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OZET

YONETICIi KOCLUK DAVRANISININ ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI
ETKIiSINDE PSiKOLOJIiK SERMAYENIN ARACI ROLU: OTOMOTIV
SEKTORUNDE BIiR CALISMA

Bu arastirma, yoneticilerin kogluk davraniglarinin g¢alisanlarin orgiitsel baglilik
diizeyleri iizerindeki etkisini ve bu etkilesimde psikolojik sermayenin araci roliinii
incelemektedir. Yonetici kocluk davraniglarinin calisan bagliligini artirmada kritik bir role
sahip oldugu varsayimi, psikolojik sermaye boyutlari ¢ercevesinde detayl bir sekilde ele
alimmustir. Aragtirma, otomotiv sektdriinde faaliyet gdsteren beyaz caliganlar iizerinde
gergeklestirilmistir. Bu arastirma igin Tiirkiye Otomotiv sektoriinde yer alan otomotiv
distribiitér veya iliretim yapan servis, satis ve pazarlama faaliyetlerini yliriiten tiim

firmalara ulasilmaya caligilmistir.

Arastirma kapsaminda Tiirkiye'deki otomotiv sektoriinde beyaz yaka olarak
calisan 400'den fazla katilimcidan elde edilen veriler analiz edilmistir. Verilerin analizi
icin Yapisal Esitlik Modeli (SEM) kullanilmis ve yoneticilerin kogluk davraniglarinin
orgiitsel baglilik tizerindeki dogrudan ve dolayl etkileri degerlendirilmistir. Elde edilen
bulgular, yoneticilerin ko¢luk yaklasimlarinin ¢aligsanlarin psikolojik sermayesini pozitif
yonde etkiledigi seklindedir. Kogluk uygulamalar1 Oz Yeterlilik, umut, dayamklilik ve
iyimserlikte anlamli artiglar saglamustir. Iyimserlik ve umut baghlik tiirleriyle pozitif
iliskiliyken, Oz Yeterlilik ve psikolojik dayamklilik baz1 baglilik tiirleriyle negatif iliskiler

gostermistir.



Yonetici kogluk davranisinin devam ve normatif baglilik tizerinde anlamli pozitif
etkileri oldugu, ancak duygusal baglilikla iligkili olmadig1 tespit edilmistir. Bu durum,
ko¢lugun “kalma maliyeti” ve “ahlaki sorumluluk” boyutlarim1 giiclendirdigini, ancak
duygusal baglilig1 tek basina aciklayamadigini1 gostermektedir. Ayrica, arastirma bulgulari
iyimserligin, kogluk davraniginin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinde tam aracilik rolii
oynadigim1 ortaya koymus, Oz Yeterlilik, umut ve dayamklilign ise kismi aracilik

sergiledigini gostermistir.
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL IN THE EFFECT
OF MANAGERIAL COACHING BEHAVIOR ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT: A STUDY IN THE AUTOMOTIVE SECTOR

This research examines the impact of managerial coaching behaviors on
employees' organizational commitment levels and the mediating role of psychological
capital in this interaction. The assumption that managerial coaching behaviors play a
critical role in enhancing employee commitment is addressed in detail within the
framework of psychological capital dimensions. The study was conducted on white-collar
employees working in the automotive sector. Efforts were made to reach all firms
operating in Turkey's automotive sector that engage in automotive distribution or

manufacturing, as well as sales, service, and marketing activities.

Data from more than 400 white-collar employees in the automotive sector in
Turkey were analyzed within the scope of this research. Structural Equation Modeling
(SEM) was used for data analysis to evaluate the direct and indirect effects of managerial
coaching behaviors on organizational commitment. The findings revealed that managerial
coaching approaches positively influence employees' psychological capital. Coaching
practices were found to significantly enhance self-efficacy, hope, resilience, and
optimism. While optimism and hope showed positive relationships with various
commitment types, self-efficacy and psychological resilience exhibited inverse

relationships with certain commitment types.



Managerial coaching behaviors were found to have significant positive effects on
continuance and normative commitment but were not associated with affective
commitment. This indicates that coaching strengthens the dimensions of "cost of staying"
and "moral obligation" but does not independently explain affective commitment.
Moreover, the findings demonstrated that optimism plays a fully mediating role in the
effects of coaching behaviors on organizational commitment, whereas self-efficacy, hope,

and resilience exhibit partial mediation.
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GIRIS

Giliniimiiz is diinyasinda hizl1 teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve yogun rekabet
kosullari, organizasyonlarin siirdiiriilebilir bir sekilde varliklarin1 devam ettirebilmeleri
icin insan kaynaginin etkin yonetimini zorunlu kilmistir. Calisanlarin baglilik diizeyleri,
motivasyonlari ve performanslari, 6rgiitsel basari iizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir.
Bu baglamda, yoneticilerin sergiledigi kog¢luk davraniglari, ¢alisanlarin bireysel ve
orgiitsel bagliliklarini artirmada kritik bir rol oynamaktadir. Orgiitsel baglilik, yalnizca
calisanlarin igyerine olan duygusal aidiyetini degil, ayn1 zamanda is tatmini, performans
ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji agisindan da Oonemli sonuglar dogurmaktadir.
Yoneticilerin, calisanlarinin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina, gelisimlerine katki
saglamalarina ve Orgilitsel hedeflere yonelmelerine destek olan kogluk davranislari, is

yerinde olumlu bir iklim yaratmakta ve orgiitsel baglilik diizeylerini yiikseltmektedir.

Ote yandan, c¢alisanlarm is ortaminda sergiledikleri tutum ve davranislari,
bireysel psikolojik 6zelliklerinden de etkilendigi bilinmektedir. Bu ¢ergevede, bireyin
i¢sel kaynaklariyla sekillenen psikolojik sermaye kavrami, orgiitsel baglilik ve yonetsel
kogluk davraniglart arasindaki iliskiyi anlamada Onemli bir degisken olarak One
cikmaktadir. Psikolojik sermaye, bireylerin is yasaminda sergiledikleri olumlu psikolojik
durumlan ifade eder ve Oz Yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanmiklilik gibi bilesenleri
icerir (Luthans, Youssef, ve Avolio, 2007). Arastirmalar, psikolojik sermayesi yiiksek olan
calisanlarin daha yaratici, motivasyonu yiiksek ve orgiitsel bagliliklarinin gii¢lii oldugunu
gostermektedir (Avey vd., 2011). Bu durum, yoneticilerin kogluk davraniglarinin
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini artirma potansiyelini ortaya koymakta ve

dolayisiyla orgiitsel baglilik tizerinde dolayli bir etki yaratabilecegini diislindiirmektedir.

Otomotiv sektord, kiiresel ekonominin lokomotiflerinden biri olarak hem tiretim
hem de hizmet siireclerinde siirekli yenilik ve adaptasyon gerektiren, dinamik bir yapiya
sahiptir. Bu nedenle, calisan bagliliginin siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 agisindan kritik
bir unsur oldugu sektorlerden biri olarak one ¢ikmaktadir. Bu sektor, yiiksek rekabet

ortami, hizli teknolojik degisimler ve tiiketici beklentilerindeki ¢esitlilik gibi faktorlerle



siirekli bir déniisiim icerisindedir. Ulkemizde, zellikle otomotiv gibi rekabetin yogun ve
pazardaki firma sayisinin yiiksek oldugu sektorlerde, c¢alisanlarin orgiite olan bagliligi,
siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 stratejilerinin temel taglarindan birini olusturmaktadir.
Yiiksek baglilik diizeyleri, sirketlerin hem mevcut is giliciinii verimli bir sekilde
yonetmelerine hem de yenilik¢i ¢dziimler gelistirebilmelerine olanak tanir. Ozellikle,
elektrikli ve otonom araglarin yayginlagmasiyla birlikte sektordeki dontisim hiz
kazanmakta, bu da calisanlarin yetkinlik gelisimine duyulan ihtiyaci artirmaktadir.
Ornegin, elektrikli ve otonom araglar gibi yeni teknolojiler sektdrde doniisiimsel
degisimlere yol acarken, bu yeniliklerin benimsenmesi i¢in hem i giiciliniin
yetkinliklerinin gelistirilmesi hem de bu doniigiim siirecinde ¢alisanlarin motivasyon ve
bagliliklarinin giiclendirilmesi biiyiikk Onem tagimaktadir. Ayrica, kiiresel tedarik
zincirlerindeki degisimler ve siirdiiriilebilirlik odakli regiilasyonlar, sektdrdeki firmalarin

insan kaynagini1 daha esnek ve yenilik¢i bir sekilde yonetmesini gerektirmektedir.

Bu baglamda, otomotiv sektoriindeki calisanlarin baglilik diizeylerini artirmak,
yalnizca sirketlerin degisen piyasa kosullarina hizla uyum saglamasini degil, aym
zamanda sektorde siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde etmesini de miimkiin kilmaktadir.
Calisan bagliligin1 etkileyen unsurlarin basinda, yoneticilerin ¢alisanlarina karsi
sergiledigi davraniglar1 gelmektedir. Bu noktada, yonetici kogluk davraniglarinin,
calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile etkilesim i¢inde oldugu ve bu iki unsurun
birlesiminin Orgiitsel baglilig1 etkilemede sinerjik bir etki yaratabilecegi soylenebilir.
Yoneticilerin, calisanlarin potansiyellerini agiga ¢ikararak onlarin bireysel gelisimlerine
katki saglamalari, orgiit i¢indeki giiven, aidiyet ve is birligi kiiltiiriinii gliclendirmektedir.
Bununla birlikte, ¢alisanlarm psikolojik sermaye diizeyleri —Oz Yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik gibi bilesenleriyle— baglilik iizerinde dogrudan etkili bir faktor
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu noktada, yonetici kogluk davranislarinin calisan
bagliligr {izerindeki etkisinin psikolojik sermaye araciligiyla nasil sekillendigini
arastirmak, literatiirde onemli bir boslugu doldurma potansiyeline sahiptir. Bu dogrultuda,
yonetici kogluk davranislarinin ve psikolojik sermayenin calisan bagliligi tizerindeki

etkilerinin arastiritlmasi hem teorik hem de pratik agidan degerli bulgular sunabilir.



Bu ¢aligmanin temel amaci, otomotiv sektoriinde yonetici kogluk davraniglarinin
orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini incelemek ve bu etkide psikolojik sermayenin
oynadig araci rolii ortaya koymaktir. Bu ¢alismada yoneticilerin kogluk davraniglarinin
calisanlarin orgiitsel bagliligi izerindeki etkisi incelenmistir. Ayrica, bu siiregte psikolojik
sermayenin hangi boyutlarinin 6n plana ¢ikti§1 ele alinmistir. Arastirmada, yalnizca
yoneticilerin kocluk davranislarinin etkisini belirlemekle kalmayip, sektérde uygulamaya
yonelik stratejik ¢ikarimlara da 151k tutmayr amaglamaktadir. Tiim bu etkiler, otomotiv

sektorii baglaminda degerlendirilmistir.

Bu aragtirma, yoneticilerin kogluk davranislarimin teorik temellerini, orgiitsel
baglilik kavramini ve psikolojik sermaye ile iliskilerini derinlemesine analiz etmeyi
amagclamaktadir. Calisma, 6zellikle Oz Belirleme Teorisi ve Oz Yeterlilik Teorisi gibi
cercevelerle desteklenerek, yoneticilerin kogluk davramiglarinin ¢alisan baghiligi
tizerindeki etkilerini anlamay1 hedeflemektedir. Bu teorik cerceveler, yonetsel kogluk
davraniglarinin calisanlar iizerindeki etkilerini ¢cok boyutlu bir perspektifle ele almayi
miimkiin kilmaktadir. Oz Belirleme Teorisi, bireylerin igsel motivasyonlarmi artiran
ozerklik, yeterlilik ve iliskililik ihtiyaclarinin tatmin edilmesinin ¢alisan bagliligini nasil
giiclendirebilecegine 151k tutmaktadir (Deci ve Ryan, 1985). Oz Yeterlilik Teorisi,
bireylerin kendi kapasitelerine olan giivenlerinin, is siireglerindeki basarilarim1 ve

bagliliklarini nasil etkiledigini agiklamaktadir (Bandura, 1997).

Ayrica, otomotiv sektoriine 6zgii dinamikler géz Oniinde bulundurularak, bu
teorilerin sektér baglaminda nasil somutlagtigi ve pratik Onerilere doniistiigii de
arastirmanin onemli bir boyutunu olusturmaktadir. Elektrikli araglar, siirdiiriilebilirlik ve
dijitallesme gibi otomotiv sektoriindeki doniisiim siiregleri, c¢alisanlarin  yeni is
modellerine adaptasyonu ve bagliliklarinin artirilmasi i¢in kogluk davraniglarinin 6nemini
daha da belirginlestirmektedir. Bu baglamda, ¢alisma, yoneticilerin kog¢luk davranislari ve
psikolojik sermaye arasindaki etkilesimleri inceleyerek, sektdrdeki insan kaynaklari

stratejilerinin sekillenmesine katki saglamay1 hedeflemektedir.



Bu c¢alismanin hem akademik hem de uygulamali alanlara katki saglamasi
hedeflenmektedir. Literatiire 6zgiin bir katki sunmay1 amaglayan bu arastirma, elde edilen
bulgularla yalnizca teorik tartismalar1 zenginlestirmekle kalmayip, otomotiv sektdriindeki
yoneticilere ve insan kaynaklar1 profesyonellerine rehberlik ederek, calisan bagliliginm

artirmaya yonelik somut stratejiler gelistirilmesine de olanak taniyacaktir.



BIRINCI BOLUM
TEORIK CERCEVE
1.1. Yonetici Kocluk Davramisinin Tanimi ve Onemi

Y onetici Kogluk Davranisi ile ilgili teorik bilgiler ve tanimlamalar bu béliimde yer
almaktadir. Yonetici kogluk davranisi, son yillarda birgok makale ve akademik galigmakta
calisanlarin performansini artirmaya ve onlarin gelisimlerini hizlandirmaya yonelik bir
arag ve bir liderlik davranis modeli olarak yer almaktadir. Liderlerin bu davranis modelini,
kurum i¢indeki ¢alisma arkadaslarina ya da ekiplerine yansitilmasi ve uygulanmasi, insan
kaynaklar1 uygulamalar: tarafindan da destelenmekte ve takip edilmektedir. Bu davranis
geleneksel yonetim anlayisindan farkli olarak, yoneticilerin rehberlik ve destek roliinii 6n
plana c¢ikartmaktadir. Literatiir ¢alismalarinda, yonetici kogluk davranisinin ¢alisanlarin
motivasyonunu artirdigi, onlarin Orglitsel bagliliklarim1  giiclendirdigini  ve is
performansina olumlu katki sagladigi yoniinde bulgular mevcuttur (Hagen ve Peterson,
2015; Ellinger, Ellinger ve Keller, 2003). Yonetici kogluk davranisi, calisanlarin
potansiyellerini aciga c¢ikararak, onlarin hem kisisel hem de profesyonel anlamda
gelismelerine zemin hazirlayan bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. (Joo, Sushko ve

McLean, 2012).

Kog kelime olarak 1500'erde ilk kez Ingilizce olarak kullanilmistir (Witherspoon
ve White,1996). 1950'lerde ¢alisanlar usta-cirak iliskisi araciligiyla gelistirmek amaciyla
yonetim literatiiriinde ortaya ¢ikmistir (Evered ve Selman, 1989). 1970'lerde, atletizm ve
spor koglugunu yonetimsel baglamlara wuyarlamaya c¢alisan cesitli makaleler
yaymlanmistir. Zamanla spor diinyasina daha sonra da is diinyasinda kullanilmaya
baslanmistir (Celik, Akatay ve Simsek, 2007). 1980'ler ve 1990'larda koglugun sanat ve
yOnetim pratigine uygulanmasi, yonetim literatiiriinde énemli bir odak noktasi haline

gelmistir (Kilburg, 1996).

Yonetici kogluk davranisi, yoneticilerin ekip tiyelerinin profesyonel is hayati ve
kisisel yasantilarindaki gelisimlerini desteklemek amaciyla onlara sagladigi rehberlik,

destek ve geri bildirim siireclerini ifade eder. Ko¢luk davranisi, ¢alisanlarin performansini



yiikseltmeyi, onlarin is tatminini, yeterliliklerini ve orgiite olan bagliligini giiclendirmeyi
hedefler. (Ellinger ve Bostrom, 1999), yonetici koglugu, ¢alisanlarin 6grenme ve gelisme
siireclerini tesvik eden bir yonetim tarzi olarak tanimlamaktadir. Bu tanimi itibariyle,
yoneticilerin yalnizca emir veren ve kontrol eden degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarina yol
gosteren, onlarin gelisimine katki saglayan liderler olarak hareket etmeleri gerektigini
savunmaktadir. Ayrica, yonetici kogluk davranisi, ¢alisanlarin karsilastiklart zorluklari
asmalaria yardimei olurken, onlarin kendi ¢oziimlerini bulmalarini saglamay1 amaclayan

bir yaklagim olarak da tanimlanmaktadir (McCarthy ve Milner, 2013).

Yonetici kogluk davranisi, ¢alisanlarin is yasaminda karsilastiklari problemleri
cozmelerine yardimer olmanin 6tesine gegmeyi hedeflemektedir, bunu yaparken onlarin
potansiyellerini aciga cikararak, kariyer gelisimlerine katkida bulunur (Park, Yang ve
McLean, 2008). Yoneticiler kogluk davranisini uygulayarak ¢alisanlarin giiclii yonlerini
kesfetmelerini, kendilerine olan gilivenlerini artirmalarini ve islerini daha bagarili ve etkili
sekilde yapmalarin1 saglamayir amaclayan bir dizi etkilesim ve iletisim siirecinden
olugmaktadir (Peterson ve Hicks, 1996). Kocluk davranislarinin altinda yatan temel
prensip, calisanlarin Ogrenme ve gelisme siireclerini kolaylastirarak farkindalik
kazandirmak, problemleri kendilerinin ¢ézmelerini saglamak ve is performanslarini

artirmaktir (Ellinger, Hamlin ve Beattie, 2008).

Bu kapsamda, yonetici kogluk davranisinin hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde
onemli ve basarili sonuclar ortaya cikartan giiclii bir liderlik tarzi olarak kabul
edilmektedir (Hagen ve Peterson, 2015). Kogluk, calisanlarin sadece mevcut is rollerinde
daha basarili sonuglar ¢ikarmasini saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda onlarin uzun vadeli
kariyer gelisimlerini de destekler (Ladyshewsky, 2010). Giliniimiizde bir¢ok organizasyon
yoneticilerin kogluk davranisi edinebilmesi ve bunu uygulayabilmesi icin yonetici
kadrolarmma egitimler hatta kocluk sertifikalar1 aldirmaktadir. Uluslararasi Kogluk
Federasyonu (International Coach Federation — IFC) tarafindan kocluk, kisilerin ve
orgilitlerin performansini artirarak, sira dist sonuglar elde etmelerini saglayan bir liderlik

yontemi olarak tanimlanmaktadir.



Giliniimiizde yoneticilerden ve liderlerden organizasyonlarinin insan kaynaklarini
gelistirme rollerini iistlenmeleri yoniindeki dnem artmaktadir (Truss vd., 1997). Ogrenen
organizasyonlara yapilan vurguyla birlikte yonetici ve liderler kogluk davranisi ile
calisanlar1 6grenmeye tesvik eder, motive eder ve varsayimlari ortaya ¢ikarmaya ve test
etmeye, insanlar, organizasyonlar ve olaylar arasindaki iligkileri anlamaya yardimect olur.

(Ellinger ve Bostrom, 1999)

Bu tanimlarin 1s18inda  Ellinger’e (1999) gore yonetici kogluk davranisi
yoneticilerin, kogluk verdikleri ¢alisanlarinin performansini, becerilerini ve gelisimini
desteklemek amaciyla sergiledigi davraniglart ifade eder. Bu davranislar yoneticilerin
calisanlarina rehberlik etmelerini, onlarin potansiyellerini agiga c¢ikarmalarint ve
isyerindeki Ogrenme siireglerini desteklemelerini igerir. Ona gore, yonetici kocluk
davraniginin varligindan s6z etmek i¢in, geri bildirim saglanmasi, sorular sorma, aktif
dinleme, destekleyici bir is birligi saglanmasi, 6grenmeye ve gelismeye tesvik etme,
giiven inga etme, performansin gelisimi tizerine odaklanma, is birligi ve takim calismasina
tesvik etme unsularinin bulunmasi gerekmektedir. Ellinger’in (1999) yonetici kogluk
davraniginin varligi olarak tanimladigi bu unsurlar, yoneticilerin c¢alisanlarina liderlik
ederken onlar1 sadece gorevlerini icra eden bireyler olarak gormeyip, ayni zamanda
onlarin gelisimlerine katki saglayan bir rehber rolii lstlenmesini i¢cermektedir. Bu
davraniglar, calisanlarin hem performanslarini artirmalarina hem de ¢alisma psikolojilerini
diizenleyerek is yerinde daha tatmin edici ve anlaml1 bir deneyim yasamalarina yardimcei

olmaktadir.

1.2. Yonetici Ko¢luk Davranisinin Bilesenleri

Yonetici kocluk davranisi, calisan gelisimini destekleyen cesitli bilesenlerden
olusur. Bu bilesenler, ¢alisanlarin potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmalarina, is yerinde
daha motive ve bagl hissetmelerine katki saglar. Etkili bir koc¢luk siireci, yoneticinin hem
yonlendirici hem de destekleyici bir rol iistlenmesini gerektirir. Bu boliimde, yonetici

kogluk davraniginin temel bilesenleri detaylandirilmaktadir.



1.2.1. Geri Bildirim Saglama

Yonetici kocluk davranis modelinin en 6nemli bilesenlerinden biri danisana geri
bildirim saglamadir. Calisanlarin performanslarini degerlendirmek ve gelisim alanlarin
karsilikli mutabik kalarak degerlendirmek amaciyla yoneticiler tarafindan yapilir. Geri
bildirim seanslarinda yapici ve destekleyici bir yaklasim sergilenmesi beklenir. Yikici
elestiriler yerine problem ve kok sebepleri iki taraf tarafindan net tanimlanacak sekilde bir
iletisim baglatilmal1 ve ¢ift yonlii olmalidir. Yoneticilerin geri bildirim verirken sakin,
sabirli ve anlayish bir tutum i¢inde olmasi, geri bildirim alan tarafinda geri bildirime agik
olmasmi ve kabul etmesini saglar. Yoneticinin geri bildirim sunarken dikkat etmesi
gereken en 6nemli husus, calisan1 motive edecek ve onu daha iyiye yonlendirecek sekilde
aciklayici olmasidir. Geri bildirimin zamanlamasi ve igerigi net ve spesifik olmalidir.
Boylece calisan neyi dogru yaptigini ve hangi alanlarda iyilestirme yapmasi gerektigini

tam olarak anlamis olur (Ellinger ve Bostrom, 1999).

Yoneticilerin geri bildirim verirken izledigi yol, ¢alisanlarinin giiclii yonlerini
vurgulayarak baglamali ve iyilestirilmesi gereken alanlara birlikte odaklanilmalidir. Bu
asamada ¢alisanlarin kendilerini degerlendirmeleri konusunda cesaretlendirilmeli ve firsat
verilmelidir. Yoneticinin bu siirecinde sergiledigi tutum, c¢alisanlara deger verildigini ve
gelisimlerinin  onemsendigini agik¢a belirtecek tutumlardan olusmalidir. Etkili geri
bildirim, ¢alisanlarin kendilerine olan gilivenini artirir. Onlar1 daha yiiksek performansa
ulagsmak i¢in motive eder. Bu acidan calisanin psikolojik sermayesini kuvvetlendirmek

i¢in 6nemlidir (London ve Smither, 2002).

1.2.2. Soru Sorma ve Aktif Dinleme

Soru sormak ve aktif dinlemek, kocluk yapilan kisinin diislincelerini ve
duygularint anlamaya c¢alismak ve devaminda onlar1 dogru yonlendirmek i¢in temek
yontemlerden biridir. Yoneticinin bu siiregteki duygu durumu empati igerecek sekilde
olmalidir ve yonetici acik fikirli olmalidir. Soru sormak, ¢alisanlarin kendi diisiincelerini

ifade etmelerini saglarken, aktif dinlemek, onlarin sdylediklerinin ger¢ekten anlasildigini



hissettirir. Yoneticinin etkili sorular sormasi, ¢alisanlarin kendi ¢6ziim yollarinm
bulmalarina yardimci olur. Danisanlarin problem ¢6zme yeteneklerini gelistirir. Bu
siirecte yoneticinin sabirli olmasi ve calisanlarin kendilerini ifade etmeleri i¢in zaman

tanimas1 énemlidir (Ellinger ve Keller, 2003; Ellinger ve Bostrom, 1999).

Y Onetici, soru sorma ve aktif dinleme siirecinde ¢alisanlara giiven veren bir ortam
olusturmalidir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin kendilerini rahat hissetmelerini ve daha agik bir
sekilde iletisim kurmalarini saglar. Ayrica, yoneticinin sorular1 yonlendirici olmamali;
aksine, ¢alisanlarin kendi diisiincelerini ve fikirlerini 6zgiirce ifade edebilmelerine olanak
tanimalidir. Aktif dinleme sirasinda, yoneticinin sozlii ve s6zsiiz ipuglarini dikkatlice takip
etmesi ve geri bildirim vermeden once calisanlarin sdylediklerini 6zetlemesi faydali
olabilir. Bu siire¢, calisanlarin yonetici tarafindan anlasildigini hissetmelerine ve daha

derin bir giiven iligkisi kurmalarina yardimci olur (Rogers ve Farson, 1987).

1.2.3. Hedef Belirleme

Hedef belirleme, yoneticinin net, yalin ve ulasilabilir hedefler koyarak,
calisanlarin performansin1 yonlendirme yaptigi bir kocluk bilesenidir (Ellinger ve
Bostrom, 1999). Hedeflerin SMART (spesifik, 6lciilebilir, ulasilabilir, gercek¢i ve zamana
bagl) kriterlerine uygun olmasi ve bununda yoneticiler tarafindan yalin ve agik bir sekilde
hedef sahiplerine aktariliyor olmasi 6nemlidir (Ellinger ve Bostrom, 1999). Bu baglamda
Locke ve Latham (2002) hedef belirlemenin, ¢alisanlarin performanslarini iyilestirmede

kritik bir rol oynadigini ifade etmektedirler.

1.2.4. Destekleyici Davranis

Calisan1 ve verilen hedefleri destekleyici davranislar, ¢alisanlarin is tatminini ve
performansini artirma konusunda 6nemli rol oynar. Y 6neticiler, ¢alisanlarinin ihtiyaglarini
anlamaya ¢alismali ve onlara uygun destek saglamaya calismalidirlar. Destekleyici olmak,
calisanlarin is yerinde kendilerini giivende ve degerli hissetmelerini saglar (Ellinger ve

Bostrom, 1999). House’a (1981) gore destekleyici liderlik ¢alisanlarin motivasyonunu



artirmada ve performanslarini iyilestirmede etkili rol oynar. Bu bileseni ile kogluk

destekleyici bir liderlik modelini de i¢inde barindirmaktadir.

1.2.5. Gelisim Olanaklar1 Saglama

Gelisim olanaklar1 saglama bileseni, ¢alisanlarin mesleki ve kisisel gelisimlerini
desteklemek icin yoneticiler tarafindan sunulan firsatlar1 icermektedir. Ellinger‘e (1999)
gore yoneticilerin, ¢alisanlarini egitim ve mentorluk programlarina ihtiyaglar1 dahilinde
yonlendirmeleri gerekmektedir. Bu tiir firsatlar, c¢alisanlarin mevcut becerilerini
gelistirmelerine ve yeni yetkinlikler kazanmalarina yardimei olur. London (2003), gelisim

firsatlarinin ¢alisanlarin profesyonel biiyiimelerine katkida bulundugunu belirttirmektedir.

1.2.6. Performans izleme ve Degerlendirme

Performans izleme ve degerlendirme, calisanlarin belirlenen hedeflere ulagma
stirecini gézlemleme ve geri bildirim saglamay1 icermektedir. Bu 6zelligi ile geri bildirim
verme bileseni ve hedef belirleme bilesenleri ile biitiinseldir denilebilir. Ellinger
yoneticilerin, ¢alisanlarinin performanslarini diizenli olarak izlemelerinin ve geri bildirim
vermelerinin 6nemini vurgular. Performans yonetimi, calisanlarin gelisim siireclerini
anlamalarina, gozlemlemelerine ve gelisimlerini planlamalarina yardimci olmaktadir

(Pulakos vd., 2019)

1.2.7. Giiven insa Etme

Giiven insa etme, etkili bir kogluk iliskisinin kurulmasinda temel bir unsurdur.
Ellinger ve Bostrom (1999), yoneticilerin c¢alisanlariyla glivene dayali iliskiler
kurmalarinin, kogluk siirecinin basarisi i¢in kritik oldugunu belirtir. Glivenli bir ig ortami,
calisanlarin daha yaratici ve iiretken olmalarini saglar. Dirks ve Ferrin (2002), liderlere
giivenin ¢alisanlarin ig tatmini ve performansi tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ifade

eder.
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1.2.8. Empati Gosterme

Empati gosterme, yoneticilerin ¢alisanlarinin duygusal durumlarin1 anlamasi ve
onlara uygun destek sunmasi siirecidir. Ellinger ve Bostrom (1999), empati géstermenin,
calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve i yerinde daha bagli olmalarina katkida
bulundugunu belirtir. Empatik bir yaklasim, ¢alisanlarin is yerinde daha fazla tatmin
hissetmelerini saglar. Goleman (1998), duygusal zekanin, liderlerin empati kurma
becerilerini artirarak ¢alisanlariyla daha giiglii iliskiler kurmalarina yardimcei oldugunu

ifade eder.,

1.2.9. ilham Verme

[lham verme, yoneticilerin calisanlarimi motive ederek onlarin en yiiksek
potansiyellerine ulasmalarini sagladig1 bir kogluk bilesenidir. ilham verici bir lider olmak,
calisanlarin bu ilhami yoneticisinden alarak kendilerine giivenmelerini ve hedeflerine
ulasma konusunda motive olmalarini saglar. ilham verici liderlik, ¢alisanlarin is yerinde
daha fazla anlam bulmalarini saglar (Ellinger ve Bostrom, 1999). Bass ve Riggio’a (2006)
gore, dontlistimsel liderligin calisanlart motive etme ve onlarin performansini artirma
konusunda etkili ytliksektir, bu yonii ile kogluk doniisiimcii liderlikteki gibi duraganliktan

motivasyona giden bir doniisiim saglar.

1.2.10. Ogrenme Kiiltiiriinii Tesvik Etme

Kogluk yapan bir yoneticiden, 6grenme Kkiiltiirlinii tesvik etme, organizasyon
i¢cinde siirekli 6grenme ve gelisimi destekleyen bir ortam yaratmasi beklenir. Ellinger ve
Bostrom (1999), yoneticilerin, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini artirmalarina olanak
taniyan, Ogrenme firsatlarin1 destekleyen bir ortam ve ydnlendirme saglamalari
gerektigini vurgular. Ogrenme kiiltiiriinii tesvik eden yoneticiler, calisanlarin hatalardan

ders ¢ikarmalarini ve siirekli gelisim siireglerine dahil olmalarini saglar.
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1.3. Yonetici Ko¢luk Davranisinin Faydalari ve Zorluklari

Yoneticilerin, ¢alisanlarina kogluk yapmasiin hem calisanlarin iizerinde hem de
organizasyon iizerinde birgok etkisinden soz edilebilir. Bu baglamda bakildiginda,
koclugun bireye olan faydalari, bireylerin performansin1 ve organizasyona olan
baglayiciligini artirdikga organizasyonda fayda gormektedir (Kalkavan, 2014). Bu
durum, bireysel ve orgiitsel faydalar birbirinden ayrilmaz bir biitiin haline getirmektedir.
Ulkemizde de yabanci kaynaklar kadar ¢ok olmamakla birlikte ydneticilerin, calisanlar
tizerinde kogluk davranigini uygulamasinin sonuglarini ele alan makale ve doktora tezleri
bulunmaktadir. Fakat bu caligmalarin sayilari diinya literatiirinde bakildiginda hizla
cogalmaktadir. Yapilan calisma ve arastirma, calisan kocluk iliskisinin varlifinin ve
kalitesinin faydalar1 genel anlamda 3 ac¢idan incelenebilir (Kalkavan, 2014). Bunlar
koglugun danisana, yani kogluk alana faydalari, koglugun orgiite olan faydalari ve

koglugun kogluk yapana olan faydalari olarak siniflandirilabilir.

1.3.1. Koclugun Damisana Faydalar

Kogluk, danisana is becerilerinin, performansinin ve problemlerin farkina
varabilme, onlar1 tanimlayabilme, aktarabilme, iizerinde diisiinerek ¢6ziim yolu bulabilme
gibi yeteneklerin gelisimi konusunda destek olmanin yaninda, geri bildirim isteyebilme
ve alabilme gibi farkindaliklar1 katmaktadir. Koglugun faydalarina danisan agisindan
bakildiginda ve bunlar farkli bagliklar altinda ayristirildiginda saglanan bu faydalar
asagidaki sekilde agiklanabilir.

Kogluk, bireylerin kendini tanima ve farkindalik diizeylerini artirarak, kisisel
gelisimlerini destekler. Bu siireg, bireylerin kendi diisiince ve davramislarmi daha iyi
anlamalarina ve hedeflerine ulasmalarina yardimci olur. Grant ve Cavanagh (2007),

koglugun 6z farkindalig1 giiclendirdigini ve bireyin basarisina katki sagladigini belirtir.

Kogluk, bireylerin hedef belirleme ve ulagma siireglerini 6nemli 6lgiide iyilestirir.

Kocluk stireci, danisanlarin net ve ulasilabilir hedefler belirlemelerine yardimci olarak,
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performanslarini artirmalarini saglar. Smither ve arkadaslar1 (2005), koglugun, bireylerin

hedeflerine ulagmalari i¢in gerekli motivasyonu ve yonii sagladigini belirtir.

Kogluk, bireylerin karar verme becerilerini gelistirmeye yardimei olur.
Yapilandirilmis kogluk siiregleri, bireylerin karar alma siireglerinde daha bilingli ve etkili
olmalarini saglar. Moen ve Federici (2012), koclugun problem ¢dzme ve karar verme

yeteneklerini pozitif yonde etkiledigini belirtir.

Kogluk, bireylerin stres ve engellerle basa ¢ikma becerilerini gelistirir. Bu siireg,
bireylerin duygusal zorluklarla basa ¢ikmalarina ve stresi daha iyi yonetmelerine yardimei
olur. Theeboom ve arkadaglart (2014), koclugun stresi azaltmada ve basa c¢ikma
stratejilerini iyilestirmede etkili oldugunu belirtir. Ayrica yeterli seviyede kogluk alan
danisanlarin, zorluklarla basa ¢ikma mekanizmalarinin gelismesinin yaninda, iyi olus hali,
oz-yeterlilik, isine kars1 olumlu diisiinceler, is tatmini, performans ve beceri gelisimleri,
hedeflerini gergeklestirme ve planlama gibi konularda da olumlu yonde bir gelisme
oldugundan bahsetmekteler. Bu olumlu gelismeler dolayli olarak da orgiitsel faydalari

etkilemektedir.

Kogluk, bireylerin 6zgiivenini artrmada etkili bir yontemdir. Oz-yeterlilik
duygusunun gii¢lendirilmesi, bireylerin yetkinliklerine olan giivenini artirir (Theeboom
vd., 2014). Baron ve Morin (2010), yonetici koglugunun 6z-yeterliligi ve yonetsel

becerilere olan giiveni artirdigini belirtir.

Kogluk, bireylerin is ve 6zel hayatta denge kurmalarina yardimci olur. Bu siireg,
bireylerin ig-yasam dengesini iyilestirerek genel refahlarini artirir. McCarthy ve Milner

(2020), yonetici ko¢lugunun c¢alisanlarin ig-yasam dengesini destekledigini belirtir.

Kogluk literatiiriinde, ko¢luk davranisinin varligi sonucu danisana etki eden birgok
konunun pozitif psikolojiye ve psikolojik sermaye bilesenlerine dogrudan ve dolayh

olarak etkisi bulunmaktadir (Baron, L.Morin ve D.Morin, 2011).
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1.3.2. Koglugun Orgiitlere Faydalar1

Giliniimiizde, kogluk kiiltlirlinlin ve uygulamalarinin organizasyonlar icinde
varliginin olmasi bir¢ok Orgiit tarafindan olumlu olarak kabul edilmeye baslamis.
Ozellikle kurumsal déniisiim yolunda olan ve kurumsal déniisiimii tamamlamis rgiitlerin
insan kaynaklar1 uygulamalarinda kogluk kiiltiirii desteklenmekte, ¢alisanlar bu konuyla
ilgili bilgilendirilmekte ve uygulama konusunda cesaretlendirilmektedir. Arastirma
konusunun 6n ¢alismasi olarak {ilkemizin otomotiv sektoriinde yer alan yiiksek istthdamli
Oncii  firmalarin  insan kaynaklar1  direktorliikleri ve onlarin  liderleri ile
organizasyonlarindaki ko¢luk uygulamalarinin varligi ile ilgili yapilan goriismelerde, aktif
olarak koc¢luk uygulamalarinin ekip yoneten liderler tarafindan uygulandigini ve
organizasyon igin olan yararlarin1 takip ettiklerini dile getirdiler. Insan kaynaklari
politikalarina yonetici ve lider yetistirme egitimlerinde aktif olarak kocluk egitimi
vermekteler. Kimi organizasyonlar liderlerini sertifikali ko¢ programlarinda yetistirmeyi
tercih ederken, kimi organizasyonlar kurum i¢i egitim programlari ile ko¢luk metodolojini
yaymaya calismaktadir. Insan kaynaklari ekipleri bu uygulamalarin varhgini ve
kontroliinii de c¢alisan baglilig1 anketlerine liderlik baslig altinda, lideri degerlendirme
asamasinda sormaktadir. Ornek olmasi agisindan incelenen bu anketlerdeki kogluk varlig,

kocluk bilesenlerinin varliginin sorgulanmasi sekilde oldugu goriilmektedir.

Kogluk davranisini ekipleri ve danisanlari iizerinde bireysel sonuglarinin yani sira
organizasyonun geneline sagladigi yararlardan s6z edilmektedir. Koglugu orgiitlerin
verimliligini insan kaynaklar1 giiclinli artirmak i¢in kullanilan stratejik bir ara¢ olma
yolunda 6nemi giderek yayilmaktadir. Yapilan arastirmalar ko¢luk uygulamalarinin hem
calisanlarin hem de yoneticilerin gelisimini destekleyerek, orgiite fayda sagladigini
gostermektedir. Ellinger’e (2003) goére yoneticilerin kocluk yapmasi, ¢alisanlarin
motivasyonlarini ve orgiite olan baghliklarini artirmakta dolayisiyla orgiitsel performans
tizerinde olumlu etkileri olmaktadir. Yapilan ¢alismada, kog¢luk davraniglarinin
calisanlarin islerine olan baghliklarini artirarak, orgiit performansini olumlu yonde

etkiledigini gosterilmistir Ellinger, Ellinger ve Keller, 2003). Yine aym aragtirmada
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yoneticinin kog¢luk davranislarinin ¢alisanlarin potansiyellerinin ortaya ¢ikardigi ve buna

bagli olarak orgiitsel performansa olumlu katkisi oldugu iddia edilmistir.

Benzer arastirmalarda, yonetici koglugunun ¢alisanlarin 6z yeterliligi tizerindeki
etkileri incelenmis ve bu etkinin 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel performans iizerinde olumlu
sonuclar dogurdugu gosterilmistir. Kocluk siirecinin calisanlarin islerine daha fazla
katilim gostermelerine ve buna bagli olarak orgiitsel verimliligin artmasina katkida
bulundugu tespit edilmistir (Baron ve Morin, 2010). Yoneticilerin ekiplerine kogluk
yapma egilimleri ve bunun ¢alisan performansi iizerindeki etkileri iizerine yapilan bir
baska calismada, Heslin, VandeWalle ve Latham (2006), yoneticilerin kogluk
davraniglarinin ¢aliganlarin kisisel ve mesleki gelisimlerini tesvik ederek, orgiite olan
bagliliklarin1 ve is performanslarini artirdigini gostermistir. McCarthy ve Milner (2013)
tarafindan yapilan bir diger calismada, yonetsel koclugun orgiit performansi tizerindeki
etkileri arastirilmistir. Kogluk siireglerinin ¢alisanlarin gelisimini destekledigini, bu
sayede is performanslarinin arttigin1 ve orgiite olan bagliliklarin giiglendigini ortaya

koymuslardir.

Tiirkiye’de de koclugun bu dogrultuda incelendigi ¢alismalar vardir. Kalkavan
(2014) tarafindan yazilan doktora tez calismasinda yonetici kogluk davranislarinin
danisan iizerinde olan etiklerinin sonucunda kariyer baghiligi ve orgiit baghligin is
performansi iizerinde olumlu etkisi oldugu bulunmustur. Benzer calismalarda Giil ve
Ozcan (2011) vyiiksek is tatmini seviyesinin calisan performansi, orgiit vatandashik
davranig1 ve Orgiitsel baglilik ilizerinde olumlu etkisinin oldugunu, diisiik is tatmini
seviyesinin ise devamsizlik, isten ayrilmaya meyil ve calisan devri gibi etkilenin

bulundugunu iddia etmistir.

Ozet olarak, yonetici kogluk davranisinin orgiitler icin stratejik bir 5nem kazandig1
goriilmektedir. Literatiirdeki bulgular, kogluk uygulamalarinin ¢alisanlarin performansini
ve verimliligini artirdigini, is tatmini ve motivasyonlarini yiikselttigini, érgiitsel bagliligi
giiclendirdigini ve inovasyon ile yaraticiligl tesvik ettigini gdstermektedir. Ayrica, takim
caligmasi1 ve is birliginin gelistirilmesine katki sagladigi, orgiitsel 6grenme ve Orglitsel

gelisimi destekledigi belirtilmektedir. Bu etkiler, orgiitiin genel performansini ve rekabet
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giiclinli olumlu yonde etkileyerek siirdiiriilebilir basarisina katkida bulunmaktadir. Bu
sebeple, yoneticilerin kogluk becerilerini gelistirmeleri ve bu kiiltiirii 6rgiit genelinde

yayginlastirmalar1 bliyiik 6nem tasimaktadir.

1.3.3. Koc¢lugun Koc¢luk Yapana Faydalari

Kogluk yapmaniz yalnizca danigan ve orgiitler {izerinde etkileri yoktur, aym
zamanda kocluk yapan icinde birgok olumlu etkisi vardir. Kogluk bir dizi bilesen
icermektedir ve bu bilesenleri uygulamak i¢in kisinin birgok farkli yetenek ve donanima
kavusmasi gerekmektedir. Bu bakimdan kogluk iki taraf arasindan stirekli iletisimin ve

taraflarin da kendilerini gelistirdikleri bir kavramdir (Homan ve Miller, 2002).

Kogluk kavrami karsilikli iki taraf arasinda olusan bir kavramdir. Bu nedenle
yalnizca danisanin degil kocun da farkli tecriibeler edinmesine ve kendisini gelistirerek
ufkunun genislemesine sebep olmaktadir (Homan ve Miller, 2002). Kogluk yapan liderlik
yaklagimi, liderlerin empati, iletisim ve geri bildirim gibi kritik liderlik becerilerini
gelistirmelerine yardime1 olur. Ayrica, liderler ¢alisanlariyla giiglii bir gliven bagi kurarak,
onlarin profesyonel ve kisisel gelisimlerine katkida bulunmanin verdigi tatmini yasarlar.
Kogluk yapmak liderlerin hem kendilerinin hem de ekiplerinin potansiyelini en {ist diizeye
cikarmalarini saglayarak, liderlik rollerini daha anlamli ve tatmin edici hale getirir (Peléez

Zuberbiihler vd., 2021)

1.3.4. Ko¢lugun Zorluklar

Y oneticilerin kogluk siireglerinde birtakim zorluklar ortaya ¢ikabilir. Bunlardan en
yaygin olani, kogluk siirecinin hem zaman hem de kaynak gerektirmesidir. Kocluk siireci,
yoneticilerin zamanlarin1 ¢alisanlariyla birebir iletisimde gegirerek onlara rehberlik
etmelerini gerektirir (Grant, 2017). Ancak, bu siire¢ yonetim goérevlerinin yani sira yogun
1§ yiikili olan yoneticiler i¢in biiyiik bir zaman baskisi olusturabilir. Ayrica, kogluk yapacak
olan yoneticilerin gerekli becerilere sahip olmasi ve kogluk bilesenlerine hakim olmasi da

kritik bir 6neme sahiptir. Yetersiz kog¢luk egitimi veya deneyimi, kogluk siirecinin
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etkinligini diigiirebilir ve ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkileyebilir (Peterson ve
Hicks, 1996). Bu baglamda, kogluk yapacak olan yoneticilere organizasyon tarafindan

uygun egitim ve destek saglanmasi biiyiik 6nem tagir.

Bir diger zorluklar ise, ko¢ ve danisan arasinda kurulacak baglarin dogas1 geregi
getirdigi zorluklardir, bunlardan en Onemlileri giiven ve samimiyetin saglanmasinin
zorlugudur. Kogluk siireci, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda giivene dayali bir iligkinin
kurulmasini gerektirir (Boyatzis, Smith ve Blaize, 2006). Fakat, bu giiveni insa etmek
zaman alabilir ve bazi durumlarda kurulamayabilir veya zor olabilir. Ozellikle, ydneticinin
elestirel geri bildirim verme veya zorlayici sorular sorma gerekliligi, ¢alisanlarin direng
gostermesine neden olabilir. Bu durum, ¢alisanlarin kogluk siirecine katilimini olumsuz
etkileyebilir ve siirecin basarisini riske atabilir. Bu tiir zorluklarla basa ¢ikabilmek i¢in
yoneticilerin empati, aktif dinleme ve duygusal zeka gibi becerileri gelistirmeleri

gerekmektedir (Ellinger ve Bostrom, 1999)

Kocluk ve mentorluk kavramlari ¢ogu zaman ozellikle is diinyasinda birbirine
karistirilmaktadir. Bu durum, bu iki kavramin farkli 6zelliklerini ve 6ziinde tasidiklari
amaglarini anlamak i¢in 6nemli bir gerekliligi ortaya koymaktadir. Grant (2010), ko¢lugun
bireylerin performansini gelistirmeye odaklandigini belirtirken, mentorlugun daha uzun
vadeli bir is birligi ve rehberlik sundugunu vurgulamustir. Ozellikle yonetici kogluk
davraniginin faydalar1 ve zorluklarini ele aldiktan sonra, kogluk ve mentorluk arasindaki
farklar1 net bir sekilde belirlemek, literatiirdeki bu kavramlarin nasil tanimlandigini ve
hangi yonleriyle ayrildiklarin1 anlamamiza yardimci olacaktir. Bu nedenle, takip eden
boliimiinde kocluk ve mentorluk arasindaki farklari inceleyerek, bu iki kavramin 6ziinii
ve uygulama alanlarindaki 6nemli farkliliklar1 ortaya koyan detayli bir ¢oziimleme yer

almaktadir.
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1.4. Kocluk ve Mentorluk Arasindaki Farklar

Kogluk ve mentorluk arasindaki farklari anlamak, her iki yaklagimin da
profesyonel gelisim siire¢lerindeki roliinii ve etkisini dogru degerlendirmek agisindan
kritik 6neme sahiptir. Kogluk, bireylerin performanslarini en st diizeye ¢ikarmak
amactyla potansiyellerini aciga ¢ikarmaya odaklanan, karsilikli iletisime, is birligine
dayal1 bir siire¢ olarak tanimlanir. Mentorluk ise daha deneyimli bir kisinin, daha az
deneyimli bir kisiye kariyer gelisimi konusunda destek verdigi bir siire¢ olarak tanimlanir
(Passmore, Peterson ve Freire, 2013). Kocluk ve mentorluk karsilastirilmali olarak
incelendiginde; tanimlari, danigsanla kurdugu iligki tiiriileri, amaglari, kapsadig siiregleri,
odagma aldig1 alanlari, danisana yaklasimi, katilimecilarin istlendigi roller, egitim
gereksinimleri ve dayandigi psikolojik temeller acisindan farkliliklar mevcuttur, bu
farkliliklar, Tablo 1°de Passmore ve Fillery-Travis (2011) “Psychology of Coaching and
Mentoring” adl1 kitabindaki referans bilgilere ulasilarak daha ayrintili olarak tablo haline
getirilmigtir. Tablo 1°’de kocluk ile mentorluk yaklagimlarinin temel unsurlarini

karsilastirmaktadir.

Tablo 1°de sunulan kogluk ve mentorluk yaklasimlarinin karsilastirilmasi, her iki
yontemin bireylerin profesyonel ve kisisel gelisimindeki roliinii net bir sekilde ortaya

koymaktadir.

Kogluk, bireyin igsel potansiyelini ortaya ¢ikarmaya ve performansini en {ist
diizeye tasimaya odaklanirken, mentorluk daha genis bir cergevede kariyer gelisimi ve
deneyim aktarimini temel alir. Bu farkliliklar, siirecin hedefleri, kullanilan araclar ve
danisman-danisan arasindaki iliskinin dogasi iizerinde belirgin bir etki yaratmaktadir.
Ornegin, kogluk siireclerinde katilimcilar aktif bir rol oynarken, mentorluk daha ¢ok
mentorun rehberlik ve deneyim paylasimina dayanir. Her iki yaklagimin da kendine 6zgii
avantajlar1 oldugu gibi, bireylerin ihtiyaclarina ve kariyer hedeflerine gore birinin digerine

tercih edilmesi, kisisel gelisim siirecini daha verimli hale getirebilir.

Bu nedenle, profesyonel baglamda kogluk ve mentorluk arasindaki farkliliklarin
dogru bir sekilde anlasilmasi hem bireysel hem de kurumsal gelisim stratejilerinin

olusturulmasinda kritik bir 6neme sahiptir.
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Tablo 1. Koc¢luk ve Mentorluk Arasindaki Farklar

Kriter Kocluk Mentorluk Referanslar

Tanim Bireylerin Daha deneyimli bir Whitmore
performanslarini en st kisinin, daha az deneyimli | (1992), Eby
diizeye ¢ikarmak i¢in bir kisiyi kariyer gelisimi | Vd. (2007)
potansiyellerini agiga konusunda destekledigi
cikarmaya odaklanan bir | bir siirectir.
siirectir.

Iliski Tiirii | Isbirligine dayali, hedef | Genellikle bir mentor Stober ve
belirleme ve ¢oziim (daha deneyimli) ve bir Grant (2006),
iiretme siireci. protejé (daha az Ragins ve

deneyimli) arasinda Kram (2007)
kurulan destekleyici
iligki.

Amag Kisisel farkindalik ve Protejé'nin kisisel ve Whitmore
sorumlulugu artirarak profesyonel gelisimini (1992), Kram
bireyin kendi gelisimini desteklemek. (1985)
desteklemek.

Siire¢ Belli bir hedefe odaklanir; | Daha genis bir gelisim Kilburg
yapilandirilmis ve kisa odagi; genellikle uzun (1996), Cox
stireli olabilir. vadeli ve iliski odaklidir. | vd. (2010)

Odak Belirli is veya performans | Genel kariyer gelisimi ve | Peltier
hedeflerine ulasmak. kisisel biiylime. (2001),

Jacobi (1991)

Yaklasim Cesitli teknikler ve araglar | Mentorun deneyimlerini | Stober ve
kullanilir; siireg paylasmasi ve rehberlik Grant (2006),
cogunlukla bireyin 6z etmesi lizerine kuruludur. | Eby Vd.
farkindaligin1 artirmaya (2007)
yoneliktir.

Katihmeilar | Kog (facilitator) ve Mentor ve mentee; Passmore ve
katilimc1 (coachee); her mentor daha fazla Fillery-Travis
iki taraf da aktif rol oynar. | rehberlik eder. (2011),

Ragins ve
Kram (2007)

Egitim Kogun psikolojik ve Mentorun deneyim ve Peltier

Gereksinimi | metodolojik bilgiye sahip | bilgiye sahip olmasi (2001), Kram
olmasi gerekebilir. yeterlidir. (1985)

Psikolojik Psikolojiye dayali Psikolojik yaklagimlar Grant ve

Temeller modeller ve teknikler daha az vurgulanir; daha | Palmer
kullanilir. cok deneyim paylagimi (2002), Cox

odaklidir. Vd. (2010)
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1.5. Orgiitsel Baghlik Tanim1 ve Onemi

Orgiitsel baglhlik kavrami, 1960'arda ilk olarak Mowday, Porter ve Steers (1982)
gibi arastirmacilar tarafindan ele alinmistir. Bu donemde baglilik, ¢alisanlarin Grgiite
yonelik olumlu tutumlar1 ve orgiitte kalma istekleri ile iliskilendirilmistir. 1970’lerde
Allen ve Mayer modelin ii¢ alt boyuta, bilesene indirgemistir; duygusal baglilik,
devamlilik bagliligi ve normatif baglilik. 1980°lere gelindiginde, Mowday ve arkadaslari
(1982) orgiitsel bagliligi 6lgmek i¢in en yaygin kullanilan 6l¢eklerden biri olan 15
maddelik duygusal bagliligi ve orgiitte kalma istegini Ol¢cen bir Slgek olusturmustur.
Orgiitsel bagliligim ii¢ alt boyutu ile degerlendirilmesi gerektigini savunan, Allen ve Meyer
orgiitsel baglilig1 ii¢c boyutta inceleyen modelleri i¢in, bu modele bagli olan bir dlgek
gelistirmistir. Bu Olgek literatiirde en cok kullanilan ve referans gosterilen modellerden
digeridir. Bunlarm diginda Orgiitsel baghilik ile ilgili literatiir calismalarinda Cook ve Wall
(1980), O'Reilly, ve Chatman (1986) gibi bir ¢cok arastirmacin literatiire katkis1 oldugu

gozikmektedir.

Genel olarak bakildiginda orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin duygusallik, normatiflik
veya devamlilik temelinde gelistirdigi baglilik derecesini ifade eder. Bu kavram, orgiitsel
davranig literatiiriinde calisanlarin islerine, isyerlerine, yoneticilerine ve is arkadaslarina
olan bagliliklarini anlamak igin 6nemli bir gdsterge olarak kabul edilir. Orgiitsel baglilik,
calisanlarin ¢alistiklar1 organizasyonlarinda ve gorevlerinde ne kadar kararli ve motive
olduklarini, orada kalmay1 ne kadar istediklerini ve organizasyonun basarilarina ne derece
sahiplendigini ve katkida bulunmay1 amagladiklarini belirleyen kritik bir faktordiir. Allen
ve Meyer (1991), orgiitsel bagliligin {i¢ bileseni oldugunu 6ne siirmektedir; duygusal
baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik. Bu {iclii model, ¢alisanlarin orgiitlerine

olan bagliliklarini ¢ok boyutlu bir ¢er¢evede anlamamiza yardime1 olur.

Orgiitsel baglilik hem bireysel performans hem de genel rgiitsel etkinlik agisindan
onemlidir. Yiiksek seviyede orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin is tatmini ve isyerinde kalma

niyetleri ile gii¢lii bir sekilde iliskilidir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Orgiitsel baglhiligi, bir ¢aliganin organizasyonuna kars1 olan aidiyet hissi veya

organizasyona sadakatini siirdiirme istegi olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu baglilik,
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calisanlarin orgiitsel hedeflere ulagsmak igin gosterdikleri ¢abanin igerigini ve miktarini
etkileyen temel bir faktordiir (Meyer ve Herscovitch, 2001). Yiiksek orgiitsel bagliligin
varhigi, orgiite bagli olmak orgilitsel vatandaslik davraniglarini artirir, is performansini
yiikseltir ve calisanlarin organizasyonda kalma istegini giiclendirmektedir (Porter vd.,
1974). Orgiitsel baghlik, sadece ¢alisanlarin kendi bireysel tatminleri ve basarilar1 icin
degil, ayn1 zamanda organizasyonun genel basarisi ve siirdiiriilebilirligi i¢in de kritik bir
Oneme sahiptir. Calisanlarin yiiksek orgiitsel baglilik seviyeleri, is devrini azaltir ve
organizasyonun genel verimliligini artirir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik, yoneticiler
tarafindan dikkatle izlenmesi ve giiglendirilmesi gereken bir kavramdir (Porter vd., 1974).
Organizasyonlarin en degerli kaynaklarmin basinda insan kaynaginin geldigini goz
oniinde bulundurdugumuzda, c¢alisanlarin organizasyonuna olan baghiliginin kuvvetli
olmasinin olumlu sonuglar1 organizasyonun gelisimi ve siirdiiriilebilirligini dogrudan ve

dolayli olarak etkilenmektedir.

1.5.1. Orgiitsel Baghhigin Alt Boyutlari

Allen ve Meyer (1991), orgiitsel bagliligin ii¢ temel boyutunu tanimlamis ve bu
boyutlar oOrglitsel baglilik literatiiriinde genis capta kabul gormiistiir. Bu ii¢ boyut:
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak adlandirilmaktadir.

Duygusal Baglilik, bir ¢alisanin organizasyonuna olan duygusal bagliligini ve
organizasyonun hedeflerine goniilden bagli olma durumunu ifade eder. Duygusal baglilig
yiiksek olan calisanlar, organizasyonun basarisina katkida bulunmaktan memnuniyet
duyar ve organizasyon i¢inde kalmayi tercih ederler (Allen ve Meyer, 1991). Bu boyut,
calisanlarin is yerinde kendilerini degerli hissetmeleri ve organizasyon kiiltliriine uyum

saglamalari ile yakindan iligkilidir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Devam Bagliligi, bir ¢alisanin organizasyondan ayrilmanin getirecegi maliyetlere
dair algisin1 yansitir. Calisanlar, organizasyondan ayrilmanin getirecegi maliyetlerin

yiiksek olmas1 durumunda, organizasyona bagli kalma egiliminde olurlar (Becker, 1960).
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Allen ve Meyer (1991), devam bagliliginin, ¢alisanin alternatif is bulma zorluklart ve

mevcut isten saglanan avantajlarin kaybi gibi faktorlerle sekillendigini belirtmislerdir.

Normatif Baglilik ise, bir ¢alisanin organizasyona karsi hissettigi zorunlulugu ve
ahlaki ylkiimliligt ifade eder. Bu baglilik tiirii, ¢alisanin organizasyonda kalmasinin
"dogru sey" olduguna inanmasindan kaynaklanir (Weiner, 1982). Allen ve Meyer (1991),
normatif bagliligin, sosyal normlar ve kiiltiirel beklentilerden etkilendigini ve ¢alisanlarin,
organizasyonlarma kars1 bir tiir sadakat ve borg¢luluk hissetmelerine yol actigini one

siirmiislerdir.

Allen ve Meyer’in (1991) ti¢ bilesenli modeli, orgiitsel bagliligin ¢ok boyutlu
yapisini derinlemesine anlamamiza yardimei olmus ve bu kavram iizerine yapilan birgok
arastirmaya temel teskil etmistir. Bu model, sadece c¢alisanlarin organizasyonlarina olan
bagliliklarim1 anlamakla kalmayip, aym1 zamanda bu bagliligin hangi unsurlarla

pekistirilebilecegine dair 6nemli ipuglari sunmaktadir.

1.5.2. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghlik, calisanlarin orgiite olan duygusal, devamlilik ve normatif
bagliliklarin1 iceren ¢ok boyutlu bir kavramdir (Allen ve Meyer, 1991). Bu baghlik
diizeyleri, orgiitlerin verimliligi, ¢alisan memnuniyeti ve genel performansi iizerinde

onemli etkilere sahiptir (Mathieu ve Zajac, 1990).

Calisanlarin demografik 6zellikleri ve kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel baglilik tizerinde
etkili olan bireysel faktorlerdir. Yas, cinsiyet, egitim seviyesi ve kidem gibi demografik
ozellikler, galisanlarin orgiite olan bagliliklarmni sekillendirebilir. Ornegin, Mowday,
Porter ve Steers (1982) yaptiklar1 calismada, yas ve kidem arttik¢a orgiitsel bagliligin da
arttigin1 belirtmislerdir. Bu durum, c¢alisanlarin orgiite yaptiklart yatirimlarin ve alternatif
is firsatlarinin azalmasinin bir sonucu olabilir. Kisilik 6zellikleri de baghligi etkileyen
onemli bireysel faktorlerdendir. Erdheim, Wang ve Zickar (2006), sorumluluk duygusu
yiiksek olan bireylerin orglite daha fazla baglilik gosterdigini saptamistir. Ayrica, olumlu

22



duygusallik ve i¢sel kontrol odagina sahip calisanlarin da orgiitsel baglilik seviyelerinin

yiiksek oldugu bulunmustur.

Calisanlarin islerine iliskin algilar1 ve deneyimleri, orgiitsel baglilik {izerinde
belirleyici bir role sahiptir. Is tatmini, bu baglamda en kritik faktorlerden biridir. Lok ve
Crawford (2001), is tatmininin yliksek oldugu durumlarda orgiitsel bagliligin da arttiginm
gbstermistir. Isin dogasi, calisma kosullari, iicret ve terfi olanaklari gibi unsurlar,
calisanlarin is tatminini ve dolayisiyla orglite olan bagliliklarini etkiler. Bunun yani sira,
rol belirsizligi ve rol ¢atismasi gibi faktorler de baghiligl olumsuz yonde etkileyebilir.
Jackson ve Schuler (1985), rol belirsizligi ve ¢atismasinin ¢alisanlarin stres seviyelerini

artirdigin1 ve bagliliklarini azalttigini belirtmistir.

Orgiitiin genel yapisi, kiiltiirii ve politikalari, ¢alisanlarin baghlik diizeylerini
onemli 6lgiide etkiler. Orgiitsel destek algisi, bu faktorler arasinda 6ne ¢ikar. Eisenberger
ve digerleri (1986), calisanlarin orgiit tarafindan desteklendigine dair algilarinin yiiksek
olmasi durumunda orgiitsel bagliligin arttigini gostermistir. Bu destek, adil uygulamalar,
kariyer olanaklar1 ve olumlu calisma kosullar1 araciligiyla saglanabilir. Ayrica, orgiit
kiiltiirii ve iklimi de baglilig1 etkileyen 6nemli unsurlardir. Deal ve Kennedy (1982),
destekleyici ve katilimci bir orgiit kiiltliriiniin ¢alisanlarin orgiite uyum saglamalarini ve

baglilik gelistirmelerini kolaylastirdigini ifade etmislerdir.

