konularını 

psikoloji literatürü içerisinde ele almaktan uzak durmuĢlardır. Ancak son yıllarda 

kiĢiliğe etki eden önemli bir faktör olarak benlik kavramı psikologlar tarafından 

büyük bir ilgi görmüĢ ve incelenmeye baĢlamıĢtır (EĢer, 2005: 18-19). 

KiĢilik ve benlik kavramlarını gerek yapı gerekse geliĢme açısından kesin bir çizgi 

ile ayırmak oldukça güçtür. Benlik ve kiĢilik iç içe kavramlardır ve benlik kiĢiliğin 

bir alt bölümünü oluĢturmaktadır. KiĢilik, bireyin sosyal ve psikolojik tepkilerinin 

bütünü iken, benlik ise bireyin kendisi ile algılamaları ve değerlendirmelerinden 

meydana gelmektedir (Kımter, 2008: 2). 

Bireyin kiĢisel özelliklerinin, yeteneklerinin, amaç ve inançlarının oluĢturduğu benlik 

kavramı, insanın kendi kiĢiliğine ayna tutmasını sağlamaktadır. Bu nedenle benlik 

kavramı kiĢiliğin öznel yanını oluĢturmaktadır (Türksoy, 2014: 5). Bireyin ne 

olduğu, kim olduğu, kendisi için nelerin değerli olduğu, hayattan ne istediği gibi 

soruların cevaplarına verilen yanıtlar benliğin tanımlanması için gereklidir (EĢer, 

2005: 19). Benlik kavramı kiĢinin kim olduğuna iliĢkin düĢüncesini ifade eder 

(Karadağ vd., 2008: 30). BaĢka bir tanıma göre, bireyin kendi deneyimi ve 

çevresindeki kiĢilerin kendisi ile ilgili yorumları doğrultusunda kendisi hakkında 

edindiği algılardır (Guindon, 2002: 204). Buna göre benlik kavramı üç ayrı Ģekilde 

ele alınabilir. Birincisi bireyin kendisi ile ilgili değerlendirmelerini içeren, kendisini 

nasıl algıladığı ile ilgili benlik yani gerçek benlik, ikincisi baĢkalarının onunla ilgili 

düĢüncelerini, onu nasıl algıladıklarını içeren baĢkalarının gözündeki benliği yani 

sosyal benlik ve üçüncü olarak gelecekte olmak istediği ideal benliği Ģeklinde 

ayrılabilir (Ersoy, 2013: 23). Birey ideal benliğe ulaĢmak için mücadele verir. 

Gerçek benlik ile ideal benlik arasında tutarsızlıkların olması veya arada çok büyük 

fark olması bireyi kaygıya ve strese düĢürebilmektedir (Türksoy, 2014: 7). 
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Yapılan bazı çalıĢmalarda gerçek, sosyal ve ideal benlik dıĢında sosyal ideal benlik 

kavramına da yer verildiği görülmektedir. Buna göre baĢkalarının kendisini nasıl 

algılamasını istediği benlik ise sosyal ideal benlik olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Ancak yapılan çalıĢmalarda gerçek ve ideal benlik kavramlarının daha çok 

kullanıldığı görülmektedir (Armutlu ve Üner, 2009: 6). 

Benlik kavramını detaylı bir Ģekilde ele alıp inceleyen ilk psikolog William James 

olmuĢtur. W. James tarafından 1890‟lı yıllarda baĢlatılan benlik çalıĢmaları önemli 

geliĢmeler kaydetmiĢtir (Türedi, 2015: 15). James‟e göre benlik, bilinen ben (The 

me) ve bilen ben (The I) olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Bireyin görünen yapısı ve 

çevresi bilinen ben kısmını oluĢturmaktadır. Bireyin biliĢsel yapısı, yani düĢünen 

yanı ise bilen ben kısmını oluĢturmaktadır (Aslan, 1992: 7). James bilimin ele alması 

gereken konunun bilinen benlik olması gerektiğini belirtmiĢtir (EĢer, 2005: 20). 

James‟in yaptığı tanıma göre benlik bireyin benim diyebildiklerinin toplamından 

oluĢmaktadır. Örneğin; ailem, evim, mesleğim, değerim, saygınlığım vb. (Armutlu, 

2008: 28). 

Benlik kavramı özellikle ergenlikte önemli olan ve hayat boyu devam eden bir süreç 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Aile, okul hayatı, arkadaĢlık iliĢkileri ve çevresel 

faktörler benlik geliĢimine katkıda bulunur. Birey somut fiziksel özellikler ve 

keĢfedilmemiĢ becerilerle dünyaya gelir. Fakat doğduğunda kadın veya erkek, güzel 

veya çirkin, iyi veya kötü, akıllı veya aptal, içine kapanık veya dıĢa dönük olup 

olmadığı hakkında bir fikir yürütmez. Ġyi insan olmanın gereklerinin neler olduğu 

konusunda bir fikirle de doğmaz. Bunların ona öğretilmesi gerekir. Birey kendisi 

hakkında düĢünmeyi de öğrenmektedir. Bireyin kendisini değerlendirdiği Ģartlar ve 

standartlar ise kültürden kültüre değiĢim göstermektedir. Hatta bazı durumlarda aynı 

kültür içerisinde bile bireyden bireye farklılık gösterebilmektedir (Türksoy, 2014: 5-

6). Görüldüğü üzere benlik kavramı, çeĢitli yaĢantılar sonucunda oluĢmakta ve 

Ģekillenmektedir. Hayat boyu yaĢadığımız olaylar, yaĢadığımız çevre ve kurmuĢ 

olduğumuz iliĢkilerle benliğimiz yavaĢ yavaĢ oluĢmakta ve geliĢmektedir. YaĢanan 

olumsuz olaylar benlik geliĢimini olumsuz etkilerken, yaĢanan olumlu olaylar da 

benlik geliĢimini iyi yönde etkilemektedir (Kımter, 2008: 12). 
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1.2. Benlik Saygısı 

Benlik kavramı bireyin kendisini nasıl gördüğü, nasıl bir insan olduğuna dair 

fikirlerini içermektedir. Benlik saygısı ise bireyin benlik kavramına iliĢkin yapmıĢ 

olduğu değerlendirmeleri içerir (Tunç, 2011: 87). Benlik saygısı Türkçe literatürde 

„özsaygı‟, öz-değerlilik duygusu‟, „kendine saygı‟, „benlik değeri‟ gibi farklı 

kavramlarla da ifade edilebilmektedir (Dilmaç ve EkĢi, 2008: 280; Kımter, 2008: 

13). 

Benlik saygısı kiĢinin kendisini var olduğundan aĢağıda veya yukarıda görmeksizin 

kendinden memnun olması, kendini değerli bulması demektir (Ersoy, 2013: 25). 

Bireyin benliğine yönelik yapmıĢ olduğu olumlu ve olumsuz değerlendirmeler benlik 

saygısını oluĢturmaktadır (Eryılmaz, 2009: 25). Bireyin kendisini benimsemesi, 

değerli bulması, güven hissetmesi, kendini değerlendirmesi sonucunda ulaĢtığı benlik 

kavramını tasdiklemesi ve bundan doğan beğeni durumu benlik saygısı olarak 

tanımlanmaktadır (Yanlıç, 2011: 6). 

Benlik saygısı birçok araĢtırmacı tarafından ele alınmıĢtır. Bu nedenle benlik 

saygısına iliĢkin literatürde birçok tanım yer almaktadır (Dilmaç ve EkĢi, 2008: 280). 

Bu konu üzerinde çalıĢan ilk kiĢi olan James‟e göre benlik saygısı, sadece baĢarı 

değil, aynı zamanda istek ve amaçlara da bağlıdır. Ona göre birey isteklerini 

gerçekleĢtirirse benlik saygısında yükselme olacaktır. Eğer isteklerini 

gerçekleĢtiremez ve baĢarısız olursa benlik saygısında da düĢüĢ meydana gelecektir 

(Yüzgeç, 2014: 20). Baumeister benlik saygısını, bireyin sahip olduğu olumlu ve 

olumsuz özellikleri bütünüyle kabul etmesi, bu özellikleriyle barıĢık olması ve 

kendini değerli bulması Ģeklinde tanımlamıĢtır (Baumeister vd., 2003: 1). Rogers 

benlik saygısını, bireyin kendini benimsemesi, onaylaması, sevmesi ve değerli 

bulmasının bir sonucu olarak ele almaktadır (Göztok, 2007: 44). Rosenberg ise 

benlik saygısını bireyin benliğine karĢı geliĢtirdiği olumlu ve olumsuz tutumlar 

olarak tanımlamaktadır. Ona göre bireyin kendisini değerlendirdikten sonra elde 

ettiği sonuç benlik saygısı düzeyini etkilemektedir (Dilmaç ve EkĢi, 2008: 280). 

Benlik saygısı doğumla baĢlar ve hayat boyu geliĢerek ilerler, bireylerin 

davranıĢlarını Ģekillendirerek yaĢamlarına yön verir (Türksoy, 2014: 17). Benlik 
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saygısı bireyin çevresindeki olaylardan, baĢkalarıyla kurmuĢ olduğu iliĢkilerden, 

kiĢinin hayatı gibi bir takım sosyal olaylardan etkilenebilmektedir (Ersoy, 2013: 25). 

Benlik kavramı hayat boyu değiĢkenlik gösterir. Benlik kavramının sürekli bir 

değiĢim içerisinde olması benlik saygısı üzerinde de bazı değiĢikliklere sebebiyet 

vermektedir (Türksoy, 2014: 21). Benliğin geliĢim aĢamasında birey kendisi ve 

çevresi ile ilgili iyi yönde geri bildirimler alarak kendini sevmeye, değerli görmeye 

ve kendisine saygı duymaya baĢlar (Yanlıç, 2011: 7). 

Maslow‟a göre benlik saygısı iki kaynaktan beslenir. Birinci olarak bireyin sevdiği, 

değer verdiği kiĢilerden gördüğü sevgi, kabul edilme, beğenilme, ikinci olarak ise 

bireyin sahip olduğu tecrübe ve baĢarı gibi duygulardır. Horney benlik saygısının, 

baĢkalarının birey hakkında yaptıkları değerlendirmelerin birey tarafından 

algılanması ve değerlendirilmesiyle oluĢtuğu üzerinde durmuĢtur. Rosenberg ise 

benlik saygısının bireyin çevresinden aldığı tepkilerle oluĢtuğuna vurgu yapmıĢtır 

(Göztok, 2007: 45-46). 

Herkes baĢkalarıyla iliĢki kurmaya, insanlar tarafından sevilmeye, değer görmeye, 

kabul edilmeye ihtiyaç duyar (Göztok, 2007: 47). Bireyin kendini iyi hissetmesi, 

değerli görmesi, sahip olduğu yetenek ve becerileri ortaya koyabilmesi, baĢarı elde 

etmesi, toplum tarafından benimsenmesi, onaylanması, fiziki özelliklerini kabul 

etmesi gibi durumlar benlik saygısı oluĢumu ve geliĢimi için önem arz etmektedir 

(Karadağ vd., 2008: 30). 

Benlik saygısı genel ve özel benlik saygısı olarak iki kısımda ele alınabilmektedir. 

Genel benlik saygısı, benliğin bütünsel olarak değerlendirilmesi, algılanan benliğin 

birey tarafından ne kadar beğenildiğini, onaylandığını içermektedir. Özel benlik 

saygısı ise fiziksel görünüm, sahip olunan yetenekler gibi bireyin belirli bir alanda 

kendini değerlendirmesini içermektedir. Örneğin; bireyin çok zeki olduğunu veya 

çok iyi yemek piĢirdiğini düĢünmesi özel benlik saygısı ile ilgilidir. Bireyin belirli bir 

özelliğine yönelik değerlendirmeleri genel benlik saygısına da etki edecektir. Bu 

etkinin derecesi ise bireyin bu özel alanlara verdiği öneme bağlı olmaktadır 

(Türksoy, 2014: 18; Tunç, 2011: 89). Psikolojik sağlık açısından değerlendirildiğinde 

genel benlik saygısına özel benlik saygısına oranla daha çok önem verilmesi 

gerektiği düĢünülmektedir (Türedi, 2015: 17). 
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1.2.1. Benlik Saygısı Seviyeleri 

Yapılan çalıĢmalarda benlik saygısının, yüksek benlik saygısı ve düĢük benlik saygısı 

olmak üzere iki gruba ayrıldığı görülmektedir. Yüksek benlik saygısına sahip 

bireylerde aile ile olumlu iliĢkiler kurma, hayat kontrolünü elinde tutma, kendini 

mutlu hissetme, değerli görme, kendilerini pozitif bireyler olarak niteleme, olumsuz 

yönlerinin bilincinde olma ve buna çözüm üretme düĢüncesinde olma gibi özellikler 

mevcuttur. Benlik saygısı düĢük olan bireylerde ise dıĢ çevreye bağımlı olma, zayıf 

özgüven, kendini değersiz görme, olumsuz özelliklerini ön plana çıkararak kendini 

mutsuz hissetme gibi duygular bulunmaktadır. Bu bireyler kendilerinin ne denli 

değerli olduğunu baĢkalarının kendileri hakkındaki fikirlerine bağlamaktadırlar 

(Türksoy, 2014: 19). 

Rosenberg‟e göre benlik saygısı bireyin kendini değerlendirirken nasıl bir tavır 

takındığı ile iliĢkilidir. Birey kendini değerlendirmede olumlu düĢüncelere sahipse 

benlik saygısı yüksek, kendisi ile ilgili olumsuz düĢüncelere sahipse düĢük benlik 

saygısı söz konusu olmaktadır (Karahan vd., 2004: 28). 

Benlik saygısı seviyesinin bireylerin hayatla ilgili seçimlerinde, aldıkları kararlarda, 

hayata bakıĢlarında ve düĢüncelerinde önemli bir rol oynadığı bilinmektedir. Yeterli 

seviyede benlik saygısına sahip kiĢiler, bireysel geliĢme gösterirler ve risk alırlar. 

DüĢük benlik saygısına sahip kiĢilerse tam tersi riskten kaçma ve savunmacı bir yapı 

sergilerler (Yüzgeç, 2014: 23). 

Bireyin ne olduğu ile ne olmak istediği arasındaki fark benlik saygısı seviyelerini 

belirlemede etkili olmaktadır. Yani bireyin algılanan benliği ile ideal benliği 

arasındaki fark benlik saygısı seviyesi için önemlidir. Algılanan benlik ile ideal 

benlik arasındaki farkın fazla olması benlik saygısı seviyesinin de düĢmesine neden 

olmaktadır. Dolayısıyla bireyin kendini beğenmesi, onaylaması, kendini kusurlu veya 

eksik yönleriyle de kabul etmesi, kendini benimsemesi, sevgiye ve değere layık 

görmesi, kendinden memnuniyet duyması benlik saygısına katkı sağlamaktadır. 

Böyle bir bireyin gerçek benliği ile ideal benliği arasında bir uyum söz konusu 

olmaktadır (Kımter, 2008: 15). 



9 

 

Ġnsanlar baĢarıyı belirlenen hedeflere ulaĢmak olarak yorumlamaktadırlar. Ġstenilen 

hedeflere ulaĢmak, istediğini elde etmek de benlik saygısının yükselmesinde etkili 

olmaktadır. Bu hedeflere ulaĢamamak ise benlik saygısının düĢmesine neden 

olmaktadır. DüĢük benlik saygısı depresyon, bunalım, anksiyete gibi psikolojik 

rahatsızlıklara sebebiyet vermektedir. Yüksek benlik saygısı ise bu tür rahatsızlıklar, 

stres ve benzeri negatif duygulara karĢı koruyucu kalkan görevi görmektedir. 

(Türedi, 2015: 17). 

Genel benlik saygısı ve özel benlik saygısı sınıflandırmasına dayanarak, bir birey bir 

alanda belli bir benlik saygısı seviyesine, baĢka bir alanda ise farklı bir benlik saygısı 

seviyesine sahip olabilmektedir. Örneğin; bir birey iyi bir anne olduğunu fakat iĢ 

konusunda baĢarısız olduğunu düĢünebilir. Bir baĢkası ise sosyal iliĢkilerde kendisini 

yetersiz görüp iĢ alanında oldukça baĢarılı olduğunu düĢünebilir (Tunç, 2011: 91). 

Yüksek benlik saygısına sahip bireyler baĢarılı, üretken davranıĢlar sergileyen, 

kendileri ile barıĢık, çevreleri ile uyumlu, zorluklar karĢısında hemen pes etmeyen 

bireylerdir. Benlik saygısı düĢük olan bireyler ise kendilerine saygı duymayan, 

olumlu taraflarını görmeyip sadece olumsuz, kusurlu ve eksik yönlerini gören 

bireylerdir (Göztok, 2007: 47). Bu tür bireylerde özgüven eksikliği, karamsarlık, 

yalnızlık gibi durumlar meydana gelmektedir (Tunç, 2011: 92). 

Ġnsanlar yüksek benlik saygısına sahip bireyler olmak isterler. Çünkü yüksek benlik 

saygısı psikolojik sağlık ile iliĢkilidir. Benlik saygısı yüksek olan kiĢilerde kendine 

güven duygusu oldukça geliĢmiĢtir. Bunlar insanlarla rahat iletiĢim kurabilen, 

iyimser ve giriĢken niteliklere sahiptirler. Benlik saygısı düĢük olan kiĢiler ise dıĢa 

bağımlı, utangaç, yaratıcı olmayan bir kimlik sergilerler (EĢer, 2005: 28). Ġnsanlar 

olumlu benlik saygılarını korumaya eğilimlidirler. Bu nedenle benlik saygılarının 

korunmasına veya artmasına etki edecek Ģekilde düĢünmeyi, hissetmeyi ve hareket 

etmeyi isterler (Tunç, 2011: 92). 

1.2.2. Benlik Saygısının Önemi 

Benlik saygısı, bireyin kendisini olduğu gibi kabul etmesini, kendisine güven 

duymasını, gerçekçi bir bakıĢ açısına sahip olmasını ifade etmektedir.  Benlik saygısı 
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psikolojik sağlık, bireysel ve toplumsal yaĢam bakımından büyük önem taĢımaktadır 

(Kımter, 2008: 38). 

Ġnsanın doğru, güzel ve olumlu davranıĢlar sergilemesi kendini bilmesinden geçer. 

Kendisini, sahip olduğu özellikleri, potansiyelini iyi bilen insan davranıĢlarını ve 

hayatını buna göre Ģekillendirir. Kendisinde bir eksiklik veya hata olduğunda da 

bunu düzeltme çabası içerisine girer. Benliğinden uzaklaĢan insanda ise kaygı artıĢı 

görülür. Buna bağlı olarak gerginlik, stres, endiĢe durumları ortaya çıkar. Böyle bir 

insan ise içerisinde bulunduğu toplumdan uzak kalmayı tercih eder. Dolayısıyla 

bireyin mutlu bir hayat yaĢaması, bedenen ve ruhen iyi hissetmesi için kendini 

bilmesi, kendisi ve baĢkalarıyla barıĢık olması ve bir uyum içerisinde olması 

gerekmektedir. Görüldüğü üzere bu durumun benlik saygısı ile iliĢkili bir yönü 

bulunmaktadır. Yani benlik saygısı seviyesindeki artıĢın yaĢam memnuniyeti 

seviyesinde de bir artıĢa sebep olduğu söylenebilir (Yüzgeç, 2014: 26-27). 

KiĢi kendisini bilmeden, kendisine saygı duymadan baĢkalarını da tanıyamaz ve 

saygı duyamaz. Ġnsanlara saygı duymayan, onlarla iyi iliĢkiler kuramayan insan da 

birtakım sürtüĢme ve çatıĢmalara mahkûm olur. Bu nedenle kiĢinin öncelikle 

kendisini tanıması, kim olduğunu, ne istediğini bilmesi gerekmektedir. Eksik ve 

kusurlu yanları ile yüzleĢen, kendisi ile barıĢık olan insan, baĢkalarının da kusurlu 

yanlarını, hatalarını hoĢ görür. Kendini seven, değerli gören birey çevresindeki 

insanları da sever ve onlara değer verir (Kımter, 2008: 39-40). 

Benlik saygısı yüksek olan bireylerde öz güven duygusu da geliĢmiĢtir. Kendine 

güvenen insan ise hayatın her türlü zorluğuyla baĢa çıkabilir ve hedeflerine ulaĢma 

konusunda kendisini yeterli hisseder ve kendisini mutluluğa layık görür (Akalın, 

2006: 49). 

Kısaca belirtmek gerekirse benlik saygısı, düĢündüklerimize, yaptıklarımıza, 

söylediklerimize, hayat görüĢümüze, insanların bizi algılamasına ve bize karĢı 

davranıĢlarına, tercihlerimize, mutluluğumuza büyük etki etmektedir. Bu nedenle 

benlik saygısı insan hayatında büyük öneme sahiptir (Kımter, 2008: 44-45). 
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1.3. Örgüt Temelli Benlik Saygısı 

Örgüt temelli benlik saygısı, benlik saygısının özel bir türü olarak kabul edilmektedir 

(Gardner vd., 2004: 310). Yapılan araĢtırmalarla benlik saygısının bireylerin tutum 

ve davranıĢlarını açıklayan önemli bir değiĢken olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır 

(Otluoğlu, 2015: 227). Buradan hareketle benlik saygısının, bireylerin iĢ ve 

örgütlerine dair tutum ve davranıĢlarını da etkileyebileceği düĢüncesine varılmıĢtır. 

Böylelikle benlik saygısı konusu örgütsel anlamda da incelenmeye baĢlanmıĢtır 

(Hughes ve Palmer, 2007: 147). Ancak yapılan çalıĢmalarda beklenenin tersi bir 

durum geliĢmiĢtir. Benlik saygısının bireylerin iĢ ve örgütlerine yönelik tutum ve 

davranıĢlarını açıklamada tutarlı olmayan sonuçlar verdiği görülmüĢtür. Buna sebep 

olarak ise aralarında iliĢki kurulması istenen değiĢkenlerin odaklandıkları durumlar 

arasındaki uyumsuzluk gösterilmiĢtir (Otluoğlu, 2015: 227). Bu nedenle benlik 

saygısının örgütsel olarak ele alınıp ölçülmesi ve kavramsallaĢması gerektiği görüĢü 

ortaya atılmıĢtır. Buna bağlı olarak iĢ ve örgüte yönelik düĢünce ve davranıĢları 

açıklamada benlik saygısı yerine örgüt temelli benlik saygısının kullanılması 

gerektiği öne sürülmüĢtür (Pierce vd., 1989: 622). Böylelikle örgüt temelli benlik 

saygısı kavramının yazında yer almaya baĢlandığı görülmektedir (Pierce ve Gardner, 

2009: 394; Pierce ve Gardner, 2004: 593). Yüksek benlik saygısına sahip bireylerin 

kendilerini, değerli, yeterli ve önemli görmeleri düĢüncesine dayanarak örgüt temelli 

benlik saygısı, bireyin kendisini çalıĢtığı örgüt içerisinde yeterli, önemli ve değerli 

görmesi Ģeklinde ifade edilebilmektedir (Pierce vd., 1989: 622; Pierce ve Gardner, 

2004: 593). BaĢka bir deyiĢle örgüt temelli benlik saygısı iĢ görenlerin çalıĢtıkları 

örgütte çeĢitli roller üstlenerek gerçekleĢtirdikleri görevlerin kendi ihtiyaçlarını 

karĢıladığına dair inançlarının bir derecesi olarak ifade edilmektedir. Yani örgüt 

temelli benlik saygısı bireylerin örgüt ortamında örgütün bir üyesi olarak kendilerine 

atfettikleri değerdir (Akalın, 2006: 52). 