Liderlerin ydnetim tarzlar1 ve calisanlarla olan etkilesimleri, orgiitsel baglilik
tizerinde dogrudan etkilidir. Doniisiimeii liderlik tarzinin, ¢alisanlarin  duygusal
baghliklarimi artirdigi ve Orgiite olan bagliliklarimi giiclendirdigi ¢esitli ¢aligmalarla
desteklenmistir (Avolio, vd. 2004). Yoneticilerin c¢alisanlarina sagladigi destek, geri
bildirim ve agik iletisim de bagliligi olumlu yonde etkiler. Allen ve Meyer (1990),
yoneticilerin ¢alisanlarin ihtiyaglarini anlamasinin ve gelisimlerine katkida bulunmasinin,

orgiitsel baglilig artirdigini belirtmistir.

Orgiitte adalet ve esitlik algisinin saglanmasi, ¢alisanlarin bagliligini etkileyen
kritik faktorlerdendir. Dagitimsal adalet, yani ddiillerin ve kaynaklarin adil bir sekilde
dagitilmasi, ¢alisanlarin orgiite olan giivenini ve bagliligini artirir (Folger ve Konovsky,

1989). Siire¢ adaleti, karar alma siireglerindeki adalet algisini ifade eder ve ¢alisanlarin
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katilimcr karar alma siireglerine dahil olmalari, seffaflik ve adalet duygularini pekistirir

(Greenberg, 1990).

Calisanlarin kariyer hedeflerine ulagmalarina yardimei olan orgiitler, baglilik
diizeylerini yiikseltme egilimindedir. Meyer ve Smith (2000), orgiitiin calisanlarina
sundugu kariyer gelisimi ve egitim firsatlarinin, calisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerine ve orgiitte gelecege dair olumlu beklentiler gelistirmelerine katki

sagladigini ifade etmislerdir.

Calisanlarin is ve aile yasamlar1 arasindaki dengeyi kurmalarina yardimci olan
orgiitler, baglilik diizeylerini artirabilir. Allen (2001), esnek ¢alisma saatleri ve aile dostu
politikalarin, ¢aliganlarin orgiite olan bagliliklarini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir.
Bu tiir uygulamalar, calisanlarin stres seviyelerini azaltarak islerine daha fazla

odaklanmalarin1 saglar.

Orgiitsel baglilik, bircok farkli faktdrden etkilenen karmasik bir yapidir. Bireysel
ozellikler, isle ilgili deneyimler, orgiitsel yapilar ve liderlik tarzlar gibi ¢esitli unsurlar,
calisanlarin orgilite olan bagliliklarin1 sekillendirir. Literatlirdeki bulgular, 6zellikle is
tatmini, Orgiitsel destek algisi, adalet ve liderlik tarzlarinin baglilik tizerinde gii¢lii etkileri
oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, orgiitlerin ve yoneticilerin bu faktorlere dikkat
etmeleri ve ¢alisan bagliligin1 artirmaya yonelik stratejiler gelistirmeleri biiyiik 6nem
tasimaktadir. Gegmisten gliniimiize literatiir incelendiginde, temel unsur olan, birey, is ve
orgiit faktorleri literatiiriin temelinde olan maddelerdir. Bireylerin orgiitle olan iliskileri ve
beklentileri ilerledikce literatiirde, liderlik, adalet, esitlik, kariyer beklentisi ve is-aile

dengesi gibi unsurlarin 6nemi ve ¢alisma sayisi artig gostermistir.

1.6. Psikolojik Sermaye Tamimi ve Onemi

Psikolojik Sermaye bireylerin is yerindeki performanslarin1 ve genel refahlarim
artiran, pozitif psikolojik kaynaklarin birlesimi olarak tanimlanabilir. Luthans, Youssef,
ve Avolio (2007), psikolojik sermayeyi bireylerin gelisim siireglerine ve sonuclarina

katkida bulunan, Ogrenilebilir ve gelistirilebilir bir yap1 olarak tanimlamislardir. Bu
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kavram, insan sermayesi ve sosyal sermayeden farklidir; ¢iinkii psikolojik sermaye,

bireyin igsel psikolojik durumlarini ve 6zelliklerini 6n plana ¢ikarir.

Psikolojik sermaye, “6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik" gibi
pozitif psikolojik kaynaklarin birlesimi olarak tanimlanir (Luthans ve Avolio, 2009).
Psikolojik sermaye, 6zellikle is diinyasinda, calisanlarin daha fazla tatmin, baglilik ve
performans sergilemesine yol ag¢tig1 icin Onemlidir. Luthans ve meslektaslar1 (2007),
psikolojik  sermayenin  ve  bilesenlerinin  kuvvetlendirilmesinin  ¢alisanlarin
dayanikliliklarini artirarak, stresle basa ¢ikmalarina ve zorluklar karsisinda daha direncli
olmalarina yardimci oldugunu belirtmislerdir. Ayrica, bireylerin psikolojik sermayelerinin
yiiksek olmasi, bireylerin ise olan bagliliklarini ve is performanslarini da olumlu yonde
etkiler, bu da orgiitsel basariy1 artirir. Psikolojik sermaye, son yillarda pozitif psikoloji
literatiirlinden yararlandi1 ve insan kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel davranis alanlarinda
biiyiik ilgi gormiistiir.

Psikolojik sermayenin 6nemi, bireylerin i yasaminda karsilastiklar1 zorluklar ve
belirsizlikler karsisinda daha direngli olmalarina, dolayisiyla daha iyi performans

sergilemelerine olanak tanimasindan gelir (Luthans vd., 2007).

1.6.1. Psikolojik Sermaye Kavraminin Alt Boyutlari

Psikolojik sermaye dért temel alt boyuttan olusur: Oz Yeterlilik, umut, iyimserlik

ve dayaniklilik.

Oz Yeterlilik; Albert Bandura'nin (1977) sosyal 6grenme teorisine dayanan bu
kavram, bireylerin belirli bir gérevde basarili olma yeteneklerine olan inancini ifade eder.
Oz yeterliligi yiiksek bireyler, zorluklarla basa ¢cikma ve engelleri asma konusunda daha

motive olurlar (Luthans ve Youssef, 2004).

Umut; Snyder ve meslektaslar1 (1991) tarafindan gelistirilen umut teorisi,
bireylerin hedeflerine ulasma konusunda kararli olmalarin1 ve bu hedeflere ulagsmak icin
alternatif yollar bulma yeteneklerini ifade eder. Umut, bireylerin karsilastiklar1 engelleri

asmalarina ve baariya ulagmalarina yardimei olur (Luthans ve Youssef, 2004).
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Iyimserlik; bireylerin gelecege olumlu bir sekilde bakma egilimini tanimlar.
Seligman (1998), iyimserligi, bireylerin olumlu olaylar1 kalic1 ve yaygin olarak gérme
egilimi olarak tanimlamistir. Iyimser bireyler, basarisizliklar1 gegici ve belirli durumlara

0zgii olarak gérme egilimindedir.

Dayaniklilik; bireylerin stresli ve zorlu durumlarla basa ¢ikabilme ve bu
durumlarin iistesinden gelme yetenegini ifade eder (Masten, 2001). Dayanikli bireyler,

olumsuzluklar asarak, pozitif sonuglar elde etmeye odaklanirlar.

Psikolojik sermayenin bu dort alt boyutu, bireylerin is yerindeki performansini ve
genel refahini artirmada kritik bir rol oynar. Bu alt boyutlarin gelistirilmesi, ¢alisanlarin
hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde daha basarili olmalarina katkida bulunur. Bu
basliklar, psikolojik sermayenin is diinyasinda ne kadar 6nemli oldugunu ve calisanlarin
hem bireysel hem de kolektif olarak nasil gelistirilebilecegini gosterir. Bu da, psikolojik

sermayeyi modern is diinyasinda vazgeg¢ilmez bir unsur haline getirir.,

1.6.2. Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Davramsa Etkisi

Psikolojik sermayenin Orgiitsel davranig {izerindeki etkileri, literatiirde

incelendiginde asagidaki etkilerden s6z edilebilir.

Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007), psikolojik sermayenin c¢alisanlarin is
performansi iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir. Yiiksek psikolojik
sermayeye sahip calisanlar, hedeflerine ulagsmada daha kararli ve etkilidir. Avey, Reichard,
Luthans ve Mhatre (2011) tarafindan yapilan bir meta-analizde de psikolojik sermayenin

1s performansiyla pozitif iligkili oldugu bulunmustur.

Diger bir etki is tatmini lizerinedir. Calisanlarin islerinden duyduklart memnuniyet,
psikolojik sermaye diizeyleriyle iligkilidir. Larson ve Luthans (2006), psikolojik
sermayesi yliksek olan bireylerin is tatminlerinin de yiiksek oldugunu belirtmistir. Yapilan
calismada, iyimserlik ve umut, ¢alisanlarin islerine yonelik olumlu algilarini artirdig

belirlenmistir.
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Orgiitsel baglilig1 bir boyutu olan duygusal baglilik {izerine yapilan bir calismada
ise, Youssef ve Luthans (2007), psikolojik sermayenin duygusal baglilik iizerinde olumlu
etkisi oldugunu gostermistir. Ozellikle dz-yeterlilik ve umut, ¢alisanlarin drgiitte kalma
istekliligini artirirdi tespit edilmistir. Buna bagli olarak psikolojik sermayesi yiiksek olan
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ve devamsizliklarinin daha diisiikk oldugu
saptanmistir. Avey, Luthans ve Jensen (2009), psikolojik sermayenin isten ayrilma
niyetiyle negatif iliskili oldugunu gosterdigi ¢alismalari mevcuttur. Bununla birlikte ayni
calismada dayaniklilik ve iyimserlik alt boyutlar1 ele alindiginda, ¢alisanlarin stresle basa
cikmalarin1 kolaylastirarak oOrgiitte kalma egilimlerini artirdigini gosteren caligmalar

mevcuttur.

Yapilan calismalarda calisanlarin psikolojik ihtiyaglarimin ve olusturduklari

psikolojik sermayenin orgiite olan bagla kuvvetli baglarin oldugu gdsterilmistir.

1.7. Arastirma Modelinin Kuramsal Temelleri

Kocluk kavramu ile ilgili yapilan bir¢ok tanimlamada da oldugu gibi kogluk siireci
danisan i¢in kendi kararlarin1 alabilme ve kendi yollarin1 ¢izebilme becerisini
destekleyerek, ozerkligi tesvik eden bir siiregtir. Bu siiregte ko¢ danisaninin kisisel
farkindalik ve sorumluluklarini artirarak bireyin kendi gelisimini destekler, onlarla is
birligi icine girerek ¢dzmeye calistigi problemleri asmasini saglamayr hedefler.
(Whitmore, 1992) Tiim bunlar1 yaparken koctan danisana yiiksek motivasyon saglamasi
veya motive edici unsurlari bulmast beklenir (Stober ve Grant, 2006). Bunun yaninda
kocluk siirecinde ko¢ daniganinin temel psikolojik ihtiyaglarinin farkina varmasini saglar.

(Grant ve Palmer, 2002)

Yonetici kogluk davranisinin diger Oonemli ciktilar1 da calisanin  kendini
tanimasmin ve isi ile ilgili gelistirmesinin onda yaratti§i motivasyon unsurlaridir.
Ilerlemeli olarak, calisanin kendisini daha yetkin hissetmesi, sorumluluk almasi,

problemlerin kok sebeplerini kendi belirlemesi ve tiim bu yetkinlikleri gelistirerek kariyeri
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ile ilgili ilerleme firsatlarini olusturabilmesi acisindan g¢alisanin motivasyon ve hijyen

faktorlerine katki saglamaktadir.

Bu yonleri ile bakildiginda, kog¢luk ve yoneticinin calisanlarina kogluk
saglamasinin ¢alisanlarinin igsel motivasyonunu artirmasinda kritik rol oynar. Bu noktada,
Oz Belirleme Teorisi’ne (Deci ve Ryan, 1985) gore bireylerin 6zerklik, yeterlilik ve
iliskililik gibi temel psikolojik ihtiyaglari karsilandiginda, bu ihtiyaclar i¢sel motivasyonu
gliclendirir.

Yonetici kogluk yaparak aslinda calisan ile yaptigi is ve orgiit arasinda uyumu
saglamaya ¢alismaktadir. Koglar bireyleri hedefleri ile uyumlu hale getirmede aktif rol
oynarlar. Bu, koglarin, bireylerin hedeflerini i¢sel motivasyonlar1 ve kisisel degerleriyle
uyumlu hale getirmelerine yardimer olmalart anlamina gelir. Yonetici kocluk davranisi,
calisanlarin bu ihtiyaglarini karsilayarak onlarin islerinde daha fazla tatmin olmalarini ve

kendi gelisim siireclerine daha aktif katilmalarini saglar (Grant, 2006).

Oz Yeterlilik Teorisi, bireylerin kendi yeteneklerine ve belirli bir durumu
yonetebilme kapasitelerine olan inanglarinin, davranislarini ve performanslarini dogrudan
etkiledigini ifade etmektedir (Bandura, 1977). Yonetici kocluk davranislari, ¢alisanlarin
Oz Yeterlilik algisim giiglendirme noktasinda kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda,
yonetici kogluk siireci, ¢alisanlarin bagimsiz karar alma, sorumluluk iistlenme ve problem
¢dzme becerilerini gelistirmeye yodnelik bir zemin olusturmaktadir. Tez ¢alismamda Oz
Yeterlilik Teorisi’ne yer verilmesi, kocluk davranislarinin ¢alisanlarin bireysel gelisimine
olan etkilerini teorik bir cercevede degerlendirebilmek acgisindan 6nemli bir temel
sunmaktadir. Bunun yani sira, kurum i¢indeki mevcut pozisyonumda calisanlarin
potansiyellerini ortaya ¢ikarma ve onlar1 bireysel hedeflerine ulagsmalari konusunda
motive etme siireglerini bizzat deneyimleme firsati bulmaktayim. Bu deneyimler, Oz
Yeterlilik Teorisi’nin tez kapsaminda ele alinmasinin gerekliligini ve Onemini

desteklemektedir.
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1.7.1. Oz Belirleme Teorisi

Oz Belirleme, bireyin davranislarii, kendi inang ve degerlerine gore
gerceklestirmesidir. Oz Belirleme Teorisi insan motivasyonunu ve davranislarini
anlamada 6nemli bir kuramsal ¢erceve sunan, Deci ve Ryan (1985) tarafindan gelistirilen
bir motivasyon ve kisilik teorisidir (Akgiindiiz, 2021). Oz Belirleme, ¢alisanlara kendi
yasam sorumluluklarini alma firsat: verir (Browder vd., 2001). Insanlar dogas1 geregi
orgiit icinde de tutarli bir benlige sahip olma, psikolojik gelisim egiliminde olma ve
zorluklarmn iistesinden gelme gayretinde olurlar (Deci ve Ryan, 1985). Oz Belirleme
Teorisi bireylerin bir eylemi zorunlu hissettigi i¢in mi yoksa kendi istekleri ile mi
yaptiklarin1 anlamaya odaklanir. Bireyin gelisim kosullarini belirleyerek biiylime, uyum
saglama, biitiinlesme ve iyi olma faktdrlerini tanimlar. Oz Belirleme Teorisi, motivasyonu
dogustan gelen bir gii¢ olarak goriir ve bireyin haz duygusuyla kendini ve ¢evresini

anlamaya ¢aligmasini bu giicilin bir yansimasi olarak degerlendirir (Akgiindiiz, 2021).

Oz Belirleme teorisi ¢alisanlarin giidiilenmesinde igsel ve dissal motivasyon
tizerinde durur ve bunlar arasindaki ayirt edici faktorlere odaklanir (Deci ve Ryan 1996).
Bayrakceken ve arkadaslari (2021) Deci ve Ryan m ¢alismalarini inceleyerek Oz

Belirleme kuraminin temel ilkelerini ise su sekilde 6zetlemis ve siralamistir.

+ Insanlar biiyiime, kendiliginden biitiinleserek icsellestirme, entegre etme ve

kendinden daha biiyiik sosyal olgulara entegre olma egilimindedirler.

« Insanlarin psikolojik gelisimini belirleyen dogustan gelen 6zerklik, yetkinlik ve

sosyal ¢evre ile iliskili olmak iizere ii¢ tane temel psikolojik ihtiya¢ vardir.

* Motivasyon eksikligi, digsal motivasyon ve igsel motivasyon olmak {izere

insanlarin davranigini belirleyen motivasyonlar nitel bir 6lgekte degiskenlik gosterir.

* Dis 0Oz-diizenlemelerin igsellestirilmesi siireci motivasyonun dogasini
degistirebildigi gibi igsel aligkanliklara ve giidiilere doniisiip bagimsiz bir 6z-diizenleme

ve deger hissi olusturabilir.
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« Igsel motivasyon, yetkin olma ihtiyacini, 6zerklik ihtiyacinin karsilanmasini,
iligkili olma ihtiyacinin karsilanmasini ve bu durumdan giiclii faydalar saglanmasini

gerektirmektedir. Bu igsel motivasyon, daima ii¢ temel psikolojik gereksinim ile iligkilidir.

* Merak, ilgi, zevk, daha iyi 6grenme, 6zdenetim 6zerklik bi¢imleri, daha iyi
akademik performans, daha iyi bir kavramsal anlayis, basar1 ve daha yiiksek refah

diizeyleri ile yiiksek i¢sel motivasyon daima iligkilidir.

* Davranisin diizen siireci ve nedenleri farkli motivasyon tiirleriyle yakindan
iliskilidir.

Bu temel ilkeler iceriginde de belirtildigi gibi Oz Belirleme teorisinde 6zerklik,
iligkide olma ve yeterlilik olarak adlandirilan {i¢ temel psikolojik ihtiya¢ bulunmaktadir.
Bu temel psikolojik ihtiyaclar i¢sel motivasyon, digsal motivasyon, motivasyonsuzluk
olarak kendini gdstermektedir. I¢sel motivasyonu bulunanlar 6zerklik diizeyi yiiksek,

biitiinlenmis bireylerdir. Digsal motivasyonu artan bireyler ise biitiinlesme ve 6zerklik

diizeyi azalmaktadir (Akgiindiiz, 2021).

Oz Belirleme teorisi drgiitsel davranis alaninda motivasyonla ilgili arastirmalarda

sikca deginilen ve yararlanilan bir teoridir (Akglindiiz, 2021).

1.7.2. Oz Yeterlilik Teorisi

Oz Yeterlilik, kavram olarak psikolojik sermayenin de alt boyutlarindan biridir. Oz
Yeterlilik teorisi Bandura (1986) tarafindan ¢alisilmig ve belirli bir gérevi veya eylemi
gerceklestirebilme konusundaki inanglar1 ve beklentileri olarak tanimlanmistir. Bu
kavramin psikoloji ve egitim alanlarinda 6nemli hale gelmesi, Albert Bandura’nin (1977)
sosyal bilissel kuram cercevesinde gelistirdigi kuramsal temellere dayanmaktadir.
Bandura (1997), Oz Yeterlilik inancini, bireyin bir gérevi basariyla yerine getirebilecegine
dair kendisine ait 6znel yargisi olarak tanimlamis ve bu inancin bireylerin davranislarini,
motivasyonlarini ve duygusal durumlarini nasil etkiledigini detayl sekilde aciklamistir.
Oz Yeterlilik teorisi, bireylerin kendi potansiyellerini nasil algiladiklar1 ve

anlamlandirdiklarini, hedef belirleme bilincini ve basa ¢ikma mekanizmalarina nasil
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yansittiklarini, 6grenme siireclerin ve performanslarini nasil degerlendirdiklerine kadar

genis bir yelpazede dnemli etkiler ortaya koymaktadir.

Akademik literatiiriinde Oz Yeterlilik, motivasyon, 6grenme siiregleri, akademik
basari, is performansi ve ruh sagligi gibi pek ¢ok alanda calisiimaktadir (Schunk, 1991;
Zimmerman, 2000; Stajkovic ve Luthans, 1998). Bu ¢alismada Albert Bandura’nin Oz
Yeterlilik teorisi tarihgesi, temel ilkeleri, belirleyicileri ve uygulama alanlar1 ele
almacaktir. Ozyeterliligin temel kavramlar1 arasinda, bilissel, davranissal, ¢evresel
etkilesim ve benlik algilar1 bulunmaktadir. Bandura’nin (1986) 6ne siirdiigii sosyal biligsel
kurama gore, davranis, kisisel faktorler (bilissel, duygusal, biyolojik siire¢ler) ve ¢evresel
faktorler arasinda siirekli bir etkilesim s6z konusudur. Bu etkilesimsel modeli, karsilikli
belirleyicilik olarak adlandirmaktadir. Oz Yeterlilik, kisisel faktorler icerisinde dnemli bir
yere sahiptir. Yiiksek Oz Yeterlilik inanci, bireyin zor gorevlerle karsilastiginda pes
etmeden siirdiirme egilimini arttirmakta; ¢cevresel engellerin iistesinden gelmek adina yeni
stratejiler denemesini desteklemektedir (Pajares, 1996). Benlik algis1 ve benlik kavrami
ile zaman zaman karistirilan Oz Yeterlilik 6zellikle belirli bir gérev ya da yetkinlik alanina
yonelik inanca odaklamr. Ornegin, matematiksel problem ¢dzme dzyeterliligi, bireyin
matematikle ilgili bir gérevi basarabilme konusunda kendine duydugu inanctir (Pajares,
1996). Benlik saygist ise bireyin kendisini genel olarak degerli veya degersiz
algilamasiyla ilgilidir. Dolayisiyla, Oz Yeterlilik inanglar1 duruma ve igerige 6zgii nitelik

tasir; benlik saygisi ise daha genel ve kapsamli bir benlik algisidir (Bandura, 1997).

Bandura ozyeterliligin dort ana kaynagini tamimlar, bunlardan ilki “Basari
Deneyimleri” bireyin daha dnce bir gorevi basari ile tamamlamis olmasi o ve benzer
gorevlere kars1 yeterlilik inancim1 giiclendirebilmekte, tam tersi durum ise
zayiflatabilmektedir. Ikincisi; “Dolayli Deneyimler” bireyin kendisi ile benzer konum
veya Ozelliklerde gordiigii kisilerin bir gorevi basardigini gozlemlemek “ben de
yapabilirim” inancini olusturur ve giiclendirir. Ugiinciisii; “Sosyal Ikna” bireyin yakin
cevresinden veya uzman kisilerden gelen olumlu geribildirimler bireyin belirli bir goérevi
basarabilecegine olan inanci artirabilir ya da zayiflatabilir. Sonuncusu ise, “Fizyolojik ve

Duygusal Durumlar” yani kaygi, stres, yorgunluk vb. olumsuz duygusal durumlar bireyin
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kendine olan giiveninin azaltabilirken, olumlu duygular ve fiziksel iyi olus 6zyeterliligi
desteklemektedir. Bu dort bilesenin yogunlugu, etkilesimi ve bireyin yorumlama bigimi,

Oz Yeterlilik inancinin derecesini belirlemektedir (Schunk, 1991).

Oz Yeterlilik teorisinin islevsel sonuglar1 {izerine yapilan ¢alismalarda,
Motivasyon ve Akademik basari, Performans ve Is Diinyasi, Saglik ve Psikolojik
dayaniklilik gibi konular ele alinmis ve dnemli sonuglar ortaya ¢ikmustir. Oz Yeterlilik,
bireyin O6grenme siireglerinde motivasyonunu ve hedef belirleme davranisini 6nemli
Olclide etkilemektedir (Zimmerman, 2000). Yiiksek 6zyeterlilige sahip 6grenciler, zor
gorevlere karsi daha fazla ilgi gosterir, pes etmeden c¢aba harcar ve basarisizlik
yasadiklarinda strateji degistirme veya yardim arama egilimi gosterirler. Oz Yeterlilik
inanclar1, orgiitsel psikoloji alaninda da genis sekilde incelenmektedir. Stajkovic ve
Luthans (1998), yaptiklar1 meta-analizde Oz Yeterlilik ile is performansi arasinda pozitif
ve anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymustur. Bandura (1997), saglikli yagsam bi¢imi
ve stresle basa c¢ikma konusundaki calismalarinda da Oz Yeterlilik kavramini
vurgulamistir. Bireyin egzersiz yapma, beslenme diizenini silirdiirme veya zararh
aliskanliklardan uzaklasma konusundaki basarisi1 biiyiik 6l¢iide Ozyeterliligine baglidir.
Ornegin, sigara bagimlihigindan kurtulmak isteyen bir bireyin, “Bunu basarabilirim”
inanci, tedavi planina ve davranigsal degisime daha siki bagli kalmasini saglayabilir

(Bandura, 1997).

Yapilan calismalara gore Oz Yeterlilik kavraminim, genis yelpazede bireylerin
yetkinlik ve gelisimini yakindan temas etmekte dogrudan ve dolayli bir¢ok sonucu
etkilemektedir. Bu ¢alismada da Oz Yeterlilik kavrami psikolojik sermayenin bilesenleri
altinda yer almaktadir. Yapilan ¢alisma ile koglugun bireylerin 6zyeterliligine katkist ve

Ozyeterliligin orgiitsel baglilik {izerinde olusturdugu etkiler 6grenilmeye ¢alisacaktir.

32



IKINCI BOLUM
LITERATUR TARAMASI VE ARASTIRMA HIPOTEZLERI

Bu boliimde, her bir hipotezin dayandigi teorik gerceve ve literatiirdeki onceki
caligmalara yer verilerek, hipotezlerin gelistirilmesine temel olusturulmustur. Ydnetici
kocluk davranisinin psikolojik sermaye ile iligkisi, psikolojik sermayenin drgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi ve yonetici kogluk davranisinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi gibi
iliskiler, literatiirde yapilan caligmalar ve bulgular 1s1ginda detayli bir sekilde ele
alinmistir. Her bir iliskinin derinlemesine incelenmesi, bu aragtirmanin varsayimlarinin ve

bilimsel katkisinin daha net bir sekilde ortaya konulmasini saglayacaktir.

2.1. Yonetici Kocluk Davranisinin Psikolojik Sermaye ile Mliskisi

Literatiir taramasi ile bu bagslikla ilgili calismalar taranmistir. Psikolojik sermaye,
bireylerin is yasaminda basariya ulagmalarini saglayan umut, 6z yeterlik, iyimserlik ve
psikolojik dayaniklilik gibi olumlu psikolojik 6zelliklerden olusur (Luthans, Youssef, ve
Avolio, 2007). Yonetici kogluk davranisi, saglamis oldugu bilesenler ile ¢alisanlarin karar
alma, ¢oziim iiretme, tesvik olma, bakis agis1 degistirme, 6grenme gibi 6zelliklerini
giiclendiren bir etkilesim stireci olarak degerlendirilmektedir. Ellinger ve Bostrom, (1999)
gibi arastirmacilar, yoneticilerin kogluk roliinii tistlenerek ¢alisanlarin kendi yeteneklerine
olan inanglari artirdigini ve bu sayede calisanlarin psikolojik sermayelerinin gelistigini
one siirmektedir. Ozellikle, yonetici kogluk davranisi, basta dz-yeterlilik olmak iizere

calisanlarin iyimserliklerini ve psikolojik dayanikliliklarini giiclendirmekte, bu da hem

bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumlu sonuglar dogurmaktadir.

Yonetici kogluk davranisi, calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini etkileyen
onemli bir liderlik yaklasimi olarak literatiirde genis bir yer bulmaktadir. Bu baglamda
yapilan ¢alismalar, yonetici koglugunun bireylerin psikolojik sermaye kavraminin alt
boyutlari olan Oz Yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik iizerindeki etkilerini detayl

bir sekilde incelemistir.
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Ellinger, Ellinger ve Keller (2003) tarafindan bir aragtirma, siipervizorlerin kogluk
davraniglart ile caligsanlarin is tatmini ve performansi arasindaki iliskiyi incelemistir.
Calisma, 2003 yilinda 18 farkli dagitim merkezinde anket yontemi kullanilarak
gergeklestirilmis ve 438 ¢alisan ile 67 siipervizor lizerinde uygulanmistir. Arastirmada iki
farkli olgek gelistirilmis ve siipervizorlerin kogluk davranislarinin c¢alisan performansi
tizerindeki etkisi Ol¢iilmiistiir. Bulgular, silipervizorlerin kogluk davraniglarinin
calisanlarin is tatmini ve performansi ile pozitif bir iligki gosterdigini ortaya koymustur.
Ancak, stipervizorlerin bu davranislarini gelistirmeye ihtiya¢ duyduklar1 ve ¢alisanlarin
algilarinda bu davranislarin diisiik ile orta diizeyde oldugu belirtilmistir. Calisma, kogluk

davraniglarinin is tatmini ve performans iizerindeki 6nemine dikkat cekmektedir.

Ellinger, Bas, Wang ve Bachrach (2011) tarafindan yayimlanan "Measurement of
Organizational Investments in Social Capital: The Service Employee Perspective" baslikli
caligma, Orglitsel yatirnmlarin sosyal sermaye iizerindeki etkilerini incelemektedir. Bu
arastirmada Alabama Universitesi, Istanbul Teknik Universitesi, Texas Universitesi ve
National Cheng Kung Universitesi akademisyenleri tarafindan yiiriitiilmiistiir. Calismada,
cogunlugu hizmet sektdriinden olmak {izere farkli isyerlerinden 735 ¢alisanin katildigi ii¢
asamali bir Olcek gelistirme ve dogrulama siireci uygulanmistir. Bulgular,
organizasyonlarin sosyal sermayeye yaptiklari yatirimlarin ¢alisanlarin 1§ tatmini, orgiitsel
baglihk ve hizmet kalitesine baglilik gibi olumlu sonuglarla iligkili oldugunu
gostermektedir. Bu arastirma, oOrgiitsel sosyal sermaye Ol¢limiinde yeni bir Olgek
gelistirerek sosyal sermayenin igyeri ortamlarinda nasil olumlu sonuglar yarattigina dair

onemli bir katki sunmaktadir.

Baron ve Morin (2010) tarafindan gergeklestirilen bir arastirma, yonetici
koglugunun yonetim becerileri ile ilgili Oz Yeterlilik {izerindeki etkisini incelemistir.
Arastirma, bir liderlik gelistirme programinda sekiz ay siiren bir pretest-posttest
formatinda gergeklestirilmis ve 73 birinci ve ikinci kademe yonetici iizerinde
uygulanmistir. Program kapsaminda sinif seminerleri, aksiyon Ogrenme gruplari ve
yonetici koglugu gibi ti¢ farkli egitim yontemi kullanilmistir. Bulgular, yonetici koglugu

seanslarinin sayist ile egitim sonras1 Oz Yeterlilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve
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fayda yargisi, duygusal orgiitsel baglilik ve is ortami desteginin 6z yeterliligi olumlu
yonde etkiledigini gostermistir. Calisma, yonetici koc¢lugunun yonetim becerilerini

gelistirmedeki etkisine dair bilimsel literatiire onemli katkilar sunmaktadir.

Paterson, Luthans ve Jeung (2014) tarafindan gergeklestirilen aragtirmada iste
gelisim hissi lizerinde psikolojik sermaye ve yonetici destek ikliminin etkisini
incelemistir. Arastirma, 198 c¢alisan-yonetici ikilisi iizerinde yapisal esitlik modellemesi
ile gergeklestirilmis ve 6grenme, enerji, gérev odaklanmasi ve dikkatli iligki kurma gibi
unsurlarin iste gelisimle iliskisi analiz edilmistir. Bulgular, psikolojik sermaye ve yonetici
destek ikliminin, ¢alisanlarin gérev odaklanmasi ve dikkatli iligkiler yoluyla iste gelisim
hissini artirdigin1  gostermistir. Ayrica, bu hissin hem kendini gelistirme hem de
performansa olumlu katki sagladigi saptanmistir. Calisma, organizasyonlarda pozitif
davraniglarin ve yonetici desteginin is tatmini ve calisan gelisimi {lizerindeki dnemini

vurgulayarak literatiire nemli bir katki sunmaktadir.

Boyatzis, Smith ve Beveridge (2013) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma, koglugun
birey ve organizasyon iizerindeki etkilerini incelemistir. Arastirma, kocluk ve uyum odakl
kogluk yaklagimlarini karsilastirarak, bu yaklasimlarin bireylerin fiziksel sagligi,
psikolojik iyilik hali ve orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerini degerlendiren teorik bir
model sunmustur. Bulgular, sefkatle kog¢lugun bireylerde pozitif duygular, bilissel agiklik
ve Ogrenme siireglerini tesvik ettigini, ayni zamanda Orgiitsel baglilik ve sosyal
etkilesimleri artirdigim1 gostermistir. Sefkatle kocgluk, bireylerin "ideal benliklerini"
kesfetmelerine ve gergeklestirmelerine olanak saglarken, uyum odakli ve eksiklik odakl
kocluk yaklagimlarinin stres ve savunmaci davranigslara neden olarak gelisimi
engelleyebilecegi belirtilmistir. Bu c¢alisma, organizasyonlarda sefkatle koglugun

uygulanabilirligini ve 6nemini vurgulayarak literatiire dnemli bir katki sunmaktadir.

Grant (2014) tarafindan gerceklestirilen "The Efficacy of Executive Coaching in
Times of Organisational Change" baslikli arastirma, yonetici koglugunun 6rgiitsel degisim
donemlerindeki etkilerini incelemistir. Bu ¢alisma, University of Sydney biinyesindeki bir
akademisyen tarafindan yiiriitilmistiir. Aragtirmada, 31 yonetici ve miidiir, dort ay siiren

bireysel kogluk seanslarina katilmig ve liderlik 6z yeterligi, degisim yonetimi yetenekleri,
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¢Oziim odakli diistinme ve direng gibi konularda belirlenen hedeflere odaklanmustir.
Bulgular, yonetici koglugunun hedeflere ulasmayi, liderlik becerilerini ve ¢éziim odakli
diistinmeyi artirdigin1 gostermistir. Ayrica, depresyon seviyelerinde azalma ve direng
seviyelerinde artis gozlenmistir. Katilimcilarin nitel yorumlari, is-yasam dengesi, aile
iligkileri ve kisisel degerlerin farkindaliginda iyilesmeler oldugunu ortaya koymustur.
Ancak is tatmini iizerinde anlamli bir degisiklik kaydedilmemistir. Bu ¢alisma, yonetici
ko¢lugunun orgiitsel degisim donemlerinde liderlik gelisimi ve bireysel refah i¢in etkili

bir strateji olabilecegini gostermektedir.

Fontes ve Dello Russo (2021) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, koglugun
bireysel gelisim lizerindeki etkilerini ve psikolojik sermayenin (PsyCap) aracilik roliinii
incelemistir. Calisma, 56 katilimcinin yer aldigi deneysel bir saha calismasi olarak
tasarlanmis ve veri toplama ii¢ farkli zaman diliminde gergeklestirilmistir. Kogluk
seanslari, GROW modeli temelinde planlanmis ve bireylerin PsyCap seviyelerini
artirmay1 hedefleyen 06zel aktiviteler igermistir. Arastirmanin sonuglari, kogluk
miidahalesinin PsyCap, is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerinde olumlu etkiler yarattigini
gostermistir. PsyCap'in bu degiskenler tizerindeki etkileri anlamli bir sekilde aracilik
etmistir. Ayrica, kocluk miidahalesinin uzun vadede de etkisini slirdlirdiigii saptanmis, bu
da bireysel gelisimde koglugun siirdiiriilebilir bir yaklasim oldugunu gostermistir.
Calisma, 6zellikle PsyCap'in artirilmasinin is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi sonuglara

olan katkisin1 vurgulamaktadir.

Rharbi ve Uysal (2024) tarafindan gergeklestirilen bir calisma, yonetici
koclugunun psikolojik sermaye lizerindeki etkisi ile psikolojik sermayenin yenilik¢i
calisma davranisi ve iste gelisim {izerindeki roliinii incelemistir. Istanbul Okan
Universitesi akademisyenleri tarafindan yapilmistir. 472 beyaz yakali ¢alisan iizerinde
yirlitilen calismada, faktor, gilivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizleri
gergeklestirilmistir. Bulgular, yonetici koglugunun calisanlarin psikolojik sermayesini ve
bu sermayenin alt boyutlarini (6z-yeterlik, umut, dayaniklilik, iyimserlik) artirdigini
gostermistir. Psikolojik sermaye, calisanlarin yenilikg¢i fikirler tiretme ve zorluklara direng

gosterme kapasitelerini  artirirken, iste gelisim siireglerini  desteklemistir. Ancak
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iyimserligin yenilik¢i davranis tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.
Caligsma, belirsizlik ve yenilik beklentilerinin yiiksek oldugu dénemlerde, yonetici
koc¢lugunun orgiitsel stirdiiriilebilirlik ve ¢alisan gelisimi tizerindeki 6nemini vurgulayan

bir katki sunmaktadir.

Bekis, Tosunoglu ve Saglam Art (2021) tarafindan gerceklestirilen "Calisan
Kocluk iliskisinin Algilanan Kalitesinin Tiirkce Olgek Uyarlamasi ve Psikolojik
Sermayeye Etkisinin Yapisal Esitlik Modellemesi ile Incelenmesi" baslikli calisma,
kocluk iliskisi ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi incelemistir. Samsun’da bir iiretim
isletmesinde ¢alisan 190 kisi tizerinde ger¢eklestirilmis ve veri toplama siirecinde Gregory
ve Levy (2010) tarafindan gelistirilen “Calisan Kogluk iliskisinin Algilanan Kalitesi
Olgegi” Tiirkgeye uyarlanmistir. Calismanin bulgulari, algilanan kogluk kalitesinin
psikolojik sermaye {lizerinde pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Yiiksek kaliteli
kocluk iligkilerinin, c¢alisanlarin olaylara pozitif bakis acilarin1  gelistirdigi,
dayanikliliklarin1 artirdigi ve basariya olan inanglarimi giliclendirdigi saptanmustir.
Calisma, psikolojik sermayenin Onciillerine dair literatiire katki saglarken, Tiirkceye

kazandirilan 6l¢ek ile bu alandaki gelecekteki aragtirmalar i¢in yeni bir ara¢ sunmaktadir.

Ay ve Bozdogan (2020) tarafindan gerceklestirilen "Yoneticilerin Liderlik
Davraniglarimin Calisanlarin Pozitif Psikolojik Sermaye Seviyelerine Etkisi" baglikli
arastirma, liderlik davraniglarinin g¢alisanlarin psikolojik sermaye iizerindeki etkisini
incelemistir. Arastirma, Gaziantep ilindeki 2. Organize Sanayi Bolgesi’nde c¢alisan 161
kisi tizerinde gerceklestirilmis, veri toplama siirecinde liderlik davraniglar1 ve psikolojik
sermaye Olcekleri kullanilmistir. Bulgular, yoneticilerin liretim odakli liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri lizerinde anlamli bir etkisi
oldugunu gostermistir. Psikolojik sermaye kavraminin alt boyutlarindan ozellikle 6z
yeterliligin diger boyutlara gore daha yiliksek oldugu saptanmistir. Evli calisanlarin
psikolojik sermaye diizeylerinin bekar calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bu c¢alisma, tretim odakli liderlik davranislarinin, c¢alisanlarin zorlu
gorevlerle basa ¢ikma kapasitelerini gelistirdigini ve orgiitsel ¢iktilar agisindan kritik bir

rol oynadigimi vurgulamaktadir.
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Ozetle, yapilan ¢alismalarda yonetici koglugunun, yénetici kogluk davranisinin
varliginin, ¢alisanlarin psikolojik sermayesi ve psikolojik sermayenin bilesenleri
tizerinden pozitif yonde etkiledigi goriilmiis. Bu calismada arastirilacak olan hipotezler

asagidaki gibidir.

HI: Yonetici ko¢luk davranisi ile psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii iliski

vardr,

Yonetici kogluk davranisinin psikolojik sermaye ile iliskisini incelerken,
literatiirde bu konunun alt boyutlarina da odaklanmanin 6nemli oldugu gézlemlenmistir.
Psikolojik sermaye, umut, 6z yeterlik, iyimserlik ve psikolojik dayamiklilik gibi
ozelliklerden olusan biitiinsel bir yapiy1 temsil eder (Luthans, Youssef, ve Avolio, 2007).
Bu nedenle, yoneticilerin kog¢luk davraniglarinin psikolojik sermayenin her bir alt boyutu
tizerindeki etkilerini ayrintili olarak ele almak hem bireysel hem de orgiitsel diizeydeki
etkilerin daha iyi anlasilmasina katki saglar. incelenen galismalarm detaylarini iceren

tablo ek-1 kisminda yer almaktadir.

Incelenen caligmalar, yonetici koglugunun psikolojik sermayenin 6z yeterlik,
umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gibi alt boyutlar iizerindeki etkilerini
vurgulayan bulgular1 icermektedir. Bu nedenle, bu ¢alismada alt hipotezler olusturmak,
yonetici koclugunun psikolojik sermayenin her bir bilesenine olan etkisini daha iyi
inceleyebilmek icin gereklidir. Alt hipotezler, yoneticilerin kogluk davraniglarinin 6z
yeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gibi psikolojik sermaye bilesenleri

tizerindeki etkilerini analiz etmeye yonelik detayl1 bir yol haritas1 sunmaktadir.

HI.a: Yénetici ko¢luk davramsgi ile Oz Yeterlilik arasinda pozitif yonlii bir iliski

vardir.
H1.b: Yénetici ko¢luk davranmist ile umut arasinda pozitif yonlii bir iliski vardr.

Hl.c: Yonetici ko¢luk davranisi ile psikolojik dayaniklihik arasinda pozitif yonlii
bir iliski vardir.

Hl1.d: Yonetici ko¢luk davramisi ile iyimserlik arasinda pozitif yonlii bir iliski

vardr.
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2.2. Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Baghlik ile liskisi

Psikolojik sermaye, bireylerin is yasaminda karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma
yeteneklerini gelistiren pozitif psikolojik bir kaynak olarak tanimlanir ve iyimserlik, umut,
Oz Yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik bilesenlerini igerir. Bu dzelliklerin, calisanlari is
yerlerine olan bagliliklarii artirdigima dair gesitli arastirmalar bulunmaktadir. Ozellikle,
calisanlarin islerinde basarili olabileceklerine dair inanglar1 (Oz Yeterlilik), gelecekleri
hakkinda olumlu beklentilere sahip olmalar1 (iyimserlik), hedeflerine ulasma konusunda
kararlilik géstermeleri (umut) ve zorluklar karsisinda pes etmeme (psikolojik dayaniklilik)
ozellikleri, onlarin 6rgiitlerine olan bagliliklarini giiclendirebilmektedir. Allen ve Meyer'in
(1991) gelistirdigi ii¢ bilesenli orgiitsel baglilik modeli (duygusal baglilik, devamlilik
bagliligi, normatif baglilik), bu tiir psikolojik ozelliklerin calisanlarin orgiitle olan
baglarini nasil etkiledigini agiklamakta 6nemli bir rol oynamaktadir. Yapilan ¢aligsmalar,
psikolojik sermaye diizeyi yiliksek olan bireylerin orgiitlerine daha giiglii bir duygusal
baglilik gelistirdigini ve bu sayede is yerinde daha fazla tatmin ve verimlilik

sergilediklerini ortaya koymaktadir (Luthans ve Youssef, 2007).

Akin (2020) tarafindan yapilan doktora ¢aligmasinda, Tiirk Savunma Sanayi 6zel
isletmelerinde oOrgiitsel adalet algis1 ve psikolojik sermayenin akis deneyimi iizerindeki
etkisi incelenmis ve bu iliskiye ise tutulmanin aracilik rolii yapip yapmadig aragtirilmistir.
Anket yontemiyle 533 katilimcidan veri toplanmis ve yapisal esitlik modelleme
kullanilarak analiz edilmistir. Calismada, ise tutulma davranisinin akis deneyimine
anlamli bir 6nciil oldugu ve psikolojik sermaye ile orgiitsel adalet algis1 arasindaki iliskide
araci bir rol listlendigi bulunmustur. Bununla birlikte, 6rgiitsel adalet algisinin dogrudan
akis deneyimi ile anlamli bir iligki gostermedigi, ancak ise tutulma araciligiyla bu iliskiye
etki ettigi belirtilmistir. Calisma, akis deneyimi ve ise tutulma arasindaki iliskiyi
derinlemesine inceleyerek bu iki kavramin yazinda tartigilan ayrigma problemini ele almis
ve yonetsel alanda 6nemli bir katki sunmustur. Arastirma bulgularinin literatiirdeki teorik
bosluklar1 dolduracagi ve hem akademik hem de uygulamali alanlarda rehberlik

saglayacag ongoriilmektedir.
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Atakan (2017) tarafindan yapilan doktora caligsmasinda, istismarci yoOnetici
davraniglarinin orgiitsel cezbolma tizerindeki etkisi incelenmis ve psikolojik sermayenin
bu iliskideki sartli degisken rolii arastirilmistir. Finansal hizmetler ve iiretim sektorlerinde
calisan 309 beyaz yakali katilimcidan anket yontemiyle veri toplanmis ve hipotezler
hiyerarsik regresyon analiziyle test edilmistir. Bulgular, istismarci yonetici davranislarinin
orgiitsel cezbolma ile negatif yonde anlamli bir iligki gosterdigini ve psikolojik
sermayenin bu olumsuz etkileri azalttigini ortaya koymustur. Calisma, orgiitsel cezbolma
kavramini genis bir baglamda ele alarak literatiire 6nemli teorik katkilar saglamis ve

ozellikle psikolojik sermayenin koruyucu roliine 151k tutmustur.

Onay’m (2018) yaptig1 doktora ¢alismasinda, psikolojik sermayenin bireye ve
orgiite yonelik vatandaglik ile sapma davranislar iizerindeki etkisi iki yonlii olarak
incelenmistir. TRC1 boélgesindeki tiretim isletmelerinden 284 beyaz yakali ¢alisan ve 102
yonetici ile gergeklestirilen anket ¢aligsmasi, psikolojik sermaye boyutlarinin (iyimserlik,
dayaniklilik, umut, Oz Yeterlilik) vatandaslik ve sapma davranislari iizerindeki etkilerini
ortaya koymustur. Arastirmada, dayaniklilik, umut ve 6z yeterliligin bireye ve Orgiite
yonelik vatandaslik davranislarini pozitif, sapma davramiglarin1 ise negatif yonde
etkiledigi, ancak iyimserligin sapma davraniglar1 tiizerinde anlamli bir etkisinin
bulunmadig: belirlenmistir. Calisma, psikolojik sermaye ile orgiitsel davranis arasindaki
iliskiyi derinlemesine inceleyerek literatiire katki saglamis ve bu alandaki teorik boslugu

doldurmustur.

Yildiz’m (2016) yaptig1 doktora calismasinda, psikolojik sermaye ve kisilik
ozelliklerinin orglitsel baglilik iizerindeki etkileri nicel ve nitel yontemlerle incelenmistir.
Aragtirma, bir imalat isletmesinde 217 c¢alisanin anket verileri ve yoneticilerle
derinlemesine goriismeler yoluyla gercgeklestirilmistir. Analiz sonuglari, psikolojik
sermayenin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik {izerinde olumlu etkileri oldugunu,
kisilik o6zelliklerinden disadontikliik, 6zdisiplin, uyumluluk ve deneyime acikligin
baglilig1 pozitif yonde etkiledigini; nevrotikligin ise beklenmedik sekilde olumlu bir etkisi
oldugunu ortaya koymustur. Calisma, psikolojik sermaye ve kisilik arasindaki anlamli

iliskileri de inceleyerek, bu iki kavramin Orgiitsel baglhiliga katkilarmi literatiire
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kazandirmistir. Nitel arastirma bulgulari ise yoneticilerin, ¢calisanlarin psikolojik sermaye
ve kisilik Ozelliklerinin Orgiitsel baglilik ve isletme performansi agisindan Onemini

vurguladigini géstermistir.

Esengin ve Santas’in (2023) yayimladig1 ¢calismada, saglik calisanlarinda pozitif
psikolojik sermaye, orgiitsel baglilik ve is performansi arasindaki iliskiler incelenmistir.
Arastirma, Yozgat Bozok Universitesi ve Sorgun Devlet Hastanesi'nde calisan 309 saglhk
calisaninin katilimiyla gergeklestirilmis ve korelasyon ile regresyon analizleriyle veriler
degerlendirilmistir. Bulgular, pozitif psikolojik sermayenin hem orgiitsel bagliligi hem de
is performansini pozitif yonde etkiledigini, ayrica orgiitsel bagliligin is performansi
tizerinde pozitif bir etkisi oldugunu gostermistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin
bu degiskenler iizerinde farklilik yarattigi da tespit edilmistir. Calisma, saglik sektoriinde
pozitif psikolojik sermayeyi artirici uygulamalarin ¢alisanlarin performans ve baglilik
diizeylerine katki saglayacagini vurgulamig ve bu yoniiyle literatiire 6nemli katkilar

sunmustur.

Geremias ve ekibi (2024) tarafindan yapilan c¢aligmada, Angola’daki saglik
calisanlarinin orgiitsel baglilig: lizerinde psikolojik sermayenin ve algilanan doniisiimcii
liderligin etkisi incelenmistir. Calismada 342 saglik ¢alisanindan anket yoluyla veri
toplanmis ve yapisal esitlik modelleme kullanilarak analiz edilmistir. Bulgular, psikolojik
sermayenin duygusal bagllik iizerinde pozitif etkisi oldugunu ve algilanan doniisiimcii
liderligin bu iligkide araci bir rol oynadigni ortaya koymustur. Ayrica, psikolojik
sermayenin normatif baglilig1 pozitif yonde etkiledigi, ancak devamlilik baglilig: tizerinde
anlaml bir etkisi olmadigi belirlenmigstir. Calisma, saglik calisanlarinin duygusal
bagliligini artirmak i¢in psikolojik sermayenin gelistirilmesi gerektigine ve doniisiimcii
liderligin kritik bir rol ustlendigine dikkat ¢ekerek, literatiire teorik ve pratik katkilar

saglamigtir.

Han ve Cai’nin 2024 tarihli ¢aligmasi, psikolojik sermaye ve orgiitsel baglilik
faktorlerinin havayolu sektoriinde calisan bagliligi ve isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkilerini incelemistir. Gliney Kore’deki bir havayolu sirketinde gorev yapan 297 kabin

memurundan toplanan anket verileri, regresyon analizi ve aracilik etkisi analizi
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yontemleriyle degerlendirilmistir. Bulgular, psikolojik sermaye kavraminin alt
boyutlarindan umudun, isten ayrilma niyetini azaltan giiclii bir faktdr oldugunu ve
normatif baglilik iizerinde olumlu etkiler yarattigmni gostermistir. Orgiitsel baglilik,
psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide araci bir rol listlenmis ve bu
iliskiyi giiclendirmistir. Bu bulgular, havayolu sektoriinde calisan bagliligini artirmaya
yonelik stratejik programlarin 6nemini vurgulamakta ve sektore yonelik literatiire degerli

katkilar saglamaktadir.

Kaplan ve Demirag’in (2024) yayimladiklar1 ¢alismada, gorev odakli liderlik
tarzinin psikolojik sermaye, is tatmini ve Orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri
incelenmistir. Gaziantep ve Sanlurfa illerindeki 425 KOBI ¢alisanindan toplanan verilerle
yapilan arastirmada, yapisal esitlik modellemesi (SEM) kullanilmistir. Bulgular, gérev
odakli liderlik tarzinin psikolojik sermaye kavraminin alt boyutlar1 (6z-yeterlilik,
iyimserlik, umut ve dayaniklilik) {izerinde pozitif etkileri oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica, psikolojik sermayenin is tatmini ve orgiitsel baglilik ile pozitif iligkisi bulunmus;
is tatmininin Orgiitsel baglilik tizerinde gii¢lii bir etkisi oldugu saptanmistir. Caligsma,
liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin bagliliklarin1 ve is tatminlerini artirmadaki roliinii
vurgulayarak, isletmeler i¢cin hem teorik hem de uygulamali 6neriler sunmus ve literatiire

katkida bulunmustur.

Porter, Steers ve Boulian (1974) tarafindan yapilan calismada, is memnuniyeti ve
orgiitsel baghlik faktorlerinin calisan sirkiilasyonu iizerindeki etkisi detayli bir sekilde
incelenmistir. Psikiyatrik teknisyenlerden olusan bir Orneklem {izerinde yiiriitiilen
boylamsal ¢aligmada, katilimcilarin i3 memnuniyeti ve orgiitsel baglilik diizeyleri 10,5
aylik bir siire boyunca dort farkli zamanda Olgiilmiis ve bulgular karsilastirilmistir.
Arastirma, i3 memnuniyetinin kisa vadede ¢alisanlarin kalma veya ayrilma niyetlerini
belirlemede etkili oldugunu, ancak zamanla bu iliskinin zayifladigini ortaya koymustur.
Buna karsin, orglitsel baglilik, calisanlarin uzun vadeli isten ayrilma veya kalma
niyetlerini daha giiglii bir sekilde 6ngormiis ve bu faktoriin zamanla daha etkili bir
belirleyici haline geldigi goriilmiistiir. Bulgular, is memnuniyetinin genellikle ¢calisanlarin

mevcut is ortamindaki kisa vadeli deneyimlere ve is kosullarina yonelik tepkilerini
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yansittigimi, bu nedenle degisen kosullara gore dalgalanabildigini gdstermistir. Ornegin,
caligma sirasinda ticret artigt gibi olumlu bir gelisme, memnuniyet diizeyini gecici olarak
artirmis, ancak bu etkinin uzun vadede devam etmedigi gézlemlenmistir. Buna karsin,
orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin orgiitiin hedeflerine, degerlerine ve genel yapisina olan uzun
vadeli bir baglilig1 ifade etmis ve is memnuniyetinden daha istikrarli bir tutum olarak
ortaya ¢cikmistir. Ozellikle drgiite olan baglilik, calisanlarin kisa vadeli tatminsizliklerine
ragmen Orglitte kalma kararlarini etkileyebilen bir faktor olarak 6ne ¢ikmistir. Arastirma
ayrica demografik faktorlerin de 6nemli bir rol oynadigini ortaya koymustur. Daha yasl
calisanlarin orgiitte kalma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu saptanmis, bu durum daha
geng calisanlarin kariyer yolculuklarinda daha fazla firsat arayisinda olduklarina isaret
etmistir. Bu bulgular, ¢alisan sirkiilasyonu gibi 6rgiitsel sorunlar1 anlamak i¢in yalnizca is
memnuniyetine odaklanmanin yetersiz oldugunu, oOrgiitsel baglilik gibi daha genis
kapsamli tutumlarin dikkate alinmasi gerektigini vurgulamaktadir. Calismanin sonuglari,
calisanlarin orgiitte kalma kararlarini etkileyen faktorleri anlamak i¢in yeni bir perspektif
sunmus ve Orgiitsel baglilig1 isten ayrilma davranisini anlamada daha merkezi bir kavram
olarak One ¢ikarmistir. Bu baglamda calisma, literatiirdeki is memnuniyeti-¢calisan
sirkiilasyonu paradigmasinin 6tesine gegerek, daha biitiinciil bir yaklasim gelistirilmesine
katki saglamistir. Ayrica, arastirma bulgulari, orgiitlerin ¢alisan bagliligini artirmak ve
sirkiilasyonu azaltmak i¢in sadece is kosullari iyilestirmekle kalmayip, ayn1 zamanda
calisanlarin orgiitle daha giiclii bir bag kurmasmi saglayacak stratejiler gelistirmesi
gerektigini gostermektedir. Bu nedenle, calisma hem akademik literatiir hem de

uygulamali yonetim bilimleri i¢cin 6nemli bir kaynak niteligindedir.

Ulker ve Gizir’in (2023) yayimladiklar1 ¢alismada, 6gretmenlerin duygusal emek
davraniglar1 iizerinde pozitif psikolojik sermaye ve orgiitsel bagliligin rolii incelenmistir.
Mersin ilinde gorev yapan 711 lise 6gretmeninden elde edilen veriler, ¢oklu regresyon
analiziyle degerlendirilmis ve pozitif psikolojik sermaye ile orgiitsel bagliligin duygusal
emek davraniglarinin toplam varyansinin %12'sini agikladigi belirlenmistir. Kamu
okullarinda gérev yapan 6gretmenler i¢in bu oran %11,6 iken, 6zel okul 6gretmenleri igin
pozitif psikolojik sermayenin tek basina %21 oraninda etkili oldugu, ancak orgiitsel

baglihigin 6zel okul 6gretmenleri icin anlamli bir yordayici olmadigi goriilmiistiir. Bu
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bulgu, 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin diisiik orgiitsel baglilik seviyelerine ve is
giivencesine iligkin farkliliklarina atfedilmistir. Arastirma, pozitif psikolojik sermayenin
duygusal emegi yonetmede onemli bir kaynak oldugunu vurgulamis ve 6gretmenlerin
duygusal emek davraniglarinin gliclendirilmesi i¢in Orgiitsel stratejilere katki saglamistir.
Bu ¢alisma, 6gretmenlerin psikolojik sermayesini artirmaya yonelik egitimlerin, duygusal
emegin olumsuz etkilerini azaltmada etkili bir ara¢ olabilecegini ortaya koymus ve egitim
sektoriine yonelik dnemli dneriler sunmustur. Incelenen calismalarin detaylarini igeren

tablo ek-1 kisminda yer almaktadir.

Ozetle, yapilan ¢aligmalarda Psikolojik sermayenin rgiitsel baglilig: pozitif yonde

etkiledigi goriilmiis. Bu calismada arastirilacak olan hipotezler asagidaki gibidir.
H?2: Psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii iliski vardur.

Psikolojik sermaye, bireylerin is yasaminda karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma
yeteneklerini gelistiren pozitif psikolojik bir kaynak olarak tanimlanir ve iyimserlik, umut,
Oz Yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik bilesenlerini igerir. Bu dzelliklerin, ¢alisanlarin is
yerlerine olan baglhiliklarini artirdigina dair gesitli arastirmalar bulunmaktadir. Orgiitsel
bagliligin alt boyutlart ile psikolojik sermayenin alt boyutlarinin her birinin etkilesimi H2
nin alt hipotezlerini olusturmaktadir. Literatiir taramasmna yer alan ¢alismalar
incelendiginde, psikolojik sermayenin her bir alt boyutunun orgiitsel baglilik ve alt
boyutlar {izerindeki etkisinin 6nemi goriilmektedir. Bu nedenle, H2 hipotezinin altinda
her bir alt boyut i¢in ayr1 alt hipotezler olugturmak, arastirmalarin daha ayrintili bir sekilde
degerlendirilmesini saglayacak ve her boyutun orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini daha

net ortaya koyacaktir.
H2.a: Oz Yeterlilik ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii iliski vardur.
H2.b: Oz Yeterlilik ile devam baghhg arasinda pozitif yonlii iliski vardur.
H2.c: Oz Yeterlilik ile normatif baghilik arasinda pozitif yonlii iliski vardur.
H2.d: Umut ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

H2.e: Umut ile devam baglhilig1 arasinda pozitif yonlii iliski vardir.
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H2.f: Umut ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii iligki vardir.

H2.g: Psikolojik dayaniklilik ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonlii iliski

vardur.

H2.h: Psikolojik dayaniklilik ile devam baghligi arasinda pozitif yonlii iliski
vardr.

H2.i: Psikolojik dayaniklilik ile normatif baghlik arasinda pozitif yonlii iliski
vardur.

H2.j: Iyimserlik ile duygusal baghilik arasinda pozitif yonlii iliski vardir.
H2.k: Iyimserlik ile devam baglhilig1 arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

H2.1: Iyimserlik ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii iliski vardur.

2.3. Yonetici Kocluk Davramisinin Orgiitsel Baghhk iliskisi

Yonetici kogluk davranislari, modern is diinyasinda calisanlarin performansini
artirmanin ve orgiitsel baglilig1 giiclendirmenin kritik bir unsuru olarak kabul edilmektedir
(Ellinger ve Keller, 2003). Cesitli akademik ¢alismalar, yonetici koc¢luk davraniglarinin
calisanlarin is tatmini, orglitsel baglilik ve performans iizerinde olumlu etkileri oldugunu
ortaya koymustur (Kalkan ve Dagli, 2014; Kili¢ ve Atakay, 2023). Bu ¢alismalar, farkli
sektorlerde ve kiiltiirel baglamlarda yonetici kogluk davraniglarinin etkilerini incelemis ve
kogluk temelli liderlik yaklasimlarinin oOrgiitsel baghlik iizerinde anlamli bir etki
yarattigini bulgulamistir (Uzun, Cakmak ve Esen, 2003; Park, McLean ve Yang, 2017).
Yonetici kocluk davraniglarinin 6rgiitsel bagliliga etkisi, ¢alisanlarin kendilerini islerine
ve organizasyonlarina daha fazla adanmis hissetmelerine, is tatminlerinin artmasina ve
sonu¢ olarak is yerinde daha yiiksek performans sergilemelerine yol agmaktadir
(Theeboom, Beersma ve van Vianen, 2014). Bu baglamda, yonetici kocluk davraniglarinin
calisanlarin motivasyonunu ve Orgiitsel baghliklarini artirmada 6nemli bir ara¢ oldugu
hem akademik arastirmalar hem de pratik uygulamalar tarafindan desteklenmektedir

(Grant, 2012; Ellinger, Stone ve Nimon, 2024).
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Kalkavan (2014) tarafindan Istanbul Aydin Universitesi'nde gerceklestirilen bir
doktora ¢alismasinda, farkli oOrgiitsel kiiltiirlerde yonetici kogluk davraniglarinin
calisanlarin is tatmini, Orgiitsel baghilik ve Orgiitsel performans algilara etkisi
incelenmistir. Nicel yontemlerle yapilan bu arastirmada, sigorta sektoriinden
katilimcilarla anket verileri toplanmis ve regresyon ile faktdr analizi uygulanmigtir.
Arastirma bulgulara gore, yonetici kogluk davranisi, ¢alisanlarin is tatmini, orgiitsel
baglilik ve is performansi lizerinde anlamli ve olumlu etkiler yaratmaktadir. Ayrica, orgiit
kiltiirii degerlerinin bu etkileri giiclendirdigi belirlenmistir. Calisma, literatiirdeki yonetici
kogluk davraniglarinin orgiitsel basariyr artirmadaki roliine dair mevcut bosluklar
doldurmus ve bu davranislarin ¢alisanlarin bagliliklarini ve performanslarini artirmadaki

Oonemini vurgulamistir.

Kalkavan ve Katrinli (2014) tarafindan gerceklestirilen bir ¢alismada, yonetici
kogluk davraniglarinin is tatmini, orgiitsel baghlik, kariyer baglilig1 ve is performansi
iizerindeki etkileri incelenmistir. Istanbul Aydin Universitesi’nden akademisyenler
tarafindan ytiriitiilen bu calisma, Tirkiye sigorta sektoriinden 229 katilimcinin anket
verileriyle gerceklestirilmistir. Faktor ve regresyon analizleri sonucunda, yonetici kogluk
davraniglarinin is tatmini, orgiitsel baglilik ve kariyer baglilig1 iizerinde anlamli ve olumlu
etkiler yarattig1 belirlenmistir. Ayrica, ¢alisanlarin rol acikliginin, baghiliklarini ve is
performanslarini artirdigl goriilmiistiir. Ancak, is tatmini ile is performansi arasinda bir
iligki tespit edilememistir. Calisma, yonetici kogluk davraniglarinin c¢alisanlarin is
ortamindaki verimliligini ve baglilik diizeyini artirmada kritik bir role sahip oldugunu

vurgulayarak literatlire 6nemli bir katki sunmustur.

Kili¢ ve Atakay (2023) tarafindan gerceklestirilen bir caligmada, yonetici kocluk
davraniglarinin (YKD) ve lider-iiye etkilesiminin (LUE) 6rgiitsel vatandaslik davranisi
(OVD) iizerindeki etkileri incelenmistir. Cukurova Universitesi tarafindan desteklenen bu
arastirma, Adana ilindeki tekstil, gida ve saglik sektorlerinde faaliyet gosteren biiyiik
Olcekli firmalardan 404 calisanin verilerine dayanmaktadir. Anket yontemiyle toplanan
veriler SPSS kullanilarak analiz edilmis ve regresyon sonuglari, YKD’nin OVD iizerinde

pozitif ve anlaml bir etkisi oldugunu géstermistir. Ozellikle, YKD’nin alt boyutlarindan
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"takim yaklagimi" ve "insanlara deger verme" boyutlar1 OVD iizerinde olumlu etkiler
yaratmustir. Ancak, "gelisimi kolaylastirma" boyutunun OVD {izerinde anlamli bir etkisi
bulunamamustir. LUE ise OVD iizerinde etkisiz bulunmustur. Calisma, kocluk egitimi
almis yoneticilerin daha etkili YKD sergiledigini belirterek literatiire 6nemli katkilar

sunmaktadir.

Park, McLean ve Yang (2021) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alismada, yonetici
kogluk becerilerinin ¢alisanlarin bireysel 6grenmesi ve oOrgiitsel bagliligi {izerindeki
etkileri incelenmistir. Arastirma, ABD merkezli bir kiiresel teknoloji sirketinden 187
calisanin verileriyle yapisal esitlik modellemesi (SEM) yontemi kullanilarak
yirlitiilmistiir. Bulgular, yonetici kogluk becerilerinin ¢alisanlarin bireysel 6grenmesini
ve Orgiitsel bagliligini olumlu yonde etkiledigini ve bireysel 6grenmenin bu iliskiyi
kismen aracilik ettigini gostermistir. Calisanlarin  kisisel gelisim firsatlarini
algiladiklarinda organizasyona olan bagliliklarinin arttigi goriilmiistiir. Bu calisma,
yonetici koglugunun c¢alisanlarin gelisim kapasitelerini ve bagliliklarin1 artirmadaki
onemini hem teorik hem de pratik diizeyde vurgulayarak literatiire degerli katkilar

saglamistir.

Theeboom, Beersma ve Vianen (2014) tarafindan Amsterdam Universitesi’nde
gergeklestirilen bir ¢alismada, kogluk uygulamalarinin bireysel diizeydeki etkileri bir
meta-analiz yontemiyle incelenmistir. Calisma, 18 farkli caligmanin verilerini kullanarak
koglugun performans, refah, basa ¢ikma becerileri, is tutumlar1 ve hedefe yonelik 6z-
diizenleme tizerindeki etkilerini analiz etmistir. Bulgular, koc¢lugun tiim bu alanlarda
olumlu sonuglar dogurdugunu gostermistir. Ozellikle hedefe yonelik 6z-diizenlemede ve
1s tutumlarinda belirgin olumlu etkiler kaydedilmistir. Calisma, bireylerin islevselligini
artirmak i¢in ko¢luk uygulamalarinin etkinligini vurgulamis ve bu etkinin ¢aligma tasarimi
ve seans sayis1 gibi moderatdr faktorlerden etkilendigini ortaya koymustur. Literatiirdeki
teorik bosluklar1 doldurmayir amaglayan bu ¢alisma, koclugun bireysel gelisim ve

islevsellik {izerindeki 6nemini hem teorik hem de pratik diizeyde kanitlamaktadir.

Uzun, Cakmak ve Esen (2023) tarafindan gerceklestirilen bir ¢alismada, liderlik

tarzlar1 ve orgiitsel kiiltiirlin orglitsel baglilik iizerindeki etkileri incelenmistir. Tiirkiye nin
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iletisim sektoriinde faaliyet gOsteren bir sirketin 209 calisani ile yapilan arastirmada,
Coklu Faktdr Liderlik Olgegi, Orgiit Kiiltiirii Olgegi ve Orgiitsel Baghlik Olgegi
kullanilarak veriler toplanmis ve SPSS ile analiz edilmistir. Arastirma bulgulari,
dontistiiriicii liderlik davraniglarinin duygusal ve devam baglilig1 iizerinde kismi etkiler
yarattigini, etkilesimei liderligin kosullu 6diil boyutunun normatif baghilik iizerinde
anlamli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ozgiirliik¢ii liderligin orgiitsel baglilik
{izerinde bir etkisinin olmadig1 saptanmstir. Ote yandan, drgiitsel kiiltiiriin vizyon, katilim
ve tutarlilik boyutlarinin orgiitsel baghilik iizerinde pozitif etkiler sagladig1 belirlenmistir.
Calisma, orgiitsel bagliligi artirmak adina liderlik ve kiiltiir stratejilerinin nasil

gelistirilebilecegine dair 6nemli ipuglari sunarak literatiire katki saglamistir.

Ellinger ve arkadaslar1 tarafindan 2003 yilinda gerceklestirilen bir calismada,
stipervizor kogluk davraniglarinin ¢alisan memnuniyeti ve performansi tizerindeki etkileri
incelenmistir. Arastirma, 438 calisan ve 67 siipervizoriin katilimiyla anket yontemi
kullanilarak yiriitilmiistiir. Bulgular, stipervizor kogluk davraniglarinin  ¢alisan
memnuniyetini %44, calisan performansini ise %11 oraninda pozitif etkiledigini
gostermistir. Ancak, siipervizorlerin kendi kocluk davraniglarini degerlendirmeleri ile
calisanlarin algilar1 arasinda Onemli farkliliklar oldugu saptanmistir. Caligsma,
siipervizorlerin  kogluk davraniglarinin  ¢alisan gelisimini  destekledigini ve bu
davraniglarin orgiitsel sonuclar tizerindeki 6nemini vurgulayarak literatiire 6nemli bir
katki sunmaktadir. Kogluk becerilerinin gelistirilmesi ve orgiitsel iklimin bu davranislari

tesvik edecek sekilde diizenlenmesi 6nerilmektedir.

Ellinger, Hamlin ve Beattie tarafindan (2008) gercgeklestirilen bir ¢aligmada,
etkisiz yonetici kocluk davranislart ii¢ farkli “emic” arastirmanin verileri iizerinden
karsilastirmali bir “etic” metodoloji ile incelenmistir. ABD ve Birlesik Krallik'taki farkl
organizasyonlardan toplanan veriler, Elestirel Olay Teknigi (CIT) ve icerik analizi
kullanilarak degerlendirilmis ve otoriter, kontrol edici ve dikte edici yonetim tarzlari,
etkisiz iletisim ve calisanlarla uygun olmayan etkilesim yaklagimlarinin en yaygin etkisiz
davraniglar oldugu belirlenmistir. Bu davraniglarin ¢alisanlarin 6grenme ve gelisim

stireclerini engelledigi saptanmistir. Calisma, etkisiz kogluk davraniglarinin farkindaligini
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artirmak icin kogluk ve liderlik gelisim programlarinda kullanilabilecek teshis araglar
gelistirilmesini onermektedir. Literatlirdeki teorik eksiklikleri tamamlamay1 hedefleyen
bu arastirma, yonetici koglugunun etkili ve etkisiz yonlerini ayirarak, liderlik ve orgiitsel

O0grenme iizerine degerli katkilar sunmustur.

Diger bir Ellinger calismasinda, Stone, Nimon ona eslik etmis ve 2024 yilinda
gerceklestirilen bir ¢alismada, yonetici kogluk 6l¢eginin (CBI) 6l¢iim degismezligi ve
uzun vadeli gegerliligi incelenmistir. Arastirma, ABD'de tam zamanli ¢alisan 313
katilimcidan iki farkli zamanda veri toplayarak rol agikligi, is tatmini ve orglitsel baglilik
degiskenleri arasindaki c¢apraz gecikmeli iliskileri degerlendirmistir. Bulgular, yonetici
koglugunun rol acikligr ve orgiitsel baglilik iizerinde olumlu etkileri oldugunu, ancak is
tatmini lizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigin1 gostermistir. Ayrica,
calisanlarin tutumlarinin yoneticilerin algilanan kocluk davranislarini etkileyebilecegi
belirlenmis ve bu durum karsilikli bir iligski olarak degerlendirilmistir. Calisma, yonetici
koglugu ile is yeri sonuglar1 arasindaki karmasik ve dinamik iligkileri anlamaya yonelik

literatiire 6nemli katkilar sunmaktadir.

Y 6netici kogluk davranisi ile ilgili calismalarda olduk¢a 6nemli bir isim olan Grant
ve ona eslik eden Cavanagh (2007) tarafindan gerceklestirilen bir ¢alismada, kogluk
psikolojisinin mevcut durumu ve karsilastig1 zorluklar incelenmistir. Calisma, 1980-2007
yillar1 arasinda yapilan 69 kog¢luk miidahalesi sonu¢ caligmasinin analizine dayanmis ve
koglugun bireyler, organizasyonlar ve toplum iizerindeki olumlu etkilerini vurgulamistir.
Bulgular, kocluk uygulamalarinin performans artisi, hedef basarimi, psikolojik refah ve
dayanikliligi destekleyebilecegini gdstermistir. Bununla birlikte, randomize kontrollii
caligmalarin smirli olmasi, alanin gelisimi i¢in 6nemli bir engel olarak goriilmiistiir.
Calisma, koglugun etkili bir degisim yoOntemi olma potansiyeline sahip oldugunu
belirtirken, bu potansiyelin gerceklestirilebilmesi i¢in daha fazla teorik ve uygulamali
calismanin gerekliligini ortaya koymustur. Literatiire 6nemli bir katki sunan bu ¢aligma,
kocluk psikolojisini bir protobilim olarak tanimlamig ve alanin gelecekteki yonelimlerini

belirlemek adina 6nemli ipuglart saglamistir.
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Grant’in (2012) bir baska calismasinda, hedef odakli kogluk modeli gelistirilmis
ve kocluk uygulamalarinda hedef teorisinin pratik etkileri degerlendirilmistir. Arastirma,
bireylerin davranis degisikliklerini, is performanslarin1 ve 6z-refahlarim1 artirmak igin
hedef odakli kogluk yaklagimini vurgulamaktadir. Calismada, hedef uyumu ve hedef takip
stireclerinin bireylerin profesyonel yasamlarinda olumlu degisiklikler sagladigi tespit
edilmistir. Ozellikle hedeflerin dogru bir sekilde secilmesi ve bireylerin degerleriyle
uyumlu hale getirilmesi, etkili degisim siiregleri icin kritik bir 6neme sahiptir. Ayrica,
koc¢luk stirecinde yalnizca "SMART" hedeflerin kullanilmasiin otesine gecilmesi
gerektigi vurgulanmis, koclarin hedefleri daha genis ve esnek bir cergevede ele
almalarinin faydali olacag belirtilmistir. Bu ¢alisma, kocluk literatiiriine teorik ve pratik

katkilar sunarak hedef odakli kog¢luk modelinin 6nemini ortaya koymustur.

Grant’1n (2014) yine ayni konuda yaptig1 baska bir ¢alismada, yonetici ko¢lugunun
orgiitsel degisim donemlerindeki etkinligi incelenmistir. Kiiresel bir miihendislik
danigmanlik girketinden 31 yonetici ve miidiiriin katilimiyla gerceklestirilen arastirmada,
dort ay siiren bir kogluk programinin etkileri degerlendirilmistir. Calisma, hedef belirleme,
¢Oziim odakl1 diistinme, liderlik 6z-yeterligi ve degisime hazir olma gibi alanlarda olumlu
sonuglar elde edildigini gostermistir. Nicel bulgular, katilimcilarin hedeflerine ulagma
oranlarinda anlamli bir artis oldugunu ¢oziim odakli diisiinme ve liderlik 6z-yeterligi
becerilerinin gelistigini ortaya koymustur. Depresyon seviyelerinde azalma goriilmesine
karsin, stres, kaygi ve is yeri memnuniyeti lizerinde anlamli bir degisim gézlenmemistir.
Nitel analizler, koc¢lugun liderlik becerilerini gelistirdigini, is-yasam dengesi ve kisisel
degerlerin farkindaligint artirdigini belirtmistir. Bu bulgular, koglugun orgiitsel degisim

donemlerinde etkili bir liderlik gelisim stratejisi olabilecegini vurgulamaktadir.

Incelenen galismalarin detaylarini igeren tablo ek-1 kisminda yer almaktadir.
Ozetle, yapilan ¢aligmalarda yonetici kogluk davramisinin drgiitsel baglilig pozitif yonde

etkiledigi goriilmiis. Bu calismada arastirilacak olan hipotezler asagidaki gibidir.

H3 : Psikolojik sermaye ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii iliski

vardr.
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Y onetici kocluk davraniglarinin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisini derinlemesine
incelemek, koclugun calisanlarin farkli baglilik tiirleri iizerindeki etkilerini daha net bir
sekilde anlamamiza olanak saglar. Literatiir kisminda 6zetlenen caligmalar, yonetici
ko¢luk davranislariin ¢alisanlarin  duygusal, devamlilik ve normatif bagliliklari
tizerindeki olumlu etkilerini ¢esitli sektdr ve is ortamlarinda vurgulamaktadir. Bu nedenle,
ana hipotez olan H3'lin alt hipotezlere ayrilmasi, her bir baghlik tiirliniin ayr1 ayri
incelenmesini saglayarak, yonetici koc¢luk davramisinin bu farkli baglilik bilesenleri
tizerindeki etkilerinin daha ayrintili bir sekilde degerlendirilmesine katki sunar. Bu
yaklagim, orgiitsel baglilik ile yonetici kogluk davranisi arasindaki iliskiyi daha kapsamli
bir perspektiften ele almamiza yardimeci olur ve akademik literatiirde bu konuya dair daha

detayl1 sonuglar elde etmemizi saglar. H3’iin alt hipotezleri asagidaki gibidir.

H3.a: Yonetici ko¢luk davranist ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonlii iliski

vardir.

H3.b: Yénetici kogluk davranisi ile devam bagliligr arasinda pozitif yonlii iliski

vardir.

H3.c: Yonetici ko¢luk davranisi ile normatif baghlik arasinda pozitif yonlii iliski

vardir.

2.4. Orgiitsel Baghh Etkileyen Unsurlarda Psikolojik Sermayenin Araci
Rolii

Yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi bilesenleri iceren bir kavramdir
(Luthans, Youssef, ve Avolio, 2007). Son yillarda, psikolojik sermayenin 6rgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi ve Ozellikle orgiitsel bagliligr etkileyen faktorler arasindaki araci roli
lizerine birgok ¢alisma yapilmustir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm 6rgiite olan duygusal
baglarini, devam etme istegini ve sorumluluk duygusunu yansitan ¢ok boyutlu bir
kavramdir (Allen ve Mayer, 1991). Calisanlarin orgiitsel bagliligini etkileyen unsurlar
arasinda liderlik tarzi, is tatmini, Orglitsel destek ve adalet algisi gibi faktorler

bulunmaktadir (Allen ve Meyer, 1996; Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001).
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Arastirmalar, psikolojik sermayenin bu faktorler ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskide arac1 bir rol oynayabilecegini gdstermektedir. Ornegin, Avey, Wernsing ve
Luthans (2008), psikolojik sermayenin liderlik tarzi ile o6rgiitsel baglilik arasindaki iliskide
araci oldugunu belirlemislerdir. Liderlerin destekleyici ve gelistirici tutumlari, ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerini artirmakta ve bu da orgiitsel baglilig1 giiclendirmektedir. Benzer
sekilde, Cetin ve Basim (2012), psikolojik sermayenin orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskide araci roliinli inceledikleri ¢alismalarinda, psikolojik sermayenin bu
iliskide kismi aract oldugunu tespit etmislerdir. Orgiitsel adalet algis1 yiiksek olan
calisanlarin psikolojik sermayeleri artmakta ve bu da onlarin 6rgiite olan bagliliklarini
olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica, Luthans ve arkadaslar1 (2008), psikolojik
sermayenin i$ tatmini ve Orglitsel baglilik lizerindeki etkilerini arastirmis ve psikolojik
sermayenin bu iliskide 6nemli bir aract rol oynadigini ortaya koymustur. Yiiksek
psikolojik sermayeye sahip calisanlarin is tatminlerinin ve orgiitsel bagliliklarinin daha

yiiksek oldugu belirtilmistir.

Avey, Wernsing ve Luthans (2008) tarafindan yapilan bir ¢alismada, ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerinin (umut, O6z-yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik) Orgiitsel
degisim {izerindeki etkisi incelenmistir. Arastirmada, 132 c¢alisan {izerinde anket
yontemiyle veriler toplanmis ve hipotezler regresyon analizi ile test edilmistir. Bulgular,
psikolojik sermayenin olumlu duygulari artirdigini, bu duygularin ise ¢alisanlarin katilim
ve oOrgiitsel vatandaglik davramiglarii pozitif yonde etkilerken sinizm ve sapma
davraniglarin1 azalttifin1 ortaya koymustur. Ayrica farkindaligin, diisiik psikolojik
sermaye seviyelerinde olumlu duygular artirdigi bulunmustur. Bu ¢alisma, orgiitsel
degisimde olumlu calisan tutum ve davramislarinin 6nemini vurgularken, psikolojik
sermaye ve farkindalik gibi bireysel kaynaklarin bu siirecteki etkilerini ortaya
koymaktadir. Caligmanin sonuglari, orgiitsel degisim siireglerinde ¢alisanlarin psikolojik
sermaye ve farkindaliklarini gelistirmek icin egitim ve miidahale programlarinin
tasarlanmasinin 6nemine dikkat cekmistir. Bu bulgular, orgiitsel davranis literatiiriine

katk1 saglayarak olumlu psikolojinin is yeri baglamindaki etkilerini genisletmistir.
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Biiyiikbese, Cavusoglu ve Okun (2019) tarafindan yapilan bir aragtirmada, otantik
liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii
incelenmistir. Bingdl Universitesi’nde gorev yapan 295 akademik ve idari personel
tizerinde gergeklestirilmistir. Arastirma bulgulari, otantik liderlik ve psikolojik
sermayenin orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur. Ozellikle
psikolojik sermayenin 0Oz-yeterlilik boyutunun, otantik liderligin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinde kismi araci bir rol oynadigi tespit edilmistir. Ancak psikolojik
sermayenin umut, dayaniklilik ve iyimserlik alt boyutlarinin bu iliskiye aracilik etmedigi
bulunmustur. Calisma, liderlik davranislarinin ¢alisanlarin psikolojik sermaye seviyelerini
artirarak orgiitsel bagliliklarini giiclendirebilecegini gostermistir. Bu sonugclar, otantik
liderligin ve psikolojik sermayenin Orglitsel davranig literatiirline O6nemli katkilar

sagladigini vurgulamaktadir.

Serindag (2022) tarafindan yapilan doktora ¢alismasinda, otantik liderligin saglik
sektorlinde galigsanlar iizerindeki etkisi incelenmistir. Calismanin amaci, otantik liderligin
ise baglilik ve tikkenmislik tizerindeki etkisini ve bu iligskide psikolojik sermayenin aracilik
roliinii arastirmaktir. Arastirmada, Istanbul Anadolu Yakasi'ndaki kamu ve ozel
hastanelerde gorev yapan 371 saglik calisanindan c¢evrimig¢i anket yontemiyle veri
toplanmistir. Bulgular, otantik liderligin saglik c¢alisanlarinin ise baglhilik diizeylerini
artirirken tiikenmislik diizeylerini azalttigin1 gdstermistir. Ayrica, psikolojik sermayenin
otantik liderlikten olumlu yonde etkilendigi ve bunun sonucunda olumlu is sonuglarini
(6rnegin ise baglilik) artirirken olumsuz is sonuglarini (6rnegin tiikenmislik) azalttig
tespit edilmistir. Calisma, liderlerin saglik sektoriinde olumlu is ortamlar1 yaratmada
otantik liderlik ve psikolojik sermaye gibi faktorleri nasil etkili bir sekilde

kullanabileceklerini gdstermesi agisindan literatiire nemli bir katki sunmaktadir.

Luthans, Norman, Avolio ve Avey (2007) tarafindan yapilan bir c¢alismada,
destekleyici oOrglitsel iklimin calisan performansi iizerindeki etkisinde psikolojik
sermayenin aracilik rolii incelenmistir. Aragtirma, ii¢ farkli 6rneklem (404 iiniversite
Ogrencisi, 163 sigorta calisan1 ve 170 yliksek teknoloji iiretim ¢alisani) tizerinde

gerceklestirilmistir.  Bulgular, psikolojik sermayenin (0z-yeterlilik, iyimserlik,
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dayaniklilik ve umut) calisanlarin is performansi, memnuniyet ve orgiitsel bagliliklarin
pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur. Destekleyici orgiitsel iklimin, ¢alisanlarin
memnuniyet ve baglhiliklarini artirdigi belirlenmistir. En 6nemli bulgu, psikolojik
sermayenin, destekleyici orgiitsel iklim ile ¢alisan performansi arasindaki iligkide tam
aract bir rol oynadigidir. Bu c¢alisma, oOrgiitlerin ¢alisanlarin psikolojik sermaye
diizeylerini artirarak hem bireysel hem de orgiitsel sonuglart iyilestirebilecegini

gostermesi acisindan literatiire onemli katkilar saglamaktadir.

Demirci (2019) tarafindan hazirlanan doktora tezinde, ¢alisanlarin algiladiklari
orgiitsel destegin oOrgiitsel vatandaslik davranislar1 {izerindeki etkisi ve bu siirecte
psikolojik sermayenin aracilik rolii incelenmistir. Istanbul Avrupa Yakasi’'nda kamu ve
0zel sektorde gorev yapan 503 calisandan toplanan veriler yapisal esitlik modellemesi
yapilmistir. Arastirmada, orgiitsel destek algilarinin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin
tim alt boyutlarin1 (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, erdem, centilmenlik) olumlu yonde
etkiledigi bulunmustur. Ayrica, psikolojik sermayenin alt boyutlarindan umut ve
tyimserligin orgiitsel destek ile orgilitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide aracilik
roli oynadifi, Oz Yeterlilik ve dayamkliik boyutlarinmn ise orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin belirli alt boyutlar1 ile anlamli iliskilere sahip oldugu tespit edilmistir. Bu
calisma, oOrgiitlerin ¢alisanlarinin algiladigi destegi artirarak onlarin goéniillii ¢abalarini
tesvik edebilecegini ve bu siirecte psikolojik sermayenin 6nemli bir araci faktor oldugunu
vurgulamaktadir. Calisma bulgulari, orgiitsel davranis ve pozitif psikoloji literatiiriine
katki saglayarak, orgiitsel vatandaslik davranislarinin gelistirilmesine yonelik stratejilere

151k tutmaktadir.

Alict (2020) tarafindan hazirlanan doktora tezinde, algilanan orgiitsel destek ile
orgiitsel sinizmin orgiitsel performans tizerindeki etkisi ve bu iliskide pozitif psikolojik
sermayenin aracilik rolii incelenmistir. Arastirma, izmir'de gemi bakim, onarim ve iiretimi
yapan bir tersanede calisan 283 isgoren {lizerinde gerceklestirilmistir. Yapisal esitlik
modellemesi ile test edilen modelde, algilanan Orglitsel destegin oOrgiitsel performansi
pozitif yonde etkiledigi, orgiitsel sinizmin ise negatif bir etkisi oldugu belirlenmistir.

Bulgular, pozitif psikolojik sermayenin, algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel performans
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arasindaki iliskide kismi aracilik rolii oynadigini ortaya koymustur. Ancak oOrgiitsel
sinizmin pozitif psikolojik sermayeye olan etkisinin anlamli olmadig: tespit edilmis ve
modelden c¢ikarilmistir. Ayrica, Orgiitsel sinizmin alt boyutlarmin oOrgiitsel destek ve
performans iizerindeki negatif etkileri dikkat ¢cekmistir. Bu calisma, pozitif psikolojik
sermayenin oOrgiitsel performans iizerindeki olumlu etkilerini vurgulayarak, orgiitlerin
calisanlarinin algiladigir destegi artirarak performanslarini iyilestirebilecegine dair

literatiire 6nemli katkilar saglamaktadir.

Oztiirk (2018) tarafindan yapilan doktora calismasinda, is tatmini ile Orgiitsel
baglilik arasindaki iliskide psikolojik sermayenin aracilik rolii incelenmistir. Arastirma,
Ankara, Aksaray ve Konya illerinde yasayan, kamu ve 6zel sektorde calisan 784 engelli
birey lizerinde gerceklestirilmis ve veriler anket yoluyla toplanmistir. Bulgular, engelli
calisanlarin is tatmini, orgiitsel baglilik ve psikolojik sermaye algilarinin genel olarak orta
diizeyin iizerinde oldugunu gostermistir. Arastirmada, is tatmini ile oOrgiitsel baglilik
arasindaki iliskide psikolojik sermayenin kismi aracilik rolii oynadigi belirlenmistir.
Ayrica, bu degiskenlerin cinsiyet acisindan anlamli fark gostermedigi, ancak yas, medeni
durum, egitim seviyesi, caligsma sekli ve engel tiiriine gore farklilik gdsterdigi saptanmastir.
Calisma, engelli bireylerin is tatmini ve oOrgiitsel bagliliklarin1 artirmada psikolojik
sermayenin onemine dikkat ¢ekerek, bu konuda Orgiitlere stratejik oneriler sunmaktadir.
Bu bulgular, engelli bireylerin is ortamlarindaki deneyimlerini anlamaya yonelik literatiire

degerli katkilar saglamaktadir.

Kadioglu (2018) tarafindan yapilan doktora calismasinda, hizmetkér liderlik
tarzinin ¢alisan performansi lizerindeki etkisi ve bu iliskide pozitif psikolojik sermayenin
arac1 rolii incelenmistir. Arastirma, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde gdrev yapan 236
beyaz yakali c¢alisandan elektronik ortamda toplanan verilerle gergeklestirilmistir.
Arastirma, hizmetkar liderligin calisan performansini pozitif yonde etkiledigini ve bu
etkide pozitif psikolojik sermayenin araci bir role sahip oldugunu ortaya koymustur.
Bulgular ayrica, katilimcilarin egitim seviyesi ve calistiklart kurumun yas1 gibi
demografik faktorlerin, hizmetkar liderlik, pozitif psikolojik sermaye ve ¢alisan

performansi algilarinda farklilik yarattigini gostermistir. Bu sonugclar, liderlik ve ¢alisan
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performansi arasindaki iligkiye dair literatiire dnemli katkilar saglamakta ve pozitif
psikolojik sermayenin Orgiitsel baglamda Onemini vurgulamaktadir. Calisma, yerel
yonetimlerde liderlik yaklagimlarinin etkilerini anlamak isteyen arastirmacilar ve

uygulayicilar i¢in degerli iggoriiler sunmaktadir.

Oztiirk ve Cankaya (2021) tarafindan yapilan ¢alismada, psikolojik sermayenin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi ve bu iligkide dontistiiriicii liderligin aracilik rolii
incelenmistir. Tokat il merkezindeki kamu hastanelerinde gorev yapan 426 hekim disi
personelden toplanan anket verileri analiz edilmistir. Analizler sonucunda, psikolojik
sermayenin Orgiitsel baglilik iizerinde pozitif bir etkisinin oldugu ve bu iliskide
dontstiiricii liderligin kismi aracilik rolii oynadigi belirlenmistir. Arastirmada, evli
bireylerin orgiitsel baglilik diizeylerinin bekar bireylere kiyasla daha yiliksek oldugu ve
yas, unvan gibi demografik degiskenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinde farklilik yarattigi
saptanmistir. Psikolojik sermaye, orgiitsel baglilig1 artirmada énemli bir faktor olarak 6n
plana ¢ikarken, dontstiiriicii liderligin ¢alisanlarin baghliklarini giiclendirmedeki rolii
vurgulanmistir. Calisma, liderlik davranislarinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerini

anlamak isteyen arastirmacilar ve uygulayicilar i¢in degerli katkilar sunmaktadir.

Toyata (2020) tarafindan yapilan doktora ¢alismasinda, yiiksek performansli insan
kaynaklar1 uygulamalarinin 6znel kariyer basaris1 iizerindeki etkisi ve bu iliskide
psikolojik sermaye ile orgiitsel bagliligin aracilik rolleri incelenmistir. Tiirkiye’de Avrupa
Birligi gegis siirecinde proje yonetimi yapan 412 profesyonel ¢alisandan toplanan veriler,
analiz edilmistir. Analizleri sonuglarina gore, yiiksek performanshi insan kaynaklar
uygulamalarinin 6znel kariyer basarisini pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Ayrica,
psikolojik sermaye ve oOrgiitsel baglilik degiskenlerinin, yiiksek performansli insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile 6znel kariyer basarisi arasindaki iligkide anlamli aracilik
rolleri oynadigi belirlenmistir. Bu bulgular, yiiksek performansl insan kaynaklar
uygulamalarinin ¢alisanlarin kariyer tatminini ve basar1 algisin1 artirmadaki kritik roliini
vurgularken, psikolojik sermaye ve oOrgiitsel baghiligin bu siireci gii¢lendiren 6nemli

faktorler oldugunu gostermektedir. Calisma hem literatiire hem de uygulamaya yonelik
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degerli katkilar sunmakta ve orgiitlerin ¢aligan bagliligin1 artirarak kariyer basarisini

destekleyebilecek stratejiler gelistirmesi i¢in yol gostermektedir.

Mdookh (2022) tarafindan Atatiirk Universitesi'nde hazirlanan doktora tezi,
O0gretmenlerin farkliliklarin yonetimi yaklagimlarina iligkin algilari ile 6rgiitsel bagliliklar
arasindaki iligkide psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemistir. Arastirma, Erzurum
merkez il¢elerindeki ortaokullarda goérev yapan Ogretmenlerden toplanan verilerle
gergeklestirilmis  ve iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Calisma bulgular,
O0gretmenlerin psikolojik sermaye algilariin, farkliliklarin yonetimi ve orgiitsel baglilik
algilarindan daha yiliksek oldugunu ortaya koymustur. Farkliliklarin yonetimi hem
psikolojik sermayeyi hem de orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkilerken, psikolojik
sermayenin farkliliklarin yonetimi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik
rolii oynadig1 belirlenmistir. Demografik degiskenlerden cinsiyet ve mesleki kidemin bu
algilar iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamakla birlikte, 6gretmenlerin branslarina gore
farkliliklarin =~ yonetimi ve psikolojik sermaye algilarinda anlamli  farkliliklar
gbzlemlenmistir. Bu calisma, egitim orgiitlerinde farkliliklarin yonetimi ve psikolojik
sermayenin Orgiitsel bagliligi artirmada kritik bir rol oynadigini vurgulayarak, bu
alanlarda gelecekteki uygulamalar ve politikalar i¢in literatiire Onemli katkilar

sunmaktadir.

Incelenen ¢alismalarin detaylarmi igeren tablo ekler kisminda yer almaktadir.
Sonug olarak, psikolojik sermaye, calisanlarin Orgiitsel bagliligini etkileyen cesitli
unsurlar arasinda 6nemli bir araci rol oynamaktadir. Y 6netici kogluk davraniglari, orgiitsel
destek ve adalet algisi gibi faktorler, calisanlarin psikolojik sermayelerini artirarak
orgilitsel bagliligi giliclendirebilir. Bu nedenle, orgilitlerin ¢alisanlarin  psikolojik
sermayelerini gelistirmeye yonelik stratejiler benimsemeleri, orgiitsel baglilig: artirmada
etkili bir yaklagim olabilir. Psikolojik sermayenin, yoneticilerin kogluk davraniglar ile
orgiitsel baghlik arasindaki iliskide araci bir rol oynayabilecegi literatiirde
vurgulanmaktadir (Avey, Wernsing ve Luthans, 2008). Psikolojik sermaye, ¢alisanlarin
olumlu psikolojik durumlarimni yansitan Oz Yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi

bilesenleri igerir ve bu bilesenlerin her biri calisanlarin oOrgiite olan bagliliklarini
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etkileyebilir (Luthans, Youssefve Avolio, 2007). Y dnetici kogluk davranislari, ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerini artirarak onlarin duygusal, devam ve normatif baglilik
diizeylerini yiikseltebilir (Peterson ve Luthans, 2003). Ornegin, yoneticilerin destekleyici
ve gelistirici yaklasimlari, calisanlarm Oz Yeterliliklerini ve umut diizeylerini artirabilir,
bu da duygusal baglilig1 giiclendirebilir (Bandura, 1997; Snyder, 2002). Benzer sekilde,
iyimserlik ve dayaniklilik diizeylerinin artmasi, ¢alisanlarin orgiitte kalma istegini ve
orglite kars1 hissettikleri sorumluluk duygusunu olumlu yonde etkileyebilir (Carver ve

Scheier, 2014; Masten, 2001).

Bu baglamda, psikolojik sermayenin bilesenlerinin, yonetici kogluk
davraniglarinin  orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde araci rol oynayabilecegi

diisiiniilmektedir. Bu nedenle asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H4: Yonetici kogluk davranisinin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde psikolojik

sermayenin aract rolii vardir.
Buna bagl alt hipotezler asagidaki gibi olusmaktadir.

H4.a: Yonetici kogluk davramsimn duygusal baghlik iizerindeki etkisinde Oz

Yeterlilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.b: Yonetici ko¢luk davranisinin devam baghhigi iizerindeki etkisinde Oz

Yeterlilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.c: Yonetici kogluk davramisinin normatif baghilik iizerindeki etkisinde Oz

Yeterlilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.d: Yonetici kogluk davranisinin duygusal baghlik iizerindeki etkisinde umut alt

boyutunun araci rolii vardir.

H4.e: Yonetici ko¢luk davramisimin devam bagliligi iizerindeki etkisinde umut alt

boyutunun araci rolii vardir.

HA4.f: Yonetici ko¢luk davranisinin normatif baghlik iizerindeki etkisinde umut alt

boyutunun araci rolii vardir.
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H4.g: Yonetici kogluk davramsimin duygusal baglilik iizerindeki etkisinde

psikolojik dayaniklilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.h: Yonetici ko¢luk davranisinin devam baglhilig tizerindeki etkisinde psikolojik

dayaniklilik alt boyutunun aract rolii vardir.

H4.1: Yonetici kogluk davramisinin normatif baghlik iizerindeki etkisinde psikolojik

dayaniklilik alt boyutunun aract rolii vardur.

H4.j: Yonetici kogluk davranmisinin duygusal baglilik iizerindeki etkisinde

iyimserlik alt boyutunun aract rolii vardir.

H4.k: Yonetici kogluk davranisinin devam bagliligy iizerindeki etkisinde iyimserlik

alt boyutunun araci rolii vardur.

H4.l: Yonetici kogluk davranisinin normatif baglhilik iizerindeki etkisinde

iyimserlik alt boyutunun araci rolii vardir.

H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri ve alt hipotezleri i¢in incelenen daha dnce yapilmis
ve literatiire katkilar saglamis, bu ¢alisma igin yol gosterici olmus ve odaklanacak
noktalarin anlagilmasini saglamistir. Mevcut literatiir, psikolojik sermaye, yonetici kogluk
davranig1 ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskilere odaklanarak, bu degiskenlerin bireysel
ve orgiitsel diizeydeki etkilerini kapsamli bir sekilde incelemektedir. Calismalarin 6nemli
bir kismi, liderlik tarzlarinin ve orgiitsel iklimin calisanlarin algilari, is tatmini ve
performans:t iizerindeki etkilerini vurgularken, bu etkilerin araci1 ve diizenleyici
degiskenler araciligiyla nasil sekillendigine dair degerli bilgiler sunmaktadir. Ozellikle,
psikolojik sermayenin calisanlarin umut, 6z-yeterlilik, dayanmiklilik ve iyimserlik gibi
Ozelliklerini artirarak Orgiitsel baglilik ve vatandashik davranislarini giiclendirdigi
literatiirde yaygin olarak desteklenmistir. Bu arastirmalar genellikle saglik, egitim ve
kamu sektorii gibi belirli alanlara yogunlagsmis olup, diger sektorler tizerindeki etkiler
siirl bir sekilde ele alinmistir. Calismalarin cogu belirli sektorlere (saglik, egitim, kamu)
odaklanirken, sektorler arasi karsilagtirmalar, spesifik kiiltiirel baglamlar (6r. Tiirkiye

otomotiv sektoril) ve uzun donem etkiler gibi konular nispeten sinirli kalmig
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Bu ¢alisma, psikolojik sermaye, yonetici kogluk davranislar1 ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskileri, Tiirkiye otomotiv sektorii baglaminda ele alarak mevcut literatiire bu
yonde katkilar saglamay1 amaclamaktadir. Literatiirde genellikle saglik, egitim ve kamu
sektoriine odaklanan calismalarin aksine, bu tez, otomotiv sektoriiniin dinamik yapisi ve
rekabetei dogasini dikkate alarak, kog¢luk davranislarinin ve psikolojik sermayenin sektore
ozgii etkilerini analiz etmektedir. Ozellikle, sektdrel baglamin calisanlarin algilarini ve
baglilik diizeylerini nasil sekillendirdigini incelemek hem teorik hem de pratik diizeyde
Ozgiin bir katki saglamaktadir. Bu tezin en 6nemli farki, yonetici kogluk davraniglarinin
calisanlar tizerindeki etkilerini, psikolojik sermayenin araci rolii ile detayli bir sekilde
analiz etmesidir. Literatiirde siklikla liderlik tarzlariin genel etkileri aragtirilmis olsa da,
yonetici kog¢lugunun psikolojik sermaye boyutlari (umut, dayaniklilik, iyimserlik ve 6z-
yeterlilik) aracilifiyla orgiitsel baglilik iizerindeki dolayli etkileri sinirli diizeyde ele
alinmistir. Ayrica, bu tez, Tiirkiye baglaminda otomotiv sektoriindeki ¢alisanlardan elde
edilen verilerle 6zgiin bir veri seti sunarak, kiiltiirel ve sektorel farkliliklarin bu iligkileri

nasil sekillendirdigini anlamaya yonelik yeni perspektifler kazandirmaktadir.

2.5. Arastirma Modeli

Bu arastirmada, yonetici kocluk davranislarimin (bagimsiz degisken) orgiitsel
baglilik (bagimli degisken) iizerindeki etkisi incelenmekte ve bu iliskide psikolojik
sermayenin (arac1 degisken) ne diizeyde etkili oldugu degerlendirilmektedir. Yonetici
kogluk davraniglarinin, c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerini ¢esitli mekanizmalar
araciligiyla etkiledigi ongoriilmekte olup, bu mekanizmalardan en 6nemlilerinden birinin

calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri oldugu varsayilmaktadir.

Yonetici Kogluk Davranisi (Bagimsiz Degisken): Yonetici kogluk davranisi,
yoneticilerin calisanlarina sundugu rehberlik, geribildirim, destekleyici tutum ve soru
sorma-aktif dinleme gibi koc¢luk bilesenlerini kapsamaktadir. Literatiirde, Ellinger ve
Bostrom (1999) ile Hagen (2012) gibi arastirmacilar, yoneticilerin kogluk yaklagiminin
calisanlarin performans, motivasyon ve Orgiitsel bagllik diizeyleri iizerindeki olumlu

etkilerini vurgulamislardir. Bu baglamda, yoneticilerin kogluk davranislari, ¢alisanlarin
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hem bireysel hem de orglitsel ¢iktilarinda kritik bir etkiye sahiptir. Sekil 1’de arastirma

modeli Sekil olarak verilmektedir.

PSIKOLOJIK SERMAYE
YONETICI - 0z ik

ORGUTSEL BAGLILIK
*  Duygusal Baghitk
*  Devam Baghlig
*  Normatif Bagiihk

KOCLUK
DAVRANISI

Sekil 1. Arastirma Modelinin Sekli

Psikolojik Sermaye (Araci Degisken): Psikolojik sermaye, calisanlarin 6z yeterlik,
umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gibi olumlu psikolojik kaynaklarini ifade
etmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007). Arastirmada, yoneticilerin koc¢luk
davraniglar ile c¢alisanlarin psikolojik sermaye kavraminin alt boyutlari arasindaki
etkilesimler ve bu etkilesimlerin 6rgiitsel baglilik tizerindeki yansimalari ele alinmaktadir.
Psikolojik sermaye, ¢alisanlarin oOrgiitle olan iligkilerini anlamlandirmada ve baglilik

gelistirmede dnemli bir rol oynamaktadir.

Orgiitsel Baglilik (Bagimli Degisken): Orgiitsel baghlik, Allen ve Meyer (1991)
tarafindan tanimlanan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik boyutlarini
icermektedir. Bu baglamda, calisanlarin 6rglite olan aidiyet duygular1 ve orgiitte kalma
niyetlerinin, bu li¢c boyut temelinde nasil sekillendigi arastirilmaktadir. Calismada, bu
boyutlarin  kocluk davraniglart  ve psikolojik sermaye ile mnasil iliskilendigi

degerlendirilmistir.

Analiz Yontemi: Arastirma modeli, yapisal esitlik modellemesi (SEM) yontemiyle
analiz edilmistir. Bu kapsamda, yonetici kog¢luk davraniglarinin orgiitsel baglilik
tizerindeki dogrudan etkisi incelenmis, ayrica psikolojik sermayenin aracilik rolii
degerlendirilmistir. Aracilik etkisi, yonetici kog¢luk davramiglarmin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinin psikolojik sermaye aracilifiyla kismen veya tamamen aciklanip
aciklanmadigini test etmektedir. Arastirma modeli, bu ii¢ temel degisken arasindaki
iliskilerin hem dogrudan hem de dolayli boyutlarin1 kapsamli bir sekilde ele almay1

hedeflemektedir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Konusu

Bu arastirma, yonetici kogluk davranislarinin calisanlarin oOrgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini ve bu etkide psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemeyi
amaclamaktadir. Arastirma, otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren firmalardaki
yoneticilerin kog¢luk davramiglarinin, calisanlarin orgiitle olan baghliklarin1 nasil
sekillendirdigini ve bu siirecte ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin nasil bir rol

oynadigini arastirmaktadir.

3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calisma hayati, bireylerin sadece gecimlerini sagladiklari bir ortam olmanin
otesinde, kendilerini gerceklestirme, basariya ulasma ve anlam bulma cabalarini da
barindiran karmagik bir yapidir. Bu baglamda, calisanlarin is yerinde karsilastiklari
zorluklarla basa ¢ikabilmeleri, is performanslarini siirdiirebilmeleri ve kariyer hedeflerine
ulagabilmeleri i¢in hem duygusal hem de psikolojik destege ihtiyaclar1 vardir (Luthans,
Youssef, ve Avolio, 2007). Bu ihtiyaclar, 6zellikle hizli degisen is ortamlarinda ve artan
rekabet kosullarinda daha da belirgin hale gelmektedir. Etkili bir lider veya yonetici,
calisanlarin bu zorluklarla basa ¢ikmalarinda kritik bir rol oynar. Bu liderlerin kogluk
davraniglari, calisanlarin sadece giinliik is gorevlerini yerine getirmelerine yardimci
olmakla kalmaz, ayn1 zamanda onlarin psikolojik dayanikliliklarini artirarak i yerindeki

stresle daha etkili bir sekilde basa ¢ikmalarini saglar (Grant, 2014).

Psikolojik sermaye, bir ¢calisanin kendine olan giiveni, iyimserligi, umut diizeyi ve
psikolojik dayaniklilig1 gibi olumlu kisisel kaynaklarin bir biitliniidiir. Bu kaynaklar,
bireyin is ortamindaki zorluklar karsisinda nasil bir tutum sergileyecegini ve genel olarak
i1s tatmini ile performansimi biiyiik Olciide etkiler (Luthans vd., 2007). Calisanlarin
psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek olmasi, onlarin hem bireysel basarilarini artirir

hem de Orgiit igerisinde daha giiclii bir baglilik gelistirmelerine katkida bulunur (Avey,
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Luthans ve Jensen, 2009). Ancak, bu kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasi ve
gelistirilmesi, biiyiik dl¢iide galisanlarin yoneticilerinden aldiklar1 destege, 6zellikle de

kogluk tarzi liderlige baghdir (Ellinger, Ellinger ve Keller, 2003).

Bu arastirmanin amaci, yonetici kogluk davraniglarinin calisanlarin orgiitsel
bagliliklarina olan etkisini ve bu slirecte psikolojik sermayenin aracilik roliinii
incelemektir. Otomotiv sektoriinde gerceklestirilecek bu calisma, yoneticilerin kogluk
davraniglarinin ¢alisanlarin orgiite olan duygusal, devam ve normatif bagliliklarini nasil
etkiledigini ve bu etkide psikolojik sermayenin nasil bir rol oynadigin1 ortaya koymayi
hedeflemektedir. Aragtirmanin 6nemi, c¢alisanlarin orgiit igindeki bagliliklarini artirmak
ve bu baghlig siirdiiriilebilir kilmak i¢in yoOneticilerin nasil bir strateji izlemeleri
gerektigine dair bilimsel temelli Oneriler sunmasindan kaynaklanmaktadir. Bu ¢alisma,
yoneticilerin liderlik tarzlarin1 yeniden degerlendirmelerine, calisanlarin psikolojik
sermayelerini gelistirmelerine yonelik uygulamalar gelistirmelerine ve sonug olarak,
orgiitsel performansit artirmalarina yardimeci olacak Onemli bulgular sunmayi
amagclamaktadir. Literatlirde, yonetici kocluk davranislarinin ¢alisanlarin performansi, is
tatmini ve baglilig1 lizerindeki olumlu etkileri genis bir sekilde ele alinmistir. Ancak,
ozellikle otomotiv sektorii gibi dinamik ve rekabet¢i alanlarda, bu davranislarin
calisanlarin orgiitsel bagliliklart lizerindeki spesifik etkisi ve bu etkiye psikolojik
sermayenin nasil aracilik ettigi lizerine yapilan ¢aligmalar sinirlidir. Psikolojik sermaye,
bireylerin is hayatindaki dayanikliliklarini, iyimserliklerini ve genel olarak pozitif is
davraniglarin1 etkileyen onemli bir faktor olarak literatiirde giderek daha fazla 6dnem
kazanmaktadir. Bu ¢alismada, psikolojik sermayenin yonetici kocluk davraniglart ve
orglitsel baglilik arasindaki iligkideki aracilik rolii incelenmektedir. Calisma hem
psikolojik sermaye literatiiriine hem de orglitsel davranis alanindaki ¢alismalara yeni bir
bakis agis1 kazandirmay1 amaglamaktadir. Bu arastirma, alan yazina katkisi degiskenlerin

otomotiv sektoriinden segilen 6rneklemle gergeklestirmesidir.

Bu c¢alisma yoneticinin ¢alisana sagladigi kog¢lugun oOnemi vurgulanmakta,
yonetici kocluk davranisinin ¢alisanlara ve organizasyona katabilecegi potansiyel olumlu

etkileri ortaya koymaya caligsmaktadir. Bunun yaninda, 6zellikle, psikolojik sermayeyi
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giiclendirme yoluyla c¢alisan bagliligini artirma stratejileri, uygulamada yoneticilere

degerli bilgiler sunabilir.

Calismanin tamami ele alindiginda, otomotiv sektorii, teknolojik doniisim ve
rekabet baskilar1 nedeniyle ¢alisan baghiligin1 ve motivasyonunu artirmak i¢in yenilikei
liderlik yaklagimlarina ihtiyag duymaktadir. Bu arastirma otomotiv sektoriinde
yoneticilerin ¢alisan baglilig1 lizerindeki etkisini inceleyen az sayidaki ¢alismadan biri
olarak, literatiirde bu alandaki boslugu doldurmayi ve literatiire 6zgiin bir katki saglamay1
hedeflemektedir. Arastirma, Oz-Belirleme Teorisi (Deci ve Ryan, 1985) ve Bandura’nin
Oz Yeterlilik Teorisi (1977) ¢ercevesinde sekillenmistir. Bu teoriler, kogluk
davraniglarinin ve psikolojik sermayenin ¢alisan baglilig: tizerindeki etkilerini anlamada
yol gbsterici olarak kullanilmistir. Calismada Oz-Belirleme teorisi (Deci ve Ryan, 1985)
ile yoneticinin kogluk davranisinin ¢alisan1 ya da kocluk yaptigi birey i¢in sagladigi
bagimsizlik, yeterlilik, iliski kurma gibi faktorleri hem orgiite hem de bireyin psikolojik

sermayesine olan kat1 ve iligski desteklenmeye calisilmistir.

Bandura’nin Oz Yeterlilik teorisi (1977), bireylerin kendi yeteneklerine duydugu
inancin, motivasyonlart ve performanslart {izerindeki etkisini vurgulamaktadir.
Calismada, yoneticilerin sergiledigi davranislarin calisanlarin 6z-yeterlilik algisini nasil
sekillendirdigi ve bunun psikolojik sermayelerine olan etkisi incelenmistir. Arastirma
bulgulari, insan kaynaklar1 politikalarinin gelistirilmesi ve liderlik egitim programlarinin
yapilandirilmasinda 6nemli Oneriler sunabilir. Sektorel liderlik stratejilerinin yeniden
degerlendirilmesine ve uygulamalarin cagdaslastirilmasina katki saglayabilir. Bunun
yaninda, yonetici — ¢alisan iligkisini daha detayli anlamaya ve anlamlandirmaya yardimci
olmasi amaglanmistir. Arastirmanin teorik g¢ergevesi, otomotiv sektoriinde calisanlara
yonelik yapilan anket ve veri analiziyle test edilmistir. Son olarak bu ¢alisma, elde edilen
sonuclarin diger sektorlerle karsilagtirilmasina da olanak taniyarak, farkli endiistrilerdeki

liderlik yaklasimlarina 151k tutabilir.
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3.3. Yontem

Bu aragtirma, yonetici kogluk davranislarinin calisanlarin orgiitsel bagliliklar
tizerindeki etkisini ve bu iliskide psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemek
amaciyla tasarlanmistir. Arastirma, nicel arastirma yontemine dayanmaktadir ve veriler,
kolayda ornekleme yontemi ile segilen katilimcilardan anket yoluyla toplanmistir.
Arastirma tasarimi, Veriler otomotiv sektdriinde ¢alisan beyaz yaka ¢alisanlarda, Haziran
2024 — Ekim 2024 arasinda toplanarak analiz edilmistir. Calismada iliskisel bir yaklasim
benimsenerek bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler incelenmis ve
analizlerde yapisal esitlik modeli kullanilmigtir. Arastirma, otomotiv sektoriinde faaliyet
gosteren firmalardaki yoneticilerin kogluk davraniglarinin ¢alisanlar {izerindeki etkisini
anlamaya yonelik bir model ortaya koymayir amaclamaktadir. Veriler, etik kurallar
cergevesinde, katilimcilarin bilgilendirilmis onaylar1 alinarak toplanmis ve elde edilen
bulgular SPSS ve AMOS gibi istatistiksel analiz yazilimlar1 kullanilarak test edilmistir.

Arastirmanin yontem ile ilgili bilgiler asagida detayli olarak belirtilmistir.

3.3.1. Evren ve Orneklem

Arastirma, Tiirkiye genelinde farkli markalar i¢in faaliyet gdsteren ve ticaret
odasina kayitli otomotiv sirketlerindeki beyaz yaka calisanlarin  katilimiyla
gerceklestirilmistir. Tiirkiye'de faaliyet gOsteren neredeyse tlim otomotiv firmalarina
ulasilarak katilimc1 bulunmasi hedeflenmistir. Oncelikle, bu firmalarda kogluk ve liderlik
uygulamalarinin varlig: ilgili sirketlerin insan kaynaklar1 departmanlari ile yapilan
goriismeler ile tespit edilmistir ve firmalarla yapilan goriismeler ve bilgi talepleri ile
kogluk ve liderlik uygulamalarina dair bilgiler toplanmistir. Bu bilgi dogrulamasinin
ardindan, ¢aligmaya goniillii katilim saglanmasi amaciyla 1.500'den fazla beyaz yaka
calisana bire bir ulasilmistir. iletisim kurulan potansiyel katilimcidan 415°i galismaya
katilim gostererek, anketi goniilliiliik esasina gore doldurmus ve ¢calismaya dahil olmustur.
Katilimcilar, anket ¢alismasi 6ncesi bilgilendirilmis ve katilim onay1 formunu doldurarak
aragtirmaya katilim saglamistir. 1500 potansiyel katilimciya iletilen dijital anket formlari

calismaya katilmaya goniillii olmus 415 katilimer tarafindan doldurulmustur. 415 farkl
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katilimc1 tarafindan doldurulan formlarin 387’1 g¢alisma analizlerinde kullanilabilir

durumda oldugu belirlenmistir. Caligma, etik kurallara uygun olarak yiiriitilmustiir.

3.3.2. Veri Toplama Araclan

Bu aragtirmada, yonetici kogluk davraniglari, psikolojik sermaye ve oOrgiitsel
baghilik degiskenlerini o6l¢gmek amaciyla literatiirde yaygin olarak kullanilan ve
gecerliligi/giivenilirligi kanitlanmis Olgeklerden faydalanilmistir. Ayrica, katilimeilarin
demografik profillerini anlamak amaciyla temel demografik maddeler igeren bir anket
formu hazirlanmistir. Anketler, Tiirkiye genelinde otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren
sirketlerde calisan beyaz yaka personel arasinda uygulanmistir. Veriler, ¢cevrim i¢i anket
platformlar1 (Google Forms) araciligiyla toplanmis ve katilimcilara ortalama 15 dakika
icinde tamamlanabilecek sekilde hazirlanmistir. Katilimeilar, aragtirmaya goniillii olarak
katilmis ve bilgilendirilmis onam formunu doldurmustur. Kullanilan 6lgekler bir sonraki

boliimde yer almaktadir.

3.3.3. Olcekler

Literatiir taramalar1 sonucunda Onerilen ve kullanilan Olgekler asagida

sunulmustur.

3.3.3.1 Yonetici Kocluk Davrams1 Olgegi

Yonetici kocluk davraniglarimi 6lgmek icin Ellinger ve arkadaglar1 (2003)
tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilacaktir. Bu 6lgek, yonetici kogluk davranislarinin
calisanlarin performans ve memnuniyeti tizerindeki etkilerini degerlendirmek icin
tasarlanmistir. Olgek yénetici kogluk davranismin varhigini dlgek ve gosteren 8 madden
olusmaktadir. Olgek izni Prof. Ellinger’den mail yoluyla alinmis olup, calismada bu
Olcekten faydalanilacaktir. Calismanin ekler kisminda ilgili izin sunulmaktadir. Bu

calismada, yonetici kogluk 6l¢ceginin daha dnce Tiirkgeye cevrilmis versiyonu (Egri, 2013)
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temel almmistir. Egri’nin calismasinda Olgegin yapt gegerliligini degerlendirmek
amaciyla Dogrulayict Faktor Analizi uygulanmis ve elde edilen CMIN/DF = 3.33,
RMSEA = 0.07, CFI = 0.92, NFI = 0.83, GFI = 0.78 degerleri ile modelin uyum iyiligi
degerlendirilmistir. Modelin kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmiistiir. Ayrica, 6lgegin
ic tutarliligt Cronbach’s Alpha katsayisi hesaplanarak test edilmis ve giivenilirlik

katsayisinin kabul edilebilir seviyede oldugu belirlenmistir.

Tablo 2. Yonetici Ko¢cluk Davramsi Olcegi ifadeleri

Yonetici Kocluk Nu. | ifadeler
Davranisi
Y 6neticim, 6grenmeme yardimci olmak i¢in
Kogl | 1 o
mukayeseler, senaryolar ve 6rnekler kullanir.
Koc2 | 2 Y Oneticim, biiyiik resmi gérmeme yardim

ederek bakis agimi genisletmemi tesvik eder.

Ko¢3 | 3 | Yoneticim bana yapici geribildirim saglar.

Y Oneticim, benimle girdigi etkilesimlerinin bana
Kog¢4 | 4 | faydali oldugundan emin olmak i¢in benden geri
bildirim ister

Y Oneticim, isimi daha etkili yapabilmem igin

Yonetici Kogluk
onetict Ko¢iu Kog5 | 5 bana kaynaklar saglar.

Davranisi

Sorunlar etraflica diisiinmeme yardim etmek
Kog¢6 | 6 | icin, yoneticim ¢oziimler sunmak yerine sorular
sorar

Y o6neticim beklentileri benimle belirler ve o
Ko¢7 | 7 | beklentilerin orgiitiin kapsamli hedefleri
acisindan 6nemini paylasir.

Yoneticim farkli taraflarin/kisilerin rollerine
Ko¢8 | 8 | biirlinerek (onlarin bakis agisini sunarak),
olaylar: farkli agilardan gérmeme yardim eder.

Bu calisma i¢in Egri’nin (2013) cevirisi tekrar gozden gegirilerek, ¢alismaya ve
sektore uygun olacak sekilde diizenlenmis ve tekrar 6l¢egin gegerliligi ve giivenilirligi,
pilot calisma ile Onceden test edilmis. Kabul edilebilir diizeyde ¢ikan pilot ¢aligma
sonuclarindan sonra ana arastirma siirecine gegildiginde tekrar gecerlilik-giivenilirlik
analizleri gerceklestirilmistir. Bu analizler, 6l¢egin 6l¢me 6zelliklerinin dogrulugunu ve

giivenilirligini saglamak amaciyla kapsamli bir sekilde yiiriitilmistir. Calismada
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kullanilan 6lgegin bu versiyonunun uyum iyiligi sonug¢lari; CMIN/DF: 3,662; GFI.0,820;
NFI:0,825; CFIL; 0,865; RMSEA: 0,083 seklinde ¢ikmistir. Cronbach’s Alpha kat sayisi
0,95 dir. Calismanin analiz boliimii, bu siireclerin detaylarim1 ve elde edilen sonuglari

icermektedir.

3.3.3.2 Psikolojik Sermaye Olgegi

Psikolojik sermayeyi Ol¢mek i¢in Luthans ve arkadaslari (2007) tarafindan
gelistirilen "Psychological Capital Questionnaire (PCQ)" kullanilacaktir. Bu 06lgek,
bireylerin Oz Yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gibi psikolojik
sermaye unsurlarimi  6lgmek amaciyla tasarlanmistir. Toplamda 24 maddeden
olusmaktadir. Olgek izni, www.mindgarden.com {izerinden almmus olup, Tiirkge

uyarlamasi bu sitede mevcuttur. Calismanin ekler kisminda ilgili izin sunulmaktadir.

Olgegin Tiirkge versiyonu, Luthans’m hem iznini calismalarda kullanilmasi
tizerine verdigi hem de Tiirk¢ce versiyonunu sundugu “www.mindgarden.com” sitesi
iizerinden temin edilebilinmektedir. Bununla birlikte, Kececi ve Oncel (2021) tarafindan
yapilan ¢alismada, Psikolojik Sermaye Olgegi'nin Tiirkce versiyonunun gegerliligi ve
giivenilirligi incelenmistir. Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonuglari, 6lgegin iyi uyum
gosterdigini ortaya koymustur (CMIN/DF = 1.454, RMSEA = 0.054, CF1=0.935, TLI =
0.912, IFI = 0.938, GFI = 0.90, NFI = 0.89). Bu degerler, 6lcegin yap1 gegerliginin
saglandigin1 ve gilivenilir bir 6l¢im araci olarak kullanilabilecegini gdstermektedir.
Ozellikle CMIN/DF degerinin 3’iin altinda olmasi, RMSEA nin 0.06’dan diisiik olmas1

ve CFl ile TLI'nin 0.90’1n lizerinde olmasi, modelin genel uyumunu desteklemektedir.