Örgüt temelli benlik saygısı ile genel benlik saygısı arasında bazı farklar vardır. 

Örgüt temelli benlik saygısında birey kendisini özel olarak örgütün bir üyesi olarak 

görür ve örgüt temelli benlik saygısı çalıĢılan örgütte meydana gelen bir benlik 

saygısı boyutudur. Örgüt temelli benlik saygısı düzeyi örgütün bireye atfettiği 
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değerden etkilenerek değiĢkenlik gösterir. Genel benlik saygısı ise örgüt temelli 

benlik saygısına göre daha durağan ve daha değiĢmez nitelik taĢır (Erden, 2011: 29). 

Yüksek düzeyde örgüt temelli benlik saygısına sahip bireyler çalıĢtıkları kurumlarda 

kendilerini önemli, yararlı ve değerli olarak algılamaktadırlar. Bunun bir sonucu 

olarak da yeteneklerine olan güvenleri artmakta, yaptıkları iĢe iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri ve çalıĢma Ģevkleri yükselmektedir. Böylelikle çalıĢtıkları kurumlarda daha 

aktif olmaktadırlar (Kavgacı, 2014: 67). Örgüt temelli benlik saygılarının yüksek 

olmasına bağlı olarak çalıĢtıkları kuruma karĢı daha olumlu tutumlar geliĢtirmeleri ve 

üst düzeylerde performans göstermeleri beklenebilmektedir (Erden, 2011: 30). 

Örgüt temelli benlik saygısı ve iĢ performansı arasında bir iliĢki olduğu çalıĢmalarda 

yer almıĢ ve bu iliĢkiyi açıklamak için Korman (1970) tarafından geliĢtirilen Benlik 

Tutarlılığı Teorisinden faydalanılmıĢtır (Bowling vd., 2010: 604). Benlik Tutarlılığı 

Teorisine göre bireylerin tutarlılıklarını arttıran davranıĢlar sergileyecekleri öne 

sürülmektedir. Buna göre yüksek benlik saygısına sahip bireyler kendileri ile ilgili 

olumlu düĢüncelerini destekleyecek davranıĢlar gösterirken, düĢük benlik saygısına 

sahip bireyler ise kendileri ile ilgili geliĢtirdikleri olumsuz tutumlarını besleyecek 

davranıĢlar göstermektedirler (Pierce ve Gardner, 2004: 595). Benlik Tutarlılığı 

Teorisi aynı Ģekilde örgüt temelli benlik saygısını da içine alacak Ģekilde ele 

alınmıĢtır. Buna göre yüksek örgüt temelli benlik saygısına sahip çalıĢanlar örgüt 

içerisinde kendileri ile ilgili algıladıkları olumlu düĢüncelerini arttıracak iĢ 

davranıĢlarında bulunurken, düĢük düzeyde örgüt temelli benlik saygısına sahip 

çalıĢanlar ise örgüt içinde kendilerine dair algıladıkları olumsuz düĢünceleri 

pekiĢtirecek olumsuz iĢ davranıĢları göstermektedirler (Otluoğlu, 2015: 228). 

1.3.1. Örgüt Temelli Benlik Saygısını Etkileyen Faktörler 

Örgüt temelli benlik saygısı bir takım faktörlere bağlı olarak artmakta veya 

azalmaktadır. KiĢinin çalıĢtığı örgüt içerisinde kendisine veya yaptığı iĢe yönelik 

yapılan yorumlar örgüt temelli benlik saygısını etkilemektedir. Diğer kiĢiler 

tarafından yapılan olumlu yorumlar veya olumlu davranıĢlar bireye örgüt içerisinde 

değerli olduğunu düĢündürüyorsa bireyin örgüt temelli benlik saygısı yükselmektedir 

(Yıldırım, 2003: 12). Örgütün veya yönetimin, çalıĢanları örgütün değerli ve 
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yetenekli bir parçası olarak görmesi ve bu durumu çalıĢanlara hissettirmesi örgüt 

temelli benlik saygısının artmasında etkili olmaktadır (Akalın, 2006: 57-58). 

Örgüt yapıları da örgüt temelli benlik saygısını etkileyen bir faktör olarak 

görülebilmektedir. Katı yönetim uygulamalarının olmadığı, bireylerin kendilerini 

rahatlıkla ifade ettiği organik sosyal örgütlerde bireylerin örgüt temelli benlik 

saygısında artıĢ olduğu belirtilmektedir (Otluoğlu, 2015: 227). Mekanik sosyal 

örgütlerde ise hiyerarĢi, kontrol, katı yönetim faaliyetlerine bağlı olarak örgüt temelli 

benlik saygısında azalma olmaktadır. Çok yoğun kurallar ve kontrollerin olduğu 

mekanik örgütlerde çalıĢanlar güvensizlik duygusuna kapılmakta ve görevlerini 

yerine getirmede isteksiz olmaktadırlar (Yıldırım, 2003: 12). 

Yapılan bazı çalıĢmalarda örgüt içerisinde algılanan adalet olgusunun da örgüt 

temelli benlik saygısını etkilediği ileri sürülmektedir. Çünkü örgüt içinde uygulanan 

adaletin, çalıĢanın örgütte ne düzeyde önemli ve değerli olduğu ile ilgili bilgi verdiği 

belirtilmektedir. Örneğin; çalıĢmalarına karĢılık hak ettikleri miktardan daha az ücret 

aldıklarını düĢünen ya da yapılan ödüllendirmelerin adaletli olmadığını düĢünen 

çalıĢanlar örgüt içerisinde değersiz olduklarını hissetmektedirler. Bu durum kendileri 

ile ilgili yaptıkları değerlendirmelerin de bu yönde olmasına sebep olmaktadır. 

Böylelikle adil olmayan uygulamalar örgüt temelli benlik saygısını da azaltmaktadır 

(Erden, 2011: 30). 

Bireyin çalıĢtığı örgütte elde ettiği baĢarılar da örgüt temelli benlik saygısına olumlu 

etki etmektedir. Kazandığı baĢarılarla birey kendini örgüt içinde etkili ve yeterli 

hissetmekte ve bu da kendisine yönelik olumlu algılamalara yol açmaktadır. Bireyin 

örgüt içinde baĢarısız olması da tam tersi bir duruma sebep olmaktadır (Akalın, 2006: 

54). Örgüt içerisinde yapılan iĢlerin zorluk derecesi de örgüt temelli benlik saygısına 

katkı sağlamaktadır. Örgüt içinde karmaĢık ve zor iĢleri baĢarıyla tamamlayan 

çalıĢanlar kendilerini yeterli ve faydalı olarak algılamaktadırlar (Erden, 2011: 29-30). 

1.3.2. Örgüt Temelli Benlik Saygısının Sonuçları 

Yapılan çalıĢmalarda örgüt temelli benlik saygısının bazı kavramlarla iliĢkili olduğu 

ve bir takım sonuçlar doğurduğu görülmektedir. ÇalıĢan motivasyonu, görev 

performansı, genel iĢ tatmini, örgütsel tatmin, örgüt bağlılığı, örgüt vatandaĢlığı ve 
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örgüte faydalı olacak davranıĢlar sergileme örgüt temelli benlik saygısının sonuçları 

arasında yer almaktadır (Yıldırım vd., 2016: 410; Akalın, 2006: 58). 

1.3.3. Örgüt Temelli Benlik Saygısı Ġle Ġlgili Literatürde Yer Alan ÇalıĢmalar 

Yıldırım (2003) tarafından yapılan araĢtırmada çalıĢma yaĢamında örgüte bağlılık ile 

örgütsel adalet, örgüt temelli özsaygı ve bazı kiĢisel ve örgütsel değiĢkenlerin iliĢkisi 

incelenmiĢtir. AraĢtırma Adana‟da kamuya ait bir tekstil fabrikasında çalıĢan 600 

kiĢinin katılımı ile gerçekleĢmiĢtir. AraĢtırma sonucunda örgütsel adalet ve örgüt 

temelli özsaygı değiĢkenlerinin örgüte bağlılığın alt boyutlarını açıklamada 

katkısının olduğu bilgisine ulaĢılmıĢtır. Örgüte bağlılığın her bir alt boyutunun 

açıklanmasında örgüt temelli özsaygı algısının önemli etkisinin olduğu görülmüĢtür. 

Akalın (2006) tarafından yapılan çalıĢmada algılanan örgütsel desteğin, duygusal 

örgütsel bağlılık geliĢimine etkisi ve bu etkinin gücünü belirlemede örgüt temelli 

özsaygının düzenleyici rolünün olup olmadığı incelenmiĢtir. AraĢtırma örneklemini 

bir devlet hastanesi ve üç özel hastanede çalıĢan 205 doktor ve hemĢire 

oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonucunda algılanan örgütsel desteğin, duygusal örgütsel 

bağlılık üzerinde anlamlı bir pozitif etkiye sahip olduğu görülmüĢ; örgüt temelli 

özsaygının bu iliĢkide herhangi bir düzenleyici etkisi görülmemiĢ, ancak onun da 

duygusal örgütsel bağlılık üzerinde doğrudan olumlu etkisi olduğu sonuçlarına 

ulaĢılmıĢtır. 

Hughes ve Palmer (2007) tarafından yapılan çalıĢmada psikolojik sözleĢme ve örgüt 

temelli benlik saygısının örgütsel bağlılık üzerine etkileri incelenmiĢtir. AraĢtırmanın 

örneklemini küçük bir teknoloji firmasında sürekli ve Ģartlı çalıĢan 84 kiĢi 

oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonucunda örgüt temelli benlik saygısının psikolojik 

sözleĢme ile örgüte bağlılık arasındaki iliĢkide aracı değiĢken rolü oynadığı 

bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Pierce ve Gardner (2009) tarafından yapılan çalıĢmada kiĢisel değerlendirmeler ve 

algılanan iĢ özellikleri ile örgüt temelli benlik saygısı arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢtir. AraĢtırma ABD merkezli büyük bir maden Ģirketinde çalıĢan 236 kiĢi 

üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgüt temelli benlik saygısının kiĢilik ve 

algılanan iĢ özelliklerine olumlu katkısı olduğu görülmüĢtür. 
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Uçar ve Ötken (2010) tarafından yapılan çalıĢmada algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki ve bu değiĢkenler arasında örgüt temelli özsaygının 

ara değiĢken rolü incelenmiĢtir. AraĢtırma 148 beyaz yakalı çalıĢanın katılımı ile 

yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda algılanan örgütsel destek ve duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık arasında anlamlı olumlu bir iliĢkinin olduğu ancak devam bağlılığı 

ile olumsuz bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Örgüt temelli özsaygının ise 

algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında kısmi, algılanan örgütsel 

destek ve devam bağlılığı arasında ise tam olarak aracı değiĢken rolü üstlendiği 

görülmüĢtür. Örgüt temelli özsaygının normatif bağlılık açısından herhangi bir aracı 

rolü olmadığı bulgulanan sonuçlar arasındadır. 

Erden (2011) yapmıĢ olduğu çalıĢmada örgüte bağlılık ve örgütsel adalet arasındaki 

iliĢkilerde, örgüt temelli özsaygının aracı rolünü ele almıĢ ve örgüte bağlılık 

kavramını bu perspektiften bakarak incelemiĢtir. AraĢtırma Ġstanbul ve çevresindeki 

özel sektör çalıĢanları üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgütsel adaletin 

örgüte bağlılığı örgüt temelli özsaygı üzerinden açıklamadığı ve örgüt temelli 

özsaygının bu iki değiĢken arasındaki iliĢkide aracı rolünü oynamaktan ziyade 

örgütsel adaletin örgüt temelli özsaygıdan bağımsız olarak örgüte bağlılık üzerinde 

katkısı olduğu saptanmıĢtır. 

Elloy ve Patil (2012) tarafından yapılan çalıĢmada örgüt temelli benlik saygısı ve 

tükenmiĢliğin üç boyutu olan duygusal tükenmiĢlik, duyarsızlaĢma ve bireysel 

baĢarıyı azaltma arasındaki iliĢki ele alınmıĢtır. AraĢtırma ABD‟nin orta batı 

kesiminde ağır bir üretim fabrikasında çalıĢan 215 kiĢi üzerinde yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda tükenmenin üç boyutunun örgüt temelli benlik saygısı üzerinde 

olumsuz bir etki oluĢturduğu gözlenmiĢtir. 

Aksel (2013) yapmıĢ olduğu çalıĢmada çalıĢanların, iĢyerinde demokrasi algıları ile 

örgütsel muhalefet stratejileri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve buna ek olarak da 

özsaygı ile örgüt temelli özsaygının bu iliĢki üzerindeki koĢullu değiĢken iliĢkisini 

ele almıĢtır. AraĢtırmaya Ġstanbul ve Ġzmir‟de bulunan, tam zamanlı çalıĢan 280 kiĢi 

katılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda çalıĢanların kurumsal demokrasi algısının tercih 

edilen muhalefet iletiĢim stratejisi üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu görülmüĢtür. 
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Örgüt temelli özsaygının bu iliĢkide kısmi koĢullu değiĢken etkisi gözlenmiĢ, 

özsaygının ise herhangi bir moderatör etkisine rastlanılmamıĢtır. 

YeĢiltaĢ (2014) yapmıĢ olduğu çalıĢmada kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin 

örgüt temelli özsaygıya etkisinde algılanan örgütsel prestijin aracı rolünü 

incelemiĢtir. AraĢtırma verileri on otel iĢletmesinde farklı departmanlarda çalıĢan 

303 çalıĢandan elde edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda etik, yasal ve gönüllü kurumsal 

sosyal sorumluluğun örgüt temelli özsaygı üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

görülmüĢ ve algılanan örgütsel prestijin, yasal ve gönüllü kurumsal sosyal 

sorumluluk ve örgüt temelli özsaygı arasında aracı değiĢken rolü oynadığı 

bulgulanmıĢtır. 

Otluoğlu (2015) tarafından yapılan, Ġstanbul‟da bulunan ve özel sektörde hizmet 

yürüten iĢletmelerde çalıĢan 184 beyaz yakalı çalıĢanın katıldığı araĢtırmada, 

örgütsel nedenlerden ötürü yaĢanan olumsuz Ģokların iĢ performansına etkisi 

incelenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarından, örgütsel nedenlerden ötürü yaĢanan olumsuz 

Ģokların görev performansına olumsuz etki ettiği, örgüt temelli benlik saygısının 

görev performansını olumlu etkilediği ve yüksek seviyedeki örgüt temelli benlik 

saygısının, örgütsel nedenlerden dolayı yaĢanan olumsuz Ģokların görev 

performansına olan olumsuz etkisini azaltarak biçimlendirici değiĢken rolü üstlendiği 

bilgilerine ulaĢılmıĢtır. 

Sakal ve Yıldız (2015) yapmıĢ oldukları çalıĢmada istismarcı yönetim ile örgütsel 

sessizlik boyutları arasındaki iliĢkiyi ele almıĢlar ve bu iliĢkide kültürün güç mesafesi 

boyutunun düzenleyici ve örgüt tabanlı benlik saygısının aracı rolünü 

incelemiĢlerdir. AraĢtırmaya hizmet sektörü çalıĢanlarından oluĢan 156 kiĢi katılım 

göstermiĢtir. AraĢtırma sonucunda istismarcı yönetim algısı ile kabullenici ve 

korunmacı sessizlik boyutları arasında olumlu iliĢki ve bu iliĢkide örgüt tabanlı 

benlik saygısının kısmi aracı etkisinin olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Yıldırım vd. (2016) yapmıĢ oldukları çalıĢmada algılanan örgütsel destek ve örgüt 

temelli benlik saygısının ihbarcılık davranıĢına olan etkilerini incelemiĢlerdir. 

AraĢtırmaya dört özel hastane çalıĢanlarından oluĢan 150 kiĢi katılmıĢtır. Elde edilen 

sonuçlardan algılanan örgütsel destek ve örgüt temelli benlik saygısının ihbarcılık 

davranıĢına olumlu yönde bir etkisinin olduğu saptanmıĢtır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

PSĠKOLOJĠK ĠYĠ OLUġ 

2.1. Ġyi OluĢ Kavramı 

Ġyi olma hali örgütsel davranıĢ alanında uzun bir zamandan beri var olan bir 

kavramdır (ġengül ve Ceyhun, 2009: 263). Ġyi oluĢ kavramı genel itibariyle 

psikolojik sağlık ve yaĢantılarla ilgilidir. Günlük hayatta sorulan “Nasılsınız?” sorusu 

bilimsel bir incelemeye konu olmalıdır. Basit bir soru gibi algılanan “Nasılsınız?” 

sorusu, iyi oluĢ kavramının ortaya çıkmasına temel teĢkil etmektedir (Ryan ve Deci, 

2001: 142). 

Psikoloji biliminin ortaya çıktığı yıllarda genel olarak ruh sağlığının olumsuz 

tarafları ele alınmıĢ, olumlu tarafları üzerinde durulmamıĢtır (EkĢioğlu, 2011: 25). 

Psikolojik sağlığın olumsuz taraflarının ele alındığı yıllarda, herhangi bir hastalık, 

rahatsızlık olmaması durumu iyi olma hali ile ifade edilmekteydi. Daha sonraları 

ruhsal problemleri olan bireyler üzerinde yapılan araĢtırmalar iyi olmanın sadece 

hastalık olmama durumu ile iliĢkili olmadığını ortaya koymuĢtur (Demirci, 2012: 

52). Psikolojik sağlığın, sağlıklı olmaktan, iyi olmaktan ziyade hastalığın, herhangi 

bir rahatsızlığın olmaması (Ryff ve Singer, 1996: 14) olarak ifade edilmesi durumu 

psikolojik sağlık alanında yanlıĢ olarak değerlendirilmeye baĢlanmıĢtır (Demirci, 

2012: 52). 

Konu ile ilgili olarak 1940‟lardan önce de iyi ve sağlıklı olmak herhangi bir hastalık, 

rahatsızlık, güçsüzlük durumunun olmaması olarak ifade edilmekteydi. Ancak 1947 

yılında Dünya Sağlık Örgütü bu konu ile ilgili yeni bir tanım oluĢturmuĢtur. 

OluĢturulan bu yeni tanıma göre sağlıklı olmak, sadece hastalık, rahatsızlık gibi 

durumların yokluğu değil, bedenen, ruhen, sosyal ve psikolojik açılardan tam bir iyi 

olma durumuna sahip olmaktır (Doğan, 2006: 120). Burada dikkat çeken nokta ise 

yapılan tanımın iyi olma kavramı ile açıklanmıĢ olmasıdır (KeleĢ ve Özkan, 2015: 

141). Bireylerin günlük yaĢamda kendilerini daha iyi ifade edebilmeleri, sahip 

oldukları özellikleri en iyi Ģekilde ortaya çıkarabilmeleri için hasta ve rahatsız 

olmamalarının yanı sıra, psikolojik ve sosyal açılardan da iyi olmaları, sahip 



18 

 

oldukları potansiyelleri keĢfetmeleri, yaĢam tatminlerini arttırmaları gerekmektedir. 

Bu nedenle iyi oluĢ kavramı günümüzde giderek daha önemli hale gelmektedir 

(Kuyumcu, 2012: 2). 

Literatür incelendiğinde iyi oluĢu ifade eden çeĢitli kavramların varlığı göze 

çarpmaktadır. Bu kavram bazı çalıĢmalarda “psikolojik iyi olma durumu”, bazısında 

“öznel iyi olma durumu”, bazı farklı çalıĢmalarda ise “duygusal iyi olma durumu”, 

“mutluluk hali”, “yaĢam doyumu”, “yaĢam kalitesi” olarak yer almaktadır. Bu 

kavramların tümü aynı anlama gelmemekle birlikte birbirleriyle önemli ölçüde 

iliĢkilidirler. Psikoloji biliminde farklı iyi oluĢ türlerine de yer verilmektedir. Bunlar; 

ruhsal açıdan iyi olma hali, mesleki anlamda iyi olma hali, sosyal olarak iyi olma hali 

gibi türlerdir. Psikoloji bilimi bu tür kavramlara da yer vermesine karĢın bilimsel 

çalıĢmalarda daha çok “psikolojik iyi olma durumu” ve “öznel iyi olma durumu” 

üzerine yoğunlaĢılmıĢtır. (Polatcı, 2011: 101-102). 

Ġngilizce yazınında “iyi oluĢ” (well-being) kavramı ile birlikte “wellness” kavramı da 

kullanılmaktadır. Fakat bu iki kavram birbirinden farklıdır. “Wellness” kavramı 

Türkçe‟de zinde olmak, fiziksel iyilik hali gibi anlamlara karĢılık gelmektedir ve 

herhangi bir hastalık, rahatsızlık olmaması durumunu ifade eden esenlik, sıhhat, 

afiyet kavramları ile ifade edilmektedir (Eroğlu, 2013: 9). Bu bakımdan Wellness 

kavramı sağlıklı ve iyi olmanın tüm hallerini yansıtır. Hem vücut hem de akıl sağlığı 

olarak iyilik halini ifade eder. Well-being ise herhangi bir hastalık olmaması 

durumunun aksine bireyin psikolojik, sosyolojik özelliklerine vurgu yapan bir 

kavramdır (Göcen, 2012: 26). 

Literatür incelendiğinde iyi oluĢla ilgili birçok tanımla karĢılaĢılmaktadır. Psikoloji 

alanında iyi olma kavramı, olumlu ve olumsuz duyguların dengede olması ve 

mutluluk esasına dayanması Ģeklinde ifade edilmiĢtir (Taslak v.d., 2015: 38). 

Andrews ise, iyi olma konusunda “hayat kalitesinin yüksek bir düzeyde olması” 

tanımını yapmıĢtır (Andrews, 1974: 280). BaĢka bir tanıma göre iyi oluĢ, kiĢinin 

kendisini iyi hissetmemesine sebep olacak duyguların içerisinde olmamasıdır 

(DemirtaĢ, 2016: 4). Bir baĢka tanıma göre ise iyi oluĢ, bireylerin sahip oldukları 

potansiyelleri daha üst seviyelere taĢıma, çalıĢma konusunda verimli ve yaratıcı 

olabilme, bireyler arasında iyi iliĢkiler kurabilme, içerisinde bulunduğu topluma 
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katkı sağlama Ģeklinde ifade edilmektedir (Albayrak, 2013; 13). Bu tanımlardan da 

anlaĢıldığı gibi iyi oluĢ kavramı kiĢiden kiĢiye değiĢen farklı tanımlar içermektedir. 

Bu yüzden bu konuda tek bir tanımın yapılması söz konusu olmamaktadır (Önalgil, 

2012; 15). 

Yapılan araĢtırmalara göre iyi oluĢ ile ilgili iki farklı görüĢ olduğu kabul 

edilmektedir. Birincisi hazcılık (hedonizm), diğer bir kavram ise psikolojik 

iĢlevselliği temel alan eudaimonism kavramıdır (Keyes vd., 2002; 1007; Ryan ve 

Deci, 2001: 143). Hazcı yaklaĢıma göre iyi oluĢ, yaĢamdan alınan haz, mutluluk ve 

doyum olarak tanımlanmaktadır. Hazcı yaklaĢımda esas ölçüt kiĢinin öznel 

değerlendirmelerine göre yaĢamını Ģekillendirmesidir. Yani hazcı yaklaĢıma göre iyi 

oluĢ öznel değerlendirmelere dayanmaktadır (Diener, 1984: 543; Diener vd., 1999: 

278). Hazcı yaklaĢım mutluluğu da olumlu ve olumsuz duygular olarak ele 

almaktadır (Deci ve Ryan, 2008: 2). Psikolojik iĢlevsellik kavramına göre ise iyi 

oluĢ, kiĢinin kendini gerçekleĢtirmesi ve tam olarak faaliyette bulunması olarak 

tanımlanmaktadır (Waterman, 1993: 673). Yapılan çalıĢmalar neticesinde hazcı 

yaklaĢım, öznel iyi oluĢ kavramının ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur. Psikolojik 

iĢlevsellik yaklaĢımı ise psikolojik iyi oluĢun ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur ve 

zamanla bu kavramlarla anılmaya baĢlamıĢlardır (Gülaçtı, 2009: 54). 

2.1.1. Öznel Ġyi OluĢ 

Öznel iyi oluĢ kavramı, çok eski zamanlardan beri var olan bir kavramdır. Eski 

zamanlarda yaĢayan insanlar da hayatı anlamlı, güzel ve yaĢanılır kılmak için çeĢitli 

araĢtırmalar yapmıĢlardır. Öznel iyi oluĢ kavramını ilk ortaya çıkaran Bradburn 

olmuĢtur. Bradburn‟a göre öznel iyi oluĢ, pozitif duygularla negatif duygular 

arasında sağlanan denge olarak tanımlanmaktadır (Diener vd., 1999: 277). Myers ve 

Diener‟e göre öznel iyi oluĢ, pozitif duyguların olması, negatif duyguların olmaması 

ve yaĢamdan elde edilen doyum olarak tanımlanmıĢtır (Myers ve Diener, 1995: 11). 

Psikoloji bilimi ise “iyi yaĢam nedir?” sorusunu gündeme getirerek öznel iyi oluĢ 

kavramına açıklama getirmiĢtir. Buna göre öznel iyi oluĢ, yine benzer Ģekilde güzel 

ve hoĢ duygulara sahip olmak, kötü hissiyat veren duyguları en az düzeyde yaĢamak 

ve çok fazla yaĢam tatminine sahip olmayı içeren bir kavram olarak tanımlanmıĢtır 
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(Diener vd., 2002: 63). Bir baĢka tanıma göre ise öznel iyi oluĢ en basit anlamda, 

kiĢinin kendi hayatını bireysel olarak değerlendirmesidir (Türkmen, 2012: 42). Yine 

baĢka bir tanımda ise öznel iyi oluĢ, bireyin hayatına dair biliĢsel ve duygusal 

durumunu kiĢisel olarak değerlendirmesi olarak ifade edilmektedir (Eschbacher, 

2010: 8). 

Öznel iyi oluĢ ile ilgili yapılan tanımlardan da anlaĢıldığı gibi öznel iyi oluĢun; 

hoĢnutluk veren pozitif duygular, hoĢnutsuzluk içeren negatif duygular ve yaĢamdan 

elde edilen doyum gibi üç temel bileĢenden oluĢtuğunu söylemek mümkün 

olmaktadır. YaĢam doyumu bireyin genel yaĢamına karĢı memnuniyet hissetmesini 

ifade etmektedir. Pozitif duygular bireye hayatında zevk, mutluluk, enerji, neĢe veren 

hoĢ duygulardır. Negatif duygular ise üzüntü, acı, keder, yalnızlık hissi gibi 

olumsuzluk içeren duygulardır. Yukarıda belirtilen pozitif ve negatif duygular öznel 

iyi oluĢun duygusal boyutunu, yaĢamdan elde edilen doyum ise öznel iyi oluĢun 

biliĢsel boyutunu oluĢturmaktadır. (Diener vd., 1997: 25). 

Birey kendisine mutluluk veren, huzur, neĢe, sevinç, yaĢam memnuniyeti gibi olumlu 

duyguları çok sık ve yoğun olarak yaĢıyor ve üzüntü, keder, acı gibi olumsuz 

duyguları seyrek olarak yaĢıyorsa öznel iyi oluĢu yüksek olmaktadır. Aksine kısa 

mutluluklar yaĢayıp olumsuz duyguları daha sık yaĢıyorsa düĢük öznel iyi oluĢa 

sahip olmaktadır (Akın, 2014: 26). 

Öznel iyi oluĢ yaĢamı tek bir yönden ele almaktan ziyade yaĢamın tüm yönleri ile ele 

alınmasını içermekte ve öznel değerlendirmelere dayanmaktadır (Gündoğdu ve 

Yavuzer, 2012: 116). Yani öznel iyi oluĢ kiĢiden kiĢiye değiĢen değerlendirmeler 

içermektedir ve burada esas olan yaĢam, yaĢamdan sağlanan doyum ve mutluluğa 

iliĢkin bireysel değerlendirmelerdir (Ryan vd., 2008: 144). 

Öznel iyi oluĢ ile ilgili ilk çalıĢmaların Wilson tarafından mutlu insana dair 

çalıĢmalar olduğu belirtilmektedir (Aktaran Diener, 1984: 542). Yapılan bazı 

çalıĢmalarda öznel iyi oluĢ, psikolojik sağlık ve akıl sağlığı ile aynı anlamı ifade 

edecek Ģekilde kullanılmaktadır. Fakat bireyin mutlu olması sağlıklı olduğu anlamına 

gelmeyeceği gibi hasta olması da mutsuz olduğu anlamına gelmemektedir. 

Dolayısıyla öznel iyi oluĢ akıl sağlığını ifade etmede tek baĢına yeterli olmamaktadır 

(Diener vd., 1997: 26). 
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2.1.2. Psikolojik Ġyi OluĢ 

Psikolojik iyi oluĢ kavramı ilk defa 1969 yılında Bradburn tarafından yapılan 

çalıĢmada ele alınmıĢtır. O yıllarda psikolojik iyi oluĢun tanımlanması pozitif 

duyguların negatif duygulardan fazla olması Ģeklinde olmuĢtur. Bradburn‟a göre 

kiĢinin pozitif ve negatif duygu düzeyi onun psikolojik iyi oluĢ haliyle ilgili bilgi 

vermektedir (Bradburn, 1969: 6). Bradburn tarafından yapılan çalıĢma psikolojik iyi 

oluĢ ile ilgili ortaya atılan ilk çalıĢma olsa da, pozitif ve negatif duygular üzerine 

yoğunlaĢması daha çok öznel iyi oluĢ ile ilgili olduğunu göstermektedir (Myers vd., 

1995: 11). 

Sonraki yıllarda psikolojik iyi oluĢun Eudaimonik yani psikolojik iĢlevselliği temel 

alan bir bakıĢ açısıyla ele alınması gerektiği öne sürülmüĢtür (Ryff ve Singer, 2008: 

13-14). Psikolojik iĢlevsellik yaklaĢımına göre psikolojik iyi oluĢ, kiĢinin sahip 

olduğu potansiyeli en üst düzeyde kullanması, hayatına anlam ve canlılık katması, 

kendini gerçekleĢtirmesi gibi değerlerle açıklanmaktadır. Bu yaklaĢımda bireyin 

öznel değerlendirmeleri söz konusu olmamaktadır. Teorisyenler tarafından belirlenen 

sağlıklı davranıĢ kriterleri esas alınarak psikolojik iyi oluĢ düzeyi belirlenmektedir. 

Yani psikolojik iyi oluĢta öznel iyi oluĢun aksine nesnel değerlendirmeler söz konusu 

olmaktadır (Fava ve Ruini, 2003: 60). 

Psikolojik iyi oluĢ hayatta karĢı karĢıya gelinen varoluĢ esaslı meydan okumalar 

olarak tanımlanabilmektedir (Telef, 2013: 375). Psikolojik iyi oluĢ bireyin hayata 

dair amaçlarını, sahip olduğu potansiyelin farkında olup olmamasını ve diğer 

bireylerle arasındaki iliĢkinin kalitesini içermektedir (Ryff ve Keyes, 1995: 720). 

Bradburn tarafından ortaya atılan psikolojik iyi oluĢ kavramı öznel iyi oluĢ 

kavramına daha yakın bulunmuĢtur. Carol Ryff, Bradburn tarafından yapılan 

çalıĢmayı eleĢtiriye tabi tutmuĢ ve psikolojik iyi oluĢu açıklamada yetersiz 

bulmuĢtur. Psikolojik iyi oluĢ alanında daha önce yapılan çalıĢmaların deneysel 

araĢtırmalara dayanmaması ve geçerli ve güvenilir bir ölçme araçlarının olmaması 

Ryff‟i psikolojik iyi oluĢ alanında çalıĢmaya yönlendirmiĢtir. Ryff kendi psikolojik 

iyi oluĢ modelini oluĢtururken psikolojik sağlık, klinik psikoloji ve geliĢim 

psikolojisi kuramcılarının görüĢlerinden faydalanmıĢtır (DemirtaĢ, 2016: 11-12). 
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Neticede Ryff kendini kabul, bireysel geliĢim, özerklik, çevresel hakimiyet, hayat 

amacı ve diğer kiĢilerle olumlu iliĢkiler olmak üzere altı boyuttan oluĢan bir 

psikolojik iyi oluĢ modeli oluĢturmuĢtur (KeleĢ ve Özkan, 2015: 142). 

Kendini Kabul: Bireyin  kendisine, yaĢantısına dair olumlu tutumlar geliĢtirmesi ve 

kendini gerçekleĢtirmesi olarak ifade edilmektedir. Kendini kabul, birçok araĢtırmacı 

tarafından iyi olmanın temel Ģartı olarak kabul edilmektedir. Kendini kabul seviyesi 

yüksek olan kiĢiler kendileriyle barıĢık olurlar ve kendileriyle ilgili olumlu duygulara 

sahip olurlar (Sevimli, 2015: 37). 

Bireysel GeliĢim: Bireyin sahip olduğu potansiyeli üst seviyelere taĢımasını, sürekli 

olarak büyümesini ve kendini geliĢtirme becerisini gösterebilmesidir. Bireyin bunları 

baĢarması yeterli değildir. Aynı zamanda birey olarak sürekli bir ilerleme ve geliĢme 

göstermesi, bu geliĢme ve ilerlemeyi devam ettirebilmesi gerekmektedir (Kuyumcu, 

2012: 3). 

Özerklik: Bu kavram, Ryff‟ın psikolojik iyi olma modelinin birinci boyutunu 

oluĢturmaktadır. Özerklik, özgür iradeye sahip olmayı, bağımsızlığı ve davranıĢların 

bireysel olarak değerlendirilmesini ifade etmektedir. Kendini gerçekleĢtirmiĢ 

bireyler, içerisinde bulundukları çevreye bağımlı olmadan hareket edebilme, 

yaĢayabilme ve kendi davranıĢlarını düzenleme yetilerine sahiptirler (Tütüncü, 2012: 

7). 

Çevresel Hâkimiyet: Bireyin kiĢisel ve ruhsal durumuna uygun olan çevreyi 

oluĢturma ya da seçebilme becerisi olarak tanımlanmaktadır (Özen, 2010: 53). 

Çevresel hâkimiyeti elinde bulunduran bireyler çevreyi kendi ihtiyaç ve isteklerine 

göre Ģekillendirebilmekte ve çevredeki fırsatları değerlendirme Ģansını 

yakalayabilmektedirler (Sezer, 2013: 491). 

Hayat Amacı: KiĢinin hayatının anlamlı ve amaçlı olduğu konusundaki inancını 

ifade etmektedir. Hayat amacına sahip bireyler yaĢamın anlamının farkına varmakta 

ve hayatı yaĢamaya değer bulmaktadırlar (Polatcı, 2011: 107). 

Diğer KiĢilerle Olumlu ĠliĢkiler: BaĢka kiĢilerle açık, sıcak, güvenli, sevgi dolu 

iliĢkiler kurma ve güçlü empati duygusuna sahip olma olarak ifade edilmektedir. Bu 

boyut kiĢinin baĢkalarıyla samimi iliĢkiler kurmasını ve bunu sürdürmesini 
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içermektedir (Polatcı, 2011: 105). Bu boyut, psikolojik iyi oluĢun sosyal ve kiĢiler 

arası yönünü ortaya koymaktadır (Tütüncü, 2012: 7). 

Ryff‟ın psikolojik iyi oluĢ modelini oluĢturan bu altı boyutu sayesinde birey iyi bir 

hayat sürdürmeye çalıĢırken karĢılaĢtığı zorluklara karĢı meydan okuyabilme becerisi 

kazanmaktadır (Keyes vd., 2002: 1008). Bu altı boyut birlikte ele alındığında 

psikolojik iyi oluĢ düzeyini oluĢturmaktadır (Polatcı, 2011: 108). 

Psikolojik iyi oluĢ ve öznel iyi oluĢ kavramları bazen birbirleriyle karıĢtırılmaktadır. 

Bu kavramlar birbiriyle iliĢkilidir fakat aynı anlama gelmemektedirler. Psikolojik ve 

öznel iyi oluĢ kavramları arasında çeĢitli farklar bulunmaktadır (Keyes vd., 2002: 

1009).  

Öznel iyi oluĢta temel ölçüt bireyin öznel değerlendirmeleridir. Psikolojik iyi oluĢta 

ise temel ölçüt nesnel değerlendirmelerdir. Yani bazı teoriler tarafından belirlenen 

sağlıklı davranıĢlar temel ölçüt olarak kabul edilmektedir.  

Herhangi bir olumlu duygunun varlığı öznel iyi oluĢ düzeyinde artıĢ 

sağlayabilmektedir. Psikolojik iyi oluĢ ise bireyin yaĢamının tamamını ele 

almaktadır. Birey istediği tüm sonuçları elde edip amaçlarına ulaĢsa dahi bu durum 

psikolojik iyi oluĢ düzeyini arttırmakta her zaman etkili olmamaktadır. Olumlu 

duyguların fazlalığı öznel iyi oluĢ seviyesini arttırırken psikolojik iyi oluĢ için yeterli 

olmamaktadır (Polatcı, 2011: 111-112). 

Öznel iyi oluĢta olumlu duyguların yüksek, olumsuz duyguların ise düĢük düzeyde 

yaĢanması söz konusudur. Psikolojik iyi oluĢ ise bireyin amaçlarına ulaĢabilmesi için 

yaĢadığı zorluklara göğüs germesi, onlarla baĢ edebilmesi ve bireyin göstermiĢ 

olduğu çabaları da içine almaktadır. Genel olarak bakıldığında ise her iki iyi oluĢ 

türü de bireyler için önem arz etmektedir (Göcen, 2012: 31). 

2.2. Psikolojik Ġyi OluĢ Ġle Ġlgili Literatürde Yer Alan ÇalıĢmalar 

Ryff ve Keyes (1995) yapmıĢ oldukları çalıĢmada psikolojik iyi olma ile mutluluk, 

yaĢam doyumu ve depresyon arasındaki iliĢkileri incelemiĢlerdir. AraĢtırmada 

psikolojik iyi oluĢ ile mutluluk, yaĢam doyumu arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki 
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olduğu, depresyon ve psikolojik iyi oluĢ arasında da negatif yönde ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Keyes, Shmotkin ve Ryff (2002), yapmıĢ oldukları çalıĢmada öznel ve psikolojik iyi 

oluĢu birlikte değerlendirmiĢlerdir. Bu çalıĢma ile öznel ve psikolojik iyi oluĢu 

açıklamada sosyo-demografik özellikler ve kiĢilik değiĢkenlerinin oynadığı rolü 

araĢtırmıĢlardır. AraĢtırmayı aralarında üniversite öğrencilerinin de olduğu 3032 kiĢi 

üzerinde yürütmüĢlerdir. Faktör analizinden elde edilen veriler, öznel ve psikolojik 

iyi oluĢ kavramlarının birbiriyle bağlantılı fakat kavramsal olarak farklı oldukları 

sonucunu çıkarmıĢtır. AraĢtırmada öznel ve psikolojik iyi oluĢ seviyeleri yüksek 

kiĢilerin yaĢ, eğitim düzeyi, dıĢadönüklük ve sorumluluk boyutlarından yüksek, 

nevrotizm boyutundan ise düĢük puanlar aldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Öznel iyi oluĢ 

düzeyi psikolojik iyi oluĢ düzeylerinden daha yüksek olanlar ile psikolojik iyi oluĢ 

düzeyi öznel iyi oluĢ düzeyinden daha yüksek olanların daha genç, daha yüksek 

eğitim seviyesine sahip ve yaĢantılara daha fazla açık oldukları bulgularına 

ulaĢılmıĢtır. 

Kuzucu (2006) tarafından yapılan çalıĢmada araĢtırmacı tarafından hazırlanmıĢ olan 

duyguları fark etmeye ve ifade etmeye yönelik psiko-eğitim programının, üniversite 

öğrencilerinin duygusal farkındalık düzeylerine, duyguları ifade eğilimlerine 

psikolojik ve öznel iyi oluĢlarına etkisi incelenmiĢtir. AraĢtırmaya duygusal 

farkındalık düzeyi, duyguları ifade eğilimi, psikolojik iyi oluĢu ve öznel iyi oluĢu 

ortalamanın altında olan toplam 34 öğrenci katılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda duygu 

farkındalığı ve duyguların ifade edilmesine yönelik yapılan psiko-eğitim programına 

katılanların, plasebo ve kontrol gruplarındaki kiĢilere kıyasla, psikolojik iyi oluĢ 

seviyelerinde anlamlı bir yükselmenin olmadığı bulgusu elde edilmiĢtir. 

Akın (2009) tarafından yürütülen çalıĢmada akılcı duygusal davranıĢçı terapi odaklı 

grupla psikolojik danıĢmanın psikolojik iyi olma ve öz-duyarlık üzerindeki etkisi 

incelenmiĢtir. AraĢtırmaya 544 üniversite öğrencisi katılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda 

akılcı duygusal davranıĢçı terapi odaklı grupla psikolojik danıĢmanın deney 

grubundaki deneklerin psikolojik iyi olma ve öz-duyarlık düzeylerini artırdığı ve bu 

durumun izleme ölçümlerinde de korunduğu bilgileri elde edilmiĢtir. Ayrıca plasebo 

ve kontrol gruplarında bulunan deneklerin psikolojik iyi olma ve öz-duyarlık ön-test, 
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son-test ve izleme testi ölçümlerinden elde ettikleri puanlar arasında ise anlamlı bir 

farklılık olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

EkĢioğlu (2011) yapmıĢ olduğu çalıĢmada üniversite öğrencilerinin sahip oldukları 

inanç veya hayat görüĢleri ile psikolojik iyi olma durumları arasındaki iliĢkiyi ele 

almıĢtır.  AraĢtırmanın verilerini 206 lisans öğrencisinden sağlamıĢtır. AraĢtırma 

sonunda bireylerin psikolojik iyi olma durumu ile yüksek düzeyde olumlu veya 

olumsuz iliĢkili bir inanç tarzı bulunmadığı, iyi olma hali ile kesin inanç tarzları 

arasında önemli ve anlamlı bir iliĢkinin olmadığı ancak göreceli, esnek ve gerilimli 

inanç veya hayat görüĢü ile iyi olma durumu arasında düĢük düzeyde anlamlı bir 

iliĢki olduğu bulgularına ulaĢmıĢtır. 

ĠĢgör (2011), 570 öğrenci üzerinde yürüttüğü çalıĢmada üniversite öğrencilerinin 

muhafazakâr yaĢam stilleri ile psikolojik iyi oluĢlarını yerleĢim yeri, lise türü, sosyal 

ve ekonomik durum, dini bir kurum ya da görüĢe sahip olma ve ailenin algılanan 

dindarlık durumu gibi bazı değiĢkenler bakımından incelemiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda muhafazakâr yaĢam stili ile psikolojik iyi oluĢ arasında pozitif yönlü 

düĢük bir iliĢki saptanmıĢtır. Bununla birlikte yerleĢim yeri, sosyal ve ekonomik 

durum ve ailenin algılanan dindarlık seviyelerine göre psikolojik iyi oluĢ puanlarında 

bir farklılaĢmanın olduğu, yerleĢim yeri, lise türü ve sosyal ve ekonomik durumuna 

göre muhafazakâr yaĢam stili puanlarında anlamlı bir farklılaĢmanın olduğu ve lise 

türüne göre psikolojik iyi oluĢ puanları arasında anlamlı bir farklılaĢmanın olmadığı 

sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Polatcı (2011) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada psikolojik sermayenin 

performans üzerindeki etkisinde iĢ aile yayılımı ve psikolojik iyi oluĢ kavramlarının 

rolü üzerinde çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmaya akademisyen, doktor, hemĢire, polis ve 

bankacı olmak üzere toplam 361 iĢ gören katılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda bireyin 

sahip olduğu psikolojik sermayenin performansı önemli ölçüde etkilediği ve bu 

etkinin psikolojik iyi oluĢ ve iĢ aile yayılımı boyutlarından pozitif iĢ-aile yayılımının 

etkisi ile arttığı bulgulanmıĢtır. Negatif iĢ-aile yayılımının ise psikolojik sermayenin 

performans üzerindeki etkisinin azalttığı ve iĢ aile yayılımı kavramının iĢ ve aile 

hayatı arasındaki etkileĢim sürecini bir bütün olarak içerisine aldığı görülmüĢtür. 



26 

 

Kuyumcu (2012) tarafından yapılan çalıĢmada Türk ve Ġngiliz üniversite 

öğrencilerinin psikolojik iyi oluĢ, duygusal farkındalık ve duyguları ifade etme 

puanlarının ülke ve cinsiyete göre farklılık gösterip göstermediği incelenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan Türk öğrenci sayısı 349, Ġngiliz öğrenci sayısı ise 251‟dir. 