Yine bu oOlgek i¢inde ¢alisma Oncesi pilot calisma yapilarak degerler test edilmis
ve olumlu sonuglar alinarak ana calismaya gecilmistir. Calismanin analiz boliimii, bu

stireclerin detaylarini ve elde edilen sonuglari icermektedir.
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Tablo 3. Psikolojik Sermaye Olcegi ifadeleri

Psikolojik Sermaye No | ifadeler
PS- 1 Bir ¢6zlim bulmak i¢in uzun siireli bir
0z1 sorunu analiz etmede kendime giivenirim.
Y 6netimle yapilan toplantilarda kendi
PS- . )
72 2 | calisma alanimi temsil ederken kendime
gilivenirim.
Organizasyonun stratejisi hakkindaki
PS- 3 tartismalara katkida bulunmak konusunda
0z3 kendime
gilivenirim.
Oz Yeterlilik Calisma alanimda hedefler/amaglar
PS- .
" 4 | belirlemeye yardim etme konusunda
0z4 . N
kendime giivenirim.
Sorunlar tartismak i¢in organizasyon
disindaki kisilerle (6rnegin; miisteriler,
PS- <
OZ5 5 | destek saglayicilar)
iletisime ge¢gme konusunda kendime
giivenirim.
PS- 6 Bir grup is arkadasima bilgi sunma
0Z6 konusunda kendime giivenirim.
PS- Is yerinde kendimi bir ¢gikmazda bulursam
7 | kurtulmak i¢in ¢ok ¢esitli yollar
UMI N
diistinebilirim.
PS- 3 Su giinlerde calisma amaclarimi enerjik bir
UM?2 sekilde yerine getiriyorum.
PS- 9 Herhangi bir sorunu ¢6zecek bir¢ok yol
Umut UM3 vardir.
PS- 10 Su anda ¢alisma hayatinda kendimi oldukc¢a
UM4 basarili gériiyorum.
PS- 11 Calisma amaclarima ulagmak i¢in ¢esitli
UMS yollar diisiinebilirim.
PS- 12 Su anda kendim i¢in belirledigim ¢alisma
UM6 amaclarin1 gergeklestiriyorum.
PS- 13 Iste bir sorun yasadigimda bunu giderip
PD1 hayatima devam etmekte zorluk cekerim.
PS- 14 Genellikle isteki zorluklari bir sekilde
Psikolojik PD2 yOnetebilirim.
Dayaniklilik PS- Eger zorunlu kalirsam iste kendi kendime
15 e
PD3 caligabilirim.
PS- 16 Genellikle is yerinde bana sikint1 veren
PD4 seylerden uzak durmaya ¢aligirim.
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Daha 6nceden yasadigim zorluklarda
PS- 17 edindigim tecriibeler sayesinde is yerindeki
PD5 zorluklarin
iistesinden gelebiliyorum.
PS- 13 Su andaki isimde karsima ¢ikan bir¢ok seyle
PD6 basa ¢ikabilecegimi hissediyorum.
PS- 19 Isimde belirsizlikler oldugu zaman
1Y genellikle en iyisini beklerim.
PS- 20 Benim i¢in isimle ilgili bir seyler yanlis
Y gidecekse, gider (OLUMSUZ)
PS- Isim ag1sindan her zaman olaylarin iyi
. 21 1
iyimserlik Y y(?nlerl'ne.b‘akarlm.
PS- Isimle ilgili gelecekte yasayacaklarim
. 22 2. .
1Y konusunda iyimserim.
PS- 23 Bu isimde olaylar hi¢bir zaman istedigim
IY sekilde gelismiyor.(OLUMSUZ)
PS- 4 Su andaki isimde her kotii glinlin ardindan
IY 1yi glinler gelecektir yaklagimina sahibim.

3.3.3.3 Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgiitsel baglilig1 5lgmek igin Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen
"Orgiitsel Baglilik Olgegi" kullanilacaktir. Bu dlgek, calisanlarin drgiite olan duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik diizeylerini 6l¢gmeyi amaglamaktadir. Toplamda 18
maddeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkce uyarlamasi Dagh, Elcicek ve Han (2018)

tarafindan yapilmis olup 6lgek kullanimi ic¢in gerekli izinler kendilerinden alinmistir.

Calismanin ekler kisminda ilgili izin sunulmaktadir.

Tablo 4. Orgiitsel Baghlik Olcegi ifadeleri

Orgiitsel .
Baghhik Kod No | Ifadeler
" Meslek hayatimin geri kalan kismin1 Bu
OB-Duyl ! Organizasyonda ge¢irmek beni ¢cok mutlu eder.
" Bu Organizasyonun problemlerini ger¢ekten
Duygusal OB-Duy2 2 | kendi problemlerim gibi gdriiyorum.
Baglilik OB-Duy3 3 O'kulum.a kars1 giiclii bir aidiyet
hissetmiyorum.
OB-Duy4 4 B}J Orgetmzasyona kars1 duygusal baglilik
hissetmiyorum.
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Bu Organizasyonda kendimi “ailenin bir

(")B—DuyS 5 e D e
parcas1” gibi gérmiiyvorum.
OB-Duy6 6 Bu .Orgamzasyonun benim i¢in ¢ok 6zel bir
yeri vardir.
Su anda Bu Organizasyonda calisiyor olmam,
OB-DB1 7 | hem kendi istegimden hem de sartlarin bunu
gerektirmesindendir.
OB-DB2 3 Okulumdan ayrllmqyl }steseydlm dahi su anda
bu bana ¢ok zor gelirdi.
Ar Su anda okulumdan ayrilacak olsam,
Deveam OB-DB3 0 hayatimda bircok sey alt {ist olur.
Baglilig: OB-DB4 10 Bu Organizasyondan ayrilmam diisiindiirecek
secenekler oldukca azdir.
) Eger Bu Organizasyona kendimden ¢ok sey
OB-DB5 11 | katmamis olsaydim, baska yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.
OB-DB6 12 Bu Orggngsyondan ayrilacak olsam, uygun
alternatiflerim az olur.
) Bu Organizasyonda c¢alismaya devam etmek
OB-NB1 13 | icin yoneticilerime kars1 bir minnet
borcu/sorumluluk hissetmiyorum.
) Eger Bu Organizasyondan ayrilmak benim
OB-NB2 14 | yararima olsa dahi su anda buradan ayrilmanin
dogru olmadigini diisiiniiyorum.
Norvmatlf OB-NB3 15 Okulumdan su anda ayrilacak olsam kendimi
Baglilik suglu hissederim.
-- Bu Organizasyon benim sadakatimi
OB-NB4 16 (bagliligimi) hak ediyor.
Bu Organizasyondaki insanlara karsi bir
OB-NB5 17 | minnet borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su
anda Bu Organizasyondan ayrilmam.
OB-NB6 18 | Bu Organizasyona c¢ok sey bor¢luyum.

Dagli ve arkadaslar1 (2018) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, Meyer, Allen ve Smith
(1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin Tiirkge gegerlik ve giivenilirlik
caligmast yapilmistir. Olgegin Tiirkgeye uyarlanmasi siirecinde ceviri calismalari ve
uzman gorisleri dogrultusunda on testler gerceklestirilmis, ardindan 6lgek 226 6gretmene
uygulanmistir. Agimlayici Faktor Analizi ve Dogrulayici Faktor Analizi sonuglari, 6lgegin
orijinal ii¢c boyutlu yapisim1 (duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik)

korudugunu gostermistir. Dogrulayic1 Faktdr Analizi sonuglart 6lgegin model uyumunu
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destekler niteliktedir (CMIN/DF = 2.104, RMSEA = 0.070, CFI = 0.90, NFI = 0.83, GFI
= 0.88). Giivenirlik analizi kapsaminda 6l¢egin genel Cronbach’s Alpha katsayisi1 0.884
olarak hesaplanmis. Bu ¢alisma igin ¢alisma oncesi, 6lgegin Tiirkge ¢evirisi, ¢alismanin
yapildig1 sektore uygun sekilde gozden gegirilmis ve diger 6lgeklerde oldugu gibi pilot
calisma yapilarak 6l¢ek uyumlari ve gegerlilikleri test edilerek ana ¢alismaya gegilmistir.
Calismanin Olgek gecerlilik ve diger analizlerinin detaylari, analiz bdliimiinde

verilmektedir.

3.3.4. Verilerin Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler, SPSS Statistics programi araciligiyla analiz
edilmistir. Analiz sirasinda tanimlayici istatistiksel yontemler (sayi, ylizde, ortalama ve
standart sapma) kullamlmistir. Olgeklerin  giivenilirligini test etmek amaciyla
“Giivenilirlik Analizi” uygulanmistir. Arastirmanin hipotez testleri ise AMOS programi
ile gergeklestirilmistir. AMOS sonuglari, dogruluk agisindan JAMOVI programinda da

test edilerek karsilastirilmis ve her iki programdan da ayn1 sonuglar elde edilmistir.

Tabachnick ve Fidell (2013), carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5
arasinda olmasmin normal dagilimi ifade ettigini belirtmistir. Aykir1 degerlerin hata
varyansini artirabilecegi ve istatistiksel testlerin giicii lizerinde etkili olabilecegi goz
oniinde bulundurularak, analizlerden 6nce aykiri degerler incelenmis ve verilerin bu

degerlere sahip olmadigindan emin olunmustur.

Degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesi i¢in Pearson korelasyon analizi
yapilmistir. Ayrica, kurulan model c¢ergevesinde hipotez testleri, yapisal esitlik
modellemesi (SEM) kullanilarak gergeklestirilmistir. Anket tasarimi, eksik veri
olusumunu engelleyecek sekilde diizenlenmis ve veri setinde eksik verilere

rastlanmamuistir.

Verilerin normalligi, carpiklik ve basiklik degerlerinin yani sira Kolmogorov-
Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri ile degerlendirilmistir. Normal dagilim varsayiminin

saglanamadig1 durumlarda parametrik olmayan testlerin uygulanabilecegi goz Oniinde
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bulundurulmustur. Olgeklerin i¢ tutarliligi, Cronbach’s Alpha katsayzsi ile hesaplanmis ve

0,70’in tizerindeki degerler, 6l¢eklerin gilivenilir oldugunu gostermistir.

Olgeklerin yap1 gegerliligi, dogrulayict faktdr analizi (Confirmatory Factor
Analysis - CFA) ile test edilmistir. CFA sonuglari, GFI, AGFI, CFI, RMSEA ve SRMR
gibi uyum indeksleri iizerinden degerlendirilmistir. Mahalanobis mesafesi, Cook’s
Distance ve Leverage gibi yontemler ile veri setindeki aykir1 degerler tespit edilmis ve bu

degerler analizden ¢ikarilarak veri seti homojen hale getirilmistir.

Dogrulayict faktér analizi (CFA) sonuglarinin degerlendirilmesinde kullanilan
GFI, AGFI, CFI, RMSEA ve SRMR uyum indeksleri, modelin veriyle ne derece uyumlu
oldugunu belirlemek icin 6nemli metriklerdir. Literatiirde genel olarak kabul edilen
kriterlere gore, GFI ve AGFI degerlerinin 0.90 ve {izeri olmasi iyi uyumu, 0.80 ile 0.89
arasinda olmasi ise kabul edilebilir uyumu gostermektedir (Joreskog ve Sorbom, 1981;
Cole, 1987). CFI igin > 0.95 ¢ok iyi uyumu, 0.90-0.94 arasi1 iyi uyumu ifade ederken, bu
degerin 0.89’un altinda olmasi modelin uyumsuz oldugunu gostermektedir (Hu ve
Bentler, 1999). RMSEA degeri < 0.05 ise ¢ok iyi, 0.06-0.08 aras1 iyi, 0.09-0.10 aras1
kabul edilebilir uyumu belirtirken, 0.10’un iizerindeki degerler uyumsuzluk olarak
degerlendirilir (Browne ve Cudeck, 1993). SRMR i¢in ise < 0.08 iyi uyumu, 0.09-0.10
kabul edilebilir uyumu isaret ederken, 0.10’un tlizerindeki degerler uyumsuzlugu ifade
etmektedir (Hu ve Bentler, 1999). Bu kriterler, veri setindeki model uyumunun
gecerliligini  degerlendirme siirecinde arastirmacilar tarafindan yaygmn olarak

kullanilmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN BULGULARI
4.1. Verilerin Analize Hazirlanmasi

Arastirma anket caligmasinda ilk soru sektérde calismayanlar1 elemek ig¢in
sorulmug ayristirict su sekilde bir soru sorulmustur. “Otomotiv sektoriinde calisip

calismama durumu (Evet/Hayir)”. Devaminda, 6 adet demografik soru bulunmaktadir.

Bu calismada oOncelikle demografik degiskenleri 6lgmek amaciyla su sorular
kullanilmistir: cinsiyet (Kadin/Erkek), medeni durum (Evli/Bekar), yas araligi (20-29,
30-39, 40-49, 50-59, 60 iistii), egitim diizeyi (ilkogretim/Lise, On lisans, Lisans,
Lisanstistli, Doktora), mevcut isyerinde toplam ¢alisma siiresi (0—1 yil, 1-5 y1l, 6-10 y1l,
11-15 yil, 16-20 yil, 20 yil istii) ve unvan (Uzman Yrd./Uzman/Yetkili Uzman,
Y énetici/Miidiir, Direktdr, Genel Miidiir/Ust Diizey Y 6netim).

Arastirmada 3 adet 6lgek bulunmaktadir. Bunlar, “Yonetici Kogluk Davranist”
Olcegidir. 8 sorudan olusmakta ve alt boyutu yoktur. Aragtirmada veri analizi sirasinda bu
sorular “KOC” baglig1 ile kodlanmis ve 1den8 e kadar numaralandirilmistir. Diger 6l¢ek,
Psikolojik sermaye dlcegidir, 4 alt boyutu vardir. Oz Yeterlilik, Umut, Dayamklilik ve
Iyimserlik. Her bir boyut 6sar sorudan olusmaktadir ve arastirma veri analizi sirasinda,
Psikolojik sermaye “PS” alt boyutlarinda; Oz Yeterlilik, “PS-OZ”, Umut “PS-UM”,
Dayaniklilik “PS-DAY” ve lyimserlik “PS-IY” olarak kodlamis ve soru numaralar da
1’den 6 ya kadar eklenmistir. Son boyut olan Orgiitsel Baglilik boyutu ise “OB” olarak
kodlanmis ve alt boyutlart Duygusal Baglilik “OB-DUY”, Devam Bagliligi “OB-DEV”
ve Normatif Baglilik “OB-NOR” olarak kodlanmustir. Olgekleri anlamlandirmaya ydnelik
kodlanan maddeler, analize bu sekilde sokulmus ve calismanin bundan sonrasinda bu

kodlar ile goziikebilmektedir.

Kocluk Davranisinin varligini dlgen 6lgekte ters sorulmus soru bulunmaktadir.
Psikolojik sermayenin 3 sorusu ters sorudur. “PS-DAY1”, “PS-IY2” ve “PS-1Y5”.
Orgiitsel baglilik i¢in kullanilan 6lgegin ise, “OB-DUY3”, OB-DUY4”, OB-DUY5” ve

“OB-NOR1” ters sorulmus sorulardir ve analiz sirasinda ters kodlanmustir.
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Anket calismasina 417 kisi katilmistir. Calisma otomotiv sektoriinden gorev alan
beyaz yakalar i¢in yapilmasindan kaynakli, ilk soru olan “Otomotiv sektoriinde mi
calistyorsunuz?” sorusuna “Hayir” cevabi veren 29 katilimcinin sonuglar1 ¢alismadan
cikartilmistir. Geriye kalan “Evet” yaniti veren 388 katilimcinin yanitlar1 analize

sokulmustur.

Tiim veriler, analize hazirlanmak igin sirast ile ug veri analizi, giivenirlik testleri,
gecerlilik testleri, normallik varsayimi yapilarak incelenmistir. Bu inceleme sonucunda,
“Case5” olarak adlandirdigimiz Sci katilimcinin yanitlar1 ug veri analizi sonucunda ug veri
olarak tespit edilerek c¢alismadan c¢ikartilmistir. Geriye kalan 387 wveri ile, calisma

yapilmaya baslanmaigtir.

Ilk yapilan giivenirlik testleri, gecerlilik testleri sirasinda; Tiim veri seti igin
Cronbach’s Alpha degeri yiiksek (0,943), olgeklerin giivenilir oldugu gériildii. Olgek
bazinda analizlerde: Kogluk Olgegi: 0,952, Psikolojik Sermaye: 0,925, Orgiitsel Baglilik:
0,900 olarak goriilmektedir. Alt boyutlarin her birinin degerleri de 0,7 degerinin oldukga
istiinde olarak tespit edildi. KMO degerleri, 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi ig¢in
uygun oldugunu (0,940) gostermektedir. Kogluk Olgegdi tek boyutlu ve %75 agiklama
yiizdesine sahip, Psikolojik Sermaye 4 boyutlu ve %60 agiklama yiizdesine sahip,
Orgiitsel Baglilik 3 boyutlu ve %60 agiklama yiizdesine sahiptir. Fakat Psikolojik sermaye
ve Orgiitsel bagliligin faktor yiiklerine bakildiginda her bir 6lgekte de 1 er sorunun 0,5 in
altinda oldugu tespit edildi. Bu sebep ile dogrulayici faktdr analizi yaparak tiim dlgek ve
boyutlarin faktdr yiiklerine bakildi. 0.5 alti degere sahip olan maddeler ¢aligmadan
cikartildi.

Bu kapsamda dogrulayict faktér analizinde “Yonetici Kogluk Davranist”
maddelerinin her birin faktér yiikii 0,7’nin {stiinde oldugu i¢in higbir madde
cikartilmamistir. Psikolojik sermaye ol¢eginde 4 maddenin faktdr yiikii 0,5 in altinda
kalmasindan dolay1 ¢ikartilmasina karar verilmistir. Cikan maddeler, PS-DAY'1, PS-
DAY4, PS-IY2 ve PS-IY5dir. Orgiitsel baghlik ile ilgili maddelere bakildiginda, 3
maddenin faktor ylikii 0,5 in altinda kaldigindan dolayr ¢alismadan ¢ikartilmigtir. Bu
maddeler OB-DEV1, OB-DEV5 ve OB-NOR 1dir.
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Bu ¢ikarmalar yapilarak, giivenirlik testleri, dlgek ve alt boyutlarin Cronbach Alfa
katsayisi, gecerlilik testleri, ol¢eklerin ve alt boyutlarin KMO ve Bartlett’s Testi, ;
CMIN/DF, GFI, NFI, CFI, RMSEA, degerleri Normallik testleri, carpiklik ve basiklik
degerleri hesaplanarak hipotez testlerine gecilmistir. Yapilan ¢alismada degerler akademik
calisma literatiirli gercevesinde gecerli bulunmustur ve sonraki boliimlerde detayli olarak

gosterilmektedir.

4.2. Arastirma Bulgulan

Veri hazirlik sirasinda yapilan calismalar ile analize sokulacak veriler hazir ve
uygun hale getirilmistir ve devaminda analiz edilmistir. Aragtirma bulgular1 asagidaki

gibidir.

4.2.1. Demografik bulgulara yonelik tanimlayici istatistikler

Calismanin bu boliimiinde, elde edilen verilerde yer alan demografik ifadeler SPSS
22.0 programu ile frekans ve ylizde analizleri kullanilarak analiz edilmistir. Bu baglamda

caligmanin tanimlayici istatistiklerinin analiz edildigi Tablo 5°de.

Calismada toplam 387 katilime1 yer almistir. Katilimcilarin cinsiyet dagilimina
bakildiginda, %58,7'sinin erkek, %41,3"liniin ise kadin oldugu goriilmektedir. Bu durum,
orneklemin erkek agirlikli oldugunu gostermektedir. Tiirkiye otomotiv sektoriinde calisan
beyaz yaka verilerine bakildiginda da 2023 yilinda otomotiv sektoriinde calisan beyaz

yaka kadin ¢alisan oran1 %23 lerdedir.

Medeni durum agisindan degerlendirildiginde, katilimcilarin %58,4'0  evli,
%41,6's1 1se bekardir. Yas gruplarina gore dagilimda, en yiiksek katilimin %47 ile 30-39
yas grubunda oldugu, bunu %31,3 ile 20-29 yas grubunun takip ettigi goriilmektedir. 40
yas lizerindeki gruplar daha diisiik oranlarda temsil edilmektedir. 40 yas iitii katilimcilar

tek bir kategori 40+ olarak degerlendirebiliriz.
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Tablo 5. Demografik Bulgulara Tablosu

Demografik Analiz Frekans Yiizde (%)
Katilimci Sayisi 387 100,0%
Cinsiyet Erkek 227 58,7%
Kadin 160 41,3%
. Evli 226 58,4%
Medeni Durum Bekar 161 41,6%
20-29 121 31,3%
30-39 182 47,0%
Yas 40-49 70 18,1%
50-59 13 3,4%
60+ | 0,3%
[Ikdgretim/Lise 3 0,8%
On Lisans 7 1,8%
Egitim Diizeyi Lisans 220 56,8%
Lisans Ustii 145 37,5%
Doktora 12 3,1%
0-1Yil 30 7,8%
) ) ) 1-5Y1l 139 35,9%
Moronis il (S0 -
siiresi) 11-15Y1l 73 18,9%
16-20Y1l 33 8,5%
20 Yil st 30 7,8%
Uzman Yrd/ Uzman/
Yetkili Uzman 229 59,2%
Unvan Y?inetici/ Midiir 133 34,4%
Direktor 18 4,7%
Genel Midiir / Ust
Diizey YOnetim / 1.8%

Egitim diizeyi incelendiginde, lisans mezunlarinin %56,8 ile en biiyiik grubu
olusturdugu, ardindan 9%37,5 ile lisansiisti egitime sahip bireylerin geldigi
anlagilmaktadir. Doktora derecesine sahip katilimcilar %3,1 ile 6rneklemde daha kiiciik
bir grubu temsil etmektedir. KPMG Tiirkiye ve PERYON Tiirkiye Insan Y®netimi
Dernegi’nin yaptig1 bir calismada Tirkiye’nin beyaz yaka calisanlarinin profilini
cikarilmaya c¢alisilmis ve ylizde 62’si 6n lisans/lisans, yiizde 34’1 yliksek lisans mezunu,
yiizde 2’sinin ise doktora derecesi var oldugu agiklanmistir. Bu veriler bizim

calismamizdaki verilere oldukca yakindir.
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Katilimeilarin mevcut is yerindeki toplam c¢aligma siirelerine bakildiginda,
%35,9'unun 1-5 yil arasi, %21,2'sinin ise 6-10 yil arasi tecriibeye sahip oldugu
goriilmektedir. Daha uzun c¢alisma siirelerine sahip olan katilimcilarin oranlar1 giderek

azalmaktadir.

Unvan dagilimina bakildiginda, %59,2 ile Uzman Yardimcisi, Uzman veya Yetkili
Uzman unvanina sahip kisilerin agirlikta oldugu, %34,4 oraninda Y onetici/Miidiir
unvanina sahip kisilerin yer aldig1 anlasilmaktadir. Genel Miidiir/Ust Diizey Y&netici
unvanina sahip olanlar ise %1,8 ile en az temsil edilen gruptur. Caligmaya miidiir istii

seviyelerin katilimi konusunda tutucu davrandiklarini sdyleyebiliriz.

Bu demografik bulgular, ¢alismanin katilimci profiline dair 6nemli bilgiler
sunmakta ve bulgularin ilgili 6rneklem grubu icin gegerliligini degerlendirmede temel

olusturmaktadir.

4.2.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuclar

Bu boliimde, arastirmada kullanilan oSlgeklerin giivenilirlik analizine iliskin
bulgular detayli bir sekilde ele alinmaktadir. Giivenirlik analizleri, 6l¢eklerin igsel
tutarliligint degerlendirmek amaciyla yapilmis ve verilerin giivenilirligi {izerinde
durulmustur. Bu analizler, arastirmanin gegerli ve giivenilir sonuglar liretmesi agisindan
kritik bir 6neme sahiptir. Arastirma kapsaminda kullanilan 6lg¢eklerin igsel tutarliligin
degerlendirmek i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 hesaplanmis ve dlgeklerin gilivenilirligi
bu yontemle test edilmistir. Bir sonraki alt baslikta, kullanilan dl¢eklerin giivenilirlik

analiz degerlerine dair detayl1 bilgiler sunulmaktadir.

Gosterge ve i¢ tutarlilik giivenilirligi ve yakinsak ve ayirt edici gecerlilik analizleri
yapilmistir. Analiz sonucunda 7 adet gdstergenin ¢ikarilmasina karar verilmistir. Analizler
sonucunda modelin son halinin gerekli giivenilirlik ve gecerlilik kosullarini sagladig:

gorilmektedir.

Giivenilirlik  analizleri, oOncelikle gosterge yiiklerinin  incelenmesiyle

baslamaktadir. Gosterge yiikleri, reflektif modellerde bir tiir madde giivenilirlik katsayis1
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olarak degerlendirilmektedir. Yiiklerin 1.0’a ne kadar yakin oldugu, gizli degiskenin
giivenilirligiyle dogru orantilidir (Garson, 2016, s. 60). Arastirmacilar, gizli bir degiskenin
her bir gostergenin varyansinin dnemli bir kismini1 (genellikle en az %50) agiklamasi
gerektigini ongormektedir. Bu baglamda, bir yap1 ile agik degiskenleri arasindaki mutlak
standartlastirilmis dis yiiklerin 0,708’den (0,5’in karekdkii) yliksek olmasi gerektigi kabul
edilmektedir (Henseler, Ringle ve Sinkovics, 2009, s. 299). Ancak sosyal bilimlerde,
Ozellikle yeni gelistirilen 6l¢eklerin kullanildigi durumlarda, 6lgiim modellerinde daha
diisiik gosterge yiikleri (0,708’den kiiciik) sikca gozlemlenmektedir. Bu gibi durumlarda,
gosterge yikleri 0,40 ile 0,708 arasinda olan maddelerin otomatik olarak ¢ikarilmamast,
bunun yerine bu yiiklerin i¢ tutarlilik giivenilirligi ya da yakinsama gecerliligi igin
Onerilen esik degerleri iizerinde bir iyilesme saglayip saglamadiginin degerlendirilmesi

onerilmektedir (Hair vd., 2021, s. 77).

Bununla birlikte faktor analizi sonucunda 0,5 altindaki maddeler ¢ikartilmis.
Devaminda da Dogrulayici faktor analizleri yapilarak 0,5 altinda kalan maddeler kontrol
edilmis ve faktor degeri 0,5 degerinin altinda kalan tiim maddeler ¢ikartilmistir. Kocluk
Olceginin ifadelerinde faktor yiikii 0,5 altinda kalan madde bulunmamaktadir ve higbir
ifade ¢alismadan ¢ikartilmamistir. Psikolojik sermaye Ol¢eginde 4 ifadenin faktor yiikii
0,5’in altinda kaldig1 i¢in calismadan ¢ikartilmistir, bu maddeler; PSDAY4, PSDAY],
PSIYS5, PSIY2.’dir. Orgiitsel baglhlik 6lgeginin ifadelerinde ise, 3 ifadenin faktor yiikii
0,5’in altinda kaldigindan dolay1 calismadan c¢ikartilmistir. Bu maddeler OBDEV1,
OBDEVS, OBNORI dir. Calima ile ilgili ayrintilar ve faktor yiikleri asagidaki boliimlerde

yer almaktadr.

Tablo 6. Tiim arastirma veri seti icin Giivenilirlik Analiz Degerleri

Cronbach’s Alfa Ifade Sayisi
0,943 43

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gilivenilirlik analizleri, Cronbach Alfa katsayilari
tizerinden degerlendirilmistir. Asagida, dncelikle tiim veri seti i¢in genel Cronbach Alfa

degerleri sunulmakta, ardindan her bir 6lgek ve alt boyut bazinda hesaplanan katsayilar
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detayli bir sekilde paylasilmaktadir. Bu bulgular, aragtirmanin kullanilan 6l¢im

araclarinin tutarliligini ve giivenilirligini gostermektedir.

Genel ve boyut bazindaki oOlg¢eklerin giivenilirlik analizine iliskin bulgular,
Cronbach Alfa katsayilarinin oldukc¢a yiiksek oldugunu gostermektedir. Cronbach Alfa
katsayisinin 0,70'in iizerinde olmasi, 6l¢eklerin giivenilirliginin iyi diizeyde oldugunu
kanitlar. Tablolarda yer alan degerlerin 0,90"n {izerinde olmasi, Ol¢eklerin ve ilgili alt
boyutlarin son derece tutarl oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum, 6él¢me araglarinin,
kocluk, psikolojik sermaye ve orgiitsel baglilik gibi kavramlarla iligkili katilimer tutum ve

davraniglarini tutarlt ve uyumlu bir sekilde ol¢tiigiinii ifade eder.

Tablo 7. Ol¢ekler Bazinda Giivenilirlik Analiz Degerleri

Giivenilirlik
Olgekler (Cronbach Alfa Katsayisi
o . (A)
I Kogluk Olgegi (1 Boyut, 8 ifade) 0.952
2.Psikolojik Sermaye Olgegi (4 boyut, 20 ifade) 0,925
3.Orgiitsel Bagllik Olgegi (3 boyut, 15 ifade) 0,9

Tablo 8. Calismanin Boyutlar Bazinda Giivenilirlik Analizleri

2 Cronbach Alfa
Olcekler Boyutlar Katsayilari
Kogluk Olgegi KOC: Kogluk Boyutu 0,952
PSOZ: Oz Yeterlilik 0,879
Psikolojik Sermaye PSUM: Umut 0,845
Olgegi PSDAY: Dayaniklilik 0,698
PSIY: Iyimserlik 0,823
OBDUY: Duygusal
Baglilik 0,911
Orgiitsel Baglilik Olgegi | OBDEV: Devam Bagliligi 0,715
OBNOR: Normatif
Baglilik 0,811

Olgek bazinda yapilan analiz sonucunda, Kogluk Olgegi (1 boyut, 8 ifade) icin
Cronbach Alfa katsayis1 0,952 olarak bulunmus ve Psikolojik Sermaye Olgegi (4 boyut,
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20 ifade) i¢in Cronbach Alfa degeri 0,925 olarak tespit edilmistir. Dort boyutlu bir yapiya
sahip olmasina ragmen, Ol¢ek ifadelerinin birbiriyle olduk¢a tutarli oldugu sdylenebilir.
Orgiitsel Baglilik Olgegi (3 boyut, 15 ifade) icin ise Cronbach Alfa degeri 0,900 olarak
goriilmiis ve literatiirde giivenilirlik agisindan giiglii bir deger olarak kabul edilmistir. Ug
alt boyut igermesine ragmen, Olgegin genel anlamda i¢ tutarliligt oldukga yiiksek

seviyededir.

Kogluk tek boyut oldugu icin alt boyut degerlendirmesi yapilmamaktadir, diger
dlgeklerin alt boyutlar1 i¢in degerlendirme yaptigimizda Psikolojik Sermaye Olgegi, dort
alt boyuttan olusmaktadir: Oz-yeterlik (PSOZ), Umut (PSUM), Dayaniklilik (PSDAY) ve
Iyimserlik (PSIY). Bu alt boyutlara ait Cronbach Alfa katsayilar1 sirastyla 0,879, 0,845,
0,866 ve 0,823 olarak hesaplanmistir. Tiim bu degerler 0,80’in {izerinde veya yakininda
olup, her bir alt boyutun kendi icinde tutarli ve giivenilir oldugunu gostermektedir.
Psikolojik sermaye boyutlarinda en yiiksek alfa degeri 0,879 ile Oz-yeterlikte goriiliirken,
en diisiik deger ise 0,823 ile Iyimserlikte dikkati cekmektedir. Bu farkliliklar, her boyutun
dogasindan kaynaklanabilir; ancak genel olarak degerlendirildiginde, bu degerlerin
oldukea iyi oldugu sdylenebilir. Orgiitsel Baglilik Olgegi ise duyusal (OBDUY), devam
(OBDEYV) ve normatif (OBNOR) baghilik olmak iizere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlarin Cronbach Alfa degerleri sirasiyla 0,911, 0,715 ve 0,811 olarak belirlenmistir.
Ozellikle duyusal bagllik (0,911) oldukea yiiksek bir i¢ tutarlilik gdstermektedir. Devam
baglilig1 alt boyutu (0,715), 0,70 esik degerinin lizerinde olmakla birlikte, diger boyutlara
kiyasla daha diisiik bir alfa degeri gostermistir. Bu durum, devam bagliligina yonelik
ifadelerin katilimcilar arasinda daha farkli yorumlandigini veya daha heterojen bir dagilim
sergiledigini diislindiirebilir. Normatif baglilik (0,811) degeri ise kabul edilebilir sinirlar

icerisinde olup, Olcegin genel giivenilirligini desteklemektedir.

4.2.4. Gegerlilik Testleri

Akdag (2011), ise KMO testini, faktor analizinde Orneklem biiyiikliigiiniin
uygunlugunu test etmede kullanilan bir analiz olarak ifade ederken, KMO degerinin

0.50°den diisiik ¢ikmas1 halinde faktdr analizine devam edilmeyecegini belirtmistir. Bu
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baglamda bulunun KMO degerine bagli olarak 6rneklem biiyiikliigli hakkinda su yorumlar
yapilmaktadir: 0.50-0.60 aras1 “kotii”, 0.60-0.70 aras1 “zayif”, 0.70-0.80 arasi “orta”,

0.80-0.90 aras1 “iyi”, 0.90 iizeri “miikemmel”.

Yapilan analizler sonucu asagidaki sonugclar elde edilmistir. Tablo 9°da Kogluk

Olgegi KMO ve Bartlett’s test sonuglar1 bulunmaktadr.

Tablo 9. Kogluk Olcegi KMO ve Bartlett’s Testi Sonuclari

Kogluk Olgegi Olcegi KMO ve Bartlett’s Testi
KMO Ornekleme Yeterliliginin
w o 0,94
Olgiimii
Yaklasik Ki-Kare
2915,608
Bartlett'in Kiiresellik Testi Df 78
Sig. ,000

Kocluk 6l¢egi i¢in yapilan faktor analizine gore tek boyut bulunmus ve bu faktoriin
Olcegi agiklama yiizdesi %75,07 bulunmustur. Faktor yiiklerinin 0,5 den biiylik olmasi
herhangi bir maddenin 6lg¢ekten ¢ikarilmasina gerek olmadigi seklinde ifade edilir. AMOS
da yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglar1 Sekil 2°de gosterildigi gibidir.

Analizi 1yilestirmek i¢in 1ki madde benzer i¢erikten dolayi ortak varyans paylagimi
yapilmigtir. Uyum 1yiligi sonuglart; CMIN/DF: 3,013; GFI:0,911; NF1:0,982; CFI; 0,988;
RMSEA: 0,072 olarak ¢ikmaktadir. Yonetici kogluk davranisi 6l¢egi icin gergeklestirilen
dogrulayici faktor analizi (CFA) sonuglari, 6l¢cegin model uyumunu degerlendirmek i¢in
kullanilan temel uyum 1iyiligi indekslerini kapsamaktadir. Analiz sonuglarina gore,
CMIN/DF (Ki-kare/Uyumluluk Serbestlik Derecesi Orani1) degeri 3,013 olarak
hesaplanmaistir. Literatiirde CMIN/DF < 3 degerleri iyi uyumu, 3—5 arasi degerler ise kabul
edilebilir uyumu ifade etmektedir (Kline, 2015). Bu sonug, modelin kabul edilebilir bir

uyum diizeyinde oldugunu gostermektedir.
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Sekil 2. Kog¢luk Olcegi icin Yapilan Faktor Analizi Sonuclar:

GFI degeri 0,911 olarak bulunmustur. GFI’nin 0,90 ve lizeri degerleri, modelin
veriyle iyi bir uyum sergiledigini ifade etmektedir (Joreskog ve Sorbom, 1981). Bu
baglamda, modelin genel uyumunun yeterli oldugu sdylenebilir. NFI ve CFI degerleri
strastyla 0,982 ve 0,988 olarak hesaplanmistir. Literatiire gore, her iki indeks icin de 0,95
ve iizeri degerler ¢ok iyi uyumu ifade etmektedir (Hu ve Bentler, 1999). Bu durum,
modelin oldukga gii¢lii bir uyumu oldugunu gostermektedir. Son olarak, RMSEA degeri
0,072 olarak hesaplanmistir. RMSEA ’nin 0,05 ve altindaki degerleri ¢ok iyi uyumu, 0,06—
0,08 aras1 degerleri ise iyl uyumu ifade etmektedir (Browne ve Cudeck, 1993). Bu sonug,
modelin 1yt bir uyum sergiledigini ve veri setiyle yeterince tutarli oldugunu
gostermektedir. Genel olarak, yonetici kogluk davranist dl¢egi, kullanilan uyum 1yiligi
indeksleri agisindan kabul edilebilir ve iyi uyum kriterlerini karsilamaktadir. Bu sonuglar,
Olcegin yap1 gecerliligini desteklemektedir.

Psikolojik sermaye 6l¢egi i¢in yapilan faktor analizine gore gercek Olgege uygun
sekilde dort boyut bulunmus ve boyutlarin 6lgegi agiklama yiizdesi %64,82 bulunmustur.

Yapilan analizler sonucu tablo 10°daki Kogluk Olgegi KMO ve Bartlett’s test sonugclari

elde edilmistir.
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Tablo 10. Psikolojik Sermaye Ol¢egi KMO ve Bartlett’s Testi Sonuglar

Psikolojik Sermaye Olcegi KMO ve Bartlett’s Testi

KMO Ornekleme Yeterliliginin Ol¢iimii 0,936
Yaklasik Ki-Kare

o ) ) 4387,188
Bartlett'in Kiiresellik Testi Df 190
Sig. ,000

AMOS da yapilan dogrulayict faktor analizine gore faktor analizi sonuglari
asagidadir, 0,5 alti olan maddeler ¢ikarildiktan sonra tekrar dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Uyum 1yiligi sonuglari; CMIN/DF: 3,662; GFI:0,820; NFI:0,825; CFI; 0,865;
RMSEA: 0,083 seklinde ¢ikmistir. Cikarilan maddeler sonrasi tekrar hesaplanmistir. Yeni
degerler asagida yer almaktadir. Sekil 3’teki sonuglara bakildiginda faktor ytikii 0,5’in
altinda 4 madde goriilmektedir. Bu maddeler ¢alismadan ¢ikartilmasina karar verilmistir.
PSDAY4, PSDAY 1, PSIYS, PSIY2 maddeleri ¢ikarildiktan sonraki DFA ve uyum iyiligi
Olciitleri Sekil 4°teki gibi olmaktadir.

Model, kovaryans iliskilerinin yeniden yapilandirilmasiyla optimize edilmis ve
uyum 1iyiligi indekslerinde kayda deger bir ilerleme elde edilmistir. Bu ilerleme, hem latent
degiskenler arasindaki baglarin giiclendirilmesine hem de faktor yiliklemelerinin
yiikseltilmesine olanak taniyarak, modelin genel yapisal tutarliligini ve agiklayiciligini
artirmistir. Sonug olarak, modelin hem teorik gecerliligi hem de ampirik uyumu daha

giiclii bir sekilde teyit edilmistir. Bu yaklasim, yapisal modelin daha biitiinliiklii bir sekilde

islemesini saglamis ve ¢calismanin giivenilirligini 6nemli 6l¢giide pekistirmistir.
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Sekil 3. Psikolojik Sermaye Olgegi Icin Yapilan ilk Faktor Analizi Sonuclar
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Sekil 4. Belirlenen Maddeler Cikarildiktan Sonra Psikolojik Sermaye Olcegi I¢cin

Yapilan Faktor Analizi Sonug¢lar:

Yeni olusan modelin uyum iyiligi sonuglari; CMIN/DF: 2,934; GFI:0,893;
NFI:0,904; CFI; 0,934; RMSEA: 0,071 seklinde olmustur. Boylelikle degerler ¢alisma
icin daha uygun ve giiclii hale getirilmistir.

Psikolojik Sermaye 0Olcegi icin gerceklestirilen dogrulayici faktdr analizi (CFA)
sonuglari, model uyumunu degerlendirmek i¢in kullanilan temel uyum iyiligi indekslerini

kapsamaktadir. Analiz sonuclarina gore, CMIN/DF (Ki-kare/Uyumluluk Serbestlik
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Derecesi Orani) degeri 2,934 olarak hesaplanmistir. Literatiirde CMIN/DF < 3 degerleri
iyl uyumu, 3-5 arasi degerler ise kabul edilebilir uyumu ifade etmektedir (Kline, 2015).

Bu sonug, modelin 1yl uyum sinirinda oldugunu gostermektedir.

GFI degeri 0,893 olarak bulunmustur. Literatiire gére GFI’nin 0,90 ve {lizerindeki
degerleri iyi uyumu, 0,80-0,89 aras1 degerlerin ise kabul edilebilir uyumu ifade ettigi
belirtilmektedir (Joreskog ve Sérbom, 1981). Bu sonug, modelin kabul edilebilir uyum
sinirinda oldugunu gostermektedir. NFI degeri 0,904 olarak hesaplanmistir. Literatiire
gore NFI'nin 0,90 ve lizeri degerleri iyi uyumu ifade etmektedir (Bentler ve Bonett, 1980).
Bu deger, modelin iyi uyum sagladigin1 gostermektedir. CFI degeri ise 0,934 olarak
hesaplanmistir. CFI i¢in 0,90-0,94 arasi degerler iyi uyumu ifade ederken, 0,95 ve tlizeri
degerler cok iyi uyum olarak degerlendirilir (Hu ve Bentler, 1999). Bu sonug, modelin iyi
uyum sagladigini desteklemektedir. RMSEA degeri 0,071 olarak bulunmustur.
RMSEA’nin 0,05 ve altindaki degerleri ¢cok iyi uyumu, 0,06-0,08 arasi degerleri iyi
uyumu ifade eder (Browne ve Cudeck, 1993). Bu sonug, modelin iyi uyum sagladigini
gostermektedir. Genel olarak, yonetici kogluk davranisi dlgegi, kabul edilebilir ve iyi
uyum kriterlerini karsilamaktadir. Ancak GFI’nin nispeten diisiik olmasi, modelin

tyilestirilmesi durumunda daha iyi uyum elde edilebilecegini gostermektedir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi ile ilgili yapilan ¢alismalarda aymi sekilde Tablo 11°de
KMO ve Bartlett’s testi sonuglar1 bulunmaktadir.

Tablo 11. Orgiitsel Baghlik Olcegi KMO ve Bartlett’s Testi

Orgiitsel Baghlik Olcegi KMO ve Bartlett’s Testi
KMO Ornekleme Yeterliliginin
Olciimii 0,898
Yaklasik Ki-Kare
3376,318
Df
105
Sig.
,000

Bartlett'in Kiresellik Testi
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Orgiitsel baglilik dlgegi icin yapilan faktdr analizine gore gercek dlgege uygun
sekilde li¢ boyut bulunmus ve boyutlarin dlgegi agiklama yiizdesi %66,38 bulunmustur.

56

OBNORS5
(€45) OBNORS

Sekil 5. Orgiitsel Baghlik Olgegi I¢in Yapilan ilk Faktor Analizi Sonuclar

Uyum iyiligi sonuglari; CMIN/DF: 6,542; GFI:0,796; NFI.0,778; CFI; 0,804;
RMSEA: 0,120 dir. Model, kovaryans iligkilerinin yapilandirilmasiyla yeniden optimize
edilerek uyum iyiligi indekslerinde belirgin bir iyilesme saglanmistir. Bu iyilestirme, hem
latent degiskenler arasindaki iliskilerin giliclenmesine hem de faktor yliklemelerinin
artmasia katkida bulunarak modelin genel yapisal dogrulugunu ve agiklayiciligim
artirmistir. Boylece, modelin hem teorik anlamda gecerliligi hem de ampirik diizeydeki
uyumu daha giiglii bir sekilde desteklenmistir. Bu yaklasim, yapisal modelin daha tutarl

bir biitiinliik i¢inde ¢alismasini saglamis ve arastirmanin glivenilirligini artirmistir.
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Burada da OBDEV1, OBDEVS5, OBNORI c¢ikarilmali. Maddeler ¢ikarildiktan
sonra ki DFA ve uyum iyiligi dlgiitleri Sekil 6’da ki gibi olmustur.
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Sekil 6. Belirlenen Maddeler Cikarildiktan Sonra Orgiitsel Baghhk Olcegi icin

Yapilan Faktor Analizi Sonuclar

Yeni olusan modelin uyum iyiligi sonuglari; CMIN/DF: 3,368; GFI:0,921;
NFI:0,928; CFI; 0,948; RMSEA: 0,078 seklinde olmustur. Orgiitsel Baglilik &lgegi igin
gerceklestirilen dogrulayici  faktér analizi (CFA) sonuglari, model uyumunu
degerlendirmek amaciyla kullanilmistir. Analiz sonuclarina goére, CMIN/DF (Ki-
kare/Uyumluluk Serbestlik Derecesi Oran1) degeri 3,368 olarak hesaplanmistir.
Literatiirde CMIN/DF < 3 degerleri iyi uyumu, 3-5 arast degerler ise kabul edilebilir
uyumu ifade etmektedir (Kline, 2015). Bu sonug, modelin kabul edilebilir uyum

sagladigini gostermektedir.
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GFI (Goodness of Fit Index) degeri 0,921 olarak bulunmustur. Literatiire gore
GFI'nin 0,90 ve iizeri degerleri modelin veriyle iyi uyum sagladigini ifade etmektedir
(Joreskog ve Sorbom, 1981). Bu sonug, modelin iyi uyum gosterdigini ortaya

koymaktadir.

NFI degeri 0,928 olarak hesaplanmistir. Literatiirde NFI’nin 0,90 ve {lizeri degerleri
iyi uyumu ifade etmektedir (Bentler ve Bonett, 1980). Bu durum, modelin iyi uyum
sergiledigini gostermektedir. CFI degeri ise 0,948 olarak hesaplanmistir. CFI’nin 0,95 ve
tizeri degerleri ¢cok iy1i uyumu, 0,90—0,94 aras1 degerler ise iyi uyumu ifade etmektedir (Hu
ve Bentler, 1999). Bu baglamda, CFI sonucu modelin iyi uyum sagladigini
desteklemektedir.

RMSEA degeri 0,078 olarak bulunmustur. RMSEA ’nin 0,06—0,08 aras1 degerleri
iyl uyumu ifade ederken, 0,05’in altindaki degerler ¢ok iyi uyumu isaret etmektedir

(Browne ve Cudeck, 1993). Bu sonug, modelin iyi uyum sagladigini gostermektedir.

Calismada icin yapilan analizler sonucunda 0,5 altinda yiiklere sahip PSDAY1,
PSDAY4, PSIY2, PSIY5, OBDEV1, OBDEV5 ve OBNORI olmak iizere 7 maddeler
modelden ve ¢alismadan tek tek cikartilarak, i¢ tutarlilik ve gecerlikleri izlenmistir. Tablo

12’de modelin son halinde yer alan gostergelerin yiikleri yer almaktadir.

Gosterge giivenilirliginin analizi tamamlandiktan sonra, bir sonraki adimda i¢
tutarlilik  giivenilirligi ve yakinsak gecerlilik degerlendirilmelidir. I¢ tutarlilik
giivenilirligi, ayn1 yapiyr dlgen gostergelerin birbiriyle ne kadar iligkili oldugunu ifade
eder (Hair vd., 2021, s. 77). Bu giivenilirligi test etmek i¢in Cronbach's alpha, rho a ve
bilesik glivenilirlik olmak iizere {i¢ farkli 6l¢iit kullanilmaktadir. Bu degerler 0 ile 1
arasinda degisir ve yiiksek degerler daha giiclii giivenilirlik diizeylerini isaret eder.
Giivenilirlik degerlerinin 0,60 ile 0,70 arasinda olmas1 "kesifsel arastirmalar" i¢in kabul
edilebilir olarak degerlendirilirken, 0,70 ile 0,90 arasindaki degerler "tatmin edici" ile
"iy1" arasinda degismektedir. Ancak, 0,90’1n {lizerindeki degerler, gostergelerin gereksiz
diizeyde fazla oldugunu ve bu durumun yap1 gecerliligini olumsuz etkiledigini gosterebilir

(Hair vd., 2021, s. 77).
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Tablo 12. Gosterge Giivenilirligi Tablosu

Maddeler

Yonetici
Kocluk

PS- Oz
Yeterlilik

PS-
Umut

PS-P.

Dayamkhihk

PS-

fyimserlik

OB.
Duygusal
Bag.

OB.
Devam

Bag.

OB.
Normatif
Bag.

KOCl1

0,860

KOC2

0,835

KOC3

0,912

KOC4

0,838

KOC5

0,850

KOC6

0,720

KOC7

0,860

KOC8

0,841

PSOZ1

0,711

PSOZz2

0,750

PSOZ3

0,741

PSOz4

0,813

PSOZ5

0,700

PSOZ6

0,734

PSUM1

0,621

PSUM2

0,678

PSUM3

0,692

PSUMA4

0,757

PSUMS

0,762

PSUM6

0,790

PSDAY2

0,722

PSDAY3

0,663

PSDAYS

0,850

PSDAYG6

0,898

PSIY1

0,787

PSIY3

0,650

PSIY4

0,750

PSIY6

0,647

OBDUY1

0,817

OBDUY2

0,799

OBDUY3

0,671

OBDUY4

0,745

OBDUYS5

0,696

OBDUY6

0,848

OBDEV2

0,750

OBDEV3

0,725

OBDEV4

0,650

OBDEV6

0,725

OBNOR2

0,607

OBNOR3

0,705
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OBNOR4 0,808
OBNORS 0,680
OBNORG6 0,801

Yakinsak gecerlilik ise, bir yapiy1 temsil eden maddelerin, diger yapilar1 6lgen
maddelere kiyasla ne derece benzestigini degerlendirir. Bu gegerliligi 6l¢gmek i¢in Fornell
ve Larcker (1981) tarafindan Onerilen Agiklanan Ortak Varyans (AVE) yontemi
kullanilmaktadir (Urbach ve Ahlemann, 2010, s. 19). AVE’nin kabul edilebilir minimum
degeri 0,50°dir. AVE’nin 0,50 veya lizeri bir degere sahip olmasi, yapiy1r olusturan
gostergelerin toplam varyansin en az %50’sini agikladigini ifade eder (Hair vd, 2021, s.
78). Bununla birlikte, literatiirde Fornell ve Larcker'n (1981) goriislerine atifta bulunan
bazi ¢alismalar, bilesik giivenilirlik 0,6'nin tizerinde oldugunda AVE’nin 0,4’ten biiyiik
olmasi durumunda da kabul edilebilecegini belirtmektedir (Tastan ve Sabir Tastan, 2021
s. 89-90).

Tablo 13. i¢c Tutarhilik Giivenilirligi ve Yakinsak Gegerlilik Tablosu

Cronbach
Alfa Rho_a AVE CR
Yonetici Kogluk 0,952 0,951 0,707 0,951
PS- Oz Yeterlilik 0,879 0,880 0,551 0,880
PS- Umut 0,845 0,865 0,517 0,865
PS-P. Dayaniklilik 0,698 0,867 0,622 0,867
PS- Iyimserlik 0,823 0,803 0,506 0,802
OB. Duygusal Bag. 0,911 0,894 0,586 0,894
OB. Devam Bag. 0,715 0,805 0,509 0,805
OB. Normatif Bag. 0,811 0,845 0,524 0,845

Ayirt edici gegerlilik, bir yapinin diger yapilardan ampirik olarak ne kadar farkli
oldugunu degerlendiren kritik bir gecerlilik Olgiitiidiir. Bu analiz, bir yapinin
gostergelerinin yalnizca o yapiyr temsil edip etmedigini ve diger yapilarla olan
iligkilerinin seviyesini o6lger. Literatlirde ayirt edici gecerliligi test etmek i¢in {i¢ temel
yontem bulunmaktadir: Fornell-Larcker kriteri, Heterotrait-Monotrait (HTMT) oran1 ve

capraz yiikler analizi. Fornell-Larcker analizinde, her bir degiskenin AVE degerinin
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karekokiiniin, ayn1 siitundaki diger degiskenlerle olan korelasyon katsayilarindan biiyiik
olmasi gerekmektedir (Urbach ve Ahlemann, 2010, s. 19). Bu yontem, bir degiskenin
kendi gostergeleriyle olan iligkisini diger degiskenlerle olan iliskisinden daha giiglii
oldugunu dogrulamay1 amaglar. Ancak son donemde yapilan ¢aligsmalar, Fornell-Larcker

kriterinin glivenilirligine yonelik elestiriler getirmistir (Hair vd., 2021, s. 78).

Bu elestiriler dogrultusunda HTMT analizi, daha giivenilir bir yontem olarak
onerilmektedir. HTMT, degiskenler arasindaki benzerlik seviyesini Olgerek, benzer
kavramlar icin 0,90 ve farkli kavramlar i¢in 0,85 degerinin altinda olmas1 gerektigini
belirtir (Hair vd., 2021, s. 79). Bu yontem, Fornell-Larcker analizine kiyasla daha tutarl
sonuglar sunmaktadir. Ek olarak, capraz ytikler analizi ile her bir gostergenin yalnizca
temsil ettigi yapida yiiksek bir yiike sahip olmasi ve diger yapilarda diisiik yiiklere sahip
olmasi1 beklenir. Bu analizlerin bir arada kullanilmasi, yapisal esitlik modellemesinde
Olcek gegerliligi ve giivenilirligi agisindan daha giiclii bir degerlendirme saglar (Sarstedt,

Ringle ve Hair, 2021, s. 18).

Tablo 14. Fornell-Larcker Ayirt Edici Gegerlilik Analizi

Olcek | Diagonal Deger Diger Olceklerle Korelasyonlar | Kriter

Cifti | (AVE'nin Karekokii) | (Off-Diagonal) Saglaniyor mu?
KOC |0.841 0.411 (PS), 0.403 (OB) Evet

PS 0.741 0.411 (KOC), 0.284 (OB) Evet

OB 0.734 0.403 (KOC), 0.284 (PS) Evet

Bu sonuglar, modeldeki her bir degiskenin kendi gostergeleriyle olan iliskisinin,
diger degiskenlerle olan iligkisinden daha gii¢cli oldugunu ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla, Fornell-Larcker kriterine gore ayirt edici gegerliligin saglandigi soylenebilir.
Bu durum, modelin teorik yapilarinin ampirik olarak birbirinden ayristigini ve dlgegin

gecerliligini destekledigini gostermektedir.

Ayrica olgeklerin birbirleri ile olan HTMT degerleri KOC-PS: 0.521 , HTMT
KOC-OB: 0.538, HTMT PS-OB: 0.481 olarak hesaplanmustir.
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Tablo 15. The Heterotrait-Monotrait (HTMT) Ayirt Edici Gegerlilik Analizi

KOC | PSOZ | PSUM | PSDAY | PSIY | OBDUY | OBDEV | OBNOR
KOC 1
PSOZ 0,408 1
PSUM 0472 0,719 1
PSDAY |0,343 | 0,643 | 0,692 1
PSIY 0,422 049| 0,612 0,586 1
OBDUY | 0,469 | 0,378 0,53 0,351 | 0,572 1
OBDEV | 0,338 | 0,133 | 0,224 0,138 | 0,25 0,495 1
OBNOR | 0,402 | 0,107 | 0,258 0,096 | 0,374 0,599 0,588 1

Tablo 15, Heterotrait-Monotrait (HTMT) Ayirt Edici Gegerlilik Analizi sonuglarini
gostermektedir. HTMT analizi, degiskenler arasindaki ayirt edici gegerliligi
degerlendirmek i¢in kullanilan giivenilir bir yontemdir ve bir modeldeki yapilarin
birbiriyle ne dl¢lide farkli oldugunu anlamaya yardimei olur. Analize gore, HTMT
degerlerinin birbirine yakin kavramlar i¢in 0,90"n altinda, farkli kavramlar i¢in ise 0,85'in

altinda olmasi beklenir.

Tablodaki degerlere bakildiginda, tiim degisken ¢iftleri arasindaki HTMT
oranlarinin belirtilen sinirlarin altinda oldugu goriilmektedir. Ornegin, M_KOC ile
M PSOZ arasindaki HTMT degeri 0,408, M_PSUM ile M_PSDAY arasindaki HTMT
degeri ise 0,692°dir. Bu durum, degisken c¢iftlerinin birbirinden ayirt edilebilir oldugunu
ve aralarindaki iliskinin makul bir seviyede bulundugunu gostermektedir. Ayrica, en
yiiksek HTMT degerinin 0,719 ile M_PSOZ ile M_PSUM arasinda oldugu goriilmekte
olup, bu degerin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu sdylenebilir. Sonug olarak, tabloda
yer alan HTMT degerlerine gore, modelin ayirt edici gecerlilik kriterlerini karsiladig: ve

yapilarin birbirinden ampirik olarak farklilastig1 sdylenebilir.
4.2.5. Normallik Varsayimlari

Normallik varsayimlari, istatistiksel analizlerde kullanilan verilerin dagilim
ozelliklerini degerlendiren kritik bir adimdir. Ozellikle parametrik testlerin gegerliligi ve

giivenilirligi i¢cin normallik varsayiminin saglanmasi gerekmektedir. Bu varsayim,
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verilerin normal dagilima uygun oldugunu ifade eder ve analizlerin sonuglarinin genelize
edilebilirligini artirir. Normallik varsayiminin saglanmadigr durumlarda ise sonuglar
yaniltici olabilir veya alternatif analiz yontemlerine bagvurulmasi gerekebilir. Bu nedenle,
normallik testlerinin gerceklestirilmesi ve elde edilen bulgularin yorumlanmasi,
aragtirmanin metodolojik saglamligin1 desteklemek agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.
Bu boliimde, normallik varsayimi kapsaminda kullanilan yontemler ve elde edilen
sonuglar ele alinacaktir. Normallik varsayimlari i¢in yapilan ¢alismalarin ¢iktilarini igeren

tablolar1 asagidaki Tablo 16 ve Tablo 17 dir.

Tablo 16. Normallik Testi Sonu¢ Tablosu

Normalik Testi Sonuclari
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic Df Sig. | Statistic df Sig.

Mean_KOC 0,094 387 0 0,949 387 0
Mean_PSOZ 0,135 387 0 0,892 387 0
Mean_PSUM 0,098 387 0 0,952 387 0
Mean_PSDAY 0,101 387 0 0,935 387 0
Mean_PSIY 0,091 387 0 0,972 387 0
Mean_OBDUY 0,117 387 0 0,945 387 0
Mean_OBDEV 0,064 387 | 0,001 0,987 387 | 0,001
Mean_OBNOR 0,055 387 | 0,007 0,986 387 | 0,001
a. Lilliefors Significance Correction

Degiskenlerin tamaminda hem Kolmogorov-Smirnov hem de Shapiro-Wilk
testleri sonuglari, normal dagilima uygun olmadigin1 gosteriyor. Bu sebeple verilerin

carpiklik basiklik degerlerine baktik.

Analiz dogrultusunda ¢ogu Olgekte normallik acisindan ciddi bir sorun
goriinmiiyor. Ancak, PSOZ i¢in normallik varsayimini ihlal eden durumlar mevcut (-3 +3
araliginda degil. Cogu boyutun carpiklik ve basiklik degerleri -3 ile +3 araliginda yer
almakta ve normallik agisindan ciddi bir sorun teskil etmemektedir. Bu, verilerin genel
olarak normal dagilima yakin oldugunu ifade eder (Demir, 2022 s.399; Tabachnick ve

Fidell, 2013).
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Tablo 17. Carpiklik Basiklik Degerleri

6lg:ekler Boyutlar | Carpikhik Basikhik

Kocluk Olcegi - -0,57 -0,455

PSOZ -1,334 3,725

. .. .. PSUM -0,826 1,197

Psikolojik Sermaye Olgegi PSDAY 20.962 2.026

PSIY -0,337 -0,477

OBDUY -0,536 -0,64

Orgiitsel Baghlik Olcegi OBDEV 0,101 -0,399
OBNOR 0,125 -0,5

Tek bir 6l¢egin normal dagilim géstermemesi ve 387 olan 6rneklem boyutu normal
dagilima uygun olarak kabul etme konusunda bize fikir veriyor (Pallant, 2020). 387 kisilik
bir drneklem boyutu, genellikle normallik varsayimi ihlalleri durumunda parametrik
testlerin uygulanabilirligi konusunda esneklik saglar. Biiyiik 6rneklemler, normallik
varsayiminin ihlal edildigi durumlarda bile, parametrik testlerin giivenilir sonuglar
tiretebilecegi varsayimiyla analiz yapilmasini destekler. Bu nedenle, analizlerimizde

verilerin normal dagilima uygun oldugu varsayimiyla ilerlenmistir.

4.3. Hipotez Testleri ve Aracilik Analizi

Calisma boyunca olusturulan kuramsal g¢erceve ve literatiir incelemesi
dogrultusunda, yonetici kogluk davranislarinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligi tizerindeki
etkisini ve bu sliregte psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemek amaciyla ¢esitli
hipotezler gelistirilmistir. Bu boliimde, olusturulan hipotezler yapisal esitlik modellemesi

(SEM) yontemiyle test edilecektir.

Veri analizi stirecinde SPSS ve AMOS yazilimlar1 kullamilmistir. Analizin ilk
asamasinda olceklerin gegerliligini ve glivenilirligini dogrulamak i¢in dogrulayici faktor
analizi (DFA) uygulanmistir. Ardindan, her bir hipotezin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigint ve modelin genel uyumunu degerlendirmek {izere yapisal bir model

olusturulmustur.
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Bu calismada, yonetici kogluk davranisi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin
psikolojik sermayenin alt boyutlar1 tarafindan nasil sekillendigi Oz-Belirleme Teorisi
(Deci ve Ryan, 1985) ve Oz Yeterlilik Teorisi ger¢evesinde ele alinmistir. Bu baglamda,
olusturulan modelin istatistiksel olarak ne 6l¢iide dogrulandig1 bu boliimde detayl sekilde

tartigilacaktir.

Ik olarak, dogrudan etkileri iceren H1, H2 ve H3 hipotezleri test edilecek;
ardindan psikolojik sermayenin aracilik roliinii agiklamaya yonelik H4 alt hipotezleri
degerlendirilecektir. Her bir hipotez i¢in tahmin edilen katsay1 (Estimate), standart hata
(S.E.), kritik deger (C.R.) ve p degerleri yorumlanarak hipotezlerin desteklenip
desteklenmedigi belirlenecektir. Etki yoni ve istatistiksel anlamlilik diizeyine gore
sonugclar tartisilacaktir. Yapisal esitlik modelinin genel uyum kalitesi CFI, TLI, RMSEA
ve SRMR gibi uyum indeksleriyle degerlendirilecek; ardindan her bir yolun istatistiksel

anlamlilig1 incelenerek hipotez sonuglarina ulasilacaktir.

4.3.1. Hipotez Testleri

Bu boliimde AMOS analiz sonuglarina gore arastirma hipotezlerinin hangilerinin

desteklendigi hangilerinin desteklenmedigi incelenmistir.