AraĢtırma sonucunda ise Türk üniversite öğrencilerinin psikolojik iyi oluĢ, duygusal 

farkındalık ve duyguları ifade etme düzeyinin Ġngiliz öğrencilere göre daha düĢük 

olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Albayrak (2013) tarafından yürütülen çalıĢmada psikolojik iyi oluĢa yönelik 

hazırlanan psiko-eğitim programı uygulaması ile psikodrama temelli grupla 

psikolojik danıĢma uygulamasının, üniversite öğrencilerinin psikolojik iyi oluĢ 

düzeylerine etkisi karĢılaĢtırmalı olarak incelenmiĢtir. AraĢtırma psikolojik iyi oluĢ 

düzeyleri düĢük olan 36 üniversite öğrencisi üzerinde yürütülmüĢtür. AraĢtırma 

sonuçlarına göre psikolojik iyi oluĢa yönelik hazırlanan psiko-eğitim grubu ve 

psikodrama temelli grupla psikolojik danıĢma uygulamalarının, öğrencilerin 

psikolojik iyi oluĢ düzeylerini arttırdığı ve bu etkinin diğerleri ile olumlu iliĢkiler, 

çevresel hâkimiyet, yaĢam amacı, kendini kabul alt boyutları üzerinde olduğu 

saptanmıĢtır. Bununla beraber bireysel geliĢim ve özerklik alt boyutlarında anlamlı 

bir farklılığa rastlanmamıĢtır. Sonuç olarak psikolojik iyi oluĢa yönelik hazırlanan 

psiko-eğitim grup uygulaması ve psikodrama temelli grupla psikolojik danıĢma 

uygulamasının, üniversite öğrencilerinin psikolojik iyi oluĢ düzeylerini arttırmada 

etkili olduğu görülmüĢtür. 

Eroğlu (2013) tarafından yapılan çalıĢma 368 öğrenci üzerinde yürütülmüĢtür. Bu 

çalıĢma ile psikolojik iyi olma ve topluluk hissi arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve bu 

iliĢki cinsiyet, algılanan gelir düzeyi, ebeveyn tutumları değiĢkenleri açısından ele 

alınmıĢtır. AraĢtırmada psikolojik iyi olma durumu ve topluluk hissi düzeyleri 

arasında anlamlı iliĢkilerin olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Lise öğrencilerinin 

topluluk hissi düzeylerinde cinsiyet, algılanan gelir düzeyi, algılanan ebeveyn tutumu 

açısından anlamlı bir farklılık olmadığı saptanmıĢtır. Lise öğrencilerinin psikolojik 

iyi olma düzeylerinde cinsiyet ve algılanan ebeveyn tutumları açısından anlamlı 

farklılıklar sergilediği, algılanan gelir düzeyi açısından anlamlı farklılıklar 

sergilemediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 



27 

 

Koca (2013) tarafından yapılan çalıĢmada bir aile eğitimi programının evli olan 

annelerin evlilik tatmini, evlilikteki sorunları çözme kabiliyeti ve psikolojik iyi oluĢ 

düzeylerine olan etkisi incelenmiĢtir. AraĢtırmayı deney ve kontrol grubu olmak 

üzere toplam 22 kiĢi oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonucunda aile eğitimi programının 

evli olan annelerin, evlilik tatminlerini, evlilikteki sorunları çözme kabiliyetlerini ve 

psikolojik iyi oluĢ düzeylerini geliĢtirdiği sonucuna varılmıĢtır. 

Sezer (2013) tarafından yapılan çalıĢmada bireylerin psikolojik iyi oluĢları üzerine 

internetin (kullanım sıklığı, kullanma amacı, kullanılan uygulamaların vb.) ve 

müziğin (dinlenilen müzik türü) etkisi olup olmadığı ve ayrıca bu değiĢkenlerin 

(internet, müzik) bireylerin madde kullanımı ve kendine zarar verme eğilimleri ile 

iliĢkisinin olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma 303 kiĢi üzerinde yürütülmüĢtür. 

AraĢtırma sonucunda bireylerin internet kullanım süresi arttıkça psikolojik iyi olma 

halinin olumsuz etkilendiği, internette sosyal paylaĢım sitelerini yoğun olarak 

kullanan bireylerin çevreleri ile sağlıklı iletiĢime giremediği, agresif sözler içeren 

müzikleri dinleyen bireylerin kendilerine zarar verme ve madde kullanım 

eğilimlerinin arttığı bulgularına ulaĢılmıĢtır. Ayrıca buna ek olarak internetin makul 

sürede kullanımının kiĢinin çevresiyle olumlu iliĢkilere girmesine, kendi sınırlarının 

farkına varmasına ve kendini olumlu algılamasına olumlu yönde etki ettiği sonucu 

elde edilmiĢtir. 

Telef (2013) tarafından yapılan araĢtırmada Psikolojik Ġyi OluĢ Ölçeği‟nin Türkçe 

formunun psikometrik özellikleri incelenmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini 529 

öğretmen adayı oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonucunda Psikolojik Ġyi OluĢ Ölçeği‟nin 

psikolojik iyi oluĢu ölçmede geçerli ve güvenilir bir ölçme aracı olduğu saptanmıĢtır. 

Özden (2014) tarafından yapılan çalıĢmada üniversite öğrencilerinde psikolojik iyi 

oluĢu etkileyen çeĢitli psikososyal faktörleri belirlemek ve bu doğrultuda algılanan 

sosyal destek, algılanan ebeveyn tutumları (aĢırı koruyucu tutum, reddedici tutum, 

duygusal sıcaklık), kariyer kararı öz-yeterliği ve mesleki sonuç beklentilerinin 

psikolojik iyi oluĢ üzerindeki doğrudan ve dolaylı yordayıcı etkileri incelenmiĢtir. 

AraĢtırma 455 üniversite öğrencisi üzerinde yürütülmüĢtür. Analiz sonuçlarına göre 

algılanan sosyal destek, kariyer kararı öz-yeterliği ve anne için algılanan ebeveyn 

tutumlarından reddedici tutumun psikolojik iyi oluĢun anlamlı yordayıcıları olduğu 
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saptanmıĢtır. Bununla beraber algılanan sosyal destek, baba için algılanan reddedici 

tutum ve hem baba hem de anne için algılanan duygusal sıcaklık ile psikolojik iyi 

oluĢ arasındaki iliĢkide hem kariyer kararı öz-yeterlik düzeyinin hem de mesleki 

sonuç beklentileri düzeyinin kısmi aracı etkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Turgut (2014), yapmıĢ olduğu çalıĢmada 7-17 yaĢ arasındaki normal geliĢim gösteren 

ve özel gereksinimli çocuğu olan aile bireylerinin psikolojik iyi olma halleri ve baĢa 

çıkma yöntemlerinin çocuğun cinsiyeti, yaĢı, özel gereksinim türü ve düzeyi, anne-

babanın cinsiyeti, yaĢı, eğitim düzeyi gibi değiĢkenler açısından farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını incelemiĢtir. 7-17 yaĢ arası özel gereksinimli çocuğu olan 90 

ebeveyn ile 7-17 yaĢ arası normal geliĢim gösteren çocuğu olan 90 ebeveyn olmak 

üzere toplam 180 kiĢiye uygulamıĢtır. Yaptığı çalıĢma sonucunda, normal geliĢim 

gösteren ve özel gereksinimli çocuğu olan aile bireylerinin baĢa çıkma yöntemleri ile 

çocuğun özel gereksinim durumu arasında anlamlı bir farklılık olduğunu saptamıĢtır. 

Çocuğun özel gereksinimli olup olmaması ailelerin baĢa çıkma yöntemlerini 

farklılaĢtırmaktadır. Normal geliĢim gösteren ve özel gereksinimli çocuğu olan aile 

bireylerinin psikolojik iyi olma hallerinin çocuklarının özel gereksinimli olup 

olmamasına göre farklılaĢtığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Özel gereksinimli çocuğu olan 

aile bireylerinin, normal geliĢim gösteren çocuğu olan aile bireylerinden daha fazla 

psikolojik iyi oluĢ düzeyine sahip olduğu bulgusu elde etmiĢtir. 

Sevimli (2015) tarafından devlet okullarında çalıĢan 159 öğretmene uygulanan 

çalıĢmada örgütsel bağlılık ve psikolojik iyi olma arasındaki iliĢki ve iliĢkinin yaĢ, 

cinsiyet, kıdem, öğrenim durumu, eğitim verilen kademe ve mesleki deneyim gibi 

çeĢitli değiĢkenler açısından incelenmesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda örgütsel 

bağlılık ile psikolojik iyi olma arasında pozitif yönlü düĢük seviyede anlamlı bir 

iliĢki elde edilmiĢtir. Analiz verilerine göre erkeklerin duygusal ve normatif bağlılık 

düzeyinin anlamlı Ģekilde kadınlardan daha yüksek olduğu, öğretmenlerin eğitim 

verdikleri kademeye bağlı olarak örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında farklılık 

gösterip göstermediğini saptamak için yapılan analiz sonucunda duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık alt boyutlarında gruplar arasında anlamlı farklılığın olduğu, 

özerklik ve çevresel hâkimiyet alt boyutlarında erkek öğretmenlerin kadın 

öğretmenlere göre anlamlı Ģekilde daha yüksek ortalamaya sahip oldukları ve 
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diğerleriyle olumlu iliĢkiler alt boyutunda ise lisansüstü mezunu olan öğretmenlerin 

lisans mezunu olanlara göre anlamlı Ģekilde daha yüksek ortalama elde ettikleri 

sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

DemirtaĢ (2016) tarafından 201 okul yöneticisine uygulanan çalıĢmada okul 

yöneticilerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergileme düzeyleri ile psikolojik iyi 

oluĢ düzeyleri arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırmada psikolojik iyi olma ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkinin pozitif, yüksek ve anlamlı 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



30 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ĠSTĠSMARCI YÖNETĠM 

3.1. Ġstismar Kavramı 

Ġstismar kavramı, Arapça kökenlidir. Sözlükte iyi niyeti kötüye kullanma, sömürme 

anlamlarına gelir (http://www.tdk.gov.tr). 

Ġstismar, çeĢitli disiplinler (hukuk, psikoloji, tıp vb.) tarafından ele alınan bir olgudur 

ve buna bağlı olarak farklı kavramlarla ifade edilebilmektedir. Ġngilizce‟deki “abuse” 

kelimesinin karĢılığı olarak istismar, örseleme, kötü muamele, kötüye kullanım, 

ezim, suistimal, taciz en sık kullanılan terimlerdir (Kırımsoy, 2003: 12). 

Ġstismar etmek, bir veya birden fazla kiĢinin iyi niyetini kötüye kullanıp bundan yarar 

sağlamak, zarar vermeyi amaçlamak, karĢıdaki kiĢinin rızasını almadan ve iradesini 

yok sayarak sömürmek anlamlarına gelmektedir. Ġstismara her toplumda ve her 

kuruluĢta karĢılaĢmak mümkündür. Ġstismar ahlak kurallarına uymamakta ve yasa 

dıĢı olarak kabul edilmektedir. ÇeĢitli sosyal, siyasal, ekonomik ya da cinsel gücü 

ellerinde bulunduranların baĢkalarına karĢı yapmıĢ oldukları suistimaller ve keyfi 

davranıĢlar olarak ortaya çıkmaktadır. Burada kiĢilerin çeĢitli hak ve özgürlükleri 

ihlal edilmektedir. Ġstismarlar farklı boyutlara taĢınarak kiĢilerde ruhsal, fiziksel 

sorunlara ve hatta can kayıplarına sebebiyet verebilmektedir (YaĢar, 2009: 7-8). 

ĠĢyerinde istismar ise; kiĢinin çalıĢma ortamında fiziksel saldırı, tehdit ve iyi niyeti 

kötüye kullanma gibi davranıĢlarla karĢı karĢıya kaldığı durumları ifade etmektedir. 

ĠĢ yerinde istismar olgusu 1990‟lara kadar önemsenmeyen konular arasındaydı ve 

yalnızca fiziksel Ģiddet içermekteydi. Son yapılan çalıĢmalara dayanarak iĢ yerinde 

istismar olgusu da değiĢim göstermiĢtir ve çalıĢanlara yönelik kabul edilemez bazı 

davranıĢları da içererek daha geniĢ bir tanıma varılmıĢtır. Genel tanımlara 

bakıldığında ise iĢ yeri istismarı, kiĢilerin iĢ ortamında fiziksel veya duygusal olarak 

zarara uğramasına neden olan, tehdit, taciz gibi zorba davranıĢlarının tümünü 

kapsayan bir olgudur (Sezenoğlu, 2011: 5-6). 
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3.1.1.Ġstismar ÇeĢitleri 

Ġstismar kavramını belli kalıplarla sınırlamak doğru değildir. Ġstismarın her türlüsü 

ile karĢılaĢmak olasıdır. Literatüre bakıldığında çok sayıda istismar türünün olduğu 

ortaya çıkmaktadır. Bunlardan en yaygın ve en sık görülenleri ele alınacaktır.  

3.1.1.1. Fiziksel Ġstismar 

Fiziksel istismar bedensel olarak zarar verme, kaba kuvvet kullanma davranıĢlarını 

içermektedir. Tokat atma, itme ve tekmeleme, ısırma, yumruk atma, boğma, herhangi 

bir nesne fırlatma, dövme, saldırma vb. bu davranıĢlar arasında sayılabilmektedir 

(Özcan, 2009: 13). Dünya Sağlık Örgütü‟ne göre tokat atmak, dürtmek, itmek “orta 

düzey Ģiddet”; boğmak, tekmelemek, vurmak, kesici aletler veya silah kullanmak ise 

“yüksek düzey Ģiddet” olarak belirlenmiĢtir (Öncü, 2009: 19). 

Fiziksel istismar, diğer istismar türleri arasında en sık karĢılaĢılan ve en kolay 

belirlenen istismar türüdür (YaĢar, 2009: 12). Fiziksel istismar, sonuçları itibariyle 

ölçülebilir ve gözle görülebilir bir nitelik taĢımaktadır (Sezenoğlu, 2011: 8). 

3.1.1.2. Duygusal Ġstismar 

Duygusal istismar günlük hayatta çok sık karĢılaĢılan fakat anlaĢılması, tanımlanması 

ve yasal olarak ispatlanması çok zor olan istismar türüdür (Acehan vd. , 2013: 596). 

Çünkü bu istismar türünde gözle görülür bir durum yoktur ve bu istismarı 

uygulayanın davranıĢlarını gözlemlemek pek mümkün olmamaktadır (Siyez, 2003: 

30-31). 

Duygusal istismar çevredeki bireyler tarafından yapılan, çocuğun duygusal 

geliĢimine ve kiĢiliğine zarar veren eylemler veya yapılmayarak çocuğa zarar veren 

eylemler olarak adlandırılmaktadır (Taner ve Gökler, 2004: 85).  

Duygusal istismar, fiziksel ve cinsel istismar türleriyle birlikte görülebileceği gibi tek 

baĢına da görülebilmektedir. Yol açtığı zararlar bakımından fiziksel istismar kadar 

zedeleyici olabilmektedir. Fakat bulguları fiziksel istismara göre daha gizli 

olabilmektedir (Kara vd. , 2004: 143) 
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3.1.1.3. Cinsel Ġstismar 

Cinsel istismar, tehdit etme ve kontrol etme sebepleri ile cinselliğin kullanılması 

olarak ele alınmaktadır (Özcan, 2009: 15). 

Cinsel istismar, 1970‟li yıllarda gün yüzüne çıkmaya baĢlamıĢ, öncesinde 

tanımlanması yapılmamıĢtır. Kadınların iĢ hayatına atılması ile birlikte baĢ 

göstermiĢtir (Sezenoğlu, 2011: 8).  Cinsel Ģiddetin en çok yapıldığı kiĢiler 

kadınlardır. Erkekler ve çocuklar da diğer kurbanlar arasında yer almaktadır ve cinsel 

istismarı en çok uygulayan, erkekler olarak bilinmektedir (Dirlik vd. , 2002: 98). 

Cinsel istismarın yaygınlığı ile ilgili bildirilen oranlar da bu farklılığı ortaya 

koymaktadır. Bu oran kadınlar için %12-17 iken, erkekler için %5-8 olarak 

belirlenmiĢtir (TıraĢçı ve Gören, 2007: 71). 

Cinsel istismar; sözel ve sözel olmayan istismar Ģeklinde iki baĢlığa ayrılmaktadır. 

Sözel cinsel istismar; cinsellikle ilgili Ģakalar, kötü niyetli düĢünceler, cinsel olarak 

yakınlık teklifinde bulunma durumlarını içerir. Sözel olmayan cinsel istismar ise; 

cinsel temasa dayanmaktadır (Sezenoğlu, 2011: 8). 

3.2. Yönetim Kavramı 

3.2.1. Yönetim ve Yönetici Kavramı 

Yönetim tarih itibariyle çok eskilere dayanan bir kavramdır. Milattan önceki 

yıllardan günümüze kadar insanlar küçük veya büyük topluluklar halinde 

yaĢamıĢlardır. Bu toplulukların meydana gelmesi ile yönetim uygulamalarının da 

ortaya çıktığı kabul edilmektedir (Koçel, 2014: 51). Yıllar içinde her alanda 

değiĢimler ve teknolojik ilerlemeler kaydedilmiĢtir. Yönetim de bunlara bağlı olarak 

geliĢme göstermiĢtir (Batmaz, 2012: 4). Yani yönetim yıllardır var olan ve yıllardır 

sürekli bir geliĢme içerisinde olan bir kavramdır (NiĢancı, 2015: 260). Yönetim 

sadece iĢletmelerle sınırlı değildir. Belli hedefleri olan ve bu hedefleri 

gerçekleĢtirmek için bir araya gelen tüm topluluklarda yönetim kavramının olduğu 

görülmektedir (Ülgen ve Mirze, 2013: 22-23). Büyük veya küçük olsun tüm 

faaliyetlerde belirlenen amaçlara ulaĢabilmek için yönetimin olması Ģarttır 

(Benligiray, 2005: 23). Yönetim, en küçük sosyal bir birim olan aileden en büyük 
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siyasal otorite olan devlete kadar farklı düzeylerde yürütülen faaliyetleri içermektedir 

(Aktaran Palabıyık, 2004: 2). 

Yönetim kavramı yüzyıllardır var olmasına karĢın uzmanların bu konuda aynı görüĢü 

savundukları bir tanım bulmak oldukça güçtür. Yönetim kavramına iliĢkin farklı 

tanımlar yapılmasının iki sebebi vardır. Birincisi, yönetim tanımlandırması 

yapanların yönetim biçimlerine iliĢkin farklı inançlara sahip olmalarıdır. Ġkincisi ise, 

örgütlerin hedeflerinin birbirinden farklı olmasıdır (Aktaran Batmaz, 2012: 5). 

Basit bir Ģekilde ifade edilirse yönetim, bir örgütte belirlenen amaçlara ulaĢmak için 

gösterilen çabaların ve tüm faaliyetlerin toplamıdır. Bir veya birden fazla amacın 

olması ve bu amaçları gerçekleĢtirmek için harcanan emeklerin söz konusu olduğu 

durumlarda yönetimin varlığı da söz konusu olmaktadır (Özdemir, 2007: 13). 

Yönetim ile ilgili farklı tanımlar yapılmasına karĢın uzmanların bu konuda az çok 

fikir birliğine vardıkları tanım “yönetim, baĢkaları vasıtasıyla iĢ görmektir” 

Ģeklindeki tanımdır (Koçel, 2014: 81). 

Yönetim ile ilgili yapılan tanımlar göz önünde bulundurulduğunda üç sözcüğün öne 

çıktığı görülmektedir. Bunlar; “insanlar”, “amaçlar” ve “süreç ya da süreçleri 

oluĢturan tüm faaliyetler” dir. Burada önem arz eden sözcükleri sırayla ele 

aldığımızda; ilk olarak, bir örgütü veya topluluğu oluĢturan insanlardır (Benligiray, 

2005: 23). ĠĢi yaptıran olarak yöneticiler, iĢi yapan olarak ise yönetilenler 

bulunmaktadır (Örs, 2010: 3). Sonuç olarak her iki tarafı da oluĢturan insandır. 

Ġnsanların baĢka nesnelerle veya hayvanlarla olan iliĢkilerinde yönetim söz konusu 

olmamaktadır. Ġkinci olarak; yönetim amaçlardan oluĢur. Amaçsız bir yönetimden 

bahsedilemez. Bir araya gelen örgütler belirledikleri amaçlar için baĢarıya gitme 

yolunda adım atarlar. Herhangi bir amaç belirlemeden bir araya gelen gruplar sadece 

“kuru kalabalık” olarak nitelendirilir (Benligiray, 2005: 23-24). Üçüncü ve son 

olarak ise yönetimin bir süreçten oluĢtuğu söylenebilir. Yönetim baĢlangıcı ve sonu 

olan geçici bir Ģey değildir. Her zaman devam eder. Ġnsanlar ve örgütler varlığını 

devam ettirdikçe yönetim de varlığını koruyacaktır ve devam edecektir (Genç, 1995: 

207). 



34 

 

Yönetim süreci yönetimi meydana getiren gruplar açısından ele alınabilir. Koçel‟e 

göre (2014: 82-83); yönetim süreci bu süreci iĢleten gruplar olarak ele alındığında üç 

tür yönetim söz konusu olmaktadır. Bunlar: 

 Ailesel (patrimonial) yönetim 

 Siyasal yönetim 

 Profesyonel yönetim 

Ailesel Yönetim: Sahipliğin, önemli karar mercilerinin ve hiyerarĢik yapının önemli 

bir bölümünün belli bir ailenin üyelerinden meydana gelmesi halinde ailesel yönetim 

söz konusu olmaktadır. Burada en önemli özellik, üst yönetim kademelerinin belirli 

aile üyelerine ve akrabalara açık olması durumudur (Koçel, 2014: 83). 

Siyasal Yönetim: Sahipliğin, önemli karar mercilerinin ve önemli yönetim 

kademelerinin belli bir siyasal eğilim ve siyasal iliĢkilere sahip olan kiĢilerce 

doldurulması durumudur. Tıpkı aile yönetimi gibi bu yönetim türünde de, yönetim 

konusunda eğitim almıĢ kiĢileri çalıĢtırma olanağı bulunmaktadır. Bununla beraber 

siyasal düĢünceler ve amaçlar yönetim kademelerine giriĢte etkili olabilmektedir 

(Koçel, 2014: 83). 

Profesyonel Yönetim: Önemli karar mercilerine ve hiyerarĢik yapıdaki tüm 

kademelere, uzmanlık ve yetenek esasına dayalı olarak seçilen kiĢilerin 

getirilmesiyle oluĢur. Profesyonel yönetim, yönetim iĢinin bir meslek halini alması 

durumunu içerir (Koçel, 2014: 83). 