Tablo 18’de yapilan analizin sonucunda ortaya ¢ikan iligkinin biiylikliiglinii ve
yoniinii gosteren estime degerleri, (katsay1), tahmin edilen katsayiin ne kadar belirsizlik
veya varyans igerdigini gosteren S.E (standard error / standart hata) degerleri, test
istatistigini temsil eden C.R. degeri (Critical Ratio / t-Value) ve son olarakta P (Probability
/ Anlamlilik) degerleri bulunmaktadir. Hipotezde belirtilen iliskinin istatistiksel olarak
anlamli olup olmadig1 yer almaktadir. Hipotezler test edilirken giiven araliklarinin sifir
degeri icerip icermedigi ve T ve P degerlerinin t>1,96 ve p<0,05 sartlarini saglayip

saglamadig1 dikkate alinmistir.
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H1.a: Yonetici kogluk davrams ile Oz Yeterlilik arasinda pozitif yonlii iliski

vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina gore, C.R. degeri 8.847 ve p degeri 0.0’dir.
Bu degerler, Yonetici kogluk davranisi ile Oz Yeterlilik arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Katsay1r degeri 0.5 oldugu icin bu iliskinin

pozitif yonlii oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 18. Hipotez Testleri Sonu¢ Tablosu

H1 Estimate S.E. C.R. p Karar

Hl.a: KOC-->PSOZ 0,5 0,03 8,847 0 Anlamli
Hl1.b: KOC-->PSUM 0,565 0,04 10,23 0 Anlamli
Hl.c: KOC-->PSDAY 0,506 0,04 9,743 0 Anlamli
H1.d: KOC-->PSIY 0,559 0,04 8,447 0 Anlamli

H2 Estimate S.E. C.R. p Karar

H2.a: PSOZ-->OBDUY 0,016 0,1 0,354 0,72 Anlamli degil
H2.b: PSOZ-->OBDEV -0,184 0,14 -2,925 0 Anlaml
H2.c: PSOZ-->OBNOR -0,163 0,08 -3,211 0 Anlaml
H2.d: PSUM-->OBDUY 0,188 0,07 3,761 0 Anlaml
H2.e: PSUM-->OBDEV -0,154 0,1 -2,302 0,02 Anlaml

H2.f: PSUM-->OBNOR -0,027 0,05 -0,526 0,6 Anlamli degil
H2.g: PSDAY-->OBDUY -0,231 0,06 -4,972 0 Anlaml
H2.h: PSDAY-->OBDEV -0,258 0,09 -4,103 0 Anlaml

H2.i: PSDAY-->OBNOR -0,299 0,05 -5,398 0 Anlaml

H2.j: PSIY-->OBDUY 0,817 0,12 10,74 0 Anlaml
H2.k: PSIY-->OBDEV 0,691 0,13 8,24 0 Anlamli

H2.1: PSIY-->OBNOR 0,939 0,13 8,144 0 Anlamli

H3 Estimate S.E. C.R. p Karar

H3.a: KOC-->OBDUY 0,106 0,07 1,481 0,14 Anlamli degil
H3.b: KOC-->OBDEV 0,26 0,1 2,801 0,01 Anlaml
H3.c: KOC-->OBNOR 0,191 0,06 2,435 0,02 Anlaml

H1.b: Yonetici kocluk davranisi ile umut arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina gore, C.R. degeri 10.23 ve p degeri 0.0’dir.
Bu degerler, Yonetici kocluk davranisi ile umut arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligski oldugunu gostermektedir. Katsay1 degeri 0.565 oldugu i¢in bu iligkinin pozitif yonlii

oldugunu sdyleyebiliriz.

Hl.c: Yonetici kocluk davramsi ile psikolojik dayamikhlik arasinda pozitif

yonlii bir iliski vardir.
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Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina gore, C.R. degeri 9.743 ve p degeri 0.0°dir.
Bu degerler, Yonetici kogluk davranisi ile psikolojik arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iliski oldugunu gostermektedir. Katsay1 degeri 0.506 oldugu icin bu iliskinin pozitif

yonlii oldugunu soyleyebiliriz.

H1.d: Yonetici kocluk davramsi ile iyimserlik arasinda pozitif yonli iliski

vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglaria gore, C.R. degeri 8.447 ve p degeri 0.0’dir.
Bu degerler, Yonetici kogluk davranisi ile iyimserlik arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski oldugunu gostermektedir. Katsayr degeri 0.559 oldugu i¢in bu iliskinin pozitif

yonli oldugunu soyleyebiliriz.
H2.a: Oz Yeterlilik ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonlii iliski vardar.

Tablo 18’de yer alan analiz sonucglarma gore, C.R. degeri 0.354 ve p degeri
0.723°dir. Bu degerler, Oz Yeterlilik ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iligki olmadigini géstermektedir. Yoniine bakmaya gerek yoktur.
H2.b: Oz Yeterlilik ile devam baghhg arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina goére, C.R. degeri -2.925 ve p degeri
0.003dir. Bu degerler, Oz Yeterlilik ile devam bagliligi arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki oldugunu gostermektedir. Katsay1 degeri -0.184 oldugu i¢in bu iliskinin

negatif yonlii oldugunu soyleyebiliriz.
H2.c: Oz Yeterlilik ile normatif baghhk arasinda pozitif yonlii iliski vardar.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina gore, C.R. degeri -3.211 ve p degeri
0.001°dir. Bu degerler, Oz Yeterlilik ile normatif baglilik arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki oldugunu gostermektedir. Katsay1 degeri -0.163 oldugu i¢in bu iliskinin

negatif yonlii oldugunu soyleyebiliriz.
H2.d: Umut ile duygusal baghhk arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglaria gore, C.R. degeri 3.761 ve p degeri 0.0’dir.

Bu degerler, Umut ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
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oldugunu gostermektedir. Katsay1 degeri 0.154 oldugu icin bu iligskinin pozitif yonlii
oldugunu soyleyebiliriz.

H2.e: Umut ile devam baghhgi arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina gore, C.R. degeri -2.302 ve p degeri
0.021°dir. Bu degerler, Umut ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski oldugunu gostermektedir. Katsay1r degeri -0.027 oldugu i¢in bu iliskinin negatif

yonlii oldugunu soyleyebiliriz.
H2.f: Umut ile normatif baghhk arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina gore, C.R. degeri -526 ve p degeri 0,599
dir. Bu degerler, Umut ile normatif baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

olmadigin1 géstermektedir. Y Oniine bakmaya gerek yoktur.

H2.g: Psikolojik dayanmikhlik ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonlii iliski

vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina goére, C.R. degeri -4.972 ve p degeri
0.0°dir. Bu degerler, Psikolojik dayaniklilik ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki oldugunu gostermektedir. Katsay1 degeri -0.231 oldugu i¢in bu
iliskinin negatif yonlii oldugunu soyleyebiliriz.

H2.h: Psikolojik dayanikhilik ile devam baghhg: arasinda pozitif yonlii iliski

vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina goére, C.R. degeri -4.103 ve p degeri
0.0’dir. Bu degerler, Psikolojik dayaniklilik ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki oldugunu gostermektedir. Katsay1 degeri -0.258 oldugu i¢in bu iliskinin

negatif yonlii oldugunu soyleyebiliriz.

H2.i: Psikolojik dayaniklilik ile normatif baghhk arasinda pozitif yonlii iliski

vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina gore, C.R. degeri -5,398 ve p degeri

0.0’dir. Bu degerler, Psikolojik dayaniklilik ile normatif baglilik arasinda istatistiksel
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olarak anlamli bir iliski oldugunu gdstermektedir. Katsay1 degeri -0.299 oldugu i¢in bu

iliskinin negatif yonlii oldugunu sdyleyebiliriz.
H2.j: Iyimserlik ile duygusal baghlk arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina gore, C.R. degeri 10.739 ve p degeri
0.0’dir. Bu degerler, lyimserlik ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iligski oldugunu gostermektedir. Katsay1 degeri 0.817 oldugu i¢in bu iligkinin pozitif

yonlii oldugunu sdyleyebiliriz.
H2.k: Iyimserlik ile devam baghhg arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina gore, C.R. degeri 8.24 ve p degeri 0.0°dir.
Bu degerler, Iyimserlik ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski
oldugunu gostermektedir. Katsayr degeri 0.691 oldugu icin bu iliskinin pozitif yonlii

oldugunu soyleyebiliriz.
H2.I: Iyimserlik ile normatif baghhk arasinda pozitif yonlii iliski vardar.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarina gore, C.R. degeri 8. 144 ve p degeri 0.0°dir.
Bu degerler, Iyimserlik ile normatif baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
oldugunu gostermektedir. Katsay1 degeri 0.938 oldugu i¢in bu iligkinin pozitif yonlii
oldugunu soyleyebiliriz.

H3.a: Yonetici ko¢luk davranisi ile duygusal baghhk arasinda pozitif yonlii

iliski vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonucglarma gore, C.R. degeri 1.481 ve p degeri
0.139’dur. Bu degerler, yonetici kogluk davranis1 ile duygusal baglilhik arasinda
istatistiksel olarak anlamli olmayan bir iliski oldugunu gostermektedir. Y oniine bakmaya

gerek yoktur.

H3.b: Yonetici kocluk davramsi ile devam baghhgi arasinda pozitif yonlii

iliski vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuclarina gore, C.R. degeri 1.995 ve p degeri

0.046°dir. Bu degerler, yonetici kogluk davranisi ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel
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olarak anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Katsay1r degeri 0.260 oldugu i¢in bu

iligkinin pozitif yonlii oldugunu sdyleyebiliriz.

H3.c: Yonetici kocluk davramsi ile normatif baghhk arasinda pozitif yonlii

iliski vardir.

Tablo 18’de yer alan analiz sonuclarina gore, C.R. degeri 2.435 ve p degeri
0.015°dir. Bu degerler, yonetici kogluk davranisi ile normatif baglilik arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Katsay1r degeri 0.191 oldugu icin bu

iliskinin pozitif yonlii oldugunu sdyleyebiliriz.

4.3.2. Aracilik Analizi

Bu boliimde, arastirma modelinde ongoriilen aracilik etkilerinin test edilmesine
yonelik analiz sonuclar1 sunulmaktadir. Aracilik testlerinde, bagimsiz degiskenin bagimli
degisken iizerindeki toplam etkisi araci degiskenin dislandigi durumlarda dogrudan

sagladig etki ve araci degisken araciligiyla dolayli olarak sagladig etki incelenmistir.

Toplam etki, bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki genel etkisini ifade
ederken; dogrudan etki, araci degiskenin devre dis1 birakildigr kosullardaki iliskiyi
gostermektedir. Dolayli etki ise bagimsiz degiskenin, araci degisken yoluyla bagiml
degisken iizerindeki katkisim1 tanimlar. Analizlerde giiven araliklar1 da
degerlendirilmistir. Gliven araliklarimin sifir degerini icermemesi, dolayli etkinin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Bu ¢ergevede, toplam, dogrudan ve
dolayli etkiler, biiyiikliikleri ve anlamliliklar1 agisindan incelenmis ve aracilik

hipotezlerinin desteklenip desteklenmedigi degerlendirilmistir.
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Sekil 7. Aracilik Analizi Amos Ciktis1 Sonuglari

Elde edilen sonuglar, modelde 6ngoriilen aracilik mekanizmalarinin gegerliligini

dogrulamistir. Tablo 19°da Aracilik Analizi sonuglar1 bulunmaktadir. AMOS ¢iktisi olan
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Sekil 7 gorselinde aracilik analizi asagidaki gibidir. Aracilik iceren hipotezler asagidaki

gibidir;
Tablo 19. Aracilik Analizi Sonuclar Tablosu
Total Direct Indirect

H4 | Aracilik Effect Effect Effect Lower | Upper Karar
KOG- H2.a PS.Oz Yeterlilik ve O.B Duygusal Bag. Arasinda anlamli bir

H4.a | >PSOZ- - . . :
SOBDUY sonug ¢ikmadigi ign H.4.a aracilik hipotezlerinden ¢ikarilmistir.
KOC-

H4.b | >PSOZ- 0,476 0,620 -0,052 -0,227 | -0,052 | Anlamh
>OBDEV
KOC-

H4.c | >PSOZ- 0,637 | 0,722 0,017 |-0,150 |0,017 ?e‘{lﬁmh
>OBNOR &
KOC-

H4.d | >PSUM- 0,587 0,330 0,257 0,151 0,400 Anlamli
>OBDUY
KOG- Anlaml1

H4.e | >PSUM- 0,327 0,385 -0,057 -0,162 | 0,078 desil
>OBDEV &
KOC- o ) . )

HAf | SPSUM- H2.f PS;Umut ve O.B. Norrpa‘uf Bag. Arasinda anlamli bir sonug
SOBNOR ¢ikmadigi ign H.4.a aracilik hipotezlerinden ¢ikarilmistir.
KOC-

H4.g | >PSDAY- 0,595 0,473 0,122 0,056 0,215 Anlaml
>OBDUY
KOG~ Anlamli

H4.h | >PSDAY- 0,329 0,414 -0,085 -0,075 | 0,000 desil
>OBDEV &
KOC-

H4. | SPSDAY- | 0,511 | 0,517 0,006 |-0,093 | 0,075 ﬁelllﬁmh
>OBNOR &
KOC-

H4.j | >PSIY- 0,573 0,062 0,511 0,227 0.778 Anlaml
>OBDUY ’
KOC-

H4 .k | >PSIY- 0,347 0,039 0,309 0,032 0.678 Anlaml
>OBDEV ’
KOC-

H4.1 | >PSIY- 0,518 0,014 0,504 0,185 0.88 Anlamh
>OBNOR ’
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H4.a: Yénetici kocluk davramisinin duygusal baghlik iizerindeki etkisinde Oz

Yeterlilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H2.a Oz Yeterlilik ve Duygusal Baghlik arasinda dogrudan etkiye bakildiginda
anlaml bir etki ¢itkmamustir. Bu sebeple bu iligskinin anlamli ¢ikmamasi, 6zyeterliligin
duygusal baglilik iizerinde herhangi bir etkisi olmadigini gosterdi. Dolayisiyla,
Ozyeterliligin aracilik rollinli test etmek anlamsiz hale gelmektedir c¢linkii "araci
degiskenin bagimli degiskenle iliskisinin olmasi1" aracilik analizinin 6n kosuludur.

Boylece H.4.a aracilik hipotezlerinden ¢ikarilmistir.

H4.b: Yonetici kocluk davramisinin devam baghhg iizerindeki etkisinde Oz

Yeterlilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.b icin Lower ve Upper degerleri (-0,227 ve -0,052), Toplam Etki (T.E: 0,476),
Direkt Etki (D.E: 0,620) ve Dolayli Etki (L.LE: -0,052) incelendiginde yonetici kogluk
davraniginin devam baglilig1 iizerindeki etkisinde 6zyeterliligin araci roliiniin istatistiksel

olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

H4.c: Yonetici kocluk davramisinin normatif baghlik iizerindeki etkisinde Oz

Yeterlilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.c i¢in Lower ve Upper degerleri (-0,150 ve 0,017), Toplam Etki (T.E: 0,637),
Direkt Etki (D.E: 0,722) ve Dolayl Etki (I.E: 0,017) incelendiginde yonetici kogluk
davraniginin normatif baglihik iizerindeki etkisinde Ozyeterliligin araci roliiniin
istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Lower ve Upper degerleri “0” degerini

kapsamaktadir.

H4.d: Yonetici ko¢luk davranmisinin duygusal baghlik iizerindeki etkisinde

umut alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.d i¢in Lower ve Upper degerleri (0,151 ve 0,400), Toplam Etki (T.E: 0,587),
Direkt Etki (D.E: 0,330) ve Dolayli Etki (I.E: 0,257) incelendiginde yonetici kogluk
davranisinin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde umudun arac1 rolii istatistiksel olarak

anlamli oldugu goriilmektedir.
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H4.e: Yonetici ko¢luk davramisinin devam baghhgi iizerindeki etkisinde umut

alt boyutunun araci rolii vardr.

H4.e i¢in Lower ve Upper degerleri (-0,162 ve 0,078), Toplam Etki (T.E: 0,327),
Direkt Etki (D.E: 0,385) ve Dolayli Etki (I.LE: -0,057) incelendiginde yonetici kogluk
davraniginin devam baghligi ilizerindeki etkisinde umudun araci roliiniin istatistiksel
olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Lower ve Upper degerleri “0” degerini

kapsamaktadir.

H4.f: Yonetici ko¢luk davramisinin normatif baghhk iizerindeki etkisinde

umut alt boyutunun araci rolii vardir.

H2.f PS.Umut ve O.B Norm Bag. Arasinda dogrudan etkiye bakildiginda anlamli
bir etki ¢cikmamistir. Bu sebeple bu iliskinin anlamli ¢ikmamasi, umut alt boyutunun
normatif baglilik iizerinde herhangi bir etkisi olmadigini1 gésterdi. Dolayisiyla, umut alt
boyutunun aracilik roliinii test etmek anlamsiz hale gelmektedir ¢iinkii "arac1 degiskenin
bagimli degiskenle iligkisinin olmasi" aracilik analizinin 6n kosuludur. Boylece H.4.f

aracilik hipotezlerinden ¢ikarilmistir.

H4.g: Yonetici kocluk davramisinin duygusal baghhik iizerindeki etkisinde

psikolojik dayamkhilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.g i¢cin Lower ve Upper degerleri (0,056 ve 0,215), Toplam Etki (T.E: 0,595),
Direkt Etki (D.E: 0,473) ve Dolaylt Etki (I.E: 0,122) incelendiginde yonetici kogluk
davraniginin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde psikolojik dayanikliligin araci rolii

istatistiksel olarak anlamlh oldugu goriilmektedir.

H4.h: Yonetici kocluk davranmisinin devam baghhg: iizerindeki etkisinde

psikolojik dayamkhilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.h i¢in Lower ve Upper degerleri (-0,075 ve 0,000), Toplam Etki (T.E: 0,329),
Direkt Etki (D.E: 0,414) ve Dolayl Etki (LE: -0,085) incelendiginde yonetici kogluk
davraniginin devam baglilig1 tizerindeki etkisinde psikolojik dayaniklili§in araci roliiniin
istatistiksel olarak anlamli olmadig: goriilmektedir. Lower ve Upper degerleri “0” degerini

kapsamaktadir.
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H4.i: Yonetici kocluk davramisinin normatif baghhk iizerindeki etkisinde

psikolojik dayamkhilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.1 i¢in Lower ve Upper degerleri (-0,093 ve 0,075), Toplam Etki (T.E: 0,511),
Direkt Etki (D.E: 0,517) ve Dolayli Etki (I.LE: -0,006) incelendiginde yonetici kogluk
davraniginin normatif baglilik tizerindeki etkisinde psikolojik dayanikliligin araci roliiniin
istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Lower ve Upper degerleri “0” degerini

kapsamaktadir.

H4.j: Yonetici kocluk davranmisinin duygusal baghhk iizerindeki etkisinde

iyimserlik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.j i¢in Lower ve Upper degerleri (0,227 ve 0,778), Toplam Etki (T.E: 0,573),
Direkt Etki (D.E: 0,062) ve Dolayl1 Etki (I.LE: 0,511) incelendiginde yonetici kogluk
davraniginin duygusal baglilik iizerindeki etkisinde iyimserligin araci rolii istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Etki degerleri incelendiginde, biiylik bir etki

oldugunu ve neredeyse tamamen aracilik yaptigini soyleyebiliriz.

H4.k: Yonetici kocluk davramisinin devam baghhg: iizerindeki etkisinde

iyimserlik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4 k i¢in Lower ve Upper degerleri (0,032 ve 0,678), Toplam Etki (T.E: 0,347),
Direkt Etki (D.E: 0,039) ve Dolayli Etki (I.E: 0,309) incelendiginde yonetici kogluk
davranisinin devam baglilig tizerindeki etkisinde iyimserligin araci roliiniin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Etki degerleri incelendiginde, biiyiik bir etki

oldugunu ve neredeyse tamamen aracilik yaptigini soyleyebiliriz.

H4.l: Yonetici kocluk davramisinin normatif baghhk iizerindeki etkisinde

iyimserlik alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.1 igin Lower ve Upper degerleri (0,185 ve 0,828), Toplam Etki (T.E: 0,518),
Direkt Etki (D.E: 0,014) ve Dolayli Etki (L.E: 0,504) incelendiginde yonetici kogluk
davraniginin normatif baghlik tizerindeki etkisinde iyimserligin araci rolii istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Etki degerleri incelendiginde, biiyiikk bir etki

oldugunu ve neredeyse tamamen aracilik yaptigini soyleyebiliriz.
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BESINCI BOLUM
ARASTIRMA SONUCLARININ DEGERLENDIiRILMESI
5.1. Arastirma Sonuclari

Bu boliimde, arastirma bulgularin sonuglari literatiirde yer alan diger ¢alismalarla
karsilastirilarak degerlendirmeler yapilmistir. Literatiirle Ortiisen ve ayrisan noktalar
belirlenmis, ortaya ¢ikan farkliliklar {izerine ¢esitli varsayimlar gelistirilmistir. Arastirma

sonuclari, dort temel baslik altinda ele alinmustir:

. Yénetici Kogluk Davranist ile Psikolojik Sermaye Arasindaki iliski,

. Psikolojik Sermaye ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki liski,

. Yénetici Kogluk Davranisi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski,

. Yonetici Kogluk Davramismin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinde

Psikolojik Sermayenin Aract Rolii.

Bu dort asamali degerlendirme, arastirma modelinin kapsamli bir sekilde analiz
edilmesine ve literatiirle karsilastirilarak 6zgiin katkilar sunulmasina olanak tanimaistir..

Arastirmanin genel sonuglari birlestirilerek sonug¢ boliimiinde gosterilmektedir.

5.1.1. Yonetici Kocluk Davramsi ile Psikolojik Sermaye Arasindaki iliski

H1 ve alt hipotezlerinin hipotez testi sonuclarinda elde edilen bulgular, kogluk
yaklasimi sergileyen yoneticilerin ¢alisanlarin psikolojik sermayesini (6z yeterlik, umut,
tyimserlik, dayaniklilik) giiclendirebilecegini gostermektedir. Tablo 20°de H1 Hipotez
testlerinin sonuglart bulunmaktadir. Literatiirde Ellinger ve Bostrom (1999) ile Luthans
ve arkadaglar1 (2007) benzer sonuglar raporlamistir. Alt boyutlar1 igeren, alt hipotezlere
bakildiginda Hl.a da incelenen, kog¢luk davranmisinin calisanlarin 6z yeterlik inanci
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir. Bu, kocluk alan calisanlarin
kendi is becerilerine daha fazla giivendiklerini gostermektedir (Bandura, 1997). Elde
edilen bulgu da benzer sekilde, calisanlarin kendi kapasitelerine duyduklar1 inanci

giiclendirmek igin kogluk yaklasimmin etkili oldugunu gostermektedir. Oz Yeterlilik
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diizeyi arttik¢a, calisanlarin yeni goérevlere cesaretle yaklasma ve yenilik¢i ¢oziimler
tiretme becerilerinin de artacagi diisiiniilmektedir (Ellinger ve Bostrom, 1999; Grant,
2014).H1.b de incelenen kogluk ve umut iliskisinde, iliski yonii pozitif ve iliski anlaml
cikmistir. Yoneticilerin kogluk roliinii benimsemesi, ¢alisanlarin is yerindeki umut
diizeyini kayda deger bigimde artirmaktadir. Umudu yiiksek caligsanlar, engelleri asmak
icin daha fazla alternatif strateji gelistirebilir (Snyder, 2002). H1.c de incelenen koc¢luk ve
psikolojik dayaniklilik faktorleri de pozitif ve anlamli ¢ikmaktadir. Bu baglamda kogluk
destegi, ¢alisanlarin stres ve belirsizlik karsisinda diren¢ kazanmasini olumlu ydnde

etkiliyor.

Tablo 20. H1 Hipotezleri Sonu¢ Tablosu

H1 Hipotezleri Karar Yon | Hipotez Sonucu
H1.a: Yonetici kocluk davranisi ile Oz .
Yeterlilik arasinda pozitif yonli iligki vardir. Anlamlr | Pozitif Kabul
H1.b: Yonetici kogluk davranigi umut arasinda
pozitif yonlii iligki vardir.
Hl.c: Yonetici kogluk davranisi ile
psikolojik dayaniklilik arasinda pozitif yonlii Anlamli | Pozitif Kabul
iligki vardir.
H1.d: Yonetici kogluk davranisi
ile iyimserlik pozitif yonlii iligki vardir.

Anlamli | Pozitif Kabul

Anlamli1 | Pozitif Kabul

Dayaniklilig1 yiiksek calisanlarin zorlu c¢alisma kosullarinda dahi basariyla basa
¢ikabildigi bilinmektedir (Masten, 2001). Ko¢luk ve psikolojik sermayenin son alt boyutu
olan iyimserlik iligkisine bakildiginda ise verilen kogluk davranisinin ¢alisanlarin
gelecege yonelik iyimser bakis agisin1 anlamli bi¢cimde artirdig1 goriilmektedir. Bu sonug,
Seligman (1998) tarafindan vurgulanan “iyimserlik, is performansmni ve refahini
yiikseltebilir” iddiasiyla 6rtiismektedir. Iyimserlik, orgiitsel psikoloji literatiiriinde hem
motivasyon hem de kurumsal baglamda siirdiiriilebilir performans agisindan kritik
psikolojik sermaye bilesenlerinden biri olarak kabul edilir (Carver ve Scheier, 2014).
Yoneticinin kogluk yaklasimi; geribildirim, destek ve kisisel gelisim firsatlar1 sunarak

calisanlarin pozitif bir zihinsel ¢ergeveye sahip olmalarini kolaylastirabilir. Literatiirde
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kogluk pratiginin, ¢alisanlarin mesleki giiven ve beceri gelisimlerine katki sagladigi sikga

vurgulanmaktadir.

Alt hipotezlerin (H1.a, H1.b, Hl.c, H1.d) tamaminin anlamli ve pozitif yonlii
cikmast, ydneticilerin kogluk davranislarinin psikolojik sermaye bilesenleri (Oz Yeterlilik,
umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik) tiizerinde giliglii bir etki yarattigini
gostermektedir. Psikolojik sermaye, oOrgiitlerde c¢alisanlarin is performansi, Orglitsel
vatandaslik davranislari, verimlilik ve ise baglilik gibi gdstergeler lizerinde énemli rol
oynayan pozitif bir kisisel kaynak olarak tanimlanir (Luthans ve Youssef, 2004).
Arastirma sonuglari, literatiirdeki bulgularla uyumludur ve oOrgiit i¢i kogluk
uygulamalarinin, ¢aliganlarin psikolojik iyi olusunu ve performans odakli davraniglarini

giiclendirmede stratejik bir ara¢ olarak degerlendirilebilecegini ortaya koymaktadir.

Bu baglamda, H1 hipotezinin genel olarak dogrulandigi soylenebilir. Y 6netici
kogluk davranisinin ¢aliganlarin psikolojik sermayesini artirmada etkili bir faktor oldugu
goriilmektedir. Bu durum, kurumsal uygulamalarda kogluk yaklagimlarimi
yayginlagtirmanin ve oOrgiit kiiltiirline entegre etmenin, ¢alisanlarin motivasyonunu ve

oOrgiitsel basarisini artirabilecegini gostermektedir.

Oz Belirleme Teorisi'ne gore, bireylerin dzerklik, yeterlik ve iliskililik gibi temel
psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmasi, i¢sel motivasyonu ve psikolojik iyi olusu artirir
(Deci ve Ryan, 1985). Yonetici kogluk davranislari, calisanlarin yeterlik ihtiyacini
destekleyerek 6z yeterlik ( H1.a hipotezinin anlamli ¢ikmasi) ve umut (H1.b hipotezinin

anlamli ¢gikmasi) gibi boyutlarin pozitif gelisimini saglayabilir.

Bulgulara gore, C.R. ve p degerleri, kogluk davranislarinin ¢alisanlarin yeterlik
thtiyacim1  karsiladigit  ve yeni gorevlere cesaretle yaklagsmalarimi sagladigin
gostermektedir (Bandura, 1997; Deci ve Ryan, 2000). Bu durum, calisanlarin yenilik¢i

¢ozlimler iiretme ve kurumsal basariya katki saglama potansiyelini artirmaktadir.

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (1966), bireylerin hijyen faktorleri (temel is
sartlar1) ve motivator faktorleri (basari, taninma, kisisel gelisim) iizerinden motive

olduklarini savunur (Herzberg, 1966). Kogluk davranislari, 6zellikle motivator faktorleri
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destekleyerek umut (H1.b), dayaniklilik (Hl.c) ve iyimserlik (H1.d) gibi psikolojik

sermaye bilesenlerinin gelisiminde kritik bir rol oynayabilir.

Bandura'nin Oz Yeterlilik Teorisi, bireylerin kendi yetkinliklerine olan
giivenlerinin, basarilarini ve motivasyonlarimi yliksek derecede etkiledigini savunur
(Bandura, 1997). H1.a hipotezi bulgular1, yoneticilerin kogluk davranislarinin ¢alisanlarin
0z yeterlik algisin1 olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Kogluk destegi, bireylerin
zorlayic1 gorevlerle basa ¢ikma yetenegini gelistirerek is basarisimi artirir. Bu durum,
calisanlarin hem bireysel hem de kurumsal basariya katki saglamasini kolaylastirir

(Ellinger ve Bostrom, 1999).

Blau’nun Sosyal Degisim Teorisi (1964), calisanlar ile yoneticiler arasinda gelisen
etkilesimin karsiliklilik esasina dayandigimi vurgular (Blau, 1964). Yonetici kogluk
davranislari, ¢aliganlar tarafindan bir destek ve yatirim olarak algilanmakta ve bu durum
calisanlarin motivasyon, baglilik ve psikolojik sermaye seviyelerini artirmaktadir.
Bulgularinizda kocluk davramiglarinin umut (H1.b), dayaniklilik (H1.c) ve iyimserlik
(H1.d) gibi boyutlarla pozitif ve anlamli bir iliski gdstermesi, bu teorik ¢ercevenin ¢aligan

davraniglarini agiklama giiclinli desteklemektedir.

Analizlerde kogluk davraniglarinin ¢alisanlarin mesleki gelisimini destekledigi ve
pozitif etkiler sagladigi ortaya konmustur. Yonetici kogluk davraniglarinin psikolojik
sermaye bilesenleri lizerindeki pozitif etkisi, ¢esitli teorik perspektiflerle desteklenerek,
literatiire ve kuramsal altyapiya uygun sekilde ortaya konmustur. Arastirma bulgulari,
yonetim uygulamalarinda kogluk yaklagiminin yayginlastirilmasinin, ¢alisan performansi
ve motivasyonuna uzun vadede olumlu katki saglayabilecegini gostermektedir. Bu
bulgular, 6zellikle kurumsal strateji gelistirme ve liderlik uygulamalarina yonelik

cikarimlar i¢in degerlidir.
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5.1.2. Psikolojik Sermaye ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki iligki

H2 de arastirilan ana hipotez olan Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel baglilik
arasindaki iligski incelenmektedir. Tablo 21°de H2 Hipotez testlerinin sonuglar
bulunmaktadir. Alt hipotezler de ise psikolojik sermaye boyutlar1 Oz Yeterlilik, umut,
psikolojik dayaniklilik, iyimserlik ile orgiitsel baglilik boyutlart duygusal, devam ve
normatif baglilik arasindaki iligskiyi incelemektedir. H2 toplamda 12 alt hipotezden
olusmaktadir ve 10 adeti istatistiksel acidan anlamli sonuglar vermektedir. Bu da bize H2
hipotezindeki iliskinin varligin1 kanitlamaktadir. Fakat anlamli sonuglar veren alt
hipotezlerin 6 tanesinde negatif etki gézlemlenirken, 4 tanesi ise pozitif yonde bir etki

gostermektedir.

Tablo 21. H2 Hipotezleri Sonu¢ Tablosu

H2 Hipotezleri Karar Sonug

H2.a: Oz Yeterlilik ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonlii iliski Anlamli

vardir. degil i Ret

H2.b: Oz Yeterlilik ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii iliski

vardir. Anlaml Negatif | Ret

H2.c: Oz Yeterlilik ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii iliski Anlaml Negatif | Ret

vardir.

H2.d: Umut ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonli iliski vardir. Anlaml Pozitif | Kabul
H2.e: Umut ile devam baglhilig1 arasinda pozitif yonlil iligki vardir. Anlamli Negatif | Ret
H2.f: Umut ile normatif baglilik arasinda pozitif yonli iliski vardir. Agfl:agrilllh - Ret

H2.g: Psikolojik dayaniklilik ile duygusal baglilik arasinda pozitif

yonlii iligki vardir. Anlamh Iepgaite |- IRt

H2.h: Psikolojik dayaniklilik ile devam baglilig1 arasinda pozitif

yonlii iligki vardir. Anlamh Iepgaite |- IRt

H2.i: Psikolojik dayaniklilik ile normatif baglilik arasinda pozitif

yonlii iligki vardir. Anlamh Iepgaite |- IRt

H2.j: Iyimserlik ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonlii iliski

vardir Anlamli Pozitif | Kabul

H2 k: Tyimserlik ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii iligki

vardr Anlaml Pozitif | Kabul

H2.1: Tyimserlik ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii iliski

Anlaml Pozitif | Kabul
vardir.
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Psikolojik sermayenin Oz Yeterlilik alt boyutunun Orgiitsel Baghilik ve alt
boytular1 arasindaki iliskiyi test eden hipotezler H2.a,b ve ¢ dir. H2.a da Oz Yeterlilik ile
duygusal baglhilik arasindaki iliski sorgulanmaktadir. Calisma sonuglarma gére; Oz
Yeterlilik algisiyla duygusal baglilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski saptanmamusti. H2.b de Oz Yeterlilik ile devam bagliligi arasindaki iliski
sorgulanmaktadir. Calisma sonuglarma gore; Ozyeterligin devam bagliliga anlamli ama
negatif yonde etkisi tespit edilmis. Yani ¢alisanlarin 6z yeterlik algis1 arttik¢a “kurumda
kalmaya zorunlu hissetme” (devam baglilig1) diisiiyor olarak gdziikmektedir. H2.c da Oz

Yeterlilik ile normatif baglilik arasindaki iligki sorgulanmaktadir.

Calisma sonuglarma gore; Oz yeterliligin devam baglilig {izerindeki etkisinde
oldugu gibi anlamli ama negatif yondedir. Yiiksek 6z yeterlik algisi, “ahlaki agidan orgiite
bagliligin bir gorev oldugu” algisini yani normatif bagliligi zayiflatiyor gibi goriiniiyor.
Genel olarak 6z-yeterligin Orgiitsel baglilikla pozitif bir iliski gostermesi beklenmekle
birlikte ve yapilan arastirmalarda 6z-yeterlilik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski
bulan caligmalar yogunluktadir. Ornegin Endenozya’da saglik sektdriinde saglik
calisanlar1 ve saglik idari personeli lizerinde yapilan bir arastirmada, calisanlarin 6z-
yeterliligi artik¢a Orgilite olan baghliginindi artigini gostermistir (Aryati ve Armanu,
2023). Yine benzer bagka arastirmalarda, 6z yeterliligin calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini
giiclendirdigi ve orgiitsel kiiltliriin bu iliskiyi olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir.
Aragtirmada, yiiksek Oz Yeterlilik diizeyine sahip bireylerin, drgiitsel hedeflere ulasma
konusunda daha kararli olduklar1 ve baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu ortaya
konulmustur. Benzer sekilde, 6gretmenler iizerinde yapilan bir ¢aligmada, 6z yeterliligin
ve oOrgiitsel bagliligin is ve yasam memnuniyetleri iizerinde 6nemli etkileri oldugu
vurgulanmistir (Ellinger, Nimon ve Stone, 2023). Bu bulgular, bireylerin Oz Yeterlilik
diizeylerinin artmasinin, onlarin islerine ve orgiitlerine olan baghliklarini artirdigini
gostermektedir. Bununla birlikte 6z yeterliligin diisiik etkide veya iliskisiz oldugu
calismalarda mevcuttur. Ornegin Meyer ve arkadaslar1 (2002) tarafindan gerceklestirilen
meta-analiz calismasinda, Oz Yeterlilik ile duygusal baglilik arasinda zayif bir pozitif
iliski oldugu belirtilmistir. Arastirma, Allen ve Meyer'in (1991) U¢ Bilesenli Modeli

cercevesinde, 0z yeterliligin Orgiitsel baglilig1 {izerindeki etkisi incelenmis duygusal
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baglilik iizerindeki diisiik bir pozitif etki bulunurken, normatif ve devam baglilig1 tizerinde
anlamli bir iligki kurulamamistir (Meyer ve Smith, 2000). Buradan yola ¢ikilarak, yapilan
caligmalarin, iilke, sektor ve sektordeki firmalarin kiiltiirline ve insan profillerine gore
degisiklik gostermesi normaldir. Calismamizda ¢ikan sonug, “Insanm kendini yeterli
hissetmesi ve bu sebeple kimseye bagli veya mecbur hissetmemesi” durumu, psikolojide
hem &zerklik hem de benlik yeterligi kavramlariyla dogrudan iliskilidir. Ozerklik ve
benlik yeterligi, bireyin kendi hayati {izerinde kontrol sahibi oldugu algisini gii¢lendirir,
baskalarina duyulan bagimlilik hissini azaltir ve genel olarak psikolojik iyi olus seviyesini
yiikseltir. Bu konuyla ilgili insan psikolojisini igeren pek ¢ok akademik kaynak mevcuttur.
Ozellikle Oz-Belitrlenim Kurami (Deci ve Ryan, 1985) ve Benlik Yeterligi Kuran
(Bandura, 1977), kendini yeterli hissetme ve “kimseye mecbur olmama” duygusuna
kapsamli bir ¢erceve sunar. Sonuglar1 degerlendirirken arastirmanin yapildigi zaman
dilimi igerisinde iilkenin ig¢inde bulundugu sosyoekonomik ve kiiltiirel faktorleri de
degerlendirmek degiskenligi anlamlandirmak ve sonuglari agiklamak i¢in yardimci

olabilir.

Psikolojik sermayenin Umut alt boyutunun, orgiitsel baghilik ve alt boyutlar
tizerinde olan etkisi ise H2.d,e ve f de incelenmistir. H2.d da Umut ile duygusal baglilik
arasindaki iligki sorgulanmaktadir. Calisma sonucglarina gore; iligki anlamli ve Umut
diizeyinin ylikselmesiyle birlikte calisanlarin orgiite kars1 duygusal bir bag gelistirme
egiliminin arttig1 goriilmektedir. Oz-belirleme teorisi (Deci ve Ryan, 1985) temelinde,
calisanlarin gelecege dair pozitif beklentiler gelistirmesi, orgiitsel amagclarla kendini daha
cok Ozdeslestirme ve i¢sel motivasyonla ¢aligma ortami yaratir. Bu da duygusal baglilik
diizeyini olumlu etkiler. Luthans ve arkadaslarimin (2007) yaptigi calismada bu
caligmanin sonucu ile paralel ¢ikmis ve psikolojik sermayenin alt boyutlarindan Umut’un
calisan tutumlan iizerinde giiclii ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir.
Calisanlarin gelecege dair iyimser planlar yapmasi ve engelleri agma becerisi orgiite karsi
olumlu duygular ve aidiyet hislerini artirdifindan bahsetmektedir. Yine benzer bir
aragtirmada Avey ve arkadaglarinin (2011) de yaptig1 meta analizde Duygusal Baglilig1
Ozellikle “Umut”tan beslenen 6nemli bir tutum olarak tanimlamistir. H2.e da Umut ile

devam baglilig1 arasindaki iliski sorgulanmaktadir. Calisma sonuglarina gore; aralarindaki
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iliski anlamli, ancak negatif yonliidiir. Umut alt boyutunun devam bagliligi tizerinde
negatif yonlii etkisi, ¢alisanin alternatif is firsatlarina daha acik olduguna veya orgiite salt
maliyet faktorleri nedeniyle bagli kalma egilimini azaltti§ina isaret edebilir. Yiiksek umut
diizeyi, kisinin 6z motivasyon ve alternatiflere dair olumlu beklentilerini artirarak “devam
baglilig1” seklindeki zorunluluk hissini gorece azaltabilmektedir. Mayer ve Allen (1993)
in ¢alismalarinda Orgiitsel Bagliligin alt boyutu olan devam baslhiligi ¢alisanin drgiitten
ayrilmanin maliyetleri veya kayiplar1 nedeniyle orgiitte kalmay1 segmesi olarak ifade
edilmektedir. Umut bileseni yiiksek olan ¢alisanlarin 6rgiitte kalmayi tercih etme sebepleri
oncelikli olarak devamlilik istegi olmamasi normal karsilanmaktadir. Yiiksek umut,
bireylerin mevcut ise mecbur kalma hissini azaltabilir; ¢iinkii olumsuzluklar kargisinda
daha iyi yollar arayabilme umuduna sahip olabilmeleri bu konuda kendilerini giiglii
hissettirebilir. H2.f de Umut ile normatif baghilik arasindaki iliski sorgulanmaktadir.
Calisma sonuglarina gore ise bu iliski anlamli ¢itkmamustir. Literatiirde umut fonksiyonun
bireyin kendisi ve kendi gelecegine olan umudu ile organizasyonun ve onun gelecegi ile
ilgili olan umudu karistirilabilmektedir. Ozag (2006) bireylerin organizasyonun gelecegi
ve organizasyonla ilgili olan umudunun, normatif olarak baglayicilik sagladigini yaptigi
calismada gostermektedir. Fakat, burada bireyin psikolojik sermayesine ve umuduna
yonelik bir arastirma yapildigr i¢in Meyer ve arkadaslarinin (2001) calismalarinda 6ne
stirdiigii gibi, Normatif baglilik, orgiitte kalmay1 “gdrev” veya “sorumluluk™ duygusuyla
iliskilendiren baglamlar1 kapsar. Literatiirde kimi arastirmalar, psikolojik sermaye
boyutlarinin normatif baglilikla dogrudan bir iliski gostermedigini one slirmiistiir; ¢linkii
normatif baghlik daha c¢ok Orgiitiin sosyal normlari, liderlik tarzi, kiiltiirel yap1 gibi

degiskenlerden etkilenir.

Psikolojik sermayenin Dayamiklilik alt boyutunun, oOrgiitsel baglilik ve alt
boyutlar1 lizerinde olan etkisi ise H2.g,h ve 1 de incelenmistir. H2.g de Psikolojik
Dayaniklilik ile duygusal baglilik arasindaki iligki sorgulanmaktadir. Caligma sonuglarina
gore bu iligki anlamli fakat negatif yonliidiir. Psikolojik dayanikliligin duygusal baglilikla
negatif yonlii iliskisi, direngli bireylerin duygusal bagdan ziyade kendi i¢ motivasyon ve
esneklik kaynaklarmi 6n planda tutabilecegini diisiindiirmektedir. Bu kisiler orgiitle

duygusal diizeyde baglanmaktansa, bir anlamda ““sorunlarla tek basina basa ¢ikabilecegine
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inanan” bir profil ¢izebilmektedir. Bu sonug, orgiit ikliminin veya liderlik stillerinin,
dayaniklilig1 yiiksek calisanlarda duygusal baglilig1 azaltabilecek sekilde algilanmasina
neden olabilecegini gostermektedir. Bu etki ile ilgili Kuntz, Malinen, ve Naswall (2017)
yaptig1 bir ¢alismada Kuntz ve arkadaslar1 genel olarak calisan dayanikliliginin pozitif
etkilerini ele alsa da, oOzellikle “yiiksek derecede kendine yeterlilik” veya “yiiksek
dayaniklilik” sergileyen c¢alisanlarin, Orgiit tarafindan yeterince deger gdrmedigini
diisiindiiklerinde duygusal bagliliklarinin azalabilecegini vurgular. H2.h de Psikolojik
Dayaniklilik ile devam baglilig1 arasindaki iligski sorgulanmaktadir. Calisma sonuglarina
gore bu iliski anlamli fakat negatif yonliidiir. Dayaniklilik arttikga devam bagliliginin
azaldig1 goriilmektedir. Yani ¢aligsanlar, isten ayrilma veya yeni arayislara girme maliyetini
daha az ciddiye alarak, kendilerine gilivenle is degistirmeye daha istekli olabilirler.
Dogrudan orgiitsel baglilik ile iligkili bir arastirma olmasa da Shin, Taylor ve Seo (2012)
psikolojik dayaniklilik ve is degisimi tizerine yaptig1 bir ¢calismada yiiksek dayaniklilik
diizeyine sahip ¢alisanlarin degisime daha acgik ve alternatif is firsatlarina da daha yatkin
olduklar1 gozlemlenmistir. Bu noktada dayanikligin artmasi devam baghligini
artirdigindan so6z edilebilir. H2.i de Psikolojik Dayaniklilik ile normatif baglilik arasindaki
iligki sorgulanmaktadir. Calisma sonuglarina gore gore bu iliski anlamli fakat negatif
yonlidiir Benzer sekilde, psikolojik dayanikliligin normatif baglilig1 azalttig1 sonucuna
varilmistir. Yiiksek dayaniklilik diizeyine sahip ¢alisanlar orgiitte “zorunluluk™ hissinden
ziyade kendi 6z kaynaklarina giivenen bir tutum sergileyebilirler. Literatiirde ¢alisma
sonuclarini destekleyecek bulgular ve aragtirmalar bulunmaktadir. Bu zorunluluk hissi ile
ilgili olarak Bardoel, Pettit, Cieri, ve McMillan (2014) insan Kaynaklar1 departmani igin
calisanlarin dayanikliginin yarattig1 pozitif ve negatif etkileri arastirildig: bir ¢alismada,
psikolojik dayaniklilig: yiiksek ¢alisanlarin kendi i¢sel kaynaklarina daha ¢ok giivendigini
ve bu nedenle “zorunluluk” ya da “orgiite bor¢luluk” hissinin (normatif baglilik)
azaldigin o6ne siirmektedir. Tiim bunlarla birlikte, literatiirde, psikolojik dayanikligin bu
calismada bulunanin aksine, orgiitsel baglilig1 artirdigi yoniinde bulgulara sahip olan
bir¢ok caligma bulunmaktadir. Yine bu noktada, 6rneklem grubunun yasadigi iilke, gevre,
kiiltiir ve sektdriin bu degiskenin farkli sonuclar vermesinde biiylik 6nemi oldugu

varsayilabilir.
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Psikolojik sermayenin Dayaniklilik alt boyutunun, oOrgiitsel baglilik ve alt
boyutlar1 iizerinde olan etkisi ise H2.j.k ve 1 de incelenmistir. H2.j de Iyimserlik ile
duygusal baglilik arasindaki iliski sorgulanmaktadir. Calisma sonuglarina gore; anlamli
ve pozitif yonliidiir. Iyimserlik arttikca duygusal bagliligin da oldukca giiglii bir sekilde
arttig1 goriilmektedir. Bu, 6rgiit ortamina pozitif bakan ¢alisanlarin orgiite kars1 aidiyet ve
sevgi duygusu gelistirmede daha basarili oldugunu gdstermektedir. Oz-belirleme teorisi
(Deci ve Ryan, 1985) baglaminda, olumlu ruh hali ve orgiitle uyum, bireyin igsel
motivasyonunu ve dolayisiyla duygusal bagliligini pekistirir. H2.k de Iyimserlik ile devam
baglilig1 arasindaki iligki sorgulanmaktadir ¢aligma sonuglarina gore ¢aligsma sonuglarina
gore; anlamhi ve pozitif yonliidiir. Iyimserlik, devam bagliligin1 da artirmaktadir.
Calisanlar orgiit ortamina olumlu baktikca, maliyet odakli baglilik boyutu da gii¢leniyor
gibi goriinmektedir. Iyimser bireyler, mevcut is ortamini “avantajli” gérme egiliminde
olabilir; bu da orgiitte kalma yoniindeki rasyonel/maddi gerekgeleri daha olumlu
yorumlama egilimini giiglendirebilir. H2.1 da Iyimserlik ile normatif baglilik arasindaki
iliski sorgulanmaktadir. Calisma sonuglarma gore anlamli ve pozitif yonliidiir. lyimserlik,
orgiite kars1 sorumluluk veya zorunluluk hissini de giiclendiriyor goziikkmektedir. Pozitif
bakis acisina sahip calisanlar, orgiit degerleriyle uyum hissini veya “orgiite bir borgluluk
duygusunu” daha yiiksek seviyede deneyimleyebilir. Literatiire bakildiginda, Luthans ve
Avey in bircok caligmasinda, iyimserlik alt boyutunun orgiitsel baghliginin tiim alt
boyutlarinda ciddi derecede pozitif iliskide oldugunu gosteren ¢aligmalar1 bulunmaktadir.
Luthans ve Avey ¢aligmalarinda Ozellikle iyimser bireylerin drgiite karsi daha yiiksek
duygusal yakinlik hissettiklerini, duygusal olarak baglandigini, isten ayrilma niyetinin
azaldigim gozlemlemektedir. Ayn1 zamandan hem oOrgiitiin gelecegi hem de kendisinin
orgiit icindeki gelecegini iyimser buldugu i¢in devam bagliliginin olustugunu ve
tyimserliginin artis1 ile artigini gozlemlemektedir. Normatif baghlikla ilgili olarak yine
Avey ve Luthans (2008, 2014) Calisanlarin iyimserlik seviyelerinin Orgiite karsi
“sorumluluk” ve “bor¢luluk™ hissini artirabilecegi ve bu da normatif bagliligin
giiclenmesine katki saglayabilecegi belirtilmektedir. Yaptiklar1 ¢aligmalarda normatif
bagliligin da dahil oldugu orgiitsel tutumlarin, psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu

ile pozitif iligkili oldugunu o6zetlemektedir. Literatiirce bircok ¢alisma arastirma
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sonuglarini ciddi anlamda desteklemekte ve buna karsin 6zellikle iyimserligin, orgiitsel
baglilik iizerinde farkli bir sonucunun varligini gosteren yok denecek kadar azdir. Genel

manada benzer sonuglar ile desteklenmektedir.

H2 hipotezlerinin tamami degerlendirildiginde, tiim hipotezler Psikolojik Sermaye
ve alt boyutlarmin, Orgiitsel Baglilik ve alt boyutlar: arasinda pozitif iliski oldugunu
yoniindedir. Tiirkiye Otomotiv Sektoriinde beyaz yaka c¢alisanlar lizerine yapilan anket
calismasi1 verilerinin sonuglarina bakildiginda, H2 ve alt hipotezlerine bakildiginda
yukarida detaylar1 ve sonuglar1 verilen 12 hipotezin 2 tanesi anlamli olmadig1 (H2.a ve
H2.f) geriye kalan 10 hipotezsin test sonuglarinin anlamli sonuglar verdigini fakat 6
tanesinin (H2.b, c, e, f, g, h ve H2.1) negatif etkiledigi tespit edilmistir. Bu sebeple bu
hipotezler reddedilmek durumundadir. Anlamli ¢ikan iliskiler icin negatif hipotezler
olusturulabilir ve sonuglar1 incelenebilir. Kalan 4 hipotez testi sonucunda (H2.d, j, k ve

H2.I) hem anlamli hem de pozitif yonlii iliski kuruldugu tespit edilmis ve kabul edilmistir.

Sonuglardan goriildiigii tizere, psikolojik sermaye boyutlarinin 6rgiitsel bagliligin
farkl1 alt boyutlari iizerindeki etkileri tekdiize degildir. Ozellikle iyimserlik boyutunun iig
baglilik tiiriinii de giiclii ve pozitif yonde etkiledigi goziikiirken, Oz Yeterlilik ve psikolojik
dayaniklilik alt boyutlarinin “devam” ve “normatif” baglilik tizerindeki etkilerinin negatif
yonli olmasi, kurumsal bagliligin niteligini (zorunluluk vs. goniilliiliik) sorgulayan bir

sonu¢ olarak okunabilir.,

5.1.3. Yonetici Kocluk Davramsi ile Orgiitsel Baghihk Arasindaki Iliski

H3 hipotezi, yonetici koglugunun oOrgiitsel bagliligin ii¢ boyutunun (duygusal,
devam ve normatif) tizerindeki etkisini test etmektedir. H3.a ile Yonetici kogluk davranisi
ile duygusal baglilik arasindaki iligkiyi test edinilmektedir. Tablo 22’de H3 Hipotez
testlerinin sonuglar1 bulunmaktadir. Yapilan ¢alisma sonucu, bu iligkinin anlamli bir iligki
tespit edilemedigi sonucu ¢ikmistir (P:0,139). Oz-belirleme teorisi (Deci ve Ryan, 1985)
cercevesinde, calisanin duygusal bag kurabilmesi i¢in sadece kogluk davranis1 degil, ayn1

zamanda orgiit kiiltlirti, takim arkadagligl ve is-yasam dengesi gibi diger faktorler de 6nem
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tagimaktadir. Duygusal baglilik, calisanlarin 6rgiite olan duygusal yakinligir ve aidiyet
duygusunu ifade eder (Allen ve Meyer, 1990). Literatiirde, yonetici kocluk davraniglarinin
calisanlarin is tatmini ve motivasyonu iizerinde olumlu etkileri oldugu belirtilmistir

(Ellinger, Ellinger ve Keller, 2003).

H3 hipotezi, yonetici koglugunun orgiitsel bagliligin ti¢ boyutunun (duygusal,
devam ve normatif) lizerindeki etkisini test etmektedir. H3.a ile Yonetici kogluk davranisi
ile duygusal baglilik arasindaki iliskiyi test edinilmektedir. Yapilan ¢alisma sonucu, bu
iliskinin anlaml bir iliski tespit edilemedigi sonucu ¢ikmistir (P:0,139). Oz-belirleme
teorisi (Deci ve Ryan, 1985) ¢ergevesinde, ¢alisanin duygusal bag kurabilmesi i¢in sadece
kogluk davranisi degil, ayn1 zamanda Orgiit kiiltiirii, takim arkadaslig1 ve is-yasam dengesi

gibi diger faktorler de 6nem tagimaktadir.

Tablo 22. H3 Hipotezleri Sonu¢ Tablosu

H3 Hipotezleri Karar Sonug
H3.a: Yonetici kogluk davranisi ile duygusal baglilik Anlaml
en e e e <. - Ret
arasinda pozitif yonlii iliski vardir. degil

H3.b: Yonetici kocluk davranisi ile devam baglilig
arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

H3.c: Yonetici kogluk davranisi ile normatif baglilik
arasinda pozitif yonlii iligki vardir.

Anlamli | Pozitif | Kabul

Anlamli | Pozitif | Kabul

Duygusal baglilik, calisanlarin orgiite olan duygusal yakinligi ve aidiyet
duygusunu ifade eder (Allen ve Meyer, 1990). Literatiirde, yonetici kocluk davraniglarinin
calisanlarin i tatmini ve motivasyonu iizerinde olumlu etkileri oldugu belirtilmistir
(Ellinger, Ellinger ve Keller, 2003). Ancak, bu calismada kogluk davranisinin duygusal
baglilik lizerinde anlaml1 bir etkisi goriilmemistir. Bu, kiiltiirel faktorler ya da ¢alisanlarin
bireysel ozellikleri gibi degiskenlerin etkili olabilecegini diistindiirmektedir. H2.b hipotez
testi ile yonetici kocluk davranisi ile devam baglilig1 arasinda iliski sorgulanmis ve yapilan
calismalar sonucu olarak anlamli ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. H3.b hipotezi
kapsaminda, yonetici ko¢luk davranisi ile devam bagliligr arasindaki iligki incelenmistir.
Bulgular, kocluk davranisi ile devam baghiligi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski

oldugunu gostermektedir. Kocluk destegi, calisanlarin orgiitte devam bagliligini
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artirmaktadir. Cift faktor teorisi perspektifinden, kogluk yaklasimi ¢alisanlara “degerli bir
motivasyon kaynagi” sunarak baska is seceneklerini diisiinme ihtiyacin1 azaltabilir.
Ancak, devam baghiligindaki artig, calisanlarin iste kalma nedenlerini her zaman
“duygusal” degil, bazen “rasyonel” gerekgelere (6rnegin kariyer gelisimi, giivence gibi)
dayandirdigini da ortaya koymaktadir. Devam bagliligi, bireylerin ekonomik ya da sosyal
kayiplardan ka¢inma amaciyla orgiitte kalma motivasyonunu ifade etmektedir. Ynetici
koc¢luk davranislari, ¢alisanlarin becerilerini gelistirerek kariyer firsatlarini artirabilir ve
calisanlarin orgiitte kalma motivasyonunu gii¢lendirebilir (Baron ve Morin, 2010). Bu
bulgular, literatiirde yonetici desteginin ¢alisanlarin devam baglilig1 tizerindeki etkisini
aciklayan caligmalart desteklemektedir. H3.c hipotezi kapsaminda ise yonetici kogluk
davranisi ile normatif bagllik arasindaki iliski test edilmistir ve bu iliskinin de anlamli ve
pozitif yonde oldugu bulunmustur. Normatif baglilik, bireylerin 6rgiite karsi etik ve ahlaki
sorumluluklart nedeniyle orgiitte kalma istegini ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990).
Kocluk davranislari, alisanlarin orgiite karst sorumluluk duygularini artirabilir. Ozellikle
yoneticilerin ¢alisanlara kisisel gelisim firsatlar1 sunmasi ve orgiite yaptiklar katkilari
takdir etmesi, normatif baglilig gii¢lendirebilir (Joo, 2005). Sonuglar, yoneticilerin kogluk
yaklagiminin ¢alisanlarda oOrgiite karsi “sorumluluk” ya da “bor¢luluk” hissini
artirabilecegini ortaya koymaktadir. Literatiirde, koc¢luk iliskisi ve orgiitsel destek
algisinin artmasi, karsiliklilik prensibi araciligiyla calisanlarda baglilik duygusunu

giiclendirebilecegini gostermektedir (Luthans ve Youssef, 2004).

H3.a da Yonetici Kogluk Davranisi ile Duygusal Baglilik arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir sonug ¢ikmadigi sonucuna varilmistir. Sosyal Degisim Teorisi’ne (Blau,
1964) gore, calisanlar algiladiklar1 destegi bir tiir sosyal degisim olarak degerlendirir ve
bu degisim genellikle dolayli etkilerle ortaya ¢ikar. Kogluk davranislarinin dogrudan
etkisinin zayif olmasi, bu teorinin dolayli etki mekanizmasina uygun bir sonug olabilir.
Kocluk davraniglarinin dogrudan duygusal baglilik iizerinde etkili olmadigini, ancak bu
iliskinin dolayli yollarla (6rnegin umut, iyimserlik veya dayaniklilik araciligiyla)
gerceklestigini gosterebilir. Bu durumda, dolayli etkilerin araciligi olmadan dogrudan
etkilerin istatistiksel olarak yeterince gii¢clii olmamasi miimkiindiir. Bu da yonetici

davranigi ile Orgiite olan duygusal baglilik direk etki etmedi, yoneticinin orgiitii referans
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ederek ya da oOrgiitii temsil ederek ¢alisan1 destekledigi, orgiit ile kendisi arasina araci bir
takim etkenlerin varliginin oldugunu gosterebilir. Yonetici kogluk davranislarinin bireyler
iizerindeki etkilerini yeterince temsil edememis olabilir. Ornegin, ¢alisanlarm 6rgiite olan
duygusal baglilig1 sadece yoneticinin davranmislarindan degil, diger orgiitsel faktérlerden

(6rgiit kiiltiirt, is tatmini, maas vb.) de etkileniyor olabilir.

5.1.4. Psikolojik Sermayenin Araci Rolii

H4 hipotezi Psikolojik Sermayenin aracilik roliinii sorguladigimiz hipotezdir ve alt
hipotezleri. Yonetici kogluk davranisinin orgiitsel bagliligin bilesenlerin (duygusal,
devam ve normatif) iizerinde olan etkisinde psikolojik sermayenin alt bilesenlerinin (Oz
Yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik) aracilik roliinii test etmektedir.

Tablo 23’de H4 Hipotez testlerinin sonuglar1 bulunmaktadir.

Tablo 23. Aracilik (H4) Hipotezleri Sonu¢ Tablosu

H4 Hipotezleri Karar Sonug

H4.a: Yonetici kogluk davranisinin
duygusal bagllik iizerindeki etkisinde
Oz Yeterlilik alt boyutunun araci rolii
vardir.

H4.b: Yonetici kogluk davraniginin
devam bagliligi iizerindeki etkisinde Oz
Yeterlilik alt boyutunun araci rolii
vardir.

H4.c: Yonetici kogluk davraniginin
normatif baglilik iizerindeki etkisinde
Oz Yeterlilik alt boyutunun aract rolii
vardir.

H4.d: Yonetici kogluk davraniginin
duygusal bagllik iizerindeki etkisinde Anlamli Pozitif | Araci
umut alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.e: Yonetici kogluk davranisinin
devam baglilig iizerindeki etkisinde Anlamli degil -
umut alt boyutunun araci rolii vardir.

H4.f: Yonetici kogluk davraniginin
normatif baglilik tizerindeki etkisinde H2.f'den dolay1 ¢ikarildi -
umut alt boyutunun araci rolii vardir.

H2.a'dan dolayi ¢ikarildi -

Anlamli Negatif | Araci

Anlaml1 degil -
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H4.g: Yonetici kogluk davranisinin
duygusal baglilik iizerindeki etkisinde
psikolojik dayaniklilik alt
boyutunun araci rolii vardir.

H4.h: Yonetici kogluk davranisinin
devam baglilig1 lizerindeki etkisinde
psikolojik dayaniklilik alt boyutunun
araci rolii vardir.

H4.1: Yonetici kogluk davranisinin
normatif baglilik iizerindeki etkisinde
psikolojik dayaniklilik alt boyutunun
araci rolii vardir.

H4.j: Yonetici kogluk davranisinin
duygusal baglilik iizerindeki etkisinde
iyimserlik alt boyutunun araci rolii
vardir.

H4 k: Yonetici kogluk davranisinin
devam baglilig1 lizerindeki etkisinde
iyimserlik alt boyutunun arac1 rolii
vardir.

H4.1: Yonetici kogluk davranisinin
normatif baglilik iizerindeki etkisinde
iyimserlik alt boyutunun araci rolii
vardir.

Anlaml Pozitif | Araci

Anlamli degil -

Anlamli degil -

Anlamli Pozitif | Araci

Anlamli Pozitif | Araci

Anlaml Pozitif | Araci

Toplamda 12 hipotezden olugsmaktadir. 5 hipotezin, hipotez testlerinde istatistiksel
acidan anlamli olmadigi tespit edilmistir. Bu hipotezler; H4.c (YOnetici kocluk
davranigmin normatif baglilik iizerindeki etkisinde Oz Yeterlilik alt boyutunun aract rolii
vardir.), H4.e (Yonetici kogluk davranisinin devam baglilig: tizerindeki etkisinde umut alt
boyutunun araci rolii vardir.), H4.g (Yonetici kocluk davranisinin duygusal baglilik
tizerindeki etkisinde psikolojik dayamiklilik alt boyutunun araci rolii vardir.) H4.h
(Yonetici kogluk davranisinin devam bagliligi iizerindeki etkisinde psikolojik dayaniklilik
alt boyutunun araci rolii vardir), H4.1 (Yonetici kogluk davraniginin normatif baglilik
tizerindeki etkisinde psikolojik dayanikliligin araci rolii vardir.) gibidir. Geri kalan 7
hipotez testi i¢in test sonuglari anlamli ¢ikmistir ve kabul edilmistir. (H4.,b, d, g, j, k ve
H4.1) H4.d hipotez testlerinin sonuglar1 degerlendirildiginde, Umut alt boyutu, bireyin
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hedeflerine ulagsma motivasyonu ve alternatif yollar iiretebilme kapasitesini ifade

etmektedir (Snyder, 2002).

Bu baglamda, kogluk stireglerinde yoneticiden alinan destegin ¢alisanlarda umut
duygusunu gii¢lendirdigi ve bu yolla duygusal baglilig1 artirdig1 goriilmektedir. Grant
(2014), kogluk yaklagiminin hedef odakli ve ¢6ziim odakli bakis agilarini tetikledigini ve
bu siirecte ¢aliganlarin “gelecege dair pozitif beklenti” gelistirmelerine katki sagladigini
vurgulamaktadir. Duygusal baglilik, ¢alisanin orgiite goniilden baglanmasi ile iligkilidir.
Umut diizeyinin artmasi, bireyin isyerinde daha uzun vadeli ve pozitif duygular
gelistirmesine zemin hazirlamaktadir. Dolayisiyla, kismi aracilik etkisi, yoneticilerin
kogluk Dbecerilerinin bir kismimi “umut” kanali araciligiyla oOrgiitsel faydaya

dontistiirdiigiinii gdstermektedir.

H4.g hipotez testinin sonuglari degerlendirildiginde, Psikolojik dayaniklilik,
bireyin stres ve zorluklar karsisinda yeniden toparlanma yetenegini ifade eder (Masten,
2001). Kogluk davraniglari, calisanlarin esneklik ve dayaniklilik kapasitelerini artirarak,
orgiite duyduklar1 duygusal baglilig1 gii¢lendirebilir. Zorluklarla basa ¢ikmay1 6grenen
calisanlar, islerinden daha fazla tatmin duyarak, kurumla olan psikolojik baglarini
pekistirmektedir. Bu bulgu, Ellinger ve Keller'in (2003) ¢alismalarinda da ifade edilen,
kocluk yoluyla pozitif psikolojik kaynaklarin harekete gecirilmesiyle duygusal bagliligin

artmasi1 sonucunu desteklemektedir.

H4.j hipotez testinin sonuglari degerlendirildiginde, lyimserlik, bireyin gelecege
dair olumlu beklentilerini ve olaylarin iyi ydnlerini gorebilme kapasitesini ifade
etmektedir (Seligman, 1998). Tam aracilik etkisi, kog¢luk davramislarmin duygusal
baglilig1 neredeyse tamamen iyimserlik araciliiyla giiclendirdigini ortaya koymaktadir.
Bu baglamda, yoneticinin kogluk yaklasimi, ¢alisanlarin gelecege dair daha pozitif algilar
gelistirmesine katkida bulunurken, bu pozitif bakis agis1 ¢alisanlarin orgiitle “goniilden
baglanma” diizeylerini artirmaktadir. Bu bulgu, Theeboom, Beersma ve van Vianen’in
(2014) meta-analizinde belirtilen, “kocluk, bireylerin 6znel refahin1 ve pozitif duygularinm

artirarak orgiitsel bagliliga katki saglar” sonucuyla tutarlilik géstermektedir.
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H4.k hipotez testinin sonuclari degerlendirildiginde, Kogluk davranislarinin
“devam baglilig1” lizerindeki dogrudan etkisinin neredeyse tamamen ortadan kalktig1 ve
bu iliskinin biiyiik dl¢iide iyimserlik araciligiyla siirdiiriildiigii goriilmektedir. Iyimser bir
calisan, orgiitte kalmay1 daha cazip ya da en azindan daha az riskli olarak degerlendirebilir.
Allen ve Meyer (1997), devam bagliligim1 kurumsal kosullar baglaminda “ayrilma
maliyeti” olarak tanimlasa da yiiksek iyimserlik “mevcut durumda kalmak” i¢in pozitif
gerekceler ortaya koyabilir. Sonug olarak, tam aracilik etkisi, kogluk — iyimserlik —

devam baglilig1 hattinin baskin bir mekanizma oldugunu gostermektedir.

H4.1 hipotez testinin sonuclar1 degerlendirildiginde, Iyimserligin devreye
girmesiyle birlikte, dogrudan etkinin neredeyse tamamen ortadan kalktig1 ve etkilerin
biiyiik dl¢iide dolayli yollarla gerceklestigi goriilmektedir. Iyimserlik, bireyin 6rgiitiine
kars1 “pozitif bir sorumluluk™ veya “iyi niyetli bir bor¢luluk™ duygusu gelistirmesine
olanak taniyor olabilir. Seligman (1998), iyimserligin olumlu sosyal davranislari ve
sorumluluk bilincini  pekistirebilecegini  vurgulamistir. Kogluk miidahaleleriyle
desteklenen iyimser calisanlar, orgiite karst “olumlu bir vefa” hissi gelistirerek daha

yiiksek normatif baglilik sergileyebilir.

Calismada ilk etapta goze c¢arpan sonuglardan biri H4.b hipotezinde arastirilan
yoneticilerin kogluk davraniglarinin devam baglilig1 tizerindeki etkisinde 6z-yeterliligin
anlamli ancak negatif bir araci rol oynadigi bulunmustur. Bu sonug, literatiirdeki teorik
cergevelerle uyumlu bir sekilde agiklanabilir. Oz-yeterlilik, bireylerin kendi yeteneklerine
olan giivenlerini artirarak is hedeflerine ulagsmada kendilerini daha yetkin hissetmelerine
olanak tanir (Bandura, 1977). Ancak, devam baglilig1 genellikle bireylerin mevcut
islerinde kalma kararlarini maliyet-temelli degerlendirmelerle sekillendiren bir baglhilik
tiriidiir (Allen ve Meyer, 1991). Yiiksek 6z-yeterlilik diizeyine sahip bireyler, alternatif is
firsatlarin1 degerlendirme konusunda kendilerini daha 6zgiir hissedebilir ve mevcut
orgiitte kalmayr bir zorunluluktan ziyade bir tercih olarak gorebilir. Bu durum,
yoneticilerden almman kocluk destegi ile gelisen Oz-yeterliligin, devam bagliligini
zayiflatmasima neden olabilir. Ayrica, Sosyal Degisim Teorisi’ne (Blau, 1964) gore,

bireylerin yoneticilerinden aldiklar1 destek, onlarin orgiite kars1 duygusal veya normatif
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baghiliklarin1 artirabilirken, 06z-yeterliligin yiikselmesi, devam bagliligin1 olumsuz
etkileyerek bireylerin is degistirme egilimlerini gliglendirebilir. Bu bulgu, yonetici kog¢luk
davraniglarinin ¢alisanlarin psikolojik sermayesini gelistirme potansiyelini gosterirken,
farkli baglhlik tiirleri tizerindeki etkilerinin stratejik bir sekilde ele alinmasi gerektigine

isaret etmektedir.

5.2. Tartisma

Bu calismanin temel amaci, yoneticilerin kogluk davranislarinin calisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerine olan etkisinde psikolojik sermayenin araci roliinii
incelemektir. Arastirma kapsaminda, yonetici kog¢luk davranislarinin ¢alisanlarin
duygusal, devam ve normatif bagliliklarina etkileri, 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve
psikolojik dayaniklilik gibi psikolojik sermaye boyutlar1 araciligiyla degerlendirilmistir.
Calismada, yonetici kogluk davraniglarinin, 6zellikle ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini
iyilestirmede gliclii bir etkiye sahip oldugu ve bu etkinin psikolojik sermaye bilesenleri
araciligiyla anlaml sekilde arttigi goriilmiistiir. Ayrica, umut ve iyimserlik boyutlarinin,
calisanlarin Orgiite olan normatif duygularini ve gelecege dair pozitif beklentilerini devam

bagliligini giiclendiren kritik faktorler oldugu ortaya konulmustur.

Oncelikle, Oz-Belirleme Kurami (Deci ve Ryan, 1985) cercevesinde
degerlendirildiginde, yoneticilerin kogluk davraniglarinin calisanlarin temel psikolojik
ihtiyaclarmi karsilayarak onlarin i¢sel motivasyonunu ve is performansini artirdig
goriilmektedir. Ozellikle ¢alisanlarn o6zerklik, yeterlilik ve iliskisellik ihtiyaclarinin
karsilanmasi, onlarin is ortamindaki motivasyonlarimt ve bagliliklarin1 dogrudan
etkilemektedir. Calismamizda elde edilen sonuglar, yoneticilerin kogluk destegi sayesinde
calisanlarin 6z-yeterlilik ve umut diizeylerini artirarak onlarin gelecege yonelik olumlu
beklentiler gelistirmesine katkida bulundugunu gostermektedir. Ozellikle yeterlilik
duygusunun, bireylerin kendi potansiyellerini gergeklestirme siireglerinde kritik bir rol
oynadig1 ve yoneticilerin kocluk destegi ile bu siirecin desteklendigi sdylenebilir. Bununla
birlikte, Kurumsal Destek Teorisi’'ne (Eisenberger vd., 1986) gore, calisanlarin

orgiitlerinden algiladiklar1 destek, onlarin is tatmini, motivasyonu ve orgiitsel bagliliklar
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tizerinde dogrudan etkilidir. Calismamizda da yoneticilerin sergiledigi kogluk
davraniglarinin, ¢alisanlar tarafindan orgiitsel bir yatirim olarak algilandig1 ve bu alginin
psikolojik sermaye bilesenleri olan 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilig1 artirdig
tespit edilmistir. Bu durum, ¢alisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerine ve orgiitsel
cevrede karsilasilan zorluklara karsi daha direngli olmalarina katki saglamaktadir. Ayrica,
yoneticilerin sagladigi rehberlik ve destek, ¢alisanlarin olumlu bir zihinsel gerceve
gelistirmesine ve orgiitsel hedeflere ulagsma siireclerinde daha iyimser olmalarina olanak
tanimaktadir. Bu bulgular, Kurumsal Destek Teorisi’nin orgiitsel destegin bireylerin
psikolojik  6zelliklerini giliclendirme konusundaki etkisine iliskin Ongoriileriyle
ortismektedir. aligmamizin bir diger onemli bulgusu, Psikolojik Sermaye Kurami
(Luthans vd., 2007) ile agiklanabilir. Psikolojik sermaye, bireylerin 6z-yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik gibi psikolojik kaynaklarini ifade etmektedir. Bulgularimiz,
yoneticilerin  kogluk davraniglarinin ¢alisanlarin  psikolojik sermaye bilesenlerini
giiclendirdigini ve bu durumun orgiitsel bagliliga olumlu katki sagladigini gostermektedir.
Ozellikle 6z-yeterlilik, ¢alisanlarin kendilerine olan giivenini artirarak, yenilik¢i ¢oziimler
tiretmelerini ve zorlu gorevlerle basa ¢ikma kapasitelerini desteklemektedir (Bandura,
1997). Umut ve iyimserlik boyutlarinin gliglenmesi ise ¢alisanlarin isyerinde gelecege
yonelik daha olumlu bakis agilar1 gelistirmesine ve engelleri asmak igin alternatif yollar
iiretme becerilerini artirmasina katki saglamaktadir (Snyder, 2002; Seligman, 1998).
Bununla birlikte, dayaniklilik boyutunun artmasi, calisanlarin stres ve belirsizlik
karsisinda direng gelistirmesine olanak saglamis ve bu durum onlarin zorlu kosullarda
daha etkin bir sekilde ¢alismasina yardimei olmustur (Masten, 2001). Orgiitsel Baglilik
Modeli (Allen ve Mayer, 1991) baglaminda degerlendirildiginde, ¢alismamizda
yoneticilerin kocluk davranislarinin 6zellikle duygusal bagliligr giiclendirdigi sonucuna
ulagilmistir. Duygusal baglilik, calisanlarin Orgiitlerine karsi gelistirdikleri aidiyet ve
baglilik hissini ifade eder ve orgiitte uzun vadeli kalma egilimlerini artirir. Bulgularimiz,
yonetici kogluk davranislarinin ¢alisanlarin 6rgiite yonelik olumlu duygular gelistirmesine
katki sagladiginit ve bunun da duygusal baglilik diizeylerini artirdigin1 gostermektedir.
Ayrica, umut ve iyimserlik boyutlariin calisanlarin orgiite yonelik normatif baglilik

hislerini de gii¢lendirdigi belirlenmistir. Bu durum, ¢alisanlarin orgiite kars1 sorumluluk
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hissetmelerini ve oOrgiitte kalma konusundaki motivasyonlarin1 artirmaktadir.
Calismamizin bulgular, literatiirde yer alan Onceki arastirmalarla da tutarlilik
gostermektedir. Ellinger ve Bostrom (1999), yoneticilerin kogluk davraniglarinin
calisanlarin gelisimi ve baglilig1 lizerinde dogrudan etkili oldugunu ortaya koymustur.
Benzer sekilde, Luthans ve arkadaglarinin (2007) psikolojik sermaye calismalari da
kocgluk desteginin bireylerin psikolojik kaynaklarini artirma konusunda 6nemli bir strateji
oldugunu gostermektedir. Yonetici kogluk davraniglarinin, geribildirim saglama, destek
sunma ve kigisel gelisim firsatlar1 yaratma gibi unsurlari, calisanlarin daha pozitif bir
zihinsel ¢ergeve kazanmasina ve is tatminlerini artirmasina neden olmustur. Bu bulgular
cercevesinde, yoneticilerin kogluk davranislarinin bireysel psikolojik sermaye unsurlarini
gelistirme  konusundaki ~stratejik ©nemi vurgulanmaktadir. Ozellikle 6rgiitlerin
calisanlarina yonelik destekleyici liderlik anlayisini benimsemesi, uzun vadede orgiitsel
baglilik ve performans: artirmak icin etkili bir strateji olarak degerlendirilebilir.
Bulgularimiz, yonetim uygulamalarinda kogluk yaklasimlarinin yayginlastirilmasinin,
calisanlarin hem bireysel hem de kurumsal basarilarini artirma potansiyeline sahip

oldugunu gostermektedir.

Devaminda, calismada psikolojik sermaye bilesenleri ile oOrglitsel baglilik
bilesenlerinin iligkisi c¢alisilmis ve ¢ikan sonuclar farkli yonlerde etkiler oldugunu
gostermistir. Ornegin, iyimserligin drgiitsel bagliligin tiim boyutlarini (duygusal, devam
ve normatif baglilik) pozitif yonde etkiledigi, ancak dayaniklilik ve Oz Yeterlilik gibi
bilesenlerin devam ve normatif baghlik tizerinde negatif etkiler yarattig: tespit edilmistir.
Bu durum, bireylerin yiiksek psikolojik sermaye diizeylerinin orgiitsel baglilik tiirleriyle
olan iligkilerinin tekdiize olmadigini ortaya koymaktadir (Luthans, Youssef, ve Avolio,
2007). Ozellikle, Oz Yeterlilik algisinin yiiksek oldugu durumlarda, bireylerin alternatif is
firsatlarin1 degerlendirme egilimlerinin arttig1 ve bu durumun devam bagliligini olumsuz
etkiledigi gozlemlenmistir. Bu bulgu, Ug Bilesenli Baglilik Modeli (Allen ve Mayer,
1991) kapsaminda, devam bagliliginin daha ¢ok ekonomik veya rasyonel gerekcelerle
iligkili oldugu saviyla ortiismektedir. Benzer sekilde, yiiksek dayaniklilik diizeyine sahip
bireylerin, zorluklarla basa ¢ikabilme kapasitelerinin artmasiyla mevcut is ortamlarina

zorunluluk hissetmeden bagli kalma egilimleri zayiflayabilmektedir (Masten, 2001). Buna
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karsilik, umut ve iyimserlik gibi pozitif psikolojik sermaye unsurlarinin, ¢alisanlarin
duygusal bagliliklarin1 artirdig1, orgiite karsi aidiyet ve sevgi duygularini giiclendirdigi
belirlenmistir. Avey ve arkadaslarinin (2011) ¢alismasi da benzer sekilde, 6zellikle umut
ve iyimserligin, ¢alisanlarin 6rgiite olan duygusal bagliliklarin1 6nemli 6lgiide etkileyen
tutumlar oldugunu vurgulamaktadir. Bu sonugclar, psikolojik sermayenin alt boyutlarinin
orgiitsel baghlik tiizerindeki etkilerinin dinamik ve baglama duyarli oldugunu

gostermektedir.

Ote yandan, yiiksek 6z yeterlik ve psikolojik dayaniklilik boyutlarinin devam ve
normatif baglilikla negatif yonli iligkisi, literatiirde az raporlanan genel beklentilerin
disinda bir bulgudur. Benzer literatiirler ve yapilan ¢aligmalar incelendiginde genellikle
saglik, egitim ve kamu sektorii gibi belirli alanlara yogunlagsmis olup bu sektorlerde
yiiksek 6z yeterlik ve psikolojik dayaniklilik ¢alisanin orgiite bagliligini desteklendigi
savunulmaktadir. Fakat bu sektérler Oz Yeterlilik ve dayanikli ile siirdiiriilebilir sekilde
kalmanin nispeten olumlu sonuglarinin (kidem, seviye, uzmanlik vb.) oldugu ve rakip
orgiitlerin calisanlarin is degistirme maliyetinin iistlenme isteginde olmadig1 sektorler
olarak degerlendirilebilir. Burada sektorlerin is degistirme maliyetleri ve sagladigi
yararlar goz oniinde bulundurulmas: sarttir ve bu da orgiitsel baghlik algilarini direk
olarak etkilemektedir. Otomotiv sektorii ise 6zel sektoriin onde gelen ve rekabetin yliksek
oldugu, calisanlar agisindan da firmalarin bu rekabeti siirdiiriilebilir sekilde devam
ettirebilmesi icin ¢alisanlarina, 6zellikle tecriibeli ve basarili calisanlara rekabet avantaji
sagladigi  bir sektdor olarak degerlendirilmesi  gerekir. Calisma  sonuglar
degerlendirildiginde otomotiv sektorii iginde ¢alisan ve kendini giiclii hisseden
calisanlarin, mevcut orgiite mecbur kalmak yerine alternatif firsatlar1 degerlendirme
konusunda daha istekli olabilecegi seklinde yorumlanabilir. Ozbelirleme teorisi (Deci ve
Ryan, 1985), benlik yeterliligi ve 6zerklik algis1 yiiksek bireylerin, digsal zorunluluklar
yerine kendi istegiyle bir kuruma baghilik gelistirme egiliminde oldugunu one
stirmektedir. Bu bulgu, literatiirde sikca ifade edilen “yiiksek 6z yeterlik diizeyinin bazen
isten ayrilma niyetini artirabilecegi” goriisiiyle de uyumludur. Sonuglar, kogluk
davraniglarinin ¢alisan baglilig1 {izerindeki etkilerinin bireysel psikolojik sermaye

boyutlariyla etkilesimini anlamada 6nemli bir ¢er¢eve sunmaktadir.

128



Ikili iliskiler boyutunda, son olarak y&netici kogluk davramisinin orgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 seviyesindeki iligkisine bakilmistir. Cikan sonuglara gore, yonetici
koc¢luk davraniglarinin devam baglilig1 ve normatif baglilik iizerinde pozitif ve anlamli
etkileri bulunurken, duygusal baglilik {izerinde dogrudan bir etki tespit edilmemistir. Bu
durum, yonetici kogluk davraniglarinin, ¢aligsanlarin orgiitte kalma kararlarint devamlilik
ya da normatif boyuttaki sorumluluk gibi rasyonel gerekcelerle destekleyebilecegini,
ancak oOrgiite kars1 duygusal bir bag kurma iizerinde daha dolayli bir etkiye sahip
olabilecegini gostermektedir (Allen ve Meyer, 1990). Devam baglilig1 acgisindan
degerlendirildiginde, yonetici kogluk davranislarinin dolayli etkileri ¢alisanlara sagladigi
destek ve rehberligin, onlarin orgiitte kalma motivasyonunu artirdigi goriilmiistiir. Bu
bulgu, Cift Faktor Teorisi (Herzberg, 1966) baglaminda ele alindiginda, kogluk
davraniglarinin motivasyonu artiran bir faktor olarak calisanlarin 6rgiitle olan baglarini
giiclendirebilecegi yoniindedir. Bununla birlikte, bu baglilik tiiriiniin rasyonel gerekgelere
dayanmasi, duygusal baglliktan farkli bir mekanizmaya isaret etmektedir (Baron ve
Morin, 2010). Normatif baglilik acisindan ise, kocluk davraniglarinin ¢alisanlarda orgiite
karsi sorumluluk hissini artirdigt ve bu sorumluluk duygusunun normatif bagliligi
giiclendirdigi anlasilmistir. Ozellikle yoneticilerin calisanlara kisisel gelisim firsatlari
sunmas1 ve onlarin katkilarini takdir etmesi, ¢alisanlarin orgiite karsi etik ve ahlaki bir
yiikiimliiliik hissetmesine katki saglamaktadir (Joo, 2005). Duygusal baghlik tizerinde
dogrudan bir iliskinin bulunmamasi, sosyal degisim teorisi (Blau, 1964) ¢ercevesinde
degerlendirildiginde, yonetici kog¢luk davramiglarinin daha ¢ok dolayli etkilerle
calisanlarin Orgiite duygusal bag kurmasma katkida bulunabilecegini gostermektedir.
Ornegin, kogluk davranislart aracilifiyla gelisen umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi
psikolojik sermaye unsurlarinin, ¢alisanlarin 6rgiite duygusal bir baglilik gelistirmesinde
araci rol oynayabilecegi diisiiniilmektedir (Theeboom, Beersma, ve van Vianen, 2014).
Bu sonuglar, yonetici kogluk davranislarinin, orgiitsel baglilik alt boyutlar iizerindeki
etkilerinin baglama ve calisanlarin bireysel ozelliklerine bagli olarak degiskenlik

gosterebilecegini ortaya koymaktadir.

Psikolojik dayaniklilik, umut ve Oz Yeterlilik gibi psikolojik bilesenler, kisilerin

kendilerine olan giiveni temsil edebilir. Bu baglamda, bireyler kendi basarilarini ve
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yetkinliklerini kurumun tistiinde yada kurumun onlara sagladiklarinin iistiinde gérmeye
basladiklarinda 6zerklik algilart giiclendik¢e, mevcut islerinde kalmayi bir zorunluluk
olarak gormeme egilimine girebilir. Pozitif Psikoloji Kurami (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000) umut ve Oz-yeterlilik gibi pozitif Ozelliklerin bireylerin is
performansi ve baghlik diizeyleri lizerinde giiglii etkileri oldugunu savunur. Ancak, bu
etkiler genellikle duygusal baglilik gibi pozitif yonelimli baghlik tiirlerinde goriliir.
Devam baglilig1 gibi daha zorunluluk odakli baglilik tiirlerinde, bu pozitif 6zelliklerin
etkisi smirli veya negatif olabilir. Bu durum, pozitif psikolojinin bireylerin karar
stireglerini nasil etkiledigi konusundaki sinirlarina isaret edebilir. Kurumsal Destek Teorisi
(Eisenberger vd., 1986) agisindan bakildiginda, yoneticilerin Kogluk yapmasi kurumun
bir destegi olarak goriilebilir ancak g¢alisanlarin algiladigi orgiitsel destegin baglilik
tizerindeki etkilerini vurgular. Yonetici koglugu, calisanlarin orgiitten algiladigi destegi
artirabilir. Ancak, bu destek, devam baglilig1 yerine duygusal baglilik gibi daha olumlu
baghlik tiirlerini artirabilir. Devam baglilig, orgiitiin destegi yerine bireylerin maliyet

degerlendirmelerine dayandigi i¢in, bu teorinin etkisi sinirl kalabilir.

Calismanin diger bir 6nemli sonucu iyimserlik boyutunun tiim orgiitsel baglilik
tiirlerinde (duygusal, devam ve normatif baglilik) tam aract ve pozitif yonde giiclii bir
etkiye sahip oldugu bulgusudur. Bu sonug, literatiirdeki birden fazla teorik g¢erceve ile
desteklenmekte ve agiklanabilirdir. Oncelikle, Pozitif Psikoloji Kurami’na (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000) gore, iyimserlik, bireylerin gelecege yonelik pozitif beklentiler
gelistirmesine olanak tanir ve bu durum onlarin is ortamindaki tutum ve davranislarini
olumlu yénde etkiler. Iyimser bireyler, drgiitiin gelecekte kendileri i¢in daha fazla firsat
saglayacagina inanarak orgiite kars1t duygusal bir bag gelistirebilir. Aymi sekilde, devam
baglilig1 acisindan iyimserlik, mevcut isin birey i¢in daha az risk tasidigi ve daha fazla
giivence sundugu algisin1 gii¢lendirebilir. Normatif baglilik boyutunda ise iyimserlik,
bireylerin orgiitiin sagladig1 destek ve firsatlara daha fazla deger vererek kendilerini orgiite
kars1 ahlaki bir sorumluluk hissetmelerine katkida bulunabilir. Iyimser diisiince tarzi ile
orgiitlin negatif yanlarindan ¢ok pozitif yanlarina ve bireye sagladigi yararlara odaklanir.
Orgiite ve orgiittiin igindeki kendi benliklerine olan iyimser bakis acis1 orgiitte olan

baglarini iyimserlik bakis agis1 ile birlestirir ve baglar. Bu bulgular ayrica Pozitif Orgiitsel
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Davranig Teorisi (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007) ile de uyumludur. Teoriye gore,
iyimser bakis acisin calisanlarin is ortamindaki belirsizliklerle basa ¢ikmalarin
kolaylastiran bir psikolojik sermaye bileseni olarak tanimlar. Y 6netici kogluk davranislari,
calisanlarin iyimserlik diizeylerini artirarak, onlarin orgiitle daha giiclii bir duygusal bag
kurmasini saglar ve iste kalmay1 rasyonel bir tercih olarak gérmelerine yardimei olur. Ayni
zamanda, iyimserlik, ¢alisanlarin Orgiitlerinden aldiklar1 destegi pozitif bir sekilde
yorumlayarak, orgiite karsi ahlaki bir baglilik hissetmelerini de tesvik eder. Sosyal
Degisim Teorisi (Blau, 1964) de bu iliskiyi ag¢iklamada degerli bir katki sunar. Teoriye
gore, bireyler, oOrgiitlerinden aldiklar1 destegi duygusal, devam ve normatif baglilik
araciliryla geri dder. Tyimser bireyler, yoneticilerinin koc¢luk davranislariyla edindikleri

olumlu algilar sayesinde 6rgiite daha bagli hale gelir.

Diger bir 6nemli konu ise, ¢aligma sonuglarina gore, Psikolojik sermayenin Oz
Yeterlilik hari¢ tiim boyutlarinin (umut, iyimserlik ve dayaniklilik) orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik agisindan aracilik etkisinin pozitif yonde anlamli olmasidir. Oz
Yeterlilik ve duygusal baghlik iliskisinin sorgulandigi ¢alisma sonuglarinda anlamli
¢ikmadigi i¢in bu aracilia bakilmamistir. Bu iliskinin anlamsiz ¢ikmasi bu konuda daha
detayl arastirilma yapilmas: gerektigi ve Oz Yeterlilik kavramimin duygusal niyet ve
anlam agisindan daha detayli incelenmesini anlamma gelebilir. Ote yandan, diger
boyutlarda aracilik iliskisi bulunmus ve sdyle aciklanabilir, Umut, bireylerin gelecege dair
olumlu beklentiler gelistirme ve bu beklentilere ulasmak icin stratejiler olusturma
yetenegini ifade eder (Snyder vd., 1991). Yonetici kogluk davraniglari, caligsanlarin is
hedeflerine ulagmalari i¢in destekleyici bir rehberlik saglamakta ve ¢alisanlarda pozitif bir
is algis1 olusturmaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin orgiite karsi olumlu duygusal baglar
gelistirmelerine olanak tanimaktadir. Bu noktada, ¢alisanin yoneticisini orgiitiin bir temsili
olarak gordiiglinii g6z ardi etmemek gerekir. Umut diizeyindeki artis, bireylerin hem
islerine anlam yiiklemelerini hem yoneticilerin onlara olan tutum, davranis ve desteklerine
anlam yiiklemelerini hem de 6rgiitlerine olan giivenlerini pekistirmekte, boylece duygusal
baghiliklarini giiclendirmektedir. Dayaniklilik boyutu ele alindiginda ise, bireylerin stresli
durumlarla basa ¢ikabilme ve zorluklarin iistesinden gelme yetenegi olarak tanimlanir

(Masten, 2001). Yonetici kogluk davraniglari, calisanlarin zorluklarla bas etme
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becerilerini gelistirerek, is ortaminda daha motive ve kararli olmalarina yardimci
olmaktadir. Dayaniklilik diizeyinin artis1, g¢alisanlarin Orgiitii daha gilivenilir ve
destekleyici bir c¢evre olarak algilamasina yol agmakta ve duygusal baghliklarini
giiclendirmektedir. Bu bulgu, bireylerin zorluklar1 asabilme kapasitelerinin orgiite olan
duygusal baglarmi artirdigina isaret etmektedir. Bu noktada, calisanlarin yoneticilerini
duygusal acidan oOrgiit ile Ozdeslestirdigi varsayimi da c¢ikarilabilir. Kogluk yapan
yoneticilerin ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini olumlu olarak etkiledigi HI1 alt
hipotezleri i¢in yapilan ¢alisma ve sonuglari ile desteklenmisti, bu baglamda, psikolojik
sermayenin alt boyutlarinin orgiitsel bagliligin 6zellikle duygusal baghlik alt boyutunu
pozitif yonde desteklemesi, bireylerin yoneticilerini Orgiit ile duygusal bakimdan
ozdeslestirdigi gosterebilir. Ozellikle iyimserlik ve umut, yonetici kogluk davramslarinin
duygusal, devam ve normatif baglilik iizerindeki etkilerinde gii¢lii birer araci unsur olarak
belirlenmistir. Iyimserlik, ¢alisanlarin gelecege dair olumlu bir bakis acis1 gelistirmesine
olanak saglarken, umut, engelleri asma ve hedeflere ulasma motivasyonlarini artirarak
baghilik diizeylerini gii¢lendirmistir. Bununla birlikte, Oz Yeterlilik ve dayaniklilik gibi
psikolojik sermaye unsurlarinin bazi baghlik tiirlerinde beklenmeyen etkileri oldugu
gdzlemlenmistir. Ornegin, yiiksek Oz Yeterlilik algisina sahip bireylerin devam bagliligi
tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu, bireylerin kendilerini yeterli
hissettiklerinde alternatif 1is firsatlarmmi degerlendirme konusunda daha cesur
davranabileceklerini gostermektedir. Benzer sekilde, dayaniklilik diizeyinin artmasi,
bireylerin zorlu kosullarla basa ¢ikabilme kapasitelerini artirmasina ragmen, orgiite olan
zorunluluk hissini zayiflatarak normatif bagliligi olumsuz yonde etkilemistir. Sonuclar,
yonetici ko¢luk davranislarinin dogrudan etkilerinin yani sira dolayh etkilerle de orgiitsel
baglilik iizerinde dnemli bir rol oynadigin1 géstermektedir. Ozellikle iyimserlik ve umut
gibi psikolojik sermaye unsurlari, ko¢luk davranislarinin ¢alisanlarin 6rgiite olan aidiyet
ve baglilik duygularini artirmasinda kritik bir aract mekanizma olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Bu bulgular, orgiitlerde kocluk uygulamalarinin yayginlastirilmasinin ve psikolojik
sermayenin gii¢lendirilmesinin, ¢alisan baglilig1 ve performansi lizerindeki uzun vadeli
etkilerini anlamak icin Onemli bir ¢erceve sunmaktadir. Bu sonuglar, ayni zamanda

literatiirdeki Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964) ve Oz-Belirleme Teorisi (Deci ve Ryan,
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1985) gibi kuramsal yaklasimlarla uyum gostermekte ve yonetici kogluk davraniglarinin
calisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirmada dolayli yollarla nasil etkili olabilecegine dair
onemli ¢ikarimlar sunmaktadir. Ayrica literatiirde pozitif liderlik davraniglarinin
calisanlarin oOrgiitsel bagliliklarini gii¢lendirdigini savunan Pozitif Psikoloji Kurami
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000) ve Pozitif Orgiitsel Davranis Teorisi (Luthans,
Youssef ve Avolio, 2007) ile uyum gostermektedir. Calismanin elde ettigi bulgular, bu
teorik ¢ercevelerin otomotiv sektorii baglaminda pratik olarak nasil isledigini anlamaya

yonelik 6nemli katkilar sunmaktadir.

Calisma sonucunda istatiksel agidan anlamsiz ¢gikan bazi sonuglar, yonetici kogluk
davraniglarinin ilgili psikolojik sermaye bilesenleri araciligiyla belirtilen baglilik tiirlerini
etkiledigine dair dogrudan bir kanit sunmadigini gosterir. Bulgularin literatiirdeki genel
beklentilere ya da teorilere uygun olmadigr anlamima gelmez; ancak calismanizin
orneklem ozellikleri, veri toplama yontemi veya bu iliskilerde etkili olabilecek diger
faktorler bu iligkilerin istatistiksel olarak anlamli ¢gikmasini engellemis olabilir. Devam
baglilig1 ve normatif baglilik, daha ¢ok zorunluluk, maliyet algis1 ve ahlaki sorumluluk
gibi faktorlerle agiklanan baglilik tiirleridir. Bu tiir baghliklar, genellikle bireylerin
duygusal durumlariyla daha zayif veya anlamsiz bir iligki gosterebilir. Ayrica c¢alisma
modelinin baglamsal faktdrleri de bu iliskiyi etkilemis olabilir. Ornegin, otomotiv sektorii
gibi dinamik ve rekabet¢i bir sektdrde ¢alisan bireyler icin devam ve normatif baglilik
tizerinde etkili olan faktorler, genellikle maliyet veya ahlaki sorumluluk gibi digsal
faktorler olabilir. Bu nedenle, i¢sel psikolojik 6zellikler bu tiir baglhiliklar {izerinde daha
zayif bir etki gosterebilir. Yoneticilerin kogluk davraniglarinin dogasi ve niteligi,
calisanlarin bu davraniglar algilayis bicimini etkileyebilir. Eger kogluk davraniglari daha
cok bireylerin kariyer gelisimine odaklaniyorsa, devam baglilig: gibi 6rgiit odakli sonuglar

uzerinde etkisiz kalabilir.

Anlamsiz sonuglar, teorik c¢ergevede bazi bosluklara ya da bu baglamda
calisanlarin psikolojik sermaye bilesenlerinin etkileriyle ilgili yeni sorulara isaret edebilir.
Ornegin, psikolojik dayaniklilik neden devam ve normatif baglilik {izerinde etkili degil?

Bu sorular literatiire katki saglayacak tartigmalara olanak tanir. Bununla birlikte, anlamsiz
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¢ikan sonuglart mevcut teori ve kurumlarla da agiklamak miimkiin. Beklenti Teorisi
(Vroom, 1964), liderlerin galisanlarin is hedeflerine ulasmalar1 i¢in rehberlik etmesi
gerektigini vurgular ve bunun Yonetici koglugu, bu rehberligi saglayarak g¢alisanlarin
psikolojik sermaye bilesenlerini gelistirebilir. Ancak, devam bagliligi gibi bireylerin
mevcut Orgiitte kalma kararmi etkileyen faktorler, i¢csel motivasyondan ziyade digsal
zorunluluklarla ilgilidir. Bu nedenle, 6z-yeterlilik gibi bireyin kendi potansiyeline
duydugu giiven, devam baglhlig1 iizerinde beklenmedik bir olumsuz etki yaratabilir.
Kendini Gergeklestirme Kurami (Maslow, 1969), baglaminda, yoneticilerin rehberlik ve
destekleyici davranislari, calisanlarin iyimserlik diizeylerini artirarak, onlarin temel
psikolojik ihtiyaclarii karsilamaktadir. Ozellikle 6zerklik, yeterlilik ve iliskisellik gibi
ihtiyaglarin karsilanmasi, ¢alisanlarin igsel motivasyonlarii giiclendirerek tim baglilik
tirlerinde artisa yol agar. Bu baglamda, calismada elde edilen sonuglar, iyimserlik
boyutunun, ¢alisanlarin 6rgiitle olan baglarini pekistiren bir katalizor islevi gordiigiinii ve
orgiitsel baglilik tiirleri arasindaki farkli dinamikleri agiklamada 6nemli bir role sahip
oldugunu gostermektedir. Yonetici kocluk davramiglarinin bu pozitif etkileri, hem
calisanlarin bireysel gelisimini hem de Orglitsel hedeflere olan bagliligini artirarak, bu
iliskinin stratejik 6nemini vurgulamaktadir. Fakat bu noktada Kendini Gergeklestirme
Kurami (Maslow, 1969), cergevesinde her ne kadar destekleyici olarak goziikse de, bu
kuramin bu calisma i¢in anlamliliini korumasin en 6nemli kisitlardan biri kendini
gerceklestirme diizeyini yiikseltmis bireylerin ihtiyaci olan 6zerklik ve orgiitiin de ¢alisana
olan yeterlilik seviyesini korumasi gibi bir gerekliligi de ortaya koymaktadir. Bu noktada,
arastirmanin yapildig: orgiitlerle, o6rgiitiin bu normlar1 saglayip saglayamadigi da bir kisit

olarak karsimiza cikabilir.

Son olarak, ¢alismanin 6nemli sonuglarindan birini tekrar vurgulamak gerekirse,
ozyeterliligin artmasinin, beklenmedik bir sekilde, oOrgiitsel baghiligi pozitif yonde
desteklememesi, literatiirde genel olarak kabul edilen goriislerle ¢elismektedir. Ozellikle,
Bandura’nin (1997) Sosyal Ogrenme Teorisi ve Pozitif Orgiitsel Davranis (Luthans, 2002)
yaklasimlarinda one siiriilen 'yiiksek 6z yeterliligin orgiitler agisindan yararli oldugu'
varsayimi bu sonu¢ dogrultusunda tartigmaya acilmaktadir. Ayrica bu bulgu, calisanlarin

temel psikolojik ihtiyaglarinin (6zerklik, yeterlilik ve iligkisellik) desteklenmesinin orgiite
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her zaman “olumlu” bir geri doniis saglayacagini éngdren Oz-Belirleme Kurami (Deci ve
Ryan, 1985) ile de gelisen bir boyut sunabilmektedir. Zira yiiksek ozyeterlilige sahip
calisan, Orgiitinden bagimsiz olarak kendini gelistirebilecegi veya alternatifleri
degerlendirebilecegi inanciyla, devam ve normatif baglihgr diisik diizeyde
deneyimleyebilir. Bu durum, Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964) kapsaminda ¢alisanin

orgiite duydugu minnet ya da yiikiimliiliikk duygusunu da zayiflatabilir.

Ozellikle rekabet¢i 6zel sektdrlerde bu sonug, insan Kaynaklari politikalarni
yeniden gdzden gecgirmeye isaret eder. Ozel sektorde, ¢alisan istihdami sirasinda aranan
en temel unsurlardan biri yeterlilik ve deneyimdir. Ozyeterliligi yiiksek bireyler de belirli
pozisyonlar icin siklikla tercih edilmektedir. Bu baglamda, her ne kadar ozyeterliligi
yikksek bireylerin oOrgiit icin silirekli yararli sonuclar iiretecegi Ongoriilse de
stirdiiriilebilirlik acisindan bu calisma bdyle bireylerin orgiitten beklentilerinin —
ozellikle calisan bagliligi agisindan — daha yiiksek ve karmasik olabilecegini
gostermektedir. Ozyeterliligi yiiksek olan bu bireylerin elde tutulma ihtiyaclarmin
karsilanmasi, insan kaynaklari politikalarinin calisanlarla ilgili daha farkli ve bireye
yonelik uygulamalar gelistirmesi gerektiginin altin1 ¢izmektedir. Bununla birlikte,
geleneksel olarak calisanlarin Ozyeterliligini artirmaya odaklanan egitim ve gelisim
programlariyla yatirim yapilan ve boylece Ozyeterliligi gelistirilen yiiksek nitelikli
personelin, ilerleyen siireclerde ortaya ¢ikan yeni nesil ihtiyaclar ve degisen hijyen
faktorleri karsilanmadigi takdirde rakip firmalara ya da farkli sektorlere gecisi
kolaylasabilir. Dolayisiyla IK birimleri, yiiksek zyeterlilige sahip bireylere yalmizca
egitim vermek yerine, onlarin orgiitle daha gii¢lii duygusal ve deger temelli baglar
kurmasinmi saglayacak (6rnegin, igsel kariyer firsatlari, “yliksek-potansiyel” c¢alisanlara
yonelik esnek yan haklar, kapsamli mentorluk, hissedarlik ve terfi sistemleri gibi) stratejik
uygulamalara da agirlik vermek durumundadir. Boylece orgiitler, ¢alisanlarinin kendi
potansiyellerini kesfetme arzusunu desteklerken, ayn1 zamanda onlarin devam ve normatif

bagliliklarin1 da kaybetmeden koruyabilir.
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5.3. Oneriler

Arastirma bulgularinin 1s181nda elde edilen tiim bu bilgiler ¢ercevesinde akademik

ve yonetsel, uygulamaya yonelik oneriler bulunmaktadir.

5.3.1. Teorik Oneriler

Teoriye yonelik Onerilerde ilk akla gelenlerden biri, Otomotiv sektdriine 6zgi
bulgularin genellestirile bilirligini degerlendirmek amaciyla, bilisim, saglik, finans gibi
farkl sektorlerde ve gesitli lilkelerde kiiltiirlerarasi karsilastirmali arastirmalar yapmak
olacaktir. Bu tiir caligmalar, kog¢luk davranislarinin ve psikolojik sermaye etkilesimlerinin
sektorel ve kiiltiirel baglamlara gore nasil degistigini anlamaya katki saglayacaktir.
Ozellikle farkli kiiltiirel normlar ve orgiit yapilarina sahip iilkelerde yapilan analizler,
kogluk yaklagimlarinin evrensel ve baglamsal yonlerini daha net bir sekilde ortaya
koyabilir. Karma yontemlerin kullanimi ile arastirma yontemlerini zenginlestirmek igin
nicel analizlere ek olarak nitel goriismeler ve odak grup c¢aligsmalar1 yapilmalidir. Bu
yontemlerle, calisanlarin kocluk deneyimleri derinlemesine incelenebilir ve kogluk
uygulamalarinin hangi unsurlarinin daha etkili oldugu, psikolojik sermaye kavraminin alt
boyutlarinin nasil algilandigi daha ayrintili bir sekilde degerlendirilebilir. Karma yontem
kullanim, elde edilen sonuglarin hem istatistiksel hem de baglamsal boyutlarini anlamay1
kolaylastiracaktir. Psikolojik sermayenin ve kocluk davraniglarinin etkileri, ¢alisanlarin
bireysel 6zelliklerine (6rnegin, kisilik 6zellikleri, demografik faktorler, is tecriibesi) gore
farklilik gosterebilir. Gelecekteki caligmalarda, bireysel algilar ve bu algilarin kocluk
davraniglarina olan tepkiler tizerindeki etkilerini agiklayan teorik modellerin gelistirilmesi
onerilebilir. Yine ayni sekilde Koc¢luk davraniglari ve psikolojik sermayenin etkileri,
kiiltiirel baglamlara gore farklilik gdsterebilir. Bu nedenle, Hofstede nin kiiltiirel boyutlar
gibi modellerle yonetici kogluk davranislarinin etkilerini farkl kiiltiirlerde karsilastiran

teorik ¢ergevelerin gelistirilmesi 6nerilmektedir.

Farkli degiskenlerle modelin genisletilmesi ile arastirma modeline psikolojik

sermayenin yani sira duygusal zeka, orglitsel adalet veya lider-liye etkilesimi gibi ek
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degiskenlerin dahil edilmesi, modelin kapsamin1 ve agiklayiciligini artirabilir. Bu tiir
degiskenlerin aract veya diizenleyici rollerinin incelenmesi, kog¢luk davraniglarinin
orglitsel baglamdaki etkilerini daha genis bir perspektiften degerlendirme olanagi
sunacaktir. Boylece, kog¢luk uygulamalarmin ¢alisanlarin bagliligi ve performansi

tizerindeki etkileri daha kapsamli bir sekilde aciklanabilir.

Yonetici kogluk davranislarinin, psikolojik sermayenin etkileri yada orgiite olana
baglilik algilar1 farkli kusaklar (Baby Boomers, X, Y, Z kusaklar1) tarafindan nasil
algilandigini inceleyen teorik modellerin gelistirilmesi 6nerilebilir. Fakat bu noktada, bu
calismanin sonunda, ¢ikan sonuglar degerlendirildikten sonra, negatif etkisi olan
bilesenlerle ilgili ek bir ¢alisilma yapilmistir. Calisma sonuglarina gore anlamli fakat
negatif iliski oldugu tespit edilen “Oz Yeterlilik = Devam Baglihigr”, “Oz Yeterlilik =
Normatif Baghlik”, “Umut = Devam Baglilig1”, “Psikolojik Dayanaklilik = Duygusal
Baglilik”, “Psikolojik Dayanaklilik = Devam Bagliligi”, “Psikolojik Dayanaklilik -
Normatif Baglilik” ikilileri icin Kovaryans Analizi (ANCOVA) yapilmistir. Kontrol
degiskeni olarak yas araliklar1 modele konmustur. Bu araliklar 20-29 Yas, 30-39 Yas, 40-
49 Yas ve 50+ Yas olarak siiflandirilmistir. (Arastirma anketi demografik ifadeleri yas
guruplart seklindedir.) Yapilan analiz ¢alismalar1 sonucu ve modelin sigma sonuglari
incelendiginde, yas gruplarin degismesi ile bu ikililerin sonuglarim etkilemedigi anlaml
bir farklilik ¢ikmadigi tespit edilmistir. Ancak, sadece “Psikolojik Dayaniklilhik -
Duygusal Baglilik” arasindaki iliski yasa gore degistigi, yas artikga duygusal baglilik
degerlerinin artig1 tespit edilmistir. Fakat bu ¢aligmalar kesin sonuglar1 net bir sekilde
ifade etmek i¢in yetersizdir. Yas artisina gore bu baglilik tipinin artig1 sOylenebilir fakat
negatif etkiyi pozitife ¢evirip ¢cevirmedigi ile ilgili ek analizler yapilmalidir. Yapilan ek
analiz ¢aligmasinin sonuglar1 ek-4 kisminda yer almaktadir. Daha saglikli ve 6zellikle
kusaklar ile ilgili bir calisama yapabilmek i¢in yas gruplari yerine, sayisal yas degeri ya
da dogrum tarihi bazli olarak veri toplanmasi daha saglikli sonuglar verecektir. Bu
baglamda, farkli kusaklarin yonetici kogluk davramiglarina ve psikolojik sermayeye
yonelik algilarinin ayristirilmasi ve bu algilarin 6rgiitsel baglilik {izerindeki etkilerinin

teorik olarak modellenmesi literatiire 6onemli katkilar saglayabilir. Ayrica, kusaklarin is
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hayatina yonelik tutumlarinin kiiltiirel baglamlar ve sektér dinamikleri gercevesinde

degerlendirilmesi de onerilebilir.

5.3.2. Yonetsel ve Uygulamaya Yonelik Oneriler

Uygulamaya yonelik oneriler diisiintildiigiinde, kocluk egitim programlarinin
gelistirilmesi otomotiv sektoriindeki yoneticiler i¢in diizenli olarak “yonetici kogluk”
egitimleri veya sertifika programlarinin gelistirilmesi Onem arz etmektedir. Bu
programlar, yoneticilerin kogluk becerilerini sistematik bir sekilde artirmay1 hedeflemeli
ve Ozellikle calisanlarin iyimserlik ve umut gibi psikolojik sermaye boyutlarini
giiclendirecek etkilesimlere odaklanmalidir. Bu tiir egitimler, yoneticilerin c¢alisanlarla
daha etkili ve motive edici iletisim kurmalarina katki saglayacaktir. Psikolojik sermaye
degerlendirme ve gelisim stiregleri kurum i¢i anketler veya dijital platformlar araciligiyla
calisanlarin 6z yeterlik, umut, iyimserlik ve dayamiklilik diizeyleri diizenli olarak
Olciilmelidir. Elde edilen veriler dogrultusunda, diisiik puan alan calisanlar i¢in
bireysellestirilmis kogluk veya mentorluk programlari sunulabilir. Bu siire¢, ¢alisanlarin
icsel motivasyon kaynaklarini giiclendirmek ve orgiitsel baghliklarini artirmak igin
onemli bir adim olacaktir. Kurumsal kocluk kiiltiirlinlin yayginlagtirilmasi kogluk
yaklasimlarinin yalmizca yoneticilerle sinirli kalmamasi, organizasyon genelinde
benimsenmesi kritik bir unsurdur. Bu dogrultuda, takim liderleri ve kidemli uzmanlarin
da temel kocluk becerileriyle donatildig: bir “i¢ kocluk™ modeli uygulanabilir. Boyle bir
yaklasim, organizasyonda pozitif psikolojiyi destekleyen bir kiiltlir olustururken, ayni
zamanda destekleyici geribildirim ve gii¢lendirici iletisim ortamini tesvik edecektir. Bu
model, orgiit genelinde daha uyumlu, motive ve bagh bir is giicli yaratilmasina katkida

bulunacaktir.

Insan kaynaklar1 politikalar1 ise alim ve terfi siireclerinde ydnetici adaylarinmn
kocluk yetkinliklerine 6zel dnem verilmelidir. Kogluk becerileri yliksek olan ve orgiitsel
baglilik ile pozitif psikoloji bilincine sahip adaylar onceliklendirilmeli, bu kriterler
yonetici se¢iminde stratejik bir odak noktasi haline getirilmelidir. Boyle bir yaklagim,

organizasyonda calisan baglilig1 ve psikolojik sermayeyi gii¢lendiren liderlik anlayisini
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destekleyecektir. E-kogluk ve uzaktan kogluk uygulamalari hibrit veya uzaktan ¢alisma
kosullarinda, kogluk siireglerinin sanal platformlar araciligiyla yiiriitiilmesi etkili bir
¢Ozliim sunabilir. E-kog¢luk wuygulamalari, 6zellikle bolgesel veya uluslararasi
operasyonlar1 olan otomotiv firmalarinda, hem calisanlarin ihtiyaglarina cevap verme
esnekligi saglar hem de 6lgek ekonomisi avantaji yaratir. Bu tiir dijital yaklasimlar, genis
bir cografi dagilima sahip ekiplerin kogluk hizmetlerinden diizenli olarak faydalanmasini
miimkiin kilabilir. Bu noktada, orgiitlerin geri bildirim verme kiiltiirii ve hatta iletisim
kiltiirii de bir tartisma ve degerlendirme konusu olabilir. Liderlerin veya orgiit kiiltiiriiniin
hangi iletigsim tarzinda yetkin oldugu (yiiz-yiize veya online) ¢alisanlarinda bu iletisimi
nasil kabul ettigi ¢ok 6nemli bir ayristirict ve degisken olabilir. Burada da yine kusaklarin
farkliligi da s6z konusu olabilir. Firmalarin kendilerine, ekiplerine, liderlerine ve
calisanlarina en uygun iletisimi belirlemelerinin yan sira diger iletisim yontemlerini de
kuvvetlendirerek siirdiiriilebilir bir iletisim saglamas1 onem arz etmektedir. Son olarak,
organizasyonlar caligsanlarin yalnizca is hedeflerine ulagsmalarini degil, ayn1 zamanda
psikolojik 1yi oluslarini1 ve 6z gelisimlerini desteklemeyi hedefleyen bir kurum kiiltiirii
benimsemelidir. Bu dogrultuda, diizenli 6lgme-degerlendirme siirecleri, etkili geri
bildirim mekanizmalar1 ve c¢alisanlarin kogluk siire¢lerine katilimimi tesvik eden
odiillendirme politikalar1 devreye alinmalidir. Boyle bir kiiltiirel yaklasim, ¢alisanlarin

motivasyonunu artirirken, ko¢luk uygulamalarimin siirdiiriilebilirligini de saglayacaktir.

5.4. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmada, Tiirkiye otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren hemen hemen tiim
firmalara ulasilmasi hedeflense de sayist az olmamakla birlikte kurumsal doniisiimii
gerceklestirmis belirli firmalardan veri toplanmistir. Orneklem, kolayda ornekleme
yontemiyle belirlenmis ve yalnizca bu sektorle sinirli kalmistir. Dolayisiyla, elde edilen
bulgular farkli sektorler veya Tiirkiye dis1 cografi bolgeler i¢in genellestirilemez fakat

fikir verebilir.

Aragtirmanin veri toplama siireci belirli bir zaman diliminde gergeklesmistir.

Katilimcilardan daha uzun vadeli veriler toplanmasi miimkiin olmamistir. Bu durum,
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yonetici kocluk davranislarinin ve psikolojik sermayenin etkilerinin zaman igindeki
degisimini incelemeyi sinirlamistir. Arastirmada kullanilan veri toplama araci anket formu
ile sinirhi kalmistir. Katilimcilarin 6znel degerlendirmelerine dayanan veriler, davranigsal
veya objektif dlgiimlerle desteklenememistir. Ilerleyen ¢alismalarda karma ydntemlerin
kullanilmast Onerilebilir. Bu ve benzeri konular derin analiz gerektirmekte ve ifadelere
verilen cevaplar arastirma yapan ve katilimcinin karsilikli anlasilir iletisim ve uygulanan
iletisim yontemine gore degisiklik gosterilmesi goz ardi edilmemelidir. Arastirmada,
yalnizca beyaz yakali ¢aligsanlar, diger ¢alisan gruplar1 ve goriisleri arastirma kapsamina
dahil edilmemistir. Bu durum, aragtirma bulgularinin yalnizca belirli bir katilime1 grubu

icin gegerli olmasini saglamistir.

Psikolojik sermaye ve orgiitsel baglilik gibi ¢ok boyutlu kavramlarin 6l¢iilmesinde
kullanilan 6lgekler, belirli sinirliliklar icermektedir. Bu 6lgeklerin kiiltiirel uygunlugu
dikkate almmis olsa da farkli kiiltirel baglamlarda bu tiir olgiimlerin yeniden
degerlendirilmesi gerekebilir. Bu noktada kiiltiir kavraminin cografi kiiltlir diizeyinde
benzerlik gostermesi beklense de arastirmaya katilan katilimcilarin iglerinde bulundugu

Orgiitiin kiiltiirlerinin birbirinden farkli oldugunu goz ardi edemeyiz.

Arastirma, COVID-19 pandemisinin etkilerinin hala devam ettigi bir donemde
gergeklestirilmistir. Pandemi kosullari, calisanlarin ve yoneticilerin is yapis bigimlerini ve
algilarini etkileyerek sonuglar lizerinde dolayli bir etki yaratmis olabilir. Hali hazirda,
Covid-19 sonrasi diinya diizeninde ve ozellikle iilkemizde is yapis tarzlari ve insan
kaynaklar1 politikalar1 ciddi degisimlere ugramistir. Bunlardan bazilar1 evden ¢alisma ya
da karma sistem calismadir. Bu tarz uygulamalar iilkemizde hizla artmistir. Otomotiv
sektoriinii ele aldigimizda, baz1 yeni nesil firmalar otomobil satiglarin1 dahi uzaktan
yapacak sistemler gelistirse de Otomotiv sektdriindeki bir¢cok firma otomobil satiglarini
fiziki olarak showroomlarinda gerceklestirmekte. Bu sebeple otomotiv firmalarinda
oldugu gibi, uzaktan ¢alisan, karma ¢alisan ve ofisten ¢alisan beyaz yakalar bu ¢calismaya
karigik sekilde katilmistir. Bu sebeple, bu calisanlarin yoneticileri ile olan iletisimleri de

bu sekilde uzaktan, karma yada yiiz ylize olarak gerceklesmektedir.
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Diger bir kisit ise yanliliktir. Katilimcilar, 6zellikle liderleriyle ilgili sorulari
yanitlarken sosyal begenirlik yanlilig1 gosterebilirler. Bu durum, kog¢luk davraniglarinin

etkilerini oldugundan daha olumlu degerlendirmelerine neden olabilir.

Son olarak, arastirmada kullanilan 6l¢ekler literatiirde yaygin olarak kabul goren
ve gecerlik ile giivenirlik analizlerinden ge¢mis araglar olmasina ragmen, bazi kavramlari
kapsamli bir sekilde Olgme noktasinda smirliliklar igerebilmektedir. Bu o6lgekler,
gelistirilme siireclerindeki donemsel ve baglamsal dinamiklerden etkilenmis olup,
arastirmanin konusu ile iliskili bilesenlerin daha derinlemesine anlasilabilmesi ig¢in

yeterince giincel olmayabilir.

5.5. Cahsmanin Giiclii Yonleri ve Katkilari

Arastirma, doniisiimcii liderlik, psikolojik sermaye ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskileri inceleyen 6zgiin bir model sunmaktadir. Ozellikle psikolojik sermayenin araci

roliiniin incelenmesi, bu alanla ilgili literatiire yenilik¢i bir katki saglamaktadir.

Arastirma, Tiirkiye otomotiv sektorii baglaminda gerceklestirilmis olup, bu
sektoriin dinamiklerine 6zel bir inceleme sunmaktadir. Bu durum, sektorel bazda ¢alisan
performansi ve baghligr artirma stratejileri gelistirmek isteyen isletmelere yol gosterici

olabilir.

Arastirma, genis bir katilimer kitlesinden elde edilen verilerle desteklenmistir.
400'den fazla katilimcinin yer aldigr veri seti, sonuglarin istatistiksel olarak anlamli ve
giivenilir olmasini saglamig, ayn1 zamanda giclii analizlerin yapilmasina olanak

tanimigtir.

Psikolojik sermayenin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin incelenmesi,
calisanlarin bireysel gli¢ kaynaklarinin orgiit i¢i siiregclerdeki 6nemini vurgulamaktadir.
Bu yaklasim, bireysel ve orgiitsel basar1 arasindaki bagin daha iyi anlasilmasina katki

saglamaktadir.

Calisma, yonetici kogluk davranislarinin calisan bagliligi {izerindeki etkisini

derinlemesine ele alarak mevcut teorilere yeni bir perspektif kazandirmaktadir. Bu

141



baglamda, yoneticilere yonelik gelistirilmesi gereken kocluk uygulamalari hakkinda

Oneriler sunmaktadir.

Arastirma sonuglari, isletmeler i¢in uygulamaya doniik 6neriler gelistirme imkan1
sunmaktadir. Ozellikle liderlik stratejilerinin yeniden yapilandirilmasi, ¢alisan baghligini
artiracak politikalarin olusturulmasi ve psikolojik sermaye yonetimine yonelik pratikler

gelistirilmesi acisindan degerli bulgular ortaya koymaktadir.
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Bu Calismada, yonetici kogluk davranislarinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi
ile bu iliskide psikolojik sermayenin (6z yeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik) aracilik rolii detayli bir sekilde incelenmistir. Arastirma, otomotiv
sektorliinde gorev yapan beyaz yakali calisanlar tizerinde gergeklestirilmis ve nicel
aragtirma yontemleri kullanilarak yiiriitiilmiistiir. Verilerin analizi, yapisal esitlik
modellemesi yaklasimi ile yapilmis ve iliskisel yapilar arasindaki etkiler kapsamli bir
sekilde degerlendirilmistir. Bu ¢alisma, yonetici kogluk davranislarinin, g¢alisanlarin
psikolojik sermaye diizeyleri ve Orgiitsel bagliliklar1 iizerindeki etkilerini incelemek
amactyla gergeklestirilmistir. Calisma, bu iligkilerde psikolojik sermayenin aracilik roliinii
ortaya koyarak hem literatiire hem de uygulamaya katki saglamay1 hedeflemistir. Tablo

24’te sonuglarin genel degerlendirilmesi sunulmaktadir.

Arastirma bulgulari, yonetici kog¢luk davranislarinin c¢alisanlarin  psikolojik
sermaye bilesenleri (Oz Yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik) iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi oldugunu gostermistir. Cikan sonuglar yonetici kogluk davranisi ve
psikolojik sermaye bilesenleri iizerinde yapilan Onceki calismalar ile de paralellik
gostermektedir. Bu bulgular, Luthans ve arkadaglarinin (2007) calismalarinda da
belirtilmis olup, kocluk uygulamalarinin ¢alisanlarin psikolojik sermayesini artirmada
etkili bir ara¢ oldugu vurgulanmistir. Benzer sekilde, Avey ve arkadaslar1 (2011) da
psikolojik sermayenin Orgiitsel tutumlar {izerinde Onemli bir rol oynadigini
gostermektedir. Ozellikle iyimserlik ve umut gibi bilesenlerin, ¢alisanlarin orgiitsel
baglilik diizeylerini artirmada kritik bir rol oynadig: belirlenmistir (Youssef ve Luthans,
2007). Bulgular, psikolojik sermayenin yonetici kogluk davraniglari ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkide kismi bir araci rol iistlendigini ortaya koymustur. Kim ve arkadaglar
(2013), benzer sekilde psikolojik sermayenin yonetici destegi ile oOrgiitsel baglilik
arasindaki iliskide 6nemli bir aracilik rolii oynadigini belirtmistir. Bu baglamda, yonetici
kogluk davranislarinin yalnizca dogrudan etkilerle sinirli kalmayip, dolayl etkiler yoluyla

da calisanlarin baghlik diizeylerini artirdig1 anlasilmistir.
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Tablo 24. Arastirma Sonuclar1 Ozet Tablosu

Hipotez | Sonu¢/Bulgular Literatiirel Teorik Kisa Ozet
Destek Cerceve /
Temel
Kaynaklar
H1: Alt boyutlarin Ellinger ve Oz-Belirleme | Yonetici kogluk
Yonetici | tamaminda anlamli | Bostrom Teorisi (Deci | davranisi,
kogluk ve pozitif etki (1999): ve Ryan, calisanlarin
davranist | bulunmustur. Kogluk 1985): psikolojik
ile Kocluk yaklagiminin Ozerklik ve sermaye
psikoloji | davraniglari, calisanlarin yeterlik bilesenlerini
k calisanlarin 6z mesleki ithtiyact. olumlu yonde
sermaye | yeterlik, umut, becerilerini Bandura’nin desteklemektedir
arasinda | iyimserlik ve giiglendirdigi. | Oz Yeterlilik | . Calisanlarda
pozitif dayaniklilik Luthans ve Teorisi pozitif duygular,
yonlii diizeylerini arkadaslar1 (1997): kendine giiven
iligki giiclendirmektedir. | (2007): Yoneticiden ve engelleri agma
vardir. Psikolojik alinan becerisi
sermayenin destegin 6z- artmaktadir.
kogluk yoluyla | yeterlik ve Kurumsal
desteklenebile | motivasyon uygulamalarda
cegi. Grant tizerindeki kogluk kiiltiiriinii
(2014): etkisi. yayginlagtirmak,
Kogluk, Blau’nun calisan
yenilik¢i Sosyal motivasyonu ve
¢0zim Degisim orgiitsel basari
uretimini ve 6z | Teorisi i¢in stratejik bir
yeterligi tesvik | (1964): aragtir.
eder. Karsiliklilik
ilkesiyle
kogluk destegi
— pozitif
tutumlar.
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H2:
Psikoloji
k
sermaye
ile
orgiitsel
baglilik
arasinda
pozitif
yonlii
iliski
vardir.