Yönetimde baĢarıyı yakalamak için iki unsur önemlidir. Birincisi iyi bir Ģekilde 

teĢkilatlanmıĢ bir örgüte yani yönetim sistemine ihtiyaç vardır. Ancak yönetim tek 

baĢına yeterli değildir. Ġyi bir yönetim sisteminin yanında ikinci önemli unsur olan 

yönetici veya yönetici grubu da büyük önem taĢımaktadır (Batmaz, 2012: 13). 

Yöneticilik bir meslek olarak tanımlanırsa, yönetici bu mesleği icra eden kiĢi olarak 

tanımlanabilir. BaĢka bir deyiĢle yöneticilik, yönetim alanında edinilen bilgiler 

ıĢığında baĢkaları ile çalıĢarak ve bunlar aracığıyla belirlenen hedeflere ulaĢma iĢidir. 

Yönetici edindiği bilgilere ek olarak kendi kiĢisel yeteneklerini de kullanarak bu iĢi 

fiilen uygulayan kiĢidir (Koçel, 2014: 85). BaĢka bir tanıma göre yönetici kısaca; 

baĢkaları aracılığıyla belirlenen hedefleri gerçekleĢtirmeye çalıĢan kiĢidir. BaĢka bir 
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yönüyle yönetici, çeĢitli ihtiyaç ve hedefleri bulunan örgüt çalıĢanlarının hem kendi 

aralarındaki hem de kendileri ve örgüt arasındaki iliĢkiyi düzenleyip yöneten ve 

aradaki farklılıkları uyumlaĢtıran kiĢidir (ġimĢek vd. , 2008: 239). Yönetici sadece  

çalıĢanları değil, aynı zamanda çalıĢtığı örgütün çeĢitli maddi kaynaklarını ve üretim 

faktörlerini de yönlendiren kiĢidir (PaĢaoğlu vd. , 2013: 10). 

Günümüz küreselleĢen dünyasında hızlı geliĢmeler ve değiĢmeler yaĢanmaktadır. 

Örgütlerin ayakta kalabilmesi ve baĢarılı olabilmesi, bu geliĢme ve değiĢmeleri 

sürekli takip etmekten geçmektedir. Bu görevi yerine getirmekte ise en büyük iĢ 

yöneticilere düĢmektedir. Yöneticiler çevrede olup bitenleri sürekli takip etmeli ve 

örgütü buna göre Ģekillendirmelidir. Yönetici baĢarıya ulaĢtıktan sonra durmamalı, 

değiĢmelere sürekli açık olmalı ve sürekli düĢünmek durumundadır. Aksi takdirde 

dıĢ çevredeki geliĢmelerden bihaber örgütler bozulmaya ve yok olmaya mahkum 

olmaktadır (Örs, 2010: 6). 

Yöneticilerin örgütle ve çalıĢanlarla ilgili iĢleri yürütürken yönetme iĢini de çok iyi 

bilmeleri gerekmektedir. Bu konu ile ilgili olarak Sokrates‟in verdiği örneği burada 

açıklamanın yararlı olacağı düĢünülmektedir. Sokrates, bir hastanın kendisini tıp 

bilgisi olmayan ve kendini bu konuda geliĢtirmeyen birinin eline bırakmak 

istemeyeceğini, yöneticilerin de rastgele veya tecrübesiz çoğunluğun oylarıyla 

seçilmesinin doğru bir iĢ olmadığını, çünkü yöneticinin her yerde ve her Ģekilde 

yönetmeyi iyi bilmesi gerektiğini söylemiĢtir. Sokrates verdiği baĢka bir örnekte ise; 

dümencilik sanatından anlamayan ve geçilecek yol ile ilgili hiçbir bilgisi olmayan 

birinin tekneye dümenci olarak atanmasının istenilmeyen bir durum olduğunu, o 

halde yönetim ile ilgili hiçbir bilgisi, becerisi olmayan birinin de bir örgüte yönetici 

olarak atanmasının akıllıca bir davranıĢ olmadığını düĢünmektedir. Sokrates verdiği 

bu örneklerle, gerçek yöneticilerin yönetme iĢini çok iyi bilmeleri gerektiğini 

vurgulamıĢtır (Aktaran BektaĢ, 2014: 5). 
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3.2.2. Yönetim Kademeleri 

GeçmiĢ yıllardan günümüze kadar insanların çeĢitli ihtiyaçları doğmuĢtur ve insanlar 

bu ihtiyaçlarını karĢılamak için çeĢitli örgütler meydana getirmiĢlerdir (Aldan, 2009: 

23). Örgütler bir düzen içerisinde iĢleyen toplumsal birimlerdir ve ana öğesi insandır. 

Örgütler bu yönüyle sosyal yapıları oluĢtururlar. Ne Ģekilde olursa olsun tüm 

örgütlerin yönetilmeye ihtiyacı vardır (BektaĢ, 2014: 13). 

Örgütlerde yapılan iĢler büyük veya küçük boyutlarda olabilir. HiyerarĢik yapının en 

alt basamağındaki iĢlerin yanı sıra bir de üst basamağında örgütün tamamını 

ilgilendiren büyük iĢler de bulunmaktadır. Yöneticiler örgütün önemli veya önemsiz, 

büyük veya küçük tüm iĢleriyle ilgilenmek durumundadır (Ülgen ve Mirze, 2013: 

27). Yöneticileri yönetici olmayanlardan farklı kılan sahip oldukları yetkidir. 

Yöneticiler kendilerine verilen yetki ile hareket ederler (Benligiray, 2005: 33). Örgüt 

içerisindeki iĢleri yerine getirmek için yöneticiler hiyerarĢik yapıdaki konumlarına 

göre alt kademe yöneticiler, orta kademe yöneticiler ve üst kademe yöneticiler olmak 

üzere üç sınıfa ayrılırlar (ġimĢek vd. , 2008: 239-240). 

 Alt Kademe Yöneticiler: Bu kademedeki yöneticiler iĢçi, memur gibi 

örgütte yönetici olmayan kiĢilerin iĢlerini denetlemekten ve yönetmekten 

sorumludurlar. Mal ve hizmet üretimi gibi günlük yapılan faaliyetleri 

denetlerler ve çalıĢanları bu konuda yönlendirirler. Diğer bir deyiĢle teknik 

iĢlerden sorumludurlar (Gökçe ve ġahin, 2003: 139). Banka Ģefleri, fabrikada 

çalıĢan ustabaĢılar bu kademedeki yöneticilere örnek olarak gösterilebilir 

(PaĢaoğlu vd. , 2013: 11). 

 Orta Kademe Yöneticiler: Bu yöneticiler üst kademedeki yöneticiler 

tarafından belirlenen iĢlerin yürütülmesinden ve alt kademedeki yöneticilerin 

denetlenmesinden sorumludurlar. Aynı zamanda alt kademe ve üst kademe 

yöneticiler arasında iliĢki kurma ve bilgi sağlama rolü üstlenirler. Daire 

amirleri, Ģube müdürleri örnek olarak gösterilebilir (Batmaz, 2012: 20). 

 Üst Kademe Yöneticiler: Bu kademedeki yöneticilere tepe yöneticisi de 

denmektedir. Bu yöneticiler örgütün bütününden sorumlu kiĢilerdir. Örgüt 

planlarına, çalıĢmalarına yön verirler. Temel görevleri örgütsel hedefler 

belirleyerek örgütün dıĢ çevre ile iliĢkisini sürdürmektir (Demirel, 2003: 13). 
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Bölüm baĢkanları, Ģirket genel müdürleri örnek olarak gösterilebilir (ġimĢek 

vd. , 2008: 240). 

3.3. Ġstismarcı Yönetim 

3.3.1. Ġstismarcı Yönetim ve Ġstismarcı Yönetici DavranıĢları 

Son yıllarda alan yazınında yönetici davranıĢlarıyla ilgili çalıĢmalar incelendiğinde 

fiziksel Ģiddet ya da fiziksel olmayan düĢmanlık gibi “yıkıcı” olarak 

nitelendirilebilecek yönetici davranıĢlarının ele alındığı görülmektedir. Bazı 

çalıĢmalarda araĢtırmacılar bu tür davranıĢları adi zorbalık, saldırgan yönetici, 

baltalayıcı yönetici, iĢyeri zorbalığı ve kurban etme gibi farklı kavramlarla 

isimlendirmiĢlerdir. Yapılan diğer çalıĢmaların çoğunda ise istismarcı yönetim 

kavramının kullanıldığı görülmektedir. Ġstismarcı yönetim kavramı, belirtilen 

kavramlarla benzer davranıĢ türlerini içermekte fakat arada farklılıklar 

bulunmaktadır. Ġstismarcı yönetim kavramını diğer kavramlardan farklı kılan üç 

özellik; kötü muameleyi yapan kiĢinin yönetici olması, kötü muamelenin 

fiziksel/cinsel Ģiddet içermemesi ve kötü muamelenin yapılmasındaki niyet 

bakımından farklılıklar göstermesidir (Üçok ve Turgut, 2014: 164-165). 

Tepper‟e göre (2000: 178) istismarcı yönetim, çalıĢanın yöneticisi tarafından fiziksel 

Ģiddet olmaksızın sürekli olarak sözlü ve sözel olmayan düĢmanca davranıĢlara 

maruz kaldığı ile ilgili algıları olarak tanımlanmaktadır. 

Ġstismarcı yönetim örgütlerde çalıĢan davranıĢları, çalıĢan performansı ve buna bağlı 

olarak örgüt çıktıları açısından da olumsuz etki yaratan bir konu olarak karĢımıza 

çıkmaktadır (Whitman vd., 2014: 38). Örgütlerin hiyerarĢik bir yapıya sahip olması 

çoğu zaman otoriter bir yönetim tarzını meydana getirmekte ve bu durum psikolojik 

saldırı için gerekli ortamı yaratmaktadır. Ayrıca hiyerarĢik yapının olduğu örgütler, 

psikolojik saldırıyı uygulayan kiĢinin kendisini gizlemesi bakımından da elveriĢli bir 

ortam hazırlamaktadır (Çukur, 2012: 40). Yöneticilerin hiyerarĢik yapının 

kendilerine vermiĢ olduğu yetkileri hem örgüt hem de çalıĢanlar açısından negatif 

etki ve sonuçlara sebep olan davranıĢlar göstererek değerlendirdikleri görülmüĢtür 

(Sezici, 2016: 77). 
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Ġstismarcı yönetimin belirgin bazı özellikleri vardır. Bunlardan birincisi; istismar 

olarak kabul edilen davranıĢların sürekli olması gerektiğidir. Bir davranıĢın istismar 

olarak kabul edilmesi için o davranıĢın sürekli olarak gerçekleĢmesi gerekmektedir. 

Bir kez ya da nadiren yapılan davranıĢlar istismarcı yönetim kapsamına 

girmemektedir. Ġkincisi; istismarcı yönetimde fiziksel Ģiddetin söz konusu 

olmamasıdır. Eğer ki yönetici ve çalıĢan arasında fiziksel temas varsa bu davranıĢ 

istismar olmaktan çıkıp Ģiddet konusu içerisinde ele alınabilmektedir. Üçüncüsü ise 

istismarın öznel değerlendirmelere tabi olmasıdır. Ġstismarcı yönetim çalıĢanların 

algılama biçimine göre kiĢiden kiĢiye farklılık gösterebilmektedir. Bir çalıĢan 

yönetici tarafından yapılan bir davranıĢı istismar olarak algılarken bir baĢka çalıĢan 

aynı davranıĢı normal olarak algılayıp istismar olarak değerlendirmeyebilir (Üçok ve 

Turgut, 2014: 165). Dolayısıyla istismarcı yönetim bireysel farklılıklar ve algılama 

farklılıklarına göre Ģekillenmektedir (Ülbeği ve Özgen, 2013: 559). 

Ġstismarcı yöneticiler çalıĢanlara karĢı; çalıĢan ile alay etme, çalıĢanı sebep 

olmaksızın suçlama, görmezden gelme, çalıĢana kaba davranıĢlar gösterme, öfke 

patlamaları, çalıĢanı baĢkalarının yanında eleĢtirme, sinirli bir biçimde bağırma, 

onurunu zedeleyici sözler söyleme, hor görme, küçük düĢürme, verilen sözleri yerine 

getirmeme, çalıĢanı düĢmanca bakıĢlara maruz bırakma, iĢten çıkarma tehdidi ile 

çalıĢanın gözünü korkutma gibi davranıĢlar sergilemektedirler (Özdevecioğlu vd., 

2014: 2; Ülbeği ve Özgen, 2013: 559). 

Ġstismarcı yönetici davranıĢları, dolaylı ve doğrudan olmak üzere iki gruba 

ayrılmaktadır. Dolaylı yapılan davranıĢlara örnek olarak özel yaĢamı ihlal etme, 

haksız yere suçlama ve verilen sözü tutmama gibi davranıĢlar gösterilebilir. Dolaylı 

kötü davranıĢlar pasif saldırgan istismarcı yönetim adı altında ele alınmaktadır. 

Doğrudan yapılan davranıĢlara örnek olarak ise alay etme, çalıĢanın hislerini ve 

düĢüncelerini aĢağılama gibi davranıĢlar gösterilebilir. Doğrudan yapılan davranıĢlar 

da aktif saldırgan istismarcı yönetim baĢlığı altında ele alınmaktadır (Ülbeği vd., 

2013: 2-3). 

Örgütlerde yönetici kadrosunda olup da bu tarz olumsuz ve kötü davranıĢlar 

gösterme eğilimine sahip olan kiĢilerin sayısı oldukça fazladır. Yapılan bir 

araĢtırmada Amerikan iĢçilerinin % 10 ile % 16‟sının düzenli bir Ģekilde istismarcı 
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yönetime maruz kaldıkları saptanmıĢtır. Bu rakamların gerçekte daha yüksek olduğu 

tahmin edilmektedir. Çünkü örgütteki çalıĢanlar bu tür olumsuz davranıĢları açığa 

vurmakta çekimser davranmaktadırlar. Bu durumun diğer kötü bir tarafı ise 

istismarcı yönetimin son yıllarda artıĢ gösterme eğilimi içerisinde olmasıdır 

(Özdevecioğlu vd., 2014: 2-3). Ġstismarcı yönetim, çalıĢanların iyi ve verimli 

olmalarında önemli bir tehdit oluĢturmaktadır ve bu durum modern örgütlerde endiĢe 

verici bir boyuta ulaĢmıĢtır (Harris vd., 2011: 1010). 

3.3.2. Ġstismarcı Yönetimin Nedenleri 

Yöneticilerin çalıĢanları yönetirken istismarcı davranıĢlar uygulamalarının sebepleri, 

üzerinde durulması gereken önemli konulardandır. Yapılan araĢtırmalara göre 

yöneticilerin çalıĢanlara karĢı olumsuz davranıĢlar göstermelerinin bazı sebepleri 

bulunmaktadır. Bu sebeplerden bir tanesi strestir. Günümüzdeki ekonomik koĢullar 

ve iĢ koĢulları yöneticilerin sık sık stres yaĢamalarına neden olmaktadır. Buna bağlı 

olarak stres duygusunu yaĢayan yöneticilerin çalıĢanlara karĢı tavırları değiĢmekte ve 

olumsuz davranıĢlar göstermektedirler. Yani stres düzeyinin artması istismarcı 

davranıĢları da arttırmaktadır (Özdevecioğlu vd., 2014: 3). 

Ġstismarcı yönetimin sebeplerinden bir tanesi de yöneticinin iĢ ve özel yaĢamındaki 

olumsuz deneyimleridir. Bu durum hedef değiĢtiren saldırganlık perspektifinde ele 

alınmaktadır. Buna göre yönetici iĢ ve özel yaĢamında karĢılaĢtığı olumsuzluklara 

olan öfkesini kendisinden konum itibariyle daha güçsüz durumda olan çalıĢanlarına 

yönelterek öfkesini onlardan çıkarmaktadır. Ġstismarcı davranıĢlara yol açan bir diğer 

sebep ise çalıĢanların örgüte veya yöneticiye karĢı sağladığı yararların azalmasıdır. 

Örgüte veya yöneticiye karĢı sağlanan yararlarda meydana gelen azalma yöneticiyi 

provoke ederek istismarcı davranıĢlar sergilemesine neden olabilmektedir 

(Karagonlar ve Neves, 2016: 396-397). 

Ġstismarcı yönetimin baĢka bir sebebi ise yöneticinin yüksek performans sağlama 

düĢüncesidir (Ülbeği vd., 2013: 2). Çünkü birçok yönetici bu tarz davranıĢların 

çalıĢanların performansında artıĢ sağlayacağı düĢüncesiyle iyi niyetli olarak bu tür 

davranıĢlara yönelmektedir. Ancak niyet ne kadar iyi olursa olsun, olumsuz 

davranıĢlarda bulunarak iyi sonuçlar elde edilemez (Özdevecioğlu vd., 2014: 4). 
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Bir de bunlara ek olarak Mağdur Kaynaklı Suç Teorisinden yola çıkılarak örgütlerde 

mağdur konumundaki kiĢinin bilerek veya bilmeyerek istismarcı davranıĢlara açık ya 

da yatkın olmasını sağlayan karakteristik özellikler taĢıması ya da o yönde 

davranıĢlar göstermesi de istismarcı davranıĢlara sebep olarak gösterilebilmektedir 

(Sezici, 2016: 77). Bu bireyler yöneticiyi provoke eden özellikleri ve davranıĢları 

sebebi ile yönetici tarafından istismara maruz kalmaya yatkın olmaktadırlar. Bu 

nedenle yapılan bazı çalıĢmalarda yönetici ve çalıĢanlardan kaynaklanan istismar 

davranıĢlarından ötürü yöneticilerin ve çalıĢanların kiĢilik özelliklerinin bir arada ele 

alınması gerektiğine dikkat çekilmektedir. Mağdur Kaynaklı Suç Teorisine göre bazı 

bireyler ise diğer bireylere göre daha hassas ve kırılgan yapıda oldukları için yönetici 

davranıĢlarını istismar olarak algılayabilmektedirler (Karagonlar ve Neves, 2016: 

396-397). 

3.3.3. Ġstismarcı Yönetimin Sonuçları 

Ġstismarcı yönetim hem örgüt hem de çalıĢanlar açısından olumsuz sonuçlar meydana 

getirmektedir (Ülbeği vd., 2013: 3). Ġstismarcı yönetim çalıĢanlarda iĢ ve yaĢam 

doyumsuzluğu, iĢten ayrılma düĢüncesi, fiziksel ve psikolojik sorunların artması, iĢe 

devamsızlık, örgütte sapkın davranıĢlar gösterme, iĢ ve aile ortamında çatıĢmaların 

yaĢanması, adaletsizlik düĢüncesi, düĢük performans gösterme, psikolojik açıdan 

stres oluĢturma, düĢük moral ve benlik saygılarında azalma gibi olumsuz durumlara 

yol açmaktadır (Özdevecioğlu vd., 2014: 3; Ülbeği ve Özgen, 2013: 559-560; 

Meglich ve Eesley, 2011: 12). ÇalıĢanların örgüte bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

düzeylerinde de azalmaya sebep olmaktadır (Ay, 2015: 1117). Ġstismarcı yönetim 

çalıĢanın performansı için gerekli ve çok önemli olan enerjisini de yok etmektedir. 

ÇalıĢan istismara maruz kalınca enerjisini iĢe sarf etmek yerine yöneticisine 

yönlendirmektedir.  Ġstismarcı yönetim örgütlerdeki yaratıcılığı da kötü yönde 

etkilemektedir. Ġstismarcı yönetici davranıĢları çalıĢanların iç motivasyonunu da 

baltaladığı için buna bağlı olarak yaratıcılık da azalmaktadır. (Özdevecioğlu vd., 

2014: 3). 

ÇalıĢanlar iĢ ortamında karĢılaĢtıkları istismarcı davranıĢlara karĢı aynı derecede 

olumsuz baĢka davranıĢlarla karĢılık verme ihtiyacı hissedebilmektedirler. Çünkü 



41 

 

örgüt içerisinde oluĢan istismarcı davranıĢlar çalıĢanlarda yöneticiye karĢı düĢmanca 

fikirler geliĢtirmek ve kızgınlık hissetmek gibi durumlara yol açmaktadır (Üçok ve 

Turgut, 2014: 167).  Bu durum literatürde Duygusal Olaylar Teorisi olarak 

adlandırılmaktadır. Bu teoriye göre bireylerin geçmiĢte yaĢadıkları olumlu ve 

olumsuz olaylar bugünkü örgüt içerisindeki davranıĢlarına etki etmektedir. Bu teori 

sadece geçmiĢte yaĢanan duygusal olayları değil, gün içerisinde yaĢanan olayları da 

içermektedir. Çünkü gün içerisinde yaĢanan bir olay bireyin o günün geri kalan 

kısmındaki davranıĢlarını da etkileyebilmektedir (Weiss ve Cropanzano, 1996: 

45).YaĢanan olumlu duygular çalıĢanları olumlu davranıĢlara yöneltirken olumsuz 

duygular da olumsuz davranıĢların oluĢmasına yol açmaktadır (Üçok ve Turgut, 

2014: 167). O halde, bireylerin örgüt içerisindeki davranıĢlarının altında yatan 

nedenler arasında sahip oldukları kiĢisel özellikler ve örgüt özelliklerinin yanında 

yaĢadıkları duygusal olayların da etkisi bulunmaktadır (Özdevecioğlu, 2004: 184). 

ÇalıĢanlar örgüt içerisinde kendilerine uygulanan istismarcı davranıĢlara karĢı 

karĢılık verme, intikam alma, cezalandırma gibi davranıĢlar içerisine 

girebilmektedirler. Fakat bazı durumlarda da çalıĢanlar kendilerine yapılan istismara 

karĢı yöneticilerine bir karĢılık verme imkânına sahip olamayabilirler. Bu yüzden 

öfke ve kızgınlıklarını baĢka alanlara ya da kiĢilere yönlendirirler. Bu durum yazında 

Yön DeğiĢtiren Kızgınlık Teorisi olarak geçmektedir. ÇalıĢanların öfke ve 

kızgınlıklarını baĢka kiĢilere yönlendirmelerinin iki sebebi olmaktadır. Birincisi; 

istismarcı yöneticinin “ulaĢılabilir” olmamasıdır. Bazı örgütlerde sıkı kurallar vardır 

ve hiyerarĢik bir yapı söz konusudur. Bu durum da çalıĢanın direkt yöneticisiyle 

muhatap olma ve intikam almasını güçleĢtirmektedir. Ġkinci sebep ise; çalıĢanın 

istismarcı yöneticiye karĢılık vermesi sonrasında bu istismarın katlanarak kendisine 

döneceği korkusu ve yöneticilerin örgüt içerisindeki performansa dayalı karar verici 

rollere sahip olmalarıdır. Bu sebeplerden ötürü çalıĢan, öfkesini ve kızgınlığını 

“güçsüz” veya “kolay ulaĢılabilir” olarak nitelendirdiği baĢka bir çalıĢma arkadaĢına 

yöneltmektedir (Üçok ve Turgut, 2014: 167-168). 