12 alt hipotez test
edilmis, 10’u
istatistiksel olarak
anlamli ¢ikmistir. 4
alt hipotez
(iyimserlik ve umut
ile duygusal
baglilik) pozitif
yonli, 6 alt hipotez
(0z-yeterlilik ve
dayaniklilik ile
devam/normatif
baglilik) negatif
yonlii etki
gdstermistir. Oz-
yeterliligin ve
dayanikliligin
devam/normatif
baglilig1 azaltict
yonii tespit
edilmistir.
Iyimserlik alt
boyutu ise ii¢
baglilik tiirtiyle de
pozitif iliski
gostermektedir.

Luthans ve
Youssef
(2004):
Psikolojik
sermaye alt
boyutlariin
calisan
tutumlari
tizerindeki
olumlu
etkileri. Avey
ve arkadaslart
(2011): Umut
ve iyimserlik,
orgiitsel
baglilik ve is
performansi
tizerinde giiglii
pozitif etkilere
sahip. Meyer
ve arkadaslari
(2002):
Ozyeterliligin
baz1 baglilik
tiirleriyle
zay1f/onemsiz
veya diisiik
pozitif iligkisi
olduguna dair
meta-analiz
bulgulari.

Allen ve
Meyer’in Ug
Bilesenli
Modeli
(1991):
Duygusal,
devam ve
normatif
baglilik
ayrimi. Cift
Faktor Teorisi
(Herzberg,
1966): Hijyen
ve motivator
faktorlerin
baglilikla
etkilesimi.
Oz-Belirleme
Teorisi (Deci
ve Ryan,
1985):
Psikolojik
ithtiyaglarin
(0zerklik,
yeterlik)
karsilanmasi
— baglilik.

Psikolojik
sermaye genelde
orgiitsel baglilig
giiclendirse de
(ozellikle
tyimserlik ve
umut ile), bazi
bilesenler (6z-
yeterlilik,
dayaniklilik)
belirli baglilik
tiirlerinde negatif
etki
gosterebilmekted
ir. Yiiksek 6z-
yeterlilige sahip
calisanlar
“mecburiyet
hissi”
azalttigindan
devam/normatif
baglilikta azalma
gozlenebilmekte
dir.
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H3:

Y Onetici
kocluk
davranisi
ile
orgiitsel
baglilik
arasinda
pozitif
yonlii
iligki
vardir.

Kogluk davranisinin
duygusal baglilik
tizerindeki etkisi
anlaml
bulunmamustir .
Kocluk davranisi,
devam baglilig
(pozitif) ve
normatif baglilik
(pozitif) lizerinde
istatistiksel olarak
anlamli etkiye
sahiptir. Ozellikle
“kogluk™ ile
calisanlarin orgiitte
kalmayzi tercih
etmesine yonelik
rasyonel (devam)
ve ahlaki (normatif)
gerekeeler
giiclenmektedir.

Ellinger ve
arkadaslar
(2003):
Yonetici
desteginin
calisan is
tatmini ve
motivasyonu
tizerindeki
olumlu etkisi.
Baron ve
Morin (2010):
Kogluk,
calisanlarin
kariyer
geligimini
destekleyerek
orgiitte kalma
motivasyonun
u artirir. Joo
(2005):
Kogluk
yaklagimi,
calisanlarda
orgiite kars1
etik ve ahlaki
sorumluluk
duygusunu
giiclendirebilir

Oz-Belirleme
Teorisi (Deci
ve Ryan,
1985):
Duygusal
baglilik
lizerinde
sadece kocluk
degil, orgiit
iklimi, kiiltiir
vb. unsurlar
da etkili.
Sosyal
Degisim
Teorisi (Blau,
1964): Kogluk
destek algist
— calisanlarin
orgute
“bor¢luluk”
veya “karsilik
verme” hissi.
Allen ve
Meyer (1991):
Devam
bagliligi =
maliyet
temelli,
Normatif
baghlik =
ahlaki
sorumluluk.

Y Onetici
koglugu,
duygusal
baglilikta
dogrudan etkili
olmayabilir
ancak
calisanlarin
orgilitte kalma
(devam) ve
“sorumluluk”
hissetme
(normatif)
bagliligini
artirmaktadir.
Calisanlar,
koglugu orgiitsel
destek olarak
algiladikca
orgiite kars1 daha
cok
“yiikiimliilik”
duygusu
hissedebilmekted
irler.
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H4-:

Y Onetici
kocluk
davranisi
nin
orgiitsel
baglilik
lizerinde
ki
etkisinde
psikoloji
k
sermayen
in araci
rolii
vardir.

Toplam 12 alt
hipotez test edilmis,
6’si anlamli
bulunmus ve kabul
edilmistir.
Iyimserlik alt
boyutu,
duygusal/devam/no
rmatif baglilik
lizerinde tam
aracilik etkisi
gostermektedir.
Umut ve
dayaniklilik alt
boyutlarinin
duygusal baglilik
tizerinde kismi/tam
aracilik rolii
gdzlenmistir. Oz-
yeterlilik bazi alt
modellerde
aracilikta negatif
etki yaratmis;
yiiksek 0z-
yeterlilik, devam
bagliligini azaltici
sonuglar
dogurabilmektedir.

Theeboom ve
arkadaslar
(2014):
Koglugun
pozitif duygu
ve tutumlari
artirarak
bagliliga
dolayl etkisi.
Snyder (2002):
Umudun hedef
odakl
stratejiler
geligtirmeyi
tesvik etmesi.
Seligman
(1998):
Tyimserligin
olumlu sosyal
davraniglari ve
is sonuclarini
desteklemesi.
Bandura
(1997): Oz-
yeterlilik
artiginin
bireyin
alternatif is
firsatlarini
degerlendirme
motivasyonun
u artirmasi.

Pozitif
Psikoloji
Kurami
(Seligman ve
Csikszentmiha
lyi, 2000):
Iyimserlik/um
utun igyerinde
pozitif
tutumlari
gliclendirmesi
. Sosyal
Degisim
Teorisi (Blau,
1964): Kogluk
(destek) —
Psikolojik
sermaye
yiikselmesi —
Baglilik.
Kendini
Gergeklestirm
e Kurami
(Maslow,
1969)
OzBelirleme (
Deci ve Ryan,
1985):
Psikolojik
ithtiyaclarin
(6zerklik,
yeterlik,
iligkisellik)
karsilanmasi
— igsel
motivasyon.
Allen ve
Meyer (1991):
Bagliligin
tiirleri
arasindaki
farkl
dinamikler.

Yonetici kogluk
davranislari,
psikolojik
sermaye
bilesenleri
aracilifiyla
orgiitsel baglilig
onemli dlgiide
etkilemektedir.
fyimserlik en
giiclii araci
faktor olarak one
¢ikarken, 0z-
yeterlilik bazi
durumlarda
orgiitte kalma
(devam) istegini
azaltabilmektedir
. Aracilik
etkilerinin farkli
yonlii olmast,
pozitif psikoloji
ve sosyal
degisim
teorileriyle
agiklanabilir.
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Aragtirma bulgulari, yoneticilerin kocluk stili ¢ercevesinde sergiledigi rehberlik,
geribildirim, soru sorma ve destekleyici tutumlarinin, ¢aliganlarin psikolojik sermayesini
anlaml 6l¢iide giiglendirdigini ortaya koymustur. Cift Faktor Teorisi’ne (Herzberg, 1966)
gore, ¢alisanlarin motivasyonu hem hijyen faktorleri (is ortam, iicret, giivenlik) hem de
motivasyonel faktorler (taninma, basari, gelisim firsatlar1) tarafindan etkilenmektedir
(Herzberg, 1966). Bu baglamda, yonetici ko¢luk davranislari, ¢calisanlarin motivasyonel
faktorlerini destekleyerek orgiitsel bagliligi artirabilir. Bunun yaninda, Ellinger ve
Bostrom (1999) tarafindan yapilan arastirmalar, kogluk tarzinin ¢alisanlarin is tatmini ve
baghhk diizeyleri iizerinde olumlu etkiler yarattigim desteklemektedir. Ozellikle
psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan 6z yeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik {izerinde, kogluk yaklagiminin pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Bununla birlikte, Allen ve Meyer (1991) tarafindan ortaya konan o6rgiitsel baglilik modeli
gbdz Oniine alindiginda, psikolojik sermayenin oOrgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin
karmagik bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir. Calismada da psikolojik sermayenin
orgiitsel bagllik ve alt boyutlariyla iliskisi karisik bir yap1 sergileyerek hem pozitif hem
de negatif sonuglar dogurmustur. Ornegin, iyimserlik ve umudun duygusal baglilikla
anlaml ve pozitif bir iligkisi tespit edilirken, 6z yeterlik ve dayaniklilik alt boyutlarinin
devam ve normatif baglilik tiirleriyle negatif iligkiler sergiledigi gozlenmistir. Banduranin
(1997) 6z yeterlilik teorisine gore, bireylerin yeteneklerine olan inanglari, performans ve
motivasyonlarin1 belirlemede 6nemli bir rol oynar. Yonetici kocluk davranislari,
calisanlarin 6z yeterlilik diizeylerini artirarak, orgiitiin kiiltiirii ve Orgiitiin kendilerine
kattiklarin1 sorgulamaya itebilir ve orgiit ile kendileri arasindaki iliskiyi sorgulatabilir

buna bagli olarak orgiite olan bagliliklarini pekistirebilir ya da azalabilir.

Bununla ilgili olarak, ¢alismada 6z yeterlilik ve psikolojik dayanikliligin rgiitsel
baghlikla iliskisine dair beklenmedik bulgular elde edilmistir. Ozellikle yiiksek 6z
yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik diizeylerinin, literatiirdeki genel kabuliin aksine,
devam ve normatif baglhlik {lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu
sonuglar, Bandura’nin (1997) Sosyal Ogrenme Teorisi ve Pozitif Orgiitsel Davranis
teorilerinde (Luthans, 2002) ifade edilen "yiiksek 6z yeterliligin orgiitler agisindan olumlu

sonuglar iiretebilir" goriisiine ters diismektedir. Calismada, otomotiv sektoriiniin rekabetci
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dogas1 nedeniyle yiiksek 6z yeterlilik diizeyine sahip ¢alisanlarin alternatif is firsatlarini
degerlendirme konusunda daha cesur olabilecegi ve bu durumun bagliliklarini
azaltabilecegi yorumu yapilmisti. Bu baglamda, orgiitlerin ve insan kaynaklar
yonetiminin, yiiksek 6z yeterlilik ve dayanikliliga sahip ¢alisanlar i¢in farklilastirilmis,

daha stratejik ve bireysellestirilmis uygulamalar gelistirmesi gerektigi vurgulanmaktadir.

Yoneticilerin kocluk davranislar ile orgiitsel baglilik arasindaki dogrudan iligki,
duygusal baglilik acisindan anlamli bulunmamisken, devam ve normatif baglilik
boyutlarinda pozitif yonde etkiler tespit edilmistir. Bu bulgular, kocluk davraniglarinin
farkli baglilik tiirleri izerinde degisken etkiler yaratabilecegini gostermektedir. Psikolojik
sermayenin aracilik rolii incelendiginde, iyimserlik alt boyutunun 6ne ¢iktig1 ve kogluk
davraniglarinin duygusal, devam ve normatif baglilik {izerindeki etkisinde “tam aracilik”
sagladig1 bulgulanmistir. Bu dogrultuda, iyimserlik araciligiyla kogluk davraniglarinin
orgiitsel baglilik tiirleri tizerindeki etkisinin anlamli oldugu hipotezler dogrulanmistir. Bu
bulgu, Luthans ve Youssef (2004) tarafindan yiiriitiilen ¢alismalarda da benzer sekilde
ifade edilmistir. Oz yeterlik ve umut alt boyutlar1 ise yalmzca belirli baghlik tiirlerinde
(6rnegin duygusal baglilik) kismi aracilik etkisi gdstermis, ancak bazi durumlarda negatif
yonlii veya anlamsiz sonuglar elde edilmistir. Bu farklilasma, kogluk davranislarinin ve
psikolojik sermaye bilesenlerinin orgiitsel baglilik tiirleri iizerindeki etkilerinin tekdiize
olmadigint ve farkli baglilik tiplerine gore degiskenlik gosterebilecegini ortaya
koymaktadir. Calisma ile ilgili tim sonuglar “Arastirmanin  Sonuglarinin
Degerlendirilmesi” ve “Tartigma” boliimlerinde ayrintili olarak incelenmis ve mevcut

ilgili literatiirle birlikte tartigilmistir.

Calismanin sonuclarina bakildiginda, yonetici kogluk yaklasiminin ¢alisanlarin
orgiite yonelik tutumlari ve igsel psikolojik kaynaklari iizerinde 6nemli bir etken oldugu
anlagilmaktadir. Benzer sekilde, Peterson ve Hicks (1996) yoneticilerin kocluk
becerilerinin ¢alisanlarin is memnuniyetini ve motivasyonunu artirmada kritik bir rol
oynadigini belirtmektedir. Ancak arastirma bulgulari, hangi psikolojik sermaye boyutunun
hangi baglhilik tiirii lizerinde ne yonde bir etki gosterdiginin baglamsal ve kurumsal

faktorlere bagli olarak degisebilecegini ortaya koymaktadir. Bu sonug, Avey, Luthans ve
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Youssef (2010) tarafindan yapilan ¢aligmalarda da benzer sekilde ifade edilmistir; farkl
orgiitsel baglamlarin psikolojik sermayenin etkilerini ¢esitlendirdigi goriilmiistiir.
Ozellikle rekabetin yogun oldugu otomotiv sektdrii gibi alanlarda, bireylerin giiclii 6z
yeterlik ve dayaniklilik algilarinin, devam ve normatif baglilik diizeylerini diistirebilmesi
dikkat ¢ekici bir bulgudur. Bu durum, ¢alisanlarin is glivencesini veya alternatif kariyer
olanaklarin1 daha avantajli gérmesiyle iliskili olabilir. Buna karsilik, iyimserlik ve umut
gibi pozitif duygu odakli psikolojik sermaye kavraminin alt boyutlarinin, duygusal
baglilik iizerinde gii¢lii ve olumlu etkiler yarattigi gézlemlenmistir (Luthans vd., 2007).
Sosyal degisim teorisine (Blau, 1964) gore, bireyler karsilikli fayda saglayan iliskilere
yonelir ve orgiitlerinden destek gordiiklerinde, daha yiiksek diizeyde baglilik sergilerler
(Blau, 1964). Yonetici kog¢luk davranmislari, ¢alisanlarin kendilerini desteklenmis

hissetmelerini saglayarak, bagliliklarin1 artirmada etkili olabilir.

Calismanin giliglii yonlerinden biri, yonetici kogluk davraniglarinin orgiitsel
baglilik iizerinde olan etkilerinde psikolojik sermayenin aracilik roliiniin, 6l¢eklerin tim
alt boyutlariyla, 6zellikle otomotiv sektoriinde ve yliksek katilimci sayisiyla ilk kez
ayrintili olarak ele alinmis olmasidir. Gelecekteki calismalarda, farkli sektorlerdeki
calisanlar iizerinde uzunlamasina tasarimlar kullanilarak benzer iliskilerin incelenmesi
onerilmektedir. Ayrica, kusaklar arasindaki algi farkliliklar1 ve kiiltiirel baglamlarin bu

iligkiler tizerindeki etkileri daha kapsamli bir sekilde ele alinabilir.

Sonug olarak, yonetici kogluk davraniglarinin calisan psikolojik sermayesini
giiclendirerek orgiitsel bagliligi artirmadaki kritik roliinii ortaya konulmaktadir. Oz
Belirleme teorisine gore, bireylerin igsel motivasyonu, temel psikolojik ihtiyaglarinin
(6zerklik, yeterlilik ve iliskisellik) karsilanmasiyla artar (Deci ve Ryan, 1985).
Yoneticilerin kogluk davraniglarinin bu ihtiyaglar1 karsilamasi, calisanlarin Orgiitsel
bagliliklarini artirmada etkili olabilir. Bulgular, modern liderlik anlayisinda yoneticilerin
yalnizca is siireclerini yoneten kisiler degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin potansiyelini acia
¢ikaran, motivasyonlarini artiran ve onlar1 destekleyen liderler olmas1 gerektigini bir kez
daha vurgulamaktadir. Psikolojik sermayenin, orgiitsel baglilik lizerindeki aracilik rolii,

calisanlarin duygusal bagliliklarii gili¢lendiren, devam bagliliklarini destekleyen ve
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normatif bagliliklarini pekistiren bir mekanizma olarak dikkat cekmektedir. Bu baglamda,
yonetici kogluk davraniglarinin, bireysel ve kurumsal performansin siirdiiriilebilir sekilde
artirilmast i¢in etkili bir strateji oldugu aciktir. Gelecekte, bu bulgularin farkli sektor ve
baglamlarda incelenmesi, liderlik ve Orgiitsel baglilik literatiiriine yeni katkilar
saglayabilir. Bununla birlikte, calismada hem akademik diinyaya hem de is diinyasina,
calisan bagliligini ve psikolojik sermaye bilesenlerinin varligini kavramalar1 ve psikolojik
sermaye bilesenlerinin seviyelerini artirmak i¢in liderlik yaklagimlarin1 nasil

dontistiirebilecegimize dair 6nemli bir rehber sunulmaktadir.

Bu ¢alisma, yonetici kogluk davraniglarinin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyleri
tizerindeki etkisini ve bu iligskide psikolojik sermayenin araci roliinii kapsamli bir sekilde
ortaya koymustur. Otomotiv sektoriindeki beyaz yakali calisanlar {izerinden
gerceklestirilen arastirma, kogluk davraniglarinin ¢alisanlarin psikolojik sermayesini
giiclendirmede dnemli bir ara¢ oldugunu ve bu etkinin orgiitsel baghlik iizerinde anlamli
ve karmagik bir etkilesimle gergeklestigini gostermektedir. Bulgularimiz, iyimserlik ve
umut gibi pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinin, ¢alisanlarin 6rgiite yonelik duygusal,
normatif ve devam bagliliklarini artirmada kritik roller tistlendigini, ancak 6z yeterlilik ve
dayaniklilik gibi unsurlarin baz1 baghilik tiirleri tizerindeki etkilerinin beklenmedik bir
sekilde negatif yonde olabilecegini ortaya koymustur. Bu durum, 6zellikle yiiksek rekabet
ortamlarinda ¢alisanlarin giiclenen bireysel yeterlilik algilarinin, orgiite yonelik zorunlu
ve normatif bagliliklarin1 azaltabilecegini gostermektedir. Buna bagli olarak calismada,
orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalarin1 gbézden gecirmeleri gerektigine dair 6nemli
ipuclar1 sunmaktadir. Bulgular, glinlimiiziin is diinyasinda g¢alisanlar i¢in temel insan
kaynaklar1 uygulamalarinin ve varsayimlarinin artik yeterli olmadigini, 6zellikle ytiksek
psikolojik sermayeye sahip ¢alisanlarin beklentilerinin ¢cok daha karmasik ve ¢cok boyutlu
hale geldigini gdstermektedir. Geleneksel anlamda f{icret, is giivenligi veya temel kariyer
gelisimi gibi hijyen faktorlerinin tek basina c¢alisan bagliligini siirdiirmede yeterli
olmadig1; aksine ¢alisanlarin kendilerini gergeklestirebilecekleri, yetkinliklerini etkin bir
sekilde kullanabilecekleri ve siirekli olarak gelisebilecekleri alanlar olusturmanin kritik
Onem tasidigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu gercevede, orgiitlerin insan kaynaklari politikalarini,

calisanlarinin psikolojik yetkinliklerini ve bireysel farkliliklarin1 dikkate alacak sekilde
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yeniden sekillendirmeleri gerekmektedir. Mevcut literatiirde yaygin kabul goren insan
Kaynaklar1 Yonetimi kuramlart ve varsayimlari, giiniimiiziin degisken, rekabetci ve
calisan odakli is ortaminda daha kompleks ve dinamik hale gelmistir. Dolayisiyla
literatiirde yer alan temel kuram ve modellerin, yeni kusaklarin ¢alisma yagamina bakisi,
yiiksek 0Ozerklik beklentileri ve alternatif is firsatlarina kolay erisimi gibi giincel

faktorlerle genisletilmesi gerekmektedir.

Elde edilen sonuglar, liderlik ve insan kaynaklar1 uygulamalarina 6nemli stratejik
Oneriler sunmaktadir. Yonetici kogluk becerilerinin gelistirilmesi, yalnizca yoneticilerin
calisanlara yonelik dogrudan destek saglamasi agisindan degil, ayn1 zamanda kurum
genelinde pozitif psikolojik sermaye olusturulmasini desteklemesi agisindan da kritik
Ooneme sahiptir. Bu baglamda kurumlarin, yoneticiler ve lider adaylar1 i¢in diizenli kogluk
egitim programlar1 olusturmasi, bireysel psikolojik kaynaklar1 giiclendirecek mentorluk
uygulamalari gelistirmesi ve orgiitsel destek kiiltiiriinli yayginlagtirmasi dnerilmektedir.
Ayrica, dijital kogluk araglar1 ve e-kogluk uygulamalarinin benimsenmesiyle hibrit ve
uzaktan calisma ortamlarinda c¢alisan motivasyonu ve bagliligi siirdiiriilebilir hale
getirilebilir. Insan kaynaklar1 politikalarinda kogluk yetkinliklerinin ise alim ve terfi
stireglerinde bir kriter olarak degerlendirilmesi, orgiitsel baglilig1 artirmada uzun vadeli
bir stratejik adim olacaktir. Bu ¢alisma ayni zamanda teorik acidan da 6nemli katkilar
saglamayr amaclamaktadir. Ozellikle otomotiv sektdrii gibi yiiksek rekabetin hakim
oldugu sektorlerde, psikolojik sermaye bilesenlerinin orgiitsel baglilik tiirleri tizerindeki
etkilerinin tekdiize olmadigini1 ve baglama gore degiskenlik gosterebilecegini ortaya
koymustur. Ileriki arastirmalar igin, farkli sektdrler, kiiltiirel baglamlar ve kusaklar arasi
karsilastirmalar yapilarak psikolojik sermayenin baglilik Ttzerindeki etkilerinin
derinlemesine incelenmesi Onerilmektedir. Ayrica, elde edilen beklenmedik negatif
iligkilerin daha ayrintili analizlerle ve nitel ¢alismalarla desteklenerek, bu iliskilerin
altinda yatan mekanizmalarin aciklanmasi literatiire Ozgiin ve degerli katkilar

saglayacaktir.

Sonu¢ olarak, bu arastirma, yonetici kogluk davranislarinin ve psikolojik

sermayenin orgiitsel bagliligi sekillendirmedeki roliine iligkin 6nemli bulgular sunarak,
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akademisyenler ve uygulamacilar igin yeni agilimlar saglamay1 amaglamistir. Bu bulgular,
kurumlarin  ¢alisan  motivasyonu, bagliligtn ve performansini artirmak i¢in
benimseyebilecegi yenilik¢i yaklasimlarin altin1 ¢izerken, bireysel psikolojik sermaye
unsurlarinin karmasik dinamiklerini anlama agisindan da anlamli ve stratejik bir bakis
acist sunmaya calismistir. Boylelikle, bu calisma hem literatiire hem de is diinyasina,
yonetici kogluk yaklagimlarinin etkinligini artirma ve psikolojik sermayeyi giliglendirme

konusunda gii¢lii bir rehber niteliginde degerlendirilebilir.

153



KAYNAKCA

Akin, K. (2020). Psikolojik sermaye ve érgiitsel adalet algisinin akis deneyimi iizerindeki
etkisinde ise tutulmamn aracilik rolii: Tiirk Savunma Sanayinde bir arastirma

(Doktora tezi). Baskent Universitesi, Ankara.
Akgiindiiz, Y. (2021). Orgiitsel davrams teorileri. Ankara: Nobel Akademik Yayincilik.

Alicy, 1. (2020). Algilanan érgiitsel destek ile érgiitsel sinizmin érgiitsel performansa olan
etkisinde pozitif psikolojik sermayenin araciulik etkisi (Doktora tezi). Tokat

Gaziosmanpaga Universitesi.

Allen, N. J., ve Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective,
continuance and normative commitment to the organization. Journal of

Occupational Psychology, 63(1), 1-18.

Allen, N.J., ve Meyer, J. P. (1991). A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human  Resource Management Review, 1(1), 61-89.

doi:10.1016/1053-4822(91)90011-Z

Allen, N. J., ve Meyer, J. P. (1996). Affective, continuance, and normative commitment to
the organization: An examination of construct validity. Journal of Vocational

Behavior, 49(3), 252-276.

Allen, T. D. (2001). Family-supportive work environments: The role of organizational

perceptions. Journal of Vocational Behavior, 58(3), 414-435.

Araujo, P. F. (2021). The applicability of self-determination theory for cross-cultural
coaching: A study with assigned and self-initiated expatriates. International
Journal of Evidence Based Coaching and Mentoring, 19(15), 96-109.
doi:10.24384/4xd8-5t97

154


https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-Z
https://doi.org/10.24384/4xd8-5t97

Aryati, L., ve Armanu, A. (2023). The effect of self-efficacy on organizational
commitment with work engagement as an intervening variable in health sector

employees. International Journal of Research in Business and Social Science,

12(1), 15-28.

Atakan, K. B. M. (2017). Abusive supervision and organizational engagement:
Moderating effect of psychological capital (Doktora Tezi). Marmara Universitesi,
Istanbul.

Avey, J. B., Luthans, F., ve Mhatre, K. H. (2008). A call for longitudinal research in
positive organizational behavior. Journal of Organizational Behavior, 29(5), 705-

711.

Avey, J. B, Luthans, F., ve Jensen, S. M. (2009). Psychological capital: A positive resource
for combating employee stress and turnover. Human Resource Management,

48(5), 677-693.

Avey, J. B., Luthans, F., ve Youssef, C. M. (2010). The additive value of positive
psychological capital in predicting work attitudes and behaviors. Journal of

Management, 36(2), 430-452. doi:10.1177/0149206308329961

Avey, J. B., Reichard, R. J., Luthans, F., ve Mhatre, K. H. (2011). Meta-analysis of the
impact of positive psychological capital on employee attitudes, behaviors, and

performance. Human Resource Development Quarterly, 22(2), 127-152.

Avolio, B. J., Zhu, W., Koh, W., ve Bhatia, P. (2004). Transformational leadership and
organizational commitment: Mediating role of psychological empowerment and

moderating role of structural distance. Journal of Organizational Behavior, 25(8),

951-968.

Ay, G., ve Bozdogan, C. (2020). Yoneticilerin liderlik davranislarinin ¢alisanlarin pozitif
psikolojik sermaye seviyelerine etkisi. CBU Sosyal Bilimler Dergisi, 18(4), 435—
453. doi:10.18026/cbayarsos.671187

155


https://doi.org/10.1177/0149206308329961

Aydin, E. (2017). Kiiltiir baglaminda sosyal miibadele: Kuramsal bir c¢aligma.
Uluslararas: Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, 16(UIK Ozel Sayist), 547-562.
doi:10.18092/ulikidince.323697

Bandura, A. (1977). Self-efficacy: Toward a unifying theory of behavioral change.
Psychological Review, 84(2), 191-215.

Bandura, A. (1986). Social foundations of thought and action: A social cognitive theory.
Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall.

Bandura, A. (1997). Self-efficacy: The exercise of control. New York: W.H. Freeman.

Baron, L., ve Morin, L. (2010). The impact of executive coaching on self-efficacy related
to management soft-skills. Leadership ve Organization Development Journal,

31(1), 18-38. doi:10.1108/01437731011010362

Baron, L., Morin, L., & Morin, D. (2011). Executive coaching: The effect of working

alliance discrepancy on the development of coachees' self-efficacy. Journal of

Management Development, 30(9), 847-864. doi:10.1108/02621711111164330

Bass, B. M., ve Avolio, B. J. (1994). Improving organizational effectiveness through

transformational leadership. Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

Bass, B. M., ve Riggio, R. E. (2006). Transformational leadership (2nd ed.). New York:
Psychology Press.

Bayrakceken, S., Samanci, O., Canpolat, N., ve Doymus, K. (2021). Motivasyon ve basart:
Oz Belirleme kurami temelinde &grenciler 6grenmeye nasil motive edilebilir?

Atatiirk Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Dergisi, 66(6), 482-505.

Becker, H. S. (1960). Notes on the concept of commitment. American Journal of

Sociology, 66(1), 32-40. https://doi.org/10.1086/222820

Bekis, T., Tosunoglu, N., ve Saglam Ar1, G. (2021). Calisan kogluk iliskisinin algilanan
kalitesinin Tiirk¢e Olgek uyarlamasi ve psikolojik sermayeye etkisinin yapisal
esitlik modellemesi ile incelenmesi. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 13(3), 2727-

2745. do1:10.20491/isarder.2021.1287

156


https://doi.org/10.18092/ulikidince.323697
https://doi.org/10.1108/01437731011010362
https://doi.org/10.20491/isarder.2021.1287

Bentler, P. M., ve Bonett, D. G. (1980). Significance tests and goodness of fit in the
analysis of covariance structures. Psychological Bulletin, 88(3), 588-606.
doi:10.1037/0033-2909.88.3.588

Blau, P. M. (1964). Exchange and power in social life. New York: Wiley.

Browder, D. M., Wood, W. M., Test, D. W., Karvonen, M., ve Algozzine, B. (2001).
Reviewing resources on self-determination: A map for teachers. Remedial and

Special Education, 22(4), 233-244.

Browne, M. W., ve Cudeck, R. (1993). Alternative ways of assessing model fit.
Sociological Methods ve Research, 21(2), 230-258.
doi:10.1177/004912419202100200

Bardoel, E. A., Pettit, T. M., Cieri, H., & McMillan, L. (2014). Employee resilience: An
emerging challenge for HRM. Asia Pacific Journal of Human Resources, 52(3),
279-297. doi:10.1111/1744-7941.12033

Boyatzis, R. E., Smith, M. L., & Blaize, N. (2006). Developing sustainable leaders through
coaching and compassion. Academy of Management Learning & Education, 5(1),

8-24.

Boyatzis, R. E., Smith, M. L., ve Beveridge, A. J. (2013). Coaching with compassion:
Inspiring health, well-being, and development in organizations. The Journal of

Applied Behavioral Science, 49(2), 153-178.

Boyatzis, R. E., Smith, M. L., ve Blaize, N. (2006). Developing sustainable leaders
through coaching and compassion. Academy of Management Learning ve

Education, 5(1), 8-24.

Carver, C. S., ve Scheier, M. F. (2014). Optimism, pessimism, and self-regulation. M. W.
Gallagher ve S. J. Lopez (Ed.), Positive psychological assessment: A handbook of
models and measures (s. 315-332) i¢inde. Washington, DC: American

Psychological Association.

157


https://doi.org/10.1177/0049124192021002005

Carver, C. S., ve Scheier, M. F. (2002). Optimism. In C. R. Snyder ve S. J. Lopez (Ed.),
Handbook of positive psychology (s. 231-243). New York: Oxford University

Press.

Carver, C. S., ve Scheier, M. F. (2014). Dispositional optimism. Trends in Cognitive
Sciences, 18(6), 293-299.

Cohen, A. (2003). Multiple commitments in the workplace: An integrative approach. New
York: Psychology Press.

Cole, D. A. (1987). Utility of confirmatory factor analysis in test validation research.
Journal of Consulting and Clinical Psychology, 55(4), 584-594.

Cook, J., & Wall, T. (1980). New work attitude measures of trust, organizational
commitment and personal need non-fulfillment. Journal of Occupational

Psychology, 53(1), 39-52.

Celik, A., Akatay, A., ve Simsek, M. S. (2007). Yiyecek i¢ecek isletmelerinde ¢alisanlarin
yonetici kogluk davraniginin is tatmini {izerindeki etkisinin incelenmesi.

Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 7(1), 217-228.

Cetin, F., Hazir, K., ve Basim, H. N. (2013). Destekleyici orgiit kiiltiirii ile orgiitsel
psikolojik sermaye etkilesimi: Kontrol odaginin aracilik rolii. Hacettepe
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 31(1), 31-52.
doi:10.17065/huniibf.103653

Dagl, A., Elgigek, Z., ve Han, B. (2018). Orgiitsel Baghilik Olgegi’nin Tiirkceye
uyarlanmasi: Gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,

17(68), 1765-1777. doi:10.17755/esosder.869961

Deal, T. E., ve Kennedy, A. A. (1982). Corporate cultures: the rites and rituals of
corporate life. Boston: Addison-Wesley.

Deci, E. L., ve Ryan, R. M. (1985). Intrinsic motivation and self-determination in human

behavior. New York: Springer.

158


https://doi.org/10.17755/esosder.869961

Demir, S. (2022). Comparison of Normality Tests in Terms of Sample Sizes under
Different Skewness and Kurtosis Coefficients. International Journal of

Assessment Tools in Education, 9(1), 397-409. doi:10.21449/ijate.1101295

Demirci, D. (2019). Calisanlarin orgiitsel destek algilarinin orgiitsel vatandashk
davranislarina etkileri: Psikolojik sermayenin bu siirecteki rolii ve bir arastirma

(Doktora tezi). Indnii Universitesi, Malatya.

Earley, P. C. (1993). East meets West meets Mideast: Further explorations of collectivistic
and individualistic work groups. Academy of Management Journal, 36(2), 319—
348.

Eby, L. T,, Allen, T. D., Evans, S. C., Ng, T., & DuBois, D. L. (2008). Does mentoring
matter? A multidisciplinary meta-analysis comparing mentored and non-mentored
individuals.  Journal  of  Vocational  Behavior,  72(2), 254-267.
doi:10.1016/.jvb.2007.04.005

Egri, A. (2013). Orgiitlerde algilanan calisan ko¢lugunun isten ayrilma istegi ile
iliskisinde ig tatmini ve duygusal baghligin aracilik etkisi: Bankacilik sektoriinde

bir uygulama. (Yiiksel Lisans Tezi), Hacettepe Universitesi, Ankara.

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S., ve Sowa, D. (1986). Perceived
organizational support. Journal of Applied Psychology, 71(3), 500-507.

Ellinger, A. D., ve Bostrom, R. P. (1999). Managerial coaching behaviors in learning
organizations. Journal of Management Development, 18(9), 752-771.
doi:10.1108/02621719910300810

Ellinger, A. D., Bas, A. B. E., Wang, Y. (2011). Measurement of managerial coaching
behavior: The development and validation of the coaching-based leadership scale
and its relationship with psychological capital, work engagement, and

performance. Human Resource Development Quarterly, 22(4), 477-498.

Ellinger, A. D., Ellinger, A. E., ve Keller, S. B. (2003). Supervisory coaching behavior,

employee satisfaction, and warehouse employee performance: A dyadic

159


https://doi.org/10.21449/ijate.1101295
https://doi.org/10.1108/02621719910300810

perspective in the distribution industry. Human Resource Development Quarterly,

14(4), 435-458. doi:10.1002/hrdq.1078

Ellinger, A. D., Hamlin, R. G., ve Beattie, R. S. (2008). Behavioural indicators of
ineffective managerial coaching: A cross-national study. Journal of European

Industrial Training, 32(4), 240-257. doi:10.1108/03090590810871360

Ellinger, A. D., Nimon, K., ve Stone, K. (2024). Examining the predictive validity of a
managerial coaching scale: A longitudinal study. Frontiers in Psychology, 15(1),

Article 1277422, doi:10.3389/fpsyg.2024.1277422

Erdheim, J., Wang, M., ve Zickar, M. J. (2006). Linking the Big Five personality
constructs to organizational commitment. Personality and Individual Differences,

41(5), 959-970.

Ergilin, E. (2022). Lider-iiye etkilesimi ve ogretmenlerin isle biitiinlesmeleri arasindaki
iliskide yonetici sosyal destegi ve psikolojik sermayenin araci rolleri (Doktora

tezi). Bolu Abant izzet Baysal Universitesi.

Ersahin, E., ve Giilcan, B. (2022). Turizm ve rekreasyonda Richard M. Ryan ve Edward
L. Deci’nin 6z-belirleme teorisinin bibliyometrik analizi. Hitit Sosyal Bilimler

Dergisi, 15(2), 453-469. do1:10.17218/hititsbd.1176169

Esengin, B. O., ve Santas, G. (2023). Saglik calisanlarinda pozitif psikolojik sermaye, is
performansi ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkilerin incelenmesine yonelik bir
arastirma. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, 26(1),
62-82.

Evered, R. D., ve Selman, J. (1989). Coaching and the art of management. Organizational
Dynamics, 18(2), 16-32.

Evers, W. J., Brouwers, A., ve Tomic, W. (2006). A quasi-experimental study on
management coaching effectiveness. Consulting Psychology Journal: Practice

and Research, 58(3), 174.

160


https://doi.org/10.1002/hrdq.1078
https://doi.org/10.1108/03090590810871360
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2024.1277422
https://doi.org/10.17218/hititsbd.1176169

Fassina, N. E., Jones, D. A., ve Uggerslev, K. L. (2008). Meta-analytic tests of
relationships between organizational justice and citizenship behavior: Testing

agent-system and shared-variance models. Journal of Organizational Behavior,

29(6), 810-811. doi:10.1002/j0b.507

Folger, R., ve Konovsky, M. A. (1989). Effects of procedural and distributive justice on

reactions to pay raise decisions. Academy of Management Journal, 32(1), 115-130.

Fontes, A., ve Dello Russo, S. (2020). An experimental field study on the effects of
coaching: The mediating role of psychological capital. Applied Psychology: An
International Review, 70(2), 459—488. doi:10.1111/apps.12260

Fornell, C., ve Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural equation models with
unobservable variables and measurement error. Journal of Marketing Research,

18(1), 39-50. doi:10.2307/3151312

Garson, G. D. (2016). Partial least squares regression and structural equation models

(2016 ed.). Asheboro: Statistical Associates Publishers.

Geremias, R. L., Lopes, M. P., ve Sotomayor, A. M. (2024). Improving organizational
commitment among healthcare employees in Angola: The role of psychological
capital and perceived transformational leadership. Healthcare, 12(3), 326.

do1:10.3390/healthcare12030326

Gouldner, A. W. (1960). The norm of reciprocity: A preliminary statement. American

Sociological Review, 25(2), 161-178. d0i:10.2307/2092623

Gokee, G., Sahin, A., ve Bulduklu, Y. (2023). Herzberg’in ¢ift faktdr kurami ve alt gelir
gruplarinda bir uygulama: Meram T1p Fakiiltesi 6rnegi. Selcuk Universitesi Sosyal

ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 16(1), 234-245.

Grant, A. M. (2007). Enhancing coaching skills and emotional intelligence through
training. Industrial and Commercial Training, 39(5), 257-266.

Grant, A. M. (2012). An integrative goal-focused approach to executive coaching.

International Coaching Psychology Review, 7(2), 146-162.

161


https://doi.org/10.1002/job.507
https://doi.org/10.1111/apps.12260
https://doi.org/10.2307/3151312
https://doi.org/10.3390/healthcare12030326
https://doi.org/10.2307/2092623

Grant, A. M. (2014). The efficacy of executive coaching in times of organisational change.
Journal of Change Management, 14(2), 258-280.
d0i:10.1080/14697017.2013.805159

Grant, A. M., ve Cavanagh, M. J. (2007). Evidence-based coaching: Flourishing or
languishing? Australian Psychologist, 42(4), 239-254.
doi:10.1080/00050060701648175

Grant, A. M., ve Palmer, S. (2002). Coaching psychology. International Coaching
Psychology Review, 2(1), 1-7.

Greenberg, J. (1990). Organizational justice: Yesterday, today, and tomorrow. Journal of

Management, 16(2), 399-432.

Hagen, M. S. (2012). Managerial coaching: A review of the literature. Performance
Improvement Quarterly, 24(4), 17-39.

Hagen, M. S., ve Peterson, S. L. (2015). Measuring coaching: Behavioral and skill-based

managerial coaching scales. Journal of Management Development, 34(2), 114-133

Hair, J. F., Hult, G. T. M., Ringle, C. M., ve Sarstedt, M. (2021). 4 primer on partial least
squares structural equation modeling (PLS-SEM) (3rd ed.). Thousand Oaks, CA:

Sage Publications.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., ve Anderson, R. E. (2021). Multivariate data
analysis (8th ed.). Boston, MA: Cengage Learning.

Han, E. J., ve Cai, L. (2024). Impact of psychological capital on organizational
commitment and turnover intention: Evidence from Korean flight attendants.
Iranian Journal of Public Health, 53(7), 1578-1587.
doi:10.18502/ijph.v53i7.1578

Harris, K. J., Wheeler, A. R., ve Kacmar, K. M. (2007). Leader-member exchange and
empowerment: Direct and interactive effects on job satisfaction, turnover
intentions, and performance. The Leadership Quarterly, 20(3), 371-382.
doi:10.1016/j.1eaqua.2007.03.007

162


https://doi.org/10.1080/14697017.2013.805159
https://doi.org/10.1080/00050060701648175
https://doi.org/10.18502/ijph.v53i7.1578
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2007.03.007

Henseler, J., Ringle, C. M., ve Sinkovics, R. R. (2009). The use of partial least squares
path modeling in international marketing. In R. R. Sinkovics ve P. N. Ghauri
(Eds.), New challenges to international marketing (s. 277-319) i¢inde. Bingley:
Emerald Group Publishing Limited.

Herzberg, F. (1966). Work and the nature of man. Cleveland, OH: World Publishing
Company.

Heslin, P. A., VandeWalle, D., ve Latham, G. P. (2006). Keen to help? Managers' implicit
person theories and their subsequent employee coaching. Personnel Psychology,
59(3), 871-902.

Hofstede, G. (2001). Culture's consequences: Comparing values, behaviors, institutions

and organizations across nations. Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

Hu, L. T., ve Bentler, P. M. (1999). Cutoff criteria for fit indexes in covariance structure
analysis: Conventional criteria versus new alternatives. Structural Equation
Modeling: A Multidisciplinary Journal, 6(1), 1-55.
doi:10.1080/10705519909540118

Jackson, S. E., ve Schuler, R. S. (1985). A meta-analysis and conceptual critique of
research on role ambiguity and role conflict in work settings. Organizational

Behavior and Human Decision Processes, 36(1), 16-78.

Jacobi, M. (1991). Mentoring and undergraduate academic success: A literature review.

Review of Educational Research, 61(4), 505-532.

Joo, B. K. (2005). Executive coaching: A conceptual framework from an integrative
review of practice and research. Human Resource Development Review, 4(4), 462—

488. do1:10.1177/1534484305280866

Joo, B. K., Sushko, J. S., ve McLean, G. N. (2012). Multiple faces of coaching: Manager-
as-coach, executive coaching, and formal mentoring. Organization Development

Journal, 30(1), 19-38.

163


https://doi.org/10.1080/10705519909540118

Joreskog, K. G., ve Sorbom, D. (1981). LISREL V: Analysis of linear structural
relationships by maximum likelihood and least squares methods. Mooresville, IN:

Scientific Software.

Kadioglu, A. K. (2018). Mediator effect of positive psychological capital in the relation
between servant leadership and employee performance in local governments

(Doctoral dissertation). Near East University, Nicosia.

Kafadar, H. (2023). Yénetici ko¢luk davramsinmin ise baglanma ve psikolojik iyi olug
lizerine etkisinde orgiitsel sinizmin rolii (Doktora tezi). Atatiirk Universitesi,

Erzurum.

Kalkan, F., ve Dagli, E. (2021). Ogretmenlerin mudiir destekleri ile okullarin akademik
iyimserlik diizeyleri arasindaki iliski. Egitim ve Bilim, 46(208), 317-329

Kalkavan, S. (2014). Farkl: orgiitsel kiiltiirlerde yonetici ko¢luk davraniginin ¢caliganlarin
is tatmini, orgiitsel bagllik ve orgiitsel performans algilarina etkisi (Doktora tezi).

Istanbul Aydin Universitesi.

Kaplan, M., ve Demirag, B. (2023). Gorev odakli liderlik tarzi, psikolojik sermaye, is
tatmini ve drgiitsel baglhlik arasindaki iliskinin incelenmesi: KOBI’lere yonelik bir

uygulama. Gaziantep University Journal of Social Sciences, 23(2), 699-719.

Kegeci, S., ve Oncel, H. U. (2021). Psikolojik Sermaye Olcegi: Gegerlik ve Giivenirlik
Calismasi.  Elektronik  Sosyal  Bilimler  Dergisi, 20(80), 1-20.
doi:10.17755/esosder.869961

Kilig, K. C., ve Atakay, O. (2023). Yonetici kogluk davranis1 ve lider-iiye etkilesiminin
orgiitsel vatandaslik davramisi iizerine etkisi. Uluslararas: Yonetim Iktisat ve

Isletme Dergisi, 19(4), 783-804. doi:10.17130/ijmeb.1300911

Kilburg, R. R. (1996). Toward a conceptual understanding and definition of executive

coaching. Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 48(2), 134-144.

164


https://doi.org/10.17755/esosder.869961
https://doi.org/10.17130/ijmeb.1300911

Kim, S., ve Kuo, M.-H. (2015). Examining the relationships among coaching,
trustworthiness, and role behaviors. Journal of Applied Behavioral Science, 51(2),

152-176.

Kim, S., Egan, T., Kim, W., ve Kim, J. (2013). The impact of managerial coaching
behavior on employee work-related reactions. Journal of Business and

Psychology, 28(3), 315-330. doi:10.1007/s10869-013-9286-9

Kline, R. B. (2015). Principles and practice of structural equation modeling (4th ed.).
New York: Guilford Publications.

Konovsky, M. A., ve Pugh, S. D. (1994). Citizenship behavior and social exchange.
Academy of Management Journal, 37(3), 656-669. doi:10.2307/256704

Kram, K. (1985). Mentoring at work: Developmental relationships in organisational life.

Administrative Science Quarterly, 30(3), 254-279. doi:10.2307/2392687

Kuntz, J., Malinen, S. K., & Naswall, K. (2017). Employee resilience: Directions for
resilience development. Consulting Psychology Journal: Practice and Research,

69(3), 223-242. do0i:10.1037/cpb0000097

London, M., ve Smither, J. W. (2002). Feedback orientation, feedback culture, and the
longitudinal performance management process. Human Resource Management

Review, 12(1), 81-100.

Larson, M., ve Luthans, F. (2006). Potential added value of psychological capital in
predicting work attitudes. Journal of Leadership ve Organizational Studies, 13(2),
45-62.

Ladyshewsky, R. K. (2010). The manager as coach as a driver of organizational

development. Leadership ve Organization Development Journal, 31(4), 292-306.

Liu, X., ve Batt, R. (2010). How supervisors influence performance: A multilevel study of
coaching and group management in technology-mediated services. Personnel

Psychology, 63(2), 265-298.

165


http://dx.doi.org/10.1007/s10869-013-9286-9
https://doi.org/10.2307/256704

Lok, P., ve Crawford, J. (2001). Antecedents of organizational commitment and the
mediating role of job satisfaction. Journal of Managerial Psychology, 16(8), 594-
613.

Luthans, F. (2002). The need for and meaning of positive organizational behavior. Journal

of Organizational Behavior, 23(6), 695-706. doi:10.1002/job.165

Luthans, F., ve Youssef-Morgan, C. M. (2017). Psychological capital: An evidence-based
positive approach. Annual Review of Organizational Psychology and
Organizational Behavior, 4(1), 339-366. doi:10.1146/annurev-orgpsych-032516-
113324

Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B., ve Norman, S. M. (2007). Positive psychological
capital: Measurement and relationship with performance and satisfaction.

Personnel Psychology, 60(3), 541-572. d0i:10.1111/.1744-6570.2007.00083.x

Luthans, F., Peterson, S. J., Avolio, B. J., Walumbwa, F. O., ve Zhang, Z. (2011).
Psychological capital and employee performance: A latent growth modeling
approach.  Personnel Psychology, 64(2), 427-450. doi:10.1111/5.1744-
6570.2011.01215.x¢

Luthans, F., & Youssef, C. M. (2004). Human, Social, and Now Positive Psychological
Capital Management: Investing in people for competitive advantage.

Organizational Dynamics, 33(2), 143—160. Doi:10.1016/j.orgdyn.2004.01.003

Luthans, F., Youssef, C. M., ve Avolio, B. J. (2007). Psychological capital: Developing

the human competitive edge. New York: Oxford University Press.

Maslow, A. H. (1969). The farther reaches of human nature. Journal of Transpersonal
Psychology, 1(1), 1-9.

Masten, A. S. (2001). Ordinary magic: Resilience processes in development. American

Psychologist, 56(3), 227.

166


https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-032516-113324
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-032516-113324
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2007.00083.x
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2011.01215.x
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2011.01215.x

Masten, A. S., ve Reed, M. G. J. (2002). Resilience in Development. C. R. Snyder ve S.
J. Lopez (Eds.), Handbook of positive psychology (s. 74-88) i¢inde. New York:

Oxford University Press.

Mathieu, J. E., ve Zajac, D. M. (1990). A review and meta-analysis of the antecedents,
correlates, and consequences of organizational commitment. Psychological

Bulletin, 108(2), 171-194.

McCarthy, G., ve Milner, J. (2013). Managerial coaching: Challenges, opportunities and
training. Journal of Management Development, 32(7), 768-779.

McGovern, P., Gratton, L., Hope Hailey, V., Stiles, P., ve Truss, C. (1997). Soft and hard
models of human resource management: A reappraisal. Journal of Management

Studies, 34(1), 53-73. doi:10.1111/1467-6486.00042

Mdookh, W. N. (2022). Ogretmenlerin farkliliklarin yénetimi yaklasimlarina iligkin
algilari ile orgiitsel baglhliklar arasindaki iliskide psikolojik sermayenin aracilik

rolii (Doktora tezi). Atatiirk Universitesi, Erzurum.

Mehtap, O. (2023). Orgiitsel Davranis: Giincel Konular, Giilbahar, Y. (ed.), Sosyal
Degisim Teorisi Baglaminda Orgiitsel Vatandaslhk Davramsina Tarihsel ve Politik
Bir Bakis (s.77-98) iginde. Istanbul: Ozgiir Yayinlari.

Meyer, J. P., ve Smith, C. A. (2000). HRM practices and organizational commitment: Test
of a mediation model. Canadian Journal of Administrative Sciences, 17(4), 319-

331.

Meyer, J. P., Allen, N. J., ve Smith, C. A. (1993). Job satisfaction, organizational
commitment, turnover intention, and turnover: Path analyses based on meta-
analytic findings. Personnel Psychology, 46(2), 259-293. doi:10.1111/;.1744-
6570.1993.tb00874.x

Miller, D. K., & Homan, S. M. (1994). Determining transition probabilities: Confusion
and suggestions. Medical Decision Making, 14(1), 52-58.
doi:10.1177/0272989X9401400107

167


https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1993.tb00874.x
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1993.tb00874.x

Milner, J., Milner, T., ve McCarthy, G. (2020). A coaching culture definition: An industry-
based perspective from managers as coaches. Journal of Applied Behavioral

Science, 56(2), 237-254.

Mowday, R. T., Porter, L. W., ve Steers, R. M. (1982). Employee-Organization Linkages.
The Psychology of Commitment, Absenteeism, and Turnover. New York:

Academic Press.

Norman, S. M., Avey, J. B., Nimnicht, J. L., ve Pigeon, N. G. (2010). The interactive
effects of psychological capital and organizational identity on employee

organizational citizenship and deviance behaviors. Journal of Leadership ve

Organizational Studies, 17(4), 380-391.

Organ, D. W., Podsakoft, P. M., ve MacKenzie, S. B. (2006). Organizational citizenship
behavior: Its nature, antecedents, and consequences. Thousand Oaks, CA: Sage

Publications.

O'Reilly, C. A., & Chatman, J. (1986). Organizational commitment and psychological
attachment: The effects of compliance, identification, and internalization on

prosocial behavior. Journal of Applied Psychology, 71(3), 492-499

Ozag, D. (2006). The relationship between the trust, hope, and normative and continuance
commitment of merger survivors. Journal of Management Development, 25(9),

870-883. D0i1:10.1108/02621710610692070

Onay, 1. (2018). Psikolojik sermaye, orgiitsel vatandaslik davramsi ve sapma davramsi:

Iliskisel bir perspektif (Doktora tezi). Gaziantep Universitesi.

Oztiirk, G. (2018). Is tatmini ve orgiitsel baglilikta psikolojik sermayenin rolii: Engelliler
lizerine gorgiil bir arastirma (Doktora tezi). Tiirk Hava Kurumu Universitesi,

Ankara.

Oztiirk, N., ve Cankaya, M. (2021). Psikolojik sermayenin 6rgiitsel bagliliga etkisinde
doniistiiriicii liderligin aracilik rolii. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 13(2), 1082-

1092. do1:10.20491/isarder.2021.1185

168


https://doi.org/10.20491/isarder.2021.1185

Pajares, F. (1996). Self-efficacy beliefs in academic settings. Review of Educational
Research, 66(4), 543-578.

Pallant, J. (2020). SPSS Survival Manual: A Step-by-Step Guide to Data Analysis Using
IBM SPSS . New York: Routledge.

Parish, P. (2017). A coaching framework for developing the psychological capital of a
global mindset. International Journal of Evidence Based Coaching and

Mentoring, 15(2), 172-184. Retrieved from http://ijebcm.brookes.ac.uk

Park, S., McLean, G. N., ve Yang, B. (2008). Revision and validation of an instrument
measuring managerial coaching skills in organizations. Online Submission, 8.

Erisim adresi: https://eric.ed.gov/?1d=ED501617

Passmore, J., & Fillery-Travis, A. (2011). A critical review of executive coaching research:
A decade of progress and what's to come. Coaching: An International Journal of

Theory, Research and Practice, 4(2), 70—88. doi:10.1080/17521882.2011.596484

Passmore, J., Peterson, D. B., ve Freire, T. (2013). The Wiley-Blackwell handbook of the
psychology of coaching and mentoring. Chichester: John Wiley ve Sons.

Peldez Zuberbiihler, M. J., Coo Calcagni, C., Martinez, I. M., ve Salanova, M. (2023).
Development and validation of the coaching-based leadership scale and its
relationship with psychological capital, work engagement, and performance.

Current Psychology, 42(3), 648—669. doi1:10.1007/s12144-021-01460-w

Peltier, B. (2001). The psychology of executive coaching: Theory and application. New
York: Psychology Press.

Peterson, D. B., ve Hicks, M. D. (1996). Leader as coach: Strategies for coaching and

developing others. Minneapolis: Personnel Decisions International.

Peterson, S. J., ve Luthans, F. (2003). The positive impact and development of hopeful
leaders. Leadership ve Organization Development Journal, 24(1), 26-31.

169


http://ijebcm.brookes.ac.uk/
https://doi.org/10.1007/s12144-021-01460-w

Paterson, T. A., Luthans, F., ve Jeung, W. (2014). Thriving at work: Impact of
psychological capital and supervisor support. Journal of Organizational Behavior,

35(3), 434-446. do0i:10.1002/j0b.1907

Porter, L. W., Steers, R. M., Mowday, R. T., ve Boulian, P. V. (1974). Organizational
commitment, job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians. Journal

of Applied Psychology, 59(5), 603-609. doi:10.1037/h0037335

Rousseau, D. M. (1998). Why workers still identify with organizations. Journal of
Organizational Behavior, 19(3), 217-233. doi:10.1002/(SICI)1099-1379(199805)

Ragins, B. R., & Kram, K. (2007). The handbook of mentoring at work. Thousand Oaks,
CA: Sage Publications.

Rharbi, M., ve Uysal, B. (2024). The effect of managerial coaching on psychological
capital and the effect of psychological capital on innovative work behavior and
thriving at work. PressAcademia Procedia, 19(1), 54-60.
doi:10.17261/Pressacademia.2024.1909

Rhoades, L., Eisenberger, R., ve Armeli, S. (2001). Affective commitment to the
organization: The contribution of perceived organizational support. Journal of

Applied Psychology, 86(5), 825-836. d01:10.1037/0021-9010.86.5.825

Rogers, C., & Farson, R. (1987). Active listening. R. G. Newman, M. A. Danzinger, & M.
Cohen (Eds.), Communicating in Business Today (s. 25) i¢inde. Washington, DC:
Heath and Company.

Pulakos, E. D., Mueller-Hanson, R. A., Arad, S., ve Moye, N. (2019). Performance
management can be fixed: An on-the-job experiential learning approach for

complex behavior change. Industrial and Organizational Psychology, 8(1), 51-76.

Saleemin, C., Choorat, P., Kuha, A., ve Rukpanusit, T. (2024). Effects of positive
psychological coaching on psychological self-care potential and positive
psychological capital of nursing students. Warasan Phuettikammasat, 30(1), 88-
102.

170


https://doi.org/10.1037/h0037335
https://doi.org/10.1002/(SICI)1099-1379(199805)19:3%3c217::AID-JOB931%3e3.0.CO;2-N
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.5.825

Sarstedt, M., Ringle, C. M., ve Hair, J. F. (2021). Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) Using R. Cham: Springer.

Schaufeli, W. B., ve Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their
relationship with burnout and engagement: A multi-sample study. Journal of

Organizational Behavior, 25(3), 293-315.

Schunk, D. H. (1991). Self-efficacy and academic motivation. Educational Psychologist,
26(3-4), 207-231.

Schunk, D. H. (1995). Self-efficacy, motivation, and performance. Journal of Applied
Sport Psychology, 7(2), 112—137.

Seligman, M. E. P. (1998). Learned optimism: How to change your mind and your life.
New York: Pocket Books.

Seligman, M. E. P., ve Csikszentmihalyi, M. (2000). Positive psychology: An
introduction. American Psychologist, 55(1), 5-14. do0i:10.1037/0003-066X.55.1.5

Serindag, E. (2022). The mediating effect of psychological capital on the relationship
between authentic leadership, burnout, and work engagement: A study in the

health sector (Doktora tezi). Yeditepe Universitesi, Istanbul.

Shin, J., Taylor, M. S., & Seo, M. G. (2012). Resources for change: The relationships of
organizational inducements and psychological resilience to employees’ attitudes
and behaviors toward organizational change. Academy of Management Journal,

55(3), 727-748. Doi1:10.5465/am;j.2010.0325

Shore, L. M., Coyle-Shapiro, J. A. M., Chen, X. P., ve Tetrick, L. E. (2009). Social
exchange in work settings: Content, process, and mixed models. Management and

Organization Review, 5(3), 703-704. doi:10.1111/5.1740-8784.2009.00158.x

Snyder, C. R., Irving, L. M., ve Anderson, J. R. (1991). Hope and health. In C. R. Snyder
ve D. R. Forsyth (Eds.), Handbook of social and clinical psychology: The health
perspective (s. 285-305). Pergamon Press.

171


https://doi.org/10.1037/0003-066X.55.1.5
https://doi.org/10.1111/j.1740-8784.2009.00158.x

Snyder, C. R. (2000). Handbook of hope: Theory, measures, and applications. Academic

Press.

Snyder, C. R. (2002). Hope theory: Rainbows in the mind. Psychological Inquiry, 13(4),
249-275.

Stober, D. R., ve Grant, A. M. (Eds.). (2006). Evidence based coaching handbook: Putting
best practices to work for your clients. Hoboken NJ:Wiley.

Stajkovic, A. D., ve Luthans, F. (1998). Self-efficacy and work-related performance: A
meta-analysis. Psychological Bulletin, 124(2), 240-261.

Tabachnick, B. G., ve Fidell, L. S. (2013). Using multivariate statistics (6. bask1). Boston,
MA: Pearson.

Tavlan Soydan, N., Aksel, 1., ve Dolma, S. (2022). Algilanan kurumsal destek, lider-iiye
etkilesimi, 6z-yeterlilik ve kariyer tatmini iliskisi. Pamukkale Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisti Dergisi, 53, 229-250. doi:10.30794/pausbed.1119879

Tastan, K. ve Sabir Tagtan, N. (2021). Yonetim ve organizasyon arastirmalart igin
SmartPls uygulamali PLS-SEM (Kismi en kiiciik kareler yapisal esitlik modeli).
Ankara: Gazi Kitabevi.

Theeboom, T., Beersma, B., ve van Vianen, A. E. M. (2014). Does coaching work? A
meta-analysis on the effects of coaching on individual level outcomes in an
organizational context. The Journal of Positive Psychology, 9(1), 1-18.
doi:10.1080/17439760.2013.837499

Toyata, B. (2020). Oznel kariyer basarisina yiiksek performansh insan kaynaklar:
uygulamalarimin etkisi: Psikolojik sermaye ve orgiitsel baghligin iliskiye aracilik

etkisi (Doktora tezi). Baskent Universitesi, Ankara.

Truss, C., Gratton, L., Hope Hailey, V., McGovern, P., ve Stiles, P. (1997). Soft and hard
models of human resource management: A reappraisal. Journal of Management

Studies, 34(1), 53-73.

172


https://doi.org/10.30794/pausbed.1119879
https://doi.org/10.1080/17439760.2013.837499

Urbach, N., ve Ahlemann, F. (2010). Structural equation modeling in information systems
research using partial least squares. Journal of Information Technology Theory and

Application, 11(2), 5-40.

Uzun, H., Cakmak, A. F., ve Esen, S. (2023). Liderlik tarzlar1 ve orgiitsel kiiltiiriin 6rgiitsel
baghlik iizerindeki etkisi: Iletisim sektdriinde bir uygulama. Kastamonu

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 25(2), 700-718.
doi:10.21180/iibfdkastamonu.1376916

Ulker, S., ve Gizir, S. (2023). Teachers' emotional labor behaviors: The role of positive
psychological capital and organizational commitment. Mersin University Journal

of the Faculty of Education, 19(2), 203-226. doi:10.17860/mersinefd.1274890

Vancouver, J. B., Thompson, C. M., ve Williams, A. A. (2001). The changing signs in the
relationships among self-efficacy, personal goals, and performance. Journal of

Applied Psychology, 86(4), 605-620.
Vroom, V. H. (1964). Work and motivation. New York: Wiley.