ÇalıĢanın olumsuz durumlar yaĢaması için istismar edici davranıĢlara bizzat maruz 

kalması Ģart değildir. KiĢinin iĢ arkadaĢlarına gösterilen kötü davranıĢlara Ģahit 

olması ya da bu tür davranıĢlarla ilgili duyumlar alması da aynı etkiye sebep 
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olmaktadır. Birçok olumsuzluğa sebep olmasına rağmen istismarcı yönetimi 

tamamen ortadan kaldırmak güçtür. Ġstismarcı yönetimin yol açtığı olumsuz 

etkilerden korunmak için Ģartlara uygun olarak yöneticilerin gücü ve yetkileri 

azaltılmalı, çalıĢanlar güçlendirilmeli ve merkezi olmayan bir yönetim sistemiyle 

çalıĢanların kendi kararlarını alacakları bir çalıĢma ortamı yaratılmalıdır. Bu Ģekilde 

gücü ve yetkileri azaltılan yöneticilerin, örgüt içerisinde istismarcı davranıĢlar 

sergilemesi zorlaĢmaktadır (Özdevecioğlu vd., 2014: 4). 

3.3.4. Ġstismarcı Yönetim Ġle Ġlgili Literatürde Yer Alan ÇalıĢmalar 

Tepper (2000) yapmıĢ olduğu çalıĢmada istismarcı yönetimin sonuçlarını ele 

almıĢtır. Buna göre istismarcı yönetim ile iĢten ayrılma düĢüncesi, iĢ ve yaĢam 

memnuniyetinin azalması, iĢ ve aile arasında çatıĢmaların olması, psikolojik sıkıntı 

gibi olumsuz durumlar arasında iliĢki olduğu gözlenmiĢtir. 

Ülbeği ve Özgen (2013), Tepper (2000) tarafından geliĢtirilmiĢ olan istismarcı 

yönetim ölçeğinin güvenirlik ve geçerlik analizini yapmıĢlardır. AraĢtırma verileri 

Adana ilindeki özel sektör iĢletmelerinde çalıĢan 228 kiĢiden elde edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda Tepper (2000) tarafından geliĢtirilen istismarcı yönetim 

ölçeğinin Türkiye‟deki istismarcı yönetimin araĢtırılmasında güvenilir ve geçerli bir 

ölçüm aracı olduğu saptanmıĢtır. 

Ülbeği vd. (2013) yapmıĢ oldukları çalıĢmada izlenim yönetimi taktiklerinin 

kullanımında istismarcı yönetimin rolünü belirlemiĢlerdir. AraĢtırma verileri Adana 

ilindeki özel sektör iĢletmelerinde çalıĢan 178 kiĢiden elde edilmiĢtir. Sonuç olarak, 

istismarcı yönetim ile kiĢisel reklam, yağcılık, gözdağı verme, örnek olma ve kendini 

acındırma boyutları arasında olumlu iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

Özdevecioğlu vd. (2014) yapmıĢ oldukları çalıĢmada çalıĢanların kötü niyetli 

yönetim algılamalarının onların performansları üzerindeki etkisini ve bu etkide 

duygusal zekâlarının rolünü incelemiĢlerdir. AraĢtırmalarını KırĢehir‟de 353 kamu 

memuru üzerinde yapmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda duygusal zekânın, kötü niyetli 

yönetim algılamasının çalıĢanların performansları üzerindeki olumsuz etkisini 

azalttığı veya tamamen ortadan kaldırdığı bulgularına ulaĢmıĢlardır. Bu temel 

sonuçla beraber, duygusal zekânın bağlamsal ve görev performansı ile pozitif yönde 
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iliĢkiye sahip olduğunu, kötü niyetli yönetim algılaması ile bağlamsal ve görev 

performansı arasında negatif yönde bir iliĢki olduğunu ve iki performans arasında 

anlamlı pozitif yönde bir iliĢki olduğunu bulmuĢlardır. ÇalıĢmadan elde ettikleri bir 

diğer sonuç ise, duygusal zekâ ile kötü niyetli yönetim algılaması arasındaki negatif 

yönde olan iliĢki olmuĢtur. 

Üçok ve Turgut (2014) tarafından yapılan çalıĢmada istismarcı yönetici davranıĢının 

iĢyerindeki sapkın davranıĢlar üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. AraĢtırmaya 

Ġstanbul‟da bankacılık sektöründe faaliyet gösteren kurumlarda çalıĢan 148 kiĢi 

katılım göstermiĢtir. AraĢtırma sonucunda, istismarcı yönetici davranıĢlarının örgüte 

ve çalıĢanlara yönelik sapkın davranıĢlar üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu, ancak 

yöneticiye yönelik sapkın davranıĢlar üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı 

bulgulanmıĢtır. Ayrıca, istismarcı yönetici davranıĢlarının örgüte yönelik sapkın 

davranıĢlar üzerindeki etkisinin, çalıĢanlara yönelik sapkın davranıĢlar üzerindeki 

etkisine göre daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

Whitman vd. (2014) tarafından yapılan çalıĢmada istismarcı yönetim ve geri 

bildirimden kaçınma arasındaki iliĢkide duygusal tükenmenin aracılık rolü 

incelenmiĢtir. AraĢtırmaya 460 hemĢire ve 220 çalıĢan yetiĢkin katılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda istismarcı yönetim ve geri bildirimden kaçınma arasındaki iliĢkide 

duygusal tükenmenin aracılık rolü oynadığı saptanmıĢtır. Ayrıca, geri bildirimden 

kaçınmanın bir tükenme sarmalını temsil eden daha sonraki tükenme ile iliĢkili 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ay (2015) tarafından yapılan çalıĢmada sağlık çalıĢanlarının, istismarcı yönetim 

algılamalarının iĢyeri yalnızlığı ve örgütsel sinizm üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. 

AraĢtırma bulguları Sivas il merkezinde bulunan bir kamu hastanesinde çalıĢan 540 

sağlık çalıĢanından elde edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda istismarcı yönetimin iĢyeri 

yalnızlığı ve örgütsel sinizm üzerinde etkili olduğu, iĢyeri yalnızlığının örgütsel 

sinizmi artırdığı görülmüĢtür. 

Sakal ve Yıldız (2015) tarafından yapılan çalıĢmada istismarcı yönetim ile örgütsel 

sessizlik boyutları arasındaki iliĢki ele alınmıĢ ve bu iliĢkide kültürün güç mesafesi 

boyutunun düzenleyici ve örgüt tabanlı benlik saygısının aracılık rolü incelenmiĢtir. 

AraĢtırmaya 156 kiĢiden oluĢan hizmet sektörü çalıĢanları katılmıĢtır. AraĢtırma 
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sonucunda istismarcı yönetim algısı ile kabullenici ve korunmacı sessizlik boyutları 

arasında olumlu iliĢki ve bu iliĢkide örgütsel tabanlı benlik saygısının kısmi aracılık 

rolü olduğu bulgularına ulaĢılmıĢtır. 

Karagonlar ve Neves (2016) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların ve amirlerin 

sosyal değer yönelimlerinin etkileĢimlerinin çalıĢanların istismarcı yönetim algıları 

ile iliĢkisi ve bu etkileĢim etkisinin çalıĢanın amir tarafından değerlendirilen görev 

performansı açısından sonuçları bir çapraz seviye biçimlendirilen aracılık modeli 

bağlamında incelenmiĢtir. AraĢtırmaya 44 farklı örgütte çalıĢan 452 kiĢi ve bunların 

amirleri olan 103 kiĢi katılım göstermiĢtir. AraĢtırma sonucunda, mağdurun suça yol 

açması yaklaĢımı ile uyumlu olarak kendine yanlı çalıĢanların (düĢük topluma 

yanlılık) daha fazla istismarcı yönetim algıladığı ve bu etkinin temel olarak amir 

topluma yanlı olduğunda ortaya çıktığı görülmüĢtür. Ayrıca, bu etkileĢimli etkinin 

çalıĢanın görev performansı bakımından sonuçları olduğu bulgulanmıĢtır. Buna göre 

topluma yanlı yöneticiler çalıĢanlarının kendine yanlı tutumlarına istismarcı yönetim 

ile tepki gösterebilmekte ve bu da çalıĢanın görev performansında düĢüklüğe sebep 

olmaktadır. Elde edilen bulgular, Aquino ve Lamertz (2004) tarafından öne sürülen 

provokatif mağdur ile tepkili fail iliĢkisinden doğan iĢ yeri Ģiddeti modelini 

desteklemektedir. 

Sezici (2016) yapmıĢ olduğu çalıĢmada çocukluk çağı ruhsal travma yaĢantılarının, 

istismarcı yönetici algısı üzerindeki doğrudan etkisini incelemiĢtir. AraĢtırmanın 

örneklemini kamu ya da özel sektörde çalıĢan 193 kiĢi oluĢturmuĢtur. AraĢtırma 

sonucunda çocukluk çağı ruhsal travma yaĢantılarından; cinsel, fiziksel ve duygusal 

istismar alt boyutlarının, istismarcı yönetici algısı üzerinde olumlu yönde ve anlamlı 

bir etkisinin olduğu bulgulanmıĢtır. 

Sezici ve Güven (2016) yapmıĢ oldukları çalıĢmada istismarcı yönetici algısının, 

kaytarma üzerindeki doğrudan etkisi ve duygusal tükenmenin, istismarcı yönetici 

algısı ile kaytarma iliĢkisi üzerindeki aracı rolünü incelemiĢlerdir. Yaptıkları 

araĢtırmaya Antalya il sınırları içinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerindeki 269 

çalıĢan katılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda duygusal tükenmenin, istismarcı yönetici 

algısı ile kaytarma iliĢkisinde kısmi aracı rolünün olduğunu saptamıĢlardır. Ayrıca 

turizm sektöründe, astların hâlihazırda bağlı oldukları ilk kademe yöneticilerine 
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yönelik istismarcı yönetici algı düzeylerinin çeĢitli yaygınlık oranlarını da elde 

etmiĢlerdir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

DEĞĠġKENLER ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLER 

4.1. Örgüt Temelli Benlik Saygısı ve Psikolojik Ġyi- OluĢ Arasındaki ĠliĢki 

Yatkınlık yaklaĢımı (disposition approach, Staw ve Ross, 1985; Staw vd., 1986), 

yayılma etkisi (spillover effect, Lambert, 1990) ve ihtiyaç teorileri (need theories, 

Maslow, 1943) esas alındığında, örgüt temelli benlik saygısı ve psikolojik iyi-oluĢ 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Yatkınlık yaklaĢımı (Staw ve Ross, 1985: 470; Staw vd., 1986) kiĢisel özelliklerin ve 

varsayımların ölçümünü içermekte ve böylece bireylerin tutumlarının ve 

davranıĢlarının açıklanmasına katkıda bulunmaktadır. Yazında kiĢisel yatkınlıklar, 

kiĢilik özellikleri ve bireysel özellikler gibi kavramlar her ne kadar ayrı Ģekillerde 

kullanılıyor olsa da bu terimler hemen hemen birbirlerinin yerine 

kullanılabilmektedir. Bu bağlamda, bireyleri belirli özelliklerle tanımlamak, 

davranıĢlarının zamanla belirli bir istikrar gösterdiğini ifade etmek ve böylece belirli 

durumlardaki bireylerin davranıĢlarını tahmin etmede bu özelliklerin kullanılması 

mümkündür. Sonuç olarak örgüt temelli benlik saygısının yatkınlık özelliği 

bireylerin psikolojik iyi-oluĢlarını Ģekillendirmektedir. Böylece yüksek düzeyde 

örgüt temelli benlik saygısı olan bireylerin düĢük düzeyde örgüt temelli benlik 

saygısı olan bireylere göre daha yüksek düzeyde psikolojik iyi-oluĢ sergilemeleri 

mümkündür. 

Yayılma etkisine (spillover effect) göre örgüt temelli öz saygı genel iyi-oluĢ 

düzeyine yayılmaktadır (Pierce vd., 2016: 181). Yayılma etkisi, bireyin iĢleyiĢinin 

bir alandan diğerine (tutumlar, duygular, davranıĢlar gibi) olan aktarımını/yayılımını 

içermektedir. Dolayısıyla bir alandaki iĢleyiĢ (ev gibi), farklı bir alandaki (iĢyeri gibi) 

iĢleyiĢteki süreçler ve deneyimlerden etkilenebilmektedir (Lampert, 1990; Pierce vd., 

2016: 185). Bu yayılma etkisinden dolayı çalıĢanlar iĢyerinde kendilerini değerli 

olarak görürlerse, bu algı baĢka bir alana (genel sağlık) transfer edilecek ve sonuç 

olarak çalıĢanın psikolojik iyi-oluĢ düzeyi bu durumdan olumlu olarak etkilenecektir.  
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Maslow‟un (1943: 382) insan motivasyonu teorisine göre (the theory of human 

motivation) birbirleriyle iliĢkili olan beĢ temel ihtiyaç (temel ihtiyaçlar) vardır. Bu 

ihtiyaçlar kendi içerisinde bir hiyerarĢi izlemektedir. Bunlar fizyolojik, güvenlik, 

sosyal, saygınlık ve kendini gerçekleĢtirme ihtiyaçlarıdır. Bu ihtiyaçlardan birisi 

kısmen karĢılandığında birey bir sonraki ihtiyaca gidermeye çalıĢmaktadır. Bu açıdan 

değerlendirildiğinde dördüncü basamakta yer alan saygının örgütsel deneyimlere 

dayalı Ģekli olan örgüt temelli benlik saygısının yüksek olması ile birey tatmin 

olmaktadır. Sonuç olarak bu tatmin beraberinde bireyin kendisine olan güvenini, 

değerli olma duygusunu, güç, yetenek ve dünya içerisinde yararlı ve gerekli olan 

yeterliliklere sahip olduğu duygusunu uyandırmaktadır. Böylece bireyin psikolojik 

iyi-oluĢ düzeyi ise bu durumdan olumlu olarak etkilenmektedir. 

Öz-benlik (self-concept), bireyin iĢ ve örgütsel deneyimleri (örgüt temelli benlik 

saygısı) ile Ģekillenmektedir. Dolayısıyla bu durum yayılma etkisi ile bireyin 

psikolojik iyi-oluĢ düzeyine olumlu olarak yansımaktadır. Böylece bireyin kendi 

yaĢamına yönelik pozitif tutumlara sahip olması tetiklenmektedir (Widmer, Semmer, 

Kälin, Jacobshagen ve Meier, 2012; Pierce vd., 2016: 6).  

DıĢadönüklük, nörotizm ve öz-saygı gibi kiĢilik özellikleri neticesinde oluĢan eğilim 

ve yatkınlıklar kiĢinin psikolojik iyi-oluĢunu olumlu olarak etkilemektedir (Diener 

vd., 2003: 403). Aynı zamanda yine yukarıda yer alan teoriler kapsamında örgüt 

temelli benlik saygısının birçok iĢ tutumu, niyetleri ve davranıĢları (iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık, motivasyon, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, görev performansı,  

iĢte kalma niyeti gibi) ile pozitif olarak iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir (Pierce ve 

Gardner, 2004). Bu kapsamda aĢağıda yer alan hipotez ileri sürülmüĢtür. 

Hipotez 1: Örgüt temelli benlik saygısının psikolojik iyi-oluĢ üzerinde pozitif bir 

etkisi vardır. 
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4.2. Örgüt Temelli Benlik Saygısı ve Psikolojik Ġyi- OluĢ Arasındaki ĠliĢkide 

Ġstismarcı Yönetimin Düzenleyici Rolü 

Karasek‟in iĢ talep-kontrol modeli (job-demand control model, 1979), McGregor‟un 

X teorisi (theory X of McGregor, 1960) ve Adams‟ın eĢitlik teorisine (justice theory, 

1965) dayanılarak istismarcı yönetim ile psikolojik iyi-oluĢ arasında negatif bir 

iliĢkinin olduğu ileri sürülebilir. 

Karasek‟in (1979) iĢ talep-kontrol modeli (JD-C model), iĢ taleplerinin yüksek 

düzeylerinin (psikolojik talepler, iĢ baskısı gibi) ve iĢ kontrolünün düĢük 

düzeylerinin (karar serbestliği, yeteneklerin takdiri) iĢteki gerginliği ve psikolojik ve 

fiziksel iyi-oluĢu nasıl etkilediğini açıklamaktadır.    

McGregor‟un X teorisi (1960) bazı yöneticilerin çalıĢanlarını tembel, tutku eksikliği 

olan, sorumluluktan kaçan, bencil ve çok parlak yetenekli insan olmadıklarını 

varsayar. Bu yüzden bu yöneticiler çalıĢanlarına istismar edici bir Ģekilde ve kötü bir 

Ģekilde davranırlar. Dolayısıyla da çalıĢanların psikolojik iyi-oluĢ düzeyleri bu 

durumdan negatif olarak etkilenmektedir. 

Adams‟ın adalet teorisi (1965) çalıĢanların yaratılıĢlarının gereği iĢyerinin 

prosedürlerini, etkileĢim süreçlerini ve çıktılarını/kazanımlarını adil olarak algılayıp 

algılamadıklarını açıklamaktadır. Bu algılamalar olumlu ya da olumsuz olabilmekte 

ve böylece de çalıĢanların tutum ve davranıĢları bu durumdan etkilenebilmektedir. 

Bu anlamda ortaya çıkan sonuç hem çalıĢanın hem de örgütün performans düzeyine 

doğrudan etki edebilmektedir. Adalet teorisi istismarcı yönetim algısının, çalıĢanların 

tutumlarını ve psikolojik iyi-oluĢ düzeylerini nasıl negatif etkilediği konusunu 

anlamaya açıklayıcı bir pencere sunmaktadır.  Bu anlamda kiĢilerarası iliĢkilere 

dayanan adaletin etkileĢimsel yönünü ifade eden etkileĢimsel adalet yöneticiler 

tarafından yeterli bir Ģekilde sağlanmadığında, bu durum çalıĢanın psikolojik iyi-oluĢ 

düzeyine ve örgüt temelli benlik algısı üzerinde negatif etki yapabilmektedir (Kernan 

vd., 2011: 466).  

O‟Donoghue ve arkadaĢları (2016: 3) istismarcı yönetimin çalıĢanın psikolojik iyi-

oluĢ düzeyiyle negatif bir Ģekilde iliĢkili olduğunu belirlemiĢtir (adanmıĢlık ve iĢ 

tatmini gibi). Tepper‟e (2000) göre çalıĢanlar istismarcı yönetim durumlarında 
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yöneticilerinin kendilerine adaletsizlik yaptığını düĢünmekte ve böylece bu durumla 

paralel olarak da tutumları (örgüt temelli benlik saygısı gibi) ve iyi-oluĢ düzeyleri 

Ģekillenmektedir. Sonuç olarak istismarcı yönetim algısı çalıĢanların psikolojik iyi-

oluĢ düzeylerini ve davranıĢlarını negatif olarak etkilemektedir (Chan ve McAllister, 

2014: 44). Dolayısıyla bu iliĢkide istismarcı yönetim algısının düĢük olması ve örgüt 

temelli benlik saygısının yüksek olması durumunda, çalıĢanların psikolojik iyi-oluĢ 

düzeylerinin daha da yüksek olması olasıdır. Bu kapsamda aĢağıda yer alan hipotez 

ileri sürülmüĢtür. 

Hipotez 2: Örgüt temelli benlik saygısının psikolojik iyi-oluĢ üzerindeki 

etkisinde istismarcı yönetim algısının düzenleyici rolü vardır. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

YÖNTEM 

Bu bölümde problem, araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın hipotezleri, araĢtırmanın 

önemi, evren ve örneklemi, varsayımları, sınırlılıkları, verilerin toplanma süreci ve 

verilerin analiz süreçleri alt baĢlıklar halinde detaylı olarak açıklanmıĢtır. 

5.1. Problem 

AraĢtırmada cevap aranılan araĢtırma soruları Ģu Ģekildedir:  

a) Örgüt temelli benlik saygısının psikolojik iyi-oluĢ üzerinde etkisi var mıdır? 

b) Kamu eğitim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin örgüt temelli benlik saygısının 

psikolojik iyi-oluĢ üzerindeki etkisinde kurumlarında maruz kaldıkları istismarcı 

yönetimin düzenleyici etkisi var mıdır? 

Bununla beraber cinsiyet, yaĢ, medeni durum, mesleki deneyim gibi demografik 

özellikler açısından örneklemdeki kategorik değiĢkenlerin ortalama ve frekanslarının 

karĢılaĢtırma testleri yapılacaktır. 

5.2. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın amacı, kamu eğitim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin örgüt temelli 

benlik saygısı ile psikolojik iyi-oluĢ arasındaki birlikte değiĢim iliĢkisini (korelasyon) 

ve istismarcı yönetimin örgüt temelli benlik saygısı ile psikolojik iyi-oluĢ üzerindeki 

nedensel etkisini (regresyon) ve düzenleyici etkisini (hiyerarĢik regresyon) ampirik 

olarak test ederek belirlemektir.  

5.3. AraĢtırmanın Sorusu ve Hipotezleri 

AraĢtırmanın temel araĢtırma sorusu ve hipotezleri aĢağıda sunulmuĢtur. 

AraĢtırma Sorusu:  Kamu eğitim kurumlarındaki çalıĢanların örgüt temelli benlik 

saygısının,  psikolojik iyi-oluĢ üzerindeki etkisinde istismarcı yönetimin düzenleyici 

rolü var mıdır?  
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AraĢtırma kapsamında test edilecek hipotezler Ģu Ģekilde sıralanmaktadır: 

H1: Örgüt temelli benlik saygısının psikolojik iyi-oluĢ üzerinde pozitif bir etkisi 

vardır. 

H2: Örgüt temelli benlik saygısının psikolojik iyi-oluĢ üzerindeki etkisinde 

istismarcı yönetim algısının düzenleyici rolü vardır.  

ġekil 5.1: Kavramsal Model 

 

 

 

 

 

 

 

5.4. AraĢtırmanın Önemi 

Günümüzde çalıĢanların örgütlerine yönelik deneyimleri sonucunda oluĢan örgüt 

temelli benlik saygısının önemi artmaya baĢlamıĢtır. Bu anlamda çalıĢanın 

iĢyerindeki mutluluğunu ifade eden psikolojik iyi-oluĢ düzeyi ise bu durumdan 

olumlu olarak etkilenmektedir. 

Ancak bu mutluluğu bozabilecek birçok faktör de örgütsel ortamda boy 

göstermektedir. Özellikle liderliğin karanlık yüzü olarak ifade edilen istismarcı 

yönetim altında çalıĢanların örgütsel deneyimleri bu durumdan negatif olarak 

etkilenmektedir. Sonuç olarak da bu durum çalıĢanın mutluluk düzeyi üzerinde 

azaltıcı bir etki yapmaktadır. Bu hususların açıklığa kavuĢturulması ile psikolojik iyi-

oluĢun öncülleri ve koĢulsal değiĢkenleri hakkında daha kapsamlı tespitlere 

ulaĢılacaktır. Ayrıca kamu eğitim sektörü açısından da konu ayrıca ele alınacaktır. 

Örgüt Temelli 

Benlik Saygısı 

Psikolojik  

Ġyi-OluĢ 

Ġstismarcı 

Yönetim 
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5.5. AraĢtırmanın Katkısı 

Literatürde bu konu ile ilgili birçok çalıĢma yapılmıĢtır. Ancak örgüt temelli benlik 

saygısı ve psikolojik iyi-oluĢ düzeyi arasındaki araĢtırmaların sayısı ise hala sınırlı 

düzeyde kalmıĢtır. ÇalıĢmanın bu orijinalitesine ek olarak, istismarcı yönetim algısı 

koĢullarında bu iliĢkinin nasıl bir değiĢime uğrayacağı ile ilgili araĢtırmalara ise 

yazında rastlanılmamıĢtır. AraĢtırmanın özellikle eğitim sektörünü kapsamına alması 

ise araĢtırmanın sektörel anlamdaki tespitleri yapmaya yönelik önemini ortaya 

koymaktadır. Bu nedenlerden dolayı konuya olan yoğun ilgi halen devam etmektedir. 

5.6. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evreni, kamu eğitim kurumlarında öğretmen olarak çalıĢan 

profesyonellerdir. AraĢtırmanın örneklemi ise kolayda örnekleme yöntemi ile elde 

edilen 486 öğretmendir. AraĢtırmanın örneklemini oluĢturan 486 öğretmene Ocak-

Mart 2016 tarihleri arasında yüz yüze görüĢme yoluyla ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmaya 

katkı sağlayacak her kiĢiye detaylı olarak tez çalıĢması hakkında bilgi verilmiĢtir. 

Toplam 600 öğretmene anketler dağıtılmıĢ ve daha sonra uygun vakitlerde 532 

öğretmenden geri dönüĢ alınmıĢtır. Ancak toplanan anketlerin 46‟sı aĢırı derece veri 

kaybından dolayı analiz dıĢında tutulmuĢtur. 

5.7. AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırma açıklayıcı ve nedensel iliĢkileri belirlemeye yönelik olarak tasarlanmıĢtır. 

AraĢtırmada veri toplama yöntemi olarak anket kullanılmıĢtır. AraĢtırmada önerilen 

hipotezler çerçevesinde geliĢtirilen modelin test edilmesi amaçlandığından, veriler 

kolayda örnekleme yöntemi ile toplanmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini kamu eğitim 

kurumlarında çalıĢan öğretmenler oluĢturmaktadır. ÇalıĢmadaki öğretmenler 

istismarcı yönetimle ilgili olan sorularda iĢyerindeki yönetimi değerlendirmiĢlerdir. 

Örgüt temelli benlik saygısı ve psikolojik iyi-oluĢ ile ilgili sorularda ise öğretmenler 

kendi kendilerini değerlendirmiĢlerdir. 
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5.8. AraĢtırmanın Ölçekleri 

Örgüt Temelli Benlik Saygısı (ÖTBS) 

Örgüt temelli benlik saygısı (organizational-based self-esteem) değiĢkenini ölçmek 

için Pierce ve diğerleri (1989: 634) tarafından geliĢtirilen 10 maddeli örgüt temelli 

benlik saygısı ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçek Türkçe‟ye Sakal ve Yıldız (2015) 

tarafından uyarlanmıĢ ve ölçeğin güvenilir ve geçerli olduğu bulunmuĢtur. Ölçekte 

yer alan sorulara örnek vermek gerekirse: “Çalıştığım işyerinde bana güveniliyor.” 

Bu ölçek için hesaplanan Cronbach‟s alfa değeri .91‟dir. Bu düzey ölçeğin yüksek 

düzeyde güvenilir olduğunu göstermektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994; Hair, 

Black, Babin ve Anderson, 2010). 

Psikolojik İyi-Oluş (PİO) 

Psikolojik iyi-oluĢ, Diener ve diğerlerinin (2010: 154) geliĢtirdikleri 8 maddeli 

psikolojik iyi-oluĢ ölçeği (psychological well-being) ile ölçülmüĢtür. Bu ölçek 

Türkçe‟ye Telef (2013) tarafından uyarlanmıĢ ve ölçeğin güvenilir ve geçerli olduğu 

bulunmuĢtur. Ölçekte yer alan sorulara örnek vermek gerekirse: “Günlük 

aktivitelerime bağlı ve ilgiliyim.” Bu ölçek için hesaplanan Cronbach‟s alfa değeri 

.86‟dır. Bu düzey ölçeğin iyi derecede güvenilir olduğunu göstermektedir (Nunnally 

ve Bernstein, 1994; Hair vd., 2010).  

İstismarcı Yönetim (İY) 

Ġstismarcı yönetim, Tepper (2000: 190) tarafından geliĢtirilen 15 maddeli istismarcı 

yönetim ölçeği (abusive supervision) ile ölçülmüĢtür. Bu ölçek Türkçe‟ye Ülbeği, 

Özgen ve Özgen (2014) tarafından uyarlanmıĢ ve ölçeğin güvenilir ve geçerli olduğu 

bulunmuĢtur. Ölçekte yer alan sorulara örnek vermek gerekirse: “Yöneticim 

geçmişteki hatalarımı yüzüme vurur.” Bu ölçek için hesaplanan Cronbach‟s alfa 

değeri .77‟dir. Bu düzey ölçeğin iyi derecede güvenilir olduğunu göstermektedir 

(Nunnally ve Bernstein, 1994; Hair vd., 2010).  

Kontrol Değişkenleri 

Yapılan çeĢitli araĢtırmalarda yaĢ, cinsiyet, medeni durum ve mesleki deneyim gibi 

kategorik değiĢkenlerin psikolojik iyi oluĢ üzerinde anlamlı farklılıklara yol açan 
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değiĢkenler oldukları belirlenmiĢtir (Austrom, Baldwin ve Macy, 1988; Wilks ve 

Neto, 2013). AraĢtırmadaki psikolojik iyi-oluĢta anlamlı farklılıklara yol açabilecek 

olan ilk kontrol değiĢkeni olan cinsiyet, kadınların çoklu rollere sahip olması 

nedeniyle kullanılmıĢtır. Ġkinci kontrol değiĢkeni olan yaĢ ise yetiĢkinlerin yaĢamları 

boyunca deneyimledikleri tecrübelerin farklılık yaratabilmesinden dolayı 

kullanılmıĢtır. Üçüncü kontrol değiĢkeni olan medeni durum ise evli olan bireylerin 

aile sorumluluklarının psikolojik iyi-oluĢta farklılık yaratabilmesinden dolayı kontrol 

değiĢkeni olarak kullanılmıĢtır. Son kontrol değiĢkeni olan mesleki deneyim ise 

çalıĢanların uzmanlaĢma düzeylerinin yükselmesine paralel olarak psikolojik iyi-oluĢ 

düzeyini etkileyebilmesinden dolayı kontrol değiĢkeni olarak kullanılmıĢtır. 

Ölçeklerin güvenilirlik ve geçerlilik analizleri yapılmıĢ ve örgüt temelli benlik 

saygısının psikolojik iyi-oluĢ üzerindeki etkisi basit doğrusal regresyon analizi ve bu 

iliĢkide istismarcı yönetim algısının düzenleyici rolü ise hiyerarĢik regresyon analizi 

ile ölçülmüĢtür. Veriler IBM SPSS 21.0 paket programında analiz edilmiĢtir. 

5.9. Varsayımlar 

AraĢtırma aĢağıdaki varsayımlarla yürütülmüĢtür: 

 AraĢtırmanın gerçekleĢtirildiği kamu eğitim sektörü öğretmenlerinin aynı 

sosyo-ekonomik ve kültürel düzeyinde oldukları varsayılmıĢtır. 

 Örgüt temelli benlik saygısı, psikolojik iyi oluĢ ve istismarcı yönetim algısı 

iliĢkilerini saptamaya yönelik olarak kullanılan ölçeklerin geçerliliğine iliĢkin 

uzman kanısı, geçerli ve güvenilirdir. 

 Katılımcıların ankette yer alan ifade ve kategorik sorulara içten, dürüst, baskı 

altında kalmaksızın ve gerçekçi bir Ģekilde yanıt verdikleri varsayılmıĢtır. 

 Anketi dolduran kiĢilerin soruları, yöneticilerinin etkisi altında olmadan 

yanıtladıkları varsayılmıĢtır. Böylece ifadeleri ve diğer soruları 

cevaplandırırken yöneticilerinden çekinme, kendi düĢünce ve kanaatlerini 

saklama gibi hususların olmayacağı varsayılmıĢtır. 
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5.10. Sınırlılıklar 

AraĢtırmanın aĢağıdaki sınırlılıkları vardır: 

 Bu araĢtırmada elde edilen bulgular, Ocak-Mart 2016 arasında elde edilmiĢ ve 

sonuçlar araĢtırma kapsamındaki kamu eğitim kurumundaki öğretmenin 

görüĢleri ile sınırlıdır. 

 AraĢtırma, aynı sosyo-ekonomik ve kültürel düzeyde oldukları varsayılan ve 

bulunabilecek tüm katılımcıların örnekleme dahil edilmesi ile elde edilen 

(kolayda örnekleme) 486 öğretmen üzerinde uygulanmıĢtır. 

 AraĢtırma kamu eğitim kurumlarında çalıĢan öğretmenler ile sınırlandırılmıĢ 

olup, diğer eğitim yöneticilerini (müdür ve müdür yardımcılarını) 

kapsamamaktadır. 

 AraĢtırmada katılımcı olarak aktif olarak öğretim süreci içerisinde bulunan 

öğretmenler dikkate alınmıĢtır. 

 AraĢtırma kamu eğitim kurumlarının öğretmenleri üzerinde anket çalıĢması ile 

gerçekleĢtirilmiĢ olup, ulaĢılabilir tüm katılımcıların örneklem içerisinde yer 

almasına çalıĢılmıĢtır. 

 AraĢtırmada anketler yüz yüze görüĢme yoluyla ve araĢtırmacının kiĢisel 

sosyal ağı kullanılarak öğretmenlere iletilmiĢ ve daha sonra gönüllülük esasına 

göre doldurulan anketler araĢtırmacı tarafından toplanmıĢtır. 

5.11. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmada verilerin toplanması amacıyla anket yönteminden yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan anket formu dört bölümden oluĢmaktadır.  

Anketin ilk bölümünde katılımcıların demografik bilgilerine iliĢkin bilgilerin 

toplanmasına yönelik sorular bulunmaktadır. Bu demografik bilgiler cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum ve mesleki deneyimdir. Diğer bölümlerde ise sırasıyla örgüt temelli 

benlik saygısı, istismarcı yönetim algısı ve çalıĢanların psikolojik iyi-oluĢuna yönelik 

ifadeler yer almaktadır. Örgüt temelli benlik saygısı ölçeğinde 10, istismarcı yönetim 

ölçeğinde 15 ve psikolojik iyi-oluĢ ölçeğinde ise 8 ifade yer almaktadır. 



56 

 

Ölçekte yer alan ifadelere 5‟li Likert tipindeki yanıt formatı ile  (1=Kesinlikle 

Katılmıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum) cevaplar alınmıĢtır. Ölçeklerin tamamı 

genel algı ve tutumları ölçmeye yönelik olarak geliĢtirilen ölçeklerdir. Bu nedenle alt 

boyutları olmayıp genel tek bir boyuta sahiptir. Ayrıca tüm ölçekler için ortalama 

skorlar kullanılmıĢtır. 

Örgüt temelli benlik saygısı, istismarcı yönetim algısı ve çalıĢanların psikolojik iyi-

oluĢuna yönelik ifadelerin dağılımı Tablo 5.1‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 5.1: Örgüt Temelli Benlik Saygısı, Ġstismarcı Yönetim ve Psikolojik Ġyi-OluĢ 

Faktörlerine ĠliĢkin Soruların Dağılımı 

ÖLÇEKLERDEKĠ SORU MADDELERĠNĠN SAYILARI 

DeğiĢkenler Ġfade Sayısı Ġfadeler ve Faktör Analizindeki Kodları 

Örgüt Temelli 

Benlik Saygısı 
10 

OB1, OB2, OB3, OB4, OB5, OB6, OB7, OB8, OB9, 

OB10  

Ġstismarcı Yönetim 15 
ĠY11, ĠY12, ĠY13, ĠY14, ĠY15, ĠY16, ĠY17, ĠY18, 

ĠY19, ĠY20, ĠY21, ĠY22, ĠY23, ĠY24, ĠY25 

Psikolojik Ġyi-OluĢ 8 PĠ26, PĠ27, PĠ28, PĠ29, PĠ30, PĠ31, PĠ32, PĠ33 

 

5.12. Verilerin Analizi 

Anketlerden elde edilen veriler, IBM SPSS 21.0 veri analiz paket programı ile 

elektronik ortama aktarılıp ve yine aynı program aracılığı ile istatistiksel analizler 

yapılarak sıklık tabloları elde edilmiĢtir. Bu anlamda araĢtırma kapsamındaki 

frekans, yüzde analizleri, normal dağılım varsayımların analizi, uç verilerin analizi, 

açıklayıcı faktör analizi, korelasyon analizi, regresyon ve hiyerarĢik regresyon 

analizlerinin tamamı yine IBM 21.0 paket programı aracılığı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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Bu analizlere ait tablolar “Bulgular ve Yorumlar” bölümünde detaylı olarak 

gösterilmiĢtir. 
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ALTINCI BÖLÜM 

BULGULAR ve YORUMLAR 

Ankete katılan ve çeĢitli kamu eğitim kurumlarında görev yapan 486 öğretmenden 

elde edilen veriler incelenmiĢ ve analiz edilmiĢtir. Bu bölümde ilk olarak anket 

çalıĢmasına katılan öğretmenlere iliĢkin demografik bulgular yüzde ve frekans 

ölçümleri yapılarak analiz edilmiĢ ve sunulmuĢtur. Daha sonra ise örgüt temelli 

benlik saygısı, istismarcı yönetim algısı ve psikolojik iyi-oluĢ arasındaki iliĢkileri 

belirlemeye yönelik soruların analizine yer verilmiĢtir. 

6.1. Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmaya konu olan yöneticilerin yaĢ, cinsiyet, 

medeni durum ve mesleki deneyim gibi demografik özelliklerine iliĢkin bilgiler 

sunulmuĢtur.  

ÇalıĢanların cinsiyete göre dağılımı Tablo 6.1‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 6.1: Cinsiyet Ġle Ġlgili Bulgular 

 

 

 

 

 

 

Tablo 6.1.‟den görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan 486 çalıĢanın %59.3‟ü kadın, 

%40.7‟si ise erkektir. Buradan anlaĢılacağı üzere örneklemin büyük bir kısmı kadın 

çalıĢanlardan oluĢmaktadır.          

ÇalıĢanların yaĢına göre dağılımı Tablo 6.2‟de sunulmuĢtur. 

 

 

Cinsiyet Frekans Yüzde (%) 

Erkek 198 40.7 

Kadın 288 59.3 

Toplam 486 100 
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Tablo 6.2: ÇalıĢanların YaĢ Durumu Ġle Ġlgili Bulgular 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 6.2.‟den görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan 486 çalıĢanın %37.2‟si 22-25, 

%56.8‟i 26-35 ve % 6‟sı ise 35 ve üzerindeki yaĢ grubuna aittir. Buradan anlaĢıldığı 

üzere araĢtırmaya katılanların büyük bir çoğunluğu 26-35 yaĢ aralığındadır. 

ÇalıĢanların medeni durumuna göre dağılımı Tablo 6.3‟ de sunulmuĢtur. 

Tablo 6.3: Medeni Durum Ġle Ġlgili Bulgular 

 

 

 

 

 

 

Tablo 6.3.‟ten görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan 486 çalıĢanın %66.3‟ü bekâr, 

%33.7‟si ise evlidir. Buradan anlaĢıldığı üzere araĢtırmaya katılanların büyük bir 

çoğunluğu bekâr katılımcılardan oluĢmaktadır. 

ÇalıĢanların eğitim düzeyine göre dağılımı Tablo 6.4‟ de sunulmuĢtur. 

 

 

 

YaĢ Frekans Yüzde (%) 

22-25 181 37.2 

26-35 276 56.8 

36 ve üzeri 29 6 

Toplam 486 100 

Medeni Durum Frekans Yüzde (%) 

Bekâr 322 66.3 

Evli 164 33.7 

Toplam 486 100 
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Tablo 6.4: Mesleki Deneyim Ġle Ġlgili Bulgular 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 6.4.‟ten görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan 486 çalıĢanın %40.1‟i 1 yıl veya 

daha az, %57‟si 1-10 yıl arası ve % 2.9‟u ise 11 yıl ve üzeri deneyime sahiptir. 

Buradan anlaĢıldığı üzere, araĢtırmaya katılan katılımcıların büyük bir çoğunluğu 1-

10 yıl arasında mesleki deneyime sahiptir. 

6.2. Geçerlilik Analizi 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliklerinin test edilmesi amacıyla 

açıklayıcı faktör analizinden yararlanılmıĢtır. Faktör analizinin uygunluğunu ve 

değiĢkenlerin homojenliğini test etmek için Kaiser-Meyer-Olkin örneklem yeterliliği 

ölçütü ve Barlett testi kullanılmıĢtır. Kaiser-Meyer-Olkin değeri 0 ile 1 arasında 

değiĢen; kısmi korelasyonların toplam büyüklüğünün korelasyonlar toplamının 

büyüklüğüyle karĢılaĢtırarak örneklem büyüklüğünün faktör analizi için 

uygunluğunu belirten bir ölçüttür ve 0,50 değerinden büyük olanlar kabul edilebilir 

değerlerdir (Field, 2005: 6). 

Kaiser‟e (1970) göre örneklem yeterlilik ölçütü; 

• 0.80 ve üstü  : Çok iyi 

• 0.70 – 0,80  : Ġyi 

• 0.60 – 0,70  : Orta  

• 0.50 – 0.60  : Vasat 

• KMO<0.50 ise : Kabul edilemez olarak sınıflandırılmıĢtır. 

Mesleki Deneyim Frekans Yüzde (%) 

1 yıl veya daha az 195 40.1 

1-10 yıl 277 57 

11 yıl ve üzeri 14 2.9 

Toplam 486 100 
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Buna göre hesaplanan Kaiser-Meyer-Olkin değerinin 0.933 olduğu Tablo 6.5‟den 

görülebilmektedir. Bu sonuç örneklem büyüklüğünün yeterliliğini kanıtlamaktadır. 

Ayrıca Barlett küresellik testi sonucunun anlamlılık değerinin 0.000 olması ise veri 

setindeki değiĢkenler arasındaki korelasyon düzeyinin faktör analizine uygun 

olduğunu göstermektedir (KMO: .933; (486) = 12501,007; p<.001). 

Varimax rotasyonlu ve yamaç eğilim grafiği esas alınarak yapılan temel bileĢenler 

analizi sonuçları, faktörlerin indirgenmesi sürecinde faktör yüklerinin bir soru hariç 

(ĠY-25, “Yöneticim özel hayatımı ihlal eder.”) kabul edilen sınır olan 0.50‟nin 

(Vandenbosch ve Higgins, 1996) üzerinde olduğunu göstermiĢtir. Tablo 6.5‟de tüm 

ölçeklere ait faktör yükleri gösterilmiĢtir.  

Tablo 6.5: Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Faktör 1  Faktör 2  Faktör 3 

Madde Örgüt temelli 

benlik saygısı 

Madde Ġstismarcı 

Yönetim 

Madde Psikolojik iyi-

oluĢ  

OB1 .856 ĠY11 .813 PĠ26 .824 

OB2 .820 ĠY12 .788 PĠ27 .791 

OB3 .817 ĠY13 .755 PĠ28 .787 

OB4 .816 ĠY14 .738 PĠ29 .786 

OB5 .816 ĠY15 .728 PĠ30 .772 

OB6 .782 ĠY16 .714 PĠ31 .762 

OB7 .777 ĠY17 .689 PĠ32 .740 

OB8 .769 ĠY18 .666 PĠ33 .739 

OB9 .700 ĠY19 .657   

OB10 .668 ĠY20 .648   

  ĠY21 .630   

  ĠY22 .619   

  ĠY23 .591   

  ĠY24 .518   

Çıkarım Metodu  : Temel BileĢenler Analizi 

Rotasyon Metodu: Kaiser Normalizasyonlu Varimax.a 

a. Rotasyona 5 iterasyonda ulaĢılmıĢtır. 
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Analiz sonucunda 32 maddeden oluĢan ölçeğin toplam varyansın %60.26‟sını 

açıklayan 3 faktörün oluĢtuğu görülmektedir. Bu faktörler örgüt temelli benlik 

saygısı, istismarcı yönetim algısı ve psikolojik iyi-oluĢtur. Faktörlerin her birinin 

toplam varyansın ne kadarını açıkladığını gösteren Tablo 6.5 incelendiğinde Ģu 

sonuçlar göze çarpmaktadır; Örgüt temelli benlik saygısı açıklanan varyansın 

%21.75‟ini, istismarcı yönetim algısı %17.44‟ünü ve psikolojik iyi-oluĢ değiĢkeni ise 

%21.07‟ini açıklamaktadır. Bu sonuçlar neticesinde ölçeklerin geçerli birer ölçek 

oldukları söylenebilir.  

6.3. Güvenilirlik Analizi 

Açıklayıcı faktör analizi sonucunda ulaĢılan faktörlerin içsel tutarlılıklarının 

hesaplanması için Cronbach‟s (1951) Alfa testi yapılarak her bir faktörün 

güvenilirlik katsayısı hesaplanmıĢtır. Bir faktörün güvenilirlik katsayısı olan 

Cronbach‟s Alfa katsayısı 1‟e ne kadar yakın ise ilgili faktörün o kadar güvenilir 

olduğu kabul edilmektedir. Alfa değerinin 0.70‟inin üzerinde olması güvenilirliğin 

orta düzeyde olduğu, 0.80‟nin üzerinde olması güvenilirliğin yüksek, 0.90‟ın 

üzerinde olması ise çok yüksek olduğu anlamına gelmektedir. Soru grupları itibariyle 

α değerleri Tablo 6.6‟deki sunulmuĢtur. Tablodaki veriler incelendiğinde, 

güvenilirlik değerleri istismarcı yönetim orta, örgüt temelli benlik saygısı çok yüksek 

ve psikolojik iyi-oluĢ için yüksek düzeydedir. Bu sonuçlar genel olarak ölçeklerin 

yeterli düzeyde güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Tablo 6.6‟den görüleceği üzere tüm faktörlerin Cronbach‟s Alfa güvenilirlik 

katsayısı Cronbach (1951) tarafından önerilen (=.70) içsel tutarlılık düzeyinin 

üzerindedir. 