Weiner, B. (1982). An attributional theory of motivation and emotion. Psychological

Review, 92(4), 548-573. d0i:10.1037/0033-295X.92.4.548

Witherspoon, R., ve White, R. P. (1996). Executive coaching: A continuum of roles.
Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 48(2), 124-133.
doi:10.1037/1061-4087.48.2.124

Whitmore, J. (1992). Coaching for performance: The principles and practices of coaching
and leadership. London, UK: Nicholas Brealey Publishing

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., ve Schaufeli, W. B. (2009). Work
engagement and financial returns: A diary study on the role of job and personal

resources. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 82(1), 183-
200.

173


https://doi.org/10.21180/iibfdkastamonu.1376916
https://doi.org/10.17860/mersinefd.1274890
https://doi.org/10.1037/1061-4087.48.2.124

Yazar, F., ve Ozutku, H. (2019). Psikolojik sermayenin orgiitsel baglilik {izerindeki
etkisine yonelik bir arastirma. Afyon Kocatepe Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 21(2), 70-81. doi:10.33707/akuiibfd.551173

Yildiz, E. (2016). Psikolojik sermaye ile kisilik baglaminda orgiitsel baghlik iizerine bir

ornek olay (Doktora tezi). Sakarya Universitesi, Sakarya.

Youssef, C. M., ve Luthans, F. (2007). Positive organizational behavior in the workplace:
The impact of hope, optimism, and resilience. Journal of Management, 33(5), 774-

800.

Zimmerman, B. J. (2000). Self-efficacy: An essential motive to learn. Contemporary

Educational Psychology, 25(1), 82-91 doi: 10.1006/ceps.1999.1016

174


https://doi.org/10.1006/ceps.1999.1016

EK-1: “Literatiir ve Hipotez Gelistirme” Boliimiinde Yer Alan Caligsmalarin Tablosu

Yazar Yayinct Kurulus | Universite Yil Calismanin Ad1 | Calismanin Ydntemi Sonug ve Bulgular
Andrea D. Wiley [linois 2003 | Supervisory Anket yontemiyle saha Kogluk davraniglariin is tatmini ve
Ellinger, Periodicals, Inc. | Universitesi, Coaching calismasi, 18 merkez, 438 | performans iizerinde anlamli bir sekilde
Alexander E. Alabama Behavior, calisan ve 67 siipervizor. | pozitif etkileri bulunmustur.
Ellinger, Scott Universitesi, Employee Siipervizorlerin kogluk becerilerinin
B. Keller Michigan State Satisfaction, and gelistirilmesi gerektigi ve ¢aliganlarin bu
Universitesi Warehouse davraniglar1 distik ila orta diizeyde
Employee algiladigi tespit edilmistir. Caligsma,
Performance kogluk algisinin hem ¢alisan hem de
stipervizor perspektifinden farklilik
gosterebilecegini ortaya koymustur.
Alexander E. Elsevier Inc. Alabama 2011 | Measurement of | Ug asamali 6lgek Sosyal sermayeye yapilan drgiitsel
Ellinger, Ayse Universitesi, Organizational gelistirme, 735 calisan, yatirimlarin is tatmini, orgiitsel baglilik
Banu Elmadag Istanbul Teknik Investments in anket. ve hizmet kalitesiyle pozitif iliskili
Bas, Andrea D. Universitesi, Social Capital oldugu bulunmustur. Caligma, sosyal
Ellinger, Yu-Lin Texas sermaye algilarinin bireysel ve orgiitsel
Wang, Daniel G. Universitesi, performans iizerindeki 6nemini
Bachrach National Cheng vurgulamis ve bu baglamda literatiire
Kung yeni bir 6lgek kazandirmistir.
Universitesi
Louis Baron, Emerald Group | Université du 2010 | The Impact of Pretest-posttest, 73 Yoénetici koglugu, katilimeilarin Oz
Lucie Morin Publishing Québec a Executive yonetici, bireysel kogluk. | Yeterlilik algilarinda anlamli bir artis
Limited Montréal Coaching on saglarken, depresyon diizeylerini
Self-Efficacy diistirmiis ve duygusal baglhiliklarini
Related to artirmugtir. Kogluk siireci, is ortaminda
Management bireylerin liderlik ve yonetim becerilerini
Soft-Skills gelistirmelerinde etkili olmustur. s

tatmini lizerinde ise belirgin bir etkisi
gozlenmemistir.
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Ted A. Paterson, | John Wiley ve University of 2014 | Thriving at 198 calisan-yonetici Psikolojik sermaye ve yonetici
Fred Luthans, Sons, Inc. Idaho, Work: Impact of | ikilisi, yapisal esitlik desteginin, ¢alisanlarin iste gelisim
Wonho Jeung University of Psychological modellemesi. hissini (thriving) artirdig: tespit
Nebraska, Korea Capital and edilmistir. Caligma, iste geligimin hem
National Supervisor enerji hem de 6grenme boyutlarini
Defense Support kapsayan pozitif etkiler yarattigini ve bu
University stirecin bireylerin performans ve is
tatminine katkida bulundugunu ortaya
koymustur.
Richard E. The Journal of Case Western 2013 | Coaching With | Teorik model, Sefkatle ko¢lugun, bireylerde pozitif
Boyatzis, Applied Reserve Compassion: psikofizyolojik siireclere | duygular, bilissel aciklik, 6grenme ve
Melvin L. Behavioral University Inspiring Health, | dayali inceleme. baglilik olusturdugu bulunmustur.
Smith, Alim Science, NTL Well-Being, and Calisma, kocluk siirecinin bireylerin ideal
Beveridge Institute Development in benliklerini kesfetme ve gerceklestirme
Organizations stirecinde 6nemli bir ara¢ oldugunu
vurgulamaktadir. Bunun yaninda,
eksiklik odakl1 kogluk yontemlerinin stres
ve savunmaci davranislari tetikleyerek
gelisimi engelleyebilecegi belirtilmistir.
Anthony M. Taylor ve University of 2014 | The Efficacy of | Pretest-posttest, 31 Yonetici koglugu, liderlik becerileri,
Grant Francis, Journal | Sydney Executive yonetici, bireysel kogluk. | ¢6ziim odakli diisiinme ve degisim
of Change Coaching in yonetimi yeteneklerinde 6nemli
Management Times of gelismeler saglamis, depresyon
Organisational seviyelerini diigiirmiis ve ig-yasam
Change dengesine olumlu etkiler yaratmistir.

Bununla birlikte, is tatmini {izerinde
anlamli bir degisiklik bulunmamustir.
Calisma, bireylerin hem profesyonel hem
de kisisel alanlarda daha iyi performans
gostermelerine katkida bulunmustur.
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Andrea Fontes, Applied ISCTE-IUL, 2021 | An Deneysel saha galismasi, | Kog¢luk miidahalesinin psikolojik
Silvia Dello Psychology: An | CIS-IUL, TBS Experimental 56 ¢aligan, GROW sermaye, is tatmini ve orgiitsel baglilik
Russo International Business School Field Study on modeli. iizerinde olumlu etkiler yarattigi ve bu
Review the Effects of etkilerin miidahale sonrasinda da siirdiigii
Coaching bulunmustur. Ozellikle, psikolojik
sermaye, ¢alisanlarin is birligi ve uyum
yeteneklerini artirmigtir.
Meryem Rharbi, | PressAcademia | Istanbul Okan 2024 | The Effect of Anket yontemi, 472 Yonetici koglugunun, ¢alisanlarin
Beynaz Uysal Procedia Universitesi Managerial beyaz yakali, SPSS ve psikolojik sermayesini ve yenilik¢i
Coaching on Lisrel analizleri. davraniglarini artirdigi bulunmustur.
Psychological Bunun yaninda, iyimserligin yenilik¢i
Capital davranis tlizerindeki etkisinin anlamli
olmadigi tespit edilmistir. Calisma,
yonetici ko¢lugunun belirsizlik ve
degisim donemlerinde ¢alisan gelisimi
tizerindeki kritik roliinii vurgulamaktadir.
Tuba Bekis, Journal of Ondokuz Mayis | 2021 | Calisan Kogluk | Anket yontemi, 190 Kogluk iliskisinin algilanan kalitesinin,
Nuray Business Universitesi, [liskisinin calisan, yapisal esitlik psikolojik sermaye iizerinde pozitif
Tosunoglu, Research-Turk Ankara Haci Algilanan modellemesi. etkiler yarattig1 ve ¢alisanlarin olaylara
Giiler Saglam Bayram Veli Kalitesinin daha pozitif bakmalarini sagladigi tespit
Art Universitesi Tiirkce Olgek edilmistir. Aragtirma, bu dlgegin Tiirk
Uyarlamasi toplumuna uyarlanmasiyla literatiire
onemli bir katki yapmustir.
Gamze Ay, Manisa Celal Eskisehir 2020 | Yoneticilerin Anket yontemi, 161 Uretim odakl1 liderlik davranislarinin
Cansu Bayar Osmangazi Liderlik calisan, korelasyon ve calisanlarin psikolojik sermaye
Bozdogan Universitesi Universitesi Davraniglarinin | regresyon analizleri. seviyelerini artirdig1 ve 6zellikle Oz
Sosyal Bilimler Calisanlarin Yeterlilik boyutunun diger alt boyutlara
Dergisi Pozitif gore daha yiiksek oldugu bulunmustur.
Psikolojik Evli ¢alisanlarin psikolojik sermaye
Sermaye seviyelerinin daha yiiksek oldugu da
Seviyelerine saptanmistir.
Etkisi
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Esra Ugur Dr. Tez Marmara 2010 | Yonetici Tanimlayici ve Kogluk becerileri ile 6z-etkililik arasinda
Universitesi Hemsirelerin metodolojik ¢aligsma, 213 | pozitif ve giiglii bir iligki bulunmustur.
Kogluk yonetici hemsire, anket Egitim diizeyinin kog¢luk becerilerini
Becerileri ve yontemi. olumlu etkiledigi, ancak
Oz-Etkililik- yoneticilik/liderlik egitiminin etkisinin
Yeterlilik anlamli olmadig: tespit edilmistir. Yas ve
Algilamalar1 mesleki deneyim gibi degiskenlerle
kogluk becerileri arasinda iligki
bulunmamustir.
Kutay Akin Baskent Baskent 2020 | Psikolojik Tiirk Savunma Sanayinde | Ise tutulma davramsi, akis deneyimini
Universitesi, Universitesi Sermaye ve 533 calisandan anket anlamli derecede artirmaktadir. Orgiitsel
Sosyal Bilimler Orgiitsel Adalet | ydntemiyle veri adalet algisinin akis deneyimi tizerindeki
Enstitiisii Algismin Akisg toplanmuis, yapisal esitlik | etkisi dogrudan degil, ise tutulma
Deneyimi modellemesi tizerinden dolayli olarak
Uzerindeki kullanilmugtir. gerceklesmektedir. Psikolojik sermaye ve
Etkisinde Ise orgiitsel adalet algisinin, akis deneyimi
Tutulmanin tizerinde giiclii etkiler yarattig1
Aracilik Roli belirlenmistir. Bu ¢alisma, ise tutulma ile
akis deneyimi arasindaki teorik ve pratik
bosluklar1 doldurarak 6nemli bir katki
saglamis, ayrica Orgiitsel adalet algisinin
bireysel davranislar iizerindeki etkisini
anlamada yeni bir bakig a¢is1 sunmustur.
Kevser Bahar Marmara Marmara 2017 | Abusive 309 beyaz yakali ¢aligsanla | Psikolojik sermayenin, istismarci yonetim
Meri¢ Atakan Universitesi, Universitesi Supervision and | anket yapilmus, hiyerarsik | davranislarinin 6rgiitsel cezbolma
Sosyal Bilimler Organizational regresyon analizi tizerindeki olumsuz etkilerini azalttig1
Enstitiisii Engagement: uygulanmistir. gorilmiistiir. Yiiksek psikolojik
Moderating sermayeye sahip calisanlarin, istismarci
Effect of liderlikten daha az etkilendigi ve orgiitsel
Psychological cezbolma diizeylerinin korundugu
Capital saptanmustir. Arastirma, psikolojik

sermayenin koruyucu roliine dikkat
¢ekerek orgiit yonetimine yonelik kritik
onerilerde bulunmustur.
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Isil Onay Gaziantep Gaziantep 2018 | Psikolojik 284 caligan ve 102 Psikolojik sermaye, orgiitsel vatandaglik
Universitesi, Universitesi Sermaye, yoneticiden anket davranislarini artirirken, sapma
Sosyal Bilimler Orgiitsel toplanmus, psikolojik davranislarim azaltmaktadir. Ozellikle
Enstitiisii Vatandaghk sermaye ve Orgiitsel dayaniklilik, umut ve 6z-yeterliligin, hem

Davranis1 ve davranislar analiz bireye hem de orgiite yonelik vatandaghk
Sapma edilmistir. davraniglarini pozitif etkiledigi, sapma
Davranist: davraniglarini ise negatif yonde etkiledigi
iliskisel Bir goriilmiistiir. Iyimserligin ise sapma
Perspektif davranislar1 tizerinde anlamli bir etkisi
olmadig tespit edilmistir. Arastirma,
orgiitsel davranis literatiiriine 6nemli
teorik katkilar saglamis ve ¢alisan
davranislarin1 anlamada psikolojik
sermayenin roliinii vurgulamstir.

Ebru Yildiz Sakarya Sakarya 2016 | Psikolojik 217 g¢alisandan nicel ve Psikolojik sermaye, ¢aliganlarin 6rgiitsel
Universitesi, Universitesi Sermaye ile nitel veri toplanmus, baglilik alt boyutlar1 (duygusal, normatif
Sosyal Bilimler Kisilik analizler SPSS ve Lisrel ve devam baglilig1) iizerinde pozitif
Enstitiisti Baglaminda ile yapilmistir. etkiler yaratmaktadir. Kisilik

Orgiitsel ozelliklerinden digadoniikliik, uyumluluk
Baglilik Uzerine ve 0z-disiplin gibi faktorler, baglilik
Bir Ornek Olay iizerinde olumlu bir rol oynarken,

nevrotikligin beklenmedik sekilde
baglilik iizerinde pozitif bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Bu ¢alisma, kisilik
ozellikleri ve psikolojik sermaye
arasindaki iligkilerin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkilerini derinlemesine
inceleyerek literatiire dnemli bir katki
saglamustir. Nitel analizlerde,
yoneticilerin ¢alisan bagliligini artirmada
kisilik 6zelliklerine yonelik stratejiler
gelistirdigi belirlenmistir.
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Bogag Orkun Selguk Yozgat Bozok 2023 | Saglik 309 saglik ¢alisanindan Pozitif psikolojik sermaye, orgiitsel
Esengin ve Universitesi Universitesi Calisanlarinda anket toplanmis, baglilik ve is performansi iizerinde giiglii
Giilcan Santas Sosyal Bilimler Pozitif korelasyon ve regresyon etkiler yaratmaktadir. Ozellikle, kamu
Meslek Psikolojik analizleri yapilmistir. hastanelerinde ¢alisan saglik personeli
Yiiksekokulu Sermaye, Is arasinda baglilik ve performansin daha
Dergisi Performansi ve yiiksek oldugu goriilmiis, bu durum
Orgiitsel Baglihk demografik faktdrlere baglanmistir.
Arasindaki Psikolojik sermaye, saglik calisanlarinin
Iliskiler i tatminini ve orgiitsel bagliliklarini
artirirken, ¢alisan motivasyonunu ve
genel performansi destekleyen onemli bir
kaynak olarak belirlenmistir. Arastirma,
saglik sektoriinde ¢alisan bagliligini
artirmaya yonelik politika gelistirilmesi
gerektigini 6nermektedir.
Rosa Lutete Healthcare, Instituto 2024 | Improving 342 saglik ¢alisanindan Psikolojik sermaye, saglik ¢alisanlarinin
Geremias, MDPI Politécnico de Organizational anket toplanmuis, yapisal duygusal bagliliklarini artirirken,
Miguel Pereira Lisboa, Commitment esitlik modellemesi normatif baglilik iizerinde pozitif etkiler
Lopes, Ana University of among uygulanmistir. yaratmistir. Algilanan doniistimcii
Maria Lisbon, Healthcare liderlik, psikolojik sermaye ile duygusal
Sotomayor Universidade Employees in baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik
Portucalense Angola: The etkisi gostermistir. Ancak, devamlilik
Role of baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi
Psychological bulunmamistir. Calisma, saglik
Capital and calisanlarinin duygusal bagliligim
Perceived artirmak i¢in psikolojik sermaye
Transformational gelistirme programlarinin ve doniistimcii
Leadership liderlik uygulamalarinin dnemini

vurgulamis, sektorel baglilik
problemlerini ele almak i¢in degerli
Oneriler sunmustur.
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Eui-Jin Han ve Iranian Journal Honam 2024 | Impact of 297 kabin memurundan Psikolojik sermaye, isten ayrilma niyeti
Lei Cai of Public Health | Universitesi, Psychological online anketle veri iizerinde negatif etkiler yaratmis ve
Giliney Kore Capital on toplanmisg, regresyon ozellikle umudun normatif baglilik
Organizational analizi uygulanmustir. tizerindeki etkisi giiclii bulunmustur.
Commitment Tyimserlik ve dayaniklilik gibi alt
and Turnover boyutlarin etkisi sinirli kalirken, 6rgiitsel
Intention: baglilik ile psikolojik sermaye arasinda
Evidence from anlamli pozitif iliskiler saptanmustir.
Korean Flight Aragtirma, c¢alisan bagliligini artirmaya
Attendants yonelik psikolojik sermaye gelistirme
stratejilerinin, havacilik sektoriinde is
giicii sirkiilasyonunu azaltmada kritik bir
oneme sahip oldugunu gostermektedir.
Merve Kaplan Gaziantep Gaziantep 2023 | Gorev Odaklt 425 KOBI ¢aliganindan Gorev odakli liderlik tarzi, psikolojik
ve Biilent Universitesi Universitesi Liderlik Tarzi, anket yoluyla veri sermaye kavraminin alt boyutlari
Demirag Sosyal Bilimler Psikolojik toplanmus, yapisal esitlik | lizerinde pozitif etkiler yaratirken, bu etki
Dergisi Sermaye, Is modellemesi is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerinden
Tatmini ve kullanilmastir. calisanlarin genel performansina
Orgiitsel yansimigstir. Psikolojik sermaye, is
Baglilik tatmini ve baglilik arasinda giiglii iliskiler
Arasindaki goriilmiis, 6zellikle is tatmini orgiitsel
[liskinin baglilig1 artirmada etkili bir faktor olarak
Incelenmesi: one ¢ikmustir. Arastirma, liderlik
KOBI’lere tarzlariin ¢aligan baglilig1 ve
Yonelik Bir performansina yonelik etkilerini detayl
Uygulama bir sekilde incelemistir.
Lyman W. University of University of 1973 | Organizational 10,5 aylik boylamsal Is memnuniyetinin kisa vadeli, orgiitsel
Porter, Richard California, California, Commitment, calisma; 4 farkli zamanda | bagliligin ise uzun vadeli ¢alisan
M. Steers, Paul | Irvine, Graduate | Irvine Job Satisfaction, | veri toplanmustir. davraniglarini etkileyen giiglii bir faktor
V. Boulian School of and Turnover oldugu bulunmustur. Orgiitsel baglilik, is
Administration Among memnuniyetinin etkisini zamanla agarak,
Psychiatric isten ayrilma niyeti {izerinde daha
Technicians belirleyici hale gelmistir. Calisma,

calisan sirkiilasyonu gibi orgiitsel
sorunlarin anlagilmasinda, yalnizca is
memnuniyetine degil, drgiitsel baglilik
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gibi daha genis baglamsal faktorlere
odaklanilmasi gerektigini gdstermektedir.

Siiheyla Ulker Mersin Mersin 2023 | Teachers’ 711 lise 6gretmeninden Pozitif psikolojik sermaye, 6gretmenlerin
ve Sidika Gizir | Universitesi Universitesi Emotional Labor | anket yoluyla veri duygusal emek davraniglarii olumlu
Egitim Fakiiltesi Behaviors: The | toplanmis; veriler coklu etkilerken, kamu okulu dgretmenlerinde
Dergisi Role of Positive | regresyon analiziyle orgiitsel baglilik da bu davranislar
Psychological degerlendirilmistir. iizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir. Ozel
Capital and okul 6gretmenlerinde ise orgiitsel baglilik
Organizational anlamli bir yordayict olmamis, pozitif
Commitment psikolojik sermaye tek basina etkili
olmustur. Aragtirma, pozitif psikolojik
sermayenin duygusal emegi yonetmede
onemli bir kaynak oldugunu vurgulamis
ve dgretmenlerin motivasyonlarini
artirmaya yonelik uygulamali 6neriler
sunmustur.
Nazife Oztiirk, | Isletme Antalya 11 2021 | Psikolojik Tokat’taki kamu Psikolojik sermaye, orgiitsel baglilik
Muhammet Aragtirmalari Saglik Sermayenin hastanelerinde 426 saglik | tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Cankaya Dergisi Midiirligg, Orgiitsel personelinden anket Déniistiiriicti liderlik, bu iliski {izerinde
Hitit Bagliliga toplanmus, t-testi, kismi aracilik rolii oynamaktadir. Evli
Universitesi Etkisinde ANOVA ve regresyon calisanlarin baglilik diizeyleri bekarlara
Doniigtiiriicii uygulanmustir. gore yiiksek, 41 yas ve tizerindeki
Liderligin calisanlarin baglilik diizeyleri 21-30 yas
Aracilik Rolii araligindaki ¢alisanlara gore daha

yiiksektir. Psikolojik sermaye ile
doniistiirticii liderlik arasinda zayif, ancak
olumlu bir iligki bulunmustur. Calisma,
saglik sektoriinde doniistiiriicti liderlik
uygulamalariin 6nemini vurgulamis ve
bu liderlik tarzinin yayginlastirilmasini
Onermistir.
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Selma Kalkavan | Istanbul Aydin Istanbul Aydin 2014 | Farkl Orgiitsel Sigorta sektoriinde anket | Yonetici kogluk davranist, is tatmini,
Universitesi, Universitesi Kiiltiirlerde yontemiyle veri orgiitsel baglilik ve is performansi
Sosyal Bilimler Yonetici Kogluk | toplanmus, faktor ve iizerinde olumlu etkiler yaratmistir. Orgiit
Enstitiisii Davranisinin regresyon analizi kiiltiiri degerleri bu etkileri
Calisanlarin Is yapilmustir. giiclendirmistir.
Tatmini,
Orgiitsel
Baglilik ve
Orgiitsel
Performans
Algilarma Etkisi
Selma Elsevier Ltd. Istanbul Aydin 2014 | The Effects of Sigorta sektoriinden 229 Yonetici kogluk davranisi, is tatmini,
Kalkavan, Alev Universitesi Managerial kisinin anket verileri orgiitsel baglilik ve kariyer bagliligi
Katrinli Coaching faktor ve regresyon tizerinde olumlu etkiler yaratmustir.
Behaviors on the | analizine tabi tutulmustur. | Ancak is tatmini ile is performansi
Employees’ arasinda iliski bulunamamustir.
Perception of
Job Satisfaction,
Organisational
Commitment,
and Job
Performance:
Case Study on
Insurance
Industry in
Turkey
Kemal Can Uluslararasi Cukurova 2023 | Yonetici Kogluk | Adana ilinde 404 Yonetici Kogluk Davranisi orgiitsel
Kilig, Ozlem Yonetim Iktisat | Universitesi Davranisi ve calisandan anket verisi vatandaslik davranisi lizerinde pozitif
Atakay ve Isletme Lider — Uye toplanmis, SPSS ile etkiler yaratmistir. Lider-Uye
Dergisi Etkilesiminin analiz edilmistir. Etkilesimi'nin anlaml1 bir etkisi
Orgiitsel bulunamamustir.
Vatandaslik
Davranisi

Ugzerine Etkisi
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Andrea D. Wiley University of 2003 | Supervisory 438 caligan ve 67 Siipervizor kogluk davraniglari ¢alisan
Ellinger, Periodicals, Inc. | Illinois at Coaching stipervizoriin verileri memnuniyetini %44, ¢alisan
Alexander E. Urbana- Behavior, anket yontemiyle performansini %11 oraninda artirmistir.
Ellinger, Scott Champaign, Employee toplanmis, regresyon Siipervizor ve galisan algilart arasinda
B. Keller University of Satisfaction, and | analizleri yapilmistir. farklar gézlenmistir.
Alabama, Warehouse
Michigan State Employee
University Performance: A
Dyadic
Perspective in
the Distribution
Industry
Andrea D. Emerald Group University of 2008 | Behavioural ABD ve Birlesik Etkisiz kogluk davranislari, otoriter
Ellinger, Robert | Publishing [llinois at Indicators of Krallik'tan elde edilen yonetim tarzlari, etkisiz iletisim ve
G. Hamlin, Limited Urbana- Ineffective veriler, Elestirel Olay calisanlarla uygun olmayan
Rona S. Beattie Champaign, Managerial Teknigi ve igerik analizi etkilesimlerden olugsmustur. Calisanlarin
University of Coaching: A ile incelenmistir. geligim siireclerini engellemistir.
Wolverhampton Cross-National
Business Study
School,
Glasgow
Caledonian
University

Katie Stone,
Kim Nimon,
Andrea D.
Ellinger

Frontiers in
Psychology

University of
Texas at Tyler

2024

Examining the
Predictive
Validity of a
Managerial
Coaching Scale:
A Longitudinal
Study

ABD’de tam zamanl
calisan 313 katilimcidan
iki asamada veri
toplanmis, yapisal esitlik
modellemesi yapilmistir.

Yonetici kogluk davranisi rol agikligi ve
orgiitsel baglilik tizerinde olumlu etkiler
yaratmigtir. Calisan tutumlart ile kogluk
algilar arasinda kargiliklr iliski
gozlenmistir.
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Anthony M. Australian University of 2007 | Evidence-based | 69 ko¢luk miidahalesi Koglugun performans, hedef basarimu,
Grant, Michael Psychologist Sydney coaching: caligmasinin meta-analizi | psikolojik refah ve dayaniklilik iizerinde
J. Cavanagh Flourishing or gergeklestirilmistir. olumlu etkileri vardir. Randomize
languishing? kontrollii ¢aligma eksikligi
vurgulanmistir.
Anthony M. International University of 2012 | An Integrative Hedef teorisi temelinde Hedef odakli kogluk, davranig
Grant Coaching Sydney Goal-Focused hedef odakli kocluk degisikliklerini, ig performansini ve 6z-
Psychology Approach to modeli gelistirilmis ve refahi artirmistir. Hedeflerin bireylerle
Review Executive pratik etkileri uyumlu segilmesi etkili degisim i¢in
Coaching degerlendirilmistir. kritik bulunmustur.
Anthony M. Routledge University of 2014 | The Efficacy of | 31 yonetici ile dort aylik Kogluk, ¢6ziim odakli diisiinme, liderlik
Grant Sydney Executive bir kogluk programi 0z-yeterligi ve degisime hazir olma
Coaching in uygulanmig, 6ncesi- becerilerini gelistirmistir. Stres ve is yeri
Times of sonrasi analizler memnuniyeti izerinde anlamli degigim
Organisational yapilmistir. olmamustir.
Change
Hatice Uzun, Kastamonu Zonguldak 2023 | Liderlik Tarzlar1 | 209 galisandan anket Dontistiiriicti liderlik duygusal baglilik
Ahmet Ferda Universitesi Biilent Ecevit ve Orgiitsel verileri toplanmig, SPSS tizerinde sinirli etkiler yaratmistir.
Cakmak, Saban | Iktisadi ve Idari | Universitesi, Kiiltiiriin ile analiz edilmistir. Orgiitsel kiiltiiriin vizyon, katilim ve
Esen Bilimler Bartin Orgiitsel tutarlilik boyutlari pozitif etkiler
Fakiiltesi Universitesi Baglilik gostermistir.
Dergisi Uzerindeki
Etkisi: Iletisim
Sektoriinde Bir
Uygulama
Sohee Park, European Inje 2021 | Impact of ABD’de 187 calisanin Yonetici koglugu bireysel 6grenmeyi ve
Gary N. Journal of Universitesi, Managerial verileriyle yapisal esitlik | drgiitsel baglhiligi artirmustir. Is tatmini
McLean, Baiyin | Training and Assumption Coaching Skills | modellemesi yapilmistir. | {izerinde anlamli bir etkisi bulunmamustir.
Yang Development Universitesi, on Employee
Tsinghua Commitment:
Universitesi The Role of
Personal
Learning
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James B. Avey, | The Journal of Central 2008 | Can Positive 132 caligan iizerinde Psikolojik sermaye (6z-yeterlilik,
Tara S. Applied Washington Employees Help | anket yontemiyle veriler iyimserlik, umut, dayaniklilik), olumlu
Wernsing, Fred | Behavioral University, Positive toplanmus, hipotezler duygular artirmaktadir. Olumlu duygular
Luthans Science University of Organizational regresyon analiziyle test ise ¢alisanlarin 6rgiitsel degisimlere
Nebraska- Change? Impact | edilmistir. yonelik daha olumlu tutumlar
Lincoln of Psychological gelistirmelerine ve Orgiitsel vatandaglik
Capital and davraniglarini artirmalarina katki
Emotions on saglamaktadir.
Relevant
Attitudes and
Behaviors
Tuba OPUS Hasan Kalyoncu | 2019 | Otantik Liderlik | Bingdl Universitesi'nde Otantik liderlik, ¢calisanlarin orgiitsel
Biiyiikbese, Uluslararasi Universitesi, ile Orgiitsel 295 akademik ve idari bagliliklarim pozitif yonde
Sinan Toplum Bingol Baglilik personel {izerinde kolayda | etkilemektedir. Psikolojik sermaye bu
Cavusoglu, Arastirmalari Universitesi Arasinda ornekleme yontemiyle iliskide kismi bir araci rol oynamakta ve
Olcay Okun Dergisi Psikolojik anket yapilmis, analizler ozellikle 6z-yeterlilik boyutunun etkisi
Sermayenin AMOS ve SPSS ile belirgin olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
Aracilik Rolii: gerceklestirilmistir.
Bingol
Universitesi
Ornegi
Evren Serindag | Doktora Tezi Yeditepe 2022 | The Mediating 371 saglik ¢aliganindan Otantik liderlik, saglik ¢alisanlarinin ise
Universitesi Effect of cevrimigi anket yoluyla bagliliklari artirirken titkenmislik
Psychological veri toplanmus, veriler seviyelerini azaltmaktadir. Psikolojik
Capital on the yapisal esitlik sermaye (0z-yeterlilik, dayaniklilik,
Relationship modellemesi ile analiz umut, iyimserlik), bu siiregte aract bir rol
Between edilmistir. oynayarak c¢alisanlarin ig sonuglarini
Authentic olumlu ydnde etkileyen kritik bir faktor
Leadership, olarak tanimlanmustir.

Burnout, and
Work
Engagement: A
Study in the
Health Sector
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Fred Luthans, Journal of University of 2008 | The Mediating Ug farkli 6rneklem Destekleyici orgiitsel iklim, ¢alisan
Steven M. Organizational Nebraska - Role of tizerinde veri toplanmus, performansi ve bagliligini artirmaktadir.
Norman, Bruce | Behavior Lincoln Psychological regresyon analizi ve Psikolojik sermaye, bu siiregte hem
J. Avolio, James Capital in the yapisal esitlik olumlu is tutumlarini gelistiren hem de
B. Avey Supportive modellemesi performansi artiran bir araci rol
Organizational uygulanmustir. oynamaktadir. Bu, orgiitlerin olumlu
Climate— iklim yaratma cabalarinin calisan
Employee verimliligi izerindeki 6nemini
Performance vurgulamaktadir.
Relationship
Davut Demirci Doktora Tezi Inonii 2019 | Calisanlarin 503 kamu ve &6zel sektor Orgiitsel destek algilari, calisanlarin
Universitesi Orgiitsel Destek | calisani iizerinde kolayda | &rgiitsel vatandaslik davranislarinim tiim
Algilarinin ornekleme yontemiyle alt boyutlarini (6rnegin 6zgecilik,
Orgiitsel anket yapilmis, yapisal nezaket) olumlu yonde etkilemektedir.
Vatandaslik esitlik modellemesi ve Psikolojik sermaye, bu siiregte hem
Davranislarina Sobel testi uygulanmistir. | algilanan destegi hem de vatandaslik
Etkileri: davraniglarini giiglendiren bir araci
Psikolojik mekanizma sunmaktadir.
Sermayenin Bu
Siirecteki Rolii
ve Bir Arastirma
Ismail Alict Doktora Tezi Tokat 2020 | Algilanan 283 tersane ¢aligani Psikolojik sermaye, orgiitsel destek ile
Gaziosmanpaga Orgiitsel Destek | iizerinde nicel arastirma performans arasindaki pozitif iligkiyi
Universitesi ile Orgiitsel yapilmus, yapisal esitlik giiclendiren bir aract rol oynamaktadir.
Sinizmin modellemesi Ancak orgiitsel sinizmin psikolojik
Orgiitsel uygulanmuistir. sermaye {izerindeki etkisinin anlamli
Performansa olmadigi, buna karsin sinizmin 6rgiitsel
Olan Etkisinde performansi negatif etkiledigi tespit
Pozitif edilmistir.
Psikolojik
Sermayenin
Aracilik Etkisi
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Gokhan Oztiirk | Doktora Tezi Tiirk Hava 2018 | Is Tatmini ve 784 engelli bireyden Engelli bireylerin is tatmini ve orgiitsel
Kurumu Orgiitsel anket yoluyla veri baglilik seviyelerinin genel olarak yiiksek
Universitesi Baglilikta toplanmus, veriler SPSS oldugu, psikolojik sermayenin bu iki
Psikolojik ve AMOS kullanilarak degisken arasindaki iliskide kismi aract
Sermayenin analiz edilmistir. rol oynadig tespit edilmistir. Yas ve
Rolii: Engelliler egitim gibi demografik faktdrlerin etkisi
Uzerine Gorgiil de aragtirmada dikkate alinmistir.
Bir Aragtirma
Aydmn Keskin Doktora Tezi Near East 2018 | Mediator Effect | 236 beyaz yakali ¢alisan Hizmetkar liderlik, ¢alisan performansini
Kadioglu University of Positive iizerinde anket yapilmus, artirirken, pozitif psikolojik sermaye bu
Psychological SPSS ile analiz edilmistir. | iligskide araci bir faktor olarak yer
Capital in the almaktadir. Egitim seviyesi gibi
Relation demografik degiskenler bu algilarda
Between farklilik yaratmaktadir.
Servant
Leadership and
Employee
Performance in
Local
Governments
Nazife Oztiirk, Isletme Antalya Il 2021 | Psikolojik 426 hekim dis1 personel Dontistiiriicti liderlik, orgiitsel bagliligi
Muhammet Aragtirmalart Saglik Sermayenin iizerinde anket yapilmis, artirirken, psikolojik sermaye bu iliskide
Cankaya Dergisi Midiirligi, Orgiitsel SPSS ve LISREL kismi aract rol oynamaktadir. Ayrica evli
Hitit Bagliliga kullanilarak analiz bireylerin orgiitsel baglilik seviyelerinin
Universitesi Etkisinde edilmistir. daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Doniistiiriicii
Liderligin
Aracilik Rolii
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Berk Toyata Doktora Tezi Baskent 2020 | Oznel Kariyer 412 profesyonelden anket | Yiiksek performansli insan kaynaklar1
Universitesi Basarisina yoluyla veri toplanmis, uygulamalari, ¢aliganlarin kariyer basarisi
Yiiksek yapisal esitlik algilarint artirmaktadir. Psikolojik
Performansl modellemesi sermaye ve orgiitsel baglilik, bu iliskiyi
Insan uygulanmigtir. destekleyen kritik aracilar olarak
Kaynaklari tanimlanmistir.
Uygulamalarinin
Etkisi:
Psikolojik
Sermaye ve
Orgiitsel
Bagliligin
Iliskiye Aracilik
Etkisi
Walaa Nemer Doktora Tezi Atatiirk 2022 | Ogretmenlerin Erzurum'da Psikolojik sermaye, farkliliklarin
MDOOKH Universitesi Farkliliklarin ogretmenlerden veri yonetimi algilarinin orgiitsel baglilik
Yo6netimi toplanmus, iliskisel tarama | {izerindeki etkisinde kismi bir aract rol
Yaklagimlarina modeli ve LISREL ile oynamaktadir. Ogretmenlerin brans
[liskin Algilar1 analiz edilmistir. bazinda bu algilarinda anlamli farkliliklar
ile Orgiitsel gozlemlenmistir.
Bagliliklar1
Arasindaki
Iliskide
Psikolojik
Sermayenin
Aracilik Rolii
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EK-2: Anket Formu Ornegi
Degerli Katilimci,

Bu anket ¢alismasi, Dogus Universitesi Isletme Anabilim Dali'nda yiiriitiilen
"Yonetici Kogluk Davramismin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinde Psikolojik
Sermayenin Araci Rolii: Otomotiv Sektoriinde Bir Calisma." baslikli doktora tezinin bir
parcasi olarak hazirlanmistir. Arastirmamizda kimliginizi belirleyebilecek herhangi bir
bilgi (isim, soyisim vb.) talep edilmemektedir. Arastirma anketinde kullanilan sorularin
bilimsel arastirma etigi acisindan uygun olduguna Dogus Universitesi Etik Kurulu

taradindan onay verilmistir.

Ankette vereceginiz tiim bilgiler tamamen gizli tutulacak ve hicbir kisi veya
kurumla paylasilmayacaktir. Anket sonuglari, genel analizler yapilarak degerlendirilecek
ve elde edilen bulgular, tez c¢alismasinin akademik amaglarina yonelik olarak

kullanilacaktir.

Anket, bir giris ve 3 bolimden olusmaktadir. Giris bolimi Demografik Anket
sorularin1 kapsamaktadir. Birinci boéliimde, Algilanan Calisan Koglugunun varligim
anlamaya yonelik, ikinci boliimde c¢alisanin psikolojik sermayesini anlamaya yonelik ve
son boliimde orgiitsel baglilig1 anlamlandirmaya yonelik, bilimsel literatiir kapsaminda
kabul gormiis , gegerlilik ve giliven katsayisi yliksek olan Olgeklerin ifadeleri yar

almaktadir.

Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.
Saygilarimla,

Murat Can Atalay

Dogus Universitesi

Isletme Doktora Programi Ogrencisi

Sayin Katilimci, Katildiginiz bu ¢alisma bilimsel nitelikte bir arastirma olup

konusu, Yénetici Kogluk Davraniginin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinde Psikolojik
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Sermayenin Arac1 Rolii iizerinedir. Bu arastirma, Dogus Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitlislinlin akademik aragtirmasini kapsamaktadir.

Bu calismaya katilmak goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Calismaya katilmama
ve calismanin herhangi bir asamasinda, higbir cezaya/yaptirrma maruz kalmaksizin,
calismadan ayrilma hakkina sahipsiniz. Arastirmada yer almaniz nedeniyle size higbir
0deme yapilmayacak ve sizden de higbir iicret talep edilmeyecektir. Anketi yanitlamaniz,
arastirmaya katilim i¢in onam verdiginiz anlamina gelmektedir. Arastirma hakkinda

daha fazla bilgi almak i¢in arastirmaci Murat Can Atalay’a basvurabilir.

"Aragtirmanin bilgilendirilmis goniillii olur formundaki tim agiklamalari
okudum/sozlii olarak dinledim. Bana yukarida konusu ve amaci belirtilen aragtirma ile
ilgili yazili ve so6zli agiklama asagida belirtilen arastirmaci tarafindan yapildi.
Aragtirmaya goniillii olarak katildigimi istedigim zaman gerekceli veya gerekgesiz
olarak arastirmadan ayrilabilecegimi biliyorum. S6z konusu aragtirmaya, hi¢bir baski ve
zorlama olmaksizin kendi rizamla katilmayr kabul ediyorum." Beyanini kabul

ediyorsaniz anketi cevaplamaya devam edebilirsiniz.

05.07.2024
Sayt  :2024/106
Konu - Euk Kurul izm

Murat Can ATALAY
Dogus Unsversitest
Lisansiistu Egitim Enstittisth
Isleme Doktora Progranu

Lisansiisti Egatun Enstitiisii Igletme Anabthm Dah Igletne Doktora Program gergevessnde Dog. Dy
Gal Selin TURKYILMAZ damismanhg altnda yurutulecek olan “Yowetici Kogink Davranigimm,
Orgiltsel Bagitlik Uzerindeki Etkisinde Psikolojik Sermayenin Araci Rolii: Otomotiv Sektdrilnde Bir
Calgma™ bashkl arastrmaniz igin yapacagmz ankete ait sorularia @l olarak Dogus Universitest
Etk Kuruluna yapous oldugunuz basvunu Enk Kumluada incelennug ve bilunsel araghmma et
agsindan uygun olduguna karar venlmigtir,

Bilgilerinizi rica ederiz
Prof. Dr. Mesut KUMRLU

Etik Kurul Baskam
Mithendsshik Fakiltes:

Prof Dr. Hanude ZAFER Prof. Dr. Oktay VELIEV

Etik Kurul Uyesi Etik Kurul Uyesi

Hulmk Faknites: Mohendsshk Faknltess

Prof Dr. Nitket SARACEL Prof Dr Gillsitn Pelin SARIOGLU ERDOGDL
Enk Kurul Cyes: Etk Kurul Uyest

Iktisadi ve Idan Bilimler Fakultes: Sanat ve Tasanm Fakultes:

Prof Dr. Tank BAYKARA Dr. Ogr. Uyes: Ash TELSEREN OMEROGLU
Etk Kurul Uyesi Etk Kurul Uyes:

Mubendislik Fakultes: Fen Edebryat Fakultes:
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Demograifk Sorular

Sorular Secenekler
Otomotiv EVET HAYIR
Sektoriinde Mi
Calistyosunuz?
Cinsiyet KADIN ERKEK
Medeni EVLI BEKAR
Durumunuz
Yasiniz 20-29 30-39 40-49 50-59 60 USTU
Egitim ILKOGRETIM/LISE | ONLISANS | LISANS LISANS DOKTORA
Diizeyiniz USTU
Mevcut Is 0-1 YIL 1-5 YIL 6-10 YIL 11-15 YIL 16-20 YIL 20
Yerindeki YIL
Toplam USTU
Tecriibeniz.
(Calisma
Siireniz.)
Unvaniniz UZMAN YRD/ YONETICI/ | DIREKTOR | GENEL

UZMAN/ YETKILI | MUDUR MUDUR/

UZMAN UST

DUZEY
YONETIM

Arastirmaya Ait Olgeklerin Sorulari/ifadeleri

Boliml: Bu bdliimdeki sorular, yonetici kogluk davraniginin varligini anlamaya
yoneliktir.

Liitfen agagidaki sorular1 bir iist yoneticinizi diigiinerek, size uygun olan bir secenegi
isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1) - Katilmiyorum (2) - Kismen Katilmiyorum (3) - Kararsizim
(4) - Kismen Katiliyorum (5) - Katiliyorum (6) - Kesinlikle Katiliyorum (7)

Yonetici Kocluk

S.Nu. | Sorular
Davranisi

Yoneticim, 6grenmeme yardimct olmak igin

Koel ! mukayeseler, senaryolar ve 6rnekler kullanir.
Yoneticim, biiyiik resmi gormeme yardim ederek
Kog2 2 . : .
o bakig agimi genisletmemi tegvik eder.
Yonetici Kogluk Davranisi ST PRI -
Kog¢3 3 Yoneticim bana yapici geribildirim saglar.

Yoneticim, benimle girdigi etkilesimlerinin bana
Kocg4 4 faydali oldugundan emin olmak i¢in benden geri
bildirim ister
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Y oneticim, isimi daha etkili yapabilmem i¢in bana

Kog> > kaynaklar saglar.

Sorunlart etraflica diiglinmeme yardim etmek igin,

Kog6 6 R .
yoneticim ¢oziimler sunmak yerine sorular sorar

Y oneticim beklentileri benimle belirler ve o
Kog7 7 beklentilerin 6rgiitiin kapsamli hedefleri agisindan
Oonemini paylasir.

Yoneticim farkl: taraflarin/kisilerin rollerine
Kog8 8 biirtinerek (onlarmn bakis agisini sunarak), olaylari
farkli acilardan gérmeme yardim eder.

Boliim 2: Bu boliimdeki sorular Psikolojik Sermayenin varligin1 anlamaya yoneliktir.

Liitfen agagidaki sorular1 bir iist yoneticinizi diisiinerek, size uygun olan bir segenegi
isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1) - Katilmiyorum (2) - Kismen Katilmiyorum (3) - Kararsizim
(4) - Kismen Katiltyorum (5) - Katiliyorum (6) - Kesinlikle Katiliyorum (7)

Psikolojik Sermaye No | ifadeler
PS- 1 Bir ¢6zliim bulmak i¢in uzun siireli bir sorunu analiz
0z1 etmede kendime giivenirim.
pS- ) Yonetimle yapilan toplantilarda kendi ¢alisma
0Z2 alanimi temsil ederken kendime giivenirim.
PS. Organizasyonun stratejisi hakkindaki tartigmalara
073 3 katkida bulunmak konusunda kendime
.. giivenirim.
Oz Yeterlilik -
PS- 4 Calisma alanimda hedefler/amaglar belirlemeye
0z4 yardim etme konusunda kendime giivenirim.
Sorunlar1 tartismak i¢in organizasyon digindaki
PS- . . v . -
= 5 kisilerle (6rnegin; miisteriler, destek saglayicilar)
0Zz5 S . o
iletisime gegme konusunda kendime giivenirim.
PS- 6 Bir grup is arkadasima bilgi sunma konusunda
0z6 kendime giivenirim.
PS- 7 Is yerinde kendimi bir ¢ikmazda bulursam kurtulmak
UMI1 i¢in ¢ok ¢esitli yollar diisiinebilirim.
PS- 3 Su glinlerde ¢alisma amaglarimi enerjik bir sekilde
UM2 yerine getiriyorum.
Umut 51\84_3 9 Herhangi bir sorunu ¢6zecek birgok yol vardir.
PS- Su anda ¢aligma hayatinda kendimi oldukga basarili
10 o
UM4 goriiyorum.
PS- 11 Caligma amaglarima ulagmak i¢in ¢esitli yollar
UM5 diisiinebilirim.
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PS- 12 Su anda kendim i¢in belirledigim ¢alisma amaglarini
UM6 gerceklestiriyorum.
PS- 13 Iste bir sorun yasadigimda bunu giderip hayatima
PD1 devam etmekte zorluk ¢ekerim.
lf]g-z 14 | Genellikle isteki zorluklart bir sekilde yonetebilirim.
PS- 15 Eger zorunlu kalirsam iste kendi kendime
PD3 caligabilirim.
Psikolojik Dayaniklilik PS- 16 Genellikle is yerinde bana sikint1 veren seylerden
PD4 uzak durmaya galigirim.
Daha 6nceden yasadigim zorluklarda edindigim
PS- . S . .
17 | tecriibeler sayesinde is yerindeki zorluklarin
PD5 .. . .
iistesinden gelebiliyorum.
PS- 13 Su andaki isimde karsima ¢ikan bir¢ok seyle basa
PD6 ¢ikabilecegimi hissediyorum.
PS-iY 19 Islmde bellrs%zhkler oldugu zaman genellikle en
iyisini beklerim.
PS-iY 20 Benim icin isimle ilgili bir seyler yanhs gidecekse,
gider (OLUMSUZ)
Psiy | 21 Isim acisindan her zaman olaylarin iyi yonlerine
. . bakarim.
lyimserlik isimle ilgili gelecek Klanm k d
psiy | 2o | lsimleilgili gelecekte yasayacaklarim konusunda
iyimserim.
PS-iy 23 Bu isimde olaylar hi¢cbir zaman istedigim sekilde
gelismiyor.(OLUMSUZ)
: Su andaki isimde her kétii gliniin ardindan iyi giinler
PS-IY | 24 ) =
gelecektir yaklagimina sahibim.

Béliim 3: Son Boliim - Orgiitsel

Liitfen asagidaki sorular1 bir iist yoneticinizi diislinerek, size uygun olan bir secenegi
isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1) - Katilmiyorum (2) - Kismen Katilmiyorum (3) - Kararsizim
(4) - Kismen Katiliyorum (5) - Katiliyorum (6) - Kesinlikle Katiliyorum (7)
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Orgiitsel Baghhk Kod | No | ifadeler
OB- 1 Meslek hayatimin geri kalan kismini Bu
Duyl Organizasyonda gecirmek beni ¢ok mutlu eder.
OB- ) Bu Organizasyonun problemlerini gergekten kendi
Duy2 problemlerim gibi gériiyorum.
];)u]?_?) 3 Okuluma kars1 gii¢lii bir aidiyet hissetmiyorum.
Duygusal Baghlik OB- 4 Bu Organizasyona kars1 duygusal baglilik
Duy4 hissetmiyorum.
OB- 5 Bu Organizasyonda kendimi “ailenin bir pargas1”
Duy5 gibi gérmiiyorum.
OB- 6 Bu Organizasyonun benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri
Duy6 vardir.
-- Su anda Bu Organizasyonda ¢alisiyor olmam, hem
OB- S
7 kendi istegimden hem de sartlarin bunu
DB1 . . .
gerektirmesindendir.
OB- 3 Okulumdan ayrilmayi isteseydim dahi su anda bu
DB2 bana ¢ok zor gelirdi.
OB- 9 Su anda okulumdan ayrilacak olsam, hayatimda
o DB3 birgok sey alt iist olur.
Deveam Baglilig - - —
OB- 10 Bu Organizasyondan ayrilmamu diisiindiirecek
DB4 secenekler oldukc¢a azdir.
" Eger Bu Organizasyona kendimden ¢ok sey
OB-
11 | katmamis olsaydim, baska yerde galigsmay1
DB5 JR
diisiinebilirdim.
OB- Bu Organizasyondan ayrilacak olsam, uygun
12 o
DB6 alternatiflerim az olur.
" Bu Organizasyonda ¢alismaya devam etmek i¢in
OB- o LT
NBI 13 | yoneticilerime karsi bir minnet borcu/sorumluluk
hissetmiyorum.
" Eger Bu Organizasyondan ayrilmak benim yararima
OB- . <
14 | olsa dahi su anda buradan ayrilmanin dogru
NB2 - o
olmadigint diistiniiyorum.
OB- 15 Okulumdan su anda ayrilacak olsam kendimi suglu
Normatif Baglilik NB3 hissederim.
OB- Bu Organizasyon benim sadakatimi (bagliligimi) hak
16 .
NB4 ediyor.
= Bu Organizasyondaki insanlara kars1 bir minnet
OB- . e
17 | borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su anda Bu
NB5 .
Organizasyondan ayrilmam.
IEI)BBé 18 | Bu Organizasyona ¢ok sey bor¢luyum.

195




EK-3: Etik Kurulu Onay Raporu

Evrak Tarih ve Sayisi: 10.07.2024-64719

DOGUS UNIVERSITESI
Etik Kurulu

Sayt  : E-42435178-050.04-64719 10.07.2024
Konu - Murat Can Atalay'in Etk Kurul Rapom

REKTORLUK MAKAMINA
Etik Kurulu'nun 05.07.2024 tanihinde gergeklestirmis oldugu toplantida, Murat Can ATALAY'in

arastirmas: igin yapmus oldugu bagvuruyla igili aloug oldugu karan ekte bilgi ve onaylanmza
saygilarimla arz edenim.

Prof. Dr. Mesut KUMRU

Kurul Bagkam
Ek-Murat Can ATALAY"1n Etik Kurul Raporu (19 Sayfa)
Bu belge, givenli elekronik imea ile imzalanmstr.
Belge Dogrulams Kodn ‘BSR333ZHTN Pin Koda 58982 Belge Takip Adresi : hips://urkiye gov.twidogus-universitesi-shys
Adzes Dudulln OSE Mabh Nato Yolu Cad 265/1 Uniranive [stanbul Bilzi icin. Ayom SAFAR
Telefon Tel: 444 70 07 Faks:225 327 96 31 Unvan:: Baporsar

e-Posta:infoiddogns adu tr Webwww dogus edu
Eep Adresi: dogusuniversitesifihs0] kep.tr
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Evrak Tarih ve Sayisi: 10.07.2024-64719

05.07.2024

Dogus Universitesi Rektorliigiine,
gi: Murat Can ATALAY'in aragtumasi igin Etik Kurul Baskanligma yapilan 02.07.2024 tarihli
bagvuru.

Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Isletme Doktora Progranu dgrencisi Murat Can
ATALAY'm Dog. Dr. Giil Selin TURKYILMAZ damsmanhif altmda viiritillecek olan “Fénerici
Kogluk Davramsimn, Orgiitsel Baghlk Uszerindeki Etkisinde Psikolajik Sermayenin Araci Rolii:
Otomotiv Sektdriinde Bir Calisma™ bashkl aragtirmas: 10in vapacag: ankefte kullanacagr sorulann
bilimsel aragtirma et1g1 acismdan nygun oldugn tespit edilerek iligik rapor hazirlanmmgtir,

Konuyu bilgmize sunar, ilisik raporun arastirmaciva ulagtirtlmak fizere Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Midirlogine gondenlmesini saygs ile arz ederim.

Prof Dr. Mesut KUMRU
Etik Kurul Baskam

Eki: 1 adet Etik Kurul Raporu
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Evrak Tarih ve Sayisi: 10.07.2024-64719

05.07.2024
Savi  :2024/106
Komu : Etik Kurul 1zm

Murat Can ATATAY
Dogus Universitest
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Doktora Programm

Lisansiistii Egitim Enstitiist Isletme Anabilim Dal: Tsletme Doktora Programu cercevessnde Dog. Dr.
Giil Selin TURKYTLMAZ danismanhg: altinda viiritilecek olan “Yénetici Kocluk Davramisimm,
(5.rgﬁrs el Baghilik Uzerindeki Etkisinde Ps ikolojik Sermayvenin Aract Rolii: Ofomotiv Sekioriinde Bir
Calisma” baslikl arastrmamz i¢in yapacagimz ankete ait sorularla ilgili olarak Dogus Universitesi
Etik Kuruluna vapmus oldugunuz bagvuru Etik Kurulunda mcelenmis ve bilumsel arastinma etigi
actsindan uygun olduguna karar verilmistir.

Bilgilerinizi rica edeniz.

Prof. Dr. Mesut KUMRU

Etik Kurul Bagkam
Mithendislik Falkiiltes:
Prof. Dr. Hamide ZAFER Prof. Dr. Oktay VELIEV
Etik Kurul Uyesi Etik Kurul Uyest
Hulwk Fakiiltes: Mihendishik Fakiiltes:
Prof. Dr. Nitket SARACEL Prof. Dr. Giilstin Pelin SARIOGLU ERDOGDU
Etik Kurul Uyesi Etik Kurul Uyesi
Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Sanat ve Tasarim Fakiiltesi
Prof. Dr. Tartk BAYKARA Dr. Ogr. Uyesi Asl: TELSEREN OMEROGLU
Etik Kurul Uyesi Etik Kurul Tiyest
Miihendislik Faldiltesi Fen Edebiyat Fakiiltest
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EK-4: Ek Analiz: Yas Grubu Faktoriine bagli ANCOVA Analizi Sonuglari
Not: Sadece negatif etki tespit edilen iligkiler i¢in yapilmistir.

“Oz Yeterlilik & Devam Baglihg”

Between-Subjects Factors

Value Label N
Yasiniz 1 20-29 121
2 30-39 182
3 40-49 70
4 >50 14

Descriptive Statistics

Dependent Variable: M_OBDEV

Yasiniz Mean Std. Deviation N

20-29 4,0275 1,13434 121
30-39 4,1896 1,11298 182
40-49 4,2500 1,11090 70
>50 4,0238 94701 14
Total 4,1438 1,11332 387

Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Varniable: M_OBDEV

Type [l Sum of Partial Eta
Source Sguares df Mean Square F Sig. Squared
Corrected Model 10,484a 4 2,621 2,140 075 ,022
Intercept 52,299 1 52,299 42 693 000 101
M_PSOZ 7,477 1 TATT 6,103 ,014 ,016
Yas_Aralik 1,985 3 ,662 ,940 ,655 ,004
Error 467,953 382 1,225
Total 7123,778 387
Corrected Total 478 437 386

a_ R Squared = 022 (Adjusted R Squared = ,012)
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“Oz Yeterlilik & Normatif Baglilik”

Between-Subjects Factors

Value Label N
Yasiniz 1 20-29 121
2 30-39 182
3 40-49 70
4 >50 14

Descriptive Statistics

Dependent Variable:. M_OBNOR

Yaginiz Mean Std. Deviation N

20-29 3,8829 1,38287 121
30-39 3,8993 1,34545 182
40-49 3,7619 1,27833 70
>50 3,8929 1,56157 14
Total 3,8691 1,34914 387

Tests of Between-Subjects Effects

Dependent Variable:. M_OBNOR

Type Il Sum of Partial Eta
Source Squares df Mean Square F Sig. Squared
Corrected Model 9‘928a 4 2,482 1,369 244 014
Intercept 40,313 1 40,313 22233 ,000 ,055
M_PSOZ 8,927 1 8,927 4,923 027 013
Yas_Aralik 1,910 3 637 ,351 ,788 ,003
Error 692,661 382 1,813
Total 6495,889 387
Corrected Total 702,589 386

a. R Squared = 014 (Adjusted R Squared = ,004)
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“Umut = Devam Baghilig1”

Between-Subjects Factors

Value Label N
Yasiniz 1 20-29 121
2 30-39 182
3 40-49 70
4 >50 14

Descriptive Statistics

Dependent Variable:

M_OBDEV

Yasiniz Mean Std. Deviation N

20-29 4,0275 1,13434 121
30-39 4,1896 1,11298 182
40-49 4,2500 1,11090 70
>50 4,0238 ,94701 14
Total 41438 1,11332 387

Tests of Between-Subjects Effects

Dependent Variable: M_OBDEV

Type Il Sum of Partial Eta
Source Squares df Mean Square F Sig. Squared
Corrected Model 26,3—4?’a 4 6,587 5,566 ,000 ,055
Intercept 59,429 1 59,429 50,215 000 116
M_PSUM 23,339 1 23,339 19,721 ,000 ,049
Yas_Aralik 2,395 3 798 675 568 005
Error 452,091 382 1,183
Total 7123,778 387
Corrected Total 478,437 386

a. R Squared = ,055 (Adjusted R Squared = ,045)

201




“Psikolojik Dayanaklilik = Duygusal Baglilik”

Descriptive Statistics

Dependent Variable: M_OBDUY

Yasiniz Mean Std. Deviation N

20-29 47025 1,50034 121
30-39 4,9927 1,51662 182
40-49 5,2262 1,39213 70
>50 5,9643 ,88235 14
Total 4,9793 1,49042 387

Tests of Between-Subjects Effects

Dependent Variable: M_OBDUY

Type Il Sum of Partial Eta
Source Squares df Mean Square F Sig. Squared
Corrected Model 1247752 4 31,194 16,264 ,000 146
Intercept 23,189 1 23,189 12,090 ,001 ,031
M_PSDAY 97,620 1 97,620 50,897 ,000 118
Yas_Aralik 19,104 3 6,368 3,320 ,020 ,025
Error 732,671 382 1,918
Total 10452,611 387
Corrected Total 857,446 386

a. R Squared = 146 (Adjusted R Squared = ,137)

Parameter Estimates

Dependent Variable: M_OBDUY

95% Confidence Interval

Parameter B Std. Error t Sig. Lower Bound  Upper Bound
Intercept 2,399 622 3.858 000 1176 3622
M_PSDAY 616 086 7134 000 446 786
[Yas_Aralik=1] 1,100 302 2,800 005 1,870 -330
[Yas_Aralik=2] 843 385 2192 029 1,599 087
[Yas_Aralik=3] 697 406 1,719 086 1,494 100
[Yas_Aralik=4] 0?

202




“Psikolojik Dayanaklilik = Devam Baglilig1”

Descriptive Statistics
Dependent Variable: M_OBDEV

Yasiniz Mean Std. Deviation N

20-29 4,0275 1,13434 LPAl
30-39 4,1896 111298 182
40-49 4,2500 1,11090 70
>50 4,0238 94701 14
Total 4,1438 1,11332 g7

Dependent Variable: M_OBDEV

Tests of Between-Subjects Effects

Type Il Sum of Partial Eta
Source Squares df Mean Square F Sig. Squared
Corrected Model 11,622% 4 2,905 2,378 051 024
Intercept 73121 1 73,121 59,836 000 135
M_PSDAY 8,614 1| 8,614 7,049 008 018
Yas_Aralik 2545 3 848 694 556 ,005
Error 466,815 sz 1,222
Total 7123,778 387
Corrected Total 478,437 386

a. R Squared = 024 (Adjusted R Squared = ,014)

Parameter Estimates
Dependent Variable: M_OBDEV

95% Confidence Interval

Parameter B Std. Error t Sig. Lower Bound  Upper Bound
Intercept _ 2965 496 5973 ,000 1989 3,941

M_PSDAY _ 183 069 2,655 ,008 047 319
[Yas_ Aralik=1] 052 313 166 ,869 -,563 ,666
[Yas_Aralik=2] 204 | 207 665 507 -400 807
[Yas_Aralik=3] 238 324 J37 462 -,398 875
[Yas_Aralik=4] o?
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“Psikolojik Dayanaklilik = Normatif Baglilik”

Between-Subjects Factors

Value Label N
Yasiniz 1 20-29 | 121
2 30-39 | 182
3 40-49 70
. =50 14

Descriptive Statistics
Dependent Variable: M_OBNOR

Yasiniz Mean Std. Deviation N

20-29 3,8829 1,38287 121
30-39 3,8993 1,34545 182
40-49 3,7619 1,27833 70
=50 3,8929 1,56157 14
Total 3,8691 1,34914 387

Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variable: M_OBNOR

Type lll Sum of Partial Eta
Source Squares df Mean Square F Sig. Squared
Corrected Model 7,858° 4 1,965 1,080 ,366 011
Intercept 66,102 1 66,102 36,346 ,000 ,087
M_PSDAY 6,857 T 6,857 3,770 053 ,010
Yas_Aralik 1,408 3 469 ,258 ,856 ,002
Ermor 694,731 382 1,819
Total 6495889 387
Corrected Total 702,589 386

a. R Squared = 011 (Adjusted R Squared = ,001)
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