Tablo 6.6: Anket Sorularının Güvenilirlik Testi 

 

Anket Soru Grupları Soru Sayısı Cronbach’s Alfa Katsayısı 

Örgüt Temelli Benlik Saygısı 10 .91 

Psikolojik Ġyi-OluĢ 8 .86 

Ġstismarcı Yönetim 14 .77 
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6.4. DeğiĢkenler Arasındaki Korelasyonlar  

DeğiĢkenler arasındaki birlikte değiĢim iliĢkisini ve bu iliĢkinin yönünü gösteren 

korelasyon değerleri ile birlikte faktörlere iliĢkin ortalama ve standart sapma gibi 

tanımlayıcı istatistikler Tablo 6.7‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 6.7: DeğiĢkenler Arası Tanımlayıcı Ġstatistikler ve Korelasyon Analizi 

Sonuçları 

DeğiĢkenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 

1.Cinsiyet 1.59 .49 1       

2.YaĢ 1.69 .58 -.28** 1      

3.Medeni 

Durum 

1.34 .47 -.00 .23** 1     

4.Mesleki 

Deneyim 

1.63 .54 -.13 .41** .11* 1    

5.ÖTBS 4.28 .53 -.04 .04 .05 .07 (.91)   

6.ĠY 1.18 .25 -.01 .01 .01 .10 -.28** (.77)  

7.PĠO 4.24 .50 .01 .03 .06 .04 .51** -.17** (.86) 

Notlar: ÖTBS: Örgüt Temelli Benlik Saygısı; İY: İstismarcı Yönetim; PİO: Psikolojik İyi-Oluş. 

Cronbach’s alfa değerleri köşe noktalarında gösterilmiştir. n=486; *p<0.05; **p<0.5. 1 = erkek, 2 = 

kadın; 1 = bekar, 2 = evli 

 

Tablo 6.7‟den görüleceği üzere bağımsız değiĢken olan örgüt temelli benlik saygısı 

ile bağımlı değiĢken olan psikolojik iyi-oluĢ ve moderatör/düzenleyici değiĢken 

istismarcı yönetim algısı arasındaki birlikte değiĢim iliĢkilerine bakıldığında; örgüt 

temelli benlik saygısı ile psikolojik iyi-oluĢ arasında r=.51 pozitif; istismarcı yönetim 

ile psikolojik iyi-oluĢ arasında r=-.17 negatif ve istismarcı yönetim ile örgüt temelli 

benlik saygısı arasında r=-.28 negatif bir iliĢki gözlenmiĢtir. Bu iliĢki istatistiksel 

açıdan p<0.01 düzeyinde anlamlıdır. Bu sonuçlar değiĢkenler arasında kurulan 

nedensel iliĢkiler için ön destekleyici kanıtlar sunmaktadır. 

AraĢtırmada aynı zamanda kontrol değiĢkenleri açısından ise mesleki deneyim ile 

yaĢ arasında r=.41 pozitif, mesleki deneyim ile medeni durum arasında r=.11 pozitif, 

medeni durum ile yaĢ arasında r=.23 pozitif ve yaĢ ile cinsiyet arasında ise r=-.28 

negatif bir birlikte değiĢim iliĢkisi belirlenmiĢtir. Ancak bu kontrol değiĢkenleri ile 
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bağımlı, bağımsız ve moderatör/düzenleyici değiĢkenler arasında anlamlı bir birlikte 

değiĢim iliĢkisi gözlenmemiĢtir. 

6.5. DeğiĢkenler Arasındaki Nedensel ĠliĢkilere ĠliĢkin HiyerarĢik Regresyon 

Analizi Sonuçları 

Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki nedensel etkisini ve 

moderatör/düzenleyici değiĢkenin bu iliĢkideki rolünü test etmeye yönelik yapılan 

hiyerarĢik regresyon analizi sonuçları aĢağıda sunulmuĢtur (Aiken ve West, 1991). 

Tablo 6.8: HiyerarĢik Regresyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢkenler 
Psikolojik Ġyi-OluĢ (PĠO) 

Adım 1 Adım 2 Adım 3 

Cinsiyet .01 .03 .03 

YaĢ .01 .01 .01 

Medeni Durum .06 .04 .04 

Mesleki Deneyim .03 .01 .01 

Örgüt Temelli Benlik Saygısı (ÖTBS)  .50*** .50*** 

Ġstismarcı Yönetim (ĠY)  -.03 -.03 

EtkileĢim Terimi (OBSE X AS)   .02 

Toplam R
2 

.005 .259*** .259*** 

∆ in R
2
  .254*** .000 

∆ in F .624 82.136*** .131 

n = 486; ***p<0.001 

 

 

H1 ve H2 hipotezlerini test etmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi 

kullanılmıĢtır. HiyerarĢik regresyon analizinde Aiken ve West (1991) tarafından 

önerilen en küçük kareler yönteminin varsayımlarına göre bağımsız değiĢkenin 

bağımlı değiĢken üzerindeki nedensel iliĢkisini test edebilmek için öncelikle 

değiĢkenler arasında istatistiksel açıdan anlamlı birlikte değiĢim iliĢkilerinin olması 

gerekmektedir. Bu anlamda örgüt temelli benlik saygısı ile psikolojik iyi-oluĢ 

arasındaki birlikte değiĢim iliĢkisi anlamlı olduğundan (r=0.51) bu değiĢken kurulan 

regresyon modeline dahil edilmiĢtir.  
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Bu anlamda birinci adımda, kontrol değiĢkenleri (cinsiyet, yaĢ, medeni durum ve 

mesleki deneyim) regresyon denklemine girilmiĢtir. Ġkinci adımda, H1 hipotezini 

doğrulamak amacıyla örgüt temelli benlik saygısı ve istismarcı yönetim regresyon 

denklemine girilmiĢtir. Bu adımda örgüt temelli benlik saygısının psikolojik iyi-

oluĢun istatistiksel olarak güçlü bir belirleyicisi olduğu belirlenmiĢtir. Diğer yandan 

istismarcı yönetimin psikolojik iyi-oluĢun anlamlı bir belirleyicisi olmadığı 

saptanmıĢtır. Bu nedenle hipotez 1 desteklenmiĢtir (β=0.497; F=27,935; p<0.001). 

Modelin açıklama gücüne bakıldığında ise varyanstaki değiĢimin %25‟lik kısmının 

açıklandığı görülmektedir. Üçüncü aĢamada ise etkileĢim terimi (örgüt temelli benlik 

saygısı x istismarcı yönetim), örgüt temelli benlik saygısı ve psikolojik iyi-oluĢ 

arasındaki iliĢkide istismarcı yönetim algısının moderator/düzenleyici rolünün 

belirlenmesi amacıyla regresyon modeline dahil edilmiĢtir. Analizler öncesinde 

kontrol değiĢkenleri de dahil olmak üzere tüm sürekli değiĢkenler ortalamaya göre 

merkezileĢtirilmiĢ (mean-centered) ve örgüt temelli benlik saygısı ve istismarcı 

yönetim arasındaki etkileĢim terimleri bu standardize değiĢkenler kullanılarak 

hesaplanmıĢtır (Aiken ve West, 1991). Regresyon analizi sonucunda Hipotez 2 

desteklenmemiĢtir (β=0.015; F=23,920; p>0.05). Modelin açıklama gücüne 

bakıldığında ise varyanstaki değiĢimin %24.9‟lik (düzeltilmiĢ R²) kısmının 

açıklandığı görülmektedir. 

Ayrıca analizlerde demografik değiĢkenler anlamlı çıkmadığı için farklılık testleri 

yapılmamıĢtır. 

AraĢtırma kapsamındaki tüm hipotezlerin sonuçları Tablo 6.9‟da gösterilmiĢtir. 
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Tablo 6.9: Hipotez Testlerinin Özet Olarak Sonuçları 

HĠPOTEZLER SONUÇ 

H1: Örgüt temelli benlik saygısının psikolojik iyi-oluĢ üzerinde 

pozitif bir etkisi vardır. 
DESTEKLENDĠ 

H2: Örgüt temelli benlik saygısının psikolojik iyi-oluĢ üzerindeki 

etkisinde istismarcı yönetim algısının düzenleyici rolü vardır. 
DESTEKLENMEDĠ 
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SONUÇ, TARTIġMA ve ÖNERĠLER 

AraĢtırmanın sonuçları örgüt temelli benlik saygısının çalıĢanın psikolojik iyi-

oluĢunun anlamlı bir belirleyicisi olduğunu göstermiĢtir. Bu sonuç Tang ve Gilbert, 

(1994), Carson vd. (1997), Diener vd.. (2003), Pierce ve Gardner (2004) ve Pierce 

vd. (2016) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırma sonuçlarıyla tutarlıdır. ĠĢ ve örgütsel 

deneyimlerle Ģekillenen çalıĢanın öz-benliği çalıĢanın psikolojik iyi-oluĢ düzeyine 

pozitif olarak yayılmakta ve sonuç olarak genel sağlık durumuna olumlu olarak katkı 

yapmaktadır. Aslında birçok durumsal faktör (örgüt içerisindeki diğer paydaĢlardan 

gönderilen anlamlı mesajlar, iĢ ve örgütsel tasarım gibi) veya kiĢilik gibi eğilimlerin 

etkileĢimsel rolü örgüt temelli benlik saygısının (ÖTBS) oluĢmasında önemli bir rol 

oynamaktadır. Bu durum da “yaĢam tatmini, sağlıklı bir Ģekilde geliĢme, mutluluk, 

pozitif duygulanımın negatif duygulanıma oranı” gibi göstergelerle ifade edilen 

çalıĢanın psikolojik iyi-oluĢ düzeyini olumlu olarak etkilemektedir (Pierce vd., 

2016). Bu açıklamalar ıĢığında, çalıĢanın psikolojik iyi-oluĢ düzeyini artırmak için 

örgüt temelli benlik saygısına katkıda bulunan bir örgüt iklimi yaratmak önemlidir. 

Aynı zamanda araĢtırma sonucunda istismarcı yönetim algısı ve psikolojik iyi-oluĢ 

arasında negatif bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Bu bulgu Tepper (2007), Hobman 

vd. (2009), Kernan vd. (2011), Martinko vd. (2013), O‟Donoghue vd. (2016) 

tarafından yapılan araĢtırmalarla tutarlıdır. Liderliğin karanlık yönünü ifade eden 

istismarcı yönetim algısındaki azalma, çalıĢanların psikolojik iyi-oluĢ düzeylerinde 

bir artıĢa yol açmaktadır. Öte yandan, araĢtırmada ileri sürülen istismarcı yönetimin, 

örgüt temelli benlik saygısı ve psikolojik iyi-oluĢ arasındaki iliĢkide düzenleyici bir 

rol üstlenebileceğine iliĢkin hipotez ise desteklenmemiĢtir. Diğer bir anlatımla 

istismarcı yönetim algısının örgüt temelli benlik saygısının çalıĢanın psikolojik iyi-

oluĢ düzeyi üzerindeki pozitif yayılma etkisinde düzenleyici bir rolünün olmadığı 

belirlenmiĢtir. Yapılan analizlerde iliĢkilerin yönü açısından mantıksal (nomological) 

geçerlilik sağlanmıĢtır. Yani beklenildiği gibi istismarcı yönetim ile bağımsız 

değiĢken olan örgüt temelli benlik saygısı ve bağımlı değiĢken psikolojik iyi-oluĢ 

arasındaki iliĢkilerin yönü negatif olarak kalmıĢtır. Bu etkileĢim teriminin 

istatistiksel olarak anlamlı çıkmamasının nedenlerinden birisi istismarcı yönetim 
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algısının oldukça düĢük olması olabilir. Doğal olarak da bu durum etkileĢim etkisinin 

anlamsız çıkmasına yol açmıĢ olabilir. 

Bu sonuçlar genel olarak değerlendirmeye alındığında, araĢtırmanın gerçekleĢtiği 

kamu eğitim kurumlarındaki öğretmenler açısından istismarcı yönetim algısının 

düĢük düzeyde olduğu söylenebilir. Bununla birlikte araĢtırmanın örnekleminin farklı 

kamu eğitim kurumlarından ve farklı öğrenim seviyesindeki çalıĢanlardan (ilkokul, 

ortaokul gibi) toplanmıĢ olması da bu duruma yol açmıĢ olabilir. Buna ek olarak, 

örgüt temelli benlik saygısı yüksek olan ve kendi yeteneklerine yeterince güvenen 

bireylerin, örgütlerindeki yöneticilerinin istismarcı yönetim uygulamalarına çok fazla 

dikkat etmemeleri (önemsememeleri) de bu duruma yol açmıĢ olabilir. Bu nedenle 

daha sonraki araĢtırmalarda bu sınırlılıkların azaltılarak, yine örgüt temelli benlik 

saygısı ile psikolojik iyi-oluĢ iliĢkisinde istismarcı yönetim algısının 

moderatör/düzenleyici rolünün test edilmesinde yarar vardır. 

Sonuç olarak, araĢtırmada elde edilen bu bulgular özellikle insan kaynakları yönetimi 

(ĠKY) açısından önemlilik arz etmektedir. Dolayısıyla ĠKY departmanının, 

çalıĢanların psikolojik iyi-oluĢ düzeylerini artıran ya da azaltan faktörlere 

odaklanmalarında yarar vardır. Çünkü düĢük istismarcı yönetim algısı ve yüksek 

örgüt temelli benlik saygısı yüksek performansa, iĢe daha fazla ilginin artmasına ve 

sağlık maliyetlerinin azalmasına yol açmaktadır. Böylece örgütsel baĢarı ise bu 

durumdan olumlu olarak etkilenmektedir. Diğer yandan bu durumun tersi halinde ise 

çalıĢanın psikolojik ve fiziksel sağlığı bozulabilmektedir (kalp sağlığı gibi). Bununla 

birlikte iĢ üzerindeki kontrol ve deneyimin artırılmasına yönelik çalıĢanın 

güçlendirilmesi uygulamaları, çalıĢanın örgüt temelli benlik saygısının olumlu 

anlamda geliĢmesine yol açabilmektedir. Bir sonraki süreçte ise kariyerleri üzerinde 

kontrole sahip olan ve yetenekleri daha da artan bu çalıĢanlar kendi iĢlerini daha 

tatmin olmuĢ bir Ģekilde yapmakta ve sonuç olarak da örgütsel baĢarı artmaktadır. Bu 

olumlu uygulamaların tamamı ise müĢteri pozisyonunda olan paydaĢlar için (okul 

bağlamında öğrenciler için) bir pozitif öğrenme iklimi yaratılmasına katkıda 

bulunmaktadır. 

Bu araĢtırmanın doğal olarak bazı sınırlılıkları vardır. Ġlk olarak, bu çalıĢma aynı 

ölçüm zamanına sahip olan ve bağımlı, bağımsız ve moderatör/düzenleyici 
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değiĢkenlerin tamamının aynı kiĢilerden kendi kendini değerlendirme yöntemi (self-

reported) ile elde edildiği kesitsel bir araĢtırmadır. Bu durumlar çalıĢmayı ortak 

yöntem varyansına hassas hale getirmektedir (bakınız Podsakoff, Mackenzie, 

Podsakoff ve Lee, 2003). Doğal olarak bu ortak yöntem varyansı iliĢkilerin 

normalden daha fazla bir Ģekilde ĢiĢmesine neden olmuĢ olabilir. Bu durumu 

değerlendirmek için Harman‟ın tek faktör testi (Harman, 1979) kullanılmıĢtır. Bu 

amaçla değiĢkenlerin tamamı açıklayıcı faktör analizinde tek bir faktöre 

yüklenmiĢtir. Test sonucunda tüm faktörlerin tek bir faktörle varyansı açıklama 

yüzdesi %25.173‟dür (test sonuç < 50). Bununla birlikte tüm maddeler açıklayıcı 

faktör analizine dahil edilmiĢ ve öz değeri 1‟in üzerinde olacak Ģekilde toplamda üç 

faktör elde edilmiĢtir. Bu faktörlerin açıklanan varyansları sırasıyla birinci faktör için 

%21.75, ikinci faktör için %21.07 ve üçüncü faktör için de %17.44 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu sonuçlar ölçümler arasında varyansın büyük bir çoğunluğunun tek 

bir faktör tarafından açıklanmadığını göstermektedir. Dolayısıyla bu durum ölçülen 

değiĢkenler arasında paylaĢılan sistematik bir hata varyansının olmadığını 

göstermektedir (Harman, 1979). Ancak yine de gelecekte yapılacak araĢtırmalarda 

boylamsal araĢtırmaların ve farklı kaynaklardan toplanan (çalıĢma arkadaĢları ve 

yöneticilerden gibi) verilerle araĢtırmaların yürütülmesi önerilmektedir. Ġkinci 

sınırlılık araĢtırma örnekleminin sadece kamu eğitim kurumlarındaki öğretmenlerden 

oluĢmasıdır (kapsam sınırlılığı). Bu sınırlılığı gelecekte yapılacak araĢtırmalarda 

aĢılması adına, araĢtırmanın farklı sektörlerdeki ve farklı iĢ gruplarındaki çalıĢanlarla 

yürütülmesinde yarar vardır (biliĢim, sağlık ve askeri alandaki örgütlerde çalıĢanlar 

üzerinde). Bu konuda özel ve kamu sektörü karĢılaĢtırmalarının yapılması da konuya 

daha bütüncül bir bakıĢ açısı katabilir. Son olarak, araĢtırmada sadece üç değiĢken 

üzerinde odaklanılmıĢtır (örgüt temelli benlik saygısı, istismarcı yönetim algısı ve 

psikolojik iyi-oluĢ). Bu durum çalıĢma için bir içerik sınırlılığı yaratmaktadır. Bu 

nedenle gelecekte yapılacak araĢtırmalarda, örgütsel çıktıları etkileyen (performans 

iĢe katılım gibi) değiĢkenlerin (Pierce vd. ,2016: 12), presenteeism (hastayken iĢe 

gelme), absenteeism (iĢe gelmeme, devamsızlık) gibi) ve potansiyel moderatör 

değiĢkenlerin (iĢin türü (kamu, özel gibi), stres düzeyi, kiĢilik özellikleri (Pierce vd., 

2016), örgüt iklimi, örgütsel destek gibi) araĢtırma modellerine dahil edilmesinde 

yarar vardır. 
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EKLER 
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OluĢa Etkisinde Ġstismarcı Yönetimin Rolü” nü araĢtırmaya yöneliktir. Bu anketten 

elde edilen sonuçlar genel olarak değerlendirileceği için adınızı yazmanız 

istenmemektedir. Vereceğiniz cevaplar araĢtırmanın çok önemli bir aĢamasını 

oluĢturacağı için bu konudaki hassasiyetiniz büyük önem arz etmektedir. 

Katkılarınızdan ve göstermiĢ olduğunuz ilginizden dolayı çok teĢekkür ederiz. 

 

→ Cinsiyetiniz  : □Erkek      □Kadın  

 

→ YaĢınız  : □25 ve altı  □26-35    □36 ve üzeri    

 

→ Medeni durumunuz : □Bekâr   □Evli 

 

→ġuan çalıĢtığınız kurumdaki çalıĢma süreniz:    

□ 1 yıldan az  □ 1–10 yıl arası  □ 11 ve üzeri  
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AĢağıdaki ifadeleri çalıĢtığınız iĢyerinde yöneticinizin 

size karĢı olan tutum ve davranıĢlarını dikkate alarak 

değerlendiriniz. 

H
iç

b
ir

 z
a

m
a

n
 

N
a

d
ir

en
 

S
ık

 s
ık

 

G
en

el
li

k
le

 

H
er

 z
a

m
a

n
 

1 Yöneticim benimle alay eder. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

2 Yöneticim duygu ve düĢüncelerimi aptalca bulur. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

3 Yöneticim bana küser. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

4 Yöneticim beni baĢkalarının önünde aĢağılar. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

5 Yöneticim özel hayatımı ihlal eder. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

6 Yöneticim geçmiĢteki hatalarımı yüzüme vurur. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

7 Yöneticim iĢteki çabalarımı takdir etmez. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

8 Yöneticim beni kendini utandırmakla suçlar. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

9 Yöneticim sözünde durmaz. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

10 Yöneticim baĢkasına olan hıncını benden çıkartır. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

11 
Yöneticim benim hakkımda baĢkalarına olumsuz 

yorumlarda bulunur. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

12 Yöneticim bana karĢı kabadır. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

13 
Yöneticim iĢ arkadaĢlarımla etkileĢim halinde 

olmama izin vermez. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

14 Yöneticim beceriksiz olduğumu söyler. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

15 Yöneticim bana yalan söyler. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 
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AĢağıda çalıĢma hayatınıza iliĢkin çeĢitli ifadeler yer 

almaktadır.  Durumunuza uygun olan seçeneği 

iĢaretleyiniz. 

K
es

in
li

k
le

 

k
a

tı
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o
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m

 

K
a

tı
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o
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K
a

ra
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ım

 

K
a

tı
lı

y
o

ru
m

 

K
es

in
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k
le

  

k
a

tı
lı

y
o

ru
m

 

1 ÇalıĢtığım iĢyerinde bana itibar ediliyor. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

2 ÇalıĢtığım iĢyerinde ciddiye alınıyorum. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

3 ÇalıĢtığım iĢyerinde kiĢilerin bana inancı var. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

4 ÇalıĢtığım iĢyerinde bana güveniliyor. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

5 ÇalıĢtığım iĢyerinde kiĢilere/iĢlere faydalı oluyorum. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

6 ÇalıĢtığım iĢyerinin değerli bir parçasıyım. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

7 ÇalıĢtığım iĢyerinde verimli oluyorum. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

8 ÇalıĢtığım iĢyerinin önemli bir parçasıyım. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

9 ÇalıĢtığım iĢyerinde fark yaratıyorum. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

10 ÇalıĢtığım iĢyerinde bulunanlarla iĢ birliği yapıyorum. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

 

AĢağıda psikolojik iyi oluĢ halinize iliĢkin ifadeler almaktadır. 

Bu ifadelerden sizin durumunuza en uygun olanı iĢaretleyiniz. 
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K
a
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a
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y
o
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m

 

1 Amaçlı ve anlamlı bir yaĢam sürdürüyorum. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

2 Sosyal iliĢkilerim destekleyici ve tatmin edicidir. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

3 Günlük aktivitelerime bağlı ve ilgiliyim. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

4 
BaĢkalarının mutlu ve iyi olmasına aktif olarak katkıda 

bulunurum. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

5 Benim için önemli olan etkinliklerde yetenekli ve yeterliyim. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

6 Ben iyi bir insanım ve iyi bir hayat yaĢıyorum. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

7 Geleceğim hakkında iyimserim. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

8 Ġnsanlar bana saygı duyar. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

       Anket bitti, teşekkür ederiz. 
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